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اتجاهات العاملين نحو الالتزام التنظيمي
)دراسة ميدانية بميناء جن جن – جيجل- الجزائر(

د. صبرينة حديدان

الملخص:
تســـعى هـــذه الدراســـة الوصفيـــة للكشـــف عـــن اتجاهـــات العاملـــن بمينـــاء جـــن جـــن بولايـــة 
جيجـــل – الجزائـــر- نحـــو الالتـــزام التنظيمـــي، الـــذي صـــار مـــن أهـــم العوامـــل الـــي تحـــدد كفـــاءة 
وفعاليـــة المنظمـــة في المحافظـــة علـــى مواردهـــا البشـــرية، وعلـــى مكانتهـــا في البيئـــة الخارجيـــة. ولقـــد 
تمَّ اختيـــار عينـــة مـــن 59 عامـــاً بالمينـــاء، وتطبيـــق مقيـــاس مـــن تصميـــم الباحثـــات باســـتخدام 
طريقـــة ليكـــرت الثلاثيـــة، لتتوصـــل الدراســـة إلى نتيجـــة مفادهـــا :غلبـــة درجـــات الحيـــاد علـــى 
اســـتجابات العاملـــن، فاتجاهـــات عمـــال مينـــاء جـــن جـــن نحـــو الالتـــزام التنظيمـــي ليســـت ســـلبية 
تمامًـــا وليســـت إيجابيـــة تمامًـــا، وهـــو مـــا يحيلنـــا بالقـــول بضـــرورة إيجـــاد آليـــات إداريـــة توقـــظ حـــس 

الالتـــزام التنظيمـــي لـــدى عمـــال المؤسســـة ميـــدان الدراســـة.

الكلمات المفتاحية: الاتجاهات، العاملين، الالتزام التنظيمي.
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Workers Attitudes toward Organizational 
Commitment

"A field study at Jenjen’s Port Jijel, Algeria"
Dr. Sabrina Hodidan

Abstract:

This study aims to reveal the attitudes of workers in the 
port of Jenjen in Jijel, Algeria, toward the organizational com-
mitment, which has become one of the most important factors 
determining the efficiency and effectiveness of the organiza-
tion in preserving its human resources and its position in the 
external environment. To reach the objective of the study, a 
Likert scale was applied on a sample of 59 workers selected 
at the port. We have concluded that neutrality prevails over 
workers’ response, and thus, the attitudes of the port’s work-
ers toward the organizational commitment are neither entire-
ly negative  nor entirely positive, This motivates us to call 
for the need to find out about administrative mechanisms to 
awaken the sense of organizational commitment among the 
workers of Jenjen’s Port.

Keywords: Workers, Attitudes, Organizational commitment.
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مقدمة: 
لقـــد صـــارت التنظيمـــات الحديثـــة تعتـــر الأفـــراد ركيـــزة الاعتمـــاد في تنفيـــذ مشـــروعاتها 
وبلـــوغ أهدافهـــا المختلفـــة. لذلـــك فقـــد صـــارت تطلـــب رضاهـــم  وتســـعى لكســـب ولائهـــم 
بتـــوفي كل الســـبل الكفيلـــة بضمـــان بقائهـــم واســـتمرارهم فيهـــا. ولقـــد جـــذب موضـــوع الالتـــزام 
ـــا في العمليـــة التنظيميـــة، لذلـــك  التنظيـــم اهتمـــام العديـــد مـــن الباحثـــن باعتبـــاره محـــورًا مهمًّ
ظهـــرت الحاجـــة لدراســـة وتـــدارس اتجاهـــات العاملـــن نحـــو الالتـــزام التنظيمـــي، وهـــو مـــا أدى 
الأخـــرة هدفـــت في  الآونـــة  دراســـات كثـــرة في  وإجـــراء  النظـــريات  مـــن  العديـــد  بـــروز  إلى 

معظمهـــا  إلى تحديـــد العوامـــل المؤثـــرة في إيجـــاد الالتـــزام التنظيمـــي.

ويـعَُـــدّ هـــذا الالتـــزام مـــن أهـــم العوامـــل الـــي تحـــدد كفـــاءة وفاعليـــة المنظمـــة في المحافظـــة علـــى 
عمالهـــا؛ إذ بيّنـــت الدراســـات في هـــذا الشـــأن أن الأفـــراد الأكثـــر التزامًـــا هـــم الأكثـــر كفـــاءة 
والأحســـن أداءً، لأنهـــم يبذلـــون جهـــودًا كبـــرة في العمـــل، وقـــد أشـــارت دراســـة رائـــد ضيـــف 
الله الشـــوابكة إلى أن الشـــعور بالالتـــزام يـــؤدي إلى العديـــد مـــن النتائـــج الإيجابيـــة بالنســـبة للفـــرد 
وللمؤسســـة، أهمهـــا: انخفـــاض معـــدل دوران العمـــل والتغيـــب وزيادة درجـــة اســـتقرار العامـــل 
وانتظـــام أدائـــه في العمـــل. )الشـــوابكة، 2010(. ولأن الالتـــزام التنظيمـــي يعكـــس ارتبـــاط العامـــل 
بالمنظمـــة فإنـــه يفهـــم مـــن خـــال انســـجام العامـــل مـــع قيـــم ومعايـــر المنظمـــة وتوافـــق ثقافتـــه مـــع 

ثقافتهـــا، ومـــدى اســـتعداده لبـــذل مجهـــود إضـــافي لصـــالح تفوقهـــا.

وقـــد هدفـــت هـــذه الدراســـة لقيـــاس اتجاهـــات العاملـــن بمينـــاء جـــن جـــن بولايـــة جيجـــل 
الجزائريـــة نحـــو الالتـــزام التنظيمـــي، وهـــو مـــا يقـــودنا إلى التعـــرف علـــى مختلـــف مظاهـــر الســـلوك 
الإيجـــابي أو الســـلبي الـــذي يـــرز مـــن خـــال الممارســـات اليوميـــة للعامـــل بمينـــاء جـــن جـــن ســـواءً 
مـــن حيـــث المواظبـــة والحضـــور والاســـتقرار وإتقـــان المهـــام والتفـــاني في العمـــل والإخـــاص فيـــه، 
أو مـــن حيـــث التغيـــب والتأخـــر ودوران العمـــل وعـــدم الإخـــاص... وبنـــاءً علـــى مـــا تقـــدم، 

فـــإن إشـــكالية الدراســـة الحاليـــة تـــدور حـــول التســـاؤل المركـــزي التـــالي:

ما  اتجاهات عمال ميناء جن جن نحو الالتزام التنظيمي؟
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والذي تندرج تحته التساؤلات التالية:
- هل توجد لدى عمال ميناء جن جن قاعدة معرفية نحو الالتزام التنظيمي؟

- ما  اتجاهات عمال ميناء جن جن نحو الانسجام في العمل؟
- هل يستشعر عمال ميناء جن جن جهود الإدارة لتحقيق الولاء للمنظمة؟

أهداف الدراسة:
هدفـــت هـــذه الدراســـة لتحقيـــق جملـــة مـــن الأهـــداف تتمحـــور حـــول قيـــاس اتجاهـــات 
إذا كانـــت هـــذه الاتجاهـــات  مـــا  التنظيمـــي ومعرفـــة  عمـــال مينـــاء جـــن جـــن نحـــو الالتـــزام 
إيجابية،كمـــا تهـــدف إلى توضيـــح بعـــض المفاهيـــم النظريـــة حـــول الاتجاهـــات والالتـــزام التنظيمـــي 
،وكـــذا محاولـــة لفـــت انتبـــاه المســـؤولين والقائمـــن علـــى إدارة وتســـيير المينـــاء نحـــو أهميـــة الالتـــزام 

التنظيـــم في دعـــم وتحقيـــق أهـــداف المنظمـــة.

أهمية الدراسة:
تكمـن أهميـة الدراسـة الحاليـة في كونهـا تثير موضوعًـا مـن الموضوعـات الحديثـة في الفكـر 
التنظيمـي، لمـا لـه مـن أهميـة في الرفـع مـن كفـاءة المنظمـة، نحـن إذ نثير الانتبـاه لهـذا الموضـوع فإننـا 
نتيـح لإدارة المؤسسـة الفرصـة لمعرفـة مسـتوى تقبـل العاملين بهـا لمفهـوم الالتـزام، وكـذا معرفـة 

المشـكلات والمعوقـات التي تحـول دون تحقيقـه.

فرضيات الدراسة:
اتجاهات عمال ميناء جن جن نحو الالتزام التنظيمي هي اتجاهات إيجابية.

الفرضيات الفرعية:
- يمتلـــك عمـــال مينـــاء جـــن جـــن قاعـــدة معرفيـــة كافيـــة تجعـــل اتجاهاتهـــم نحـــو مفهـــوم 

التنظيمـــي إيجابيـــة. الالتـــزام 
- لدى عمال ميناء جن جن استجابات إيجابية نحو مفهوم الانسجام في العمل.
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- يستشعر عمال ميناء جن جن بقوة جهود الإدارة لتحقيق الولاء للمنظمة.

مفاهيم الدراسة:
النفس  وعلم  النفس  علم  أدبيات  في  أكثر  متداولً  المفهوم  هذا  يـعَُدّ  الاتجاه:  مفهوم 
العاطفي  )العقلي،  أكثر  نفسية  مركبات  من  مركب  اصطلاحه  في  لأنه  ذلك  الاجتماعي؛ 
،والسلوكي(، ولأنه يتعلق بالفرد ثم بالجماعة؛ لذلك سيأتي تعريفه من كتابات علم النفس 

الاجتماعي لعدم الحصول على كتب أخرى تتحدث عنه في علم الاجتماع.

يعرفه على السلمي على أنه: "تنظيم متناسق من المفاهيم والمعتقدات والعادات، والدوافع 
بالنسبة لشيء محدّد." )السلمي، 1975، 162( يظهر من خلال هذا التعريف أن الاتجاه 
نفسي  وآخر  )العادات(،  سلوكي  ،وآخر  )المفاهيم(  عقليًّا  مركبًا  يضم  متناسق  تكوين  ذو 
عاطفي )الدوافع(. وذلك تجاه شيء محدد، قد يكون شخصًا أو موقفًا أو جماعة أو حادثة 
أو غيرها. إلّ أن ما يؤخذ على هذا التعريف هو عدم ترتيبه لمركبات الاتجاه، فحسب الباحثة 
لا بد أن تأتي هذه المركبات متتالية ومتلاحقة، تكون ثانيها نتيجة لأولها كما يلي: المركب 

العقلي– المعرفي، المركب العاطفي ثم المركب السلوكي. 

أنـــه دافـــع  يـــرى أن الاتجـــاه هـــو: "ميـــل لموضوعـــات معينـــة، أو  ويـــرى تعريـــف آخـــر 
مكتســـب يميـــل بالفـــرد لموضوعـــات معينـــة يقبـــل عليهـــا ويحبذهـــا أو يرغـــب فيهـــا أو يحبهـــا أو 
يميـــل عنهـــا أو يرفضهـــا أو يكرههـــا." )زويلـــف، 1982، 36( رغـــم أن هـــذا التعريـــف لم يبـــنّ 
مكـــونات الاتجـــاه، إلّ أنـــه أبـــرز خاصيـــة مهمـــة مـــن خصائصـــه ألا وهـــي الاكتســـاب؛ بمعـــى 
أن الفـــرد لا يولـــد وهـــو يحمـــل اتجاهـــات محـــدّدة حيـــال الموضوعـــات المختلفـــة أو الأشـــخاص 
أو الأشـــياء، بـــل يكتســـب هـــذه الاتجاهـــات مـــن خـــال تفاعلـــه مـــع بيئتـــه. وتعـــي كلمـــة 
الاكتســـاب إضافـــة إلى الخـــرة، المعرفـــة؛ فالفـــرد لا يســـتطيع أن يشـــكل اتجاهًـــا نحـــو موضـــوع مـــا 
دون أن تكـــون لديـــه معلومـــات ومعـــارف حولـــه. وقـــد أســـهم هـــذا التعريـــف في إبـــراز درجـــات 
الاتجـــاه، ويتجلـــى ذلـــك مـــن خـــال الألفـــاظ: يقبـــل، يحبـــذ، ويحـــب، وهـــي درجـــات إيجابيـــة 
للاتجـــاه، أو بمعـــى آخـــر هـــي درجـــات الاتجـــاه الموجـــب. والألفـــاظ الأخـــرى الـــي تنحـــو عكـــس 
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ســـابقتها في الاتجـــاه الســـالب هـــي: يميـــل عنهـــا، يرفضهـــا، ويكرههـــا.

ويورد محمود فتحي عكاشة ومحمد شفيق زكي تعريفًا آخر للاتجاه جاء فيه: "هو مجموعة 
الاجتماعية"  الموضوعات  من  لمجموعة  بالنسبة  حدوثها  والمتوقع  المتّسقة  الاستجابات  من 
)عكاشة، 1997، 119( ويبدو هذا التعريف غامضًا، حيث ركّز على الجانب الظاهري 

للاتجاه )السلوك( من خلال لفظ الاستجابات، وأغفل الجانبين العقلي والعاطفي.

أما إنتصار يونس فتورد تعريفًا لألبورت ذكر فيه أن الاتجاه هو: "حالة استعداد عقلي 
عصبي نظمت عن طريق الخبرات الشخصية، وتعمل على توجيه استجابة الفرد نحو الأشياء 

أو المواقف التي تتعلق بهذا الاستعداد." )يونس، 2001، 277(.

ويشـــر هـــذا التعريـــف إلى دور الخـــرة في توجيـــه المعـــارف المكتســـبة حيـــال الموضوعـــات أو 
الأشـــياء أو المواقـــف؛ حيـــث إنّ هـــذه الخـــرة )التجربـــة( هـــي الـــي تنظـــم عمـــل العقـــل وتوجّـــه 
العاطفـــة، مشـــكِّلة بذلـــك حالـــة الاســـتعداد العصـــي – العقلـــي الـــي تتمظهـــر في ســـلوكيات 
الأفـــراد حيـــال المواقـــف أو الأشـــخاص أو الأشـــياء. ويمكـــن أن نختـــم مناقشـــة مفهـــوم الاتجـــاه 
بالتعريـــف التـــالي:  الاتجـــاه هـــو "نـــزوع نفســـي تترجمـــه قيـــم تتـــدرج مـــن التفضيـــل إلى النبـــذ." 

)Albarracin, 2005, 04(

وحالـــة  الموقـــف  هـــو:  الاتجـــاه  الإجرائـــي:  التعريـــف  بهـــذا  الخـــروج  يمكـــن  هنـــا  ومـــن 
اســـتعداد عقلـــي وانفعـــالي يتبنـــاه عمـــال مينـــاء جـــن جـــن حيـــال الالتـــزام التنظيمـــي، والـــذي 

يتـــم اكتســـابه مـــن الخـــرات المتعـــددة.

مفهـــوم الالتـــزام التنظيمـــي: يعـــرف الالتـــزام عمومـــا علـــى أنـــه: "درجـــة تطابـــق الفـــرد مـــع 
منظمتـــه وارتباطـــه بهـــا وقبولـــه لأهدافهـــا وقيمهـــا ورغبتـــه في بـــذل أكـــر عطـــاء ممكـــن لصالحهـــا، 
ــبة  ــو بالنسـ ــد الباقـــي، 2004، 181( وهـ ــا." ) عبـ ــتمرار بعضويتهـ ــة في الاسـ ــة القويـ ــع الرغبـ مـ
لعثمـــان عمـــر بـــن عامـــر: "تعهـــد شـــفوي أو مكتـــوب للقيـــام بشـــيء معـــن، ويكـــون هـــذا الالتـــزام 
بـــن طرفـــن تجمـــع بينهمـــا علاقـــة معينـــة تجاريـــة أو علاجيـــة أو غيرهـــا، وقـــد يكـــون بـــن أكثـــر مـــن 

طرفـــن." )بـــن عامـــر، 2002، 57(
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فيهــا"  يعمــل  الــي  بالمنظمــة  الفــرد  وارتبــاط  ولاء  "مــدى  هــو:  التنظيمــي  والالتــزام 
)عبــاس، 2008، 117( ويعرفــه اللــوزي علــى أنــه: "المشــاعر الــي يطورهــا الفــرد نحــو الأفــراد 
والمنظمــات والقيــم والمبــادئ والأفــكار، وهــذه المشــاعر تمثــل رغبــة الفــرد واســتعداده لتقــديم 

اللــوزي، 2003، 123(  ( ومنظمتــه."  لزملائــه  التضحيــة 

وإجرائيا: الالتزام التنظيمي هو معرفة العاملين بأهداف المنظمة معرفة تجعلهم يتعهدون 
للارتباط بها والإيمان بقيمها وأهدافها، ومستعدون لتقديم أقصى جهد لخدمة تلك الأهداف، 

رغبة في الاستمرار بالعمل بها.

للتعرف  الرامية  والتنظيرية   البحثية  الجهود  توالت  لقد  للدراسة:  النظرية  الموجهات 
على العوامل التي تساهم في زيادة مستوى الالتزام التنظيمي لدى العامل. فبدءًا بالنظريات 
الكلاسيكية، نجد فريدريك تايلور  F.W. Taylor )1856-1915( حيث "استهدفت 
دراساته وتجاربه إقامة الدليل على أن ما تعانيه الإدارة في زمنه من خسارة مرجعه إلى عدم 
الكفاءة الإدارية، وأن علاج ذلك يكمن في تنسيق النشاط الإداري داخل التنظيم" )كنعان، 
2007، 51(. ولقد أسس مفهومًا للالتزام التنظيمي ينحصر في انصياع العامل التنفيذي 
لتوجيهات الإدارة وأوامرها وعدم مناقشة خطط العمل. ويظهر هذا جليًّا من خلال فصله 
فإنه  الانصياع  هذا  العامل  أثبت  ما  وإذا  البعض.  بعضهما  والتنفيذ عن  التخطيط  لعمليتي 
فالالتزام  مادية مختلفة.  الإدارة بمحفزات  تكافؤه  ما  الأداء، وهو  سيؤدي إلى زيادة مستوى 

التنظيمي هو مفهوم يستتبع تبادل المنافع المادية بين لعامل والمنظمة.

 M. Weber وتُكرّس هذه النظرة المادية لمفهوم الالتزام التنظيمي في أفكار ماكس فيبر
دومًا ولاءَه  يثبت  الذي لا  هو  لفيبر  بالنسبة  الملتزم  العامل  إن  )1864-1920(؛ حيث 
للقاعدة القانونية مهما كانت صرامتها. فالالتزام التنظيمي يتجلى من خلال قدرة العامل على 
السيطرة على عمله بدقة وكفاءة لتحقيق الفاعلية، أي العمل من خلال التطبيق الحرفي للقواعد 

القانونية، وتجنب كل الأمور غير الرسمية في العمل. )حريم، 2006، 58-57(
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لكـــن النظـــرة لمفهـــوم الالتـــزام قـــد تطـــورت بعـــد الســـتينيات خاصـــة مـــع أعمـــال بيـــر دراكـــر 
P. Druker )1954( الـــذي يـــرى أن الالتـــزام التنظيمـــي هـــو: قـــدرة العاملـــن علـــى الوفـــاء 
بأهـــداف المنظمـــة وتحقيقهـــا، ســـواءً مـــن طـــرف المديريـــن أو مـــن طـــرف العاملـــن؛ وذلـــك 
باتفـــاق مســـبق بـــن الطرفـــن. وأخـــذ هـــذا المفهـــوم بعـــدًا إنســـانيًّا أكثـــر بعـــد بـــروز نظريـــة الإدارة 
الـــذي أكـــد علـــى ضـــرورة تحلـــي العامـــل   ،)1981( W. Ochi اليابانيـــة لويليـــام أوشـــي
بقيـــم وثقافـــة المنظمـــة الـــي يعمـــل بهـــا، علـــى أن تحتـــوي هـــذه الثقافـــة بدورهـــا قيـــم العامـــل 
الـــي نشـــأ عليهـــا في مجتمعـــه، فثقافـــة المنظمـــة هـــي امتـــداد لثقافـــة المجتمـــع الـــذي تعمـــل بـــه. 
ويتجلـــى مفهـــوم الالتـــزام التنظيمـــي عنـــد أوشـــي في ذلـــك الشـــعور الجمعـــي بالمســـؤولية تجـــاه 
العمـــل والمنظمـــة ككل، وهـــو شـــعور مســـتمد مـــن نظـــام القيـــم والمعتقـــدات الســـائدة في المجتمـــع 

اليـــاباني ككل. ) كاظـــم وآخـــرون، 2009، 90(

الدراسات السابقة:
دراســـة العنـــزي 2008،: "اتجاهـــات القـــادة التربويـــن نحـــو التغيـــر التنظيمـــي وعلاقتهـــا 
بالتزامهـــم التنظيمـــي". هـــذه الدراســـة عبـــارة عـــن دراســـة ميدانيـــة لنيـــل شـــهادة الدكتـــوراه في 
الإدارة التربويـــة والتخطيـــط بجامعـــة أم القـــرى، أُجريـــت علـــى عينـــة مـــن مديـــري التربيـــة والتعليـــم 
ومســـاعديهم بالمملكـــة العربيـــة الســـعودية وعددهـــم 96. هدفـــت الدراســـة للتعـــرف علـــى مســـتوى 
الالتـــزام التنظيمـــي لـــدى القـــادة التربويـــن كمـــا يـــراه هـــؤلاء القـــادة انطلاقًـــا مـــن التســـاؤل الرئيـــس 
التـــالي: مـــا  اتجاهـــات القـــادة التربويـــن نحـــو التغيـــر التنظيمـــي وعلاقتهـــا بالتزامهـــم التنظيمـــي في 

المملكـــة العربيـــة الســـعودية؟ وفرعـــه إلى عديـــد التســـاؤلات:
- مـــا  اتجاهـــات القـــادة التربويـــن نحـــو التغيـــر التنظيمـــي كمـــا يـــراه القـــادة التربويـــون مـــن 

ــة نظرهـــم في المملكـــة؟ وجهـ
- مـــا  مســـتوى الالتـــزام التنظيمـــي لـــدى القـــادة التربويـــن كمـــا يـــراه القـــادة التربويـــون مـــن 

وجهـــة نظرهـــم في المملكـــة؟
- هـــل توجـــد علاقـــة ارتباطيـــه ذات دلالـــة إحصائيـــة لاتجاهـــات القـــادة التربويـــن نحـــو 

التغيـــر التنظيمـــي والتزامهـــم التنظيمـــي في المملكـــة؟
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التغيـــر  التربويـــن نحـــو  القـــادة  فـــروق ذات دلالـــة إحصائيـــة لاتجاهـــات  هنـــاك  هـــل   -
الوظيفـــي؟ المســـمى  إلى  يعُـــزى  المملكـــة  في  التنظيمـــي 

بالاســـتبانة  مســـتعينًا  الوصفـــي  المنهـــج  الباحـــث  اســـتخدم  المنهجيـــة:  الإجـــراءات 
البيـــانات.  لجمـــع  كأداة 

أهــم النتائــج: توصلــت الدراســة إلى وجــود علاقــة ارتباطيــه موجبــة ذات دلالــة إحصائيــة 
بــن الدرجــة الكليــة لمقيــاس الاتجاهــات نحــو التغيــر التنظيمــي وبــن درجــة مقيــاس الالتــزام 
التنظيمــي، بمعــى أنــه :كلمــا ارتفعــت درجــة الاتجاهــات نحــو التغيــر التنظيمــي لــدى القــادة 

التربويــن بالمملكــة تــزداد درجــة التزامهــم التنظيمــي. ) العنــزي، 2008(

دراسة معمري 2008،: "العلاقة بين اتجاهات الموظفين نحو المهنة والالتزام التنظيمي". 
وهي مذكرة مكملة لنيل شهادة الماجستير في علم النفس العمل والتنظيم بجامعة الجزائر. دراسة 

ميدانية بالشركة الجزائرية للكهرباء والغاز – سونلغاز- لولاية ورقلة. 

أهم الأهداف: هدفت الدراسة لقياس العلاقة بين اتجاهات الموظفين نحو المهنة والالتزام 
التنظيمي بالشركة الجزائرية للكهرباء والغاز – سونلغاز- لولاية ورقلة.

انطلقت الدراسة من التساؤل الرئيس التالي: ما  العلاقة بين اتجاهات الموظفين نحو المهنة 
والالتزام التنظيمي؟ وقد فرعه الباحث لعدة تساؤلات فرعية: 

- هل هناك علاقة ارتباطيه بين اتجاهات الموظفين نحو الأجر والالتزام التنظيمي؟
- هل هناك علاقة ارتباطيه بين اتجاهات الموظفين نحو الترقية والالتزام التنظيمي؟

- هل هناك علاقة ارتباطيه بين اتجاهات الموظفين نحو الإشراف والالتزام التنظيمي؟

وجاءت فرضيات الدراسة: 

- هناك علاقة ارتباطيه بين اتجاهات الموظفين نحو الأجر والالتزام التنظيمي؟
- هناك علاقة ارتباطيه بين اتجاهات الموظفين نحو الترقية والالتزام التنظيمي؟
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- هناك علاقة ارتباطيه بين اتجاهات الموظفين نحو الإشراف والالتزام التنظيمي؟

الإجراءات المنهجية: استخدم الباحث الوصي التحليلي مستعينًا بأداة الاستمارة التي 
طبقها على عينة طبقية مكونة من 20 % من عمال الشركة ميدان الدراسة. 

أهم النتائج: توصلت الدراسة إلى النتائج التالية:
- هناك علاقة ارتباطيه بين اتجاهات الموظفين نحو الأجر والالتزام التنظيمي.
- هناك علاقة ارتباطيه بين اتجاهات الموظفين نحو الترقية والالتزام التنظيمي.

- هناك علاقة ارتباطيه بين اتجاهات الموظفين نحو الإشراف والالتزام التنظيمي.
- هناك علاقة ارتباطيه بين اتجاهات الموظفين نحو العلاقات الإنسانية والالتزام التنظيمي.

- هناك علاقة ارتباطيه بين اتجاها الموظفين نحو الظروف الفيزيقية والالتزام التنظيمي.

دراســـة  العاملـــن،  بأداء  وعلاقتـــه  التنظيمـــي  "الالتـــزام  بـــن نابي 2012،:  دراســـة 
لنيـــل شـــهادة  بتيـــزي وزو الجزائـــر"، وهـــي مذكـــرة  ميدانيـــة بالمركـــز الاستشـــفائي الجامعـــي 

والتنظيـــم.  العمـــل  النفـــس  علـــم  في  الماجســـتير 

الالتـــزام  بـــن  العلاقـــة  واتجـــاه  طبيعـــة  معرفـــة  إلى  الدراســـة  هدفـــت  الأهـــداف:  أهـــم 
التنظيمـــي وأداء الأطبـــاء مـــن خـــال أبعـــاد الالتـــزام التنظيمـــي ) الالتـــزام العاطفـــي، الالتـــزام 

المعيـــاري( والالتـــزام  المســـتمر، 

التساؤلات: انطلقت الدراسة من التساؤل المركزي: هل توجد علاقة إيجابية ذات دلالة 
إحصائية بين الالتزام التنظيمي وأداء الأطباء في العمل؟  وتفرعت عنه التساؤلات التالية:

وأداء  العاطفـــي  الالتـــزام  بـــن  إحصائيـــة  دلالـــة  ذات  إيجابيـــة  علاقـــة  توجـــد  هـــل   -
العمـــل؟ في  الأطبـــاء 

وأداء  المســـتمر  الالتـــزام  بـــن  إحصائيـــة  دلالـــة  ذات  إيجابيـــة  علاقـــة  توجـــد  هـــل   -
العمـــل؟ في  الأطبـــاء 
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وأداء  المعيـــاري  الالتـــزام  بـــن  إحصائيـــة  دلالـــة  ذات  إيجابيـــة  علاقـــة  توجـــد  هـــل   -
العمـــل؟ في  الأطبـــاء 

وكانت فرضيات الدراسة على النحو التالي: 

الفرضية الرئيسية: توجد علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين الالتزام التنظيمي وأداء 
الأطباء في العمل.  وتفرعت عنها الفرضيات التالية:

- توجد علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين الالتزام العاطفي وأداء الأطباء في العمل.

- توجد علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين الالتزام المستمر وأداء الأطباء في العمل.

- توجد علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين الالتزام المعياري وأداء الأطباء في العمل.

بأداة  مســـتعينة  الوصفـــي،   المنهـــج  الدراســـة  اســـتخدمت  المنهجيـــة:  الإجـــراءات 
الاســـتمارة الـــي تم توزيعهـــا علـــى 124 طبيبـًــا  مـــا يعـــادل 23 % مـــن المجتمـــع الأصلـــي، وتم 

بســـيطة. العينـــة بطريقـــة عشـــوائية  ســـحب 

أهـــم النتائـــج: توصلـــت الدراســـة إلى أن الالتـــزام التنظيمـــي يرتبـــط بأداء الأطبـــاء في العمـــل 
كونـــه متعـــدد الأبعـــاد، حيـــث تحققـــت فرضيـــات الدراســـة، مـــا يعـــي أن الالتـــزام التنظيمـــي 
بأبعـــاده الثلاثـــة )العاطفـــي، المســـتمر، والمعيـــاري( لـــه علاقـــة إيجابيـــة بالأداء في العمـــل لـــدى 
أطبـــاء المركـــز الاستشـــفائي الجامعـــي، وأنـــه كلمـــا كان التـــزام الطبيـــب تجـــاه المركـــز الجامعـــي كبـــراً 

كلمـــا كان أداؤه مرتفعًـــا. )بـــن نابي، 2012(

الحقيقـــة أن الدراســـات الـــواردة أعـــاه ليســـت دراســـات مطابقـــة للدراســـة الحاليـــة، بـــل هـــي 
دراســـات مشـــابهة، تتفـــق مـــع الدراســـة الحاليـــة في جوانـــب وتختلـــف في جوانـــب أخـــرى. فبالنســـبة 
لدراســـة العنـــزي 2008، المعنونـــة باتجاهـــات القـــادة التربويـــن نحـــو التغيـــر التنظيمـــي وعلاقتهـــا 
بالتزامهـــم التنظيمـــي، هـــذه الدراســـة في الإدارة التربويـــة والتخطيـــط بجامعـــة أم القـــرى، بينمـــا 
ــة الحاليـــة في تخصـــص علـــم الاجتمـــاع بجامعـــة جيجـــل – الجزائـــر-، وفي الوقـــت الـــذي  الدراسـ
كانـــت فيـــه دراســـة العنـــزي في المجـــال التربـــوي، فـــإن الدراســـة الحاليـــة أجريـــت بمينـــاء، وهـــو منظمـــة 
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ذات طبيعـــة اقتصاديـــة. كمـــا أن الدراســـة الحاليـــة تهتـــم بقيـــاس اتجاهـــات العاملـــن نحـــو الالتـــزام 
التنظيمـــي، بينمـــا اهتمـــت دراســـة العنـــزي بقيـــاس اتجاهـــات العاملـــن نحـــو التغيـــر التنظيمـــي 

وعلاقتـــه بالتزامهـــم التنظيمـــي. 

الموظفين نحو  اتجاهات  المعنونة بالعلاقة بين  لدراسة دراسة معمري 2008،  وبالنسبة 
المهنة والالتزام التنظيمي، وهي دراسة ماجستير في علم النفس التنظيم والعمل، فقد اهتمت 
بمعرفة العلاقة بين اتجاهات الموظفين ) بمعنى قطاع الوظيف العمومي( على خلاف المنظمة 
التي تمت بها الدراسة الحالية ذات الطبيعة الاقتصادية، كما أن دراسة معمري قد هدفت لمعرفة 

العلاقة بين اتجاهات الموظفين نحو المهنة التي يمارسونها وبين التزامهم التنظيمي.

أما دراسة بن نابي 2012: الالتزام التنظيمي وعلاقته بأداء العاملين، دراسة ميدانية 
بالمركز الاستشفائي الجامعي، فهي تختلف عن الدراسة الحالية كونها أريت في مستشفى وهو 
ذو طبيعة خدماتية، وفي تخصص علم النفس التنظيم والعمل، كما أن هدفها الأساسي يختلف 

عن الهدف الأساسي للدراسة الحالية وهو معرفة علاقة الالتزام التنظيمي بأداء العاملين.

وتتفق الدراسات كلها مع الدراسة الحالية في كونها كلها دراسات وصفية استخدمت 
المنهج الوصفي، وفي أداة جمع البيانات.

أوجـــه الاســـتفادة مـــن الدراســـات الســـابقة: ســـاهمت هـــذه الدراســـة في إمـــداد الباحثـــات 
بإطـــار نظـــري وتطبيقـــي موجـــه للدراســـة، كمـــا تمـــت الاســـتفادة منهـــا في صياغـــة المفاهيـــم 

الإجرائيـــة، وفي بنـــاء أداة الدراســـة، وفي تحليـــل النتائـــج.

الإجراءات المنهجية للدراسة: تعُتبر الدراسة الحالية من الدراسات الوصفية التي تسعى 
إلى الكشف عن طبيعة الاتجاهات التي يحملها عمال ميناء جن جن حول الالتزام التنظيمي.

المنهج: استخدمت الدراسة الحالية المنهج الوصفي والمنهج الوصفي هو: "طريقة من 
لوضعية  أغراض محددة  إلى  الوصول  أجل  من  منظم  علمي  بشكل  والتفسير  التحليل  طرق 

اجتماعية أو مشكلة اجتماعية." ) بوحوش والذنيبات، 2007، 139(
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ولأن الباحــث يضطــر في الكثــر مــن الحــالات للاســتعانة بطــرق منهجيــة تفــي بالغــرض 
وتوصلــه للهــدف أو الأهــداف المرجــوة مــن دراســته فقــد تم الاعتمــاد علــى قيــاس الاتجــاه كطريقــة 
منهجيــة تســعى مــن خلالهــا لتحديــد اســتجابات المبحوثــن نحــو الالتــزام التنظيمــي، وكمــا يــرى 
حســن الســاعاتي أن "أصحــاب الاتجــاه الكمــي في العلــوم الســلوكية أن الظواهــر الإنســانية 
والاجتماعيــة تعتــر موضوعــات علميــة ومســائل كميــة يمكــن قياســها وتقنينهــا." )الســاعاتي، 
1982، 86( مــن أجــل ذلــك فقــد تمــت الاســتعانة بطريقــة ليكــرت في بنــاء مقيــاس الاتجــاه 

وتعديلهــا بمــا يتــاءم ومتغــرات الدراســة. 

في  والصـــدق  الثبـــات  درجـــة  وارتفـــاع  اســـتعمالها  بســـهولة  ليكـــرت  طريقـــة  "وتتميـــز 
الشـــديدة والمعارضـــة  الموافقـــة  بـــن  عبـــارة  أمـــام كل  الدرجـــات  لتفـــاوت  المقيـــاس، وذلـــك 
عبـــارات  مـــن  عبـــارة  لـــكل  بالنســـبة  اتجاهـــه  عـــن  يعـــرّ  أن  للفـــرد  تتيـــح  وهـــي  الشـــديدة. 
التخمـــن وعامـــل  مـــن درجـــة  تقلـــل  أنهـــا  المقيـــاس، بخـــاف طريقـــة ثرســـتون، فضـــاً عـــن 

.)286  ،2001 )يونـــس،  الصدفـــة." 

أداة الدراســة: اعتمــدت الدراســة علــى مقيــاس مــن تصميــم الباحثــات باســتخدام طريقــة 
ليكــرت الثلاثيــة، تضمــن المقيــاس 40 بنــدًا وزعــت علــى أربعــة محــاور. وقــد تعــرض المقيــاس 

لاختبــارات الصــدق والثبــات مــن خــال:

ذوي  محكمين  أربعة  على  بعرضه  المقياس  تحكيم  من  انطلاقاً  تم  الظاهري:  الصدق 
التخصص،  قاموا بدراسة مدى انسجام عبارات المقياس مع فرضيات الدراسة، وتعديل بعض 
العبارات ومضمون المقياس ككل. الصدق الباطني )صدق المحتوى(: يعتمد على صدق محتوى 

n1-n2/N :البنود بصفة منفردة باللجوء إلى معادلة لوشي
حيث إن: n1  عدد المحكمين الذين اعتبروا البند يقيس.

n2 عدد المحكمين الذين اعتبروا البند لا يقيس.

N  العدد الإجمالي للمحكمين.
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الجدول رقم )1(: الصدق الباطني:

رقم البند
 قيمةرأي المحكم

رقم البندالصدق
 قيمةرأي المحكم

الصدق لا يقيسيقيسلا يقيسيقيس
740124401
840125401
940126401
1040127401
1122028401
12310.529401
1340130401
1440131401
1540132310.5
1640133401
1740134401
1840135401
1940136401
2040137401
2140138401
22310.539310.5
23310.540401

33عدد البنود
29مجموع صدق المحتوى

وبالعودة للمعادلة: صدق المحتوى= مجموع صدق المحتوى/ عدد البنود، نجد أن صدق 
المحتوى = 33/29 = 0.87.

وهو أكبر من 0.60 وبالتالي فالمقياس صادق لقياس اتجاهات العاملين نحو الالتزام التنظيمي.
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 spss نظـــام  طريـــق  عـــن  ألفـــا كرونبـــاخ  محـــور  ثبـــات كل  معامـــل  تمَّ حســـاب  وقـــد 
يلـــي: نتائجـــه كمـــا  فكانـــت 

الجـــدول رقـــم )2(: ثبـــات بنـــود المقيـــاس
معامل ألفا كرونباخعدد البنودالمحور

100.529الثاني

110.796الثالث

120.731الرابع

330.775المقياس ككل

ما يعني تمتع المقياس بدرجة مرتفعة من الثبات.

مجالات الدراسة:
المجال المكاني: تمت الدراسة بميناء جن جن لولاية جيجل بالجزائر.

المجـــال الزمـــاني: بـــدأت الدراســـة في منتصـــف شـــهر فيفـــري 2017 وانتهـــت في 25 
مـــاي 2017.

المجـــال البشـــري: تم أخـــذ نســـبة 40% مـــن المجتمـــع الأصلـــي للعمـــال والإداريـــن بطريقـــة 
عشـــوائية بســـيطة فـــكان حجـــم العينـــة 62 عامـــاً. وبالتـــالي فالعينـــة عشـــوائية بســـيطة. وبعـــد 
توزيـــع الاســـتمارات عليهـــم تم التوقـــف علـــى 3 اســـتمارات غـــر صالحـــة، وبالتـــالي تمَّ تحليـــل 
بيـــانات 59 اســـتمارة فقط،حيـــث بلـــغ العـــدد الإجمـــالي لعمـــال المينـــاء 1288 عامـــاً، موزعـــن 
علـــى عـــدة مصـــالح، اضطـــرت الباحثـــات بإجـــراء الدراســـة مـــع عينـــة مـــن العمـــل والإداريـــن المقـــدر 
عددهـــم ب 157 نظـــراً لطبيعـــة العمـــل الـــي تقتضـــي العمـــل بالفريـــق )8/3( وبالتـــالي تمَّ التعامـــل 

مـــع العمـــال الموجوديـــن في الفـــرة الصباحيـــة، موزعـــن كمـــا يلـــي:
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الجدول رقم )3(: توزيع العمال والإداريين بالميناء

النسبة%التكرارالفئة
5132.5إطار

9459.9عون تحكم
127.7عون تنفيذ
157100المجموع

وفي ما يلي خصائص عينة الدراسة:
الجدول رقم )4(: جنس المبحوثين:

النسبة%التكرارالجنس
3559.3ذكر
2440.7أنثى

59100المجموع

يتضـــح مـــن خـــال الجـــدول أن 59.3 / 35 عامـــاً هـــم مـــن جنـــس الذكـــور، بينمـــا 24 
هـــنَّ مـــن جنـــس الإناث، ويعـــود هـــذا إلى كـــون مديريـــة المـــوارد البشـــرية بمينـــاء جـــن جـــن تعطـــي 
الحظـــوظ المتقاربـــة للتوظيـــف فيهـــا للذكـــور والإناث علـــى حـــدّ ســـواء، وذلـــك لأن العمـــل يمكـــن 
تأديتـــه مـــن الجنســـن، إضافـــة إلى المكانـــة الـــي صـــارت المـــرأة تتمتـــع بهـــا في المجتمـــع الجزائـــري 

عمومًـــا وفي ســـوق العمـــل بهـــا علـــى وجـــه التحديـــد.
الجدول رقم )5(: الفئات العمرية للمبحوثين:

النسبة%التكرارالفئة العمرية
5132.5إطار

9459.9عون تحكم
9459.9عون تحكم
127.7عون تنفيذ
157100المجموع
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يتبـــن مـــن خـــال الجـــدول أن أغلـــب المبحوثـــن تـــراوح أعمارهـــم مـــا بـــن 30 إلى 40 
ســـنة وذلـــك بنســـبة 61 %. وهـــذه الفئـــة العمريـــة تتميـــز غالبـًــا بالنشـــاط ودافعيتهـــا للعمـــل 
وقدرتهـــا علـــى العطـــاء، وكـــذا امتلاكهـــا خـــرة متوســـطة في العمـــل. ويعـــود ذلـــك لكـــون المينـــاء 
يتوجـــه لجـــذب العمالـــة النشـــطة تماشـــيًا مـــع متطلبـــات العمـــل فيـــه. وتليهـــا الفئـــة العمريـــة 20 
ســـنة إلى 30 ســـنة والـــي تقـــدر ب 27.1 % وهـــي الفئـــة الـــي وعلـــى الرغـــم مـــن كونهـــا لا 
تملـــك الخـــرة الكافيـــة، وقـــد توظفـــت جديـــدة، إلا أنهـــا تعـــي أن المينـــاء يعمـــل دومًـــا علـــى إمـــداد 

ــة الحديثـــن. ــه بالـــدم الجديـــد، وخريجـــي الجامعـ مصالحـ

وقدرت نسبة المنتمين للفئة العمرية 40 سنة إلى 50 سنة نسبة 10.2 %، وهي فئة 
الركيزة التي تعتمد عيها المنظمة في حل المشكلات واتخاذ القرارات لما لها من خبرة في الميدان، 
وأقدمية في العمل. وهناك عامل واحد بنسبة 1.7 % يفوق سنه 50 سنة، وه من خبراء 
الميناء الذين ترجع لهم الإدارة حال حيرتها في اتخاذ القرار وعدم يقينية المعطيات الخارجية.

الجدول رقم )6(: المستوى التعليمي للمبحوثين

النسبة%التكرارالمستوى التعليمي
035.1متوسط
1322ثانوي
3966.1جامعي

046.8دراسات عليا
59100المجموع

مســـتوى  ذوي  المينـــاء  عمـــال  مـــن   66.1 أن  الجـــدول  معطيـــات  خـــال  مـــن  يظهـــر 
جامعـــي، وهـــو راجـــع لطبيعـــة العمـــل في المينـــاء الـــي تفـــرض شـــهادة جامعيـــة للحصـــول علـــى 
وظيفـــة في المنظمـــة، وتتطلـــب مســـتوى عاليـًــا للإلمـــام بالعمـــل المكتـــي والتحكـــم في اللغـــات 
الأجنبيـــة نظـــرًا لتعامـــل المنظمـــة مـــع جنســـيات مختلفـــة، واســـتخدام التكنولوجيـــا المتطـــورة في 
مـــن  مـــا تؤكـــده نســـبة 6.8  الداخليـــة والخارجيـــة، وهـــو  التعامـــات  إجـــراء كل  الأداء وفي 
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العمـــال الذيـــن يحـــوزون علـــى دراســـات عليـــا.

أمـــا 22 % مـــن العمـــال فهـــم مـــن مســـتوى ثانـــوي، و نســـبة 5.1 % مـــن مســـتوى 
تعطـــي  المتوســـط، لأنهـــا  مـــن  أدنى  مســـتوى  مـــن  عمـــال  المنظمـــة  عـــن  ويغيـــب  متوســـط، 
أهميـــة بالغـــة للتعليـــم في تعامـــل العمـــال مـــع العمـــل. وهـــؤلاء العمـــال فهـــم الذيـــن يكـــون 

. وتنفيـــذيًّ يـــدويًّ  المنظمـــة  نشـــاطهم في 

الجدول رقم )7(: أقدمية المبحوثين:

النسبة%التكرارالأقدمية
1627.1أقل من 05 سنوات

3355.9من 05 سنوات إلى 10 سنوات
610.2من 10 سنوات إلى 15 سنة
35.1من 15 سنة إلى 20 سنة
//من 20 سنة إلى 25 سنة

2511.7 سنة فما فوق
59100المجموع

تتفـــق معطيـــات الجـــدول رقـــم )5( مـــع مـــا يتضمنـــه الجـــدول رقـــم )3( الـــذي يبـــن الفئـــات 
 05 عـــن  العمـــل  أقدميتهـــم في  المبحوثـــن  مـــن   %27.1 إن  حيـــث  للمبحوثـــن.  العمريـــة 
ســـنوات، وهـــو أمـــر مشـــروع إذا مـــا أرجعنـــا هـــذا لكونهـــم ينتمـــون للفئـــة العمريـــة أقـــل مـــن 
20 ســـنة إلى 30 ســـنة. أمـــا نســـبة 66.1 % مـــن العمـــال في المينـــاء فأقدميتهـــم تـــراوح 
مـــا بـــن 05 ســـنوات إلى 15 ســـنة، وهـــم الذيـــن تـــراوح أعمارهـــم مـــن 30 ســـنة إلى 40 
ســـنة، و5.1 % مـــن العمـــال تراوحـــت أقدميتهـــم مـــن 15 إلى 20 ســـنة وهـــم العمـــال الذيـــن 
تـــراوح أعمارهـــم مـــن 40 إلى 50 ســـنة. أمـــا العامـــل الوحيـــد الممثـــل لنســـبة 1.7 % فتفـــوق 
أقدميتـــه في لعمـــل 25 ســـنة، وهـــو الـــذي يفـــوق ســـنه 50 ســـنة. فالواضـــح أن المينـــاء ينتهـــج 
سياســـة تشـــبيب العمالـــة نظـــرًا للتغيـــرات المتكـــررة في ميـــدان العمـــل وتقلبـــات البيئـــة، والـــي 
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تفـــرض كفـــاءات ومهـــارات متنوعـــة تضمنهـــا سياســـات التوظيـــف المســـتندة إلى خريجـــي 
الجامعـــات. وتتأكـــد التحليـــات الســـابقة مـــن خـــال الجـــدول المـــوالي الـــذي يوضـــح توزيـــع 

المبحوثـــن حســـب التخصـــص المهـــي.

الجدول رقم )8(: الصنف المهني للمبحوثين

النسبة%التكرارالصنف المهني
46.8عون تنفيذ
3559.3عون تحكم

2033.9إطار
59100المجموع

يتضـــح مـــن خـــال الجـــدول أعـــاه غالبيـــة أعـــوان التحكـــم بالمينـــاء وهـــم يمثلـــون 59.3، 
وهـــو مـــا يعـــود لنوعيـــة العمـــل بالمينـــاء الـــي تتطلـــب قـــدرة علـــى التحكـــم في تقنيـــات وأســـاليب 
عمـــل ذات تكنولوجيـــا عاليـــة. أمـــا فئـــة الإطـــارات فقـــد قـــدرت ب 33.9 % وهـــي الفئـــة 
التنظيميـــة. وقـــد  العمليـــة  الفئـــات واستشـــراف  الـــي تحتاجهـــا المنظمـــة لتســـيير شـــؤون كل 
جـــاءت الفئـــة الدنيـــا بنســـبة 6.8% وهـــم أعـــوان التنفيـــذ الذيـــن يتمثـــل عملهـــم في تنفـــي 
بعـــض الأعمـــال الروتينيـــة كالحراســـة وغيرهـــا. والواقـــع أن العمليـــة التنظيميـــة تفـــرض وجـــود 
تراتبيـــة هرميـــة تكـــون فيهـــا الإطـــارات أقـــل عـــددا ثم أعـــوان التحكـــم ثم أعـــوان التنفيـــذ كفئـــة 
يـــؤدى  الفئـــات في المنظمـــة، غـــر أن طبيعـــة العمـــل في المينـــاء والي صـــار  أكـــر مـــن كل 
انطلاقـًــا مـــن وســـائل تكنولوجيـــة، حتمـــت أن يكـــون أعـــوان التحكـــم أكـــر الفئـــات، تليهـــا 

فئـــة الإطـــارات ثم فئـــة أعـــوان التنفيـــذ الـــي تـــكاد الحاجـــة إليهـــا تكـــون منعدمـــة.
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عرض وتحليل نتائج الدراسة في ضوء الفرضيات:
الجدول رقم )9(: النتائج الخاصة بالفرضية الأولى: يمتلك عمال ميناء جن جن قاعدة معرفية كافية تجعل 

اتجاهاتهم نحو مفهوم الالتزام التنظيمي إيجابية.

العبارات
 المتوسطمعارضمحايدموافق

الحسابي
 الانحراف
المعياري

 مستوى
الاحتمالية النسبةالتكرارالنسبةالتكرارالنسبةالتكرار

يصعب عليَّ فهم سياسة 
1830.523391830.52.0000.7870.051المنظمة

توضح أنظمة العمل قيم 
3762.71627.1610.22.2520.6780565المنظمة

يساعدنا المسؤول المباشر على 
2949.22135.6915.32.3390.7330.550نشر أفكار جديدة

2847.52339813.62.3390.7090.133أفهم أهداف المؤسسة بدقة

يوجد دليل إجراءات عمل 
3254.313221423.72.3050.8350.953مكتوب

يتقارب العمال في اتجاهاتهم 
3152.51728.81118.62.3390.7790.441نحو العمل

يصعب تقبل القواعد التنظيمية 
1627.12237.32135.61.9150.7940.547في الميناء

لا تراعي الإدارة الدقة في 
إعلامنا بمواعيد تغيير
 إجراءات العمل

1728.82033.92237.31.9150.8150.195

تهتم إدارة الميناء بمشاكل 
2135.61830.52033.92.0160.8400.270العمال

1728.81728.82542.41.8640.8390.136هناك عدالة في أنظمة العقاب

2.150.77المجموع
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انطلاقاً من النتائج المدونة أعلاه، يتضح أن المتوسط الحسابي لأغلب عبارات المقياس 
قاعدة  ينحصر بين 1.86- 2.33، وبمعدل 2.15 كمتوسط حسابي عام. أي أن وجود 

معرفية لدى عمال ميناء جن جن حول الالتزام التنظيمي متوسط.

أمـــا فيمـــا يخـــص الانحـــراف المعيـــاري لعبـــارات المقيـــاس فقـــد قـــدر ب 0.77 ، مـــا يـــدل علـــى 
وجـــود تشـــتت مقبـــول في إجـــابات المبحوثـــن.

وعمومًـــا، يمكـــن التوصـــل للنتائـــج التاليـــة مـــن خـــال تحليـــل إجـــابات المبحوثـــن حـــول 
الأولى: الفرضيـــة 

ترجعه  ما  وهو  المؤسسة،  سياسة  فهم  صعوبة  على  يوافقون  المبحوثين  من   %30.5
الباحثات لكون هذه السياسة غير واضحة من جهة، وأن الإدارة لم تقم بواجبها لإيصال هذه 

السياسة للعمال وتبسيط إجراءاتها لهم، وهو ما قد يحول دون التزامهم بها.

لقيم  توضيحًا  تتضمن  بالعمل  الخاصة  والقوانين  اللوائح  على كون  يوافقون   %  62.7
المؤسسة وهو ما يساهم في التزامهم بها.

أفــكار  نشــر  علــى  العمــال  يســاعد  المباشــر  المســؤول  أن  علــى  يوافقــون   %49.5
جديــدة، وهــو مــا يــدل علــى نــوع مــن الليونــة في عمــل المســؤول، وعلــى تشــجيعه للابتــكار 

العمــل. والتجديــد في  والإبــداع 

47.5% مـــن يوافقـــون علـــى فهمهـــم لأهـــداف المؤسســـة بدقـــة، وهـــو عامـــل مهـــم لتجســـيد 
هـــذه الأهـــداف علـــى أرض الواقـــع، خاصـــة إذا كانـــت هـــذه الأهـــداف تتفـــق مـــع الأهـــداف 

الخاصـــة للعامـــل، وهـــو مـــا يجعلـــه أكثـــر التزامًـــا بهـــا.

و 54.3% يقـــرون بوجـــود دليـــل إجـــراءات وعمـــل مكتـــوب. فوجـــود دليـــل إجـــراءات 
وعمـــل مكتـــوب مهـــم لتســـهيل فهـــم هـــذه الإجـــراءات مـــن طـــرف العمـــال وتبيـــان الآليـــات 
الـــي تتبعهـــا المنظمـــة لتطبيـــق هـــذه الإجـــراءات، وهـــو مـــا يـعَُـــدُّ في حـــدّ ذاتـــه التزامًـــا بتطبيـــق 

وتنفيـــذ هـــذه الإجـــراءات.
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كمـــا أن 52.5 % يوافقـــون علـــى وجـــود تقـــارب في اتجاهـــات العمـــال نحـــو العمـــل، بمعـــى 
أنــّـه لا يوجـــد خـــاف ولا تناقـــض حـــول أهـــداف العمـــل وطـــرق إنجـــازه، وهـــو مـــا يوحـــد الجهـــود 

ويجعـــل العاملـــن متفقـــن في إنجازهـــم للمهـــام.

37.3 % محايدون حول صعوبة تقبلهم للقواعد والإجراءات المعمول بها في الميناء. ويدل 
حيادهم على أن هذه القواعد والإجراءات إما أن تكون غير واضحة وغير مفهومة، أو أنه لم يتم 
إعلامهم بها، وهم الذين أجابوا بالمعارضة عن البند حول وجود دليل إجراءات وعمل مكتوب.

 37.3% معارضون لوجود دقة من طرف الإدارة في إعلامهم بمواعيد إحداث تغييرات في 
العمل. وقد تكون هذه النسبة من العمال التنفيذيين الذين لا ترى الإدارة من داع لإعلامهم 

بموعد التغييرات التنظيمية التي قد تحدق، خاصة إذا كانت لا تتعلق بالعمل التنفيذي.

35.6% موافقـــون علـــى أن الإدارة تهتـــم بمشـــاكل العمـــال،  وهـــذا الاهتمـــام مـــن شـــأنه 
أن يجعـــل العامـــل يحـــس بأنـــه يعمـــل تحـــت رعايـــة أبويـــة ) الإدارة اليابانيـــة لويليـــام أوشـــي(، مـــا 

يجعلـــه أكثـــر ولاءً والتزامًـــا في العمـــل.

42.4% يعارضـــون وجـــود عدالـــة في العقـــاب. وهـــو مـــا يعـــي أن الإدارة قـــد تعاقـــب مـــن لا 
يســـتحق العقـــاب، وقـــد تتغاضـــى عـــن بعـــض العمـــال الذيـــن يرتكبـــون أخطـــاء تســـتحق العقـــاب، 
وهـــا أمـــر يجعـــل مـــن العامـــل لا يستشـــعر الأمـــان في المنظمـــة، ولا يستشـــعر وجـــود عدالـــة 

تنظيميـــة، مـــا يؤثـــر علـــى التزامهـــم التنظيمـــي.

وبالرجـــوع للمتوســـط الحســـابي العـــام لاســـتجابات المبحوثـــن نحـــو وجـــود قاعـــدة معرفيـــة 
عـــن الالتـــزام التنظيمـــي، نجـــده يســـاوي 2.15 وهـــو متوســـط يقـــع ضمـــن الفئـــة الثانيـــة مـــن 
فئـــات المقيـــاس )1.67- 2.34( مـــا يعكـــس التأثـــر المتوســـط لنظـــرة العاملـــن نحـــو وجـــود 
قاعـــدة معرفيـــة نحـــو الالتـــزام التنظيمـــي، بالإضافـــة إلى مجمـــل تصوراتهـــم لهـــذا البعـــد كانـــت 
بدرجـــة متوســـطة، مـــا يعـــي وجـــود حيـــاد نحـــو هـــذا المحـــور. وعليـــه يمكـــن القـــول إن لـــدى 
عمـــال مينـــاء جـــن جـــن قاعـــدة معرفيـــة متوســـطة حـــول الالتـــزام التنظيمـــي، مـــا يجعـــل 

اتجاهاتهـــم ليســـت بالإيجابيـــة ولا الســـلبية نحـــو الالتـــزام التنظيمـــي.



د. صبرينة حديدان

25  			  المجلد الثاني عشر- العدد الثاني- رجب ١٤٤1ه/ مارس 2020م

الجدول رقم )10(: النتائج الخاصة بالفرضية الثانية: لدى عمال ميناء جن جن استجابات إيجابية نحو 
مفهوم الانسجام في العمل.

العبارات
 المتوسطمعارضمحايدموافق

الحسابي
 الانحراف
المعياري

 مستوى
الاحتمالية النسبةالتكرارالنسبةالتكرارالنسبةالتكرار

3559.31728.8711.92.4740.7030.325أشعر أنني أعمل وسط عائلتي

4881.4915.323.42.7790.4930.606تربطني علاقة طيبة مع زملائي

يوفر منصبي فرصة للاحتكاك 
46781220.311.72.7620.4670.856بالغير

1728.83254.21016.92.1180.6710.014تتشابه قيم المنظمة مع قيمي

يساهم المشرف المباشر في نشر 
2440.723391220.32.2030.7600.014الثقة بين العمال

يتطلب التكيف مع إجراءات 
3050.82033.9915.32.3550.7370.009العمل جهدًا كبيراً

لا تتلاءم ساعات العمل مع 
23392033.91627.12.1180.8110.069قدراتنا

لا أجد ضرورة لتقديم الدعم 
711.91830.53457.61.5420.7020.057لزملائي

58.53152.523391.6940.6220.009لا أرغب في الاستمرار بالعمل

لا أرغب في إقامة علاقات 
58.52237.53254.21.5420.6510.119صداقة مع زملائي

813.62847.523391.7450.6480.016لا أشعر بالاعتزاز بعملي

2.150.77المجموع
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العـــام لاســـتجابات  الحســـابي  المتوســـط  أن  يتضـــح  الإحصائيـــة  المعطيـــات  خـــال  مـــن 
المبحوثـــن حـــول مفهـــوم الانســـجام في العمـــل هـــو 2.12، وبانحـــراف معيـــاري 0.66 وهـــو 

تشـــتت ضعيـــف، مـــا يعـــي أنهـــم موافقـــون بدرجـــة متوســـطة.

ويظهر الجدول أعلاه أن:
- 59.3% مـــن المبحوثـــن يشـــعرون بكونهـــم يعملـــون وســـط عائلتهـــم، مـــا يـــدل علـــى 
شـــعورهم بالانتمـــاء للعمـــل، وهـــو مـــا تؤكـــده نســـبة 81.4% الذيـــن تربطهـــم علاقـــات جيـــدة 
مـــع زملائهـــم في العمـــل، وهـــذه العلاقـــات تجعـــل مـــن العمـــل مجـــال مـــن العلاقـــات الإنســـانية 

الـــي تدفـــع العامـــل للبقـــاء في العمـــل.
- 78% يرون أن منصبهم يوفر فرصة للاحتكاك بالآخرين وبناء علاقات معهم، خاصة 
إذا تعلق الأمر بتلك المناصب التي تستدعي التعامل مع الجمهور الخارجي، وهو ما يفتح 

المجال أمام العامل لإقامة علاقات عمل خارجية.
- 54.2% محايـــدون فيمـــا يخـــص تشـــابه قيمهـــم مـــع قيـــم المؤسســـة، وهـــو مـــا قـــد يكـــون 

عائقًـــا أمـــام التزامهـــم بهـــذه القيـــم.
- 40.7% يوافقون على مساهمة المسؤول المباشر في نشر الثقة بين العمال، ما يجعل 
العامل أكثر ارتباطاً بالمسؤول وبالعمل عمومًا، وأكثر تحفيزاً لإنجاز العمل بدافعية أكبر.

- 50.8% يوافقـــون علـــى أن التكيـــف مـــع إجـــراءات العمـــل يتطلـــب جهـــدًا كبـــراً، 
وهـــو مـــا يحيلنـــا للبنـــد يصعـــب تقبـــل القواعـــد التنظيميـــة في المينـــاء، والبنـــد يصعـــب فهـــم 

سياســـة المنظمـــة في المحـــور الســـابق
- 39% يوافقـــون علـــى أن ســـاعات العمـــل لا تتوافـــق مـــع قدراتهـــم؛ فعمـــال مينـــاء جـــن 
ــاعات في  ــا يجعلهـــم يعملـــون فـــوق 8 سـ جـــن يتناوبـــون علـــى العمـــل بطريقـــة 8/3، وه مـ
اليـــوم أحيـــانً، وكامـــل أيام الأســـبوع، بـــل هنـــاك مـــن الأوقـــات مـــا يتـــم العمـــل فيـــه حـــى في 
الأيام والأعيـــاد الوطنيـــة، لذلـــك يمكـــن القـــول فعـــاً إن ســـاعات العمـــل أكـــر بكثـــر مـــن 

قدراتهـــم، وإن العمـــال يعملـــون فـــوق طاقاتهـــم.
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- 57.6 يعارضـــون البنـــد القائـــل بعـــدم وجـــود ضـــرورة لتقـــديم الدعـــم للزمـــاء، فهـــم 
يـــرون ضـــرورة في تقـــديم الدعـــم للزمـــاء، وهـــو أمـــر منطقـــي إذا مـــا ربطنـــا هـــذا بالبنـــد 
الســـابق، فالتســـاند والدعـــم بـــن العاملـــن ضـــرورة لابـــد منهـــا حـــى يتمكـــن العمـــال مـــن 

تأديـــة مهامهـــم بكفـــاءة.
- 52.5% محايـــدون فيمـــا يخـــص البنـــد: لا أرغـــب في الاســـتمرار في العمـــل؛ فهـــم لا 
يوافقـــون الانقطـــاع عـــن العمـــل لأنـــه بالنســـبة لهـــم مـــورد الـــرزق الوحيـــد، وفي الوقـــت نفســـه 
لا يوافقـــون الاســـتمرار فيـــه نظـــراً لاعتبـــارات ســـبق ذكرهـــا أهمهـــا أنهـــم لا يجـــدون صعوبـــة في 

فهـــم وتطبيـــق إجـــراءات العمـــل، وكـــذا أن ســـاعات العمـــل أكـــر مـــن قدراتهـــم.
- 54.2% يعارضـــون البنـــد: لا أرغـــب في إقامـــة علاقـــات صداقـــة مـــع زملائـــي، فهـــم 
يرغبـــون في إقامـــة علاقـــات صداقـــة مـــع بعضهـــم البعـــض، وهـــذه العلاقـــات مهمـــة كمـــا 
ــو عمـــل اجتماعـــي  ــن جـ ـــة في تكويـ ــات الإنســـانية والإدارة الياباني ــريات العلاقـ ــده نظـ تؤكـ

ــه تخفيـــف عـــبء العمـــل. يمكـــن معـ
- 47.5% محايـــدون للبنـــد: لا أشـــعر بالاعتـــزاز بعملـــي؛ ذلـــك أن الشـــعور بالاعتـــزاز 
بالعمـــل لا يأتي مـــن فـــراغ، بـــل يتحقـــق انطلاقـًــا مـــن عـــدة عوامـــل أهمهـــا وجـــود قيـــادة 
محفـــزة وظـــروف عمـــل فيزيقيـــة جيـــدة، وهـــو مـــا لا يتوفـــر عليـــه المينـــاء ) ســـاعات العمـــل(، 
كمـــا أن العامـــل لا يمكنـــه إنـــكار اعتـــزازه بالعمـــل، كيـــف لا وهـــو يجـــد علاقـــات طيبـــة، 

وتشـــاركية في العمـــل.

وبالعـــودة للمتوســـط الحســـابي العـــام لاســـتجابات المبحوثـــن نحـــو الفرضيـــة الثانيـــة، نجـــده 
يســـاوي 2.12، وهـــو يقـــع في الفئـــة الثانيـــة مـــن فئـــات المقيـــاس ) 1.67- 2.34(، مـــا 
يعكـــس التأثـــر المتوســـط لاســـتجابات المبحوثـــن نحـــو الانســـجام في العمـــل، بالإضافـــة إلى 
أن مجمـــل تصوراتهـــم لهـــذا البعـــد كانـــت بدرجـــة متوســـط، مـــا يعـــي وجـــود حيـــاد نحـــو مفهـــوم 
ــن  ــن جـ ــاء جـ ــال مينـ ــدى عمـ ــه لـ ــول بأنـ ــن القـ ــل، ولا يمكـ ــجام في العمـ ــن للانسـ المبحوثـ

ــزام التنظيمـــي. ــو الالتـ ــة نحـ ــات إيجابيـ اتجاهـ
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الجدول رقم )11(: النتائج الخاصة بالفرضية الثالثة: يستشعر عمال ميناء جن جن بقوة جهود 
الإدارة لتحقيق الولاء للمنظمة.

العبارات
 المتوسطمعارضمحايدموافق

الحسابي
 الانحراف
المعياري

 مستوى
الاحتمالية

النسبةالتكرارالنسبةالتكرارالنسبةالتكرار

تتيح المنظمة فرصة للمشاركة 
1423.723392237.31.8640.7750.009في اتخاذ القرارات

تسعى الإدارة لتعزيز القيم 
2033.923391627.12.0670.7840.101التنظيمية لدى العمال

1932.21627.12440.71.9150.8560.057أشعر بالأمان الوظيفي

أشعر بالرضا عن العوائد 
23392542.41118.62.2030.7370.079المقدمة لي

2237.32542.41220.32.1690.7460.089أقبل القيام بواجبات إضافية

تتناسب العوائد مع الجهد 
2135.623391525.42.1010.7810.123المبذول

أرغب في الاستمرار بالعمل 
13222745.81932.21.8980.7350.109في الميناء

لا يهتم زملائي بربط علاقات 
1220.33152.51627.21.9320.6910.257مع المتعاملين الخارجيين

لا أشعر بالالتزام تجاه عملي 
813.64067.81118.61.9490.5700.472بالميناء

أرى أن بقائي في الميناء لم يعد 
يجدي نفعًا في ظل فرص العمل 

التي تلقيتها
1118.53254.21627.11.9150.6760.452
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العبارات
 المتوسطمعارضمحايدموافق

الحسابي
 الانحراف
المعياري

 مستوى
الاحتمالية

النسبةالتكرارالنسبةالتكرارالنسبةالتكرار

أشعر بالندم لأنني عملت 
610.23254.22135.61.7450.320.197بالميناء

ليس من الضروري أن أظهر 
711.82949.223391.7280.6650.168ولاءً دائمًا لعملي

1.950.72المجموع

من خلال الجدول أعلاه يتضح أن المتوسط الحسابي العام لاستجابات المبحوثين قدر 
بـــــ 1.95، بانحراف معياري 0.72 ما يدل على وجود تشتت كبير في استجابات المبحوثين.

ويظهر من خلال المعطيات الرقمية للجدول أعلاه، ما يلي: 

- 37.3% يوافقون على أن المنظمة تتيح فرصة للمشاركة في اتخاذ القرارات، ويتجلى 
ذلك من خلال مشاورتهم في بعض القرارات التي تمس مهامهم، وكذا إتاحة الفرصة لهم 

للمشاركة في رسم طرق إنجاز المهام الموكلة لهم وتقسيم العمل بين فرق العمل.

- 39% محايــدون فيمــا يخــص البنــد: تســعى الإدارة لتعزيــز القيــم التنظيميــة لــدى العمــال، 
وهــو مــا يؤكــد البنــد تتشــابه قيــم المنظمــة مــع قيمــي الــذي كانــت نســبة 54.2 % محايــدة 
بالنســبة لــه. فــالإدارة ليســت مدركــة لمســؤوليتها نحــو العمــال مــن أجــل غــرس قيــم تنظيميــة 

تعــزز مــن بقائهــم في العمــل واعتزازهــم بــه والتزامهــم بــه.

- 40.7 % مـــن العمـــال لا يشـــعرون بالأمـــان الوظيفـــي، وهـــو مـــا يشـــكل عائقًـــا أمـــام 
بقائهـــم في العمـــل. ولقـــد أكـــدت نظـــريات المدرســـة النفســـية أن شـــعور العامـــل بالأمـــن في 

العمـــل يســـتتبعه تفـــاني العامـــل في العامـــل، والتزامـــه الوظيفـــي.

- 42.4 % محايـــدون في شـــعورهم بالرضـــا عـــن العوائـــد، والنســـبة نفســـها محايـــدة في القبـــول 
بواجبـــات إضافيـــة. 
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- 35.6% يوافقون على تناسب العوائد مع الجهد المبذول، وهو ما يحقق البعد العاطفي 
التي  النتيجة  مع  يتفق  ما  وهذا  العامل،  أداء  على  تأثير  من  له  وما  التنظيمي  للالتزام 

توصلت لها دراسة بن نابي 2012.

- 45.8% محايدون حول الرغبة في الاستمرار بالعمل في الميناء. لأنه  بالعودة إلى البند 
أشعر بالأمان الوظيفي- 40.7 محايدون نحوه، وبالتالي من المنطقي أن لا يتمكن العامل 

من تشكيل اتجاه نحو رغبته في الاستمرار في العمل من عدمها.

- 52.5 % محايدون تجاه البند: لا يهتم زملائي بربط علاقات مع المتعاملين الخارجيين.

- 67.8% محايدون تجاه: لا أشعر بالالتزام تجاه عملي بالميناء؛ ذلك أن الالتزام لا يتأتى  
من فراغ، فيلزم أن تتوفر العديد من العوامل المادية والمعنوية والموضوعية.

- 54.2%محايـــدون تجـــاه البنـــد: أرى أن بقائـــي في المينـــاء لم يعـــد يجـــدي نفعًـــا في ظـــل 
فـــرص العمـــل الـــي تلقيتهـــا. فمـــن المحتمـــل أن يكـــون العامـــل لا يتلقـــى فرصًـــا أخـــرى للعمـــل، 

خاصـــة مـــع تفشـــي ظاهـــرة البطالـــة في المجتمـــع الجزائـــري.

- 54.2% محايـــدون تجـــاه البنـــد: أشـــعر بالنـــدم لأنـــي عملـــت بالمينـــاء، وهـــو مـــا يؤكـــد 
نتيجـــة البنـــد الســـابق، فالعامـــل ليـــس راضيًـــا عـــن وجـــوده بالمينـــاء بالصـــورة الـــي تجعلـــه يؤكـــد 
عـــدم شـــعوره بالنـــدم، كمـــا أنـــه لا يتلقـــى فرصًـــا أفضـــل للعمـــل بالصـــورة الـــي تجعلـــه يشـــعر 

بالنـــدم لأنـــه قـــد عمـــل بالمينـــاء.

- 49.2% محايدون تجاه البند: ليس من الضروري أن أظهر ولاء دائما لعملي،خاصة 
وأن نسبة 39% محايدون فيما يخص البند: تسعى الإدارة لتعزيز القيم التنظيمية لدى 
فالنتيجة أن  التنظيمية،  القيم  العمال. فبما أن الإدارة لم تتحمل مسؤوليتها نحو تعزيز 

العامل لا يولي اهتمامًا بإظهار ولائه للعمل.

وبالعـــودة للمتوســـط الحســـابي العـــام لاســـتجابات المبحوثـــن حـــول استشـــعارهم لجهـــود 
الإدارة لتحقيـــق الـــولاء في العمـــل نجـــده يســـاوي 1.95 ،وهـــو يقـــع ضمـــن الفئـــة الثانيـــة مـــن 
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فئـــات المقيـــاس ) 1.67- 2.34( مـــا يعكـــس التأثـــر المتوســـط لجهـــود الإدارة في تحقيـــق الـــولاء. 
بالإضافـــة إلى أن مجمـــل تصـــورات العمـــال نحـــو هـــذا البنـــد تؤكـــد علـــى ارتفـــاع درجـــة الحيـــاد، 
وبالتـــالي فهـــم يميلـــون للســـلب أكثـــر مـــن الإيجـــاب. وعليـــه فاستشـــعار عمـــال مينـــاء جـــن جـــن 

لجهـــود الإدارة نحـــو تأكيـــد قيـــم الـــولاء في العمـــل ضعيـــف. 

مناقشة نتائج الدراسة على ضوء الدراسات السابقة: تتفق الدراسة الحالية مع دراسة 
التغيير  نحو  التربويين  القادة  اتجاهات  بين  إيجابية  علاقة  وجود  إلى  توصل  حيث  العنزي؛ 
التنظيمي والتزامهم في العمل، وأن خبرات العمل تتفاعل لتكوّن استجابات وميل لدى الفرد 

للاندماج في المنظمة، وهو ما يتفق مع نتيجة الفرضية الفرعية الثانية للدراسة الحالية.

العامة لدراسة بن نابي، التي توصلت إلى أن الالتزام  النتيجة  تتفق الدراسة الحالية مع 
التنظيمي بأبعاده الثلاثة )المعياري، المستمر، والعاطفي( له علاقة إيجابية بأداء الأطباء، ما 
يعني زيادة الأداء بارتفاع مستوى الالتزام، وهو ما توصلت له الدراسة الحالية في بعض النتائج 
الفرعية الخاصة بالفرضية الثالثة: يستشعر عمال ميناء جن جن جهود الإدارة لتحقيق الولاء 
للمنظمة. بقبول العامل الذي يستشعر جهود الإدارة لتحقيق الولاء كبعد من أبعاد الالتزام 

التنظيمي بالقيام بواجبات إضافية يمكنها أن تزيد من أدائه في العمل.

تتقارب الدراسة الحالية في نتائجها الفرعية من نتائج دراسة معمري، الذي توصل إلى 
وجود علاقة ارتباطية بين الأجر والالتزام التنظيمي، وهو ما توصلت له دراستنا في النتيجة 
الفرعية الخاصة بالفرضية النتائج الخاصة بالفرضية الثالثة: يستشعر عمال ميناء جن جن جهود 

الإدارة لتحقيق الولاء للمنظمة بخصوص تناسب العوائد مع الجهد المبذول.

 كمــا توصــل لوجــود علاقــة ارتباطيــة بــن الإشــراف والالتــزام التنظيمــي، وهــو مــا توصلــت 
جــن  جــن  مينــاء  عمــال  لــدى  الثانيــة:  بالفرضيــة  الخاصــة  الفرعيــة   النتيجــة  في  دراســتنا  لــه 
اســتجابات إيجابية نحو مفهوم الانســجام في العمل، المتعلقة بمســاهمة المشــرف المباشــر في نشــر 
الثقــة بــن العاملــن. كمــا توصــل إلى وجــود علاقــة ارتباطيــة بــن العلاقــات الإنســانية والالتــزام 
التنظيمــي، وهــو مــا يؤكــد النتائــج الفرعيــة للفرضيــة نفســها في دراســتنا والــي تؤكــد شــعور العمــال 
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بأنهــم يعملــون وســط عائلتهــم وكــذا ارتباطهــم بعلاقــة طيبــة مــع زملائهــم.

النتائج العامة للدراسة: في ضوء ما تقدم، يمكن صياغة النتائج العامة للدراسة على 
النحو التالي:

- لدى عمال ميناء جن جن قاعدة معرفية متوسطة حول الالتزام التنظيمي، ما يجعل 
اتجاهاتهم ليست بالإيجابية ولا السلبية نحو الالتزام التنظيمي.

- وجود حياد نحو مفهوم المبحوثين للانسجام في العمل. ولا يمكن القول بأنه لدى 
عمال ميناء جن جن اتجاهات إيجابية نحو الالتزام التنظيمي.

- استشعار عمال ميناء جن جن لجهود الإدارة نحو تأكيد قيم الولاء في العمل ضعيف. 

وبناء على النتائج السابقة، يمكن القول إن الفرضية الرئيسة والتي مفادها: لدى عمال 
ميناء جن جن اتجاهات إيجابية نحو الالتزام التنظيمي صادقة بدرجة متوسطة؛ فاتجاهات عمال 
ما يحيلنا بالقول  إيجابية، وهو  وليست  ليست سلبية  التنظيمي  الالتزام  ميناء جن جن نحو 
بضرورة إيجاد آليات إدارية توقظ حس الالتزام التنظيمي لدى عمال المؤسسة ميدان الدراسة، 
التنظيمية التي من شأنها  ومن أهم هذه الآليات وجود قيادة واعية وقادرة على بث المناعة 

صيانة الحس العمالي حول أهمية الانتماء للمؤسسة وغرس قيمة الالتزام نحوها.

خاتمة: 
هدفــت الدراســة الحاليــة لمعرفــة اتجاهــات عمــال مينــاء جــن جــن نحــو الالتــزام التنظيمــي، 
الــذي يعتــر مــن أكثــر الظواهــر التنظيميــة دراســة في الفكــر الحديــث. وهــو علــى اهتمــام الباحثــن 

بــه إلا أنــه مــازال موضوعًــا خصبــًا وبحاجــة إلى دراســات معمقــة.

ولقد أثبتت الدراسة الحالية أن عمال ميناء جن جن لا يحملون أية اتجاهات نحو الالتزام 
التنظيمي، وهو ما يدعونا للقول بضرورة انتباه إدارة الميناء والقائمين على تسييره لإيجاد آليات 
تعمل على توفير قاعدة معرفية نحو الالتزام التنظيمي، وإحياء حسهم بالانتماء للعمل، كما 

يجب عليهم مضاعفة الجهود لتكريس قيم الولاء للمؤسسة.
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أداة الدراسة:

معارضمحايدموافقالبند
يصعب عليّ فهم سياسة المنظمة
توضح أنظمة العمل قيم المنظمة

يساعدنا المسؤول المباشر على نشر أفكار جديدة
أفهم أهدف المؤسسة بدقة

يوجد دليل إجراءات عمل مكتوب
يتقارب العمال في اتجاهاتهم نحو العمل
يصعب تقل القواعد التنظيمية ي الميناء

لا تراعي الإدارة الدقة في إعلامنا بمواعيد تغيير إجراءات العمل
تهتم إدارة الميناء بمشاكل العمال
هناك عدالة في أنظمة العقاب
أشعر أنني أعمل وسط عائلتي
تربطني علاقة طيبة مع زملائي

يوفر منصبي فرصة للاحتكاك بالغير
تتشابه قيم المنظمة مع قيمي

يساهم المشرف المباشر في نشر الثقة بين العمال
يتطلب التكيف مع إجراءات العمل جهدًا كبيراً

لا تتلاءم ساعات العمل مع قدراتنا
لا أجد ضرورة لتقديم الدعم لزملائي

لا أرغب في الاستمرار بالعمل
لا أرغب في إقامة علاقات صداقة مع زملائي

لا أشعر بالاعتزاز بعملي
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تتيح المنظمة فرصة للمشاركة في اتخاذ القرارات
تسعى الإدارة لتعزيز القيم التنظيمية لدى العمال

أشعر بالأمان الوظيفي
أشعر بالرضا عن العوائد المقدمة لي

أقبل القيام بواجبات إضافية
تتناسب العوائد ما الجهد المبذول

أرغب في الاستمرار بالعمل في الميناء
لا يهتم زملائي بربط علاقات مع المتعاملين الخارجيين

لا أشعر بالالتزام تجاه عملي بالميناء
أرى أن بقائي في الميناء لم يعد يجدي نفعا في ظل فرص العمل التي تلقيتها

أشعر بالندم لأنني عملت بالميناء
ليس من الضروري أن أظهر ولاء دائما لعملي


