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 تـقــديـــــــرشـــكر و 
 

 .أولا وقبل كل شيء نحمد الله و نشكره على نعمه التي لا تعد ولا تحصى

  لم تبخل عمينانتقدم بالشكر الجزيل و العرفان الجميل إلى الأستاذة "خمفوني فازية" التي 

من أجل  بصفة مستمرة كذا بتقديم مختمف المعمومات و التوجيهات ها ووقتها و اهتمامب

و نتقدم بالشكر إلى كل الأساتذة الكرام في قسم العموم السياسية و إتمام هذا العمل 

 بجهدهم في تعميمنا. ناعمي واالعلاقات الدولية الذين لم يبخم
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 إلى اخٌتً : محند، بٌعلام، أمال، بدرالدٌن.

 إلى زًجتً المستقبلٍت كاتٍت.

 إلى ىؤلاء أىدي ثمرة جيدي.

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ملخص



 باللغة العربية :

تيدف ىذه الدراسة إلى إلقاء الضوء عمى دور الثقافة التنظيمية و مساىمتيا في  
اط الوظيفي داخل المؤسسات الخاصة ذات الطابع الاقتصادي، نظرا للأىمية تحقيق الانضب

تعتبر الثقافة التنظيمية لموضوع في ميدان السموك التنظيمي، حيث بيا ىذا ا التي يحظى
يق أىدافو و غاياتو، فمن خلالو و سموكا أساسيا يرتكز عميو التنظيم لموصول إلى تحقمبدأ 

يمكن قياس مستوى الانضباط الوظيفي لدى العمال في المؤسسات الاقتصادية سواء 
، فكمما كانت الثقافة التنظيمية سميمة و مقبولة من طرف العمال العمومية منيا أو الخاصة

يم و مدى إلتزاميم بأدائيم لنشاطاتيم و مياميم من عدمو إذا كمما انعكس ذلك عمى سموك
  كانت الثقافة التنظيمية سمبية.

باط ضساىم مساىمة كبيرة في تحقيق الإنسموكا أساسيا، يالتنظيمية تعتبر الثقافة       
الوظيفي لدى عمال مؤسسة " بوتشي" و قد توصمت الدراسة إلى أن لمثقافة التنظيمية تأثير 

أىم عوامل نجاح المؤسسات  تمثل اكوني فيياباط الوظيفي لمعامل ضعمى الإنبالغ 
 الإقتصادية و تطورىا.

 

 

 

 

 

 

 



En français : 

 Cette recherche a pour objectif,  mettre en lumière, révéler le rôle 
de la culture organisationnelle et sa contribution dans la réalisation de la 
discipline fonctionnelle dans les entreprises, et cela en raison de 
l’immense de ce sujet dans le comportement disciplinaire. 

 La culture organisationnelle est considérée comme prioritaire, 
privilégiée sur laquelle se base les entreprises, pour que cette dernière 
puisse arriver a ses objectifs, à ses fins, mais aussi il est possible de 
mesurer le niveau de la discipline fonctionnelle les travailleurs, qui 
travaillent dans des entreprises, soit des entreprises privées au des 
entreprises publiques, ainsi que d’autres indicateurs comme celui de la 
sécurité, et de la motivation dans les lieux du travail. 

 La culture organisationnelle se reflète négativement ou 
positivement au niveau de la discipline fonctionnelle positive quand la 
culture est saine et conforme, et négative quand cette dernière est 
déséquilibrée. 

 Cette étude a montré que la culture organisationnelle a une grande 
importance et un rôle décisif dans la réalisation de la discipline 
fonctionnelle chez un travailleur puisque l’un ce dernier est des facteurs 
les plus essentiels qui contribuent à la réussite et au succès des 
institutions et aussi l’épenthèse et juste car la culture organisationnelle a 
une influence important sur la discipline fonctionnelle. 
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 :تمهيد

الدارسين في مجال العديد من الباحثين و  اىتماماستقطبت فكرة الثقافة التنظيمية  
المؤسسة  استمراريةنظرا لأىميتيا و دورىا في تحقيق ديمومة و  السموك التنظيميالإدارة و 

و تنمية مواردىا البشرية، و الذي يقود بدوره إلى تحقيق التقدم المطموب و الوصول إلى 
الأىداف التي تسعى المؤسسة إلى تحقيقيا و الوصول إلى الجودة المطموبة، ذلك أن 

 الانضباطو التي تساىم في ترسيخ مبدأ المؤسسة التي تتمتع بالثقافة التنظيمية السميمة 
 صل إلى تحقيق ىذه الغاية.الوظيفي ت

يعتبر الانضباط الوظيفي عاملا أساسيا لا يمكن الاستغناء عنو داخل المؤسسات أيا  
ندماج و التكيف مع طبيعة الإعمى عمال اىم و يساعد الوجوده يسف ،كان نوعيا أو حجميا

و الرفع من مستويات الأداء و من ثم الإنتاج كما و كيفا، غير أن ىذا  ىذه المؤسسات
الأخير نجده ضعيفا في الكثير من المؤسسات خصوصا العمومية منيا لاسيما ذات الطابع 
الخدماتي نظرا لعدم وجود ثقافة تنظيمية واحدة تعكس التوجو الموحد لجميع العمال من 

 ق أىداف المؤسسة.مختمف المستويات و الرامي إلى تحقي

و الأساسيات التي يرتكز عمييا العامل ليكون  ذىنياتفالثقافة التنظيمية تعزر و تمنح ال
 منضبطا داخل مؤسستو.

و الجزائر كغيرىا من دول العالم، أكدت عمى ضرورة ترسيخ مبدأ الثقافة التنظيمية  
الحكومية أو  اءالسميمة المساىمة في تحقيق الانضباط الوظيفي داخل المؤسسات سوا

ة العناية بالثقافسين الأداء كما و نوعا و لذلك فالخاصة من أجل تحقيق التقدم المنشود و تح
نجاح  عوامل نضباط الوظيفي و وضع سياسات رشيدة لتحقيقيا من أىمالتنظيمية، الإ

 المؤسسات الجزائرية.
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الانضباط الوظيفي، و  و تسعى دراستنا إلى التعرف عمى مدى تأثير الثقافة التنظيمية عمى
التوصل إلى صحة ىذه العلاقة في المؤسسات الاقتصادية الخاصة الجزائرية متخذين 

 لمصناعات الغذائية بولاية تيزي وزو مثلا عن ذلك.  -بوتشي- مؤسسة

 :أولا : أهمية الموضوع

الذي تمعبو الثقافة التنظيمية في حياة الفرد  رتتمثل أىمية الموضوع في إبراز الدو  
من ثم زيادة الأداء و  ، ومساىمة فعالة في زيادة الثقةالعامل في المؤسسة، حيث تساىم 

يز أي مؤسسة عن جودتو عمى اعتبار أن الثقافة التنظيمية من العوامل الأساسية التي تم
كانت الداخمية أو الخارجية، فكمما كانت سميمة  االأول لصورتيا، سواء ددالمح فييغيرىا، 

ميم يعزز و حافظت عمى وجودىا من خلال خمق مناخ وظيفي س مؤسسةكمما تطورت ال
ره إلى ترجمة الطاقة الداخمية ليذا الأخير في شكل و الذي يؤدي بد عاملالانضباط الوظيفي لم

ود ثقافة تنظيمية مريضة تؤدي سموكيات ايجابية أساسيا العمل الجاد و التفاني فيو عكس وج
 دد سلامة و ديمومة المؤسسة الخاصة.يإلى ظيور أو بروز تصرفات سمبية ت

 ثانيا : أهداف الدراسة
  إبراز ماىية كل من الثقافة التنظيمية و الانضباط الوظيفي و العلاقة الموجودة

 بينيما.
 وظيفي و تعزيزه أكثر.ضباط النإبراز أىمية الثقافة التنظيمية السممية في تجسيد الإ 
  كذالمصناعات الغذائية و  –بوتشي  –التعرف عمى الثقافة التنظيمية في مؤسسة 

 نضباط الوظيفي لعماليا.تأثيرىا عمى الإ
 ثالثا :  المبررات الذاتية و الموضوعية لاختيار الموضوع:

ختيار الموضوع دون ذاتية و الموضوعية التي دفعتنا لإىناك جممة من المبررات ال 
 موضوعية:و ذاتية غيره، و التي يمكن تمخيصيا في مبررات 
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 المبررات الذاتية : ( أ
 في معرفة موضوع الثقافة التنظيمية و الانضباط الوظيفي الشخصية الرغبة. 
 إثراء مكتبة قسم العموم السياسية بيذه المواضيع التي تمس الجانب الإداري. 
  التخصصيعتبر ىذا الموضوع في سياق. 
 باط الوظيفي و العمل عمى تحسينو و ير الإيجابي الذي تحدثو عمى الانضدراسة التأث

 .المؤسسة استقرارتجاوز السمبيات التي تيدد 
 الموضوعية : تالمبررا ( ب
 الوظيفي في المؤسسات الجزائرية و  نضباطالاتأثير الثقافة التنظيمية عمى  كشف

 .-تيزي وزو-ذات الطابع الإقتصادي   –بوتشي  –مثال عن ذلك المؤسسة الخاصة 
 تأثيرىا عمى الإنضباط و قمة الدراسات التي تناولت موضوع الثقافة التنظيمية 

 .خصوصا ىذا المتغير الوظيفي
 نظيمية.رتباط نجاح أو فشل المؤسسات بوجود أو غياب الثقافة التإ 

 رابعا : أدبيات الدراسة

عن المراجع المختمفة التي تفيدنا في دراستنا و تثري موضوعنا، من خلال بحثنا  
ما  انذكر بيني الإلكترونيةمواقع الصادفنا الكثير من الدراسات المتشابية في المكتبات وعمى 

 :يمي
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  ،قد و . 1“بالالتزام التنظيميالثقافة التنظيمية و علاقاتيا ”محمد بن غالب العوفي
لقائيا لتزام التنظيمي و شاممة عن الثقافة التنظيمية و الإتناولت ىذه الدراسة نظرة  ا 

في المزيد دراسة طبيعة العلاقة بينيما ما يضالضوء عمى ىاذين المتغيرين من خلال 
 من الفيم.

الثقافة التنظيمية و ردية بين يجابية طإاك علاقة أن ىن إلى لقد توصمت ىذه الدراسةو  
 ىو الكفاءة و فرق العمل.لتزام التنظيمي، و أن الإ

لتزام وظفتالإ الأخيرة قدأن ىذه  و دراسة الباحث ختلاف بين دراستنان الإكمو ي 
 نضباط الوظيفي كمتغير تابع.لت الإفي حين أن دراستنا تناو  كمتغير تابع، التنظيمي
 2التنظيمية عمى مستوى الأداء الوظيفيأثر الثقافة ،" أسعد أحمد محمد عكاشة". 

منظومة متكاممة عن طبيعة  مفة عناصر الثقافة التنظيمية لتقدكاتناولت ىذه الدراسة 
و كذا تقديميا لصورة متكاممة عن طبيعة و المؤسسةالثقافة التنظيمية السائدة في 

دوره الفاعل في أىمية الأداء الوظيفي، نظرا لدوره في رفع مستوى الكفاءة الإدارية و 
 تنمية و تطوير أداء الشركة.

ن الفرق بين دراستنا و ىذه الدراسة في كون ىذه الأخيرة وظفت المتغير التابع كمو ي 
 و ىو الأداء الوظيفي، في حين أننا وظفنا الانضباط الوظيفي كمتغير تابع.

 " ،لقد تناولت ىذه الدراسة كل ما يتعمق  .1"ثقافة المنظمةنعمو عباس الخفاجي
بالثقافة التنظيمية و أىميتيا لممؤسسات، و لقد توصمت ىذه الدراسة إلى أن لمثقافة 

                                                           
)جامعة نايف العربية : كمية الدراسات  غير منشورة، "،رسالة ماجستيرالثقافة التنظيمية و علاقاتيا بالإلزام التنظيمي"وفيمحمد بن غالب الع 1

 .(2002العميا، 

ة الإسلامية بغزة : كمية )الجامع ،"، رسالة ماجستير غير منشورةأثر الثقافة التنظيمية عمى مستوى الأداء الوظيفي"أسعد أحمد محمد عكاشة، 2

 ).2002 ,التجارة
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التنظيمية دور بارز في تحقيق النجاح و التميز في بيئة الأعمال المعاصرة بيدف 
ف ظجي و راسة الباحث في كون أن الخفان الفرق بين دراستنا و دكمو يإحراز التفوق.

المتغير المستقل الثقافة التنظيمية في حين أن دراستنا يوجد المتغير التابع و ىو 
ف إلى ذلك أن دراستو ركزت عمى المؤسسات و المنظمات ضالانضباط الوظيفي، 

 .لقطاع الخاص ذو الطابع الاقتصاديبصفة عامة، بينما ركزت دراستنا عمى ا
- Pierre Simard Samson, loiselle et associés, la culture 
organisationnelle et le rôle des gestionnaires2. 

لقد تناولت ىذه  الدراسة كل ما يخص الإنضباط داخل المؤسسة و سبل تحقيقيا و قد 
خمصت ىذه الدراسة أن الإنضباط يكون فعالا بإنتياج العقاب و فرض القانون داخل 

دراسة الكاتب أن ىذه الأخيرة إقتصرت عمى المؤسسة و يكمن الفرق بين دراستنا و 
الذي تحدثو الإنضباط و سبل تحقيقيا فعميا داخل المؤسسات، أما دراستنا فتناولت التأثير 

 الثقافة التنظيمية عمى الإنضباط الوظيفي.

 ي مؤسسات أثر الثقافة التنظيمية عمى الإبداع الإداري لدى العاممين ف ،"3أسماء جمولي
تناولت ىذه الدراسة العلاقة  ."ة، حالة جامعة محمد خيضر، بكسر ريالجزائالتعميم العالي 

قد  بين الثقافة التنظيمية و الإبداع الإداري و كذا بحثيا في انعكاسات ىذه العلاقة، و
حددت العلاقة الرابطة بين الثقافة التنظيمية و الإبداع في حين ركزت دراستنا عمى 

 علاقة الثقافة التنظيمية بالإنضباط الوظيفي الذي يؤدي بدوره إلى تحقيق الإبداع.

                                                                                                                                                                                     
 .2002 العممية،دار اليازوري  ،عمان ،، ثقافة المنظمةنعمو عباس الخفاجي1

2
Pierre Simard Samson et associés, la culture organisationnelle et le rôle des gestionnaires .P.3.dans Site: 

www.qualite.qc.ca/uploads/files/a-culture-organisationnelle.pdf. 

التعميم العالي الجزائري، حالة جامعة في مؤسسات  أثر الثقافة التنظيمية عمى الإبداع الإداري لدى العاممين،"أسماء جمولي 3 
(.2012/2013، )جامعة بسكرة : كمية العموم التجارية و عموم التسيير، رسالة ماجستير غير منشورة، بسكرة"، محمد خيضر   
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 لقد تناولت ىذه الدراسة  .1 "قيات العمل ... الانضباط الوظيفيأخلا،"زكريا خنجي
 م لو.ط الوظيفي، و الإطار النظري العانضباالإ نضباط الوظيفي، مزاياالإ
نضباط الوظيفي بنظرة راستنا أن ىذه الدراسة تناولت الإختلاف مع دن الإكمو ي

 معمقة و شاممة في حين أن دراستنا ربطناىا بالثقافة التنظيمية.
 2 "المشكلات الإدارية في مجال الانضباط الوظيفي"، أحمد فرماوي. 

و كذا قضية  نضباط الوظيفي من جانبو النظريلإكل ما يتعمق بالقد تناولت ىذه الدراسة 
و أساليب إنتياجيا و المشكلات الإدارية تتمثل في عقبات الإنضباط و نتائج عدم التغيير 
 وجوده.

تناولت نظرة شاممة  خيرةأن ىذه الأ و دراسة الباحث ختلاف بين دراستناو يكمن الإ 
طارىا النظري، أما دراستنا فتمحورت حول التأثير الذي ينضباط الوظيفي في إحول الإ

 الثقافة التنظيمية عمى الانضباط الوظيفي. حدثوت
لاقا من جميع الدراسات التي تم تناوليا، نجد أن دراستنا ليست تكرارا ليا إنما إنط 

الذي تحدثو الثقافة كانت مختمفة عنيا، بحيث نيدف من خلاليا الوصول لتحديد التأثير 
في مؤسسة خاصة  تأثيرالتنظيمية عمى الانضباط الوظيفي بصفة عامة، و تبيان ىذا ال

 .خاصةجزائرية بصفة 
 
 
 

                                                           
 :الموقعفي  "،أخلاقيات العمل ... الانضباط الوظيفي" زكريا خنجي،1

www.zakariyakhunji.com):00 , 11(15/11/2015,. 

 :الموقع " فيالمشكلات الإدارية في مجال الإنضباط الوظيفي، "أحمد فرماوي2

www.hrdiscussion.com/hr/7342.html.:04) (17/09/2010, 15, 

http://www.zakariyakhunji.com/
http://www.zakariyakhunji.com/
http://www.hrdiscussion.com/hr/7342.html
http://www.hrdiscussion.com/hr/7342.html
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 خامسا : إشكالية الدراسة
 نضباط داخل المؤسساتلتنظيمية ركيزة أساسية لتحقيق الإتعتبر الثقافة ا 

المؤسسة ستؤدي إلى التماسك و د بحيث أن التقاليد و العادات المشتركة بين أفرا
التلاحم بين العمال و ىذا ما يسمح بتكريس الإنضباط و حرص العمال عمى تقدم 

 مؤسستيم و الوصول عمى الثقافة السميمة.

و من ىذا المنطمق سنحاول في دراستنا ىذه البحث في الثقافة التنظيمية و تأثيرىا عمى 
تندرج إشكالية بحثنا و التي يمكن صياغتيا عمى ضمن ىذا الإطار و الانضباط الوظيفي، 

 ؟ كيف تؤثر الثقافة التنظيمية عمى الإنضباط الوظيفي النحو التالي :

 ر قمنا بطرح التساؤلات الفرعية التالية :كثو لتوضيح ىذه الإشكالية أ

 ما ىي و  ؟ ا تكمن أىميتيا ؟ ما ىي أنواعيافيم ما المقصود بالثقافة التنظيمية ؟
 و ما ىي عوامل تكريس الثقافة السميمة ؟ ؟ يا؟ و ما ىي وظائفياخصائص

  ما المقصود بالانضباط الوظيفي ؟ فيما تتمثل أىميتو ؟ أشكال الانضباط الوظيفي ؟
 و كيفيات تحقيق الانضباط الوظيفي و تكريسو ؟

 ىا ىي علاقة الثقافة التنظيمية بالانضباط الوظيفي ؟ 
 

 سادسا : الفرضيات

الإجابة عمى ىذه الإشكالية و التساؤلات الفرعية قمنا بطرح الفرضية الرئيسية قصد  
 التالية :"تعتبر الثقافة التنظيمية محددا رئيسا للانضباط الوظيفي".

 انطلاقا من ىذه الفرضية يمكننا طرح الفرضيات الجزئية التالية :

 الانضباط الوظيفي في المؤسسة.، كمما زاد ةالثقافة التنظيمية قوية و تكيفيكمما كانت  -1
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ثقافة التنظيمية السميمة في تكريس الإنضباط الوظيفي التام لمعمال في تساىم ال -2
 المؤسسة.

تيزي وزو يؤثر بشكل كبير  -بوتشي–نظيمية المعتمد في مؤسسة أسموب الثقافة الت -3
 عمى أداء العاممين بيا.

 
 سابعا : منهجية الدراسة :

فنا العديد من المناىج و الأدوات، بما يتوافق مع بدراستنا ىذه وظأجل القيام ن م        
 طبيعة الإشكالية المطروحة و المتمثمة في: 

 :المناهج - أ
تكز عمى المعمومات ر أسموب من أساليب التحميل الذي ي "ىو:المنهج الوصفي-1

الدقيقة و الموضوعية عن ظاىرة محددة، من أجل الوصول إلى نتائج عممية، ثم 
 .1بطرق موضوعية" تفسيرىا

و تحميل ستعراضبافي الفصل الأول لأنو يسمح لنا  قد قمنا بتوظيف ىذا المنيج
الوظيفي و محاولة فيم العلاقة  نضباطالاالخاصة بالثقافة التنظيمية و  المفاىيم

 .يمابين
"ىو منيج ييدف لمحصول عمى معمومات شاممة عن الحالة الحالة:منهج دراسة -2

 .2العوامل المؤثرة فيو" مختمف بالاىتمام بمختمف جوانبيا و كذاالمدروسة و ذلك 

                                                           
 .122.، ص2000، دمشق : دار الفكر، العممية رساتهأساسية النظرية و ممحث العممي : رجاء وحيد دوريدي، الب 1

 .21 .، ص1222، الجزائر : دار ريحانو ، كيف تكب بحثا جامعياخالد حامد،  2
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قد وظفنا ىذا المنيج في الفصل التطبيق لأننا سنوظفو في دراسة تأثير الثقافة 
اصة و التنظيمية عمى الانضباط الوظيفي في مؤسسة اقتصادية جزائرية الخ

 لمصناعات الغذائية. –بوتشي –المتمثمة في مؤسسة 
"ىو من الدراسات الرياضية التي تعتمد عمى جمع المعمومات الإحصائي :المنهج -3

و البيانات لظاىرة معينة و تنظيميا و تبويبيا و عرضيا جدوليا أو بيانيا ثم 
 .1تحميميا رياضيا و استخلاص النتائج بشأنيا و العمل عمى تفسيرىا"

وظفنا ىذا المنيج في الفصل التطبيقي و ذلك بإحصاء النتائج رغبة في  وقد
 الوصول إلى إستنتاجات.

 
 الإقترابات: - ب

 خلال دراستنا في ما يمي: ناىافظو التي  تتمثل الإقترابات
  يتقالا مفتوح يتفاعل مع محيطو عبر فتحتي  ىو نسق: " 2راب النسق

المدخلات و المخرجات، فيو يمثل حدود ما ىو سياسي و ما ىو غير 
 سياسي "  

لمثقافة  -بوتشي–في الفصل الثاني من خلال مطالب عمال مؤسسة  الاقترابىذا  فناظو 
رات و التنظيمية و إظيار مدى تقبميم أو عدم تقبميم لمثقافة التنظيمية المعمول بيا و قرا

 قوانين المؤسسة.

                                                           
، الجزائر : ديوان المطبوعات الاجتماعية، تقنيات و مناهج البحث في العموم السياسية و عبد الناصر جندالي 1

 .171 .الجامعية، ص

.82، ص.7002/7002جامعة سعيدة،  كلية الحقوق و العلوم السياسية:، (النظم السياسية المقارنة) عبد العالي عبد القادر،
2
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 تضعيا و تصيغيا ىيئة شرعية تصدر عمى شكل قاعدة : " 1القانوني الاقتراب
مرسوم أو قرار أو أنو مجموعة من المبادئ و المعايير الأخلاقية و ىنا نتكمم 
عن مبادئ متسامية مثل القانون الإليي و التشريعات الدينية أو أنو مجموعة 

و العلاقات بين العناصر و الظواىر، و ىنا من الإنتضامات و الضرورات 
 ."نتكمم عن القوانين الطبيعية

في الفصل الثاني من خلال عرض الإطار القانوني لمنظام الداخمي  الاقترابا ىذا فنظو 
 .-بوتشي–لمؤسسة 

 ة من أنماط السموك الثابت و المقيم و ىي مجموع" المؤسساتي:  الاقتراب
ىي العممية التي تكتسب بيا التنظيمات درجة و الأفراد و المؤسسة  بينالمتواتر 

 متزايدة من الثبات و الإنتظام و الإستمرارية "

و تحديد   -يشبوت–في الفصل الثاني من خلال التعريف بمؤسسة  الاقترابفنا ىذا ظو 
 مياميا و وظائفيا.

 ب من الظاىرة السياسية عبر السموك لمتقر  ىي محاولة" : 2الإقتراب السموكي
لمحياة السياسية بواسطة اقترابات و  الإمبريقيةبالبحث عن تفسير الجوانب 

و معايير التحقيق و اختيار الصدق أو صحة الإفتراضات، وفق  مناىج
 الحديث " الإمبريقيمبادئ و قواعد محددة، و تقاليد و أسس البحث 

ات الصادرة من العمال في يكو ني من خلال إظيار السمفي الفصل الثا الاقترابفنا ىذا ظو 
 المؤسسة.

 
                                                           

.70، ص.مرجع نفسهال
1
  

.809، ص. 8992و العلاقات الدولية، جامعة الجزائر،  السياسية م، كلية العلوالمنهجية في تحليل السياسي محمد شلبي،
2
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 أدوات جمع البيانات : - ج

 ل الأدوات التي استخدمناىا في جمع البيانات في :متتمثل مج

 : الاستبيان 

ل عمى الحقائق و التوصل وسيمة أساسية لمباحث من أجل الحصو  و"يعتبر أداة مفيدة 
 1الأحوال، و دراسة المواقف و الاتجاىات و الآراء"ع و التعرف عمى الظروف و قائإلى الو 

و حسب موضوع دراستنا قمنا بتصميم استبيان يتلاءم مع العناصر التي دارسناىا في  
الإطار النظري و من ثم وجيناىا لمعينة التي وقع اختيارنا ليا و ذلك بغرض الكشف عن 

 .العلاقة التي تربط الثقافة التنظيمية بالانضباط الوظيفي

 الملاحظة البسيطة : 

العمال في  سموكلقد تم استخداميا في إطار الفصل الثاني من خلال ملاحظتنا ل 
لنوع الثقافة التنظيمية السائدة فييا و مدى قبوليم ليا و ممارستيا و   –بوتشي  –مؤسسة 

 من ثم مدى إنضباطيم في عمميم.

 قابمة :مال 

مبحوث أو بين شخص و مجموعة من يتم بين باحث و يع"حوار لفظي مباشر و وا 
الأشخاص، بغرض الحصول عمى معمومات دقيقة يتعذر الحصول عمييا بالأدوات أو 

 .2التقنيات الأخرى و يتم تقييده بالكتابة أو المسجل الصوتي"

                                                           
 .322 .، صمرجع سابقدويدري، 1

.22، ص.2012، جوان 2ع.مجمة العموم الانسانية و الاجتماعية، نبيل حميدشة، "المقابمة في البحث الاجتماعي"،  2
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فصل الثاني و بالضبط عند إجرائنا لممقابلات مع تمدنا عمى ىذه الأداة في الإعو قد  
 إجابتيم عن أسئمتنا الموجية ليم.بعض موظفي المؤسسة و 

 ثامنا: حدود الدراسة :

 من أجل فيم إشكالية البحث من مختمف جوانبيا قمنا بتحديد مجال بحثنا كما يمي : 

 : الحدود البشرية 

، و البالغ عددىم تيزي وزو –بوتشي  –اقتصرت ىذه الدراسة عمى عمال المؤسسة الخاصة 
 عاملا. 13

 : الحدود المكانية 

 –بوتشي  –لقد قمنا بإسقاط الجانب النظري لدراستنا عمى عمال المؤسسة الاقتصادية 
 الواقعة في ولاية تيزي وزو، الجزائر.

 : الحدود الزمنية 

و  بوتشي قتصاديةالامؤسسة القمنا بتركيز عمى واقع الثقافة التنظيمية في في ىذه الدراسة 
 .2011الى غاية سنة  2012التأثير الذي تحدثو عمى انضباط عماليا من سنة 

 تاسعا : هيكمة الدراسة 

بغض الإجابة عن الإشكالية المطروحة قمنا بإعداد خطة بحث تحتوي عمى مقدمة،  
 فصمين، و خاتمة.

ة و رض المقدمة، أىمية الموضوع و أىدافو، المبررات الذاتيعحيث قمنا في البداية ب 
الموضوعية لاختيار الموضوع، كما قمنا أيضا بتحديد بعض الدراسات السابقة التي اعتمدنا 
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عمييا و من ثم تحديد كل من الإشكالية، الأسئمة الفرعية، الفرضية الرئيسية، الفرضيات 
 الجزئية، كما تطرقنا إلى اختيار المناىج و الأدوات الملائمة و كذا حدود ىذه الدراسة.

الأول الذي خصصناه للإطار النظري لمثقافة التنظيمية و الانضباط الوظيفي، الذي الفصل 
خصصنا المبحث الأول لدراسة الثقافة التنظيمية من حيث :  حيث ينقسم إلى ثلاثة مباحث،

عناصرىا، و أيضا من حيث العوامل المؤثرة  –أنواعيا  –خصائصيا  –أىميتيا  -تعريفيا  
 في تكريس الثقافة التنظيمية.

 –الانضباط الوظيفي و ذلك من حيث : تعريفو ماىية خصصناه لدراسة  : المبحث الثاني
 .بل تحقيق الانضباط الوظيفيأنواعيو س –أىميتو

صصناه لدراسة علاقة الثقافة التنظيمية بالانضباط الوظيفي و خأما المبحث الثالث : فقد 
ساعدة في نجاح الثقافة و العوامل المالآثار الايجابية و السمبية عني ذلك من خلال تحديد

 التنظيمية و مظاىرىا السميمة.

 :حالة التي تحتوي عمى ثلاثة مباحثأما الفصل الثاني، فقد خصص لدراسة ال

 .و تحديدىا كميا -تيزي وزو -بوتشي–الإقتصاديةبالمؤسسة التعريفالمبحث الأول : 

 وضعية الثقافة التنظيمية عمى مستوى المؤسسة.الثاني:المبحث 

 .مراحل دراسة الاستبيان و تحميل نتائجو أما المبحث الثالث :

منا إلييا في نياية دراستنا التي توص و التوصيات النتائجو في الخاتمة قمنا برصد مختمف 
 .ىذه

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الأول
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    تمهيد:

تعتبر الثقافة التنظيمية عنصرا أساسيا لكل المؤسسات رغم إختلبف حجميا و مجال   
من أجل الوصول إلى أىدافيا، ىذا ما يبرز و يبرر الإىتمام الذي توليو المؤسسات  نشاطيا

لإكتساب الثقافة التنظيمية السميمة و التي ستنعكس بالإيجاب عمى كافة مكونات المؤسسة و 
 بالتالي ستساعد عمى الوصول إلى تحقيق برامجيا.

مل في تأدية ميامو بشكل سميم يعتبر الإنضباط الوظيفي عنصرا أساسيا بو يرتكز العا   
وفق القوانين المنظمة لو، إلا أن وجوده لا يأتي إلا بوجود ثقافة تنظيمية سميمة ترسخ ىذا 
المبدأ في نفوس العمال ما يجعمو نزييا في عممو، حريصا عمى خدمة مؤسستو و الرفع من 

باط الوظيفي لمعامل درجة ولائو ليا، في حين غياب الثقافة التنظيمية ستعكس بالسمب للئنض
 و ىذا ما يجعمنا نوظف في ىذا الفصل الفرضية التالية:

 " تعتبر الثقافة التنظيمية محددا رئيسيا للئنضباط الوظيفي"
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 الثقافة التنظيميةماهية المبحث الأول:  -

مات ظتعتمد عمييا مختمف المنالتي  بادئالم أىم الثقافة التنظيمية من بدأيعتبر م 
تطوير الفكر تقوم بدور حيوي في تجسيد و  حيث عامة، أووالمؤسسات سواء كانت خاصة 

م و عمى اعتبار ان مفي ،المثابرة والعمل الجاد أساسوالقائم عمى ، ياالإداري الحديث داخم
المساىمة في القيم و الاتجاىات  و معايير السموكمنظومة من  يمية  يعكسظالثقافة التن

 .متميز وفعال لأداءالمؤسس  يفيظانضباطيم الو خمق وتنمية 

 

 :أهميتهاتعريف الثقافة التنظيمية و  :المطمب الأول

التنظيمية العديد من التعاريف و المفاىيم المختمفة التي قدميا الباحثين خلبل تناوليم  لمثقافة
 ليذا الموضوع و ىذا إلى جانب التطرق إلى أىمية الثقافة التنظيمية.

 .: تعريف الثقافة التنظيميةالأولالفرع 

لمصطمح الثقافة التنظيمية و قبل التطرق إلى  أسندتىناك العديد من التعاريف التي  
ان ىذا المصطمح يتكون من كممتين اساسيتين  إلى الإشارة، تجدر تعريف الثقافة التنظيمية

 ىما:

و الأىداف المقسمة  المعتقداتمجموعة من القيم المشتركة و ": والتي يقصد بيا الثقافة: -أ
 1 ".الأولوية عند الجماعة و التي تتحكم في سموكيا و تعدل فييا حسب متطمباتيا حسب 

يشترك فييا التي  و المعتقدات نستنتج من ىذا التعريف أن الثقافة ىي مجمل الأفكار      
  تو.ارغبو ، و ىي التي تسير أفعالو مجموعة من الأفراد

                                                           
1
John P.Kotter et James L.Heskett, culture et performances, le second souffle de l'entreprise, Paris: édition 

d'organisation, 1993, P.13.  
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: " بأن الثقافة بمقدورىا تعويض البنية بما يتوافق بين  William Ouchiكما عرفيا 
سموكيات الأفراد و الأىداف التي تريد المؤسسة الوصول إلييا، و ليذا تعتبر الثقافة كعامل 

 .1 "مساىم و مكمل لبنية المؤسسة

داخل نستنتج من ىذا التعريف أن الثقافة ىي التي تقرب الوجيات بين سموك العمال 
 المؤسسة بما يتماشى من النتائج التي تنتظر المؤسسة تحقيقيا.

 

: "عبارة عن الخصائص و القيم المشتركة التي تميز أنياعمى  (Hofstede) ياكما يعرف
 .2"مجموعة من الأفراد عن المجموعات الأخرى

أفكار و معتقدات خاصة بيا  لدييا الأفراد كل مجموعة مننستنتج من ىذا التعريف أن      
 الخاصةوقيمياأفكارىا ب ، حيث تتمتع كل منيا خرىات  الأمجموعغيرىا من اللا تتماثل مع 

  بيا.

 :3لمتنظيم العديد من التعاريف منيا: يمظالتن -ب

يقول ليندال ايرويك " أن التنظيم ىو تحديد أوجو النشاط اللبزمة لتحقيق أي ىدف و    
 مجموعات بحيث يمكن إسنادىا إلى أشخاص "ترتيبيا   في 

نستنتج من ىذا التعريف أن التنظيم ىي الكيفية المثمى لمقيام بالميام و بالتالي الوصول    
 إلى الأىداف المسطرة.

                                                           
1
Marie-Georges Filleau et Autres, Les théories de l'organisation, de l'entreprise, les courants fondateurs 

pratiques actuelles), P.151.  

 .86.ص ، بسكرة ، جامعة غير منشورةرسالة ماجستير ، "الالتزام التنظٌمً داخل المؤسسة و علاقته بالثقافة التنظٌمٌة"ابتسام عاشوري،   2

في موقع: مفهوم التنظٌم و أهمٌته،، محمد بن علً شٌبان العامري
3
 

www.sst5.com/readarticle.aspx?artID=12298Sec ID=77, (06:49).  
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" أنماط سموكية و سياسية لتحقيق التعقل  1و في تعريف آخر عرف سيمون التنظيم بأنو   
 التنظيم ىو عممية إدارية تيتم بتجميع الميام و ع القول أن الإنساني و في نياية الأمر نستطي

أقسام من أجل تحقيق الأىداف بأفضل كفاءة ة المراد القيام بيا في وظائف أو الأنشط
 ممكنة"

نستنتج من التعريف أن التنظيم ىي مجموعة من السموك التي يتم بمقتضاىا جمع الأجزاء   
 لتحقيق ىدف معين. بالاختصاصاتالمترابطة من أجل القيام 

 نجد:التي قدميا الباحثون لمثقافة التنظيمية  التعريفات من بينو      

ىي حشد مجموعة  : "2ىيأن ثقافة المنظمة  (Weelen & wunger) يعرف 
المعتقدات و التوقعات، و القيم المطموب تعمميا و مشاركة أعضاء المنظمة، و العمل عمى 
تحويل تمك التي يتم توليدىا من أجل العاممين للآخرين، فالثقافة ىنا محددا و موجيا لعممية 

الاجتماعي عمى مستوى المنظمة و أعماليا و وحداتيا و عمى المستويين  الإستراتيجيةالإدارة 
و الشبكي معا، و ىو أمر يحث إدارة المنظمة البحث عند التفوق بأدائيا و التفكير المستمر 

وري تاريخ المنظمة و مستقبميا، فيي ظبتحسين مستوياتو المتحققة، فالثقافة ىنا تجمع بين من
 تمثل روح إدارة المستقبل  و تحدياتو الداخمية و الخارجية".

يف أن الثقافة التنظيمية لابد أن تشمل جميع أفراد التنظيم، نستنتج من ىذا التعر  
فالثقافة تعتبر أساس التقدم و تحسين الماضي و العنصر الأساسي لمرفع من درجات تفوق 

   و استمراريتيا و تقدميا. نطماتالم

                                                           
.1، ص.مرجع سابقشٌبان العامري، 

1
  

.23.، صبق، مرجع ساالخفاجي 2
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: "مزيج من القيم و الاعتقادات و الافتراضات و المعاني و  كما تعرف عمى انيا 
ا في توجيو يتي يشترك فييا أفراد منظمة أو جماعة أو وحدة معينة، و يستخدمونالتوقعات ال

 .1سموكيم و حل المشكلبت

مجموعة من الأفكار و الآراء و السموك الذي يميز أفراد  نستنتج من ىذا التعريف أن 
 .وحل مشكلبتيمتنظيم ما في أداء عمميم 

: "مجموعة من الافتراضات و المبادئ الأساسية اكتشفتيا  أنياعمى )شاين(  يعرفياو  
أو طورتيا جماعة معينة، وذلك بيدف التعود عمى حل بعض المشاكل فيما يخص التكيف 

لكل  ليااإيصو الانسجام و التكامل الداخمي، ىذه المبادئ الأساسية يتم  الخارجيمع المحيط 
لمقدرة عمى التفكير  ىالملبئمة و المثم ى أنيا الطريقةعضو جديد في الجماعة، و ذلك عم

 . 2الإحساس بالمشاكل المتعمقة و الناتجة عن العمل الجماعي"

من الأفكار التي نمت و تطورت داخل  التنظيمية الثقافة نأنستنتج من ىذا التعريف  
التنظيم مع ضرورة تكيف الأفراد الجدد مع ىذه الأفكار من أجل تحقيق أىداف و مطالب 

 المنظمة تجاوز عقبات العمل.

" مجموعة القوانين و الموائح التي تتبعيا المنظمة سواءا كانت  وتعرف عمى انيا      
المؤسسة عامة أو خاصة بحيث تشترك في مجموعة من القيم التي تساعدىا عمى حل 

 ". 3المشاكل و القضايا العالقة

                                                           
 .282 .، ص2002إثراء لمنشر و التوزيع،  السموك التنظيمي مفاهيم معاصرة،، و آخرون خضر كاظم محمود الفريجات  1

 :في الموقع، "التنظيمية و علبقاتيا بالأداء التنظيميالثقافة "نور الدين بوعمي،   2

www.revues-uhiv-ourgla.dz 
3
Simard Samson et associés, OP.C, P.3. 
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نستنتج من ىذا التعريف أن المؤسسة رغم إختلبف نشاطيا أو طبيعتيا إلا أنيا تتمتع       
العراقيل و الصعاب التي بيا العادات و القيم داخميا تواجو و تحل  من بوجود مجموعة

 يا.صادفت

الثقافة التنظيمية ىي : "مختمف الأفكار نستنتج بان أن يمكن من التعاريف السابقة  و       
الواحدة والتي تساىم في حل المشاكل التي  أفراد المنظمة يشترك فيياعتقادات التي مو ال

 ".الازدىارالتطور و الوصول الى تحقيق بالتالي يد الاىداف التي  سطرتيا و تجستواجييا و 

 
 أهمية الثقافة التنظيمية: الفرع الثاني

 و المؤسسات أيا كان نوعيا المنظماتفي كافة أىمية كبيرة بالثقافة التنظيمية  حضىت     
الخارجية التي تتواجد فييا البيئة  طروفثقافتيا التنظيمية بناءا عمى  ىذه الأخيرة تشكلحيث 

اتيا الداخمية و سياسات الإدارة العميا ءعمميا و إجرا، وبناءا عمى طبيعة  طبيعة من جية
 من الممارسات و الخبرات مع مرور الوقت إلى مجموعة تتحول التي و ،أخرىمن جية  فييا

التنظيمي القائم  تشكل شيئا فشيئا ثقافة المنظمة، حيث تنعكس ىذه الأخيرة عمى الييكلالتي 
و النمط الإداري السائد و نظام الإتصالات و المعمومات و طريقة معالجة المشكلبت و 

، إن استغمت واستخدمت قوة المنظمة و نجاحياو قد تكون ىذه الثقافة مصدر  إتخاذ القرارات
عقبة في سبيل  ضعف المنظمة و تكون الثقافة مصدر عمى نحو إيجابي من ناحية، أو

 1عمى تصميم المنظمةتقدميا الذي يؤثر  و اتطورى
 
 

                                                           
 .288 .282 ص،ص.،الذكر مرجع سابق، آخرونالفريجات و  1
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 كل من الادارة والعاممينلتنظيمية ثقافة الالتشكل  :نها بمثابة دليل الإدارة و العاممينإ-1
يكون بمثابة  حيث ، بياوالعمل  الاسترشادناتج السموك و العلبقات التي يجب 

القيام بمياميم بصفة  فيالطريق الصحيح و الممارسات السميمة التي تساعدىم 
 سميمة و بالتالي إنجاح سياسات المؤسسة.

عاملب : تعتبر الثقافة التنظيمية الذي يوجه أعضاء المنظمة الفكري الإطارأنها -2
، حيث تمثل المرجعية الفكرية التي يعمل بيا العمال، مؤسسة  لأيةوضروريا  أساسيا

يكفل  اإيجابي توجييا يمالتي توجي السميمةممبادئ و الأفكار ل يمستغلبلإمن خلبل 
  .محكما وفعالا تنظيمام أعماليم و علبقاتيم ينظت

أدوارىم فرادي في اغمب الاوقات بما أن العاممين لا يؤدون  السموك الوظيفي: ديدتح-3
تنظيمي واحد، فإن الثقافة التنظيمية بما تحتويو من قيم و قواعد  طاروفقا لإإنما 

أنماط العلبقات  كذاالسموك الوظيفي المتوقع منيم و  العمالسموكية تحدد ليؤلاء 
 بينيم ،.القائمة 

يعتبر وجود نفس الإعتقادات  :يمية من الملامح المميزة لممنظمةتعتبر الثقافة التنظ-4
لمسافة بين مختمف المستويات اضرورية لتقريب شرطا و الأفكار داخل المنظمة 

 الذي يساىم في تشجيع  الأمريا، الإتحاد بينالتعاون و قيم و غرس يمية، التنظ
مكانتيا يا لما يجعميا مؤسسة أو منظمة قوية  ، و التغمب عمى المنافسينالابتكار
 .في المجتمع وموقعيا

نظيمية القوية عنصرا فعالا و تعتبر الثقافة التتساهم في تحقيق أهداف المنظمة: -5
ىدافيا و طموحاتيا و ىذا عندما تكون الثقافة لأ المنظمةتحقيق  فيمساعدا 

مقبولة من طرف غالبية العاممين، و يرتضون بقيميا و أحكاميا و و التنظيمية قوية 
 .1قواعدىا و يتبعون كل ذلك في سموكياتيم و علبقاتيم

                                                           
  .2(، ص.2002/2006)جامعة بسكرة: كمية العموم الاقتصادية و التسيير،  ،"بحث حول ثقافة المنظمة" ترغيني صباح،  1
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تمجأ إلى  لبيمية القوية تسيل ميمة الإدارة فالثقافة التنظ: ةدار الإتسهيل مهمة -6
تضييع الوقت عوض  نجر عنياي يتالو الرقابة عمى العمال  الرسمية أو الإجراءات

 . يخدم المؤسسة الذياستغلبلو كاملب في العمل الجاد 
كد عمى ؤ تعتبر الثقافة التنظيمية نافعة إذا كانت ت: التأكيد عمى السموكيات الخلاقة-7

و التقميل من بينيم التعاون  سموكيات خلبقة كالتفاني في العمل و خدمة الآخرين، و
  .الإحترام بين العمالتعزيز التلبحم و تحقيق ما يسمح بوىو الأعباء 

تعتبر ثقافة المنظمة عاملب ىاما في استقطاب العاممين  استقطاب العمال الملائمين:-8
 يويتستيم الابتكار و التفوق و المنظمات  التي تبني قف ، الطموحين و، ينئمالملب

الذين يرتفع  ونديتالمتجم إلييا العاممون ضالمبدعين و تكافئ التطور و التميز، ين
 .ثبات الذاتإلدييم دافع 

 قابميةعمى  كبيرا تأثيراالثقافة التنظيمية  ؤثرت: التأثير عمى قابمية المنظمة لمتغيير-9
المنظمة لمتغيير و قدرتيا عمى مواكبة التطورات الجارية من حوليا فكمما كانت قيم 
المنظمة مرنة و متطمعة إلى الأفضل كانت المنظمة أقدر عمى التغيير و أحرص 

و  ةتبثقافة المنظمة ثا كمما كانتمن ذلك فادة منو، و عمى العكس ستعمى الإ
 .1ا لمتطورقدرة المنظمة و استعدادىمن ت مقم ةتحفظم

 

 الثقافة التنظيميةعناصر و أنواع  :الثانيالمطمب 

ثقافة التنظيمية العديد من العناصر التي تشكل بنيتيا و ىذا ما سنحاول لم  
 التطرق إليو في ىذا المطمب إلى جانب ذكر أنواع الثقافة التنظيمية.

                                                           
 .6، ص.المرجع نفسه  1
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 الفرع الأول: عناصر الثقافة التنظيمية

 :1تطرق العديد من الباحثين لعناصر الثقافة التنظيمية و التي تتمثل فيما يمي لقد

بطبيعة العمل و المعتقدات التنظيمية: و ىي المفاىيم المشتركة التي ترتبط  -
و ربح الوقت  و ىذا ما يساىم في تسييل الأعمال بيا، الكيفية التي يؤدي

 من جودة التنظيم.كما أن تأدية الميام بطرق تنظيمية مشتركة ترفع 
الأعراف التنظيمية: ىي مجموعة من الموائح و القرارات التي تساىم في  -

تأدية سياسات و برامج المنظمات بطرق سميمة و رشيدة ما يرفع نسب 
النجاح، كما أنيا تعتبر كمعايير تقوم المنظمة بوضعيا و تحرص عمى 

و مصمحة حقق مصمحة المنظمة بيقيا عمى عناصر التنظيم لأنيا تتط
 العاممين فييا.

التوقعات التنظيمية: كما أن ىناك توقعات مختمفة داخل التنظيم كتوقعات  -
 الرؤساء من المرؤوسين و المرؤوسين من الرؤساء و بين الزملبء...إلخ.

القيم التنظيمية: ىي التي يتضمنيا التنظيم و توجو سموك أفراده في  -
ارجية، فيي تمثل القيم في تعاملبتيم بعضيم مع بعض و مع البيئة الخ

مكان العمل والمتمثمة في: ) المساواة بين العاممين، الإىتمام بإدارة الوقت، 
 (.الرفع من الإنتاج كما و نوعا...

 الصفات الشخصية للؤفراد وقيميم واىتماميم. -
 البناء التنظيمي حيث تنعكس خصائصو عمى خطوط السمطة و نمط إتخاذ القرارات. -

                                                           
نوفمبر 4، جامعة الملك عبد العزٌز، المؤتمر الدولي للتنمية الإداريةابتسام عبد الرحمن حلوانً، "من أٌن ٌبدأ التغٌٌر فً ثقافة المنظمة"؟ 

1
 

.5. 4، جدة، ص،ص.2005  
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 أنواع الثقافة التنظيمية. الفرع الثاني:
 تتمثل أنواع الثقافة التنظيمية فيما يمي:

 ول من طرف أفراد المنظمة فيخضعون ليا لمقب  ىي التي تتعرض: 1الثقافة القوية
نتيجة لرغبتيم الشخصية و إقتناعيم بيا بحيث يشتركون من مجموعة قيم و معتقدات 

أعماليم، و يمكن تحديد مدى قوة و تقاليد و معايير و إفتراضات تسير سموكيم و 
 الثقافة التنظيمية من خلبل عاممين أساسيين ىما:

مدى تماثل المعتقدات و الأعراف و الإتجاىات الموجودة داخل  يقصد بوالإجماع:  -
 المنظمة مع جميع أفرادىا و ىذا من خلبل عاممين رئيسيين ىما:

 لمعمول بيا داخل المنظمة.تقديم جميع المعطيات المتعمقة بالثقافة التنظيمية ا 
  من خلبل تحديث نظام المكافآت و الجوائز داخل المنظمة للؤفراد الناجحين و

عمى المبدعين و الذين يتمتعون بالولاء و الإنضباط اتجاه مؤسستيم و حرصيم 
 قدوة للآخرين لأن يكونوا مثميم.ية يجعميم د التنظيمالإلتزام بالقوانين و القواع

 :يا مدى تمسك العاممين داخل المنظمة بالقيم و المعتقدات و التقاليد ويقصد ب الشدة
 تحكم سموكيم داخل المنظمة. المعايير التيو 
  :بالقبول الواسع من طرف أفراد التنظيم الواحد  ىي التي لا تحضىالثقافة الضعيفة

و لا يتم إعتناقيا و ىذا ما سيكرس عدم الإنضباط و نقص في درجات التنظيم و 
بالتالي غياب التلبحم و التماسك بين الأعضاء و ىو ما سينعكس بالسمب عمى 

الإنتاج و إستمرارية المنظمة لأن غياب بيئة ملبئمة لمعمل يقف حاجزا لعجمة التنمية 
 و يميد لظيور المشكلبت و الأزمات.

 

                                                           
: في الموقعالثقافة التنظٌمٌة"، "

1
  

                         www.wikipedia.org/wiki/ 
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 يرى كل من 1الثقافة المثالية :Ouchi Waterman   وDrucker  ضرورة وجود
ظيمية مثالية و وحيدة تمم شمل جميع أفراد التنظيم الواحد بحيث أن المنظمات ثقافة تن

التي تتمتع و تعمل بمثل ىذه الثقافة التنظيمية دائما ما تكون ناجحة تسعى إلى الرفع 
من درجات الجودة و التنمية المحققة و تمنحيا السبل للئستمرارية، و ليذا فالمنظمات 

برامجيا فعميا يجب عمييا الحرص عمى الحصول عمى  الراغبة في التطور و تحقيق
مثل ىذا النوع من الثقافة التنظيمية، بحيث يرجع أصميا إلى " فريديريك تايمور " لأنو 

 يرى أن لكل ميمة طريقتيا المثمى لأدائيا.
 ىي ضرورة تكيف الثقافة التنظيمية مع الضروف البيئية التي تمر الثقافة التكيفية :

لأن ترسيخ ثقافة تنظيمية جيدة يتوقف عمى مدى الظروف التي تمر  بيا المنظمة،
 بيا المنظمة.

 و العوامل المساهمة في تكريسها. خصائص الثقافة التنظيمية المطمب الثالث: -

لمثقافة التنظيمية العديد من الخصائص التي تميزىا، و لقد إختمف الباحثون في   
تحديدىا، كل وفق نظرتو الخاصة بو إضافة إلى العوامل التي تكرس الثقافة التنظيمية 

 داخل المؤسسات رغم إختلبف تخصصيا و نشاطيا. 

 خصائص الثقافة التنظيمية. الفرع الأول:

أنيا نظام  ىظرة عامة لثقافة المنظمة تشير إلمن ن (Robbins & Judye)انطمق  
    تمييز منظمتيم عن المنظمات الأخرى.بمن المعاني المشتركة التي تساعد الأعضاء 

ستدل تو  ،يقوم ىذا النظام عمى مجموعة من الخصائص الأساسية تصف قيم المنظمة حيث
 2:يفالخصائص  تتمثل ىذهو  ىامن خلبليا عمى جوىر 

                                                           
بالمسٌلة"،  EARA وحدة  - ALGAL  إلٌاس سالم، "تأثٌر الثقافة التنظٌمٌة على أداء الموارد البشرٌة، دراسة حالة الشركة الجزائرٌة للالمنٌوم 

 1
  

.23، ص.2002التجارٌة(، ، )جامعة محمد بوضٌاف بالمسٌلة: كلٌة العلوم الإقتصادٌة و علوم التسٌٌر و علوم رسالة ماجستر غير منشورة  

 .34 . 33 .ص ،، صمرجع سابقالخفاجً، 
2
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 يشجع العاممين لأن يكونوا مبدعين و  :داع و أسموب التعامل مع الخطربالإ  :أولا
مبتكرين و ليم أسموبيم الخاص بالتعامل مع الخطر، بحيث تمنحيم الدافع و القوة 
لأن يكونوا مسؤولين في عمميم  يسعون إلى الرفع من الإنتاج كما و كيفا من أجل 

 إفادة نفسيم و مؤسستيم.
  : نتباه إلييا فاصيل و تحميميا و الإتوقع العاممين لضبط الت :الاهتمام بالتفاصيلثانيا

لأن التفاصيل تساىم و تساعد المؤسسة لموصول إلى أىدافيا بأكثر  ىتمام بياو الإ
جودة إضافة إلى أنيا دليل عمى وجود الثقافة التنظيمية داخل المؤسسة و إقتناع 

 العمال بيا.
  النتائج بدلا من الأساليب و العمميات  ىتركيز الإدارة عم :الأنشطةثالثا : توجيه

بكل الطرق  غاياتيابحيث تسعى إلى تحقيق  ىذه النتائج محصول عمىالمستخدمة ل
 الممكنة لموصول إلى الأىداف المسطرة سابقا بنسب كبيرة.

 لنتائج عمى تأثير ا عتبارالإعين ب ةتتخذ فييا الإدارة قراراتيا آخذ :رابعا : توجيه الأفراد
ؤسسة، فوجود ثقافة تنظيمية سميمة تمنع حدوث المظاىر السمبية، و الأفراد داخل الم

بالتالي يزيد من ولاء العمال لمؤسستيم و الرفع من جودة التنظيم و من ثم زيادة 
 الإنتاج.

 تنظم بيا أنشطة العمل بمنطق الفريق و روحو بدلا عن  :خامسا : توجه الفريق
، لأن وجود روح الفريق سيقوي العلبقات بين العمال و يجعميم متحدين في دالأفرا

عمميم، عمى عكس عدم وجود التعاون بينيم فيذا سينقص المنتوج كما و نوعا ما 
 .1يجعل الإدارة تتخذ تدابير عقابية
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 عدائية و تنافسية الأفراد بدلا من أن تنجز الأعمال بيسر و تعاون :سادسا: العدائية 
إنقاص من إنضباط العمال ىذا ما سيميد  الإنتاج و نوعية عمى بالسمب نعكسيس

إلى نشوب النزاعات الجماعية و كثرة المشاكل و جعل بيئة العمل غير مريحة 
للئبداع و العمل الجاد، فالوقت الذي يضيعو العمال في ىذه الأمور وجب عمييم 

  إستغلبلو في خدمة المؤسسة و مصالحيا.
 فظة عمى نسب نمو ثابتة لأنيا تمنح المحا المؤسسة ىي قدرة: ستقرارسابعا : الا

المبادئ الضرورية من أجل البقاء دائما في القمة و السعي إلى تطوير المؤسسة و 
 .1الرفع من درجات التنظيم

ستمرار لتقييم إب بيا تستعين الإدارة عالية بحيثتأخذ ىذه الخصائص نسبة اىتمام    
ترتكز عمييا في تشخيص المشاكل و فيميا لإيجاد السبل المثمى مؤسسة، و صورة ال
  لتجاوزىا.

الرغم من أن الدوافع الفطرية لممجتمع تجعل الإنسان لا ينفرد  مىع : 2الإنسانية
بتكوين المجتمعات إلا أن الإنسان بقدرتو العقمية عمى الابتكار و التعامل مع الرموز 

حاجاتو و تحقيق تكيفو مع بيئتو، و انتقاء  إشباعنيا أمن ش التيو اختراع الأفكار 
الوحيد الذي يضع الثقافة و يبدع  كائنالقيم و المعايير التي تحدد سموكو، أصبح ال

عبر العصور، و الثقافة بدورىا تضع الإنسان و تشكل  ىاامحتو عناصرىا و يرسم في 
دونو لا تكون ىو المصدر الرئيس لمثقافة و ب الإنسانيالعنصر  يعتبرشخصيتو و 
  ىناك ثقافة.
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 :1كتساب و التعممالإ 

الثقافة ليست غريزة فطرية، و لكنيا مكتسبة من المجتمع المحيط بالفرد فمكل مجتمع  
ثقافة معينة محددة ببعد زماني و آخر مكاني، و الفرد يكتسب ثقافتو من المجتمع  إنساني

رسة و يتم دالم وأ الأسرةالذي يعيش فيو و الأوساط الاجتماعية التي ينتقل بينيا سواء في 
الخبرة و التجربة  اكتساب الثقافة عن طريق التعمم المقصود أو غير المقصود، و من خلبل

 تو و تفاعلبتو مع الآخرين.او علبقتو و من خلبل صلب

و تكتسب الثقافة من خلبل التفاعل و الاحتكاك بين الأفراد في بيئة معينة، و قد  
تكتسب الثقافة في المدرسة و العمل، و عندما يكتسبيا الفرد في المنظمة تصبح جزءا من 

 التنبؤ بسموك الأفراد معتمدين عمى ثقافتيم. يعنستطوكو و من خلبليا مس

و الثقافة التنظيمية مكتسبة من خلبل تفاعل الفرد في المنظمة بعامة أو في أي قسم  
منيا بصفة خاصة، فيتعمم من رؤسائو و من قادتو أسموب العمل و الميارات  إدارةأو 

اللبزمة لمعمل و الطريقة التي يتعاون بيا مع زملبئو،  و من خلبل ىذا التفاعل يكتسب 
ماط السموكية المختمفة، التي يشبع من خلبليا طموحاتو و يحقق من الأفكار و القيم و الأن

  خلبليا أىدافو و أىداف المنظمة.
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 : الاستمرارية

تتسم الثقافة بخاصية الاستمرار، فالسمات الثقافية تحتفظ بكيانيا لعدة أجبال رغم ما  
 تدريجية.تتعرض لو المجتمعات أو المنظمات الإدارية من تغيرات مفاجئة أو 

و رغم فناء الأجيال المتعاقبة، إلا أن الثقافة تبقى من بعدىم لتتوارثيا الأجيال، و  
الأبناء عن الأجداد، و تصبح جزءا من ميراث الجماعة، و يساعد عمى استمرار  تناقمياي

الفرد بأنو مقبول  إشعارلمنفس و إرضائيا لمضمير و  اإراحتيالثقافة قدرتيا عمى الإشباع، و 
 في الجماعة.

بجانب تزويد الأفراد بالحد الأدنى من التوازن، و ىذا الإشباع ىو الذي يدعم استمرار  
إلى تدعيم القيم و العادات و التقاليد و طرق التفكير و الأنماط السموكية، و يؤدي الإشباع 

دى الأفراد إلا أنيا تستمر في ارات و عمى الرغم من تواجد الثقافة التنظيمية ليالخبرات و الم
من  بانتقالياجيل من العاممين، و ذلك لمنظمات الإدارية حتى بعد زوال تأثيراتيا عمى إدارة ا

التي  المنظمة أىدافإشباع حاجات العاممين و تحقيق  ، متى كانت قادرة عمى لآخرجيل 
 .1و تشابكيما و تعقدهيعممون فييا و يترتب عمى استمرار الثقافة تراكم السمات الثقافية 

 التراكمية :

يترتب عمى استمرار الثقافة تراكم السمات الثقافية خلبل عصور طويمة من الزمن، و  
تعقد و تشابك العناصر الثقافية المكونة ليا، و انتقال الأنماط الثقافية بين الأوساط 

 الطريقةة ثقافية معينة عمى يالمختمفة، و تختمف الطريقة التي تتراكم بيا خاص الاجتماعية
التي تتراكم بيا خاصية ثقافية أخرى، فالمغة تتراكم بطريقة مختمفة عن تراكم التقنية و القيم 
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أن الطبيعة التراكمية لمثقافة  ىبمعن الإنتاجمختمفة عن تراكم أدوات التنظيمية تتراكم بطريقة 
 عناصر المعنوية لمثقافة.تلبحظ بوضوح العناصر المادية لمثقافة، أكثر منيا في ال

 : 1نتقائيةالإ 

إلى تزايد السمات الثقافية و العناصر المكونة ليا بصورة  الإنسانيةأدى تراكم الخبرات  
كثيرة و متنوعة تعجز معيا الأجيال البشرية عن الاحتفاظ بالثقافة في ذاكرتيا كاممة، و ىذا 

انتقائية واسعة من العناصر الثقافية التي تجمعت لديو  بعممياتفرض عمى كل جيل أن يقوم 
بقدر ما يحقق إشباع حاجاتو و تكيفو مع البيئة الاجتماعية و الطبيعية المحيطة بيا، حيث 

يتميز بقدرتو عمى انتقاء الخبرة من رصيدىا المتراكم عبر الأجيال،  الإنسانيأن المجتمع 
إلى مرحمة  لةو فالطمن مرحمة  انتقالوفي  نسانالإمكونا بيا رأس المال الذي يتعامل بو 

 الرجولة الاجتماعية.

كما ثقافيا او مما لاشك فيو أن الخبرات التي مرت بيا المنظمات الادارية، تشكل تر  
يخضع لعمميات انتقاء لمعناصر الثقافية التي يتأثر بيا القادة، و العاممون في تمك 

لثقافية ما يزيد من قدرتو عمى التكيف و التوافق المنظمات، فكل قائد ينتقي من العناصر ا
 مع الظروف المتغيرة، التي تواجو المنظمة التي يعمل فييا.

 :نتشارلل القابمية 

العناصر الثقافية بطريقة واعية داخل الثقافة نفسيا، من جزء إلى أجزاء  انتقاليتم  
إلى ثقافة مجتمع آخر، و يتم الانتشار مباشرة عن طريق احتكاك  مجتمعأخرى، و من ثقافة 

يكون سريعا و فعالا عندما تحقق  الانتشارالأفراد و الجماعات ببعضيا البعض، و ىذا 
العناصر الثقافية فائدة لمجتمع، و حينيا تمقي قبولا واسعا من أفراد المجتمع لقدراتيا عمى 
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تيم و بصفة عامة تنتشر العناصر المادية لمثقافة حل بعض مشكلبتيم او إشباع بعض حاجا
 بسرعة أكبر من انتشار العناصر المعنوية ليا.

الإدارية  الوحداتالمنظمات الإدارية، و داخل  و تنتشر الثقافة التنظيمية بين 
و الأنماط و القيادية يتم  الإجراءاتبالمنظمة الواحدة، كما أن انتقال اليياكل التنظيمية و 

بصورة أسرع من انتقال المفاىيم و الاتجاىات و العادات السموكية و غيرىا، مما يتصل 
 بأنماط السموك التنظيمي.

 :التغير

و تجعل  المجتمعاتغير استجابة للؤحداث التي تتعرض ليا تتتميز الثقافة بخاصة ال 
التي تفرضيا التغيرات الجديدة،  الاحتياجاتاع من الأشكال الثقافية السائدة غير مناسبة لإشب

، و سموكية أنماطما تضيفو الأجيال إلى الثقافة من خبرات و  لفيحدث التغير الثقافي بفض
ة عمى تحقيق التكيف ر بفضل ما تحذفو من أساليب و أفكار و عناصر ثقافية غير قاد

 لممجتمع.

، و لكن عممية تغييرىا تواجو صعوبة في كثير التكنولوجيةو تتأثر بالتغيرات البيئية و  
 .1تعود عمى سموك معين و عمى قوانين و أنظمة معينةمن الأحيان لأن الفرد 

الأفراد و  إقبالو يحدث التغير في كافة العناصر الثقافية مادية و معنوية، غير أن  
ر في العادات لمتغييم تومر في الأدوات و الأجيزة و التقنيات و مقايالجماعات، و تقبميم لمتغ

رعة في العناصر المادية لمثقافة و ببطئ سلقيم، يجعل الغير الثقافي يحدث بو التقاليد و ا
 .شديد في العناصر المعنوية لمثقافة،  مما يتسبب في حدوث ظاىرة التخمف الثقافي
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 :نظام مركب

يتكون من مجموعة من العناصر تتفاعل مع بعضيا البعض، و تشمل الثقافة كنظام  
مركب العناصر الثلبثة التالية : الجانب المعنوي )النسق المتكامل من القيم و الأخلبق و 

)عادات و تقاليد أفراد المجتمع، و الآداب و  السموكيالمعتقدات و الأفكار(، الجانب 
ممموسة كالمباني و  أشياءالمجتمع من  أعضاءي )كل ما ينتجو الفنون(، و الجانب الماد

 الأدوات(.

 التكامل :

متوازنا و متكاملب مع  نسقاتميل المكونات الثقافية إلى الاتحاد و التحام لتشكل  
الثقافية ليحقق بنجاح عممية التكيف مع التغيرات المختمفة التي تشيدىا المجتمعات  السمات

النمط رأ عمى أحد جوانب نمط الحياة ينعكس أثره عمى باقي مكونات بحيث أن أي تغيير يط
و يستغرق التكامل الثقافي زمنا طويلب و يظير بشكل واضح في المجتمعات  ،الثقافي
فاتيا إلى عناصر خارجية دخيمة، ر تعرض ثقادطة و المجتمعات المنعزلة، حيث ينالبسي

المنفتحة  الحركية التكامل في ثقافة المجتمعاتثر فييا أو تتأثر بيا، في حين يقل ظيور ؤ ت
 العناصر في انتشار عمى الثقافات الأخرى، حيث تساعد وسائل الاتصال و وسائل الإعلبم

التكامل الثقافي و الانسجام بين عناصر الثقافة و بصفة عامة فإن  التوازن، و فقدان يةالثقاف
 .1لك التكامل، لأن المجتمعات معرضة لإحداث ذاملا يحقق بشكل ت
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 .1تكريس الثقافة التنظيميةساهمة في العوامل الم  :فرع الثانيال

 لمثقافة التنظيمية العديد من العوامل التي تكرسيا و تصونيا منيا:

داخل المؤسسات أىمية بالغة بحيث تؤدي  مثالية عتبر وجود قيادة كاريزميةي :القيادة -
كما أنيا تعتبر كقدوة لمعمال داخل المؤسسات، و ىذا  ،تحسين الأداء إلىبالضرورة 

في العمل و نبذ كل مظاىر  تفانيما سيدفع إلى خمق جو يسوده العمل الجاد و ال
  الثقافة المريضة و بالتالي ستكون مؤشرات الثقافة و مبادئيا سميمة.

 فعالو وىي مجموعة من القيم المتغمغمة داخل نفس الإنسان، و التي تسير أ الأخلاق: -
ي وظيفتو بحيث أن الأخلبق تكون تعتبر الأخلبق من أساسيات النجاح لكل عامل ف

 الأمورحدوث  في منعساعد حيث يدافع لموصول إلى النتائج و الأىداف المرغوبة ك
 السمبية و ىذا ما يساىم في تطوير الثقافة التنظيمية لدى العمال.

ىي مجموعة من العوامل و الامتيازات التي تمنحيا إدارة المؤسسة لمعمال  الحوافز: -
من أجل التأثير عمى سموكيم و بالتالي الرفع من كفاءتيم و قدراتيم الإنتاجية و 

ة، فيي التي تدفع العامل مؤسس في أيأىمية لا يمكن الاستغناء عنيا محوافز ل
و تجمب لو  من ناحية،  أكثر لاجتياداو  الجادفي العمل طاقاتو واستغلبليا لترجمة 
الذي يحول دون   أخرى، الأمرمن ناحية بالوظيفة التي يشتغميا والرضا السعادة 

مية تنفي تكريس ثقافة بدوره يساىم الذي  الشيءلمتفكير السمبي، تضييع وقتو في 
 مبنية عمى قواعد سميمة. قوية

لأن توفير  إنجاح مشاريع المؤسسات ة كبيرة فيأىمي لمعوامل الماديةالعوامل المادية:  -
الظروف الملبئمة لمعمل تساىم في الرفع من الأداء و النوعية و بالتالي تكريس ثقافة 
تنظيمية سميمة خالية من الإضرابات و الاحتجاجات و عدم الرضا بالثقافة التنظيمية 

  المعتمدة.

                                                           
.OP.C  "الثقافة التنظٌمٌة"،

1
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مية التي اكتسبيا ىو مستوى التحصين العممي و القدرات العم :المستوى التعميمي -
الذي يتمتع بو العامل دور  التعميمي مستوىفال العمال و ىي تختمف من عامل لآخر،

بطرق حضارية بعيدا عن التعصب،  انشغالاتولأنو يسمح بطرح  في انضباطو بالغ 
 وصل إلى نتائج و حمول لممشكلبت المطروحة.تو يعزز فيو أسموب التحاور لم

تعتبر العادات و التقاليد السميمة الخالية من الشوائب مصدرا  :العادات و التقاليد -
السميمة لأن العامل المنضبط دائما تكون تصرفاتو  التنظيمية الثقافةضروريا لتكريس 

دائما أن  عمليسعى من خلبليا لتأدية واجباتو عمى أحسن صورة ممكنة و يو ايجابية 
 .1يكون كقدوة لغيره

 
 عميها:و مصادر الحصول  تنظيميةثقافة الالوظائف  المطمب الرابع:

الوظائف و الميام التي تقوم بيا الثقافة التنظيمية عمى مستوى  تعددت     
المؤسسات رغم اختلبف نشاطيا، إضافة إلى وجود العديد من المصادر المساىمة 

 في الحصول عمى الثقافة التنظيمية و ىذا ما ستسعى في ىذا المطمب.
 

 وظائف الثقافة التنظيمية: الفرع الأول: 
 لمثقافة التنظيمية العديد من الوظائف التي تقوم بيا و تظير فيما يمي:

الثقافة التنظيمية مميزة لا تشترك  تعتبر :الثقافة التنظيمية تميز منظمة عن الأخرى -
عتمدة من مؤسسة إلى أخرى لا تتماثل مبيا كل المؤسسات بحيث الثقافة التنظيمية ال

من حققت الجودة المطموبة و ىناك  تتشابو في نوعية سلبمتيا و فعاليتيا فيناكو لا 
 من تغمغمت في داخميا الثقافة المريضة.

: إن وجود مظاىر الثقافة التنظيمية تهمامؤسسولاء العمال لالرفع من درجات  -
السميمة و توفر التنظيم الجيد داخل المؤسسة يساىم في ولاء العمال و تعمقيم 

                                                           
المكان نفسه.

1
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تيم و حرصيم عمى خدمتيا بكل جدية لتحقيق أىدافيا لأن نجاحيا تؤدي بمؤسس
بالضرورة إلى استمرار عمميم و تحقيق مطالبيم من خلبل مكافئتيم لنوعية الخدمات 

 المقدمة اتجاه مؤسستيم.
من أىم تأثيرات الثقافة التنظيمية السميمة  تعتبر تكريس التعاون بين أفراد التنظيم: -

التنظيم و التلبحم و تحسين  و الإتحاد بين أفراد جات التعايشبحيث ترفع من در 
العلبقات الاجتماعية ما يؤدي بالضرورة إلى الرفع من الإنتاج و التقميل من النزاعات 
الجماعية و توفير بيئة مثمى لمعمل و ىذا ما يسمح بالتخمص من التوتر و دوران 

 العمل و الممل و ىذا سينعكس بالإيجاب عمى أىداف المنظمات.
الثقافة التنظيمية كأداة رقابة بحيث تعطي الفرد  اعتبار كنيمتعتبر أداة رقابة:  -

الإيجابي من السمبي ما يرفع من درجات التنظيم عنده و  المعطيات اللبزمة لمفيم
 تعمل عمى توجيو سموكو و القيام بواجباتو عمى أكمل وجو دون مراقبة الإدارة لو.

ة التنظيمية السميمة تجعمو تع الفرد بالثقافتم من خلبلتغرس قواعد العمل الصحيح:  -
يكون إيجابيا في تصرفاتو و سميما في قراراتو، و يسعى إلى خدمة نفسو و مؤسستو 
بجدية، و أن يكون متعاونا مع زملبئو و يكون قدوة للآخرين في نشاطو و اجتياده ما 
يجمب إليو الاحترام و تمتع جميع العمال بيذه المبادئ يجعل المؤسسة خالية من 

 لات و النزاعات.الإختلب
تعتبر الثقافة التنظيمية صمامة الآمان بالنسبة لممؤسسات من خلبل  تحقق الاستقرار: -

نبذ كل المظاىر السمبية التي قد تيدد استمراريتيا و تقدميا وتقف كحاجز أماميا 
 بحيث تعمل الثقافة التنظيمية إلى التوجيو  السميم لمكونات المؤسسة لتحقيق أىدافيا.

و ىذا من خلبل غرس التلبحم و التآزر بين  الاستقرارالثقافة التنظيمية عمى تساعد  -
 العمال.

بالضرورة يولد  الثقافة التنظيمية و العمل الجادتحقيق التنمية المنشودة لأن وجود  -
 النجاح.
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 الثقافة التنظيمية تحدد ىوية أفراد المنظمة و حدود دور كل فرد فييا. -
 عمى الربط و التواصل بين مكونات المنظمة في داخميا.الثقافة التنظيمية تعمل  -
  :1التنظيميةدر الحصول عمى الثقافة امصالفرع الثاني: 

 ما يمي : الحصول عمى الثقافة التنظيمية مصادرمن أىم               

ة من أعضاء التنظيم بالشخصيات التي المناسبات الخاصة المحتفم :حتفالاتالا -
تعمل عمى تقريب الآراء بين الجيل السابق لممؤسسة و  لممؤسسةقدمت خدمات جميمة 

الحالي و تعمل ىذه الاحتفالات عمى احتكاكيم و تبادل وجيات النظر حول طريقة 
العمل و ىذا ما يجعل الجيل الحالي يقتدي بيذه الشخصيات التي كرمت من ىذه 

 الاحتفالات.
تنظيم رغم اختلبف الأشخاص إلا أن أعراف تنظيمية يتحمى بيا أفراد ال ىي التقاليد: -

ىذه الأعراف يرثيا الجدد عن القدامى و ىذا يعكس القيم الرئيسية في التنظيم ما 
تمرير ىذه القيم  يجعل الثقافة التنظيمية سميمة و قوية تشجع العمل الجاد و بالتالي

 للؤجيال القادمة.
فراد المنظمة من الأفكار و المبادئ السميمة لأ مجموعة غرستيدف إلى  :الطقوس -

لتعزيز ثقافة تنظيمية خاصة بيذه الأخيرة ما يساعدىا عمى التلبحم و ىذا ما 
 سينعكس عمى الإنتاج و الوصول إلى الأىداف المنشودة.

ىي مجموعة من الأحداث التي تعاقبت في تاريخ المؤسسة و وجوب  :الحكايات -
قدامى إلى الجدد من أجل تكريس عادات و تقاليد يشترك معرفتيا و تمريرىا من ال
 فييا جميع أفراد المنظمة.

ىي القصص من وحي الخيال تساعد عمى شرح و تفسير الأنشطة أو : الأساطير -
 الأحداث أو المواقف التي تتسم بالغموض في غياب ىذا التفسير.

                                                           
.11ص. مرجع سابق،حلوانً، 

1
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خدمتيا بإتقان و جد المؤسسة و الشخصيات التي تركت بصماتيا في ىي   :الأبطال -
حارص عمى الانضباط كما أن ىذه الشخصيات تمد الجيل الحالي الرغبة في الإقتداء 

 بيم و ترك بصماتيم في حياة المؤسسة ىم أيضا.
تصرفات تمكن أعضاء التنظيم من تبادل الأفكار المعقدة و الرسائل  :الرموز -

 العاطفية.
بيا يتفاىم أفراد المنظمة و تنعكس الرموز الكلبمية التي  من مجموعة ىي :المغة -

 .1سلبمة سلبمة المغة التي تتميز بيا في تعزيز ثقافة تنظيمية خاصة بيا

 

 ماهية الإنضباط الوظيفي: المبحث الثاني

عامة  مؤسسة أو منظمةأي يعتبر الانضباط الوظيفي عنصرا ميما لكل عامل في  
صعوبات التي تعيق تادية ال ، فالعامل المنضبط يسعى لمتخمص من كلكانت او خاصة

 الشيئ الذي يساىم في جعموتقان، عمى أكمل وجو و بكل إ لاتمام ذلكيسعى  خيث ميامو،
أفضل و أكثر كفاءة و  عمل بالانضباط يمكن تحقيق بيئةف ،زملبئويحتذى بيا من قبل ة قدو 

 في تحقيق المؤسسة لبرامجيا و أىدافيا.بدوره ىو ما يساىم 

  

                                                           
المكان نفسه.

1
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 .الوظيفي و أهميته الانضباطتعريف  :المطمب الأول

 سنتطرق من خلبل ىذا المطمب إلى العديد من التعاريف التي قدميا الباحثون      
 ذا الأخير داخل المؤسسات.ىلوظيفي و السعي إلى إظيار أىمية باط اللئنض

 الفرع الأول: تعريف الانضباط الوظيفي

 ىناك العديد من التعاريف المقدمة للبنضباط الوظيفي منيا: 

 .1من الضبط، يقال ضبط الشيء إذا حفظو بالحزمىو  الوظيفي لغة: الانضباط      

جوانب بنضباط ىو الرغبة في تنظيم الأمور بكل ما يتعمق نستنتج من ىذا التعريف أن الإ
      الحياة.

تزام الموظف بواجبات و مسؤوليات ل"ىو الإ: اصطلبحا الوظيفي الانضباطتعريف  
  .2الوظيفة المكمف بيا

الوظيفي ىو حسن أداء الموظف لعممو و  الانضباطو نستنتج من ىذا التعريف أن  
 بالموائح و القوانين المعمول بيا. الالتزامتجاه مؤسستو و اواجباتو 

و في تعريف آخر " الإنضباط في العمل ىي الحياة اليومية، ميما كان سياق المينة        
 ".3لمموظف

يجب أن يقتدي بو العامل بصفة دائمة  الوظيفي الإنضباطنستنتج من التعريف أن        
 . أخرى إلى منظمة أومؤسسة رغم إختلبف الوظيفة من 

                                                           

في الموقع:، 2.، ص"أخلبقيات العمل"محمد الحريري،  1 
www.documents.tips/documents/-5681326a550346895d990488.html.  

.، مرجع سابقفرماوي  2  
3
Angs Fredy, La discipline en entreprise, Université de Paris : Pantheon-Sorbonne .P.4.    
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بالموائح و القوانين السارية و المطبقة في المؤسسة و  لتزامالإ: " عمى أنو كما يعرف 
 .1التي عادة ما تكون موجودة في العيود و المواثيق"

بالقوانين المعمول العمال يعكس التزام  الإنضباط الوظيفينستنتج من ىذا التعريف أن     
 .عمى اكمل وجو تطبيقيا  تيا ومعرفبمطالبون بيا داخل المنظمة فيم 

من ىذه التعاريف أن الانضباط الوظيفي ىو إحترام العمال و مثوليم أمام الموائح  نستنتج   
 و القوانين المعمول بيا داخل المؤسسات والتزام العمال بإنجاح سياسات الإدارة.

 أهمية الانضباط الوظيفي :: الفرع الثاني

 :2الوظيفي منيا  للبنضباطىناك العديد من الفوائد المتحققة نتيجة  

الآداة الأساسية التي يجب عمى العامل التمتع الإنضباط يعتبر  :تحقيق برامج التنمية -
بيا من أجل أن يكون مجتيدا في عممو بحيث يمده القوة اللبزمة لتأدية وظيفتو عمى 
أحسن وجو و بالتالي الرفع من الإنتاجية و تحقيق برامج التنمية المسطرة من قبل 

 المؤسسات.
 .الفعالية و تحسين كمي و نوعي في الخدمات المقدمةة و الكفاي تحقيق -
من طرف الإدارة تعتبر نقطة  ممارسة وظائف الرقابة الجهد و التكاليف:توفير  -

معمل و لفع االدعمى إعطاء  و ليذا يعمل الانضباط سوداء من طرف المؤسسات
لموقت و  ربح الوقت و كذلك إنقاص التكاليف و بالتالي الإستغلبل الأمثلالإجتياد و 

 الجيد في أداء الأعمال.

                                                           

.1.، صمرجع سابقخنجً،   1  

.1ص..مرجع سابقالفرماوي، 
 2
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قيام الأعمال وفق القواعد التنظيمية و التعميمات و السياسات  حسن سير العمل: -
المرسومة ترفع من درجات التنظيم و التحسين المستمر لطرق العمل ما يرجع 

 مع السياسات الرامية إلى تحسين سير العمل. لإيجاب عمى العامل و درجات تكيفوبا
سير العمل و أنو يتم وفق القواعد و التعميمات و السياسات المرسومة  ضمان حسن -

فالعامل يسعى دائما أن يكون إيجابيا و العمل وفق القوانين المعمول بيا و  لذلك
 .1إحتراميا

 
الإنضباط في العمل يسمح لموصول إلى الأىداف سواءا عمى المدى القريب أو  -

 البعيد.
ن بين العمل و الجانب الشخصي لمعامل و يسمح الإنضباط ضروري لتحقيق التواز  -

بخمق الثقة بالنفس و إحترام الذات، الأمر الذي يؤدي إلى الرضا و السعادة و بالتالي 
 التغمب عمى العادات السمبية و الكسل.

يحتاج المرء للئنضباط في عممو لتطوير ميارات جديدة، و الوفاء بالوعود و العمل  -
 شاريع المؤسسة التي توظفو.عمى المساىمة في إنجاح م

العامل المنضبط بطبعو يعمل بشكل أفضل من الذي فرض عميو الإنضباط و ىذا ما  -
 يحقق الرقي.

 

 

 

                                                           

.المكان نفسه  1  
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 :الوظيفي ضباطالان أنواع: المطمب الثاني

الانضباط الوظيفي التي قدميا الباحثين للبنضباط الوظيفي من  لقد تعددت أنواع  
 :1بينيا ما يمي

 الوظيفي بحيث يجب عمى  أنواع الانضباطيعتبر من أىم  :في الوقت الانضباط
العامل تكريس كافة وقتو في خدمة مؤسستو و العمل عمى إنجاح البرامج المعتمدة 
من طرف الإدارة و ىو دليل عمى حب العمل ما يزيد من درجات  الولاء اتجاه 

 المؤسسة.
 :يعتبر من أىم أنواع الانضباط الوظيفي بحيث يجب عمى  الانضباط في الهيئة

العامل تكريس كافة وقتو في خدمة مؤسستو و العمل عمى إنجاح البرامج المعتمدة 
من طرف الإدارة و ىو دليل عمى حب العمل ما يزيد من درجات الولاء اتجاه 

 المؤسسة.
 المنتيجة من طرف  ةىو التزام العامل بالقواعد التنظيمي في التصرفات: الانضباط

و الإبتعاد عن  يمة تخدم مصمحتو و مصمحة مؤسستوالمؤسسة و تكون تصرفاتو سم
الحرص عمى الحفاظ عمى بيئة التي تجمب لو المشاكل مع مؤسستو و كل الأمور 

 يسودىا التعاون و التلبحم.
 المعمول لمحفاظ عمى بيئة سميمة لمعمل و لتطبيق القوانين  الأوامر : لتزامبإ الانضباط

بيا وجب عمى كل عامل احترام اليرم التنظيمي من أجل تحقيق تنظيم أجود و العمل 
 عمى الإلتزام بقرارات القادة، ىذا ما يساىم في الرفع من الإنتاج و المردودية.

 

                                                           
:في الموقعمحمد الحبٌب، "الإنضباط الوظٌفً"، 

1
 

www.agapresse.com  ( ، الإنضباط الوظٌف2014/02/23ً)  . 
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 من الفرد نفسو بحيث يسعى إلى أن يكون  ىي تصرفات تنبع الذاتي : الانضباط
و أفعالو، كما أن العامل يسعى إلى تأدية عممو  منظما و حريصا عمى جودة أقوالو

 بجد و إراحة ضميره و الحرص عمى الحصول عمى مقابل يستحقو.
 ىي تصرفات فرضتيا جيات خارجية عمى العامل بحيث يتبعيا  الخارجي : الانضباط

من خلبل الرقابة التي تنتيجيا المؤسسة لتحسين سموك العمال و الرفع من درجة 
ث أن الموائح و الأنظمة المنتيجة في سبل الحصول  عمى سموك انضباطيم، بحي

 .1تنظيمي أمثل ليست نابعة من الفرد و إنما المؤسسة ىي التي وضعتيا

 .الوظيفي نضباطالإ سبل تحقيق  : المطمب الثالث

بو  الاىتمامبين المؤسسات فإن  التنافسىم في تحقيق ايسالوظيفي  الانضباطبما أن   
 و الرفع الانضباطأصبح مطمبا ممحا لمقادة الإداريين لمرفع من أداء مؤسساتيم و لتحقيق ىذا 

  :2يقترح ما يمي  منو

لتحقيق انضباط وظيفي سميم و فعال يجب عمى إدارة المؤسسات الإىتمام الفعمي  -
بعماليا و ىذا من  خلبل التقرب إلييم و الإستماع إلييم و إشراكيم في العممية 
التنموية لإنجاحيا و كذلك معرفة الصعوبات و الإنشغالات التي تعترضيم، كما أن 
الإدارة مطالبة بالنظر الدوري لسياسات الحوافز و الرفع من الأجور خاصة لمكفاءات 

 ىذا ما يزيد من رغبة العامل في الإبداع و الإنتاج لمحصول عمى الإمتيازات.
اد يجب أن يكون ذكيا، بحيث يجب عدم فرضيا تطبيق القوانين المنظمة لسموك الأفر  -

بالقوة عمى العامل بل يجب غرسيا فييم ليكونوا راضيين بيا و ىذا ينقص من أعباء 
العمال باستمرار لأن العامل الذي يكون راض  الإدارة التي لا تكون مطالبة بتفقد

                                                           
.1ص.، سابقمرجع فرماوي، 

1
  

.1ص.، مرجع سابق الحبٌب،
 2
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سيؤدي عممو بجد لأن بيئة العمل السميمة تساىم في تؤجمة  الامتيازاتبالقوانين و 
 العمل الجاد إلى التطور و النمو.

 .الوظيفي نضباطبالإ علاقة الثقافة التنظيمية  :المبحث الثالث

الوظيفي و تحقيق المؤسسات لأىدافيا فإننا نقر  نضباطالإإذا اعتمدنا الربط بين  
الوظيفي، و ذلك لكون الثقافة التنظيمية من أىم  الانضباطبأىمية الثقافة التنظيمية لتحقيق 
 الوظيفي. الانضباطالوسائل التي تساىم في تحقيق 

فبوجود ثقافة تنظيمية سميمة ينجم عنو انضباط وظيفي و بالتالي ظيور آثار ايجابية  
ىذا والمؤسسة ككل، العامل  تضر، أما غيابيا فسيؤدي إلى ظيور آثار سمبية  العاملعمى 

 ما سنحاول تبيانو في ىذا البحث من خلبل مطمبين.

 .التأثير الإيجابي لمثقافة التنظيمية عمى الانضباط الوظيفي :المطمب الأول

نضباط الوظيفي كمما ارتفع مستوى الاسميمة و قوية الثقافة التنظيمية  كانتكمما  
العمال و بالتالي ىناك علبقة طردية بين الطرفين، الأول مستقل و  داخل المؤسسة ولدى

ني التابع و ىو الانضباط الوظيفي، حيث تؤثر الثقافة التنظيمية ىي الثقافة التنظيمية، و الثا
 .في حالة ما اذا كانت سميمة عمى سموك العمال إيجابيا و تجعميم منضبطين

 اح الثقافة التنظيمية:الفرع الأول:  العوامل المساعدة في نج  

ىي الكشف عن الصورة الحقيقية لمحالة المالية لممؤسسة و يقصد بذلك  الشفافية: -
إظيار السياسات و الأىداف و المعايير التي تنتيجيا المؤسسة و تطبيقيا مبدأ 

 المساءلة في حدود القانون و الموائح المعمول بيا.
فالقانون الواحد الذي يتماثل أمامو كل العمال و الذي يجعميم  قانون داخمي مشترك: -

 سواسية ينمي فييم روح العمل و الإجتياد.
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فبوجود ثقافة تنظيمية سميمة ينجر عنو العدل داخل المؤسسة   العدالة و المساواة: -
فكل العمال سواسية مما يساىم بتحمي العامل باللئنضباط. كما أن عدم وجود 

محسوبية بين العمال دليل عمى وجود ثقافة تنظيمية ما يجعل العمال ييم المحاباة و ال
فقط بواجباتو و كيفيات إنجاز عممو بجد و يكون عضوا فعالا داخل مؤسستو و 

 السير عمى خدمتيا و مساعدتيا في تحقيق أىدافيا.
يعتبر المستوى التعميمي ضروري من أجل الرفع من الثقافة  المستوى التعميمي: -

ظيمية و مستوياتيا بحيث تسمح بمعالجة القضايا بطرق سميمة لموصول إلى التن
 النتائج الإيجابية.

تعتبر الحوافز من أساسيات تقدم و إستمرارية أي مؤسسة بحيث استعمال  الحوافز: -
المكافأة و التحفيز بعناية يساىم في الرفع من الأداء و الإنضباط و بالتالي غرس 

 داخل المؤسسة.مبادئ الثقافة السميمة 
يعتبر مبدأ الحيادية من العناصر الميمة التي تساىم في  الحياد في أداء المهام: -

تعزيز ثقة العمال و ىذا بممارسة إختصاصاتيا بكل حياد و نزاىة و شفافية، و ىذا 
بإلتزام كافة عماليا بالقوانين السارية المفعول بما يمكنيا من العمل بموضوعية و 

 مينية عالية.
للؤخلبق أىمية بالغة بحيث تساىم في تحقيق التلبحم و تماسك بين العمال  الأخلاق: -

و مع طبيعة مؤسستيم و السير عمى إحترام قوانينيا و تنظيم العلبقات بين عناصر 
التنظيم، و يساىم في تعزيز العلبقات الإجتماعية و الإنسانية بين العمال إلى جانب 

 تحقيق التنمية.
 المظاهر الإيجابية لمثقافة التنظيمية. الفرع الثاني:

 ىذه المظاىر في النقاط التالية: تتمثل    
  يعتبر الوقت المحدد ضرورة وجب عمى كل عامل  :الوقت المحددتكريس ثقافة

و يجب  تجاه المؤسسة التي وظفتواالأعمال  التقيد بيا بحيث أنيا محددة لإنجاز
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و أمانة و صدق، فالوقت المحدد يجب تكريسو  إخلبصالموكمة بكل  ةالقيام بالميم
ره في اىدإتجاه مؤسستو دون انتياج سبل الغش في الوقت و افقط لأداء الواجبات 

  00  :12  6:  00التوقيت الوظيفة الموكمة لمعامل، فمثلب  أمور غير أمور
 .يجب عمى كل العمال التقيد بو

  و ذلك  الابتكارإن وجود ثقافة تنظيمية تسمح بتشجيع  و الإبداع : الابتكارتشجيع
بإدخال أشياء جديدة و طرق مختمفة في العمل بما يتناسب أىداف المؤسسة بحيث 
يعتبر الابتكار المحرك الأساسي لمتطور الاقتصادي و الابتكار يسمح بتحسين 

يا بطرق ىو تصور جديد بو يسمح بمعالجة القضا فالإبداعكما و نوعا،  المردودية
ضروريان لأي مؤسسة أرادت التطور  الإبداعو  فالابتكارعصرية و جديدة،  و ليذا 

 و التقدم.
 تجعميمإن الثقافة التنظيمية المتغمغمة في نفوس العمال  : لاءالو  الإنتماء و تعزيز 

متعمقين بمؤسستيم و يحرصون عمى تقدميا و الرفع من قيمتيا لموصول إلى أىدافيا 
تجاه المؤسسة التي توظفيم و  الإخلبصد بو التزام العمال بالنزاىة و فالولاء يقص

 تجنب كل التصرفات السمبية التي قد تسيء و تيدد استمرارية المؤسسة.
  ضمان حسن سير العمل و أنو يتم وفق القواعد و التعميمات و السياسات المرسومة

 لذلك، و بالتالي تحقيق برامج التنمية.
  الفعالية و تحسين نوعي و كمي في الخدمات المقدمة.تحقيق الكفاية و 
  تعمل الثقافة التنظيمية عمى تحقيق الإستقرار و التقدم و التطور المنشود و ذلك

 بالعمل الجاد.
  :يعتبر الإنضباط الوظيفي عنصرا ىاما من عناصر رفع الأداء و تحسين المنتوجية

الفرد في عممو، و ذلك وفقا  الإنتاجية، فالأداء ىو إنتاج جيد معين قام ببذلو
لممسؤوليات و الواجبات المطموبة من العامل، فالأداء لا يظير من إنعدام ثقافة 
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تنظيمية لدى العامل، فغيابيا سيكرس لا محالة مختمف مظاىر عدم الإنضباط داخل 
 المؤسسة و يقف كحاجز لتقدميا و بالتالي يسمح بتدىور الإنتاج كما و نوعا.

 بطرق سوية تمنح الثقافة التنظيمية الإستقرار في تأدية الأعمال العمل:  الإستقرار في
ما يساىم في بقاء المؤسسة دائما في القمة بحيث تمنح السبل المثمى لمتطور و 

 مجابية التطورات الإقتصادية الحاصمة.

 .الإنعكاسات السمبية لمثقافة التنظيمية عمى الإنضباط الوظيفي: المطمب الثاني

داخل المؤسسة بوابة لمختمف يعتبر غياب مبادئ الثقافة التنظيمية السميمة           
النزاعات و المشكلبت التي قد تيدد سلبمة و إستمرارية المؤسسة و ىو يؤدي إلى عدم 

ور المحسوبية و المحاباة و ىو ما غياب روح التعاون بين العمال و ظيإحترام القوانين و 
ية و الإنضباط و من المظاىر السمبية التي تنتج عن الثقافة ينعكس بالسمب عمى التنم
                    :التنظيمية المريضة ما يمي

ىو عدم تواجد العامل في مكان عممو في وقت العمل دون إذن الإدارة التي  التغيب : (1
في المؤسسات  عاملمن طرف ال إيرادييعتبر ارتفاع التغيب الذي ىو فعل توظفو إذ 

 عمى وجود ثقافة تنظيمية مريضة. يلللد

 و من أسباب التغيب عند العامل :

 عدم التكيف مع الوظيفة المسندة إليو. -
 عدم وجود قيادة تتمتع بالثقافة التنظيمية و الانضباط. -
بو تمك  يطمق عمى دوران العمل "بمعدل ترك الخدمة" و يقصد : 1دوران العمل (2

الإنتاجية لأسباب تنظيمية"،  داخل المؤسسةالتغيرات التي تطرأ عمى القوى العاممة 
                                                           

:الموقع في ،"ن دوران العمل و الرضى الوظيفيبيالعلبقة "محمد رياض حمزة،   1  

 http://omandaily/?p=25598 (22/11/2015, 12 :58). 

http://omandaily/?p=25598
http://omandaily/?p=25598
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عممو لعدة أسباب منيا  الاستقرار في العمل و يترك الموظفكما يقصد بو أيضا عدم 
 : الاستقالة، العجز، المرض...

 ...الخا يمكن أن تكون لأسباب أخرى منيا: عدم توفر بيئة ملبئمة لمعملكم
جر فغياب الثقافة السميمة ينعدم إحترام العامل لمقوانين و لوائح المؤسسة،  التسيب : (3

عنيا التسيب و بالتالي تسير المؤسسات عمى خلبف برامجيا، و ىذا ما ينتج 
 .و الأزمات داخل التنظيم الفوضى

 مح باىتمام الموظفين لمؤسستيم إنسفالثقافة التنظيمية المريضة لا ت :اللامبالاة (4
 حة أو لا.أىدافيا أم لا أو إذا كانت ناجقت حق

كان ذلك في  بلب اىتمام عند تأدية عممو، ولو كما أن اللبمبالاة ىي تصرف العامل 
 الاىتمامة في تحقيق الأعمال الجيدة و عدم لحو و صالح مؤسستو، و غياب الإرادغير صا

 إلى الوصول إلى النتائج.

تمتع بالثقافة التنظيمية، و ىو ما يسمح فالعامل الذي لا يبالي لدليل عن عدم ال 
 بظيور مختمف التصرفات السمبية كالكسل...الخ.

عمى الإستمرار في العمل لفترة زمنية معينة نظرا لعدم وجود بيئة  ىي عدم القدرةالتعب : ) 5
فغياب روح العمل و التعاون بين أفراد التنظيم يؤدي بالضرورة إلى  مثمى لمقيام بالأعمال،

داخل المؤسسة  يجعل العامل لا التعب و عدم الرغبة في المواصمة، لأن غياب الانضباط 
 ق المواصمة في بيئة تسودىا الفوضى و الثقافة المريضة.يطي

 الانضباطرة تفرض غياب الثقافة التنظيمية لدى العمال يجعل الإدا:سياسة العقاب) 6
 بالعقاب كالغرامات المالية أو الفصل النيائي...الخ

الناتج عن الرغبة الشخصية لمعامل تجعل المؤسسة تفرضو بالقوة و  الانضباطفغياب  
إلا أن ىذه  اتالسمبيالفوضى و  انتشارىو آخر السبل الذي تنتيجو المؤسسة في حالة 
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الإدارة و العقاب ستعود الأمور و  بفي حال غياالطريقة في معالجة المشكلبت سمبية لأن 
 .الواجيةالمشكلبت إلى 

الاىتمام بالعمل و تصرف الفرد حسب أىوائو داخل  ينجر عن ذلك نقص الإهمال:) 7
 المؤسسات لموصول إلييا. تسعىالتي  يةالمردودو  الإنتاجيةالمؤسسة، مما يساىم في نقص 

النزاعات كنتيجة حتمية لمثقافة المريضة بحيث غياب : تظير ىذه ( النزاعات العمالية8
القوانين و عدم إحتراميا و كذلك فشل سياسات إنتقاء العمال و عدم وجود إدارة كفئة 

 ستنعكس عمى الإستقرار و العمل في يسر.

التي يتم فييا العامل عن التعبير عن عدم رضاه لمطريقة التي  ىي الطريقة ( الإضراب: 9
راب عند مخالفة طرف من الأطراف للئتفاق مشكمة الإضتظير  مؤسسة وتسير فييا ال

المبدئي و ىو دليل عمى مشاكل داخل المؤسسة سواءا ما يتعمق بالجانب المالي و المادي و 
ىي كميا مظاىر الثقافة المريضة و التي سترجع بالسمب عمى الإنضباط و ىو ما سيؤدي 

 إلى إنتشار الفوضى و عدم الإستقرار.
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 خلاصة الفصل :

تطرقنا من خلبل ىذا الفصل إلى دراسة كل من الثقافة التنظيمية و الانضباط  
،  يماالوظيفي و ذلك من حيث : التعاريف، الأنواع، و مختمف العوامل المؤثرة في كل من

لى توضيح العلبقة القائمة بينيما و تأثيرىا عمى مختمف نواتج العمل من ىذا بالإضافة إ
 ...الخالإنتاجيةحيث الأداء، 

تعتبر الثقافة التنظيمية من أىم العوامل المؤثرة في الانضباط الوظيفي، و ذلك من  
يمة السمعامل يتمتع بالثقافة التنظيمية بحيث: إذا كان ال عاملاجمة عن الخلبل السموكيات الن

و ولائو لممؤسسة، مما  جيتوإنتاعمى انضباطو و عمى مستوى أدائو و  بالإيجابفذلك سيؤثر 
 يضمن الاستقرار سواءا بالنسبة لممؤسسة أو بالنسبة لمعامل.

كانت الثقافة التنظيمية غائبة فذلك سيؤدي لا محالة إلى عدم الانضباط  في حين إن 
 .التسيب ...الخ –دوران العمل  –و يظير ذلك من خلبل : التغيب 

 يارئيس دداً حتعتبر الثقافة مسابقا " طرحنياو ىذه النتائج تؤكد صحة الفرضية التي  
 الانضباطبمعنى حقا ىناك علبقة وطيدة بين الثقافة التنظيمية و  "لبنضباط الوظيفيل

 وظيفي داخللمثقافة التنظيمية تأثيرا بالغا في مستوى الانضباط الإضافة أن الوظيفي، 
نضباط و بغيابيا غاب معيا الا، بحيث كمما كانت الثقافة التنظيمية وجد المؤسسة

 الانضباط.

 الوظيفي.  الانضباطأن الثقافة التنظيمية تأثر تأثيرا كبير عمى وجود أو غياب  فنؤكدو بذلك 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الثاني



-بوتشً-مؤسسة الاقتصادٌة فً تأثٌرها على الانضباط الوظٌفً  الثقافة التنظٌمٌة و  واقع  :الفصل الثانً  
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 تمييد:

 أيةيفي في وظمن عوامل تحقيق الانضباط ال أساسياتعتبر الثقافة التنظيمية عاملا         
لعامل مساعدة كبيرة اتساعد  سمح بترسيخ الأفكار السميمة التيمؤسسة، لما ليا من مبادئ ت

.وجو أكملائفو عمى ظو  واجباتو و لأداءومستعدا  إيجابيا في عممو.ن يكون لأ  

يمية ظوقد حرصت مؤسسة بوتشي المختصة في المجال الإقتصادي عمى اعتماد ثقافة تن
ون الداخمي لممؤسسة( والثقافة نىو مكرس في القوانين الرسمية ) القا تجمع بين ما

.بين العاممين والأخوةعلاقات الصداقة  لتأسيسالاجتماعية التي تترك فضاءا حرا   

    

و وفقا لذلك جاءت الفرضية الخاصة بيذا الفصل عمى النحو التالي:   

   -بوتشي  -التنظيمية تؤثر عمى انضباط عمال المؤسسة الثقافة 

عمى الانضباط مد في ىذا الفصل إذن إلى دراسة الثقافة التنظيمية و تأثيرىا سنع         

ؤسسة و ذلك من خلال المباحث التالية :لعمال ىذه المالوظيفي   

و تحديد  -تيزي وزو -بوتشي–الخاصة  الاقتصادية التعريف بالمؤسسة : الأولالمبحث 
  ىياكميا.

.وضعية الثقافة التنظيمية عمى مستوى المؤسسة لثاني :المبحث ا  

.مراحل دراسة الاستبيان و تحميل نتائجو المبحث الثالث :  
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تيزي وزو و  –بوتشي  -الخاصة  الاقتصادية التعريف بالمؤسسة الأول:المبحث 
   .التنظيمي كمياىيتحديد 

 

1-بوتشي– الاقتصاديةالمطمب الأول: التعريف بالمؤسسة        

عام بدائرة بوزقن ولاية تيزي وزو ،تأسست -بوتشي  -تتواجد المؤسسة الخاصة          

تتربع ىذه المؤسسة عمى مساحة قدرىا  ،لمصناعات الغذائيةإقتصادية ة و ىي مؤسس 2012
ىكتار غير مبنية. 1و  مبنية متر مربع 504  

تحتوي المؤسسة عمى قوة بشرية تساىم في إنجاح مشروعيا، بحيث تطورت الطاقات البشرية 
و ىو ما يبين تطورىا من حيث   2016عاملا سنة  13إلى  2012سنة  عاممين 6من 

واذىا عمى العديد من الأسواق في مجال نشاطيا، و تسعى المؤسسة إلى الإنتاج واستح
من أجل تنظيم نشاطيا  وتوظيف عدد إضافي من العمال من أجل مسايرة تطور المؤسسة، 

مى تقسيم مواردىا البشرية إلى أربعة تخصصات و المتمثمة في الإدارة، ععممت المؤسسة 
راقبة الجودة و تعتمد في عمميا عمى النظام مصمحة الإنتاج، مصمحة التسويق و مصمحة م

وظيفي. سكنعمى مطعم خاص بيا و عدم وجود  استحواذىاالخارجي بحكم عدم   

 

الفرع الأول: التعريف بمصالح الييكل التنظيمي    

ىو الشخص المسؤول عمى العمال، من أجل وضع الأىداف المقررة قيد التنفيذ و   :المدير
  .ىرم المؤسسة ىفي اعم يأتيىو 

                                                           
(.43:94، 40/04/6402تٌزي وزو : الجزائر،)، -بوتشً -، مدٌر المؤسسة الإقتصادٌة )مشحاط محند(مقابلة مع سٌد: 

1
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 ميامو:   

 المكمف بتسيير ىذه المؤسسة. -

يرسم السياسة الاقتصادية المنتيجة: يعتبر تغيير سياسات الإنتاج من إختصاصو لأنو  -
الأدرى بطاقات المؤسسة ماليا و ماديا، و من خلال ذلك يقرر الرفع من الإنتاج أو الإبقاء 

 عمى منيجية الإنتاج الحالية.

المكمف بإدارة الموارد البشرية: يجب وجود دقة في إختيار العمال الذين يناسبون  -
 احتياجات و طموحات المؤسسة و ىو ما يتكفل بو بعناية، لأن وجود عمال أكفاء و 

 منضبطون و يسعون لتحقيق أىداف مؤسستيم، ىو ما يساىم ضمان إستمراريتيا و تطورىا.

تي تخص الجانب التسويقي و الاشراف عميو و الحفاظ ىي العممية ال :مصمحة التسويق
 عمى التبادل و العلاقة بالأسواق المستيدفة لموصول إلى أىداف المؤسسة .

 مياميا:    

تسعى ىذه المصمحة جاىدة في تنظيم العلاقات مع الزبائن و ذلك من خلال تقديم  -
سسة تجمب العديد من تسييلات ليم و تحسين نوعية التعامل معيم، ىو ما يجعل المؤ 

الزبائن و الأسواق و ىو ما ينمي أرباحيا، إضافة إلى تنظيم العلاقة مع المزودين بالموارد 
الأولية الضرورية للإنتاج و استيداف النوعية و التكمفة في نفس الوقت لمرفع من جانب 

 .1الربح

 

                                                           
.سابقمرجع ،مشحاط محند(مقابلة مع سٌد: )

 1
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المؤسسة خلال مدة ىي الجية التي تتكفل بإنتاج سمعة أو خدمة داخل   :مصمحة الإنتاج
 .معينة من الزمن

 مياميا:   

 تعمل عمى تحقيق الإنتاج كما و نوعا.  -

تسعى لتحقيق المردودية و الجودة و بالتالي منافسة السمع و المؤسسات الأخرى من أجل  -
 تحقيق الريادة في ىذا التخصص.

 تمبي حاجيات السوق وفق السياسات المنتيجة من طرف المؤسسة. -

ىي الجية التي تتكفل بالتتبع المادة الغذائية عبر كافة مراحل الإنتاج  مراقبة الجودةمصمحة 
 .من المادة الخامة الى منتوج نيائي و ىي التي تتكفل بنظافة المنتوج و وسائل إنتاجيا

 مياميا:    

السير عمى إنتاج سمعة ذات جودة عالية: و ذلك بالسير عمى احترام جميع القوانين و  -
 وائح الرامية إلى إنتاج منتوج ذات جودة عالية.الم

العمل عمى تحقيق الأمن، السلامة و نظافة المنتوج: تسعى المصمحة إلى تجنب مخاطر  -
العمل و تسير عمى سلامة و نظافة المنتوج من خلال مراقبة العمال و سموكيم في الإنتاج 

 دء في إستغلاليا.و كذا مراقبة السمعة فور وصوليا إلى المؤسسة و قبل الب

 .1تتكفل بالعلاقات مع مخبر الجودة -

                                                           
مرجع سابق.)مشحاط محند(،مقابلة مع سٌد: 

 1
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تتكفل بالعلاقات مع مصالح النظافة و السلامة الغذائية لمبمدية: تعمل المصمحة إلى  -
وضع كل التسييلات لمصالح المراقبة و النظافة لمبمدية لمراقبة منتوج المؤسسة و ىذا يدل 

 دليل عمى جودتو.عمى ثقة المؤسسة في المنتوج الذي تنتجو و 

تنظم العلاقات مع مديرية التجارة: و ذلك قصد الإطلاع عمى كل صغيرة و كبيرة يخص  -
القطاع من قوانين و لوائح جديدة قصد احترام بنودىا و كذلك من أجل الدخول في تنظيم 

 الوزارة بحيث تعمل وفق قوانين الدولة.

 

و دعم العمال و  -الرقابة  -التوجيو  -ىي الجية التي تتكفل بأمور التنظيم  :1الإدارة
 .   تشجيعيم و ىدف الوصول الى نتائج المرجوة بأفضل الطرق و بأقل وقت ممكن

 مياميا:    

 تتكفل بكل أمور التنظيم داخل المؤسسة. -

 تتكفل بالوثائق بمختمف أشكاليا. -

عمى تنظيم العلاقات تنظم العلاقات و تتكفل بالجانب المادي مع البنوك و الزبائن: تعمل  -
بيدف التواصل و التفاىم و كذلك تتكفل بالقروض مع البنوك و كذا التسييلات مع 

 الزبائن...الخ و كل ىذا بتفويض من المدير.

 

 

 
                                                           

)بوكلة محند(مقابلة مع السٌد: 
، 

(.01:04، 42/04/6402تٌزي وزو: الجزائر، ) -بوتشً-مؤسسة  -إداري 
1
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 1الييكل التنظيمي  لممؤسسة  :الفرع الثاني

 :1الشكل رقم  

  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

                                                           
(. 01:44، 49/04/6402)الهٌكل التنظٌمً للمؤسسة،وثٌقة مقدمة من طرف مدٌر المؤسسة، 

1
  

الإنتاجمصلحة  التسوٌق مصلحة الإدارة    

 التسوٌق

الفرٌق 

الأول 

لإنتاجل  

الفرٌق 

 الثانً

لإنتاجل  

 المدٌر

مراقبة الجودةمصلحة   
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: الثقافة التنظيمية عمى مستوى المؤسسة. نيالمبحث الثا  

مؤسسة حديثة النشأة لذلك فيي لا تزال في طور تكوين و تطوير   -بوتشي–تعتبر مؤسسة 
تنظيمية تجمع ما بين ىو رسمي و الجانب الغير الرسمي المتمثل نفسيا، و لقد كرست ثقافة 

في الثقافة الإجتماعية من ناحية ما ىو مفيد لتعزيز و توطيد علاقات الصداقة و التعاون 
بين العمال، الأمر الذي يشجعيم عمى أداء وظائفيم بروح جماعية تعكس وحدة الفريق و 

 أىداف المؤسسة التي تسعى إلى تحقيقيا.

كل نوع و افتقاره إلى  بة في المؤسسة يساىم في تغطية عيو إن الجمع بين نوعين من الثقاف
ضباط العمال في وظائفيم و انائص التي يؤثر غيابيا سمبا عمى بعض المميزات و الخص

أدائيم ليا بأكمل وجو، فلا ىي مكرسة لقانون صارم لا يممك الحياد عنو و لا ىي مكرسة 
ين جد منطقية ؤدي إلى خمق الفوضى و التسيب الإداري، بل ىي قوانلعلاقات إجتماعية ت
ضباط الوظيفي تحقيقا إيجابيا مقبولا من طرف العاممين، فيي قوانين نتيدف إلى تحقيق الا

تؤكد عمى ضرورة إحترام العمال لمواعيد الدوام و مواقيت العمل، إضافة إلى دخوليم بطرق 
  قانونية بحيث

ؤسسة إلا من أجل تأدية وظائفيم و مياميم، فالعامل المنضبط يؤدي أنيم لا يدخمون الم
ميامو بجد فلا يتغيب إلا لظروف طارئة و مبررة  و يحافظ عمى أسرار مينتو، فالعامل لا 

 إفشاءيجب عميو إدخال أشخاص غرباء داخل المؤسسة التي توظفو فعكس ذلك يعتبر 
مؤسسة، فالعامل مطالب أن يكون بناءا و لمسرية الوظيفية و يشكل تيديدا غير مباشر لم

ليس ىداما و مطالب بمساعدة مؤسستو عمى التطور و النمو و الإستمرارية و ذلك بالحفاظ 
عمى مكان العمل و وسائل الإنتاج، فوسائل المؤسسة وجدت من أجل ممارسة وظائف 

 المؤسسة و ليس لخدمة الشخصية لمعمال.
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مى معرفة الموائح و القوانين المعمول بيا في مؤسستو بطبعو حريص ع طعامل المنضبال    
من أجل أن يكون سميما في أفعالو و أقوالو و حريصا عمى نظافة ممبسو و جسمو و حريصا 
عمى ىندامو ليكون  كقدوة للآخرين و يجمب إليو الإحترام و كذلك الحرص عمى عدم إرتكاب 

اءات عقابية لمعمال الذين لا يحترمون الأخطاء خاصة الخطيرة منيا لأن المؤسسة تأخذ إجر 
المؤسسة و لوائحيا و كذلك المخميين بقواعد السلامة غي العمل و عدم الإىتمام بيا، 

وسائل لا علاقة بيا بالعمل و الإىتمام بما ىو أىم  بإدخالفالعامل المنضبط لا يسمح لنفسو 
ق برامجيا و أىدافيا و ىي الحرص عمى استمرار  عممو و كذلك مساعدة مؤسسة عمى تحقي

كما أن لمعلاقات الإجتماعية الموجودة بين العمال و المتمثمة بالإحترام و المودة و التلاحم و 
 التعاون في الأعمال يقرب وجيات النظر.

ما يساىم في الرفع من درجات التنظيم الموجود بين العمال و بالتالي  التقميل من النزاعات   
سميمة لمعمل الجاد ىذا ما يسمح بتطبيق البرامج التنموية و كذلك  و الصراعات ما يمنح بيئة

 تعزيز العلاقات الإجتماعية أكثر و تحول المؤسسة إلى عائمة واحدة.

إلى غاية  2012منذ سنة  -بوتشي–تعتبر الثقافة  التنظيمية المعمول بيا في مؤسسة    
  2016العمال فييا في  تعكس وجود تقبل من طرف العاممين بيا، فقد عدد 2016سنة 

و رغم أن العدد قميل إلا أن  2016عامل  في عام  13عمال في حين وصل إلى  6مقدار 
ذلك لا يرجع لمثقافة المعتمدة فييا و إنما يعود ذلك لعدم قدرة المؤسسة  إحتمال عدد إضافي 

لأجر ىو ميم عمى اعتبار أنيا حديثة النشأة، كما أن الشيء الإيجابي فييا أن من حيث ا
 18و المقدر ب  90، 11اعتماد الأجر القاعدي الأدبي المنصوص عميو في القانون رقم 

ألف دينار، كما أن نوعية الثقافة التنظيمية المعمول بيا يسمح بتفعيل الإنضباط الوظيفي 
لدى العمال و الدليل عدم وجود النزاعات الجماعية فيما بينيم، و كذلك التقميل من عدد 

المرتكبة من طرف  العمال و درجات خطورتيا و التي تعتبر من عوائق إستمرارية  الأخطاء
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المؤسسات، و ىذا ما فيمتو إدارة المؤسسة من خلال تقديم الخوافز الذي يساىم في الرفع 
من درجات الولاء و إجتياد العامل و حرصو الدائم أن يكون عضوا فعالا بين زملائو، ىذا 

ن بو واحتراميم لمقوانين و الموائح المنظمة لمعمل ما يرجع بالفائدة ما يجمب إقتداء الآخري
 عمى المؤسسة من خلال الرفع من الإنتاج و تحقيق أرباح إضافية.

 

: مراحل دراسة الاستبيان و تحميل نتائجو:لثالمبحث الثا  

بيدف توضيح مدى تأثير الثقافة التنظيمية عمى الانضباط الوظيفي ،قمنا بإعداد      
 -بوتشي  -سؤال ،و قد وزع عمى عينة من العمال بالمؤسسة الإقتصادية  15يضم  استبيان

فردا. 13و يضم مختمف الدرجات الوظيفية، أي أنيا عينة مقصودة قدرت ب  

 

  الاستبيان: مراحل الأولب المطم

  ىما: الذي أعددناه بمرحمتين أساسيتين الاستبيانيمر      

بمجموعة من الخطوات و ىي:تمر ىذه المرحمة    الاستبيان:مرحمة إعداد أولا:       

    تاذةالذي عرضناه عمى الأس الاستبيانقمنا بمحاولة أولى لصياغة : الاستبيان/صياغة 1

ىذه الاستمارة في شكميا مشرفة و بعد إجراء التعديلات التي أفادتنا بيا قمنا بصياغةال  

خصصنا:النيائي و التي تضمنت ثلاثة أجزاء، حيث    

 الجزء الأول: لممعمومات الشخصية.

.الجزء الثاني: لممعمومات حول الثقافة التنظيمية و الانضباط الوظيفي  
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.الجزء الثالث: لممعمومات حول علاقة الثقافة التنظيمية بالانضباط الوظيفي  

عاملا من ىذه المؤسسة و من  13لقد شممت عينة الدراسة  عينة الدراسة: اختيار/2
 مختمف 

تضم ىذه العينة: الوظيفية، والدرجات   

  .فئة الإداريين -

.فئة المنتجين -  

.فئة المراقبين -  

و ذلك من خلال: جمع البيانات والمعمومات :/3  

  .توزيع الاستبيان عمى عينة الدراسة -

مة الموضوعة ئبعد ترك المجال ليم بالإجابة عمى الاسجمع الاستبيانات و استرجاعيا  -
.بكل حرية افيي  

 ثانياً: مرحمة عرض نتائج الاستبيان

تضم ىذه المرحمة عرض النتائج المتحصل عمييا في الاستبيان و ذلك بإتباع تقنيات         

:البحث التالي  

.الجداول -  

.الأعمدة البيانية -  

.الدوائر النسبية -  
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   الميدانيةالمطمب الثاني : تحميل نتائج الدراسة 

تفريغ نتائج الاستبيان و ذلك في جداول من اجل دراستيا و إلىسنعمد في ىذا المطمب        

تحميميا.   

 أولا: عرض و تحميل المعمومات الشخصية 

توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الجنس -1  

 الجنس التكرار النسبة المئوية 
            46.15                 6  ذكر 
            53.85                 7  أنثى 

              100                 13  المجموع 
 .جابات العينةتمثيل البياني لإ: 02شكل رقم 

  
الموجو لأفراد العينة الاستبيان من إعداد الطالب اعتمادا عمى  المصدر:                                 
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 انطلاقا من ىذا الجدول و التمثيل البياني نلاحظ ان نسبة الذكور في ىذه العينة تمثل نسبة

من  أكثرالعنصر النسوي  أن٪ و ىذا يدل 53.85تمثل نسبة الإناث  ٪ ،في حين46.15   

بل أصبح ،الرجالنب الاقتصادي لا يشمل فقط كون العمل في الجا إلىالذكور و ىذا راجع   

  دورىا و مكانتيا ليس فقط في المجال الخدماتي بل حتى في المجال الإقتصادي. ممرأةل 

 

 توزيع أفراد العينة حسب العمر

 الفئات التكرار النسبة المئوية

30 – 20من  4 30.77  

40 – 30من  5 38.46  

50 – 40من  3 23.08  

7.69 1 
فما  50من 

 فوق 

 المجموع 13 100
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 : توزيع أفراد العينة حسب العمر 03شكل رقم 

 
لأفراد العينة     الموزع ستبيانعمى الإ اعتمادامن إعداد الطالب  المصدر :               

    

و  ،ي ليا مختمف الفئات العمرية لعينة الدراسةيبين ىذا الجدول و التمثيل النسب      

  40إلى  30٪ ،ثم فئة من 30.77سنة تمثل نسبة  30الى  20الفئة العمرية من  أننلاحظ 

  50 إلى  40ثم الفئة من ،الأخرىات ٪ وىي النسبة الأكبر مقارنة بالفئ38.46سنة تمثل 

٪ 7.69بنسبة  الأقميةسنة فما فوق التي تمثل 50ة ئف أخيرا٪ و 23.08سنة والتي تمثل   

 من مجموع العينة.

و انطلاقا من كل ىذه النتائج يمكن القول ان :       

مختمف البشرية ،مما يمكنيا الاستفادة من  ىذه المؤسسة تتوفر عمى مختمف الطاقات -1  

 المؤىلات.

0

5

10

15

20

25

30

35

40

 فما فوق  50من  50 - 40من  40 - 30من  30 - 20من 

 التكرار

 النسبة المئوٌة



-بوتشً-مؤسسة الاقتصادٌة فً تأثٌرها على الانضباط الوظٌفً  الثقافة التنظٌمٌة و  واقع  :الفصل الثانً  
  

 

62 
 

  ةميم و ىي الأعمى سنة النسبة 40الى  30سنة و الفئة من  30إلى  20الفئة من  إن -2

سنة والفئة  50 إلى 40الفئة من  أماالمؤسسة ،ستفادة من الشباب لتحقيق أىداف ىذه للإ
50  

الكبار في السن يتمتعون بالحنكة و  أنذلك  ،ر سمبيىو مؤشو سنة فما فوق قميمة جدا 
، إلا أن السنوات التي تفصميم عمى التقاعد قميمة.الخبرة  

ميم المستوى التعميمي لمعمال يساعد المؤسسة عمى تحقيق أىدافيا بحيث أن الإداريين ك -3
لدييم الشيادات الجامعية بالإضافة إلى عمال مصمحة مراقبة الجودة أما العمال الآخرين فيم 

 من خريجي معاىد التكوين الميني.

 

  / توزيع أفراد العينة حسب الخبرة المينية 3

 الفئات التكرار النسبة المئوية
 أقل من سنتين 9 69.23
سنوات فأكثر 3 4 30.77  
 المجموع 13 100
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 تمثيل البياني لمجدول : 04شكل رقم 

 
من إعداد الطالب إعتمادا عمى الاستبيان الموجو لأفراد العينة        المصدر :            

 

ثم سنتين ٪ ليا خبرة مينية أقل من 69.23نسبة  أنانطلاقا من ىذا الجدول نجد        

٪ . 30.77نسبة بسنوات فما فوق  3ن تتبعيا فئة ذات الخبرة المينية م  

سنوات تمثل  3من  الأقلو نلاحظ من خلال ىذه النسب ان الفئة ذات الخبرة المينية        

حديثة النشأة و ليذا فتسعى  أنياالمؤسسة في طور النمو بحكم  أنو ىذا يدل  الأعمىالنسبة   

استقطاب المزيد من اليد العاممة. إلى  
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لثقافة التنظيمية و الانضباط الوظيفيثانيا: تحميل المعمومات المتعمقة با  

؟ راض عن الثقافة التنظيمية المعتمدة في المؤسسة أنت: ىل الأولالسؤال   

  نعم لا نوعا ما المجموع
 التكرار 7 1 5 13
 النسبة المئوية 53.84 7.69 38.46 100

 

 : يمثل التمثيل النسبي لمسؤال أعلاه 05رقم  شكل

 
عمى الاستبيان الموجو لأفراد العينة        اعتمادامن إعداد الطالب  المصدر :           

    

 

 نعم

 لا

 نوعا ما
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راضون عن الثقافة  أنيم ٪ من العمال ترى53.84نسبة  أندول نلاحظ من خلال الج        

نسبة ثم تمييا فئة الغير الراضين أعمىالتنظيمية المعمول بيا داخل مؤسستيم و ىي   

و ىذا مؤشر  ٪38.46فئة الراضين بدرجة أقل ب إلى إضافةقل نسبة ،٪ وىي أ7.69ب
 إيجابي يدعم المؤسسة و يساىم في نموىا و تطورىا خصوصا و أنيا حديثة النشأة.

 

؟ ضعيفةم قوية أالسؤال الثاني: ىل الثقافة التنظيمية المعتمدة ثقافة   

 الاحتمالات التكرار النسبة المئوية
 ضعيفة 3 23.08
 قوية 10 76.92
 المجموع 13 100

 

 : التمثيل النسبي لمسؤال أعلاه 06شكل رقم 

 

 ضعٌفة 

 قوٌة
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ستبيان الموجو لأفراد العينة  عمى الإ عتماداإمن إعداد الطالب  المصدر :            

 
ن الثقافة التنظيمية المعمول بيا ىي ثقافة بأ ىر من خلا ل ىذا الجدول فإن الأغمبية ت     
فتمثل  ضعيفةن الثقافة التنظيمية ة الذين يرون أما فئأ،٪ 76.92بحيث تمثل نسبة  قوية

23.08.٪  

 ، وقويةالثقافة التنظيمية داخل المؤسسة ىي ثقافة  أنانطلاقا من ىذه النتائج نخمص      
، الاجتيادالعمل و  إلىىو ما يبين تمتع عمال ىذه المؤسسة بالثقافة التنظيمية التي تدفعيم 

عدد الأخطاء المرتكبة.و كذلك قمة النزاعات الجماعية و   

 

قانون؟ إلىالسؤال الثالث : ىل الثقافة التنظيمية تسند   

 الاحتمالات التكرار النسبة المئوية
 نعم 7 53.85
 لا 4 30.77
 نوعا ما 2 15.38
 المجموع 13 100
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 ليذا الجدولالتمثيل النسبي يمثل :  07شكل رقم 

 
عمى الاستبيان الموجو لأفراد العينة   اعتمادامن إعداد الطالب  المصدر :             

 

قانون  إلىتسند  ن الثقافة التنظيميةأ رىن الأغمبية تأمن خلا ل ىذا الجدول  نلاحظ       

٪ .53.85وىذا بنسبة   

القانون يجب أن يكون لكي ينظم الثقافة التنظيمية و  أنانطلاقا من ىذه النتائج نخمص      
و إلا أصبحت مجرد سموك غير رسمي  الإيجابية ليا الآثاريكرسيا من اجل الحصول عمى 

 سيؤدي مع مرور الوقت إلى نشوب النزاعات و المشاكل.

 

 

 

 

 نعم

 لا

 نوعا ما



-بوتشً-مؤسسة الاقتصادٌة فً تأثٌرها على الانضباط الوظٌفً  الثقافة التنظٌمٌة و  واقع  :الفصل الثانً  
  

 

68 
 

 السؤال الرابع : ىل تم إشراكك في عممية اتخاذ القرارات؟

 الاحتمالات التكرار النسبة المئوية

 نعم 5 38.46

 لا 7 53.85

 نوعا ما 1 7.69

 المجموع 13 100

 

 ليذا الجدول: يمثل التمثيل النسبي  08شكل رقم 

   
   عمى الاستبيان الموجو لأفراد العينة اعتمادامن إعداد الطالب المصدر :           

 

 

 نعم

 لا

 نوعا ما
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في عممية اتخاذ القرارات و  إشراكيمتقر بعدم الأغمبية  أنل ىذا الجدول من خلا نلاحظ       

الفئة الثانية التي ترى بأنيا شاركت في عممية اتخاذ القرارات بنسبة  أما٪ 53.85ذلك بنسبة   

٪.7.69الفئة الثالثة التي ترى بأنيا لم تشارك في عممية اتخاذ القرارات بنسبة  أما٪ 38.46  

قي عممية اتخاذ القرارات و  إشراكيالم تتم  الأغمبية أنانطلاقا من ىذه النتائج نخمص       

ولين والمسؤ جميع العمال داخل المؤسسة و إنما تشرك فقط  إشراكىذا راجع لعدم إمكانية   

لكي لا تكون ىناك فوضى.  الإداريين   

 

دور في تنظيم العمل في مؤسستك ؟ الاجتماعيةالسؤال الخامس: ىل لمعلاقات   

 النسبة المئوية
 

 الاحتمالات التكرار

76,92 
 

 نعم 10

23,08 
 

 لا 03

 نوعا ما / /

100 
 

 المجموع 13
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: يمثل التمثيل النسبي ليذا الجدول.00شكل رقم   

 
.   الموجو لأفراد العينة الاستبيانعمى  اعتمادامن إعداد الطالب المصدر:         

 

دور في تنظيم  الاجتماعيةنلاحظ من خلال ىذا الجدول أن الأغمبية ترى بأن لمعلاقات      
، و الفئة الأخرى التي لا ترى بضرورة وجود علاقات  ٪76,92العمل و ذلك بنسبة 

. ٪23,08لتنظيم العمل و ذلك بنسبة  اجتماعية  

ضرورية من أجل تنظيم العمل  الاجتماعيةمن ىذه النتائج نستنتج أن العلاقات  انطلاقا     
ينيم و الاستقرار، و بين العمال يجمب التلاحم و التآزر بو التعاون  الاحترامو إنجاحو لأن 
المشكلات و النزاعات و تقمل من حجم الأخطاء المرتكبة، ما يسمح بإنجاح  بالتالي يجنب

 الأعمال و التنظيم المحكم.

 

 

 نعم

 لا



-بوتشً-مؤسسة الاقتصادٌة فً تأثٌرها على الانضباط الوظٌفً  الثقافة التنظٌمٌة و  واقع  :الفصل الثانً  
  

 

71 
 

نت منضبط في عممك؟ىل أ:  سادسالسؤال ال  

 الاحتمالات التكرار النسبة المئوية

 نعم 13 100

 لا  

 نوعا ما  

 المجموع 13 100

 

 ليذا الجدولالتمثيل النسبي : يبين  10شكل رقم 

 
من إعداد الطالب اعتمادا عمى الاستبيان الموجو لأفراد العينة المصدر :           

 

 نعم
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بنعم عمى تساءلنا ىذا  أجابوايتضح من ىذا الجدول و التمثيل البياني لو أن كل العمال        

. ٪100ذاك بنسبة    

و  الأىدافلانضباط دور فعالا في تحقيق أن ل إلىقا من ىذه النتيجة نتوصل و انطلا       

انضباط يرا عمى الاستمرارية المنتظرة و تؤكد كذلك ان الثقافة التنظيمية تؤثر تأثيرا كب  

 العمال و عمى سموكيم داخل مؤسستيم و دليل عمى معرفة أىمية الانضباط من طرف

لممؤسسة ىو  الاقتصادي، و ىنا يطرح السؤال نفسو، ىل الطابع العمال و حبيم لعمميم 
؟ أو ىل يعود ذلك إلى الثقافة التنظيمية السائدة في المؤسسة ؟ ينضبطونالذي يجعميم   

 و ىو ما سنتعرف عميو في الأسئمة القادمة.

: ىل علاقتك بزملائك علاقة ايجابية بعالسؤال السا  

المئويةالنسبة   الاحتمالات التكرار 

 نعم 13 100

 لا  

 نوعا ما  

 المجموع 13 100
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 ليذا الجدول: يبين التمثيل النسبي 11شكل رقم 

 
   من إعداد الطالب اعتمادا عمى الاستبيان الموجو لأفراد العينة المصدر :       

 

  ٪100ك بنسبة ىذا وذل بنعم عمى تساءلنا أجابوايتضح من ىذا أن كل العمال       

ىي التي أدت إلى موجودة داخل المؤسسةالمبادئ الثقافة التنظيمية  التأكيد عمى أنو       

ىو ما يسمح بوجود العلاقة الإيجابية و كذا العدل بين العمال و  الاحترامو  الانضباطوجود  
 بينيم.

 

 

 

 نعم
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التنظيمية المعتمدة؟ سبب الثقافةىل تعرضت مؤسستك لمشاكل معينة ب:  ثامنالسؤال ال  

 الاحتمالات التكرار النسبة المئوية

 نعم 6 46,15

 لا 7 53,85

 المجموع 13 100

 

 ليذا الجدول: يبين التمثيل النسبي  21شكل رقم 

 
من إعداد الطالب اعتمادا عمى الاستبيان الموجو لأفراد العينةالمصدر :           

 

 

 نعم

 لا
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لمشاكل بسبب الثقافة  تعرضتلم  ن مؤسستيمأ ىر العمال تغمبية يتضح من ىذا أن أ       

وجود مشاكل جراءة التي ترى بما الفئ٪ ،أ53.85ة المعتمدة و ذلك بنسبة التنظيمي  

٪ .46.15الثقافة المعتمدة فتمثل نسبة    

الموجودة داخل المؤسسة تسمح التنظيمية  ثقافةن المن ىذه النتائج يمكن القول أ انطلاقا     
 الثقافةبعدم وجود المشاكل و النزاعات و الإختلالات، وىذا لحرص الإدارة عمى تجسيد 

التنظيمية التي تراىا من العناصر الأساسية لمنمو، و كذا حرصيا عمى فرض الأمور 
المؤسسة. استمراريةالتنظيمية لتجنب كل السمبيات و التصرفات التي قد تيدد   

: ىل قامت مؤسستك بإصلاحات  إدارية  مست الثقافة التنظيمية؟ ال التاسعالسؤ   

 الاحتمالات التكرار النسبة المئوية

 نعم 7 53.85

 لا 6 46.15

 المجموع 13 100
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 ليذا الجدول: يبين التمثيل النسبي 13شكل رقم 

 
من إعداد الطالب اعتمادا عمى الاستبيان الموجو لأفراد العينة المصدر :            

 

امت بإصلاحات إدارية مست قيتضح من ىذا ان اغمبية العمال يؤكدون ان مؤسستيم        

ان مؤسستيم لم تقم ئة الثانية فترى٪ ،اما الف53.85الثقافة التنظيمية و ذلك بنسبة   

46.15و ذلك بنسبة  بإصلاحات  

ن المؤسسة قامت بإصلاحات إدارية تخصمن ىذه النتائج يمكن القول أ انطلاقاو        

رغبة في الرفع من جودتيا و توفير كل الظروف الملائمة لمتطور، رغم عدم لتنظيمية الثقافة ا
وجود إختلالات في الثقافة التنظيمية المعمول بيا سابقا، و إنما السياسات الرامية إلى الرفع 

عمال جدد، ىو ما  انتدابالرغبة في الحصول عمى أسواق إضافية و كذا  من الإنتاج، و
 فرض عمى الإدارة القيام ببعض الإصلاحات و التعديلات لمواكبة ىذا التغيير. 

 نعم

 لا
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: معمومات خاصة بالثقافة التنظيمية و علاقتيا بالانضباط الوظيفيثالثا   

  ىل تأثر الثقافة التنظيمية عمى أدائك؟ العاشر:السؤال 

 الاحتمالات التكرار النسبة المئوية

 نعم 10 76.92

 لا  

 نوعا ما 3 23.08

 المجموع 13 100

 

 : يبين التمثيل النسبي ليذا الجدول 14شكل رقم 

 
.الموجو لأفراد العينة الاستبيانعمى  اعتمادامن إعداد الطالب  المصدر :         

 نعم

 نوعا ما
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يم و ىذائداأأغمبية العمال يؤكدون عمى تأثير الثقافة التنظيمية عمى  أنيتضح من ىذا        

يمئداأن الثقافة التنظيمية ليا تأثير نوعا ما عمى أب ىتر  الأخرىة ئما الفأ ،٪76.92بنسبة   

.٪23.08و ذلك بنسبة   

و انطلاقا من ىذه النتائج يمكن القول ان عمال المؤسسة عمى دراية بأىمية الثقافة       

.آدائيا داخل المؤسسة و كذلك عمى مستوى الانضباطالتنظيمية عمى   

 

ما رأيك في نمط القيادة المعتمدة في مؤسستك؟ إيجابي أو سمبي و  عشر:حادي السؤال ال
 لماذا؟

 الإحتملات التكرار النسبة المئوية 

 إيجابي 8 61.54

 سمبي 5 38.46

 المجموع 13 100
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التمثيل النسبي ليذا الجدول.: يمثل 15شكل رقم   

 
من اعداد الطالب اعتمادا عمى الاستبيان الموجو لأفراد العينة   المصدر              

 

يتضح من ىذا أن أغمبية ترى أن نمط القيادة داخل المؤسسة إيجابي و ذلك بنسبة 
المؤسسة و ذلك بنسبة  ثم تمييا الفئة التي ترى بسمبية نمط القيادة داخل ٪،61.54
نستنتج من ىذه النتائج أن نمط القيادة إيجابية بحيث تسعى لتأدية مياميا عمى ٪ . 38.46

الدليل عدم وجود مشاكل بين العمال و الإدارة و تطبيق العمال لمقوانين و و  أحسن وجو
.أىدافيا التنموية إلىسسة لموصول بشكل يسمح لممؤ  مطالب الإدارة  

 

 

 

 إٌجابً

 سلبً
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ثاني عشر: ىل تساىم الثقافة التنظيمية في تعزيز ولائك لممؤسسة ؟السؤال ال  

 الاحتمالات التكرار النسبة المئوية
 

100٪  نعم 13 
 

 لا / /
 

100٪  المجموع 13 
 

 

: يمثل التمثيل النسبي ليذا الجدول.16شكل رقم   

 
من إعداد الطالب اعتمادا عمى الاستبيان الموجو لأفراد العينة.           المصدر        

 نعم
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يتضح من ىذا أن كل العمال يؤكدون عمى دور و أىمية الثقافة التنظيمية في تعزيز      
٪ .100ولائيم اتجاه مؤسستيم و ذلك بنسبة   

إيجابيا ستنعكس  ليااستغلانستنتج من ىذه النتائج أن وجود مبادئ الثقافة التنظيمية و     
عمى العامل و عمى درجات ولائو اتجاه مؤسستو، مما يسمح بخدمتيا بجد و الحرص عمى 

 تحقيق أىدافيا و استمراريتيا.
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 خلاصة الفصل 

الثقافة أنفي دراستنا الميدانية يمكننا القول  إلييامن النتائج التي توصمنا  انطلاقا       

لا يمكن الاستغناء أساسيالتنظيمية تؤثر تأثيرا كبيرا عمى الانضباط الوظيفي و ىو عامل   

أولىبدرجة  مرتبطافالانضباط داخل ىذه المؤسسة  ،درجات الانضباط عنو لمرفع من  

 بالثقافة التنظيمية الموجودة.

أرادت التقدم و التطور لأنيا تمنح إذاالثقافة التنظيمية ضرورية لممؤسسات الجزائرية        

الإنتاج كما و نوعا و تجعل العامل منضبطا في عممو إلىليا الاستقرار من اجل الوصول   

و يؤدي وظيفتو عمى أكمل وجو. ،يسعى فقط لخدمة مؤسستو  

ين كل من الثقافة التنظيمية و و قد أظيرت الدراسة الميدانية أن ىناك تداخل و ترابط ب     
باط الوظيفي بحيث أنيا توجو العلاقة بين العمال داخل المؤسسة و ممارساتيم تتأثر الانض

 بدرجة الثقافة التي يتمتعون بيا.

تجعمو يبدع في عممو حريصا  بالثقافة التنظيمية تكرس المظاىر الإيجابية لمعامل و     
تعاون و روح ال اطو بما يخدم شخصو و مؤسستو و يتبنىو و انضبئعمى الرفع من ادا

التلاحم بين العمال و يجعميم متحدين في عمميم ىذا ما يسمح بالتقميل من المشاكل و 
الانضباط الوظيفي عنصر أساسي لمعامل إن  .النزاعات و تنمية القدرات التنظيمية لممؤسسة

أراد التطور و الإبداع في وظيفتو بحيث ستنعكس بالفائدة مباشرة عمى أداء و نوعية الإنتاج 
ي تحدثو المؤسسة، كما أن لو علاقة مباشرة بالثقافة التنظيمية، فالانضباط الوظيفي دليل الذ

عمى وجود ىذه الأخيرة داخل المؤسسة بحيث تمنح الإستقرارية و البيئة الملائمة لممارسة 
 وظائف المؤسسات بكل جودة لتحقيق مخططاتيا التنموية.



-بوتشً-مؤسسة الاقتصادٌة فً تأثٌرها على الانضباط الوظٌفً  الثقافة التنظٌمٌة و  واقع  :الفصل الثانً  
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 الخاتمة  

يمكننا القول أن نجاح أي مؤسسة في وقتنا الحاضر مرىون بمدى تحقيقيا و         

، إذ يعتبر ركيزة أساسية بو تصل المؤسسات لتحقيق السميمة  تمتعيا بالثقافة التنظيمية
 الانضباط 

 داخميا و يمكن القول أيضا أنيا الدعامة الأساسية لتحقيق النمو و الإستمرارية 

أن التأثير الذي تحدثو الثقافة التنظيمية عمى الانضباط الوظيفي لمعامل داخل        

المؤسسة تأثير كبير جدا ،سواءا كان ىذا إيجابيا أو سمبيا و ليذا فينبغي الحرص عمى    

 تحقيق الثقافة التنظيمية السميمة و القوية داخل المؤسسات من أجل الاستفادة من تأثيره 

الإمكان و بالتالي المساىمة في تحقيق الأىداف المرجوة و الاستمرارية.الايجابي قدر   

و من خلال دراستنا النظرية و الميدانية التي قمنا بيا و التي تدور حول التأثير الذي        

– مؤسسة تحدثو الثقافة التنظيمية عمى الإنضباط الوظيفي، و كدراسة لعينة من عمال
ن النتائج و التوصيات المتمثمة فيما يمي:توصمنا إلى مجموعة م  -شيبو   

 النتائج: 

لتحقيق الانضباط الوظيفي يجب الإعتماد عمى ثقافة تنظيمية سميمة مبنية عمى أسس  -
 قوية و العمل بمبادئيا.

في تعزيز العلاقات الإجتماعية  -بوتشي–ساىمت الثقافة التنظيمية السائدة في مؤسسة  -  

 بين العمال.
تقوم سياسات المؤسسة إلى تفعيل الإنضباط أكثر بين العمال و ىو ما حفزىم عمى خدمة  -  
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 المؤسسة و جعميم يتمتعون بالولاء اتجاه مؤسستيم.

من طرف العمال الثقافة التنظيمية ميمة لكل المؤسسات، فالإلتزام بيا و العمل بمبادئيا  -
لأىداف.مشاكل و الصعاب و تحقيق اة السيعطي الدفع لمواجي  

أظيرت الدراسة التطبيقية أن مستوى الإنضباط الوظيفي لدى العاممين في مؤسسة  -  

كان مرتفعا وفقا لمقياس الدراسة. -بوتشي–  

أظيرت الدراسات التطبيقية أن الثقافة التنظيمية يجب أن تستند إلى قانون ينظميا و  -
 يصونيا من المشكلات التي قد تقع حاجزا لمتقدم.

الإىتمام بالكفاءات البشرية التي تعمل عمى تنفيذ الخطط المرسومة، ما يجعميا ضرورة  -
 تنضبط أكثر و تكون قدوة للآخرين.

دور معنوي ميم يجعميم ينضبطون في عمميم و يسعون في خدمة  التنظيمية لمثقافة -
 المؤسسة بجد و يتمتعون بدرجة كبيرة من الولاء اتجاىيا.

ء العامل و عمى مختمف منونات المؤسسة، بحيث تؤثر عمى أدا الثقافة التنظيمية تؤثر -
    .تجعمو يبدع في وظيفتو

س انضباط وظيفي فعمي في يتكر و ل تأسيس ثقافة تنظيمية سميمةلذلك و من أجل 
العمل عمى تغيير الثقافة التنظيمية التي لا تتطابق مع برامج و أىداف  يالمؤسسات ينبغ

 المؤسسات و ىذا من خلال:

إظيار الدوافع الفعمية من تغيير الثقافة التنظيمية، و الإنعكاسات السمبية التي قد تنتج جراء -
 عدم التغيير.

دعم القيادات و مدراء الإدارات عممية التغيير و الإصلاحات التي تمس الثقافة التنظيمية. -  
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تحمل النتائج التي تحدث جراء تغيير الثقافة التنظيمية السائدة. -  
رفع من الحوافز المقدمة و مكافئة العمال و الكفاءات داخل المؤسسة من أجل الوصول ال -

 إلى تحقيق الانضباط الوظيفي و الجودة.

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

المراجع قائمة  



 قائمة المراجع

الكتب: -أ  

. 2010 ، الأردن،ثقافة المنظمةة، عباس، الخفاجً، نعم -1  

، دمشق: البحث العلمً: اساسٌته النظرٌة و ممارسته العلمٌة دوٌدري، رجاء وحٌد، -2  

2000، الفكر دار  

. 1999 الجزائر: دار رٌحانة للنشر، ،كٌف تكتب بحثا علمٌاحامد، خالد،  -3  

، تقنٌات و مناهج البحث فً العلوم السٌاسٌة و الاجتماعٌةجندلً، عبد الناصر،  -4  

.2الجزائر: دٌوان المطبوعات الجامعٌة، ط  

السلوكالفرٌحات، خضر، كاضم، محمود، اللوزي، موسى سلامة، الشهابً، انعام،  -5  

. 2009 1لنشر و التوزٌع، ط، اثرا لالتنظٌمً مفاهٌم معاصرة   

ل للنشر و ئ، عمان: دار وا، نظرٌة المنظمة و التنظٌملقرٌوتً، محمد قاسما -6

  4التوزٌع،ط

2010 .  

المقالات: -ب  

. 2007/2008، بحث حول ثقافة المنظمةباح، تزغٌنً ص -7  

خصاص الثقافة التنظٌمٌةاحمد كردي،  -8  

أخلاقٌات العملمحمد الحرٌري،   -9  

:الدراسات الغٌر المنشورة -ت  

، رسالة الثقافة التنظٌمٌة و علاقتها بالإلتزام التنظٌمًمحمد بن غالب العوفً،  -10  

  2005ماجستر، جامعة ناٌف العربٌة: كلٌة الدراسات العلٌا، 

، ثر الثقافة التنظٌمٌة على مستوى الأداء الوظٌفًأأسعد أحمد محمد عكاشة،  -11  

2008منشورة، الجامعة الإسلامٌة بغزة: كلٌة التجارة، ماجستر غٌر  رسالة  



ثر الثقافة التنظٌمٌة على الابداع الاداري لدى العاملٌن فً أأسماء جلولً،  -12

، رسالة ماجستر بسكرة -المؤسسات التعلٌم العالً الجزائري، حالة جامعة محمد خٌضر 

. 2012/2013ر التسٌٌة العلوم التجارٌة و علوم غٌر منشورة، جامعة بسكرة: كلٌ  

، كلٌة العلوم الإنسانٌة التنظٌمً ءداالثقافة التنظٌمٌة و علاقتها بالأنورالدٌن بوعلً،  -13  

.، الجزائر2والاجتماعٌة، جامعة سطٌف  

، جامعة الملك من اٌن ٌبدأ التغٌٌر فً ثقافة المنظمة؟ابتسام عبد الرحمن حلوانً،  -14  

2002عبد العزٌز، جدة:   

المراجع الإلكترونٌة:-ث  

زكرٌا خنجً، أخلاقٌات العمل......... الانضباط الوظٌفً، جرٌدة أخبار الخلٌج، -15  

www.zakariyakhunji.com, (15/11/2015) 

دارٌة فً مجال الانضباط الوظٌفًأحمد فرماوي، المشكلات الإ -16  

 www.hrdiscussion.com/hr/7342.html, (17/09/2010, 15:04) 

: الثقافة التنظٌمٌة فً -17  

www.wikipedia.org/wiki/ 

محمد الحبٌب. الانضباط الوظٌفً فً -18  

www.agapress.com, (27/02/2014) 

:محمد رٌاض حمزة، العلاقة بٌن دوران العمل و الرضا الوظٌفً، جرٌدة عمان -19  

                  www.OMAN DILY/?p25598, (22/11/2015, 12:58) 

:المراجع باللغة الأجنبٌة -ج  

    20- Agnès Fredy, « La discipline en entreprise », Université de                           
ParisI : Pantheon-Sorbonne, dans le site : 

www.cergor.univ-paris1.fr/docsate/echarger9703.pdf. 



-12  John P.Kotter et James L.Heskett, « culture et performances, le 
second souffle de l'entreprise »,  Paris: édition d'organisation, 1993. 

22- Marie-Georges Filleau et Autres, Les théories de 
l'organisation  de l'entreprise, les courants fondateurs pratiques 
actuelles, Paris : édition ellipses, 1999. 

23-Pierre Simard Samson, loiselle et associés, « La culture 
organisationnelle et le rôle des gestionnaire », dans le site : 

www.qualite.qc.ca/uploads/files/la-culture-organisationnelle.pdf. 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 قائمة الملاحق



-بوتشي-الفصل الثاني    الثقافة التنظيمية و تأثيرها على الانضباط الوظيفي للمؤسسة الاقتصادية      
 

   

  

 

 

فً إطار انجاز مذكرة تخرج ماستر تخصص سٌاسات عامة و إدارة محلٌة نضع بٌن       

لة الواردة فٌه، مع العلم اننا ئعلى الاس بالإجابةأٌدٌكم هذا الاستبٌان و نرجو منكم التكرم   

 بصدد إعداد هذه الدراسة العلمٌة لدى أعضاء هٌئة التدرٌس فً جامعة مولود معمري 

.تٌزي وزو بكلٌة الحقوق و العلوم السٌاسٌة  

عامل بسرٌة و لن تستخدم إلا و نعلمكم بأن هذه البٌانات التً ٌتم الحصول علٌها ست  

.لأغراض البحث العلمً فقط  

.ق الاحترام والتقدٌرئتقبلوا منً فا   

في الخانة المناسبةبس : ضع علامة   ملاحظة      

:أولا: البيانات الشخصية  

/ الجنس:1  

أنثى                                     ذكر  

 

/ السن:2  

سنة 02إلى أقل من  02من                              سنة 02من إلى أقل  02من   

سنة فأكثر  02                           سنة   02من  أقلإلى  02من   

 

/ الصفة:3  

متعاقد                              دائم         

 استمارة بحث حول :

 الثقافة التنظيمية و تأثيرها على الانضباط الوظيفي

 

 

 

 

 



-بوتشي-الفصل الثاني    الثقافة التنظيمية و تأثيرها على الانضباط الوظيفي للمؤسسة الاقتصادية      
 

/الأقدمية:  3  

سنوات فأكثر   0سنوات                                     0أقل من   

 

 و علاقتها بالإنضباط معلومات خاصة بالثقافة التنظيمية و الانضباط الوظيفي ثانيا :

:الوظيفي  

 1-هل أنت راض عن الثقافة التنظٌمٌة المعتمدة فً المؤسسة؟  

نعم                                       لا                                نوعا ما                 

                                     

؟ضعٌفةأم  قوٌةهل الثقافة التنظٌمٌة المعتمدة ثقافة   

ضعٌفة                                   قوٌة  

 

التنظٌمٌة المعتمدة تسند إلى قانون؟ هل الثقافة   

 نعم                                      لا                                 نوعا ما               

 

 هل تم إشراكك فً عملٌة اتخاذ القرارات؟

 نعم                                      لا                                 نوعا ما   

 

للعلاقات الإجتماعٌة دور فً تنظٌم العمل فً مؤسستك؟ هل  

نوعا ما                                لا                                       نعم   

 

عملك؟هل أنت منضبط فً   

نوعا ما                                 لا                    نعم                       

...............................إذا كانت بنعم فلماذا......................................  

 

 

 

 

 

 

 

 



-بوتشي-الفصل الثاني    الثقافة التنظيمية و تأثيرها على الانضباط الوظيفي للمؤسسة الاقتصادية      
 

 هل علاقتك بزملائك علاقة إٌجابٌة؟

نوعا ما                                                لا                                   نعم    

 

 هل تعرضت مؤسستك لمشاكل معٌنة بسبب الثقافة التنظٌمٌة المعتمدة؟ 

لا                                   نعم          

 

 هل قامت مؤسستك بإصلاحات  إدارٌة  مست الثقافة التنظٌمٌة؟

لا                                    نعم     

 

 هل تجد أن العمال ٌؤدون صلاحٌتهم بجد أو بتغٌب؟

بتغٌب                                  بجد   

 

 هل تأثر الثقافة التنظٌمٌة على أدائك؟ 

نوعا ما         نعم                                     لا                             

 

الثقافة التنظٌمٌة فً تعزٌز ولاءك للمؤسسة؟ هل تساهم  

 نعم                                     لا                                    نوعا ما  

 

 ما رأٌك فً نمط القٌادة المعتمدة فً مؤسستك؟ إٌجابً أو سلبً و لماذا؟

 إٌجابً                                 سلبً 

 لماذا.....................................................
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