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  كلمة الشكر

  

�ل و�شكره ا�ي ٔ�نعم �لینا بنعمة  ق�ل كل شيء نحمد الله عزو

  العلم، ؤ��ر طریق�ا نحو س�بل النور والمعرفة.

�سعنا إلا �نٔ نتقدم ب�سمٔى عبارات ومن �ب ��تراف �لجمیل لا 

 اونصائحه ا" �لى مجهوداتهساسي فضی�" ةنا المشرفت الشكر والتقد�ر ٔ�س�تاذ

العلمیة الق�مّة، وكذ� نتقدم �لشكر الجزیل إلى كل من سا�د� ومدّ لنا یدّ 

  .إتمام هذا البحثو هذا العمل المتواضع  لإنجازالعون من بعید �ؤ من قریب 

  

  شكرا
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  الإهداء    

  �ل وعون م�ه والحمد الله �لى ذ� اهدي هذا العمل الى: بعد توف�ق من الله عزو  

امي المتوف�ة التي رب�ني و�لمتني التي لم �سعها الحظ لتكون معي حتى في اخر مطاف 

دراس�تي وادعوا لها �لرحمة والمغفرة لرو�ا الطیبة، الى ابي اطال الله في عمره. والى افراد 

  العائ�، ا��ن كانوا معي دوما.

الى زملائي �اصة زم�لتي وصدیقتي كام�لیة التي سا�دتني كثيرا في هذا العمل والى زملائي 

  .و�س�یير الموارد ال�شریة تنظيمال عمل و تخصص �الم النفس الفي قسم النفس 

    

 مل�سة                                            
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  الإهداء

    

  �هٔدي هذا العمل المتواضع إلى:

 في الله ٔ�طال الكريمين وا�� ا�نیا ھذه في �مٔ� ما ٔ�عز
 ، عمرھما
  

و كل �فٔراد �ائلتي كل ٕ�سمه إلى زم�لاتي وصدیقتي 
 إنجاز في العون بید مد� من كل وإلى محمودي مل�سة،

  العمل المتواضع ھذا
  .أ�هل وأ�قارب جمیع إلىو 

  

                                               

  كمیلیة                                             
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  ملخص الدراسة:

على العلاقة بین الثقافة التنظ�م�ة والاستقرار الوظ�في لد� عمال  هدفت الدراسة الحال�ة إلى التحق�

  تیز� وزو.بواد ع�سي    ENIEMالمؤسسة الوطن�ة الصناع�ة الكهرومنزل�ة

حیث تم استخدام المنهج الوصفي الذ� هو الأنسب لهذه الدراسة  للوصول إلى النتائج، أما عینة الدراسة 

) عامل �المؤسسة. وقد تم تصم�م استب�انین �وسیلة لجمع 200) عامل من أصل (100فتكونت من (

لاستقرار الوظ�في لد� الب�انات اللازمة، الأول للتعرف على عناصر الثقافة التنظ�م�ة والثاني الكشف عن ا

تیز� وزو، وتمت معالجة الب�انات واد ع�سي  ENIEMموظفي المؤسسة الصناع�ة الكهرومنزل�ة

، حیث spss v23المناس�ة وذلك �الاستعانة ببرنامج الحزمة الإحصائ�ة للعلوم الاجتماع�ة الإحصائ�ة 

  النتائج التال�ة: إلىتوصلت الدراسة 

والاستقرار الوظ�في لد� عمال المؤسسة  إحصائ�ة بین الثقافة التنظ�م�ةلالة لا توجد علاقة ذات د*

  بواد ع�سي تیز� وزو   ENIEMالوطن�ة للكهرومنزل�ة

لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائ�ة بین الق�م التنظ�م�ة والاستقرار الوظ�في لد� عمال المؤسسة الوطن�ة *

  بواد ع�سي تیز� وزو.   ENIEMللكهرومنزل�ة

جد علاقة ذات دلالة إحصائ�ة بین المعتقدات التنظ�م�ة والاستقرار الوظ�في لد� عمال المؤسسة لا تو *

  بواد ع�سي تیز� وزو.   ENIEMالوطن�ة للكهرومنزل�ة

لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائ�ة بین الأعراف التنظ�م�ة والاستقرار الوظ�في لد� عمال المؤسسة *

  اد ع�سي تیز� وزو.بو    ENIEMالوطن�ة للكهرومنزل�ة

لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائ�ة بین التوقعات التنظ�م�ة والاستقرار الوظ�في لد� عمال المؤسسة *

  بواد ع�سي تیز� وزو.   ENIEMالوطن�ة للكهرومنزل�ة

  الثقافة التنظ�م�ة، الاستقرار الوظ�في. الكلمات المفتاح�ة:
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:Résumé   

La présente étude visait à identifier la corrélation entre la culture organisationnelle et la 

stabilité de l’emploi parmi les travailleurs de la Société nationale électro-industrielle des 

ménages (ENIEM) à Oued Aissi Tizi Ouzou. 

 Lorsque l’approche descriptive la plus appropriée pour cette étude a été utilisée pour 

atteindre les résultats, alors que l’échantillon de l’étude était composé de (100) travailleurs sur 

(200) travailleurs de l’établissement. Deux questionnaires ont été conçus comme un moyen de 

recueillir les données nécessaires, le premier pour identifier les éléments de la culture 

organisationnelle et le second pour révéler la stabilité d’emploi des employés de l’entreprise 

industriel d’électricité domestiques ENIEM tizi ouzou , et les données statistiques appropriées 

ont été traitées à l’aide du programme du paquet statistique pour les sciences sociales spss 

v23, où l’étude a atteint les résultats suivants:  

 Il n’y a pas de relation statistiquement significative entre la culture organisationnelle 

et la stabilité d’emploi des travailleurs de l’Institut national de l’électricité domestique 

(ENIEM) à Ouad Aissi Tizi Ouzou. 

 Il n’y a pas de corrélation statistiquement significative entre les valeurs 

organisationnelles et la stabilité de l’emploi des travailleurs de l’Institution nationale 

de l’électricité domestique, ENIEM à Oued Aissi Tizi Ouzou.  

 Il n’y a pas de corrélation statistiquement significative entre les croyances 

organisationnelles et la stabilité de l’emploi chez les travailleurs de l’ENIEM à Oued 

Aissi Tizi Ouzou. 

 Il n’existe pas de corrélation statistiquement significative entre les normes 

organisationnelles et la stabilité de l’emploi des travailleurs de l’Institution nationale 

pour l’électricité domestique (ENIEM) à Oued Aissi Tizi Ouzou.  

 Il n’existe pas de corrélation statistiquement significative entre les attentes 

organisationnelles et la stabilité de l’emploi des travailleurs de l’Institution nationale 

domestique (ENIEM) à Oued Aissi Tizi Ouzou.  

 

Mots-clés : culture organisationnelle, stabilité d’emploi. 
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  مقدمة:

والتغیرات في شتى المجالات، الأمر الذ� یجعل إن عالم الیوم �شهد الكثیر من التطورات 

منظمات الأعمال والمؤسسات الصناع�ة تع�ش الكثیر من التحد�ات وتواجه العدید من المخاطر 

والمعوقات، لذلك تسعى جاهدة لتحق�قها والعمل من اجل بلوغ أهدافها، والاستجا�ة السر�عة والملائمة 

  لاحت�اجاتها.

ن�ة ما یجعل مجتمع ما ینفرد بخصائصه وس�ماته الاجتماع�ة عن غیرة تعتبر الثقافة ظاهرة إنسا

  من المجتمعات الأخر�، و�التالي �ضفي عل�ه خصوص�ة.

من هذا المنطل� تعتبر الثقافة التنظ�م�ة العامل الأساسي الذ� ترتكز عل�ه مختلف التنظ�مات 

ا على تش�یل ق�م وم�اد� الأفراد وتوج�ه الصناع�ة في عمل�ة التسییر وإدارة مواردها، وهذا من خلال قدرته

سلو��اتهم �الاعتماد على جملة من الممارسات والأسالیب والعادات التي تحدد ثقافتها، فهي تعتمد علیها 

  مع أهدافها هذا من جهة. یتلاءممن اجل إرساء نظام ق�مي یخدم التنظ�م �ما 

تترك �صماتها على المؤسسة وتكسبها سمة أن الثقافة التنظ�م�ة �م�وناتها الماد�ة والمعنو�ة 

شخص�ة تمیزها عن غیرها، �ما توفر الإطار الذ� یوضح طر�قة أداء العمل والمعاییر التي یتم من 

خلالها ر�� الأفراد بهذه المؤسسة وتعمل أ�ضا على تحفیزهم لأداء أعمالهم بإتقان ورفع مستو� التزامهم 

د وتضامن أفراد المؤسسة نحو تحقی� الأهداف، وهذا ما یجسد و�ذلك مستو� رضاهم، مما یؤد� إلى توج

  الأداء الجید الذ� �حق� الاستقرار والنمو للمؤسسة.

، فهو یلعب و�جعلها أكثر تمیزا عن المؤسسات الأخر� ولأن الاستقرار الوظ�في  یدعم أ� مؤسسة 

�ساعدها على مواجهة دور هام في �قاء المؤسسات وتطورها في ظل التحد�ات العالم�ة، �ما أنه 

المش�لات المعاصرة وتحدید المستقبل، ولبلوغ الاستقرار الوظ�في وتحقی� مستواه �ان لابد من الاعتماد 

 على الثقافة التنظ�م�ة الذ� هو عمل�ة ضرور�ة للمؤسسة.                        

لجانب النظر� والآخر وتم ال�حث في هذا الموضوع بتقس�م الدراسة إلى جانبین أساسیین أولها ا

  الجانب التطب�قي، فالأول �حمل عدة فصول وهي عل الترتیب:

 فرض�ات وضع مع وهو مخصص لمدخل الدراسة والذ� شمل على حل مش�لة الدراسةالأول:  الفصل

 هذهل الأساس�ة المفاه�م وتحدید وأهمیتها الحال�ةالدراسة  أهدافأس�اب و  عن �س�� شرح مع لها مبدئ�ة

 من مجموعة بذ�ر ف�ه ختاما والتوسع لموضوع ف�ا الدخول لتسهیل ذلك، الإجرائ�ة الناح�ة من الدراسة
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�ما تطرقنا في  ،وأجنب�ة عر��ة دراسات في الحال�ة الدراسة تناولت متغیر التي  هذه المختلفة الدراسات

 الأخیر إلى التعقیب على هذه الدراسات السا�قة.

نشأة وتطور الثقافة التنظ�م�ة  إلى انتقلنا ثم، الثقافة التنظ�م�ة�ل  ممفهو لى إ ف�ه تطرقنا الثاني: الفصل

ا، وظائفها، أنواعه وأهمیتها، ،هاخصائصعناصرها، و  تطرقنا إلى ثم للثقافة التنظ�م�ة المفسرة النظر�اتو 

تنظ�م�ة، والق�م أ�عادها، مستو�اتها، وخل� الثقافة التنظ�م�ة والمحافظة علیها، والعوامل المحددة للثقافة ال

 الأخلاق�ة.

 النظر�اتالاستقرار الوظ�في وأهم مفهوم  تضمن  حیثالاستقرار الوظ�في  تمحور فقد :لثالثا لالفص

مظاهر الاستقرار الوظ�في،  إلى تطرقنا ثم له ثم انتقلنا إلى أهمیته، فوائده، محدداته، وعوامله، المفسرة

  ومظاهر عدم الاستقرار الوظ�في، و�عض الإرشادات لتحقی� الاستقرار الوظ�في.

 ال�حث لنوع فیها عرض استوفینا الذ� المیدان�ة للدراسة المنهج�ة الإجراءات حول تمحور الرا�ع: الفصل

 الاستطلاع�ة الدراسة بتحدید مرورا فیها المستعملة والأدوات �حثنا میدان تقد�م مع  اخت�ارها و��ف�ة والعینة

 التقن�ات إلى الأخیر في أشرنا �ما الأساس�ة تطبی� الدراسة تجراءابها سلفا وعرض  قمنا التي

  التطب�قي. المیدان في هذا علیها استندنا التي الإحصائ�ة

  في هذه الدراسة الحال�ة و�ذا تحلیلها. إلیها توصلمال�عرض النتائج  قمنا في هذا الفصلالخامس:  الفصل

من  العدید تقد�م مع �استنتاج عام الخروج ثم ،وتفسیرها ةهذه الدراس فرض�ات نتائج تطرقنا إلى مناقشة ثم
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  إش�ال�ة الدراسة:  -1

تعتبر المؤسسة مجموعة من الأشخاص مندمجین في وحدة اقتصاد�ة أو اجتماع�ة قانون�ة لتحقی�   

و�اعت�ار أن الموارد ال�شر�ة هي القلب النا�ض في أنشطة  ).120، ص2011(قاسمي ناصر، هدف مشترك 

ن مختلف الفئات والمستو�ات المنظمة وإدارة مواردها المتاحة، والمتمثلة في العاملین �المنظمة م

والتخصصات، وهي الدعامة الحق�ق�ة التي تستند إلیها المؤسسات الحدیثة �ونها المصدر الحق�قي لتكو�ن 

فس�ة للمؤسسة، وتسعى إلى ص�اغة رؤ�تها  وتحقی� الرسالة التي قامت علیها ومن او تعز�ز القدرة التن

المداخل التي ثقافة التنظ�م�ة أحد المواض�ع و فموضوع ال أجلها، والتي تمثل الغرض الأساسي من إنشائها،

أحدثت ثورة هائلة في علم الإدارة، و�م�ن للمنظمة بناء ثقافة تنظ�م�ة قو�ة من خلال مصادرها الاساس�ة 

ى التوظیف والدوافع العل�ا، إضافة الالمتمثلة في تار�خ المنظمة، ومؤسسیها، وس�اسة وفلسفة الإدارة 

  ). 140، ص2015بن �مینة سعید، (ي تعتبر من الر�ائز الأساس�ة لبناء ثقافة تنظ�م�ة قو�ة والترق�ة والت

) تمثل هدف الدراسة في إظهار نقا� القوة والضعف لثقافة 2007أشارت دراسة (هان،  و�ما

المنظمة، وتعرف وجود ثقافة المنظمة. فضلا عن إظهار السمات التي تحدد قوام ثقافة المنظمة و�ین أن 

ت قوة المنظمة تعتمد أ�ضا على عدد العاملین والتشتت الجغرافي، وخلص ال�احث أن هناك ثلاث آل�ا

�المنظمة تستخدم لسند نفقات المعاملات وهي السوق أولا، والبیروقراط�ة ثان�ا، وهما تستخدمان في ظل 

ال ازد�اد الغموض والتعقید، فالآل�ة الثالثة وهي الثقافة تص�ح سائدة وفي ح الظروف الغامضة والمعقدة،

  هداف والمعتقدات. حیث �عمل الأعضاء في المنظمة على تقاسم مجموعة مشتر�ة من الق�م والأ

هدفت الدراسة إلى خل� نموذج للثقافة  D.Daniel, 1998)وجاء أ�ضا في نفس الس�اق دراسة (

نموذجا لمنظمات أخر� �حالات عمل�ة عن طر�� اخت�ار أر�ع فرض�ات  969والفعال�ة مدعوم من 

ن التنفیذین وذلك وتحلیلها، واعتمد ال�احث عن الأخذ �المعلومات من خلال الإدراك الحسي للمدر�

  �معلومات أول�ة لاستخدامها في الدراسة لاحقا والاعتماد على خمس حالات واقع�ة. 

جاح وتفوق منظمات الأعمال، فلقد و�ما أن الثقافة التنظ�م�ة هي أحد العوامل الأساس�ة المحددة لن

تنظ�مي، وإدارة السلوك الأخیرة اهتمام �ل من منظر� الإدارة الاستراتیج�ة والسلوك ال حضت في الآونة

التنظ�مي، وإدارة الموارد ال�شر�ة و�ذا اهتمام علم الاجتماع المنظمات، ونظرا لدورها المهم في مساعدة 

ودعم العمل�ات التطور�ة، في أ� منظمة أص�حت �ثیر من منظمات الأعمال تبد� اهتماما بثقافة 
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تتضمن أ�عاد ه��ل�ة وسلو��ة، فالمنظمات التي المنظمة وتعطیها الأولو�ة في الدراسة والتحلیل، لأنها 

تمتلك ثقافة قو�ة تك�ف�ة تم�ن أعضائها من الالتزام والانض�ا� والإبداع والتحدیث والمشار�ة في اتخاذ 

راسة القرارات، مما یدفع بهم  إلى تحقی� أداء فرد� متمیز �م�ن المنظمة في تحقی� أهدافها. �ما أشارت د

) توصل إلى أن على وزارة التر��ة والتعل�م الأردن�ة أن تستمر الثقافة 2015(عبد الح��م دهام خلف 

التنظ�م�ة من أجل رفع مستو� الأداء لد� العاملین، لما لهذا الموضوع من تأثیر على الرضا الوظ�في 

قافة للعاملین وجعل جزء من تقی�م أداء العاملین في الوزارة، بناء على مد� التزامهم بتطبی� م�ونات الث

التنظ�م�ة، والعمل على ترسیخ الثقافة التنظ�م�ة في الوزارة من خلال عقد الدورات التدر�ب�ة للعاملین بهدف 

  رفع الأداء الوظ�في. 

) توصلت ال�احثة إلى أنه على المؤسسة أن تهتم بإدارة 2007ورد في دراسة سهام ش�او� ( �ما

ها بتحقی� الانسجام بین المتغیرات الاستراتیج�ة في أهدافها الثقافة التنظ�م�ة وتغییرها �الش�ل الذ� �سمح ل

ورسائلها، ومتغیرات بیئتها الداخل�ة والخارج�ة، والإدارة الناجحة للثقافة التنظ�م�ة هي التي تجعل من 

  التسییر المعتمد على الق�م والمعتقدات التنظ�م�ة أداة فعالة لتحقی� الر�ادة والتمیز. 

ف �الثقافة التنظ�م�ة التي ألزمت المؤسسات في عصرنا الحالي النظر إلیها وهذا من خلال ما �عر 

�طر�قة ایجاب�ة وتخدم بها مصالحها وتحق� توازن اجتماعي داخلها، وتخل� بیئة حسنة تمتاز �التعاون بین 

ضا الأفراد وحسن العلاقات بینهم، وتقدیرهم ل�عضهم ال�عض واشعار العامل �أن سلو�ه وق�مه لها دور أ�

ي تلقي اهتماما واضحا في تنظ�م المؤسسة والجماعة في العمل، وتعد ثقافة المنظمة من الموضوعات الت

الأخیرة �غرض التعرف على ماهیتها ومصادرها، تكو�نها، و��ف�ة تش�یلها ونقلها، وتعل�مها، في الآونة 

ة في مرحلة معینة تص�ح غیر وأس�اب تغیرها �صورة تجعل الثقافة التنظ�م�ة الملائمة والنافعة للمنظم

أن هناك فروق جوهر�ة ملائمة وضارة لنفس المنظمة في مرحلة أخر�، وتؤ�د الحالات والمواقف العلم�ة 

ة، واعت�ار أن ثقافة المنظمة من ي تستند إلیها المنظمة غیر الناجحالم�اد� والمعتقدات التبین الق�م و 

حیث ترت�� بین نجاح النظر�ة وتر�یزها على الق�م والمفاه�م  المحددات الرئ�س�ة لنجاح المنظمات أو قتلها،

التي تدفع الخصائص إلى الالتزام، والعمل العاد� والابتكار والتحدیث والمشار�ة في ابداء الرأ� واتخاذ 

القرارات، والعمل، للمحافظة على الجودة وتحسین الخدمة لتحقی� میزة تنافس�ة، والاستجا�ة السر�عة 

، 2018خ�ا�ة علاء الدین، (حت�اجات العمل والأطراف ذو� العلاقة في بیئة عمل المنظمة الملائمة لا

  ).3ص
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) التي حاول من خلالها دراسة الثقافة التنظ�م�ة وعلاقتها 2003د دراسة منصور السعود عام (تع

�السلوك الق�اد� في الغدارة المحل�ة �المملكة العر��ة السعود�ة في �ل من إمارتي الر�اض و الم�ة 

الم�رمة، وتوصلت الدراسة إلى نتیجة لأساس�ة مفادها أن الثقافة التنظ�م�ة في الإمارتین تتأثر �الأسلوب 

  ثر ف�ه خصوصا سلوك القادة والذ� �عد مؤثرا جدا في بناء الثقافة التنظ�م�ة. الق�اد� وتؤ 

و�التالي فإن الثقافة التنظ�م�ة دور مهم في التأثیر على سلوك العاملین في المنظمات، وذلك ط�قا  

ن غیر لطب�عة وقوة ثقافتها التنظ�م�ة، ولذلك فإن ضعف الثقافة التنظ�م�ة ینع�س سل�ا على أنشطتها، فتكو 

فعالة في أداء مهامها مما یؤد� إلى تدني مستو� انتاج�اتها و عدم الرضا �النس�ة لعمالها، وعلى الع�س 

من ذلك فإن الثقافة التنظ�م�ة القو�ة الإیجاب�ة تعمل على مبدأ اندماج الفرد و تلاؤم ق�مة واتجاهاته مع 

ا� والتعاون والإبداع والابتكار، و�ذا المشار�ة ثقافتها التنظ�م�ة، مما تم�ن أعضائها من الالتزام والانض�

في اتخاذ القرارات وجماع�ة العمل، مما یدفع بهم الى تحقی� أداء فرد� متمیز �م�ن المنظمة من تحقی� 

أهدافها، لأن تحقی� أهدافها ترت�� �مبدأ تحقی� أهداف ورغ�ات الفرد، وذلك بتحفیزه على العمل وتنم�ة 

ء جو تنظ�مي إیجابي یهتم �المورد ال�شر� �أساس لإنجاحها، أو فشلها حیث �عد قدراته ودافعیته، و�نا

العنصر الأكثر أهم�ة والأكثر محور�ة، ولا �م�ن فصله عن الثقافة التي یتواجد فیها، وهنا تبرز قوة ودور 

وأشارت الثقافة التنظ�م�ة في نجاح أو فشل المنظمة في تحسین الأداء والخدمة وتحقی� قدرة تنافس�ة. 

) التي حاول من خلالها دراسة الثقافة التنظ�م�ة وعلاقتها 2005دراسة حمد بن فرحان الشلو� عام (

�الانتماء التنظ�مي في �ل�ة الملك خالد العس�ر�، وتوصلت الدراسة إلى نتیجة مفادها وجود علاقة طرد�ة 

  العس�ر�ن والمدنیین.  موج�ة بین الثقافة التنظ�م�ة والانتماء التنظ�مي لدلى منسو�ي �ل�ة

والاستقرار الوظ�في من أهم المتغیرات التنظ�م�ة الهامة التي تساهم في المحافظة على توازن 

المؤسسات من جهة، والموظف من جهة أخر� فشعور هذا الأخیر �الارت�اح في م�ان عمله واش�اعه 

المؤسسة، وز�ادة انتمائه واستقراره  لحاجاته سواء �انت ماد�ة أو معنو�ة تحفزه على المشار�ة الفعالة في

الم�افآت من الموظفین یؤ�دون أن الأجور و  %78.26فیها حیث أكدت دراسة صالح بن نوار مثلا: 

التشج�ع�ة من أهم العوامل التي تساعد على استقرار الموظف في عمله واطمئنانه على مستقبله الوظ�في 

  . )27، ص1995( بن نوار، في المؤسسة 
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فالاستقرار الوظ�في مرت�� �الإشاعات التي �حصل علیها الموظف من الوظ�فة التي �شغلها، والتي 

�التالي ف�قدر ما تمثل هذه الوظ�فة واستقرار الموظف في م�ان عمله، و من شانها أن تعمل على اندماج 

لابتكار وهذا النوع من مصدر و�زداد �التالي تمس�ه بها ما یرفع من مستو� أدائه و�شجعه على الم�ادرة وا

سسات القطاع التسییر نجده في مؤسسات القطاع الخاص فهي تشجع التعامل بنظام الحوافز ع�س مؤ 

�اب المحفزات فهو لا �فرق بین عامل منتج أو غیر منتج في حین قد تمنح في العمومي الذ� �عی�ه غ

) التي توصلت إلى تمتع 2009(حال استطاع أن یرفع من دخل المؤسسة، لهذا دراسة محمد الصماد� 

  موظفو مؤسسة الموانئ �الاستقرار والرضا في عملهم بهدف معرفة مستو� الرضا والاستقرار الوظ�في. 

�عد الاستقرار الوظ�في عن مد� رضا الموظفین عن ظروف عملهم ما �شعرهم �الراحة والامن 

ظمة، وز�ادة الرغ�ة في الاستمرار والتحرر من خوف المستقبل، �الإضافة إلى مد� تطاب� أهداف المن

  �العمل داخله. 

ومن خلال هذا تمثل الثقافة التنظ�م�ة والاستقرار الوظ�في �أنه إشعار العامل على الدوام �الأمن 

والحما�ة في عمله، والعمل على تحرره المعقول من الخوف ما دامت الإجراءات التي اتخذت لتقد�مه 

یدعو للقل�، لذلك یجب أن ینهز المسؤولون الفرص في �ل مناس�ة  سل�مة الخطوات، و�ان إنتاجه لا

لإشعار العامل �الأمن والراحة وضمان استقراره عن طر�� تحفیزه وحر�ته النقاب�ة وأمنه الصناعي وترقیته 

  .)11، ص2014(بن منصور رف�قة، 

ظ�م هو�ته المحددة، الثقافة التنظ�م�ة والاستقرار الوظ�في أحد أهم المتغیرات التي تعطي للتنف 

�حیث أنها موحدة بین العاملین داخل المؤسسة لتكیف الجهود المبذولة من طرف جم�ع عناصر هذه 

المؤسسة، لتحقی� الاستقرار الوظ�في المرت�� �العامل خصوصا، والمؤسسة على الوجه العام، �حیث 

سسة �حیث أن التقالید والعادات تعتبر الثقافة التنظ�م�ة ر�یزة أساس�ة لتحقی� الاستقرار داخل المؤ 

المشتر�ة بین أفراد المؤسسة ستؤد� إلى التماسك والتلاحم بین العمال، وهذا ما �سمح بتكر�س الاستقرار 

وحرص العمال على تقدم مؤسستهم ، والوصول إلى الثقافة السل�مة. �ما ینجم عنه الاستقرار الوظ�في، 

  أما غ�ابها سیؤد� إلى أثار سلب�ة تضر العامل والمؤسسة ��ل.  و�التالي ظهور أثار إیجاب�ة على العامل،

و�لما �انت الثقافة التنظ�م�ة سل�مة وقو�ة وتك�ف�ة �لما ارتفع مستو� الاستقرار الوظ�في داخل 

المؤسسة ولد� العمال، و�التالي فهناك علاقة طرد�ة بین الطرفین، الأول هو الثقافة التنظ�م�ة والثاني 
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وظ�في حیث الثقافة التنظ�م�ة تؤثر على سلوك العمال إیجاب�ا وتجعله منسجمین في حالة إذا الاستقرار ال

  ما �انت سل�مة. 

إذن انطلاقا من الطرح الساب� �ظهر �أن الثقافة التنظ�م�ة والاستقرار الوظ�في من بین المتغیرات 

رة من جهة، وأهداف الموظف التنظ�م�ة المهمة داخل المؤسسات لمساهمتها في تحقی� أهداف هذه الأخی

  من جهة أخر�، من هذا المنطل� �م�ن بلورة تساؤلات الدراسة ف�ما یلي: 

وظ�في لد� عمال المؤسسة هل توجد علاقة ذات دلالة إحصائ�ة بین الثقافة التنظ�م�ة والاستقرار ال -

  ؟بواد ع�سي تیز� وزو ENIEMلكهرو منزل�ة الوطن�ة للصناعات ا

  أسئلة فرع�ة: 

وظ�في لد� عمال المؤسسة توجد علاقة ذات دلالة إحصائ�ة بین الق�م التنظ�م�ة والاستقرار ال _ هل

 ؟  بواد ع�سي تیز� وزو ENIEMلكهرو منزل�ة للصناعات  ا الوطن�ة

وظ�في لد� عمال المؤسسة _ هل توجد علاقة ذات دلالة إحصائ�ة بین المعتقدات التنظ�م�ة والاستقرار ال

 ؟ بواد ع�سي تیز� وزو ENIEMلكهرو منزل�ة ا الوطن�ة للصناعات

وظ�في لد� عمال المؤسسة _ هل توجد علاقة ذات دلالة إحصائ�ة بین الأعراف التنظ�م�ة والاستقرار ال

 ؟  بواد ع�سي تیز� وزو ENIEMلكهرو منزل�ة للصناعات  ا الوطن�ة

وظ�في لد� عمال المؤسسة تقرار ال_ هل توجد علاقة ذات دلالة إحصائ�ة بین التوقعات التنظ�م�ة والاس

 ؟  بواد ع�سي تیز� وزو ENIEMلكهرو منزل�ة للصناعات  ا الوطن�ة

  فرض�ات الدراسة:  -2

  عامة: الفرض�ة ال 1- 2

ل المؤسسة _ توجد علاقة ذات دلالة إحصائ�ة بین الثقافة التنظ�م�ة والاستقرار الوظ�في لد� عما 

  بواد ع�سي تیز� وزو. ENIEMالوطن�ة الكهرو منزل�ة 

  : جزئ�ةال فرض�اتال 2- 2

_ توجد علاقة ذات دلالة احصائ�ة بین الق�م التنظ�م�ة والاستقرار الوظ�في لد� عمال المؤسسة الوطن�ة 

  .بواد ع�سي تیز� وزو ENIEMللكهرو منزل�ة 

_ توجد علاقة ذات دلالة احصائ�ة بین المعتقدات التنظ�م�ة والاستقرار الوظ�في لد� عمال المؤسسة 

  .بواد ع�سي تیز� وزو ENIEMالوطن�ة للكهرو منزل�ة 
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_ توجد علاقة ذات دلالة احصائ�ة بین الأعراف التنظ�م�ة والاستقرار الوظ�في لد� عمال المؤسسة 

  .بواد ع�سي تیز� وزو ENIEMالوطن�ة للكهرو منزل�ة 

لد� عمال المؤسسة _ توجد علاقة ذات دلالة احصائ�ة بین التوقعات التنظ�م�ة والاستقرار الوظ�في 

  .بواد ع�سي تیز� وزو ENIEMل�ة منز الوطن�ة للكهرو 

  أهم�ة الدراسة:  -3

أكثر المواض�ع التي لقیت اهتماما �بیرا في میدان إدارة الأعمال  _ �عتبر موضوع ثقافة التنظ�م�ة من

  ودراسة السلوك. 

_ الأهم�ة العلم�ة في ز�ادة المعارف والمعلومات حول الثقافة التنظ�م�ة ودورها في الحفا� على ممتلكات 

  المؤسسة. 

د أهم�ة إذا ما تم تناوله في _ أن الموضوع �عتبر من الموضوعات الجدیدة على الأقل �النس�ة لواقعنا لتزدا

  إطار استراتیجي. 

  الدراسة:  أس�اب -4

لا شك أن اخت�ار ال�احث لمش�لة ما اعت�ارات وأس�اب ذات�ة وموضوع�ة، فتكون هذه الأخیرة �مثا�ة 

  وافع محفز  على اخت�ارنا لهذا الموضوع جاءت نتیجة للأس�اب التل�ة: 

  الأس�اب الذات�ة: 1- 4

  الشخص�ة في معالجة هذا الموضوع وذلك لكونه جدید نسبي في میدان العلوم الاجتماع�ة.  _ رغبتنا

  _�ون الموضوع �صب في مجال تخصصنا. 

  _ إثراء رصیدنا المعرفي في هذا المجال. 

  : الأس�اب الموضوع�ة 2- 4

  _ ام�ان�ة اجراء الدراسة میدان�ا. 

  الموضوع.   وحداثة جدة_ 

  لثقافة التنظ�م�ة في الحفا� على ممتلكات المؤسسة. إبراز دور ا محاولة_ 

  أهداف الدراسة:  -5

  _ التعرف على دور الثقافة التنظ�م�ة للمؤسسة في الحفا� على ممتلكاتها. 

  ار صحة الفرض�ات المتبناة. _ اخت�
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  _ تطب�قا ما تعلمناه نظر�ا واكتساب خبرة تمهد طر�� الاندماج في عالم الشغل.

  _ معرفة علاقة الثقافة التنظ�م�ة �مستو� الاستقرار الوظ�في داخل المؤسسة. 

  _ إبراز العلاقة بین �ل من الثقافة التنظ�م�ة والاستقرار الوظ�في. 

 _ التعرف على أهم الأ�عاد والمؤشرات الم�ونة لكل من الثقافة التنظ�م�ة والاستقرار الوظ�في. 

  :الاجرائ�ة تحدید مفاه�م -6

  الثقافة التنظ�م�ة:  - 1- 6

  لتعر�ف الثقافة التنظ�م�ة �ستلزم علینا تجزئة الع�ارة إلى �لمتین هما " الثقافة " و " التنظ�م " :

  الثقافة:-

و�عرفها إدوار تایلور أن " الثقافة هي ذلك الكل المعقد الذ� �حتو� على المعرفة والمعتقدات  اصطلاحا:

والفن والأخلاق�ات والقانون والعادات وغیر دلك من القدرات والسلوك الشائع والاستخدام الذ� ��تس�ه 

  ).(E.N, Taylor, 1871, p1الإنسان �عضو في المجتمع 

هي مجموعة الق�م والرموز والمعتقدات والاعتراضات الموجهة والمش�لة للإدراك والتقدیر والسلوك إجرائ�ا: 

والمساعدة على التعامل في مختلف الظواهر والمتغیرات، فهي تمثل روح المؤسسة وال�عد الخفي الذ� 

  �ش�ل الطا�ع الممیز لشخصیته. 

  التنظ�م:  -

ا� س�اس�ة وسلو��ة تستخدم من أجل تحقی� التعقل الإنساني، عرف سا�مون التنظ�م �أنه أنم اصطلاحا:

حیث أن التنظ�م عمل�ة إدار�ة تعمل على الاهتمام في العدید من الأنشطة والمهام التي یجب تحق�قها في 

الوظائف، �ما أنه �قوم على تحدید الصلاح�ات والسلطات والتنسی� ما بین الأقسام والأنشطة لتحقی� 

  ). (www.New.edu.com, 28/03/2020تامة الأهداف ��فاءة 

التنظ�م هو تحدید الأنشطة اللازمة لتحقی� الاهداف التي وضعها الشخص لنفسه، وتقس�مها حتى  اجرائ�ا:

  �سهل تنفیذها في الوقت اللازم. 

  الثقافة التنظ�م�ة:  -

خاصة من الق�م والأعراف والقواعد السلو��ة التي یتقاسمها الأفراد والجماعات في مجموعة  :اصطلاحا

المنظمة والتي تح�م الطر�قة التي یتفاعلون بها مع �عضهم ال�عض والتي یتعاملون بها مع �اقي الأفراد 

  ).650، ص2001(سارلز وجار�ت جونز، ذو� المصلحة 
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� والمعاییر والمعتقدات التي تح�م اطار العمل و�م�ن تعر�فة �أنها مجموعة الق�م والم�اد 

  ).243، ص2002(أبو قحف عبد السلام، وسلو��ات الأفراد 

تعد الثقافة التنظ�م�ة �ل المسارات التي تشمل العادات والتقالید والق�م والأعراف والقواعد القائمة إجرائ�ا: 

  داخل المجتمع و�شتر�ون فیها أعضائها. 

  في: الاستقرار الوظ� - 2- 7

  الاستقرار: -

هو وضع�ة للشخص الثابت والمحاف� على توازنه والذ� �حتف� بنظام دینام��ي، و�خط� لهذا  اصطلاحا:

الاستقرار یبتعد ف�ه عن الإضراب، فهو حالة الذ� ��ون في وضع�ة ثابتة ولا یخاطر �استقراره اتجاه أ� 

  ).  Le grand Larousseillusté , 2005(خطوة مش�وك فیها 

  الاستقرار هو الذ� �فترض الث�ات في وضع�ة معینة وأن صاحبها لا �ف�ر �المخاطرة والتغییر.  إجرائ�ا:

  الوظ�فة:  -

�عد مفهوم الوظ�فة من المفاه�م التي یجدر بنا توض�حه في دراستنا هذه، ف�ثیرا ما نلاح� اصطلاحا: 

  خلطا �بیرا بین مفهوم الوظ�فة، المهنة، المر�ز والمنصب. 

�حتل مفهوم الوظ�فة م�انا �بیرا في علم الاجتماع المعاصر حیث استخدم أولا من طرف الأنثرو�ولوجیین 

، 2001( مور�س ودوفرج�ه، " مجتمعات ثم عمم ف�ه �عد بواسطة "میرتون أثر مالینوف�س�ي من أجل تحلیل ال

، مما أد� إلى إساءة " أن �لمة وظ�فة استخدمت بخمسة معاني على الأقلحیث �قول "میرتون  .)198ص

  استعمالها في علم الاجتماع. 

  أعمال في إطار مسؤول�اته داخل التنظ�م. وع ما ��لف بها العامل من مهام و الوظ�ف�ة هي مجمإجرائ�ا: 

  الاستقرار الوظ�في:  -

هذا محمد علي محمد �عرفه على أنه ث�ات العامل في عمله، وعدم تنقله لأ� تنظ�م آخر إذا �ان اصطلاحا: 

التنظ�م �ش�ل مستق�لا مهن�ا للعامل وف� عوامل ماد�ة ملموسة وأخر� اجتماع�ة ونفس�ة متضافرة لتحقی� 

  . )35(عل�ش، دون سنة، صالتكامل  والاستقرار

عبد الوهاب عبد الواسع: الاستقرار هو اشعار العامل على الدوام �الأمن والحما�ة في عمله والعمل على 

ف، ما دامت الاجراءات التي اتخذت لتشغیله سل�مة الخطوات و�ان انتاجه لا تحرره المعقول من الخو 

  ). 8، ص1973( عبد الواسع أحمد، یدعو للقل� 
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ونجد علماء الفیز�ولوج�ا في تعر�فهم للاستقرار الوظ�في أنه حالة التوازن الداخلي بین عدد �بیر من 

المتغیرات المتوقعة �عضها على �عض في استجا�ة الكائن للمجهود الخارجي، هذا التوازن یبین العوامل 

  ). 12، ص1966مایو، ترجمة إدر�س، ( الفعالة الداخل�ة والخارج�ة والتي بدونها لا �م�ن الاستقرار في العمل 

هو �قاء الموظف في م�ان عمله، وشعوره �حالة من التوازن سواء �ان نفسي أو اجتماعي، أو  إجرائ�ا:

فیز�ولوجي، وتحق�قي هذا التوازن �عمل على تمسك الموظف �المؤسسة لمدة طو�لة دون انتقاله إلى 

  مؤسسة أخر�. 

  : الدراسات السا�قة -7

  الدراسات المتعلقة �الثقافة التنظ�م�ة:  1- 7

  :الدراسات �اللغة العر��ة 

  ):   2015دراسة عاشور� إبتسام ( -

جرت الدراسة في جامعة محمد خ�ضر �عنوان " الالتزام التنظ�مي داخل المؤسسة وعلاقته �الثقافة التنظ�م�ة 

م�ة والالتزام التنظ�مي في المؤسسة و�ذلك " هدفت الدراسة إلى التعرف على العلاقة بین الثقافة التنظ�

تقد�م �عض التوص�ات و المقترحات التي تساعد على الاستفادة من نتائج الدراسة. وتوصلت هذه الدراسي 

إلى مجموعة من النتائج النظر�ة والمیداني، أما �النس�ة للنتائج النظر�ة فتعتبر ثقافة المنظمة من اهم 

الأفراد في المنظمة حیث تعتبر الأساس لفهم مواقف الأفراد وإدراكهم وتحفیزهم المؤثرات على سلوك والتزام 

و�ذا إرشادهم في مواجهة الضغو� والتغیرات البیئة، حیث أن الثقافة التنظ�م�ة تسهل الالتزام الجماعي، 

زام فإن الثقافة تخل� ظروفا في المنظمة تؤد� إلى جعل الأفراد إما مستعدین أو غیر مستعدین للالت

�أهداف المنظمة من أجل الوصول إلى حالة عامة من الرضا أو عدم الرضا، و�ذلك الثقافة القو�ة �م�نها 

أن تدعم من استعداد الأفراد لإعطاء قدر �بیر من الالتزام والولاء للمنظمة، ومن خلال الدراسة المیدان�ة 

فة التنظ�م�ة والالتزام التنظ�مي للعاملین توصلنا عدة نتائج وهي وجود علاقة ذات دلالة إحصائ�ة بین الثقا

في مؤسسة دیوان الترق�ة والتسییر العقار� �الجلفة ووجود علاقة ذات دلالة إحصائ�ة بین الثقافة التنظ�م�ة 

والولاء التنظ�مي للعاملین في المؤسسة، �الإضافة إلى إحصائ�ة بین الثقافة التنظ�م�ة وتحقی� الرغ�ة في 

  في المؤسسة. العمل والاستمرار 
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  ) :2007دراسة بو��ر منصور ( -

اجر�ت الدراسة في جامعة منتور� �قسنطینة �عنوان " الثقافة التنظ�م�ة وعلاقتها �سوء السلوك التنظ�مي 

في الإدارة العموم�ة الجزائر�ة " وهدفت الدراسة إلى معرفة علاقة بین الثقافة التنظ�م�ة �اعت�ارها إحد� 

لوك، وسوء السلوك التنظ�مي �مسار یختاره الفرد ���ف�ة واع�ة، أو غیر واع�ة من جهة القو� الموجهة للس

أخر�، و�ذا دراسة وتحلیل أ�عاد الثقافة التنظ�م�ة السائدة في الغدارة العموم�ة الجزائر�ة، وتوصلت نتائج 

خارج�ة للدولة هذه الدراسة إلى وجود مستو� منخفض في مستو� الثقافة التنظ�م�ة �أجهزة المصالح ال

بولا�ة الواد�، ووجود علاقة ارت�ا� سال�ة ذات دلالة إحصائ�ة بین الثقافة التنظ�م�ة وسوء السلوك 

  التنظ�مي. 

  ):2006دراسة إل�اس مسالم ( -

" تأثیر الثقافة التنظ�م�ة على أداء الموارد ال�شر�ة " وهدفت ن جرت الدراسة في جامعة محمد بوض�اف �عنوا

الدراسة إلى معرفة أهم الأ�عاد التي تتكون منها �ل من ثقافة المنظمة وموضوع الأداء، و�ذلك التعرف 

على العلاقة الترا�ط�ة بین ثقافة المنظمة وأداء العاملین ودراسة اتجاهات تأثیر الق�م الثقاف�ة في تش�یل 

ا� السلوك لد� ال�احثین و�ذلك المساهمة في دراسة المعوقات والعراقیل الثقاف�ة التي تحد من تحقی� أنم

أداء متمیز. توصلت نتائج هذه الدراسة إلى تأثیر ثقافة المنظمة التي تتسم بجماعة العمل تأثیرا جوهر�ا 

إلى أنها لم تنتهج سبله ووسائله على أداء العاملین. �ذلك یتبین أن المؤسسة ت�حث عن التمیز في الأداء 

من إعطاء استقلال�ة للعاملین والتقلیل من المر�ز�ة المفرطة والاهتمام الجد� �العاملین من شأنه التأثیر 

على الأداء وتحقی� أداء منخفض وهذا ما قد یتجلى من خلال النتائج تؤثر ثقافة المنظمة التي تتسم 

سنة مما قد �حرم  15خاصة وأن معظمهم �ملكون خبرة تتجاوز �ال�حث عن التمیز على أداء العاملین 

المؤسسة الاستفادة من هذه الخبرات والمهارات والقدرات التي یتمتع بها أفرادها في تحقی� أداء متمیز 

�م�نها من تحقی� من تحقی� مر�ز تنافسي قو�، أ� تؤثر ثقافة المنظمة التي تشجع الابتكار والابداع 

ین، و�ذلك تؤثر ثقافة المنظمة والتي تتسم �المشار�ة في التسییر تأثرا جوهر�ا على أداء على أداء العامل

  الموارد ال�شر�ة. 
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  الدراسات �اللغة الأجنب�ة: 

  ) :  Jean Philippe cheralierbonin   )2013دراسة _ 

جر�ت هذه الدراسة في قسم الشرطة في مدینة مونتر�ال تحت عنوان تأثیر الثقافة التنظ�م�ة على الإرهاق 

الوظ�في، هدفت هذه الدراسة إلى دراسة تأثیر الثقافة التنظ�م�ة �الإضافة إلى �عض عوامل العمل مثل 

، المطالب النفس�ة والدعم الإشراف التعسفي واتخاذ القرار، واستخدام المهارات والسلطة، صنع القرار

الاجتماعي و�ذلك التطرق إلى جدول العمل على الإرهاق وأ�عاده الثلاثة تشل منهج الدراسة م�ثفة في 

الماضي تعتمد الدراسة على نموذج المعروف ومستخدم �انتظام �ق�س تأثیر عوامل العمل هذه على 

"  384م في الطلب شملت عینة الدراسة " "  التح�  Karsekالصحة النفس�ة �شار إلى هذا النموذج " 

، توصلت نتائج الدراسة إلى أن  2009و  2008من ضا�� الشرطة وتمد جمع الب�انات في عامي 

الإشراف التعسفي والمتطل�ات النفس�ة وأنواع معینة من الثقافة تز�د من مستو� الإرهاق والمتغیرات الأخر� 

 الثقافة التنظ�م�ة تقلل من مستو� الإرهاق.  مثل خ� عرض القرار وأنواع معینة أخر� من

  : Low. Sp and Koh. Ty (2008) دراسة -

جرت هذه الدراسة في مؤسسات البناء سنفافورة �عنوان الثقافة التنظ�م�ة وتطبی� إدارة الجودة الشاملة في 

 construction management andمؤسسات البناء في سنفافورة في ش�ل مقال نشر مجلة 

economics   تطبی� ممارسات فة العلاقة بین التوجه الثقافي و ، عملت هذه الدراسة على معر 2008عام

إدارة الجودة الشاملة في مؤسسات البناء السنفافور�ة واعتمدت في ذلك على الاستمارة �أداة رئ�س�ة تضمن 

 Quinn and Cameron) لتقی�م الثقافة التنظ�م�ة والمستمد من نموذج CVFإطار الق�م التنافس�ة (

" مقاولة محل�ة وتوصلت الدراسة إلى أن  145وثمان�ة عناصر لإدارة الجودة الشاملة ووزعت على " 

المؤسسات التي لدیها ثقافة شاملة قو�ة �سهل تطبی� إدارة الجودة الشاملة بها على مستو� العناصر 

ن بینما الشر�ات التي تسودها ثقافة القبل�ة فإنه یتم المتعلقة �الإدارة العل�ا، العمل�ات الز�ائن و إدارة الموردی

بتنفیذ عنصر إدارة العمل�ات فیها فعال�ة، بینما الشر�ات التي تسودها الثقافة المرم�ة والثقافة الشاملة 

الضع�فة فلدیها تنفیذ متواضع لجم�ع عناصر إدارة الجودة الشاملة وشددت الدراسة على أهم�ة تحقی� 

�م الثقاف�ة في الثقافات الأر�عة مع التوص�ة على تغییر الثقافة شر� أساسي لتطبی� إدارة التوازن بین الق

  الجودة الشاملة. 
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  الدراسات المتعلقة �الاستقرار الوظ�في:  2- 7

  الدراسات �اللغة العر��ة:

  ): 2014دراسة " بن منصور رف�قة " ( - 

ق�ة �سطیف، تحت عنوان " الاستقرار الوظ�في جر�ت الدراسة �المؤسسة الخاصة صرموك للمشرو�ات الشر 

وعلاقته �أداء العاملین "، هدفت إلى الكشف عن العلاقة بین الاستقرار الوظ�في والأداء الوظ�في لد� 

العاملین في القطاع الخاص، وتقصى العوامل التنظ�م�ة الماد�ة الاقتصاد�ة والاجتماع�ة التي تؤثر في 

ى أهم�ة الموارد ال�شر�ة �النس�ة للتنظ�مات وخاصة ذات الكفاءة العال�ة هذین المتغیر�ن، والتأكید عل

والخبرة، وتشخ�ص أهم الصعو�ات التي تقف عائقا أما العمال وأر�اب العمل في تحقی� الأهداف 

عاملا �المؤسسة  53الموجودة. �حیث اعتمدت ال�احثة في دراستها على عینة ط�ق�ة عشوائ�ة م�ونة من 

  �حیث توصلت الى النتائج التال�ة:  محل الدراسة،

أن الترق�ة في المؤسسة تتم �صورة غیر موضوع�ة مما یؤثر على رضا العمال ولا �شعرون �الأمان - 

  من الم�حوثین.  %71.68الوظ�في و�فقدهم الثقة �المؤسسة لعدم وضوح مسارهم الوظ�في بنس�ة 

 من الم�حوثین.   %16.79العمال عن طر�قة الاستفادة من الترق�ة بنس�ة  عدم رضا أغلب�ة - 

  من الم�حوثین.  %96.21الإشراف المرن �ساهم في تفعیل سلوك الانض�ا� الذاتي لعملها بنس�ة  - 

  وهو دلیل على الانض�ا� الذاتي لعمالها.  %100الالتزام �قوانین المؤسسة وهو مجسد بنس�ة  - 

  من الم�حوثین.  %�62.26ة الملائمة تساهم في الحد من التغیب بنس�ة الظروف الفیز�ق - 

 أنها تستخدم الوسائل والملا�س الوقائ�ة. %67.92وسائل الأمن الصناعي یؤ�د �أن نس�ة  - 

  ) :2010_ دراسة " علي الضلاعین " و " نجم الغزاو� " (

مل المؤثرة على الاستقرار الوظ�في "، جر�ت الدراسة �الشر�ات الصناع�ة في الأردن تحت عنوان " العوا

هدفت الدراسة إلى التعرف على العوامل المختلفة التي تؤثر على عمل�ة عدم الاستقرار الوظ�في لد� 

العاملین في الشر�ات الصناع�ة الأردن�ة، �حیث اعتمد ال�احثان على المنهج الوصفي التحلیلي وأسلوب 

�ما استخدما الاستمارة لجمع الب�انات من مفردات الدراسة. التي التحلیل الإحصائي  لاخت�ار الفرض�ات، 

  عامل، وتوصلت هذه الدراسة إلى نتائج منها:  3000من أصل  204بلغ عددها 

_ هناك ت�این في نتائج �ل دراسة، حیث اتفقت في عدم وجود الاستقرار المهني لد� العمال، أ� أنها 

  ت�اینت في العوامل التي أدت بها ذلك. 
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  _ ضعف الأجر المتحصل عل�ه وعدم تلاؤمه مع العمل الذ� �قوم �ه. 

    _ عدم تناسب ساعات العمل بین العمال. 

  ): 2010دراسة أبو حوزة ( -

توافر الاستقرار النفسي والماد� ح�وم�ة في السعود�ة، تحت عنوان "جر�ت الدراسة �مؤسسة الأجهزة ال

هدفت الدراسة إلى التعرف على مد� من جهة نظر العاملین " ن الوظ�فيللموظف وأثره في الحد من الدورا

توافر الاستقرار النفسي الماد� للموظف وأثره في الحد من الدوران الوظ�في من جهة نظر العاملین في 

الأجهزة الح�وم�ة السعود�ة، ولتحقی� أهدافها تم تطو�ر است�انة لغرض جمع الب�انات، تكونت عینة 

حوثا، واستخدمت الرزمة الإحصائ�ة للعلوم الاجتماع�ة لتحلیل ب�انات الاستب�ان، ) م�742الدراسة من (

  لقد توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أبرزها: 

_ أن تصورات العاملین في القطاع العام في منطقة جازان لأ�عاد الاستقرار النفسي، وأن تصوراتهم لأ�عاد 

اد الاستقرار الماد� ذات مستو� مرتفع، وأن تصوراتهم لمستو� الاستقرار النفسي، وأن تصوراتهم لأ�ع

  الدوران الوظ�في جاءت بدرجة متوسطة. 

_ وجود أثر لأ�عاد الاستقرار النفسي في الدوران الوظ�في، وأن أ�عاد الاستقرار النفسي تفسر ما مقداره 

  من الت�این في الدوران الوظ�في. 49.6%

  ): �2009، وفارس محمد الرواشدة (دراسة ز�اد محمد، علي الصماد -

جر�ت الدراسة �المؤسسة الموانئ في الأردن، �عنوان " محددات الرضا والاستقرار الوظ�في" هدفت الدراسة 

عاملا من عمال مؤسسة الموانئ تم  280إلى معرفة مستو� الرضا والاستقرار الوظ�في لعینة بلغت 

دت على النهج الوصفي التحلیلي �أسلو�ه النظر� والمیداني اخت�ار هذه العینة �طر�قة ط�ق�ة، �حیث اعتم

وتأتي أهم�ة الدراسة لمؤسسة الموانئ لعمالها من دور �بیر في تطو�ر الاقتصاد الأردني، وقد تبین أن 

هناك علاقة، ارت�اط�ة إیجاب�ة وذات دلالة إحصائ�ة قو�ة بین بیئة العمل والرئ�س الم�اشر واستخدام 

ومستو� الرضا والاستقرار الوظ�في فقد �انت سلب�ة، لذا أوصلت الدراسة �ضرورة توفیر  الموظف لمهاراته

الحوافز للموظفین وتحسین بیئة العمل وعلاقة العمال مع الإدارة العل�ا، �حیث توصلت الدراسة إلى النتائج 

  التال�ة: 

  _ یتم موظفو مؤسسة الموانئ �الاستقرار والرضا الوظ�في في عملهم. 

  ك علاقة قو�ة بین بیئة العمل والرضا والاستقرار الوظ�في. _هنا
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  :عن الدراسات السا�قةالتعقیب  - 8

من خلال لاستعراض الدراسات السا�قة التي أجر�ت حول موضوع الثقافة التنظ�مي وعلاقتها  یتضح

�الاستقرار الوظ�في، أن هذه الدراسات قد تعددت واختلفت القطاعات التي تناولتها واختلاف البیئات التي 

  تمت فیها، والمتغیرات التي تناولتها والمنهج�ات التي ات�عتها ومنها نستخلص:

ع الدراسات التي تطرقنا إلیها في �حثنا هذا سعت إلى التعر�ف �الثقافة التنظ�م�ة والعوامل التي _ جم

  تساعد على ظهورها داخل المنظمات.

  _ �ما أنها قامت بإبراز دور تطبی� برامج جودة الح�اة المهن�ة وتعز�ز ولائهم لمنظماتهم.

  متمیزة للدراسة الحال�ة. _ التعرف على منهج�ات الدراسات السا�قة ووضع منهج�ة

  _ و�انت أ�ضا هذه الدراسات السا�قة �مثا�ة منطل� وسند لنا ل�حثنا.

  _ استخدمت معظم الدراسات المنهج الوصفي �منهج ملائم للمواض�ع المتطرفة الیها.

ة _ أن الإسهام الذ� �م�ن أن تساهم �ه هذه الدراسة هي تقد�مها المعلومات الدق�قة، فیها یخص الثقاف

التنظ�م�ة في المؤسسات وسوف تتعم� في هذا الطرح �ش�ل الذ� یوضح حق�قة الثقافة التنظ�م�ة في 

  المؤسسات وعلاقتها �الاستقرار الوظ�في.

ا ومفیدا للمجتمع عامة ومن خلال ما سب� نلاح� أن الدراسة الحال�ة تتمیز في أن موضوعها جدیدا ومهم

الاستقرار و  تناوله من جانب الثقافة التنظ�م�ة لم یتم نالذی والعمال خاصة حیث أنه ضم عینة العمال

للثقافة المؤد�ة  عناصرعلى حد علمنا، �ما �ان لهدف هذه الدراسة الذ� یتمیز �الكشف عن الوظ�في 

وقد لاحظنا عدم تناول متغیرات الدراسة الحال�ة إلا قل�لا، العمال، لد�  التنظ�م�ة والاستقرار الوظ�في

سة �مثا�ة أول دراسة مهمة ومفیدة تر�� بین متغیرات الدراسة على حد علمنا، لذا نرجو أن ف�انت الدرا

عناصر الثقافة تكون هذه الدراسة م�ملة للدراسات العر��ة والمحل�ة والجهود التي بذلت في موضوع 

 ص.وأن تقدم معرفة جدیدة مضافة إلى میدان علم النفس �ش�ل خاالتنظ�م�ة والاستقرار الوظ�في 
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  :مهیدت

ستراتیج�ة �اهتمام �ل من منظر� الإدارة الا لقد حظي موضوع الثقافة التنظ�م�ة في الآونة الأخیرة 

و�ذا علم اجتماع المنظمات �اعت�ارها احد العوامل الأساس�ة  والسلوك التنظ�مي وإدارة الموارد ال�شر�ة

 المحددة وتفوق منظمات الأعمال خاصة في الوقت الحالي الذ� یتمیز ف�ه بیئة الأعمال بتغیرات سر�عة،

من شانها التأثیر على �فاءة المنظمات وتحقی� أهدافها فالمنظمات التي تمتلك ثقافة تك�ف�ة وقو�ة تم�ن 

القرارات مما یدفع بهم إلى تحقی�  والتحدیث ،المشار�ة في اتخاذ أعضائها من الالتزام والانض�ا� ،الإبداع،

  أداء فرد� متمیز �م�ن المنظمة من تحقی� أهدافها.
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  وتطور الثقافة التنظ�م�ة: نشأة -1

و�عود مصطلح ثقافة المنظمة للمؤسسة لسنوات الخمسینات من القرن الماضي و�التحدید في �ندا 

والذ� اقترح فیها تعر�ف لثقافة المؤسسة ،"�اعت�ارها تمثل  )1952التونجاك(حیث ظهرت أعمال ال�احث 

نم� للتف�یر المشترك في المنظمة تساعد على إرساء نظام للعادات والروا�� الاجتماع�ة المشتر�ة بین 

أعضائها " والحق�قة أن وجود ��ان اجتماعي داخل المنظمة �ان �عود إلى سنوات قبل هذا التار�خ ولعل 

  في الثلاثینات من القرن العشر�ن اكبر دلیل عن ذلك. "برناردویوالتونماأ�حاث "

في منظور العلاقات الإنسان�ة عن مصطلح النظام الاجتماعي غیر  )1933مایو(و�ؤ�د تحدث 

اء العمل، و�هذا فان �ل ثقافة تنظ�م�ة ثنوالروا�� التي تسود بین الأفراد أالعقلاني �تغیر عن العلاقات 

تنمو وتتطور بدافع عدد من الم��انیزمات الاجتماع�ة التي تضم مختلف الخصوص�ات الشخص�ة 

  والاجتماع�ة لكل عضوا و�التالي تنشا وتأسس الثقافة التنظ�م�ة انطلاقا من ثلاث سیرورات.

  حر��ة: السیرورة السوسیو - 1- 1

ة ما، إلا وتوجد لها مجموعة من العمل�ات الاجتماع�ة والتفاعل�ة التي ترت�� إن لكل وظ�فة معینة لجماع

م�اشرة بتلك الوظ�فة ومرغم في �عض الأح�ان الأفراد على التخلي ولو  جزئ�ا عن جانب من عاداتهم 

وذلك في إطار التزامهم �المساهمة في مراحل تلك الوضع�ة و�توجب علیهم إیجاد وسیلة للع�ش و العمل 

اع�ا، و�الخصوص التوصل إلى حل المشاكل المتعلقة بتوز�ع السلطة وعلى ت�این الأدوار وإش�ال جم

العلاقات ودرجة الانفتاح وتقبل التغیر وشرو� �قاء نمو الجماعة، و�ذلك  اندماج الأعضاء الجدد ومن 

ات مع المح�� النزاع .تجانس داخل الجماعة نذ�ربین السیرورات الاجتماع�ة والحر��ة التي تشجع ال

  الخارجي ، الصراع الداخلي، والأزمات  الخارج�ة التي تطرح مسالة �قاء واستمرار الجماعة ...الخ 

  الزعامة أو الق�ادة:- 1- 2

تعتبر �نتاج وتشید جماعي ل�عض الفاعلین ودورا �امنا أكثر أهم�ة من  التنظ�م�ة الثقافةإذا �انت 

ال�عض الآخر، إذ �متلك المؤسسون والزعماء وسائل ثر�ة ذات امت�ازات عدة لتكو�ن ثقافة منظمة �ونهم 

فة الفئة المهن�ة المعینة �اتخاذ القرارات أو �الأخر� تعود إلیها في معظم الحالات الكلمة الأخیرة، �الإضا

إلى أنهم �ش�لون موضع اهتمام الموظفین ومصدرا لامتثالهم وذلك انطلاقا من سلو��اتهم وتصرفاتهم التي 
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�ستخلصها العامل في رموز ومعاني ف�صنفها في قواعد و نماذج یتأثر بها من هنا تظهر أهم�ة سلوك 

  القائد أو المسیر داخل التنظ�م وحیث یلعب دور الموجه للثقافة التنظ�م�ة.

  قدرة التعلم: - 3- 1

لا ��تفي العامل بتبنیها فحسب بل �عمل �استمرار على  التطور�ة للثقافةخلال السیرورة التطور�ة 

استغلال هامش الحر�ة في تغییر �عض جوانبها، إذ تسمح الثقافة التنظ�م�ة بإثراء التمهن التقني الذ� یولد 

القول �ان التعلم المهني والتنظ�مي یندرج �طر�قة �عرف �الثقافة المهن�ة وفي هذا المنظور �م�ننا  ما

  )3ـ30، ص2012( ت�طراو�،م�اشرة ضمن الوظائف والأهداف الأساس�ة التي تصبوا نحوها الثقافة التنظ�م�ة

  مفهوم الثقافة التنظ�م�ة: -2

والفلسفة،  عرف ملحم الثقافة التنظ�م�ة �أنها منظومة المعاني، والرموز، والق�م والمعتقدات والأعراف،

والتوقعات التنظ�م�ة، والتي تش�ل خاصة التنظ�م �حیث تخل� فیها مشترك بین أعضاء التنظ�م حول 

، ص 2001،ملحم احمد عارف( ماه�ة التنظ�م، والسلوك المتوقع من الأعضاء ف�ه وتساعد في حل مش�لاتهم

18.(  

من المفاه�م حدیثة العهد نسب�ا في أدب�ات إدارة الأعمال ولا توجد اتفاق  التنظ�م�ة الثقافةو�عد مصطلح 

تام في تحدید إطار هذا المفهوم، وعل�ه فالمفاه�م التي تناولت موضوع الثقافة التنظ�م�ة تعددت و تنوعت 

�م مجموعة الق�م والمعتقدات والمفاه "حسب وجهة النظر التي یتبناها ال�احثون، فقد عرف على أنها: 

وطرق التف�یر بین أفراد المنظمة، وهي غیر مرت�ة وغیر م�تو�ة لكنها محسوسة، و�ها �شارك العاملون 

  ).99، ص 2010ثروت مشهور، (�المنظمة في تكو�نها

فقد الثقافة التنظ�م�ة �أنها ذلك العنصر من عناصر المؤسسة الذ� یجعلها تختلف عن  thèventأما 

وعة من المراجع المشتر�ة داخل المؤسسة والتي تكونت خلال مدة �اقي المؤسسات، حیث تعد �مجم

ح�اتها استجا�ة ل�عض المشاكل، و�هذا تكون الثقافة التنظ�م�ة �مجموعة متناسقة من الاتجاهات 

 Samuel mercier ,1997 ,p 24)والسلو��ات المشتر�ة بین العمال في حقل العمل ( 

في تعر�فه للثقافة التنظ�م�ة على أنها ذلك العنصر الذ� �میز المنظمة من غیرها من  thèventر�ز

  المنظمات.
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  نظر�ات الثقافة التنظ�م�ة: -3

نظر�ات الثقافة التنظ�م�ة �القلة ومن هذا المنطل� فقد ر�زنا على جملة من النظر�ات التي فسرت  تتسم

  یلي: ثقافة الأفراد والجماعة داخل التنظ�م، والتي من أبرزها ما

  نظر�ة الق�م: - 1- 3

عدد محدود یر� أنصار هذه النظر�ة وجود مبدأ تكاملي واحد �سود الثقافة، وإنما الثقافة الواحدة �سودها 

من الق�م، والاتجاهات تش�ل الواقع لد� العاملین لتلك الثقافة، وان �ل ثقافة توجد بها مجموعة من القو� 

 التي تؤ�د أفراد الجماعة على أهمیتها، وتس�طر على تفاعل الأفراد، وتحدد الكثیر من أنماطهم الثقاف�ة

  ).28، ص2020(زاید� سن�ة، �شرود فاطمة الزهراء، 

هذه النظر�ة إلى �ون أن الق�م السائدة في المنظمة هي انع�اس لطب�عة ونوع الممارسات العمل�ة وتشیر 

التي تخضع لها التنظ�م، وأنها محدودة �حدود هذه الممارسات، وتتضح درجة قوة وضعف هذه الق�م 

وتفاعلات  حسب مد� أهمیتها واستخدامها والتمسك بها، و�لما �انت الق�م قو�ة �لما س�طرت على سلوك

الأفراد وتضمن رسوخها وانتقالها بین الأج�ال، في حین أن الق�م الضع�فة اقل تأثیرا علیهم وهم من 

  یتح�مون بها، و�التالي فهي ل�ست دائما ما تأخذ المنحنى الإیجابي في مضمونها.

بینها تمثل لهم ومنه تتضح أن ثقافة المنظمة ذات مبدأ تكاملي تحدد توجهات روح الجماعة العاملة ف�ما 

الواقع الذ� یجب أن ��ون من منظورهم وتبنى هذه الق�م نتیجة ثقافة أول�ة قائمة على معتقدات وقواعد 

واحدة وتتأول هذه الثقافة نتیجة ممارستها وإضفاء ق�م تخدمها وف� ما�سمح �ه دون إلحاق خلل �الق�م 

  الأصل�ة.

  :الثقافةنظر�ة روح - 2- 3

ن �ل ثقافة مؤسسة تتمیز بروح معینة تتمثل في مجموعة من الخصائص تنطل� هذه النظر�ة من أ

والسمات المجردة التي �م�ن استخلاصها من تحلیل المعط�ات الثقاف�ة، وتس�طر تلك الروح على 

  شخص�ات القادة والعاملین في المؤسسة.
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ا إطار مرجعي لمعظم و�التالي �م�ن القول أن روح الثقافة تشیر إلى مجموعة الق�م التي تنظر على أنه

أفراد جماعة التنظ�م، وتحدد أ�ضا النمو الثقافي المم�ن تحق�قه من خلال ثقافة المؤسسة المستمدة أصلا 

من ثقافة المجتمع، وهو ما یجعل روح الثقافة لأ� مؤسسة إدار�ة تتمثل في جانبي الاستقرار 

  ).28، ص2020(زاید� سن�ة، �شرود فاطمة الزهراء، والتطور

  .)304، ص2017، (�اجي عبد المالكنظر�ة التفاعل التنظ�مي: - 3- 3

انطلقت هذه النظر�ة من نقطة أساس�ة مفادها: أن الثقافة التنظ�م�ة تنشأ نتیجة تفاعل الوظائف الإدار�ة 

(التخط��، التنظ�م، الرقا�ة...الخ ) مع الم�ونات التنظ�م�ة (اله��ل التنظ�مي، العمل�ات التنظ�م�ة، 

الإجراءات). إذ تتنقل سمات الثقافة التنظ�م�ة والتي تش�لها الإدارة العل�ا ط�عا (�یف یخططون أو القواعد و 

�حفزون أو یراقبون)  إلى طب�عة الأداء ونوع اله��ل التنظ�مي ومن خلال وجهة نظر التفاعل التنظ�مي 

  نجد أن المؤسسة هي التي تش�ل نوع الثقافة التنظ�م�ة.

لى الطر�قة التي یتعامل بها أفراد التنظ�م من حولهم ، والتي �عرف القائد بواسطتها وتعتمد هذه النظر�ة ع

�ل فرد في وحدته الق�اد�ة التي تؤد� القائد من خلالها دوره في التنظ�م دون تصادم مع غیره، و�تمثل 

یر، وعن جوهر هذه النظر�ة في أن أسلوب النظر إلى الح�اة یختلف عن روح الجماعة، وعن أسلوب التف�

الطا�ع القومي، �حیث �مثل الصورة التي �ونها أعضاء التنظ�م عن الأش�اء والأشخاص الذین یؤدون 

أدوار مهمة في ح�اتهم الوظ�ف�ة، وتع�س هذه الصورة ق�م الجماعة ودرجة تماس�ها، وأسلوب تعاملها مع 

  القادة والزملاء داخل المنظمة.

  للثقافة التنظ�م�ة: وتتمیز هذه النظر�ة بثلاث خصائص

  ـ عدم وجود فواصل بین الثقافة التنظ�م�ة.

  ـ �حاف� الفرد في المنظمة على الق�م الثقاف�ة للمنظمة دون محاولة تغیرها.

  ق�ة تستند إلى الق�م الاجتماع�ةـ العلاقة بین أفراد التنظ�م علاقة أخلا

  .)95 - 94، ص ص 2012(صالح بن سعد المر�ع، 
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 .                                )162، ص 2017،(بنسل�م حسین، سو�سي أحمدج�ة الثقافة:نظر�ة س- 4- 3

تتمحور أف�ار هذه النظر�ة حول الخبرة الم�تس�ة التي �عطیها أعضاء التنظ�م ق�مة معینة مشتر�ة، 

هذه الخبرة عن الص�غة العاطف�ة للسلوك الذ� یدور نمطه حول الحالة الاجتماع�ة، أو �عبر عن  وتعبر

    مجموعة المشاعر والعواطف نحو العالم التي تؤثر في معظم سلو��ات أفراد المؤسسة.    

و�نتج أن هذه الخبرة تنمو من خلال التدر�ب والممارسة اللذان یؤد�ان إلى تراكم م�وناتها لد� الفرد 

عن هذا التراكم ش�ل المهارة والمعرفة التي تحدد سلوك الفرد وتؤثر ف�ه، وتتجه عناصر الثقافة في هذه 

الخبرات إلى نوع من الانسجام والتواف� مع الق�م والاتجاهات في شخص�ات الأفراد، فالثقافة التنظ�م�ة 

تفاعل معهما �ش�ل دائم، فهي �مثا�ة لا�م�ن أن تكون معزولة عن المستو�ین الداخلي والخارجي اللذان ت

المحدد لها هو مقبول وما هو غیر مقبول من السلو��ات والقرارات عبر مختلف المستو�ات داخل المنظمة 

�الإضافة إلى إعطاء هو�ة للمنظمة والهو�ة القو�ة للمنظمة تفضل أن ��ون الجو السائد في داخلها �سوده 

  ختلف المستو�ات.التماسك والترا�� بین الأفراد في م

" أن مر�ز الفرد داخل التنظ�م �ط�ع شخصیته �طا�ع معین وأن دور الفرد المهني لینتون و�ر� "

  وم�انته الاجتماع�ة یرت�طان �مجموعة من العوامل تتعل� ب:

  البیئة الأسر�ة �اعت�ارها المؤسسة الأولى لنقل الثقافة._ 

المعرفة  الموروث الثقافي " العادات والتقالید والخبرات"_ البیئة الاجتماع�ة الثقاف�ة والتي تتضمن �ل 

والق�م، وعلى هذا الأساس �عتبر سلوك الأفراد التنظ�مي انع�اس للثقافة التي توجد فیها هذه المنظمات ، 

فمن طر�� الموروث الثقافي یتش�ل إدراكا خاصا حول حق�قة �عض الأش�اء مثل الوقت، الأمن، المنافسة 

  والجودة.

  ).452عماد، بوعشة نور الدین ،دون سنة، ص  العیدلق�مة أو المهن�ة ومعاییر السلوك (ش�اء ذات االأ_ 

  عناصر الثقافة التنظ�م�ة: - 4

  تتكون الثقافة التنظ�م�ة من مجموعة من العناصر وهي متمثلة ف�ما یلي:

�حیث تعمل على توج�ه سلوك : هي تلك الق�م المتواجدة في م�ان أو بیئة العمل، التنظ�م�ة الق�م - 1- 4

العاملین ضمن الظروف التنظ�م�ة المختلفة، ومن بینها المساواة بین العاملین والاهتمام �الأداء واحترام 

  الآخر�ن وغیرها.
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: وهي الأف�ار المشتر�ة حول طب�عة العمل والح�اة الاجتماع�ة في بیئة التنظ�م�ة المعتقدات - 2- 4

والمهام التنظ�م�ة، مثل أهم�ة المشار�ة في  صنع القرار، والمساهمة في العمل ، و��ف�ة انجاز العمل 

  العمل الجماعي، واثر ذلك في تحقی� أهداف المنظمة.

: وهي ع�ارة عن معاییر یلتزمون بها في المنظمة على اعت�ارها أنها معاییر التنظ�م�ة الأعراف - 3- 4

  والابن في نفس المنظمة. مفیدة للمنظمة، مثل التزام المؤسسة �عدم تعیین الأب

: وهي ع�ارة عن تعاقد س��ولوجي غیر م�توب، فقي التوقعات التي �حددها التنظ�م�ة التوقعات - 4- 4

أو یتوقعها الفرد من المنظمة أو المنظمة من الفرد، خلال فترة عمل الفرد في المنظمة، مثل توقعات 

التقدیر ء الآخر�ن، متمثلة في الاحترام و الزملاالرؤساء من المرؤوسین أو الع�س أو توقعات الزملاء من 

(حنین أسماء المت�ادل، وتوفیر بیئة ومناخ تنظ�مي �ساعد و�دعم احت�اجات العامل النفس�ة والاقتصاد�ة

  ).49-48، ص 2018، وآخرون 

  خصائص وأهم�ة الثقافة التنظ�م�ة: -5 

  خصائص الثقافة التنظ�م�ة: - 1- 5

بین الكتاب وال�احثین على أن الثقافة التنظ�م�ة تشیر إلى نظام من �ظهر أن هناك اتفاقا عاما 

المعاني المشتر�ة التي یتمسك بها الأعضاء، وتمیز المنظمة عن المنظمات الأخر� وان هذا النظام 

للمعاني المشتر�ة، هو ع�ارة عن خصائص أساس�ة للق�م التنظ�م�ة، وتقترح �عض ال�حوث أن هناك س�ع 

  عبر عن جوهر الثقافة التنظ�م�ة:خصائص أساس�ة ت

  : درجة تشج�ع العاملین على الإبداع والمخاطرة.والمخاطرة الإبداع•

  : الدرجة التي یتوقع فیها من العاملین أن ��ونوا دق�قین منتبهین للتفاصیل.للتفاصیل الانت�اه•

التقن�ات والعمل�ات المستخدمة : درجة تر�یز الإدارة على النتائج أو المخرجات ول�س النتائج نحو الانت�اه•

  لتحقی� هذه النتائج.

  : درجة اهتمام الإدارة بتأثیرها على داخل المنظمة.الناس نحو التوجه•

  : درجة تنظ�م فعال�ات العمل حول فرق الأفراد.الفر�� نحو التوج�ه•

  : درجة عدوان�ة الأفراد وتنافسهم لا سهوله وود�ة التعامل معهم.العدوان�ة•

  درجة تأكید فعال�ات المنظمة للمحافظة على الحالة الراهنة بدلا من النمو. الث�ات:•
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و�ر� ال�عض أن الثقافة التنظ�م�ة قوة اجتماع�ة تتح�م في أنما� السلوك التنظ�مي وذلك بتش�یل مدارك 

لى شخص�ة ومعارف الأعضاء للمعاني والحقائ�، وإمدادهم �الطاقة الفاعلة للتعبئة العمل�ة، والتعرف ع

الذین ینتمون للمنظمة والذین لاینتمونا إلیها و�رون آخرون أن الثقافة التنظ�م�ة تستمد خصائصها من 

خصائص الثقافة العامة من ناح�ة ومن خصائص المنظمات الإدار�ة أو الجهة الآمنة من ناح�ة أخر� 

  یلي: والثقافة التنظ�م�ة عدة خصائص من أبرزها ما

حیث تتكون من عدة من الم�ونات أو العناصر الفرع�ة التي تتفاعل مع �عضها  مر�ب: نظام الثقافة•

ال�عض في تش�یل ثقافة المجتمع، أو المنظمة أو ثقافة المدیر�ن و تشمل الثقافة �نظام مر�ب العناصر 

  الثلاثة التال�ة:

  .النس� المتكامل من الق�م والأخلاق، والمعتقدات والأف�ار المعنو�: الجانب_ 

  : عادات وتقالید أفراد المجتمع، والآداب والفنون، والممارسات العمل�ة المختلفة.السلو�ي لجانب_ ا

: �ل ما ینتجه أعضاء المجتمع من أش�اء ملموسة �الم�اني والمعدات والأطعمة وما إلى الماد� الجانب_ 

  ذلك.

في المنظمة على تسل�مها للأج�ال : تتصف �الاتصال والاستمرار ف�عمل على جیل متكامل نظام الثقافة•

اللاحقة وتور�ثها عن طر�� التعلم والمحاكاة، مما یؤد� إلى تزاید الثقافة من خلال ما تض�فه الأج�ال إلى 

م�وناتها من عناصر وطرق وتفاعل هذه الم�ونات ما قد یؤد� أ� مسؤول إلى تعلم طرق صنع القرار 

  على عمل�ة اتخاذ قرارات هامة ت�قى في ذاكرة الأفراد.عبر الأج�ال (الخبرات) التي �ان لها وقع 

: وهي ما �عتقده الأفراد غیر قابل للنقاش البدیه�ات أو المسلمات تكو�ن خاص�ة التنظ�م�ة الثقافة تحمل•

  تنشا عن الق�م والمعتقدات المتداولة داخل المنظمة وتتكون من خلال:

  الحل على اعت�ار انه الأمثل._ یواجه الأفراد العاملون مش�لة ما، و�جدون 

_ یثبت هذا الحل فعالیته مما یؤد� إلى التنب�ه في �ل مرة یواجه فیها الأفراد أوضاع مشابهة �ص�ح نوعا 

من المسلمات ـ یثبت هذا الحل فعالیته مما یؤد� إلى التنب�ه في �ل مرة یواجه فیها الأفراد أوضاع 

الحل فعالیته مما یؤد� إلى التنب�ه في �ل مرة یواجه فیها  مشابهة �ص�ح نوعا من المسلمات ـ یثبت هذا

الأفراد أوضاع مشابهة �ص�ح نوعا من المسلمات فالق�م والمعاییر والمسلمات تمثل مرجع�ة وخلف�ة قو�ة 

  في أوضاع تحتاج إلى التحقی�.
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متطل�ات البیئة _ تكتسب الثقافة التنظ�م�ة خاص�ة المرونة وقابل�ة التكیف والقدرة على الاستجا�ة ل

  الداخل�ة والخارج�ة للمنظمة.

فاستمرار�ة الثقافة لا تعني تناقلها عبر الأج�ال �ما هي علیها ولا  متطور:و  متغیر ��تسب نظام الثقافة•

  تنتقل �طر�قة غر�ز�ة بل أنها في تغیر مستمر حیث تدخل علیها ملامح جدیدة وتعقد ملامح قد�مة.

  یلة مهمة لتحقی� العدالة التنظ�م�ة السائدة داخل المنظمة من خلال:وتعتبر الثقافة التنظ�م�ة وس

  _ تحقی� الاستقرار للمنظمة �نظام اجتماعي.

  _ ارتفاع ولاء العاملین لك�ان من مجرد النفس أو الذات.

�أساس مرجعي من جانب العاملین لفهم أغراض وأهداف المنظمة وهي في نفس الوقت دلیل  _ تستخدم

  للسلوك التنظ�مي المقبول.

  والجدول التالي یلخص أهم خصائص الثقافة التنظ�م�ة:

  ): �مثل خصائص الثقافة التنظ�م�ة1جدول رقم (

خصائص 

حسب 

  التسلسل

  

سلوك المنظمة ـ سلوك 

 الفرد والجماعة

  

  التنظ�مي السلوك

سلوك الأفراد 

  والمنظمات

Weich.k.E : 

signifiance 

corporate of 

culture 

  �تب أخر� 

الالتزام �السلوك  الإبداع والمخاطرة  1

  المنتظم

  إنسان�ة  �ل�ة

  الاكتساب والتعلم  لها محدد تار�خي  المعاییر الانت�اه للتفاصیل  2

  الاستمرار�ة  بناء اجتماعي ذات  الق�م المتح�مة الانت�اه نحو النتائج  3

لها صلة �المفاه�م   الفلسفة التوجه نحو الناس  4

  ال�شر�ة

  التراكم�ة

  الانتقائ�ة  عاطف�ة  القواعد التوجه نحو الفر��  5

  القابل�ة للانتشار  من الصعب تغیرها  المناخ التنظ�مي العدوان�ة  6

  الثقافة  /  /  الث�ات  7

  التكامل�ة  /  /  /  8

  )122 - 119، ص. ص 2018در�د�،  (فاطمة المصدر: 
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  أهم�ة الثقافة التنظ�م�ة: -2 – 5

تعمل الثقافة على جعل سلوك الأفراد ضمن شروطها و خصائصها �ذلك فان أ� اعتداء على احد بنود _ 

الثقافة، أو العمل �ع�سها سیواجه �الرفض و�ناء على ذلك فان للثقافة دورا �بیرا في مقاومة من بهدف إلى 

  تغیر أوضاع الأفراد في المنظمات من وضع إلى أخر.

تعمل الثقافة على توس�ع أف� ومدارك الأفراد العاملین حول الأحداث التي �حدث في المح�� الذ�  _

  �عملون �ه، أ� أن ثقافة المنظمة تش�ل إطارا مرجع�ا �قوم الأفراد بتفسیر الأحداث والأنشطة في ضوئه.

الأفراد أو الجماعات فمن المعروف أن الفرد عند ما یواجه موقفا معینا او تساعد في التنبؤ �سلوك _ 

، 2009(الس�ارنة،مش�لة معینة فانه یتصرف وفقا لثقافته التي تنتمي إلیها الفرد �صعب التنبؤ �سلو�ه 

  ).359ص

كار والتمیز، تعتبر الثقافة التنظ�م�ة من الملامح الممیزة للمنظمة ومصدر فخر واعتزاز للعاملین، الابت_ 

  الز�ادة والتغلب على المنافسین.

تعتبر الثقافة التنظ�م�ة القو�ة عنصرا فعالا ومؤ�دا و مساعد لها على تحقی� أهدافها وطموحاتها وهذا _ 

عندما تكون الثقافة التنظ�م�ة قو�ة مقبولة من طرف غالب�ة العاملین، و�رضون �ق�مها و أح�امها وقواعدها 

  سلو��اتهم وعلاقاتهم. و�ت�عون �ل ذلك في

الثقافة التنظ�م�ة القو�ة تسهل مهمة الإدارة فلا تلجا إلى الإجراءات الرسم�ة أو الصارمة لتأكید السلوك _ 

  المطلوب.

تعتبر الثقافة التنظ�م�ة نافعة إذا �انت تؤ�د على سلو��ات خلاقة �التقني في العمل وخدمة الآخر�ن _ 

  تؤ�د على سلو��ات روتین�ة �الطاعة التامة الالتزام الحرفي �الرسم�ات.ولكنها قد تص�ح ضارة إذا �انت 

تعتبر ثقافة المنظمة عاملا هاما في استقطاب العاملین الملائمین، فالمنظمات الرائدة تجذب العاملین _ 

ظم ستهو� المبدعین وتكافئ التطو�ر، والتمیز ینتي تبني ق�م الابتكار والتفوق وتالطموحین والمنظمات ال

  إلیها العاملون المجتهدون الذین یرتفع لدیهم دافع ث�ات الذات .

تعتب الثقافة التنظ�م�ة عنصرا جذر�ا یؤثر على قابل�ة المنظمة للتغیر وقدرتها على مواك�ة التطورات _ 

الجار�ة من حولها، ف�لما �انت ق�م المنظمة مرنة ومتطلعة إلى الأفضل �انت المنظمة اقدر على التغییر 

احرص على الإفادة منه، وعلى الع�س �لما �انت ق�م المنظمة تمیل إلى الث�ات والحرص والتحف� قلت و 

  ).28، ص2008(بزغش،قدرة المنظمة واستعدادها للتطو�ر



 الثقافة التنظیمیة    الفصل الثاني: 

30 
 

وتظهر أهم�ة الثقافة التنظ�م�ة �ما تجمع عل�ه معظم الكتاب في أننا نجد أن الثقافة تخل� ضغوطا على 

مة للمعني قدما للتف�یر والتصرف �طر�قة تنسجم وتتناسب مع الثقافة السائدة الأفراد العاملین �المنظ

�المنظمة فالثقافة توحد الشعور والإحساس �الهو�ة �النس�ة لأعضاء المنظمة وتساعد في خل� الالتزام بین 

ي العاملین �مرشد للسلوك الملائم وتعزز استقرار المنظمة �نظام اجتماعي وأخیرا تعمل �إطار مرجع

  .)56، ص2000(الرح�مي،لاستخدامه لإعطاء معنى لنشاطات المنظمة 

  أنواع ووظائف الثقافة التنظ�م�ة: -6

  أنواع الثقافة التنظ�م�ة: - 1- 6

�م�ن أن تكون ثقافة المنظمة قو�ة أو ضع�فة حسب  م�وناتها ونتائجها، حیث ثقافة المنظمة هي 

ن المنظمة ستكون لدیها فإ هذه القو� موات�ة وملائمة.محصلة لعدد من القو� المتداخلة في حالة �ون 

ثقافة یتم اعتناقها وتقبلها من جم�ع أو من غالب�ة أعضاء المنظمة حیث تعمل على توجیههم �قوة اتجاه 

، 2002(المرسي جمال الدین،تحقی� خط� المنظمة وأهدافها، ومن ثم تكون ثقافة المنظمة ثقافة ضع�فة 

  ).361ص

  ذلك في الأنواع التال�ة:براز و�م�ن إ

  الثقافات القو�ة:•

وجود ارت�ا�  )(philipselzink1957و )(geerhifsted1998لقد أبرزت �عض النظر�ات 

وثی� بین قوة الثقافة والكفاءات الممتازة في المؤسسة ذات ثقافة قو�ة، �شترك أفرادها في مجموعة من الق�م 

والسلو��ات المتماثلة �ما �ستوعبها العمال الجدد �سرعة، و�م�ن ملاحظة أن النم� أو الأسلوب وق�م 

  ن أساس�ا في هذه العمل�ة.الثقافة القو�ة ت�قى وتضل ثابتة وتعتبر في التغییر لك

إن الثقافات القو�ة تمارس تأثیرا إیجاب�ا على �فاءات المنظمة وذلك لأنها تساهم في تحفیز العمال، 

�مجرد احترام نفس القانون أو نفس دستور الق�م والقواعد المشتر�ة مما یجعل الأفراد في حالة إش�اع أو 

ار�ة الأفراد في اتخاذ القرارات ونظام الم�افآت أمثلة رضا ذهني یز�د في حماسهم في العمل، تعتبر مش

  معبرة عن �عض التطب�قات التي تملیها الثقافة لتثمین العمل.

إن المنظمة ذات الثقافة القو�ة ترتكز على مجموعة من الم�اد� والتطب�قات الواضحة والمحددة، 

ستناد إلى قواعد ضمن�ة ومرجع�ة حیث �ل فرد �حترم عمل الآخر�ن والكل �عمل لتحقی� هدف مشترك �الا
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ضمن�ة في مناخ تسوده الثقة المت�ادلة، فاستمرار هذه الثقافة �عتمد على الجهود المبذولة وتتمتع الثقافة 

  القو�ة �مجموعة من الخصائص نذ�ر منها:

ة تشیر إلى الدقة والتهذیب ووحدة الذهن والتي تعتبر عاملا مهما من عوامل تحقی� إنتاج� الثقة:_ 

  مرتفعة.

�م�ن لها أن تتأتي من خلال إقامة علاقات متینة مع الأفراد داخل المنظمة من خلال  والمودة: الألفة_ 

  ).225، ص1999(علي عبد الله،اهتمام بهم عمهم وتحفیزهم 

  الثقافات الضع�فة:•

هي ثقافة لا یتم اعتناقها �قوة من أعضاء المنظمة ولا تخطى �الثقة والقبول الواسع من معظمهم، 

وتفتقر المنظمة في هذه الحالة إلى التمسك بین أعضائها �الق�م والمعتقدات، وهنا سیجد أعضاء المنظمة 

لى التمسك المشترك بین ولا تخطى �الثقة والقبول الواسع من معظمهم، وتفتقر المنظمة في هذه الحالة إ

أعضائها �الق�م والمعتقدات،  وهنا سیجد أعضاء المنظمة الصعو�ة في التواف� والتوحید مع المنظمة أو 

  ).145، ص2000(أبو��ر مصطفى محمود، مع أهدافها وق�مها 

  الثقافات المتك�فة:•

قوتها ، وإنما على مد�  إن العلاقة بین الثقافات التنظ�م�ة وتوازن استقرار لا �عتمد في هذا على

  ملائمتها لس�اق الوضع�ة العامة التي توجد فیها المنظمة، أو الهدف الذ� �سعى إلى تحق�قه.

الغرض الأساسي لهذه الثقافة هو تحفیز الموارد ال�شر�ة وتوج�ه سلو��ه مع الأخذ �عین الاعت�ار 

مح�طة �لما زاد من توازن النس� الاجتماع طب�عة الأف�ار الذ� تندرج ف�ه، ف�لما �ان التكیف مع البیئة ال

للمنظمة هذه النظرة بین انه توجد ثقافة مثال�ة تصلح لكل المنظمات و�ل الظروف ، لان المنظمة تع�ش 

الیوم في مح�� أص�ح ف�ه التغییر هو القاعدة الإدار�ة التي تعمل على تعز�ز وتطو�ر ذلك النس� الثقافي 

  ).62، ص2007(جغلولي یوسف ،دیدة للمنظمة للتكیف مع البیئة الج

  وظائف الثقافة التنظ�م�ة:  - 2- 6

فهي تلعب دورا �بیرا في تماسك الأفراد و  تمثل ثقافة المنظمة المحرك الأساسي لنجاح أ� منظمة،

الحفا� على هو�ة الجماعة ذلك أنها أداة فعالة في توج�ه سلوك العاملین ومساعداتهم على أداء أعمالهم 

اعتماد على القواعد واللوائح غیر الرسم�ة التي تعتبر مرشد الك�ف�ة التصرف في مختلف  �صورة أفضل

  المواقف مهمة فهي تؤد� وظائف مهمة منها:
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  توجد ثقافة المنظمة الشعور �الك�ان والهو�ة لد� العاملین وتم�نهم من إیجاد الالتزام بینهم.•

  ال�قاء والتكیف مع بیئتها الخارج�ة.تنعم استقرار المنظمة �نظام اجتماعي وتم�نها من •

تحقی� التكامل بین العمل�ات الداخل�ة للمنظمة مما �م�نها من النمو والاستقرار وال�قاء وتحقی� التكامل •

  الداخلي للأفراد من خلال إیجاد نم� ملائم للاتصال فیها بینهم والعمل �فعال�ة.

  اد وإرشادهم نحو ذلك .تحقی� أهداف ورسالة المنظمة من خلال توج�ه الأفر •

تحدید طر�قة للتعامل مع تحر�ات المنافسین والاستجا�ة السر�عة نحو تلب�ة احت�اجات العملاء �غ�ة •

  ).185، ص  1999( و�لسون دافید ،تم�ین المنظمة من النمو و ال�قاء

  مستو�ات الثقافة التنظ�م�ة:أ�عاد و  -7

  أ�عاد الثقافة التنظ�م�ة: - 1- 7

تناول العدید من ال�احثین أ�عاد الثقافة التنظ�م�ة وق�اسها من خلال �عض الأدوات والنماذج  لقد

الذ� تناول من خلال دراسته إلى اثر نظام الق�م الثقاف�ة "  ENGLAND.G" ومن هؤلاء ال�احثین نجد 

والق�م التنافس�ة للمنظمات "Z"عن نظر�ة "  WILLIAMلد� المدیر�ن على السلوك الإدار�، ودراسته " 

الناجحة في ال�ا�ان وأمر��ا، ومن أهم الدراسات السا�قة في مجال الثقافة التنظ�م�ة وأ�عادها المؤثرة على 

التي صممت مصفوفة مقترحة لق�اس الثقافة "SCHWNTYوظائف الإدارة وتحقی� الإنجاز هي دراسة " 

  التنظ�م�ة، حیث تتكون هذه المصفوفة من �عدین.

�مثل ال�عد الرئ�سي منها تحلیل الجانب الثقافي للمنظمة والذ� �شمل عمل�ات الابتكار واتخاذ 

القرارات والاتصالات والتنظ�م الداخلي والرقا�ة على �افة المستو�ات وتقی�م الأداء والم�افآت �ما �مثل 

المرؤوسین ، وسنتطرق هنا ال�عد الأفقي من مصفوفة العلاقات بین الإدارات المختلفة من خلال الرؤساء و 

  إلى ثلاث أ�عاد للثقافة التنظ�م�ة:

�مثل هذا ال�عد عناصر توصیف طب�عة الق�ادة الإدار�ة في المنظمة من حیث القدرة على  الأول: ال�عد•

مدونها ، ومد� الاستعداد لتحمل المسؤول�ة وأسالیب توض�ح الأهداف والوصول دور الإدارة العل�ا و ( إدراك

ومنهج�ة ق�ادة التغییر والتطو�ر ، ومد� مشار�ة الإدارة العاملین في هذا التغییر وتحمل المخاطر إلیها ، 

  .)LANe :1990,160( )التي تترتب عل�ه

الخاص �اله��ل والنظم الداخل�ة: �عد اله��ل التنظ�مي خطو� السلطة والمسؤول�ة وعلاقة  :الثاني ال�عد•

الإدارات و الأقسام �عضها، �ما یوضح ثقافة خطو� الاتصالات وأنماطها وطر�قة عمل الأفراد وق�امها 
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مل هذا ال�عد �أدوارهم �المنظمة ، والثقافة السائدة بین الأفراد حول طب�عة العلاقات ف�ما بینهم و�ش

  العناصر التال�ة:

تمثل الاتصالات جزءا من الثقافة التنظ�م�ة قد تكون هذه الاتصالات رسم�ة فق�   الاتصالات: طب�عة - 1

ومن الأعلى إلى الأسفل وفي ش�ل تعل�مات وتكل�فات م�تو�ة ، و�غلب علیها الطا�ع المتحف� ، وهنا 

  عة فیخشى �ل واحد أن �عمل شيء فیخطئ.تكون هذه الثقافة سلب�ة وغیر مشجعة وغیر سر�

ة والتعاون وحسن الن�ة والدافع أما إذا �انت الثقافة في مجال الاتصالات �حمل معاني روح الأخوة والزمال

نجاز الأعمال �حیث تتنوع أسالیب الاتصالات واتجاهاتها ، فهنا تكون هذه الثقافة إیجاب�ة محفزة لإ

  والمهام والوقوف على مراحل العمل أولا �أول.ومشجعة وسر�عة لنقل المعلومات 

إن إق�ال الأفراد على العمل الجماعي یرت�� بدرجة �بیرة لجهود إق�ال الأفراد على العمل الجماعي:  - 2

الإدارة العل�ا إزاء ذلك ، فإذا ما �انت الإدارة تز�ي روح التعاون والتفاعل بین العاملین للعمل �فر�� واحد 

حصل الجم�ع على الم�افآت، فان هذا سیؤد� حتما إلى تجسید علاقات الحب �حق� الأهداف و�

والاحترام والإیثار بین الأفراد، وتظهر المنظمة متماس�ة ومستعدة لكافة الظروف ولو �انت أزمة، وعلى 

جع النق�ض من ذلك قد تؤ�د وتساند الإدارة العل�ا للشر�ة الثقافة المبن�ة على المنافسة غیر الهادفة وتش

لون على العمل إیجاب�ة، ومن ثم فإن الأفراد �قبالمراعاة بین العاملین في مجالات غیر مثمرة وغیر 

  الجماعي وهنا تكون هذه الثقافة سلب�ة مدمرة للعلاقات داخل المنظمة.

قد تكون ثقافة المنظمة فیها یتعل� بتوز�ع ونشر وتعر�ف، وتوض�ح  معرفتها:و الأدوار توز�ع المهام و  - 3

هام الأفراد بها ثقافة سلب�ة تت�ع من تكتم وإخفاء تلك الخط� التي تتضمن مهام وأدوار الأفراد، وقد ن�ون م

تلك الثقافة إیجاب�ة تت�ع من تحدید واضح ومفهوم لكل دور یتعل� �مهام المنظمة والعاملین �حیث یخلف 

الفعالة في تحق�قها، حیث أن �ل فرد هذه الثقافة الطموح لد� الأفراد وتحفزهم على المشار�ة الإیجاب�ة و 

  �عرف ما عل�ه وما دوره و�التالي تكون ثقافة المنظمة مصدر قوة ودافعة لها من خلال العاملین فیها.

إذا �انت الثقافة التنظ�م�ة ف�ما یتعل� �النشا� التدر�بي مبن�ة على انه نشا� الإ�مان �أهم�ة التدر�ب:  - 4

قصیر الأجل ینتظر منه عائد سر�ع وإن میزانیته محدودة، و�نظر إل�ه على انه نشا� إدار� عاد� فان 

ن�ة على هذه الثقافة سوف تنع�س على الأفراد �النظر إل�ه �عدم الجد�ة والمصداق�ة، إما إذا �انت ثقافة مب

أن التدر�ب استثمار وأن تراكم مهارات العاملین تمثل قوة تنافس�ة متقدمة في الأجل الطو�ل، ول�ست العبرة 

�العائد قصیر الأجل، إذ توضع موازنة التدر�ب �الش�ل الذ� یت�ح لكل فرد فرصة تدر�ب ولو مرة سنو�ا 
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نمو، والز�ادة والتغلب على مش�لات انخفاض مثل هذه الثقافة سوف تكون إیجاب�ة إذ تساعد على التقدم وال

  مستو�ات الأداء، وهو المدخل للتطو�ر والتنم�ة.

قد تكون ثقافة المنظمة غیر مشجعة على متا�عة التقدم  متا�عة التقدم �اتجاه الاستعداد للطوارئ: - 5

غییر ثقافتها في هذا �النس�ة للاستعداد للطوار� ولا توجد بها أ�ة نظم متاحة عن الك�ف�ة التي یتم بها ت

الاتجاه من ثقافة التواكل والتكاسل واللام�الاة وانتظار حدوث الأزمات إلى ثقافة الاستبداد والتحسب، 

والترقب، بل و�صل بها الحال إلى إعداد سینار�وهات للازمات التي �م�ن أن �حدث �المنظمة فهي ثقافة 

،ص. ص 1996الحوطي، ( عامل مع الموقف الذ� تواجههالم�ادأة ول�ست ثقافة الاستعداد، ول�ست ثقافة الت

13- 15.(  

  و�شمل هذا ال�عد على العناصر التال�ة: الرضا عنه:و ال�عد الثالث الخاص �ظروف العمل  •

قد ��ون الراتب الشهر� �عناصره احد مصادر  ق�مة وعناصر الراتب الشهر� ومد� تعرضه للخصم: - 1

شعور العاملین �الاستقرار، والاطمئنان من عدمه، وخاصة إذا �ان هذا الثقافة التنظ�م�ة المؤد�ة إلى 

الراتب یتعرض �ثیرا للخصم نتیجة انخفاض الأداء أو العقاب الشخصي أو الجماعي، فهنا ��ون الراتب 

السبب الم�اشر لعدم الرضا الوظ�في، والشعور �التهدید، وقد �حدث الع�س تماما حیث �سود المنظمة 

  إلى الاستقرار والاطمئنان عند ث�ات مصدر الدخل الشهر� للأفراد. ثقافة مؤد�ة

إذا شعر الأفراد �عدم عدالة طر�قة تقی�م أدائهم لان  عدالة الطر�قة التي یتم بها تقی�م أداء العاملین: - 2

شعور المنظمة �سودها ثقافة تنظ�م�ة تؤ�د أن تقی�م الأداء یتم �معاییر مختلفة، فان هذا سوف یولد لدیهم 

�عدم الرضا عن العمل، أما إذا �انت الثقافة التنظ�م�ة السائدة بخصوص عدالة هذه الطر�قة واستقرارها، 

  فان الأفراد �شعرون �الرضا، ومن ثم لا تكون طر�قة تقی�م الأداء سبب لإثارة المش�لات.

�فوق القدرات إذا �ان حجم العمل  ملائمته الإم�ان�ات وقدرات الفرد الشخص�ة:حجم العمل و  - 3

الشخص�ة للأفراد فانه تسود المنظمة ثقافة تتم عن تحمل الأفراد أع�اء وظ�ف�ة اكبر من إم�ان�اتهم، وهو 

ما یتولد عنه ضغو� تدفع �الأفراد إلى إثارة المش�لات، إما إذا سادت المنظمة ثقافة تتم عن تحمیل 

  م �شعرون �الراحة والرضا عن العمل.الأفراد أع�اء وظ�ف�ة في حدود إم�ان�اتهم وقدراتهم، فإنه

إذا �انت الثقافة التنظ�م�ة السائدة في المنظمة هي شعور  الاستقرار الوظ�في:و لشعور �الأمن  - 4

العاملین �الأمن والاستقرار الوظ�في وانه لا یوجد تهدید �الفصل عن العمل، أو توف� المنظمة، فان هذه 

التعاطف مع المنظمة، ومن ثم �حق� المشار�ة الإیجاب�ة والتواف� و علیهم �الرضا والقبول الثقافة تع�س 

  والفعالة مع الإدارة.
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قد �سود المنظمة شعور عام �أن عدد ساعات العمل أكثر من  مواعیده:و عدد ساعات العمل  - 5

المعدلات المقبولة والمقررة و�ذا مواعید غیر مناس�ة لظروف الأفراد، فإن هدا الشعور �ص�ح ثقافة 

نظ�م�ة تؤثر سل�ا على الرضا الوظ�في، ومن ثم �ص�ح الأفراد أكثر استعدادا للقل� وإثارة المش�لات ت

وتكرارها، والع�س صح�ح إذا سادت المنظمة ثقافة المواعید المناس�ة وساعات العمل المقررة، وان 

  لمش�لات.فان هذه الثقافة مدعاة للاستقرار وعدم التف�یر في ا المنظمة لا تشغل العاملین،

إذا �انت ثقافة المنظمة مبن�ة على مفاه�م عدم العدالة والمساواة بین المساواة بین العاملین: و العدالة  - 6

العاملین، فان هذه الثقافة تكون مصدرا للتنمر، والاضطرا�ات داخل المنظمة، فتكثر الش�او� والتصرفات 

دارة وأهداف المنظمة، أما إذا �انت هذه الثقافة السلب�ة، وتظهر التنظ�مات غیر الرسم�ة التي تقف ضد الإ

مبن�ة على مفاه�م العدالة والمساواة، فإنها تكون مصدر قوة واستقرار للمنظمة حیث �شعر �ل شخص �أنه  

  �أخذ حقوقه دون المطال�ة بها.

  ولقد رأ� العدید من الكتاب أ�عاد الثقافة التنظ�م�ة �م�ن تلخ�صها ف�ما یلي: 

  : درجة الحر�ة والمسؤول�ة والاستقلال�ة لد� الأفراد.الفرد�ة الم�ادرة -1

: إلى أ� مد� یتم تشج�ع العاملین ل��ونوا جسور�ن ومبدعین و�سعون المخاطرة مع التسامح - 2

  للمخاطرة.

  : أ� مد� تضع المنظمة أهداف وتوقعات أدائ�ة واضحة.التوج�ه - 3

  على العمل �ش�ل منس�.: ما مد� تشج�ع الوحدات في المنظمة التكامل - 4

  إلى أ� مد� تقوم الإدارة بتوفیر الاتصالات الواضحة و المساعدة للعاملین. الإدارة: دعم - 5

: ما مد� التوسع في تطبی� الأنظمة والتعل�مات ومقدار الإشراف الم�اشر المستخدم لمراق�ة الرقا�ة - 6

  وض�� سلوك العاملین.

ن للمنظمة ��ل بدلا من الوحدات التي �عملون فیها أو مجال : إلى أ� مد� ینتمي العاملو الهو�ة - 7

  وتخصصهم المهني.

إلى أ� مد� یتم توز�ع العوائد ( الز�ادات، العلاوات، والترق�ات.) على أساس معاییر  العوائد: نظم - 8

  أداء العاملین مقارنة �الأقدم�ة والمحا�اة وغیرها.

ع العاملین على إظهار النزاعات والانتقادات �صورة إلى أ� مد� یتم تشج� النزاع: مع التسامح - 9

  م�شوفة.
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( حر�م، إلى أ� مد� تقتصر الاتصالات في المنظمة على التسلسل الهرمي وغیره  الاتصال: أنما� -10

 ).263، ص 2003

  مستو�ات الثقافة التنظ�م�ة:- 2- 7

فالناس �حملون صفات ینتمي �ل منا إلى عدد من الجماعات أو شرائح المجتمع في وقت واحد، 

جدیدة متعددة من البرمجة الذهن�ة السائدة في هذه المستو�ات المختلفة من الثقافة والتي تتمثل في ثقافة 

المجتمع (الوظ�فة) ثقافة النشا� (الصناعة)، ثقافة المنظمة إضافة إلى ثقافة الجماعات المهن�ة ( فرق 

  العمل).

  ثقافة المجتمع:- 1- 2- 7

في هذا المستو� في الق�م والاتجاهات والمفاه�م السائدة في المجتمع الموجود ف�ه تتمثل الثقافة 

المنظمة وتم نقلها من المجتمع إلى داخل المنظمة عن طر�� العاملین مما �ساهم في تش�یل ثقافة 

ظروف تنظ�م�ة وتتأثر هذه الثقافة �عدد من القو� الاجتماع�ة مثل النظام الس�اسي، النظام الاقتصاد�، ال

ام لثقافة المجتمع الثقاف�ة والاجتماع�ة، البیئ�ة الدول�ة والعولمة، تعمل على المنظمة داخل هذا الإطار الع

بول ستراتیج�ة المنظمة وأهدافها ومعاییرها وممارساتها، ولكي تحظى المنظمة �القحیث یؤثر على ا

  ثقافة المجتمع الذ� تعمل ف�ه. ستراتیجیتها ومنتجاتها متوافقة معوالشرع�ة وجب علیها أن تكون ا

  ثقافة النشا� ( الصناعة): - 2- 2- 7

لمنظمات أن الق�م والمعتقدات الخاصة �منظمة ما نجدها معتنقة في الوقت نفسه من طرف معظم ا

الصناعة) أ� أن هناك تشا�ه في الثقافات التنظ�م�ة للمنظمات العاملة في نفس العاملة في نفس النشا� (

شانه تكو�ن نم� معین داخل الصناعة ��ون له تأثیر على نم� اتخاذ القرار مثلا: نم�  النشا�، مما من

  ح�اة الأعضاء، نوع الملا�س و�تضح ذلك سلب�ا في النم� الوظ�في للبنوك والفنادق مثلا.

  الثقافة الداخل�ة للمنظمة: - 3- 2- 7

و�قصد بها مجموعة من العوامل الثقاف�ة المشتر�ة بین الأفراد والجماعات العمل داخل المنظمة 

وتعامل الأفراد واحتكاكهم الدائم �عضهم ال�عض إضافة إلى الأطر والس�اسات التنظ�م�ة التي تحددها 

�ن أفراد المنظمة من وثقاف�ا متجانسا لد� الأفراد، مما �م مما من شانه أن یوجد نمطان تف�یر�االمنظمة 

فان التمیز یتحق�  "هوفستید"الالتزام بتنفیذ س�اسات وقرارات المنظمة وتحقی� أهدافها، وذلك انه حسب 

  من خلال إیجاد نم� مشترك للتف�یر والتصرف لد� الأفراد.
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  ثقافة الجماعات المهن�ة ( فرق العمل): - 4- 2- 7

مة �م�ن تق�مها حسب مستو�ات هرم�ة، الإدارة هناك مجموعة من الثقافات الفرع�ة داخل أ� منظ

العل�ا، الإطارات السامون، إطارات متوسطة وأعوان التح�م، تقنیین، إدار�ین وعمال أو حسب الوحدات 

الفرع�ة على تعین على إدارة المنظمة إحداث، نوع من التلاحم �ه فر�� (جماعة) العمل �غ�ة الحصول 

(بوغرارة ن الجماعة العمل ودورهم في الرفع من مستو� أداء العاملین على مستو� مرتفع من الأداء ذلك أ

  .)32ـ  31، ص  2013ناد�ة،

  خل� الثقافة التنظ�م�ة والمحافظة علیها: -8

تش�ه الثقافة التنظ�م�ة عمل�ة التنشئة الاجتماع�ة للطفل، فهي ق�م یتم تعل�مها وتلقیتها للأفراد منذ 

البدا�ة، و�تحملها الأطفال في البیت من خلال الممارسات الیوم�ة للوالدین، و�لما �انت امتن وأقو�، 

التقالید وطرق العمل، و�عدها و�ذلك الأمر في المنظمات فالمؤسسون یؤدون دورا هاما في خل� العادات و 

  ).291، ص2008(القر�وتي محمد قاسم، العمل على ترسیخها والمحافظة علیها 

  هذا ما سنحاول التطرق إل�ه في الفقرات الموال�ة:

  خل� الثقافة التنظ�م�ة: - 1- 8

تشیر معظم الدراسات أن عمل�ة خل� الثقافة التنظ�م�ة تمتد جذورها أساسا من ق�م ومعتقدات 

لمؤسسین �اعت�ارهم الأشخاص المسؤولین عن أش�اء و انطلاق وخل� هذه المنظمة، فمؤسسي المنظمات ا

هم الذین یخلقون الثقافات الأصل�ة و�عد ذلك یتم تحو�ل معتقدات المنظمة والإدارة العل�ا فیها إلى قواعد 

وما إذا �انت الق�م التي تدعم  ونظم ومعاییر ونم� إدارة، و�تم تعر�ف الأفراد المشار�ین في المنظمة بها،

  ).103-102، ص.ص 1996(أتكنسون فیلیب، الثقافة ظاهرة أو خف�ة 

  وعموما �م�ن القول أن عمل�ة خل� الثقافة التنظ�م�ة تمر �المراحل التال�ة:

�قدم المؤسس ف�رة عن مشروع جدید �قود إلى إنشاء المنظمة، و�هذا فهو �ملك تأثیر �بیر على  - 1

الثقافة التنظ�م�ة في مراحلها الأولى فهو الذ� �حمل الرؤ�ا المستقبل�ة لها یجب أن تكون عل�ه المنظمة، 

�ه المنظمات الجدیدة وهذا ما یجعله �فرض رؤ�ته على �ل أعضاء المنظمة، و�ساعده على ذلك ما تتمیز 

  من صغر حجمها وتحدید وظائفها.

  یتفاهم المؤسسون مع شخص أخر أكثر، و ��ونون مجموعة رئ�س�ة تشاطر المنظمة نظرة واحدة. - 2
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تبدأ المجموعة الرئ�س�ة بجذب واستقطاب الأفراد الذین یتقاسمون مع المنظمة الق�م والمعتقدات نفسها  - 4

  ).333، ص2003، ماجدة العط�ة(و�بدأ بذلك تار�خ المنظمة

و�هذا فنخل� الثقافة التنظ�م�ة هو احد الأدوار الهامة و الرئ�سة للقائد في المنظمة، فهو المسؤول 

عن وضع وتحدید الطر�قة التي تؤد� بها الأعمال في منظمته، وإرساء الثقافة التنظ�م�ة على ضوء الق�م 

عبد  (المیرفيشد سلو�ا تهم إلى تحقی� أهداف المنظمة والمعتقدات التي �شترك بها الأفراد والتي تر 

  ).27ص، 2003،الفتاح

  المحافظة على ثقافة المنظمة وترسیخها: - 2- 8

عد على الحفا� على �عد أن یتم خل� الثقافة التنظ�م�ة هناك عدة ممارسات تتم في المنظمة تسا

�قائها وترسیخها لد� الأفراد، فممارسات إدارة الموارد ال�شر�ة من عمل�ة اخت�ار العاملین، هذه الثقافة و 

ومعاییر تقی�م الأداء، والتدر�ب وإجراءات الترق�ة، �لها تساعد على تعز�ز الثقافة التنظ�م�ة، ومنه ضمان 

  ).334-333، ص.ص2003ط�ة، (ماجدة العأن الأفراد الذین تم استخدامهم في المنظمة یتوافقون مع ثقافتها 

وعموما هناك ثلاث قو� رئ�س�ة یتم من خلالها المحافظة على الثقافة التنظ�م�ة وترسیخها في المنظمة 

  هي: 

حیث أن ردود أفعال الإدارة العل�ا تؤثر على ثقافة المنظمة منه من خلال ممارساتها الإدارة العل�ا:  -

ا وهو مد� التزام الإدارة العل�ا �السلوك المنتظم، واستخدام الإدار�ة المختلفة والقرارات التي تتخذه

لغة المشتر�ة، إضافة إلى المعاییر السلو��ة التي تتضمن فلسفة لالمصطلحات والم�ادرات والطقوس وا

الإدارة وتوجهاتها في ��ف�ة معاملة الأفراد، وردود أفعالها اتجاه الع�ا�ات، الجودة، وتنفیذ القواعد والأنظمة، 

لى الحفا� على ثقافة التعل�مات، و�هذا فان محافظة الإدارة العل�ا على س�استها وفلسفتها تساعد عو 

  ).319،ص2002(العم�ان محمود، المنظمة ��ل

ومنه لابد الإدارة انتهاج سلو��ات وأفعال ظاهرة وواضحة حتى تدعم وتعزز ق�م المنظمة 

ومعتقداتها، و�ما ین�غي أن تعزز أفعال الإدارة �أقوالها، وتوفر للعاملین تفسیرا واضحا للإحداث الجار�ة 

  ).269،ص2003(حر�م حسین،في المنظمة 

ستخدام الأشخاص الذین �ملكون القدرات والمهارات تهدف عمل�ة الاخت�ار إلى ا ت�ار:س�اسة الاخ -

والقابل�ات اللازمة لإتمام وظائف المنظمة بنجاح وفعال�ة، وهذا اعت�ارا أن وجود أ� تناقض بین ق�م الأفراد 

وق�م المنظمة سوف یؤد� إلى ظهور اثأر سلب�ة على أداء وفعال�ة الأفراد والمنظمة، من أجل ذلك �انت 

سلوب هام لانتقاء الأفراد الذین تتوفر لدیهم المهارات و المعرفة اللازمة والموائمة لفلسفة عمل�ة الاخت�ار أ
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المنظمة وأفرادها، مما �سمح �الحفا� على ثقافة المنظمة، والتقل�ص من المشاكل التي �سببها اخت�ار 

  ).334، ص 2003(العط�ة ماجدة، الأفراد من المم�ن أن یهدروا جوهر ق�م المنظمة 

اجل إحداث هذا التواف� تحرص الكثیر من المنظمات على وضع موظفیها تحت فترات تجر�ب�ة تتراوح  من

) أشهر إلى سنتین وهي فرصة لتعرف على قدرات الموظف ومهاراته، قابل�ة للتط�ع �الق�م الثقاف�ة 3بین (

  ).209، ص2008( قاسم محمود، السائدة

دارة من عمل�ة الاخت�ار والتعیین إلا أن الثقافة التنظ�م�ة لا رغم ما تقوم �ه الإالتنشئة الاجتماع�ة:  -

�م�ن تعلمها �ش�ل �امل، وهذا �سبب أن العاملین الجدد لا ��ونون على درا�ة �ق�م ومعتقدات المنظمة 

مما یترتب عل�ه حدوث تجاوزات من قیل هؤلاء الأفراد على الق�م والمعتقدات السائدة في المنظمة و�ذلك 

�غي على المنظمة مساعدة هؤلاء الأفراد الجدد على التكیف مع ثقافتها، وهذا ما �طل� عل�ه �عمل�ة فانه ین

  .)269، ص2003(حر�م حسین، التنشئة الاجتماع�ة أو التط�ع الاجتماعي 

تعني التنشئة الاجتماع�ة العمل�ة التي من خلالها تقوم المنظمات بإدماج العاملین الجدد في ثقافتها  حیث

التنظ�م�ة من خلال نقل الق�م والمعارف من أفراد المنظمة إلى العاملین الجدد �الش�ل الذین �سمح لهم 

 .( HERLLRIEGEL, Slcan, sans année, p135 )بتأد�ة أدوارهم على أكمل وجه 

  

  ترسیخهاو  : ��ف�ة المحافظة على الثقافة)1( ش�ل رقم

  

    

  

  

  

  

  

  

  ).338، ص2003(ماحدة العط�ة، المصدر: 

العل�الإدارة ا  

فلسفة 

مؤسس 

 معاییر إخت�ار

 التنشئة الاجتماع�ة

 الثقافة التنظ�م�ة
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أن المحافظة على لثقافة التنظ�م�ة وترسیخها لا �عني �قائها ثابتة دون تغییر أو تطو�ر، وإنها على  غیر

لخارج�ة التي تواجهها وإلا المنظمة أن تطور ثقافتها وق�مها التنظ�م�ة �التواز� مع التغیرات الداخل�ة وا

  الثقافة التنظ�م�ة السائدة غیر صالحة للمنظمة و�لوغ أهدافها.تص�ح 

  ـ العوامل المحددة للثقافة التنظ�م�ة: 9

  تش�ل ثقافة المنظمة من خلال تفاعل العدید من العناصر والاعت�ارات أهمها ما یلي:

  صفات الأفراد الشخص�ة وما یتمتعون �ه من ق�م ودوافع واهتمامات. •

خصائص الوظ�فة ومد� تلاؤمها مع صفات الأفراد الشخص�ة، ذلك أن الأفراد یتجهون نحو المنظمات  •

  التي تتلاءم وتتواف� مع  اهتماماتهم وق�مهم، �ما تتطلب المنظمات الأفراد الذین یتفقون مع ثقافتها.

تصال وطرق التعامل خصائص البناء التنظ�مي أو التنظ�م الإدار� للمنظمة والتي تنع�س على نم� الا •

بین الأفراد �عضهم ال�عض ومع الأطراف الخارج�ة، وتتكون هذه الأخلاق�ات من ق�م  وأخلاق�ات الفرد 

المستمدة من العائلة والمجتمع، أخلاق�ات المهنة والتي توجه سلو��ات الأفراد أثناء العمل إضافة إلى 

  ). 83-82 ، ص.ص 2003، مصطفى محمود ��رأبو( أخلاق�ات المجتمع 

  الثقافة التنظ�م�ة والق�م الأخلاق�ة: - 10

تعد الق�م الأخلاق�ة من أهم الق�م التي تش�ل ثقافة المنظمة، حیث أص�حت المعاییر الأخلاق�ة جزءا 

  لا یتجزأ من الس�اسات الرسم�ة وعیر الرسم�ة للعدید من المنظمات.

  مفهوم الق�م الأخلاق�ة:- 1 

الق�م و الم�اد� المعنو�ة التي تح�م سلو��ات الفرد والجماعة لتحدید ما تعرف الأخلاق على أنها 

  هو صح�ح وما هو خاطئ، وتختلف الأخلاق أو الق�م الأخلاق�ة عن السلو��ات التي �ح�مها القانون.

فالقاعدة القانون�ة تظهر مجموعة من الم�اد� والتشر�عات التي تصف �یف یتصرف الأفراد على نحو 

  ).88، ص2004(أبو��ر مصطفى محمود ، مجتمع مقبول من ال

  علاقتها �السلوك:الثقافة و  -  2

تتم عمل�ة التأثیر المت�ادل بین نشا� الفرد وثقافته عن طر�� السلو��ات التي �صدرها و التي تعتبر 

ة �نتیجة لتفاعل عدد من العوامل، والعناصر ذات الجوانب الاجتماع�ة والنفس�ة، والبیولوج�ة، والمعنو�

�حیث ��ون السلوك نتیجة لتفاعلات العادات والتقالید، والمیول التي تحدد شخص�ة الفرد، وتتح�م في 
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 ص، 2003،ناصر (داد�عدون سلو�ه وتوجیهاته، و�التالي نتائج أعماله في المؤسسة وفي مح�طه الاجتماعي 

104.(  

الأسر� الاجتماعي الذ� ترعرع یتلقى �ل فرد إذن ثقافة الأج�ال التي س�قته المتراكمة داخل الحیز 

  ).52(انطون �غیدنز، دون سنة، صف�ه

فالسلو��ات التي �مارسها الفرد داخل الوس� المهني تترجم أخلاق�اته التي تتجلى بها والتي تع�س 

داخل التنظ�م �صورة �ل�ة له، وتتمحور هذه السلو��ات في السلوك الأخلاقي والسلوك غیر الأخلاقي 

  داخل التنظ�م.

  داخل التنظ�م یتم ظهوره في:السلوك الأخلاقي و

یتم ض�� المصلحة الذات�ة التي من المم�ن أن تضر �المصلحة العامة أو تهدر مصلحة المجتمع  - 

  ��ل.

  السلو��ات الأخلاق�ة لا تؤد� �الضرر لأ� طرف  وتعمل على تعظ�م العائد للمجتمع. -

�قوم الأفراد في ظل القواعد الأخلاق�ة بتحدید ما الذ� یجب فعله �أسلوب صح�ح، و�قضوا وقتا اقل في  -

  ).91، ص2004، (أبو��ر مصطفى محمودتحدید ما یجب عمله 

فالأفراد ذو� الرغ�ة في الإنجاز المرتفع یرو فرصا عال�ة لإش�اع حاجاتهم في المنظمات الجزئ�ة المتجددة 

  ).409، ص2007جار فر�د،(الن عن غیرها

السمعة الطی�ة للمنظمة تكسب �السلو��ات الأخلاق�ة و تدوم سمعتها بذلك لأجال طو�لة و�التالي تحق�  -

  الكثیر من المنافع.

العامل ذو السلوك الأخلاقي ��ون صورة طی�ة ترسیخ في أذهان زملاءه العمال والمدیر�ن و�التالي  -

  ترجع عل�ه �الإیجاب.

  الأخلاقي ��سب صاح�ه الاحترام من قبل الآخر�ن.السلوك  -

  السلوك غیر الأخلاقي: أما

ل�ست لكل المنظمات سلو�ا أخلاق�ا، والمنظمات غیر الأخلاق�ة تمتد سمعتها للعمال الذین ینتمون 

  الیها حتى وأن �ان ال�عض منهم ذ� ق�م أخلاق�ة شخص�ة إیجاب�ة.

رئ�س�ة تعمل على ظهور السلوك غیر الأخلاقي للمنظمات، وتتمثل هذه القو�  و�م�ن تحدید ثلاث قو� 

  ف�ما یلي:
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ت�عا للبیئة التي نشا فیها الفرد قد ��ون السلوك أخلاقي أو غیر أخلاقي، ضغو� الأسرة والأصدقاء: •

  حیث الأخلاق یتم تعملها من الأسرة والمجتمع والمدارس والمنظمات.

إذا �انت المنظمة تمارس سلو��ات غیر أخلاق�ة فان هذا �مثل ضغطا على ضغو� عوامل خارج�ة:  •

  الأفراد الجدد لان ��ون سلو�هم أ�ضا غیر أخلاقي.

لا شك أن المنظمات التي تسعى وتحرص على  ضغ� المصلحة الشخص�ة على مصلحة المجتمع: •

، ��2004ر مصطفى محمود، (أبو تحقی� مصلحتها �أ� وسیلة تكون عرضة لإت�اع السلوك غیر الأخلاقي

  ).92ص 

  إدارة الثقافة والأخلاق�ات التنظ�م�ة:-  3

تعتبر إدارة الثقافة التنظ�م�ة من العمل�ات الصع�ة، لكونها نتاج لتفاعل بین العدید من العوامل التي 

الق�م تش�ل الثقافة التنظ�م�ة، ومن ثم س��ون هناك تأثیرات وتغیرات �بیرة في هذه العوامل �سبب تغیر 

  : )97، ص2004( أبو��ر مصطفى محمود،و�ؤد� ذلك عادة إلى ما یلي

  تغیر ه��ل الموارد ال�شر�ة خاصة فر�� الإدارة العل�ا والإدارة الوسطى.ـ 

  تعدیل الحقوق والمزا�ا والتعو�ضات الممنوحة للأفراد لتحفیزهم ودفعهم لتحقی� الق�م النهائ�ة. ـ

  والإدار� تساعد في نشر الق�م الجدیدة ترو�جها. التعد�لات في اله��ل التنظ�مي ـ

ولهذا یجب إبراز أهم�ة دراسة الجانب الثقافي للأفراد وق�مهم لارت�اطهم الوثی� بنشا� المنظمة ونتائجها 

  الراجع للأثر الكبیر الذ� یتر�ونه في تلك النتائج. ومما �فیدنا في دراسة هذا الجانب:

ابتداء من تحدید ق�مهم الثقاف�ة التي یؤمنون بها و�دافعون عنها، سواء �أفراد أو جماعات في المؤسسة •

�سمح �أخذها �عین الاعت�ار عند التعامل معهم على مختلف المستو�ات الإدار�ة فیها، واحترام الإنسان 

  یبدأ من احترام ق�مه، میوله، وأراءه. 

في التنبؤ �سلو��اتهم وردود أفعالهم وهذا ما �ساعد المختصین في إم�ان�ة  تساعد عمل�ة تحدید ق�م الأفراد•

  تحدید نشاطاتهم على المستو� القر�ب وحتى ال�عید ومد� استفادتهم من هذا الفرد.

�التعرف على الق�م التي یتصف بها الأشخاص في المنظمة، مثل الرغ�ة في الإنجاز، إعطاء اعت�ار •

، وغیرها من الصفات المرت�طة �الشخص�ة. �ل هذا �سمح �اخت�ار الأشخاص للوقت، الجد�ة في العمل

والأفراد الذین یتوفرون على استعدادات ف�ر�ة، وسلو��ة لتحمل المسؤول�ات في مختلف مستو�ات الهرم 

، 2003داد�عدون ناصر، (الإدار� والاستفادة منها في الاتصالات، والعلاقات بینهم و�ین من یرت�� بهم 

  ).105ص
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تساعد المرؤوسین على معرفة نوع�ة المحفزات التي یتجاو�ون معها وتساعدهم في رفع الدافع�ة وتحقی� •

  مردود�ة أفضل.

دراسة ثقافة البیئة الخارج�ة لها �اعت�ارها عامل أساسي تتعامل معه سواء �طر�قة م�اشرة، أو غیر م�اشرة •

وتعني أنه یجب على المنظمة أن تعرف البیئة التي  �اعت�ار أن المنظمة نظاما مفتوحا تؤثر وتتأثر �ه،

تعمل بها، و��ف�ة التأثیر في هذه البیئة، والق�م التي تت�ع لإدارة البیئة هي: الدفاع، التنافس، واستغلال 

  الفرص.

وفي حصیلة ما ی�قى مرئ�ا ومسموعا وملموسا من سلوك أفراد المؤسسة المتجر في مستو�ات 

فتراضات وتتجلى تلك الظواهر في اتصاف عدیدة �م�ن أن تشمل الأش�اء الفیز�ائ�ة المعاییر، والق�م، والا

المنتجة متطرف أفراد ثقافة مؤسسات�ة ما �الأش�ال، والرسوم، والد��ور، والم�اني، والملا�س وهیئة 

ة من الموظفین، �ما أنها �م�ن أن تحتو� على الظواهر الشفو�ة المتداولة في اللغة الم�تو�ة والمنطوق

قصص، وروا�ات، وأساطیر، وح�ا�ات النجاح والأزمة، والألقاب والأسماء...الخ، وتشمل �ذلك مجموعة 

من الظواهر السلو��ة �الطقوس، والاحتفالات، وأش�ال الم�افأة والمعاق�ة، ونماذج الاتصال والتواصل بین 

  ).72، ص 2011(التایب عائشة، عناصر المؤسسة 

بها بناء على لائحة أو میثاق توضح أخلاق�ات العمل من منظور  على أن تجعل الكل یلتزم

( محمد احمد سل�مان المنظمة �حیث تكون ملزمة لكل العاملین و�حیث تكون هناك عقو�ة رادعة لمن یخالفها 

  ).115ص  2011،سوسن عبد الفتاح وهب ، 

فة تنظ�م�ة ذات اتجاه وذلك من اجل تعز�ز استقرار النظام الاجتماعي في المنظمة...وإرساء ثقا

  .)15ص  2007( �شیر محمد ، إیجابي مستقبلي 
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  :الفصل خلاصة

تتكون الثقافة التنظ�م�ة من مجموع الق�م والمعتقدات والأعراف التنظ�م�ة المشتر�ة، والتي تع�س 

الأساس�ة ثقافة المجتمع و�یئة النشا� الذ� تعمل في وسطه المنظمة، �ما تجسد الق�م والمعتقدات 

للمؤسسین وتوجهاتهم وطب�عة الأهداف التي یرغبون في تحق�قها، وهي تتجسد في جملة من المؤشرات 

الماد�ة واللغو�ة والسلو��ة والتي تسمح في مجمعها �منح خصوص�ة للمنظمة ولأفرادها وتمیزها عن غیرها 

  من المنظمات.

دید قواعد العمل ومعاییر الأداء الواجب فالثقافة بذلك توفر إطار تنظ�مي لتوج�ه السلو��ات وتح

الالتزام بها لتحقی� الأهداف ��فاءة وفعال�ة، �ما تساعد على تش�یل هو�ة خاصة للمنظمة، وتعتبر 

�متغیر في تحدید الاستراتیج�ة اللازمة لها لضمان التكیف مع المح��، في تقر�بها للواقع ومساعدتها 

  لاستغلال الفرص وتجاوز العقاب .
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  : تمهید

�عتبر نجاح المؤسسة على ما �قدمه أفرادها وما یبذلونه من جهد في سبیل تحقی� اهدافها المسطرة، 

وضمان استقرارها واستقرار موردها ال�شر� من جهة اخر�، الا ان الاستقرار في المورد ال�شر� مشرو� 

للمورد ال�شر� منذ  لذلك �ان الاهتمام �الاستقرار الوظ�فيمجموعة من العوامل المحققة له، و بتوفیر 

البدا�ات الاولى للتنظ�مات الصناع�ة، خاصة �عد التأكد من الدور المحور� الذ� یلع�ه العنصر ال�شر� 

  في العمل�ة الإنتاج�ة.
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  مفهوم الاستقرار الوظ�في:  -1

  .)239، ص2005(نور الدین،  : هو الث�ات والتم�ن وعدم الترج�حلغة

�عرف الحبیب الصحاف على انه استقرار الموظف في الوظ�فة و�تبین من معدلات ال�قاء في اصطلاحا: 

العمل، وتحسب المنظمات متوس� العمر الوظ�في للعاملین لدیها تحدید معدلات الاستقرار الوظ�في 

  .)96، ص1997الصحاف حبیب، (والعمل على تكر�سه 

على الدوام �الأمن و الحما�ة في عمله والعمل و�عرفه احمد عبد الواسع على انه إشعار العامل 

على تحرره المعقول من الخوف ما دامت الإجراءات التي اتخذت لتشغیله سل�مة الخطوات و�ان إنتاجه لا 

  یدعو للقل� �ذلك یجب ان ینتهز المسؤولون الفرص في �ل مناس�ة لإشعار العامل �الأمن و الراحة

  ). 81، ص1973عبد الوهاب أحمد عبد الواسع، (

و�عتبر استقرار الموظف احد الأصول العامة للإدارة عند " هنر� فایول " و �قصد عنده �قاء 

الموظف في عمله و عدم نقله من عمله لآخر و�نتج عن تقلیل الموظفین من وظ�فة للأخر� فعال�ة أكثر 

  ). 70، ص1999( الشنواني صلاح، ونفقات أقل  

و�تعر�ف شامل �قصد �الاستقرار الوظ�في إشعار العامل على الدوام �الأمن  والحما�ة في عمله والعمل 

على تحر�ره المعقول من الخوف ما دامت الاجراءات التي اتخذت لتقد�مه سل�مة الخطوات، و�ان إنتاجه 

عامل �الأمن والراحة لا یدعو للقل�، لذلك یجب ان ینتهز المسؤولون الفرص في �ل مناس�ة لإشعار ال

، 1999( دلیو فضل، وضمان استقراره عن طر�� تحفیزه، وطل�ات تحو�له، ودورات العمل، ومردودیته 

  .) 94ص

  نظر�ات الاستقرار الوظ�في: -2

  نظر�ة الحاجات المعدلة لـ "الدلفر " :  - 1- 2

خلالها قام بوضع نظر�ته  قدم "الدلفر" هذه النظر�ة على أساس دراسته وتحلیله للنظر�ات السا�قة ومن

" تصن�فا للحاجات أو التواصل أو النمو، حیث قدم "الدلفر الجدیدة التي عرفت بنظر�ة الوجود أو الترا��

  في ش�ل هرم �ش�ه بدرجة عال�ة هرم ماسلو للحاجات �حتو� على ثلاث أنواع من الحاجات: 

  . و هي تمثل الحاجات الفیز�ولوج�ة عند ماسلو _ حاجات ال�قاء:

تعبر عن درجة ارت�ا� الفرد �البیئة المح�طة وتمثل حاجات الانتماء والحاجات  _ حاجات الانتماء:

  الاجتماع�ة و جزء من الحاجة إلى التقدیر. 
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وتعبر عن سعي الفرد إلى تطو�ر قدراته ومؤهلاته وتمثل جزء من الحاجة إلى التقدیر  _ حاجات النمو:

  ند ماسلو. والاحترام و حاجة تحقی� الذات ع

وتعتبر هذه النظر�ة م�ملة لنظر�ة ماسلو حیث یتفقان في المبدأ في �ون الرضا لد� العاملین 

واستقرارهم في العمل یتحق� بدرجة إش�اع الاحت�اجات لدیهم، و أن الفرد یتحرك على السلم من الأسفل 

المش�عة تص�ح أقل أهم�ة إلا إلى الأعلى و أن الحاجات الغیر المش�عة هي التي تحفز الفرد، والحاجات 

  الدلفر" وانتقاله من فئة أخر�، إذ یر� " " تختلف عن نظر�ة ماسلو في ��ف�ة تحرك الفردظر�ة "الدلفرأن ن

أن الفرد یتحرك إلى الأعلى وإلى الأسفل سلم الحاجات، أ� أنه في حالة إخفاق الفرد في محاولة 

اجات الارت�ا� قوة الدافع�ة، تجعل الفرد موجه لجهود لإش�اع حاجات النمو �حیث تبرز حاجات النمو وح

" �أن هناك متغیرات عدة �م�ن أن تؤثر على الأهم�ة النسب�ة لمرت�ة الدن�ا، وقد نوه "الدلفرإش�اع حاجات ا

لهذه الحاجات أول�ة إش�اعها من بیئة لأخر�. فالفرد الذ� �فشل في الوصول إلى مر�ز وظ�في مرم� قد 

قاته الاجتماع�ة مع الآخر�ن، �ذلك إذا لم تسمح س�اسات المنظمة وأنظمتها للفرد بإش�اع �قوم بتقو�ة علا

، 2006(بوحوش عمار،  حاجات النمو والتطور قد یوجه الفرد جهوده نحو إش�اع حاجات الوجود والارت�ا�

  ).47ص

  نظر�ة الإنجاز لـ " ماكلاند " :  - 2- 2

تقف هذه النظر�ة على أن الأفراد یختفون في درجة المثابرة لإنجاز الأهداف فهناك فئة من الأفراد 

�سعدون في تحقی� المهام التي �قومون بها، وهذا �شعرهم ��ثیر من السرور من إتقان ما �فعلون وهم 

  هم ب�عضهم ال�عض . یتفاوتون في قوة هذا الدافع �اختلاف البیئة التي �ع�شون بها وثقافتهم واحتكاك

" وذلك بتر�یزه على � اشتهر �ه "مجتمع الإنجاز" في �تا�ه الذمن هذه الف�رة انطلاق "ماك�لاند

  البیئة التي تؤثر على الإنسان وتدفعه لكي ��ون متحفز في عمله. 

نه فهو یر� أن الإنسان مدفوع برغبته الكبیرة في التفوق وتحقی� نتائج �اهرة في عمله �حیث یثبت أ

جدیر الاحترام والتقدیر، فالنتائج التي توصل إلیها تم�ن القول أن دافع الإنجاز �مثل الرغ�ة في تحقی� 

نتائج جیدة في المهام التي �قوم بها الأفراد. من خلال هذه النظر�ة نجد للأفراد ثلاث فئات أساس�ة من 

  الحاجات: 

ه الحاجات قو�ة �سعون وراء الحصول على المر�ز أن الأفراد الذین تكون لدیهم هذ القوة:إلى  الحاجة -

  والسلطة، و �التالي هم �قبلون في المنظمة على الأعمال التي تم�نهم في تحقی� أهدافهم. 
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الأفراد الذین یتسمون �حاجات الانتماء القو�ة �سعون إلى إقامة علاقات اجتماع�ة  الحاجة إلى الانتماء:-

ماعات رسم�ة في المنظمة الأمر الذ� یدفعهم إلى الإق�ال على في المنظمة مما �عمل على إقامة ج

  المهام المو�لة إلیهم ما یز�د من إنجازهم و فعالیتهم. 

الدافع إلى الإنجاز هو الرغ�ة في تقد�م نتائج جیدة ومتمیزة عن ما �قدمه  الحاجة إلى الإنجاز:-

  الآخرون. 

ن �متلكون دافع الإنجاز قو� لدیهم اتجاه إیجابي نحو والأفراد یختلفون ط�عا في قوة هذا الدافع، فالذی

حالات الفشل التي �م�ن أن تصادفهم أكثر من غیرهم من الأفراد ذو� دافع الإنجاز الضعیف. فالأفراد 

  الذین لدیهم دافع إنجاز قو� یتمیزون �الخصائص التال�ة: 

  ي والاستقلال�ة والمسؤول�ة. _ �قبلون على أداء المهام التي �شعرون عند أدائها �القدر الكاف

_ �فضلون دوما الأهداف الصع�ة للأن لدیهم دافع قو� على المثابرة والتصد� لحالات الفشل ع�س 

  الأفراد الذین یتمیزون بدافع إنجاز ضعیف. 

  _ تس�طر علیهم مشاعر الرضا عند تحق�قهم نتائج جیدة حتى ولم تكن متنوعة �عوائد ماد�ة. 

  .) 145، ص2003( سلطان، ماك�لاند " أكدت أن الأفراد یتمیزون �الطموح إذن فأ�حاث " 

  نظر�ة التوقع لـ " فكتور فروم ":  3- 2

تر� هذه النظر�ة التي أسسها " فروم " أن دافع�ة الفرد لأداء عمله معین، هي محصلة للفوائد التي �حصل 

عل�ه وشعوره واعتقاده بإم�ان�ة الوصول إلى هذه العوائد نتیجة الأداء الذ� �مارسه، �حیث أن الفرد العامل 

  ثة الأساس�ة هي: الجهد، الأداء والجزاء. قبل أن �قوم �أ� سلوك �حاول التف�یر �الر�� بین احتمالات الثلا

  الدافع�ة لأداء معین = منفعة العوائد. × احتمال تحق� العوائد 

  والسؤال الذ� یترتب على ذلك هو: على أ� أساس یتم هذا الاخت�ار؟ 

  ان دافع�ة الفرد لأداء عمل معین هي محصلة لما یلي: 

  _ العوائد التي یود الحصول علیها و جاذبیتها. 

  _ شعور �أن الأداء هو الوسیلة لذلك. 

توقعه �أن مجهوده و نشاطه �م�ن أن یؤد� إلى هذا الأداء تعتمد العناصر الموجودة في النقطة السا�قة 

على عمل�ة تقدیر شخص�ة و ل�ست ق�اس موضوعي ف�ما �شعر �ه الفرد و�در�ه عن هذه العناصر الثلاثة 

  .) 151، ص2003( سلطان، آخر عن نفس العناصریختلف تماما عما �شعر �ه و�در�ه شخص 
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  ": نظر�ة العدالة و المساواة لـ "ادامز 4- 2

على مسلمة أساس�ة وهي رغ�ة الفرد في  1965ترتكز هذه النظر�ة التي أسسها " ادامز " سنة 

الحصول على معاملة عادلة، فلا یخفي على أحد أن العاملین �عقدون مقارنات بینهم و�ین أقرانهم 

ملائهم، فلا ��تفي هؤلاء ببذل الجهد والحصول على العوائد المقابلة له أنه �حرصون على الشعور وز 

  �عدالة هذه العوائد. 

" فإن الفرد �قارن بین المدخلات والمخرجات لكي �شعر إذا �ان هناك عدل وحسب نظر�ة "ادامز

وأنصاف بین ما �حصل عل�ه و بین ما �قدمه للمؤسسة وما �حصل عل�ه غیره في المؤسسة والمقصود 

  �المدخلات: 

  _ المجهود الذ� یبذله الإنسان في العمل. 

  _ مستو� التعل�م. 

  _الأقدم�ة . 

  _ الأداء. 

  العمل. _ صعو�ات 

أما المخرجات فهي النتائج والم�افئات التي �حصل علیها الفرد مثل: الأجر العلاوات، الأمن الوظ�في، 

  في العمل.  والاستقرارالشعور النفسي �الارت�اح 

إذن هذه النظر�ة تؤ�د على عدالة التوز�ع في الموارد والفرص فهذا یدفع العمال و�حفزهم على محاولة 

  ). 56-55، ص 2018( عش�ش ر�م، ضع القائم الإ�قاء على الو 

  أهم�ة الاستقرار الوظ�في:  -3

  �النس�ة للعامل:  1- 3

  _ ث�ات واستقرار مستو� أداء الفرد. 

  _ الاستعداد النفسي والعقلي والمع�ار� للفرد المتعلم والرقي. 

  _ ارتفاع مستو� الطموح للفرد. 

  _ إحساس العامل �الانتماء للمؤسسة والتمتع �مستو� جید. 

  _ تمتع الفرد �مستو� من الاستقرار النفسي. 

  _ العلاقة الجیدة بین الفرد ورئ�سه. 
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  :�النس�ة للمؤسسة - 2- 3

  _ توافر القدرة المستمرة لإدارة الموارد ال�شر�ة �المؤسسة. 

  حت�اجات المستقبل�ة للمؤسسة من العناصر ال�شر�ة. _ التخط�� والإعداد المستقبلي الجید لتوفیر الا

  _ قدرة ادارة الموارد ال�شر�ة على الاتصال والتواصل والتفاعل المستمر في سوق العمل. 

  رة في الوظائف الجدیدة المطلو�ة_ قدرة إدارة الموارد ال�شر�ة على است�عاب المتغیرات والتحدیثات المستم

  .)30، ص2018( راو�ة محروق، 

  فوائد الاستقرار الوظ�في:  - 4  

  توجد العدید من الفوائد التي �حققها الاستقرار الوظ�في والمؤسسة �ما یوضح الجدول التالي: 

  ): فوائد الاستقرار الوظ�في للفرد وللمؤسسة2الجدول رقم (

  الافراد العاملون   المؤسسة

القدرة المستمرة للإدارة الموارد ال�شر�ة  توافر - 1

�المؤسسة على توفیر �ل ما تحتاجه من العناصر 

  ال�شر�ة �العدد والمواصفات في الوقت المطلوب.

التخط�� والإعداد المستقبلي الجید لتوفیر  - 2

  الاحت�اجات المستقبل�ة بین العناصر ال�شر�ة.

  عدم وجود وضائف شاغرة ومطلوب �المؤسسة. - 3

  عدم وجود عمالة إضاف�ة زائدة عن حاجة العمل  - 4

توافر البدلاء المناسبین لكافة مواقع العمل �المؤسسة  - 5

والتأمین الذاتي لاحت�اجات المؤسسة من التخصصات 

المختلفة في حالة خروج أحد و�عض الموظفین لأس�اب 

  مختلفة. 

قدرة إدارة الموارد ال�شر�ة على الاتصال والتفاعل  - 6

  تمر في سوق العمل. المس

قدرة و مرونة الموارد ال�شر�ة على است�عاب  - 7

المتغیرات والتحدیثات المستمرة في الوظائف الجدیدة 

  المطلو�ة والمواصفات الفن�ة المطلو�ة فیها. 

قدرة الموارد ال�شر�ة على است�عاب البرامج التدر�ب�ة  - 8

  الجدیدة. 

  ث�ات واستقرار مستو� أداء الفرد في العمل.  - 1

لنمو الاستعداد النفسي والعقلي والمهراتي للفرد للتعلم وا - 2

  والترقي المستمر. 

  ارتفاع مستو� الطموح لد� الفرد.  - 3

قابل�ة وتفاعل الفرد مع برامج التدر�ب والتأهیل التي تقدمها  - 4

  المؤسسة وظهور ذلك على مستو� أدائها في العمل. 

إحساس العامل �الانتماء للمؤسسة والتمتع �مستو� جید من  - 5

  الرضا الوظ�في. 

  ین رؤسائه في العمل. العلاقة الجیدة ب - 6

تمتع الفرد �مستو� جید من الاستقرار النفسي والاقتصاد�  - 7

  والاجتماعي نتیجة عمله �المؤسسة. 

إحساس الموظف بتقدیر المؤسسة لعمله حرصا عل�ه وعلى  - 8

  �قائه �المؤسسة.
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روح الحب و سلامة البیئة الداخل�ة للعمل وسیدة  - 9

  التعامل والتكامل بین العاملین. 

ارتفاع مستو� انتماء العاملین نحو المؤسسة  -10

واستعدادهم للبذل والعطاء المستمر ومواجهة التحد�ات 

  إلى تواجه المؤسسة. 

 .)85، ص 2017( �ائض بن شافي الأكلبي،  المصدر:  

  : محددات الاستقرار الوظ�في -5

محددات الاستقرار الوظ�في هي مجموعة العوامل التي تؤثر سل�ا أو إیجا�ا في رضا الموظف عن عمله 

  واستقرار ف�ه. 

وقد عددها " فروم " �العوامل الستة الآت�ة: الاشراف، جماعة العمل، محتو� العمل، فرصة الترق�ة، 

  .) 332، ص2009( الصماد� ز�اد محمد علي، الرواشدة، فرس محمد، ساعات العمل 

_ فإذن محددات الاستقرار الوظ�في هي مجموعة الاش�اعات التي �حصل علیها العامل من مصادر 

مختلفة ترت�� بوظ�فه التي �شغلها في المنظمة، و �التي ف�قدر ما تمثل هذه الوظ�فة مصدر إش�اع له 

  �قدر ما یز�د رضاه عن هذه الوظ�فة و�زداد ارت�اطه بها. 

ر الوظ�في من أهم ر�ائز النجاح في أ�ة منظمة �انت فلا توجد منظمة ناجحة وذلك _ و�عد الاستقرا

إنتاج�ة مرتفعة إلا و�ان الاستقرار الوظ�في متحققا فیها، و یتمتع �ه جم�ع موظفیها، اذ أن عدم تحق� 

نت الاستقرار وتدني درجته في المنظمة دائما ینع�س على إنتاج�ة تلك المؤسسة ونجاحها حتى وإن �ا

  .) 59، ص 2014( بن منصور رف�قة، تضم �فاءات عال�ة ومتخصصة في م�ان عملها 

  :مظاهر الاستقرار الوظ�في وعدم مظاهر الاستقرار الوظ�في  -6

�عد استقرار العامل في مجال عمله من بین الامور الهامة التي تلعب دورا �بیرا في فعال�ة أدائه و�التالي 

الرفع من إنتاج�ة المؤسسة وز�ادة أر�احها، اذ لا �م�ن للمؤسسة أن تحق� نجاحا وتضمن إنتاج�ة عال�ة 

لوظ�في، وذلك بتوفیر �افة الظروف دون الاهتمام �مواردها ال�شر�ة والمحافظة علیها من ظاهرة التسرب ا
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الملائمة للاستقرار الوظ�في للعمال وسیر العمل�ة الانتاج�ة و�م�ن التعرف على أهم مؤشرات الاستقرار 

  الوظ�في ف�ما �أتي حیث تذ�ر منها: 

  مظاهر الاستقرار الوظ�في:  - 1- 6

تعتبر المجموعات العمال�ة متعددة وشدیدة التعقید حیث �م�ن تصن�فها  تماسك جماعة العمل: 1- 1- 6

  .) 336، ص 1997( شتا السید، إلى جماعات ثلاث تتمثل في: جماعة الرؤساء وجماعة الادارة 

والتي یتمثلها المدیرون و�م�ن ان توصف المنظمة �أنها جماعات متفاعلة مع �عضها ال�عض، و لكل 

تها لكل من جهة أخر� لا بد من تحقی� التعاون والتنسی� بین �افة هذه الجماعات جماعة أهدافها ونشاطا

للوصول إلى فعال�ة التنظ�م وتحقی� الاستقرار الوظ�في، و�التالي تحقی� درجة عال�ة من الرضا الوظ�في 

  مما یدفع جماعة العمل التمسك ببیئة العمل التي تحو� هذه الجماعة. 

�عد الإحساس �الأمان من العوامل المهمة التي  الراحة النفس�ة والشعور �الأمان الوظ�في: - 2- 1- 6

تؤد� إلى الصحة النفس�ة للفرد فهو �شعر �الأهم�ة والانتماء لبیئة والاطمئنان والاستقرار ��افة أنواعه 

شعور العامل �الاطمئنان �عد إش�اع الحاجات الفیز�ولوج�ة ف "ة الحاجة إلى الأمان عند "ماسلووتظهر أهم�

على استمرار�ته في العمل، وعلى مستقبله المهني، وعلى صحته، وعلى عائلته، وتأمین الع�ش الكر�م لهم. 

فالعامل ی�قى محاطا �شعور الخوف وعل�ه أن یلبي حاجة الأمان لكي یتولد لد�ه شعور �الراحة النفس�ة، 

  .) 236، ص2007براه�م لطفي، طلعت إ( فأمن الجماعة أساس الإصلاح الاجتماعي 

: إن الاتجاه الحدیث في إدارة الأعمال یرمي إلى ق�ام المشار�ة العمال�ة في اتخاذ القرارات - 3- 1- 6

رئ�س العمال بإشراك العاملین وضع أهداف الجماعة وتحدیدها في رسم الخط� وتنفیذها مع فسح المجال 

�ة الفعل�ة والتعاون في النشاطات، وتشیر الدراسات وال�حوث لكل فرد في التنظ�م بإداء الرأ� والنقد والمشار 

  المختلفة ما �ش�ل حالة من الاستقرار في المنظمة. 

قد أشار " �لاك واكرز " إلى أن الصناعة الأمر���ة �انت معزولة عن المنافسة العمال�ة لمدة طو�لة ومنذ و 

بتحسین نوع�ة ح�اة العمال عن طر�� تدع�م عمل�ة مشار�ة العاملین في اتخاذ  الاهتمامالثمانینات بدأ 

، 2009لصرایرة خالد أحمد، ( اإنتاج�ة وحل �ثیر من مش�لات العمل  ارتفاعالقرارات الأمر الذ� أد� إلى 

   .) 12ص
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  مظاهر عدم الاستقرار في العمل: - 2- 6

مظاهر عدم الاستقرار في المؤسسة �ثیرة ومتعددة، فشعور العمال �عدم الرضا والاست�اء  إن

�عبرون عنه �سخطهم و رفضهم للعمل ومقاومتهم للقوانین التنظ�م�ة في المؤسسة وعدة أسالیب أخر�، 

  فمن مظاهر عدم الاستقرار في العمل مجموعة المؤشرات التال�ة:

ب التفر�� بین الغ�اب و التغیب حیث الأول �عني انقطاع العامل عن في البدا�ة یج التغیب:- 1- 2- 6

العمل لسبب خارج إرادته، و�عرف " ناجي سفیر " التغیب على أنه الظاهرة التي �ش�لها غ�اب العامل من 

جبلي فاتح، (م�ان العمل في الوقت الذ� �فترض ف�ه وجوده �صفة طب�ع�ة لتأد�ة المهام المو�لة إل�ه 

  ). 151، ص2006

و �عتبر التغیب ظاهرة مرض�ة وهو نوع من المقاومة یلجأ إلیها العمال هروب من ضغو� العمل والجو 

  المشحون في المنظمة وهو تعبیر لرفض ظروف العمل. 

إن تغیب العمال یؤثر على جداول الانتاج حیث تتحمل المؤسسة تكالیف �اهظة �سبب هذا السلوك 

قدر تكلفة غ�اب العامل الواحد في أحد مصانع الس�ارات �حوالي غیر المتوقع من طرف العمال، ت

دولار في  21815دولار في الیوم الواحد، و تكلفة غ�اب أحد المدیر�ن في أحد البنوك �حوالي  55.36

  لواحد.الیوم ا

وأس�اب التغیب �ثیرة قد تكون داخل التنظ�م �سوء العلاقة بین العامل وجماعة العمل والإدارة  

واللاعدالة في المعاملات أو من خارج التنظ�م �عدم توفر المواصلات ل�عد المس�ن من م�ان العمل أو 

  ظروف العامل الصح�ة أو الأسر�ة...إلخ 

رة بتحسین الظروف الماد�ة والتنظ�م�ة المح�طة �العامل لهذا یجب على الإدارة أن تعالج هذه الظاه

  وولائه للمؤسسة.  التزامهمع مراعاة ظروفه الاجتماع�ة �ي یرفع من مستو� 

(حنفي عبد و�عتبر من سلو��ات الانسحاب المترت�ة على ضغو� العمل  ترك العمل إراد�ا: - 2- 2- 6

  ).  213، ص2002الغفار وآخرون، 

ئة عمل أفضل نجحت في استقطاب هذه الفئة من العمال لأنها توفر ه��ل وفي المقابل وجود بی

متكامل من ظروف العمل التنظ�م�ة، الماد�ة والمعنو�ة بدرجة عال�ة تسمح �الارت�اح والاطمئنان في 

الوظ�فة دون التعرض للضغوطات والتوترات أثناء ممارسة العمل و�م�ن في هذا الصدد الإشارة إلى 

التنظ�مات التي تمارس نفس النشا� ولهذا على المنظمات بذل مجهودات ج�ارة في تحسین المنافسة بین 
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تخط�� مواردها ال�شر�ة لأجل المحافظة على رأسمالها ال�شر� والتسرب والانسحاب في البیئة التنظ�م�ة 

  .)211، ص2009( موسى فتحي محمد، جراء مناخ العمل غیر السامح للاستقرار والث�ات في المنظمة الواحدة 

تظهر حالة الش�او� والتنظ�مات لد� العمال في عدة مناس�ات، حیث الش�او� والتنظ�مات:  - 3- 2- 6

�عود �عضها إلى الشعور الصادق �ظلم وقع على العامل �الفعل و أح�انا أخر� تظهر نتیجة لاضطراب 

  ) 54، ص 1995(بن نوار صالح، نفسي یهدف �ه العامل الدفاع عن نفسه مثلا 

وذلك نتیجة ظروف العمل غیر الموات�ة �العلاقات البیئ�ة بین العمال أنفسهم أو بین المسؤول 

الم�اشر علیهم، والش�او� هي نوع من المقاومة یلجأ إلیها عامل �تعبیر لعدم رضاه وارت�احه لمح�� 

ولا بذلك حل العمل والش�او� والتنظ�مات تعتبر وسیلة یجذب بها العامل نظر الإدارة إلى ظروفه محا

المشاكل قبل انفجارها و تحولها إلى أزمات فإذا تفقم الوضع یدفعه ذلك لل�حث عن مؤسسة أخر� توفر له 

  الراحة النفس�ة والعدالة في المعاملات والعلاقات الجیدة بین زملاء العمل و�ین الإدارة. 

خرق للعادات والأعراف �عد الإضراب نوع من الصراع التنظ�مي وهو  الإضراب والاحتجاج: - 4- 2- 6

و�سر للنظام وهو مؤشر على الوعي الكامل للعمال اتجاه ظروف العمل ومظهر بین مظاهر عدم الرضا 

  ) 26، ص1994( طاهر بلعیور، والاستقرار یلجأ إل�ه العمل تس�قه حر�ة احتجاج�ة علن�ة. 

  ة الى ظروف تنظ�م�ة. و �عتبر أكثر مظاهر عدم الاستقرار في التنظ�مات وقد تكون أس�ا�ه راجع

  عوامل الاستقرار الوظ�في:  -7

هي نقل الموظف إلى وظ�فة ذات مستو� أعلى تختلف في المسؤول�ات والواج�ات  الترق�ة: - 1- 7

في العادة في المرتب والدرجة وهي تعبر عن نمو وتقدم الفرد في عمله. و یؤثر في الغالب  �صطحبها

على رضائه الوظ�في وتنطو� الترق�ة على تغیر في التكالیف من عمل في مستو� أدنى إلى آخر في 

  مستو� أعلى داخل التنظ�م وتصاحب الترق�ة عادة ز�ادة في الأجر. 

  هو استغلال مهارات وقدرات الأفراد والترق�ة معنى الصعود والارتقاء.و الغرض من إجراء الترق�ات 

�ستخدم النقل �وسیلة لإعادة توز�ع العمالة وتحقی� توازن ه��ل العمال و��ون عادة في  النقل: - 2- 7

نفس المستو� التنظ�مي، وقد یتم �م�ادرة من الإدارة أو �طلب من الموظف و�ترتب عل�ه تغییر الفرد 

التي �ان �عمل معها أو الوحدة التي �ان تا�عا لها والغرض من النقل هو وضع الفرد في  المجموعة

الم�ان الذ� تكون هناك حاجة أكبر إل�ه ف�ه وقد �ساعده هذا أن ��ون مع مجموعة من الأفراد �ستط�ع 

 أن یندمج معهم ف�عملون معا بتعاون أكبر خاصة إذا �ان النقل برغ�ة منه. 
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صة للفرد أن یتدرب على عمل جدید فیز�د من خبراته و�نمي قدراته. وقد �سهم في دعم و�عطي النقل فر 

القدرة التنافس�ة للمنظمة، إذا �ان محققا لرغ�ة الأفراد و منسجما مع طموحاتهم في أداء عمل مرغوب أو 

حقی� شغل مر�ز معین ف�م�ن أن �ش�ع لدیهم حاجات الأمن والحاجات الاجتماع�ة وحاجات التقدیر وت

  الذات. 

�حظى الاتصال بدور �بیر في التنظ�مات لماله من فعال�ة في عمل�ة التواصل داخل  الاتصال: - 3- 7

وخارج المنظمة من خلف الانسجام والتنسی� الداخلي فیها والتكیف مع مح�طها الخارجي، والاتصال في 

الأخیرة مع المراكز الأدنى  المنظمة ل�س فق� بین مراكز أصحاب السلطات مع �عضها بل أ�ضا بین هذه

  و التنفیذ�ة في المنظمة أو المرؤوسین. 

هي حافز سنو� تقدمه الإدارة للموظف الذ� یتضح أن أداءه الفني في العمل  العلاوات الدور�ة: - 4- 7

الرؤساء على مستو� جید وممتاز، وتحدد الغدارة مستو�ات هذا الأداء وف� معاییر زملاء و وتعامله مع ال

ة مس�قا ول�س مس�قا ول�س �الضرورة أن تصرف هذه العلاوة إذا اتضح أن أداء العامل لم یرق موضوع�

  للمستو� المطلوب سواء في إنجازه المهام المو�لة إل�ه أو نم� تعامله مع زملاء العمل. 

تعد أما الحوافز الماد�ة غیر الم�اشرة هي حوافز تقدم للعاملین لتحسین ظروفهم الاجتماع�ة العامة، و 

الخدمات الاجتماع�ة من الحوافز الماد�ة غیر الم�اشرة لأداء العاملین فهي تقر�هم من غدارة المنظمة التي 

، 2015( براه�مي سهام، �عملون بها وتز�د من ولائهم لها وترفع من درجة رضاهم عن ظروف العمل 

  .)62-60صص.

  : الاستقرار الوظ�في للمؤسسة -8

في ظل التغییر الدائم والتحدیث یتطلب من المنظمات قدرا �بیرا من الانفتاح والتواصل والمرونة �ل جدید 

في مجال نشاطها، فحر�ة الابتكارات المستمرة تلزمها بتوافر الكفا�ة اللازمة لتحقی� الاستقرار والتوازن 

من استقرار العمال والع�س صح�ح،  اللازم لأجل تحد� المنافسین وال�قاء في السوق، فاستقرار المؤسسة

ولكي تضمن المؤسسة وجودها ضمن السوق الاقتصاد�ة وث�اتها علیها التخط�� والاعداد الجید لتوفیر 

الاحت�اجات من موارد �شر�ة وماد�ة لتضمن استقرارها، وف�ما یلي مجموعة من النقا� على المؤسسة أن 

  ا: تأخذها �عین الاعت�ار لأجل ث�اتها واستقراره

  _ قدرة إدارة الموارد ال�شر�ة على الاتصال والتواصل والتفاعل المستمر في سوق العمل. 

  _ التخط�� والإعداد المستقبلي لتوفیر الاحت�اجات المستقبل�ة للمؤسسة. 
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_ توافر القدر الكافي من العناصر ال�شر�ة في الوقت المطلوب مع عدم وجود عمالة زائدة عن حاجة 

  العمل. 

_ قدرة هذه العمالة في است�عاب المتغیرات والتحدیثات الفن�ة المستمرة في الوظائف الجدیدة مع ضمان 

  تدر�بها المستمر لاكتساب  المرونة في العمل. 

فتوفر القدرة المستمرة لإدارة المؤسسة على غدارة مواردها ال�شر�ة و توافر �فا�ة لازمة لسیر العمل و 

بن منصور رف�قة، (ال نشاطها �ضمن �قائها واستمرارها في السوق الاقتصاد�ة مواك�ة التحدیثات في مج

  ).  85-84 .ص، ص2014

  �عض الإرشادات لتحقی� الاستقرار الوظ�في:  -9

أجل الحفا� على المورد ال�شر� والحرص على استقراره والتقل�ص من معدلات دوران العمل لابد من  من

 إت�اع مجموعة من الإرشادات نذ�ر من بینها: 

عندما �حس العمال �العدالة ما یتلقاه من م�افئات ومزا�ا وعدالة الدفع للموظفین �صورة عادلة:  - 1- 9

واستقرارا  عر �الرضا عن عمله و�ز�ده انتماءستحقه فإن الموظف �شالاجراءات التي ط�قت لتحدید ما �

  ف�ه. 

عندما تكون العلاقة بین المشرف والعمال داخل المؤسسة علاقة  جودة الإشراف:تحسین نوع�ة و  - 2- 9

طی�ة �سودها الاحترام و یراعي فیها المصالح المشتر�ة تكون هناك خطو� اتصال مفتوحة بین المشرف 

  .)181( ج�ارة عط�ة ج�ارة، صوهذا یؤد� إلى تمسك الموظفین أكثر �علمهم و مرؤوس�ه 

عندما توزع سلطة اتخاذ القرارات و�سمح للموظفین تحقی� اللامر�ز�ة في س�طرة القوة التنظ�م�ة:  - 3- 9

�المشار�ة في اتخاذ القرارات فإن هذا یز�د من شعورهم �الرضا عن العمل، و�رجع هذا لشعورهم أو 

اعتقادهم �أنهم �ستط�عون التأثیر في المنظمة، حیث ینفر العمال داخل المؤسسة، نظرا ما تفرزه هذه 

مراعاة أراء الموظفین، هذا بدوره یؤد� إلى عدم استقرار العامل في حین المر�ز�ة من قیود وأوامر وعدم 

  تحقی� اللامر�ز�ة في المؤسسة من المؤشرات الإیجاب�ة للعامل. 

  اهتماماتهم: الوظائف التي �قوم بها الإفراد و تحقی� التواف� بین  - 4- 9

  �الأمان والاستقرار.  �لما شعر الفرد �أنه �ستط�ع إش�اع حاج�اته من خلال عمله، �لما شعر

ختما حول ما سب� ذ�ره حول الإرشادات التي تحق� الاستقرار الوظ�في للعمال �م�ن القول أن تحقی� 

العدالة بین العمال سواء في التعامل أو في الحوافز والم�افئات والأجور وتحسین نوع�ة الإشراف الذ� 
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خنور رتی�ة، (نتماء و الولاء للمؤسسة في نفس الا ثقة�عتبر جوهر العمل�ة التنظ�م�ة من شأنه أن �عزز ال

  .)70-69.ص، ص2021بولح�ة إ�مان، 
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  :  الفصل خلاصة

في هذا الفصل تم التطرق إلى الاستقرار الوظ�في من أهم الشرو� التنظ�م�ة داخل المؤسسة، فهو 

�عبر عن رغ�ة قو�ة وشعور �بیر لد� الأفراد �مد� ارت�اطهم �المؤسسة التي �عملون بها وإ�مانهم 

رفع مستو� �الأهداف والخط� التي تسعى إلیها والعمل على تحق�قها، فعلى المستو� الفرد� �سهم في 

الرضا الوظ�في وانخفاض معدلات دوران العمل وخفض مستو� الغ�اب والشعور �الراحة والأمن النفسي 

والوظ�في، أما على مستو� المؤسساتي فهو �عمل على ز�ادة إنتاج�ة المؤسسة، وتحقی� الاهداف المسطرة 

  �فضل الاستغلال الجید للمورد ال�شر�.  
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  تمهید:

تعد الدراسة المیدان�ة جزءا هاما في اخت�ار المعلومات الموجودة في الإطار النظر� والوصول   

التأكد من صحة أو خطا إلى الحقائ� المتعلقة �مجتمع الدراسة، فالمیدان هو الجزء الذ� یتم ف�ه 

جل ر�� الظاهرة المدروسة �الواقع الملموس، و�عد لتي ص�غة و�انت منطلقا لل�حث من أالفروض ا

الإلمام بجوانبها النظر�ة واكتمالها لابد من وضع إطار منهجي �م�ننا من السیر وفقه خلال عملنا 

معتمد، مجالات الدراسة، أدوات جمع المیداني، و�شتمل هذا  الإطار على الخطوات التال�ة: المنهج ال

  الب�انات...
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  الدراسة الاستطلاع�ة:- 1

تعتبر الدراسة  الاستطلاع�ة مرحلة مهمة في ال�حث العلمي نظرا لارت�اطها �المیدان وهي   

دراسة استكشاف�ة تسمح لل�احث الحصول على معلومات أول�ة حول موضوع �حثه �ما  تسمح له �ذلك 

ة �التعرف على الظروف والإم�ان�ات المتوفرة في المیدان ومد� صلاح�ة الوسائل المنهج�ة المستعمل

  .)51، ص 2000،عبد الرحمان (الع�سو� قصد ض�� متغیرات ال�حث 

ال�حوث العلم�ة تعد الدراسة الاستطلاع�ة الر�یزة الأساس�ة في ال�حث العلمي وهي احد أنواع   

�استخدامها لكي �عمل على تنفیذ الدراسة المیدان�ة، وعادة ما�ستعین بها ال�احث إذا التي �قوم ال�احث 

معرفة �املة عن الموضوع، لذا تساعده في تزو�د معرفته وتجعله أكثر تعمقا في موضوع �ملك  �ان لا

دراسته، و�التالي �ص�ح ملما بجم�ع جوانبها، �ما �م�ن اعت�ار الدراسة الاستطلاع�ة �مثا�ة نقطة 

ى للدراسة الانطلاق لل�حث العلمي بجم�ع أجزائه النظر�ة والتطب�ق�ة (العمل�ة)، فهي تعتبر البوا�ة الأول

  المیدان�ة، والتي تعمل على تعز�ز ثقة ال�احث واستمراره في دراسته.

بواد ع�سي  ENIEM ومن منطل� الوقوف على عدد عمال المؤسسة الوطن�ة الكهرومنزل�ة  

تبز� وزو لمناقشتهم ومحاورتهم حول موضوع الدراسة و�ذا معرفة مد� ملائمة أداة الدراسة للغرض 

ومناسبتها لخصائص عینة الدراسة، وهذا �له في سبیل التحضیر الجید للدراسة المرجو من تطب�قها 

 ENIEMعامل في المؤسسة الوطن�ة الكهرومنزل�ة 15الأساس�ة وشملت دراستنا الاستطلاع�ة على 

  بواد ع�سي تبز� وزو.

� من صلاح�ة أدوات ال�حث إلى تعمی� المعرفة الدراسة الاستطلاع�ة إضافة للتحقإذ تهدف  

  �الموضوع المراد دراسته، وتجم�ع الملاحظات والتعرف على أهم�ة ال�حث وتحدید فروضه.

على ذلك وقبل البدء في إجراءات الدراسة الأساس�ة سوف نحاول الق�ام بدراسة استطلاع�ة  و�ناء

  الهدف منها:

  التعرف أكثر على مجتمع وعینة الدراسة. ـ

  وتقن�اتها ومد� صلاحیتها لجمع المعلومات.التحق� من صحة أدوات جمع الب�انات  ـ

اكتشاف الصعو�ات أو النقائص التي �م�ن أن نصادفها خلال إجراءات الدراسة الأساس�ة وذلك  ـ

  لمواجهتها أو تفادیها.

  ولتحقی� هذه الأهداف نت�ع الإجراءات التال�ة:
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�غ�ة اطلاعهم على الاتصال �أكبر عدد مم�ن من أفراد المجتمع ال�حث حسب التقس�م الفئو� 

الأول�ة حوله والإفادة من محاورتهم في بناء الاستب�ان وعلى العموم، سیتم من  أراءهمالموضوع ومعرفة 

  :يما یلخلال هذه الدراسة الاستطلاع�ة التوصل إلى 

  تحدید میدان الدراسة بدقة. ـ1

  تحدید عینة الدراسة بدقة ( حجمها، ��ف�ة اخت�ارها، ممیزاتها...) ـ2

  التحق� من صلاح�ة أدوات جمع الب�انات ( الاستب�ان، المقابلة). ـ3

 تجم�ع ملاحظات خاصة تساعدنا على تحدید خطة تطبی� إجراءات الدراسة الأساس�ة. ـ4

  المنهج المستخدم:- 2

نت�ع في هذا ال�حث المنهج الوصفي التحلیلي �ونه یرمي إلى وصف خصائص معرفتنا عن   

  العلاقة بین الثقافة التنظ�م�ة والاستقرار الوظ�في.المتعلقة �راسة ومتغیراتها الد

و�التالي فقد �ان لزاما علینا الاعتماد على المنهج الوصفي التحلیلي الذ� هو طر�قة لوصف وتحلیل 

  الظاهرة المدروسة.

هو منهج علمي �قوم أساسا على وصف المنهج الوصفي التحلیلي ومن هذا المنطل� فان  

هرة او الموضوع محل ال�حث أو الدراسة، على أن تكون عمل�ة الوصف تعني �الضرورة وتحلیل الظا

تت�ع هذا الموضوع ومحاولة الوقوف على أدق جزئ�اته وتفاصل�ه، والتعبیر عنها تعبیرا إما ��ف�ا أو 

�م�ا، تعبیرا ��ف�ا وذلك بوصف حال الظاهرة محل الدراسة، وتعبیرا �م�ا وذلك عن طر�� الأعداد 

 نی�اتالذعمار،  بوحوش (التقدیرات والدرجات التي تعبر عن وضع الظاهرة وعلاقتها �غیرها من الظواهرو 

 ).102، ص1999،محمود محمد

  :مجالات الدراسة- 3

  المجال الم�اني: - 1- 3

، وهي مؤسسة ENIEMتم تحدید م�ان الدراسة �المؤسسة الوطن�ة للصناعات الكهرومنزل�ة

تعتبر  ENIEMسنة تجر�ة في عالم الكهرومنزل�ة 30جزائر�ة عموم�ة اقتصاد�ة ذات أسهم، أكثر من 

الرائدة في صناعة الآلات الكهرومنزل�ة في الجزائر بنوع�ة منتجها فخدمات ما �عد الب�ع مضمونة عبر 

المؤسسات الاقتصاد�ة التي �امل التراب الوطني، �الإضافة إلى مهارة عمالها، فبهذا تعد من أهم 

  تحتل الصدارة على المستو� الوطني، وتساهم في تنم�ة اقتصاد الوطن. 



 الإجراءات المنھجیة للدراسة                                        الفصل الرابع: 
  

65 
 

لكن تواجدت منذ  1983ص. ك. م) مؤسسة عموم�ة ذات ح� جزائر، تأسست في جانفي ( م. و. 

ودلك في  1983 جانفي 12، وتوسعت في  SONELEL، تحت وصا�ة المؤسسة الوطن�ة 1974

  إطار الإصلاحات الاقتصاد�ة من قبل الدولة.

�حیث تحولت قانون�ا  1989أكتو�ر  8وفي الأخیر استقلت ( م. و. ص. ك. م.) ذات�ا ابتداء من    

  و�عني هذا: SPAـ  APAـ  ENIEMالى شر�ة ذات أسهم، وحملت اسم:

SPA.مؤسسة ذات أسهم :  

EPE.المؤسسة  العموم�ة الاقتصاد�ة : 

ENIEM.المؤسسة الوطن�ة للصناعات الكهرومنزل�ة :  

  ولكن في الأخیر أعیدت ه��لتها للمرة الثان�ة وجزئت إلى وحدات إنتاج�ة وهي �التالي:  

 Unité Froidوحدة التبر�د: •

  Unité Cuissonوحدة الطبخ: •

    Unité Climatisation وحدة الم��فات الهوائ�ة: •

  Unité Prestation techniqueوحدة الخدمات التقن�ة: •

 Unité commercialeالوحدة التجار�ة: •

  هذه الوحدات تا�عة للإدارة المر�ز�ة ماعدا الوحدة التجار�ة هي تا�عة للمدیرة العامة.

  ـ الموقع الجغرافي للمؤسسة:   

�الض�� في قلب المنطقة الصناع�ة ع�سات ایدیر المتواجدة  في ولا�ة تبز� وزو ENIEMتقع مؤسسة 

ه�تار  �55لم شرق مقر ولا�ة بتیز� وزو، وتتر�ع على مساحة تقدر ب  10بواد ع�سي على حوالي 

  و�شرف علیها إدار�ا، أما الإدارة العامة في وس� المدینة بتیز� وزو بجوار محطة الحافلات.

  المجال الزمني: - 2- 3

  . 2022 جو�ل�ة 22إلى غا�ة  2022جوان  22الفترة بین 

  مجتمع وعینة الدراسة وخصائصها: - 4

 نظرا إلى حجم مجتمع الدراسة ونظرا إلى القاعدة العمل�ة في اخت�ار العینة مجتمع الدراسة: -1–4

تكون العینة ممثلة للمجتمع ال�حث قمنا بتطبی� الدراسة على عینة من المجتمع الكلي للدراسة وحتى 

  عامل. 200عامل من بین 100 قدرت
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و�عتبر أسلوب العینات من أعظم المش�لات التي یجابهها علماء المناهج لأنه یتواف� على   

العینة المنتقاة �ل ق�اس أو نتیجة یخرج بها ال�احث ولما �ان أسلوب الحصر الشامل حتى في 

طل�ه من وقت وجهد الموضوعات التي تدرس في أضی� نطاق قد أثبتت عدم فاعل�ة نظرا لما یت

وتكالیف، لذا فقد لجأت معظم ال�حوث إلى أن تأخذ نماذج من المجتمع الأصلي، إما على ش�ل عینة 

  عمد�ة أو على ش�ل عینة ط�ق�ة أو عینة منتظمة أو على ش�ل عینة عشوائ�ة.

سة فالعینة إذن هي جزء معین أو نس�ة معینة من أفراد المجتمع الأصلي، ثم تعمم نتائج الدرا  

  على المجتمع �له.

  عینة الدراسة: - 2- 4

تم الاعتماد على الطر�قة العشوائ�ة في تحدید عینة الدراسة الأساس�ة التي تم اخت�ارها �طر�قة  

الاستطلاع�ة دراسة الأصلي �عد استثناء العینة الدراسة ن مجتمع الم %�50س�طة وف� مستو� ثقة 

 ) عامل.200من بین () عامل 100حیث بلغ حجم العینة الأساس�ة( 

 خصائص عینة الدراسة:  - 3- 4

  :التال�ة �الخصائص الأساس�ة الدراسة عینة تمیزت لقد

  توز�ع أفراد العینة حسب متغیر الجنس:- 1- 3- 4

الذ�ور، �حیث  العمالالإناث �فوق عدد  العمال) یتضح لنا أن عدد 03من خلال الجدول رقم(

ارتفاع نس�ة  و�رجع.41%بنس�ة  41في حین بلغ عدد الذ�ور ،59%بنس�ة  59بلغ عدد الإناث 

الإناث على الذ�ور إلى طب�عة النشا� الذ� تقوم �ه المؤسسة، و�ذلك نجد أن المرأة أخذت 

  دورها أمام الرجل في المؤسسة.

  

  

 ): توز�ع أفراد العینة حسب نوع الجنس 03الجدول رقم (

 نوع الجنس التكرار النس�ة المئو�ة

ذ�ر  41 %41  

 أنثى  59 %59

 المجموع  100 100%
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  توز�ع أفراد العینة حسب متغیر السن:- 2- 3- 4

) أن أغلب�ة أفراد عینة هذه الدراسة تتراوح أعمارهم ما 04بین لنا من خلال الجدول رقم(تی     

ثم تلیها فئة السن التي تتراوح أعمارهم ما ، %43بنس�ة  عامل43سنة، حیث بلغ عددهم  40 –31بین

التي تتراوح أعمارهم ثم تلیها فئة السن ، %25بنس�ة  عامل25إذ قدر عددها بـ  سنة 30 – 21بین 

من أتي في المرت�ة الأخیرة الفئة أقل وت %19عامل بنس�ة  19سنة حیث بلغ عددهم  50 - 41بین 

 وهذا یرجع إلى أن المؤسسة تر�ز على.%13بنس�ة عامل13سنة والتي قدر عددها بـ  20

  جهودها وطاقاتها في تحقی� أهدافها.استقطاب الفئة الش�اب�ة لتستثمر 

 :توز�ع أفراد العینة حسب متغیر المستو� التعل�مي- 3- 3- 4

  ): توز�ع الأفراد حسب متغیر المستو� التعل�مي05الجدول رقم (

  النس�ة المئو�ة  التكرارات    المستو� التعل�مي

  %09  9  بتدائيا

  %19  19  متوس�

  %29  29  ثانو� 

  %43 43  جامعي

  100%  100  المجموع

) أنّ أغلب�ة عینة هذه الدراسة لدیهم مستو� جامعي، إذ 05یتبین لنا من خلال الجدول رقم (      

، ثم تلیها فئة المستو� الثانو� الذ� بلغ %43بنس�ة  عامل43العاملین في المؤسسة بـ�قدر عدد 

بنس�ة  عامل19الذ� بلغ عددهم  المستو� المتوس�، ثم تلیها فئة %29بنس�ة  عامل29عددهم 

 ): توز�ع أفراد العینة حسب فئة السن04الجدول رقم (  

 فئة السن التكرار النس�ة المئو�ة

سنة 20من أقل 13 13%  

 سنة 30 – 21ما بین  25 25%

 سنة 40 – 31ما بین   43 43%

  سنة 50 -41ما بین  19 19%

 المجموع  100 100%
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أن المؤسسة  لأ�.%9بنس�ة  عمال9الذ� بلغ عددهم  الابتدائيمستو� الوفي الأخیر فئة ، 19%

  تولي اهتماما للشهادات في توظ�فها للعمال خاصة حاملي الشهادات الجامع�ة.

 توز�ع أفراد العینة حسب متغیر الحالة العائل�ة:- 4- 3- 4

  ): توز�ع أفراد العینة حسب الحالة العائل�ة06الجدول رقم (

 النس�ة المئو�ة التكرارات الحالة العائل�ة

  %46  46  (ة) متزوج

 %33  33  /عز�اء أعزب

  %13  13  (ة) مطل�

  %08  08  أرمل (ة)

  100 %  100  المجموع

) أن أغلب�ة عینة هذه الدراسة متزوجین، إذ �قدر عدد 06نلاح� من خلال الجدول رقم(  

العزاب الذین بلغ عددهم  العاملین، ثم تلیها فئة %46إدار� بنس�ة  46المتزوجین بــ  العاملین

عامل بنس�ة  13و�عدها تأتي فئة العاملین المطلقین الذین بلغ عددهم ، %33بنس�ة  عامل33

  .%08بنس�ة  عامل08الذین بلغ عددهم و  الأرامل العاملینوفي الأخیر فئة 13%

  توز�ع أفراد العینة حسب متغیر سنوات الأقدم�ة:- 5- 3- 4

  ): توز�ع أفراد العینة حسب متغیر سنوات الأقدم�ة07الجدول رقم (

 النس�ة المئو�ة   التكرارات   الأقدم�ةفئة 

 %36  36  سنوات 5أقل من 

  %35  35  سنة 10  - 05ما بین 

  %10  10  سنة 15 - 11ما بین 

  %13  13  سنة 20- 16ما بین 

  %06  06  سنة 21أكثر من 

  100 %  100  المجموع

  

) أن أغلب�ة أفراد عینة هذه الدراسة لدیهم سنوات الأقدم�ة 07نلاح� من خلال الجدول رقم(

بین ثم تلیها فئة العاملین التي تتراوح ما ، %36عامل بنس�ة  36سنوات الذین بلغ عددهم  05أقل من 

التي  العاملین، ثم تلیها فئة %35بنس�ة  عامل35في هذه الفئة  العاملینحیث بلغ عدد سنة  10 - 05
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ثم تأتي فئة العاملین التي ، %13عامل بنس�ة  13سنة الذین بلغ عددهم  20 – 16تتراوح ما بین 

 العاملینوفي الأخیر تأتي فئة ، %10عمال بنس�ة 10سنة حیث بلغ عددهم  15- 11تتراوح ما بین 

  . %06ما �عادل نس�ة  عامل06سنة وال�الغ عددهم  21ذو� سنوات الأقدم�ة الأكثر من 

  :المنصبتوز�ع أفراد العینة حسب متغیر - 6- 3- 4

  المنصب): توز�ع أفراد العینة حسب متغیر 08الجدول رقم (

 النس�ة المئو�ة   التكرارات   المنصب

 %39  39  إطار

  %38  38  متح�م

  %23  23  منفذ

  100 %  100  المجموع

  

 إطار�منصب عمل ) أن أغلب�ة أفراد عینة هذه الدراسة لدیهم 08نلاح� من خلال الجدول رقم(     

بنس�ة  38العاملینحیث بلغ عدد  متح�م منصب یل�هثم ، %39عامل بنس�ة  39بلغ عددهم  حیث

�عطي  مما.%23 ما �عادل نس�ة23المنفذ الذین بلغ عددهم  �أتي في الأخیر منصبثم ، 38%

مصداق�ة أكبر لإجا�ات الاستب�ان، لأن الإطارات في المؤسسة تكون لهو رؤ�ة أعم� وفهم أكبر 

  للجوانب المتعلقة بهذه الدراسة.

  :الصنفتوز�ع أفراد العینة حسب متغیر - 7- 3- 4

  الصنف): توز�ع أفراد العینة حسب متغیر 09الجدول رقم (

 النس�ة المئو�ة   التكرارات   الصنف

 %68  68  دائم

  %32  32  مؤقت

  100 %  100  المجموع

  

 مل دائماصنف ع) أن أغلب�ة أفراد عینة هذه الدراسة لدیهم 09نلاح� من خلال الجدول رقم(

 عامل 32الذین بلغ عددهم  المؤقت العامل�أتي صنف ثم ، %68عامل بنس�ة  68حیث بلغ عددهم 

  . %32ما �عادل نس�ة
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  أدوات جمع الب�انات: - 5

  : الاستب�ان - 1- 5

  :الاستب�انوصف - 1- 1- 5

لكل دراسة أو �حث علمي مجموعة من الأدوات والوسائل التي �ستخدمها ال�احث، و�حاول الاعتماد 

على الأدوات التي توصله إلى الحقائ� المرجوة، وللحصول على القدر الكافي من المعلومات وتنقسم 

  :ثلاثة أجزاء التي تكمن ف�ما یلي أداة هذه الدراسة المستعملة  في جمع الب�انات إلى

: وهو ع�ارة عن السمات أو الب�انات الشخص�ة المتعلقة �المستجیب من حیث الجنس الجزء الأول

  .، منصب العمل، الصنفالحالة العائل�ة، سنوات الأقدم�ةالمستو� التعل�مي، السن، 

  عامليلد�  الثقافة التنظ�م�ة عناصر: و�شتمل هذا الجزء على استب�ان قصد تحدید الجزء الثاني

  ) محاور أو مقای�س جزئ�ة، تعد �ل04) بند موزع على (43، وهو یتكون من (ENIEMمؤسسة 

  .تسهیل مهمة الإدارة لتأكید السلوك المطلوب في العملالتي تؤد� إلى  العناصرمن  عنصرامنها 

محر�ات سلوك الإنسان ومواجهاته، وهو �مثل المسلك المفضل ق�س هذا ال�عد أهم � :الق�م التنظ�م�ة - 1

، و�تكون من في طرق وأسالیب وغا�ات تصرف العاملین في بیئة العمل وله تأثیرالذ� ینتهجه الأفراد 

 .)11-10-09-08-07- 06- 05- 04- 03- 02- 01) بندا تتمثل في: البند رقم (11(

المهام التنظ�م�ة و��ف�ة إنجاز العمل والح�اة الاجتماع�ة حیث �ق�س هذا ال�عد : المعتقدات التنظ�م�ة - 2

تتمثل في: البند رقم  بندا) 11، و�تكون من (في بیئة العمل ومسؤول�ة الإدارة في تقو�ة تلك المعتقدات

)12 -13 -14 -15 -16-17-18-19 -20 -21 -22( 

د تتمثل و ) بن10و�تكون من ( أهم المعاییر الملتزمة في المنظمة،�ق�س هذا ال�عد  :الأعراف التنظ�م�ة - 3

 )32- 31- 30- 29- 28- 27-26-25- 24- 23البند رقم ( في:

التوقعات الموقعة من المنظمة للفرد أو الع�س خلال فترة : �ق�س هذا ال�عد أهم التوقعات التنظ�م�ة - 4

- 41- 40-39-38- 37- 36- 35- 34- 33بند رقم ( ) بنود تتمثل في:10، و�تكون من (العمل

42(  

،حیث یتكون ھذا السلم من LIKART)فقد اعتمدنا على سلم لیكارت (فیما یخص طریقة التصحیح: *

 غیر موافق بشدة، غیر موافق، محاید، موافق، موافق بشدةخمسة إجابات محتملة تتراوح مابین 

 : یبین درجات مقیاس لیكارت )10رقم (والجدول 
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  ): درجات مقیاس لیكارت10الجدول رقم (

  غیر مواف�  محاید  مواف�  مواف� �شدة  الاستجا�ة
غیر مواف� 

  �شدة

  1  2  3  4  5  الدرجة

عمال مؤسسة لد�  ستقرار الوظ�فيللاو�شمل هذا الجزء على استب�ان مخصص : الجزء الثالث

ENIEM) إشعار العامل �الأمن والحما�ة في عمله على ) بند یهدف إلى 16، وهو یتكون من

  الدوام.

، حیث یتكون هذا السلم من LIKART)فقد اعتمدنا على سلم ل��ارت (ف�ما یخص طر�قة التصح�ح: 

) یبین درجات مق�اس 11والجدول رقم (أبدا، ، أحیانا، دائماإجا�ات محتملة تتراوح ما بین ثلاثة 

 ل��ارت:

  ): درجات مق�اس ل��ارت11الجدول رقم (

  أبدا  أح�انا  دائما  الاستجا�ة

  1  2  3  الدرجة

  ستب�ان عناصر الثقافة التنظ�م�ة:  لا الخصائص الس��ومتر�ة - 2- 1- 5

  صدق الأداة:  - 1- 2- 1- 5

 :المح�مین (الظاهر�) صدق -أ

للتحق� من الصدق الظاهر� للاستب�ان والتأكد من أنه یخدم أهداف الدراسة، تم توز�عه على 

الع�ارات ومد� انتمائها لل�عد، ومن مجموعة من المح�مین لإبداء رأیهم ف�ه من حیث مد� صلاح�ة 

حیث عدد الع�ارات وشمولیتها، ص�اغتها اللغو�ة، وقد تم الأخذ �آرائهم واقتراحاتهم من حیث إعادة 

الص�اغة ل�عض الع�ارات وحذف تلك التي ل�س لها علاقة �متغیر الدراسة وإضافة بنود أخر� لم نصل 

  إلیها من قبل.

طاء الق�اس ورفع درجة مصداق�ة الاستمارة، تم تطو�ر عدة والتخفیف من أخ الإنقاصو�هدف 

، وذلك لتجنب سوء فهم أحد الأسئلة مما قد (الاستب�ان الخاص �الثقافة التنظ�م�ة) الثاني للجزءع�ارات 

�ضعف من أحد المحاور، حیث أن إدراك الأفراد یختلف من فرد لآخر، وقد استجبنا لآراء السادة 

 02رقم ( ینء ما یلزم من حذف وتعدیل وف� مقترحاتهم، حیث تم حذف البندالمح�مین، وقمنا بإجرا
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) 11بند و�التالي أص�ح یتكون من ( 13الذ� یتكون من ((الق�م التنظ�م�ة) ) من المحور الأول 04و

 14رقم ( البنودتم حذف  نأی(المعتقدات التنظ�م�ة) ، و�ذلك المحور الثاني بندا 13بدلا من ( بندا

) بند أما �ق�ة البنود فهي 14) بندا بدلا من (11( ه�ذا أص�ح هذا المحور یتكون منو  )20و 17و

بند موزعة على  47بندا بدلا من  42و�ذلك خرج الاستب�ان في صورته النهائ�ة م�ون من بنود دالة 

   ))04(أنظر إلى الملح� (. أر�عة محاور

  صدق التكو�ن الفرضي (البنائي): - ب

) Pearsonالنوع من الصدق عن طر�� حساب معامل الارت�ا� بیرسون (وقد تم حساب هذا 

بین �ل بند ودرجة المحور الذ� ینتمي إل�ه من جهة، وعلاقة هذا البند �الدرجة الكل�ة للاستب�ان من 

�المحور الذ� ینتمي إل�ه أو �الدرجة الكل�ة للاستب�ان  ارت�اطهجهة أخر�، وسیتم حذف أ� بند ��ون 

) 12ائ�ا، وقد أسفر التحلیل الإحصائي للب�انات عن النتائج الموضحة في الجدول رقم (غیر دال إحص

  التالي:

  ): �مثل معاملات الارت�ا� بین بنود الاستب�ان و�ل من درجة المحور والدرجة الكل�ة12جدول رقم (

معامل الارت�ا�   البنود  المحاور

  بدرجة المحور

معامل الارت�ا� 

  �الدرجة الكل�ة

معامل الارت�ا�   البنود  المحاور

  بدرجة المحور

معامل الارت�ا� 

  �الدرجة الكل�ة

الق�م 

  التنظ�م�ة

01  **0.33 *0.25  

الأعراف 

  التنظ�م�ة

23  **0.27  **0.26  

02  **0.40  **0.26  24  **0.40  **0.33  

03  **0.50  **0.45  25  **0.49  **0.26  

04  **0.60  0.15  26  **0.42  0.13  

05  **0.59  **0.25  27  **0.53  0.31**  

06  *0.20  **0.48  28  **0.34  0.09  

07  **0.51  0.18  29  **0.49  **0.44  

08  **0.44  0.11  30  **0.49 **0.35 

09  **0.44  0.09  31  **0.58  *0.22  

10  **0.33  **0.47  32  **0.43  **0.24  

11  **0.29  *0.21  

التوقعات 

  التنظ�م�ة

33  **0.36  **0.31  

المعتقدات 

  التنظ�م�ة

12  *0.29  **0.22  34  **0.39  **0.31  

13  **0.43  **0.29  35  **0.60  **0.45  

14  **0.43  *0.22  36  **0.42  0.17  

15  **0.33  *0.25  37  **0.62  *0.22  

16  0.17  0.08  38  **0.53  0.06  
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17  0.16  **0.30  39  **0.37  0.18  

18  **0.26  **0.27  40  **0.49  0.02  

19  **0.32  **0.39  41  **0.46  **0.38  

20  **0.65  **0.38  42  **0.45  **0.33  

21  **0.35  0.19    
  0.05(*) دال عند /  0.01(**) دال عند 

22  **0.33  0.15  

المتوسطة الضع�فة و رت�اط�ة تراوحت بین ا) وجود علاقة 12لال الجدول رقم (یتضح من خ

جة المحور ) بین در α  =0.05) و (α  =0.01الدلالة (والعال�ة وهي دالة إحصائ�ا عند مستو� 

عمال مؤسسة لد�  عناصر الثقافة التنظ�م�ةو�ین �ل بند والدرجة الكل�ة لاستب�ان  الذ� تنتمي إل�ه

ENIEMان یتمتع بدرجة مرتفعة من الصدق.،وعل�ه �م�ن القول أن الاستب�  

   : الأداة ث�ات - 2- 2- 1- 5

�قصد بث�ات المق�اس أو الاستب�ان أن �عطي هذا الأخیر نفس النتائج لو تم إعادة تطب�قه أكثر من مرة 

عمال لد�  عناصر الثقافة التنظ�م�ةتحت نفس الظروف ونفس الشرو�، وقد تحققنا من ث�ات استب�ان 

. والجدول رقم (Alpha de Cronbach) من خلال حساب معامل ألفا �رون�اخ ENIEMمؤسسة 

  .) یوضح الق�مة المتحصل علیها13(

  قافة التنظ�م�ةثعناصر ال): ق�مة معامل "ألفا �رون�اخ" لاستب�ان 13الجدول رقم (

 معامل ألفا �رون�اخ بنود �ل محور   محور الاستب�ان

 0.54 11- 10- 09- 08-07-06- 05- 04- 03- 02- 01 الق�م التنظ�م�ة

 0.27 22- 21- 20- 19-18-17- 16- 15- 14- 13- 12 التنظ�م�ة المعتقدات

 0.54 32- 31- 30-29-28- 27- 26- 25- 24- 23 الأعراف التنظ�م�ة

 0.61 40-39-38- 37- 36- 35- 34- 33 التوقعات التنظ�م�ة

 0.61  بند 42  جم�ع بنود المق�اس

في  المتوسطة والعال�ةتتراوح بین أنّ ق�مة معامل "ألفا �رون�اخ"  )13(نلاح� من خلال الجدول رقم 

، �ما أنّ ق�مة معامل "ألفا ENIEMمؤسسة  عماللد�  عناصر الثقافة التنظ�م�ة�ل محاور استب�ان 

). ومن خلال هذه النتائج 0.61تساو� إلى ( عال�ة�رون�اخ" في جم�ع بنود هذا الاستب�ان �انت 

  و�التالي المق�اس ثابت. ،مرتفعنستخلص �أن معامل الث�ات 



 الإجراءات المنھجیة للدراسة                                        الفصل الرابع: 
  

74 
 

  :الاستقرار الوظ�فيالخصائص الس��ومتر�ة لاستب�ان  - 3- 1- 5

 :الأداة صدق - 1- 3- 1- 5

 :صدق المح�مین (الظاهر�) -أ

قبل توز�ع الإستب�ان على عینة ال�حث، تمت مراجعتها من قبل مجموعة من الأساتذة في 

تم إبداء �عض الملاحظات الق�مة،  التخصص، وذلك لخبرتهم ومعرفتهم �مجال ال�حث العلمي. وقد

وأجر�ت وفقا لها تعد�لات في ص�اغة �عض الع�ارات و�التالي تم دعم واخت�ار جانب مصداق�ة 

  .الاستقرار الوظ�فيمضمون الاستمارة �التأكید من أن مضمون الع�ارة یتواف� مع أدب�ات 

و�هدف الانقاص والتخفیف من أخطاء الق�اس ورفع درجة مصداق�ة الاستمارة، تم تطو�ر عدة 

لقسم الثالث، وذلك لتجنب سوء فهم أحد الأسئلة مما قد �ضعف من أحد المحاور، حیث أن لع�ارات 

من  إدراك الأفراد یختلف من فرد لآخر، وقد استجبنا لآراء السادة المح�مین، وقمنا بإجراء ما یلزم

خرج الاستب�ان في  )، حیث11و 06تم حذف البندین رقم ( حذف وتعدیل وف� مقترحاتهم و�ذلك

  بند. 18بندا بدلا من  16صورته النهائ�ة م�ون من 

  :الاتساق الداخلي صدق - ب

) بین �ل Pearsonوقد تم حساب هذا النوع من الصدق عن طر�� حساب معامل الارت�ا� بیرسون (

�الدرجة الكل�ة للاستب�ان غیر دال  ارت�اطه، وسیتم حذف أ� بند ��ون ستب�انالدرجة الكل�ة للاو 

  ) التالي:14إحصائ�ا، وقد أسفر التحلیل الإحصائي للب�انات عن النتائج الموضحة في الجدول رقم (

  الاستقرار الوظ�في بین الدرجة الكل�ة و�نود استب�انمد� الاتساق الداخلي ): �مثل 14جدول رقم (

  معامل الارت�ا� بیرسون   البنود  معامل الارت�ا� بیرسون   البنود

01  **0.82  09  **0.64  

02  **0.27  10  **0.58  

03  **0.44  11  **0.46  

04  **0.82  12  **0.64  

05  **0.43  13  **0.25  

06  **0.33  14  **0.82  

07  **0.82  15  **0.45  

08  **0.44  16  **0.58  

  0.01(**) دال عند 
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أن معظم ع�ارات الاستب�ان دالة احصائ�ا عند مستو� ) 14خلال الجدول رقم (یتضح من 

) بین بنود الاستب�ان والدرجة الكل�ة،  وعل�ه �م�ن القول �أن ع�ارات استب�ان المتغیر 0.01لة (لاالد

المتعل� �ق�اس الاستقرار الوظ�في تمتاز �الاتساق الداخلي وصادقة لما وضعت لق�اسه ومن ثم �م�ن 

  الاعتماد علیها في التحلیل الاحصائي لب�انات المستجو�ین.

   : الأداة ث�ات - 2- 3- 1- 5

بث�ات المق�اس دقته واتساقه ف�ما �ق�سه من معلومات عن سلوك واتجاهات المستقصي  �قصد

و�م�ن التحق� من ث�ات واتساق المق�اس من خلال تكرار تطبی� المق�اس نفسه على نفس المستقصي 

  منهم وهو ما �عرف �طر�قة إعادة الاخت�ار.

�ا� بین مفردات (بنود) معادلة على متوس� معاملات الارت Cronbach واقترح �رون�اخ

الاستب�ان، أطل� علیها معامل ألفا لاخت�ار ث�ات أو تجانس المق�اس واتساقه الداخلي حیث أن معامل 

  ) فأكثر دل ذلك على الث�ات والاتساق الداخلي للمق�اس المستخدم.0.70ألفا �رون�اخ �لما �ان (

، لق�اس ث�ات الاست�انة تم احتساب معامل وقد أجر�نا خطوات الث�ات على العینة �طر�قة ألفا �رون�اخ

 ) یبین معاملات ألفا �رون�ا15ألفا �رون�اخ �معامل للث�ات الكلي وارت�ا� الفقرات. والجدول رقم (

  �الإضافة إلى معامل الث�ات الكلي. ستب�انالا للاخ

  الاستقرار الوظ�في): ق�مة معامل "ألفا �رون�اخ" لاستب�ان 15الجدول رقم (

 معامل ألفا �رون�اخ الاستب�ان بنود   الاستب�ان

 الاستقرار الوظ�في
01 -02 -03 -04 -05 -06-07-08 -09 -10 -

11 -12 -13 -14 -15 -16  0.73 

  بند 16 جم�ع بنود المق�اس

أنّ ق�مة معامل "ألفا �رون�اخ" عال�ة في استب�ان  )15(نلاح� من خلال الجدول رقم         

، �ما أنّ ق�مة معامل "ألفا �رون�اخ" في جم�ع بنود ENIEMعمال مؤسسة لد�  الاستقرار الوظ�في

). ومن خلال هذه النتائج نستخلص �أن معامل الث�ات 0.73تساو� إلى ( عال�ةالاستب�ان �انت  هذا

  ، و�التالي المق�اس ثابت.مرتفع

 الأسالیب الإحصائ�ة المستخدمة في الدراسة: - 6
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قمنا  وفرزهم، الاستقرار الوظ�في واستب�ان الثقافة التنظ�م�ةعناصر  استب�ان �عد استرجاع

 بتفر�غهم وتحلیلهم ومعالجتهم عن طر�� برنامج الحزم الإحصائ�ة للعلوم الإنسان�ة والاجتماع�ة

(SPSS.23)، :وقد تم استخدام الأدوات الإحصائ�ة الآت�ة  

 التكرارات - 

 النسب المئو�ة - 

 المتوس� الحسابي - 

 الانحراف المع�ار�  - 

 لحساب معامل الث�ات Alpha de Cronbach  �روم�اخ αمعامل - 

 Pearson  بیرسون  رت�ا�الا معامل - 
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  : خلاصة

تضمن هذا الفصل الاجراءات المنهج�ة لسیر العمل المیداني حیث تمت الإشارة تحدید الدراسة 

الاستطلاع�ة والمنهج المستخدم والمعتمد في الدراسة والاستدلال �مجلات الدراسة الم�اني والزماني، 

�قها في و�ذلك تحدید عدد عینة الدراسة وخصائصها والتأكد من صلاح�ة أدوات جمع الب�انات لتطب

الدراسة الأساس�ة، �عدما تم حساب خصائصها الس��ومتر�ة في الدراسة الاستطلاع�ة. وفي الأخیر تم 

  ذ�ر جم�ع الأسالیب المعالجة الإحصائ�ة المستخدمة في الدراسة الحال�ة. 



 

 
 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 

عرض وتحلیل نتائج  :الخامسالفصل 

 الدراسة ومناقشتھا
 

 نتائج الدراسة وتحلیل عرض -1

 الدراسة نتائج وتفسیرمناقشة -2

 * الاستنتاج العام

 * الاقتراحات

 * قائمة المراجع

 * الملاحق
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 :عرض وتحلیل نتائج الدراسة - 1

قبل التطرق إلى اخت�ار الفرض�ات ومناقشة نتائجها فإننا في البدا�ة نحاول معرفة الآراء واتجاهات أفراد 

العینة من خلال تحلیل بنود الاستب�ان حیث ارت�طت الفقرات �مق�اس خماسي لكل ع�ارة من ع�ارات 

  رجات �ما یلي:د 05الاستب�ان ضمن 

  استب�انوأ�عاد محاور إجمالي ): الاحصاءات الوصف�ة لأفراد عینة الدراسة حسب 16جدول رقم (

  الانحراف المع�ار�   المتوس� الحسابي  محاور أ�عاد الاستب�ان

  5.34  40.50  الق�م التنظ�م�ة

  6.55  39.39  المعتقدات التنظ�م�ة

  5.48  33.66  الأعراف التنظ�م�ة

  5.77  33.98  التنظ�م�ة التوقعات

المحور الأول المتعل� 

  �ق�اس الثقافة التنظ�م�ة
165.79  13.64  

المحور الثاني المتعل� 

  �الاستقرار الوظ�في
37.69  7.69  

�النس�ة للمتغیر المستقل المتعل� �ق�اس عناصر الثقافة التنظ�م�ة �المؤسسة نجد أن المتوس�       

وهي  13.64وهي ق�مة مرتفعة أما �النس�ة للانحراف المع�ار� بلغت ق�مته  165.79الحسابي بلغ 

على أن عناصر الثقافة التنظ�م�ة أ�ضا ق�مة مرتفعة أ�ضا وهذا دلیل على أن أفراد العینة موافقون 

لها أهم�ة �بیرة ووجود تفاعل �بیر بین العمال والمنظمة، وهذا ما نلاحظه في  السائدة في المؤسسة

(محاور) عناصر الثقافة التنظ�م�ة حیث أنه بلغ المتوس� الحسابي �النس�ة للق�م التنظ�م�ة  مجالات

حیث یتوفر ) وهي ق�مة مرتفعة، إذ نجد أن العمال �میلون إلى الق�م المتواجدة في المؤسسة 40.50(

  الاحترام ف�ما بینهم والاهتمام �الأداء في المؤسسة.

المستجو�ین تبین أنه بلغ المتوس� الحسابي لمحور المعتقدات وأ�ضا حسب آراء واتجاهات العمال 

و�ظهر ذلك في ��ف�ة  )6.55) وهي ق�مة مرتفعة و�انحراف مع�ار� �ساو� (39.39التنظ�م�ة (

  انجازهم للعمل والتزامهم �ممارسة الأعمال الم�لفون بها.

نجد أ�ضا أظهرت نتائج الدراسة أنه بلغت ق�مة المتوس� الحسابي �النس�ة لمحور الأعراف  و�ذلك

) و�ظهر ذلك في أن العمال 5.48) وهي ق�مة مرتفعة و�انحراف مع�ار� �ساو� (33.66التنظ�م�ة (

  السائدة في المنظمة. المستجو�ین یلتزمون �المعاییر



 الفصل الخامس:                                                 عرض وتحلیل نتائج الدراسة ومناقشتھا
  

80 
 

) 33.98بلغت ق�مة المتوس� الحسابي لمحور التوقعات التنظ�م�ة ( �ما بینت نتائج الدراسة أنه

) وهي أ�ضا ق�مة مرتفعة تظهر من خلال التوقعات التي 5.77و�انحراف مع�ار� بلغت ق�مته (

  من الفرد. المنظمة�حددها الفرد من المنظمة أو 

سب درجة أهمیتها �المؤسسة محل الدراسة ح أما بخصوص ترتیب مجالات متغیر الثقافة التنظ�م�ة

وفقا لآراء أفراد عینة الدراسة وهي �ما یلي: �النس�ة لمحور الق�م التنظ�م�ة احتل المرت�ة الأولى، 

والمعتقدات التنظ�م�ة في المرت�ة الثان�ة، و�النس�ة للأعراف التنظ�م�ة احتل المرت�ة الثالثة، أما �النس�ة 

  ة.للتوقعات التنظ�م�ة فنجده �حتل المرت�ة الرا�ع

و�النس�ة للمتوس� الحسابي الإجمالي لإجا�ات أفراد العینة لفقرات استب�ان الاستقرار الوظ�في بلغت 

رون �استمرارهم �عني أن أفراد العمال سعداء ومسرو ) وهذا 07.69) و�انحراف مع�ار� بلغ (37.69(

وهذا لما توفره من  في وظ�فتهم �المؤسسة إذ یتوفر جو مساعد للعمل و�رغبون في ال�قاء في المؤسسة

  حوافز ماد�ة للعمال.

  الرئ�س�ة:عرض وتحلیل نتائج الفرض�ة  - 1- 1

الثقافة التنظ�م�ة والاستقرار الوظ�في لد�  بین ذات دلالة احصائ�ةتوقعنا فیها وجود علاقة 

 .ENIEM  ن�ة الكهرومنزل�ةطالو  عمال مؤسسة

ولاخت�ار هذه العلاقة قمنا �حساب معامل الارت�ا� بیرسون الذ� �سمح �التعرف على طب�عة 

) یبین 17، والجدول رقم (الثقافة التنظ�م�ة والاستقرار الوظ�فيالعلاقة التي تر�� بین متغیر� 

  ذلك:

  الوظ�فية التنظ�م�ة والاستقرار ف): یبین ق�مة معامل الارت�ا� بیرسون بین الثقا17جدول رقم (

عدد أفراد   متغیري الدراسة
  العینة

معامل الارتباط 

)Pearson(  

مستوى 
  αالدلالة 

الدلالة 
الإحصائیة 

sig  

القرار 
  الإحصائي

  ظیمیةعناصر الثقافة التن
  غیر دال  0.12  0.05  0.15  100

  الاستقرار الوظیفي

أن ق�مة معامل الارت�ا� بیرسون ) 17یتضح لنا من خلال النتائج المبینة في الجدول رقم (       

)Pearsonعند مستو� الدلالة (احصائ�ا دالة غیر  هي ق�مة )0.15()  والذ� �قدر بـα =

) ،لأن α=0.01من مستو� الدلالة أو الخطأ ( أكبر) Sig=(0.12الدلالة الإحصائ�ة (( )،لأن0.05

  ].α=0.01)/]  .(Sig=0.00) ; (α=0.05 (>Sigالدلالة (
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 الاستقرار الوظ�في الثقافة التنظ�م�ةوجود علاقة بین متغیر عدم وهذا ما یدل ��ل وضوح على 

) 0.15) التال�ة: ق�مة (ر=R،و�تبین ذلك في ق�مة (ENIEMعمال المؤسسة الوطن�ة الكهرومنزل�ةلد� 

 معاكسة]. وعل�ه فإن هذه النتائج قد جاءت Sig=0.12) ; (α=0.05 (>Sigدالة لأن [/(غیر وهي 

  لتوقعتنا السا�قة.

  :الأولىالجزئ�ة عرض وتحلیل نتائج الفرض�ة  - 2- 1

التنظ�م�ة والاستقرار  الق�م بین ذات دلالة إحصائ�ةتوقعنا فیها وجود علاقة ارت�اط�ة 

 .ENIEM الوظ�في لد� عمال مؤسسة الوطن�ة الكهرومنزل�ة

ولاخت�ار هذه العلاقة قمنا �حساب معامل الارت�ا� بیرسون الذ� �سمح �التعرف على 

) 18، والجدول رقم (التنظ�م�ة والاستقرار الوظ�في الق�مطب�عة العلاقة التي تر�� بین متغیر� 

  یبین ذلك:

  التنظ�م�ة والاستقرار الوظ�في الق�م): یبین ق�مة معامل الارت�ا� بیرسون بین 18جدول رقم (

عدد أفراد   متغیري الدراسة
  العینة

معامل الارتباط 

)Pearson(  

مستوى 
  αالدلالة 

الدلالة 
الإحصائیة 

sig  

القرار 
  الإحصائي

  التنظیمیة القیم
  غیر دال  0.52  0.05  0.06  100

  الاستقرار الوظیفي

) أن ق�مة معامل الارت�ا� بیرسون 18الجدول رقم (یتضح لنا من خلال النتائج المبینة في       

)Pearson)0.52وأن الق�مة الاحتمال�ة للاخت�ار بلغت )0.06)  والذ� �قدر بـ  =Sig  وهي أكبر

و�دل ذلك أنه لا توجد علاقة بین الق�م التنظ�م�ة والاستقرار الوظ�في، وعل�ه  0.05من مستو� الدلالة 

  ة لتوقعتنا السا�قة.د جاءت معاكسفإن هذه النتائج ق

  :الثان�ةالجزئ�ة عرض وتحلیل نتائج الفرض�ة  - 3- 1

المعتقدات التنظ�م�ة  بین ذات دلالة إحصائ�ةتوقعنا فیها وجود علاقة ارت�اط�ة 

 .ENIEM والاستقرار الوظ�في لد� عمال مؤسسة الوطن�ة الكهرومنزل�ة

ولاخت�ار هذه العلاقة قمنا �حساب معامل الارت�ا� بیرسون الذ� �سمح �التعرف على 

، والجدول رقم المعتقدات التنظ�م�ة والاستقرار الوظ�فيطب�عة العلاقة التي تر�� بین متغیر� 

  ) یبین ذلك:19(
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  التنظ�م�ة والاستقرار الوظ�في المعتقدات): یبین ق�مة معامل الارت�ا� بیرسون بین 19جدول رقم (

عدد أفراد   متغیري الدراسة
  العینة

معامل الارتباط 

)Pearson(  

مستوى 
  αالدلالة 

الدلالة 
الإحصائیة 

sig  

القرار 
  الإحصائي

  المعتقدات التنظیمیة
  غیر دال  0.27  0.05  0.11  100

  الاستقرار الوظیفي

) أن ق�مة معامل الارت�ا� بیرسون 19في الجدول رقم (یتضح لنا من خلال النتائج المبینة         

)Pearson)0.27) وأن الق�مة الاحتمال�ة للاخت�ار بلغت 0.11)  والذ� �قدر بـ  =Sig  وهي أكبر

ذلك أنه لا توجد علاقة بین الق�م التنظ�م�ة والاستقرار الوظ�في، وعل�ه  و�دل 0.05من مستو� الدلالة 

  فإن هذه النتائج قد جاءت معاكسة لتوقعتنا السا�قة.

  الجزئ�ة الثالثة:عرض وتحلیل نتائج الفرض�ة  - 4- 1

المعتقدات التنظ�م�ة  بین ذات دلالة إحصائ�ةتوقعنا فیها وجود علاقة ارت�اط�ة 

 .ENIEM عمال مؤسسة الوطن�ة الكهرومنزل�ة والاستقرار الوظ�في لد�

ولاخت�ار هذه العلاقة قمنا �حساب معامل الارت�ا� بیرسون الذ� �سمح �التعرف على 

، والجدول رقم الأعراف التنظ�م�ة والاستقرار الوظ�فيطب�عة العلاقة التي تر�� بین متغیر� 

  ) یبین ذلك:20(

  التنظ�م�ة والاستقرار الوظ�في الأعراف): یبین ق�مة معامل الارت�ا� بیرسون بین 20جدول رقم (

عدد أفراد   متغیري الدراسة
  العینة

معامل الارتباط 

)Pearson(  

مستوى 
  αالدلالة 

الدلالة 
الإحصائیة 

sig  

القرار 
  الإحصائي

  الأعراف التنظیمیة
  غیر دال  0.37  0.05  0.09  100

  الاستقرار الوظیفي

) أن ق�مة معامل الارت�ا� بیرسون 20یتضح لنا من خلال النتائج المبینة في الجدول رقم (        

)Pearson)0.37) وأن الق�مة الاحتمال�ة للاخت�ار بلغت 0.09)  والذ� �قدر بـ  =Sig  وهي أكبر

ذلك أنه لا توجد علاقة بین الق�م التنظ�م�ة والاستقرار الوظ�في، وعل�ه  و�دل 0.05من مستو� الدلالة 

  فإن هذه النتائج قد جاءت معاكسة لتوقعتنا السا�قة.
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  عرض وتحلیل نتائج الفرض�ة الجزئ�ة الرا�عة: - 5- 1

التوقعات التنظ�م�ة والاستقرار  بین ذات دلالة إحصائ�ةتوقعنا فیها وجود علاقة ارت�اط�ة 

 .ENIEM الوظ�في لد� عمال مؤسسة الوطن�ة الكهرومنزل�ة

ولاخت�ار هذه العلاقة قمنا �حساب معامل الارت�ا� بیرسون الذ� �سمح �التعرف على 

، والجدول رقم التوقعات التنظ�م�ة والاستقرار الوظ�فيطب�عة العلاقة التي تر�� بین متغیر� 

  :) یبین ذلك21(

  التنظ�م�ة والاستقرار الوظ�في التوقعات): یبین ق�مة معامل الارت�ا� بیرسون بین 21جدول رقم (

عدد أفراد   متغیري الدراسة
  العینة

معامل الارتباط 

)Pearson(  

مستوى 
  αالدلالة 

الدلالة 
الإحصائیة 

sig  

القرار 
  الإحصائي

  التوقعات التنظیمیة
  غیر دال  0.23  0.05  0.12  100

  الاستقرار الوظیفي

) أن ق�مة معامل الارت�ا� بیرسون 21یتضح لنا من خلال النتائج المبینة في الجدول رقم (         

)Pearson)0.23) وأن الق�مة الاحتمال�ة للاخت�ار بلغت 0.12)  والذ� �قدر بـ  =Sig  وهي أكبر

ذلك أنه لا توجد علاقة بین الق�م التنظ�م�ة والاستقرار الوظ�في، وعل�ه  و�دل 0.05من مستو� الدلالة 

  فإن هذه النتائج قد جاءت معاكسة لتوقعتنا السا�قة.

 :مناقشة وتفسیر نتائج الدراسة - 2

  :العامةالفرضیة  مناقشة وتفسیر - 2-1

وجود علاقة ذات دلالة إحصائ�ة بین الثقافة التنظ�م�ة والاستقرار الوظ�في لد� توقعنا من خلالها 

  .ENIEMعمال المؤسسة الوطن�ة الكهرومنزل�ة

الثقافة التنظ�م�ة وجود علاقة ذات دلالة إحصائ�ة بین عدم لقد بینت نتائج هذه الدراسة على 

 معاكسة، وجاءت هذه النتائج ENIEMالكهرومنزل�ةوالاستقرار الوظ�في لد� عمال المؤسسة الوطن�ة 

وجود علاقة ذات دلالة إحصائ�ة بین عناصر الثقافة لتوقعتنا السا�قة، والتي تنص على وجود علاقة 

  ، المعتقدات التنظ�مي، الأعراف التنظ�م�ة والتوقعات التنظ�م�ة.�م التنظ�م�ةلقالتنظ�م�ة المتمثلة في ا

 توقعتنا السا�قة التي تناولت تختلف معالتي  السا�قة الدراسات �عض إل�ه توصلت ما وهذا  

إیهاب (دراسة  مثل عامة �صفةالمؤسسة  فيالثقافة التنظ�م�ة وعلاقته �الاستقرار الوظ�في  موضوع

)، حول دور الثقافة التنظ�م�ة في تفعیل تطبی� الإدارة الالكترون�ة على وزارة فاروق مص�اح العاجز



 الفصل الخامس:                                                 عرض وتحلیل نتائج الدراسة ومناقشتھا
  

84 
 

ذات دلالة إحصائ�ة بین  ارت�اط�ةالتر��ة والتعل�م العالي، فقد توصلت دراسته إلى أن هناك علاقة 

أر�عة من أ�عاد الثقافة التنظ�م�ة �ما استخدمنها نحن في دراستنا الحال�ة (الق�م التنظ�م�ة، المعتقدات 

احث جملة من التوص�ات أهمها التنظ�م�ة، الأعراف التنظ�م�ة، التوقعات التنظ�م�ة).و�التالي �قدم ال�

وخدماتها، وانه  اونشاطاته اواستراتیجیتهاعت�ار أن موقع الوزارة الالكتروني �مثل هو�ة الوزارة ورسالتها 

اكبر من مجرد واجهة الكترون�ة للوزارة و�ذلك تشج�ع الموظفین على إبداء رأیهم في الق�م والمعتقدات 

الوزارة لتطو�رها �ما �لاءم العمل الالكتروني، وتعم�مها  والأعراف والتوقعات المعمول بها داخل

�استمرار الكترون�ا �ع�ارات تعبر عن ثقافة الوزارة، وأ�ضا دعما لإدارة  لأسلوب التعلم من خلال 

الملاحظة لتشج�ع الممارسات الالكترون�ة، وأخیرا إش�اع حاجات التقدیر لد� الموظفین ور�� الحوافز 

  الكترون�ا. بإنجازهمالماد�ة والمعنو�ة 

) حول اثر الثقافة (ز�د صالح حسن سم�عال�ة مع نتائج دراسة �ما لم تتف� نتائج دراستنا الح

التنظ�م�ة على الأداء الوظ�في بجامعة حلوان، حیث توصل ال�احث إلى ثبوت الأثر المعنو� للثقافة 

  فة المنظمة.التنظ�م�ة على الأداء الوظ�في والى صعو�ة فصل أداء الفرد عن ثقا

  الجزئیة الأولى:الفرضیة  مناقشة وتفسیر - 2-2

توقعنا من خلال هذه الدراسة وجد علاقة ذات دلالة احصائ�ة بین الق�م التنظ�م�ة والاستقرار 

  ENIEMالوظ�في لد� عمال المؤسسة الوطن�ة للكهرو منزل�ة 

لا تهتم �الثقافة ENIEMالمؤسسة الوطن�ة الكهرومنزل�ةلقد بینت نتائج الدراسة الحال�ة أن 

التنظ�م�ة السائدة في المؤسسة وجاءت هذه النتیجة ع�س ما توقعناه سا�قا، وقد یرجع هذا إلى اختلاف 

عناصر الثقافة التنظ�م�ة السائدة في المؤسسة والمرت�طة �الق�م التنظ�م�ة التي تعمل على توج�ه سلوك 

بین  حیث ر�ما ترجع هذه النتیجة إلى عدم المساواة الظروف التنظ�م�ة المختلفة،العاملین ضمن  

وشعورهم �عدم التمیز و�ذلك یؤثر على  وغ�اب الاحترام بین العاملینالاهتمام �الأداء ونقص العاملین 

في المؤسسة حیث نجد أن العاملین لا یرغبون في الاستمرار في العمل ولا �شعرون  الوظ�فيالاستقرار 

سة و�ظهر ذلك في عدم تأد�ة عملهم على أكمل وجه وعدم التزامهم �ممارسة �المسؤول�ة اتجاه المؤس

  .الأعمال الم�لفون بها

 توقعتنا السا�قة التي تناولت تختلف معالتي  السا�قة الدراسات �عض إل�ه توصلت ما وهذا

) حیث (منیر احمد طالبدراسة مثل عامة �صفة  المؤسسات الاقتصاد�ة في الثقافة التنظ�م�ة موضوع
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، ومعامل الارت�ا� بیرسون a=0.05توصل ال�احث إلى وجود علاقة طرد�ة عند مستو� الدلالة 

بوظ�فة  نوالاكاد�میی، بین الق�م التنظ�م�ة السائدة والولاء التنظ�مي للعاملین الإدار�ین �0.488ساو� 

مقدراتها، مما �ساهم إدار�ة في الجامعات الفلسطین�ة �قطاع غزة �استمرار على ممتلكات جامعاتهم و 

في تعز�ز م�انة الجامعة وتطو�رها، و�حافظوا على علاقات عمل طی�ة تستند إلى مبدأ التعاون 

والتكامل في انجاز المهام، وان إدارة الجامعة تنظر إلى العنصر ال�شر� على انه من أهم الموارد 

�قطاع عزة المهارة والقدرة الكاف�ة  المتاحة لدیها، وانه یتوفر لد� العاملین في الجامعات الفلسطین�ة

  على التكیف مع التغیرات والتطورات الجدیدة.

  الجزئیة الثانیة:الفرضیة  مناقشة وتفسیر - 2-3

المعتقدات التنظ�م�ة  توقعنا من خلال هذه الدراسة وجد علاقة ذات دلالة احصائ�ة بین  

  . ENIEMوالاستقرار الوظ�في لد� عمال المؤسسة الوطن�ة للكهرو منزل�ة 

لا تهتم �الثقافة  ENIEMالمؤسسة الوطن�ة الكهرومنزل�ةلقد بینت نتائج الدراسة الحال�ة أن 

 التنظ�م�ة السائدة في المؤسسة وجاءت هذه النتیجة ع�س ما توقعناه سا�قا، وقد یرجع هذا إلى اختلاف

لا تأخذ �عین الاعت�ار الأف�ار �حیث ENIEMفي المؤسسة الوطن�ة الكهرومنزل�ة المعتقدات التنظ�م�ة

ولا تهتم �مشار�ة العاملین في صنع القرار  العمل لإنجازالمشتر�ة حول طب�عة العمل والطر�قة المت�عة 

الاستقرار الوظ�في ولا و�ذلك لا یتفاعل العاملین من أجل العمل الجماعي و�ل ذلك یؤثر على تحقی� 

ه تأثیر سلبي على أهداف �شعرون �الانتماء �ونهم �عیدین �ل ال�عد عن س�اسة المؤسسة وهذا �له ل

  المؤسسة.

 توقعتنا السا�قة التي تناولت تختلف معالتي  السا�قة الدراسات �عض إل�ه توصلت ما وهذا

(إیهاب فاروق مص�اح دراسة مثل عامة �صفة  المؤسسات الاقتصاد�ة فيالثقافة التنظ�م�ة  موضوع

حیث توصل ال�احث إلى وجود علاقة ذات دلالة إحصائ�ة بین المعتقدات التنظ�م�ة وتفعیل العاجز)،

�ة، و�انت هذه العلاقة طرد�ة و�رجعها ال�احث إلى أن المعتقدات التنظ�م�ة تطبی� الإدارة الالكترون

السائدة في الوزارة مثلت وجود قناعات مشتر�ة �أهم�ة مشار�اتهم في اتخاذ القرارات الخاصة بوظائفهم 

وأعمالهم القائمة على دقة الأداء وسرعة الإنجاز، و�ذلك توحي إلى وجود أف�ار لد� الموظفین �ان 

نامج العمل الالكتروني الذین �عملون من خلاله �ان ثمرة لخبراتهم وتجار�هم الوظ�ف�ة، وان بیئة بر 

  عملهم الحدیثة دمجت ما بین خبراتهم السا�قة وأسلوب انجاز الأعمال الالكترون�ة.
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  الجزئیة الثالثة:الفرضیة  مناقشة وتفسیر - 2-3

توقعنا من خلال هذه الدراسة وجد علاقة ذات دلالة احصائ�ة بین الأعراف التنظ�م�ة   

  . ENIEMوالاستقرار الوظ�في لد� عمال المؤسسة الوطن�ة للكهرو منزل�ة 

لا تهتم �الثقافة  ENIEMالمؤسسة الوطن�ة الكهرومنزل�ةلقد بینت نتائج الدراسة الحال�ة أن   

ة وجاءت هذه النتیجة ع�س ما توقعناه سا�قا، وقد یرجع عدم وجود التنظ�م�ة السائدة في المؤسس

العلاقة إلى اختلاف الأعراف السائدة في المؤسسة، حیث أن المعاییر التي یلتزم بها العاملین في 

المؤسسة غیر منسجمة مع تلك المتواجدة �المؤسسة، حیث نجد أنه إذا توفي أحد العاملین فلا �قومون 

ئهم عرفانا لما قدمه من خدمات خلال فترة عمله فالمؤسسة تقوم بتعیین عاملین جدد بتعیین أحد أبنا

عن طر�� المسا�قات ولا یهتمون لمثل هذه الأمور وهذا بدوره یؤثر على الاستقرار الوظ�في للعاملین 

  في المؤسسة. 

 تناولتتوقعتنا السا�قة التي  تختلف معالتي  السا�قة الدراسات �عض إل�ه توصلت ما وهذا

(إیهاب فاروق مص�اح دراسة مثل عامة �صفة  المؤسسات الاقتصاد�ة فيالثقافة التنظ�م�ة  موضوع

ذات دلالة إحصائ�ة بین الأعراف التنظ�م�ة  ةارت�اط�)،حیث توصل ال�احث إلى وجود علاقة العاجز

وتفعیل تطبی� الإدارة الالكترون�ة، و�انت هذه العلاقة طرد�ة و�رجعها ال�احث إلى أن الأعراف 

التنظ�م�ة السائدة في الوزارة دعمت الموظفین وشجعتهم على التكیف مع التطورات التار�خ�ة التي 

رعة اندماجهم في بیئة العمل الالكتروني و�ذلك أوجدت استحدثت في بیئة عملهم، مما �ساعد على س

لد� الموظفین معاییر تشجع على التحد� والمخاطرة، ودعمتها �معاییر نظرة التعاون بین الموظفین 

اللازمة لتكو�ن بیئة تساعد على نمو فرق العمل التي تلتزم بتحقی� الأهداف، مما �عمل على ز�ادة 

و�ما عملت على الاهتمام بتشج�ع الإدارة الممارسات الالكترون�ة الأفضل  فعال�ة الإدارة الالكترون�ة،

  بین الموظفین ونشرها ف�ما بینهم �نموذج �حتذ� �ه في انجاز أعمالهم.

  الجزئیة الرابعة:الفرضیة  مناقشة وتفسیر - 2-3

توقعنا من خلال هذه الدراسة وجد علاقة ذات دلالة احصائ�ة بین الأعراف التنظ�م�ة والاستقرار 

  . ENIEMالوظ�في لد� عمال المؤسسة الوطن�ة للكهرو منزل�ة 

لا تهتم �الثقافة  ENIEMالمؤسسة الوطن�ة الكهرومنزل�ةلقد بینت نتائج الدراسة الحال�ة أن   

ة وجاءت هذه النتیجة ع�س ما توقعناه سا�قا، وقد یرجع عدم وجود التنظ�م�ة السائدة في المؤسس

التي یتوقعونها الأفراد من المؤسسة خلال فترة ن ناح�ة التوقعات التنظ�م�ة م ختلافالاالعلاقة إلى 
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العمل من طرف المرؤوسین أو الزملاء المتمثلة في الاحترام المت�ادل والتقدیر فنجده في هذه المؤسسة 

ولا یدعم احت�اجات العاملین النفس�ة والاقتصاد�ة لأن الاحترام والتقدیر هو أساس العلاقات  غیر متوفر

في العمل مما یؤثر سل�ا على الاستقرار الوظ�في الذ� یؤد� إلى التسرب في العمل والتأخر وعدم 

طة ولا �شعرون الالتزام �القواعد المتواجدة في المؤسسة، في حین نجد أن أغلب�ة العاملین نفسیتهم مح�

  �الانتماء للمؤسسة.

 توقعتنا السا�قة التي تناولت تختلف معالتي  السا�قة الدراسات �عض إل�ه توصلت ما وهذا

(اسعد احمد محمد دراسة  مثل عامة �صفة  المؤسسات الاقتصاد�ة فيالثقافة التنظ�م�ة  موضوع

بین التوقعات التنظ�م�ة والأداء الوظ�في حیث  ارت�اط�ة) فلقد توصل ال�احث إلى وجود علاقة ع�اشة

، و�عتبر ال�احث انه من a=0.05عند مستو� الدلالة  0.561أن معامل الارت�ا� بیرسون �ساو� 

الواجب أن ��ون هناك توازن في التوقعات التنظ�م�ة بین الموظف وإدارة الشر�ة �حیث یلبي �ل منهما 

تنع�س التوقعات الإیجاب�ة ف�ما بینهما على مستو� الأداء توقعات واحت�اجات ورغ�ات الأخر، �حیث 

  الوظ�في داخل الشر�ة.
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  الاستنتاج العام:-

تبین لنا من خلال �حثنا أن الثقافة التنظ�م�ة تعتبر من أهم م�ونات البیئة الداخل�ة للمؤسسة 

أن الاهتمام �المورد ال�شر� واعت�اره  لأنها تؤثر على سلوك واستقرار وأداء مواردها ال�شر�ة. حیث

مصدرا للنجاح والتمیز والإبداع وتوفیر مناخ تنظ�مي یتمیز �المشار�ة واتخاذ القرارات، إضافة إلى 

توفیر الحوافز والم�افآت... من شانها أن تدفع العامل إلى الاستقرار و�ذل المز�د من الجهود في 

أن تهتم �مواردها المختلفة �صفة عامة ومواردها ال�شر�ة  تحقی� أهداف المؤسسة. لذلك على المؤسسة

�صفة خاصة محاولة توفیر �ل الظروف المناس�ة من اجل ضمان الاستقرار لأجل تحقی� الأهداف 

  المسطرة للمستقبل.

وانطلاقا من هنا حاولنا في دراستنا هذه الكشف عن الثقافة التنظ�م�ة وعلاقتها �الاستقرار 

بواد ع�سي تیز� وزو، و�عد إت�اع  ENIEM امل �المؤسسة الوطن�ة الكهرومنزل�ةع100الوظ�في لد� 

الب�انات، تمت معالجتها إحصائ�ا �الاعتماد على برنامج الحزم و�عد جمع الخطوات ال�حث�ة، 

 ، معاملاالمئو�ة والنسب الحساب�ة والمتوسطات التكرارات استخراج في) SPSS.23الإحصائ�ة (

وعرضها وتفسیرها ومناقشتها وعلى ضوء ما  الث�ات، لحساب �رون�اخ آلفا ومعامل بیرسون  لارت�ا�

  توصلت إل�ه الدراسات السا�قة توصلنا إلى النتائج التال�ة: 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائ�ة بین الق�م التنظ�م�ة والاستقرار الوظ�في لد� عمال المؤسسة  لا*

  .ENIEMالوطن�ة للكهرومنزل�ة

توجد علاقة ذات دلالة إحصائ�ة بین المعتقدات التنظ�م�ة والاستقرار الوظ�في لد� عمال  لا*

  .ENIEMالمؤسسة الوطن�ة للكهرومنزل�ة

توجد علاقة ذات دلالة إحصائ�ة بین الأعراف التنظ�م�ة والاستقرار الوظ�في لد� عمال المؤسسة  لا*

  .ENIEMالوطن�ة للكهرومنزل�ة

لة إحصائ�ة بین التوقعات التنظ�م�ة والاستقرار الوظ�في لد� عمال المؤسسة توجد علاقة ذات دلا لا*

  .ENIEMالوطن�ة للكهرومنزل�ة

ومن خلال عدم تحق� الفرض�ات الجزئ�ة الأر�عة وان �ل �عد ل�س لد�ه علاقة مع الاستقرار الوظ�في 

  �م�ننا الاستنتاج على:

توجد علاقة ذات دلالة إحصائ�ة بین الثقافة التنظ�م�ة والاستقرار الوظ�في لد� عمال المؤسسة  لا*

  .ENIEMالوطن�ة للكهرومنزل�ة
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  الاقتراحات:-

التي من شانها أن تؤد� إلى تحسین  توصلنا إلیها نقترح �عض الاقتراحات من خلال النتائج التي

  :�الآتيوهي  ENIEMالثقافة التنظ�م�ة والاستقرار الوظ�في لعمال المؤسسة الوطن�ة 

  الاهتمام �الثقافة التنظ�م�ة �أحد المقومات الأساس�ة لتحقی� التفوق والنجاح. *

مورد متاح لدیهم  �العنصر ال�شر� �اعت�اره أهم ENIEMالاهتمام من قبل إدارة مؤسسة الوطن�ة *

  والذ� من خلاله �م�ن للمؤسسة القدرة على التكیف مع المتغیرات والتطورات الجدیدة.

�أهم�ة مشار�ة العاملین فیها في اتخاذ  ENIEMالتشج�ع الدائم من قبل إدارة مؤسسة الوطن�ة *

  القرارات و�ذلك تشج�ع أف�ارهم واقتراحاتهم خاصة ما یتعل� منها �مجال العمل.

لكي �ط�قها  ENIEMلحرص الدائم على توض�ح �ل الأعراف والمعاییر التي �سیر نحوها مؤسسة ا*

  �ل العاملین بها، مما تساعد هذه الأعراف على ز�ادة التعاون بین العاملین فیها.

أن تكون في مستو� توقعات الأفراد العاملین فیها أن توفر لهم الأمان  ENIEMعلى إدارة مؤسسة *

ن تسعى لتلب�ة ما یتوقعه العامل منها �الحوافز، وان تأخذ في الاعت�ار الجهود التي الوظ�في وا

  یبذلونها �استمرار من اجل تحقی� الأهداف.
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  )1ملح� رقم (

  وزو ز� یت تامدة جامعة مولود معمر� 

الاجتماع�ة�ل�ة العلوم الإنسان�ة و   

 قسم علم النفس

  

  استب�ان

العمل و التنظ�م وتسییر الموارد  علم النفسفي إطار تحضیر مذ�رة لنیل شهادة الماستر تخصص 

الثقافة التنظ�م�ة و علاقتها �الاستقرار ":بجامعة مولود معمر� تیز� وزو تحت عنوان ال�شر�ة

  "واد ع�سي تیز� وزو  ENIEMللكهرومنزل�ةالوظ�في في المؤسسة الوطن�ة 

وضوع�ة على و ذلك �الإجا�ة الدق�قة و الم نامن�م مساعدتن راجی ا الاستب�انقدم إل��مبهذا أنن�سرن

لا تستعمل تعني �السر�ة الكاملة والتامة و إجا�اتكم سوف أن�علما  و نح�ط�م .الأسئلة الواردة ف�ه

)أمام ×دون استثناء و ذلك بوضع علامة ( علم�ة �حتة ،أرجو من�م الإجا�ة على الأسئلة إلالأعراض

  الاقتراح الذ� ترونه مناس�ا لكم.

  

  

  ش�را                         
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 الادارة العامة

 وحدات المؤسسة     

 مدیر�ة الجودة

 مدیر�ة المحاس�ة المال�ة

 وحدة الخدمات التقن�ة

 وحدة التبر�د

 وحدة الطهي

 مدیر�ة الجودة

 مدیر�ة التنم�ة و الشراكة

 مدیر�ة الموارد ال�شر�ة
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 الوحدة التجار�ة
 مدیر�ة التسو�� والتجارة

 مدیر�ة التخط�� و المراق�ة 

 مدیر�ة القانون و النزاعات 
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  قائمة أسماء المح�مین: 

  

أسماء 

  المحكمین

  الجامعة  الرتبة  تخصص

علم نفس   خلفان رشید

  العمل والتنظیم

مولود   أستاذ. دكتور

 معمري تامدة

  ت.ز

علم نفس   أحلام كلتین

  العمل والتنظیم

مولود   دكتور

 معمري تامدة

  ت.ز

علم نفس   خمنو دنیا

  العمل والتنظیم

مولود   كتورد

 معمري تامدة

  ت.ز

علم نفس   ناھي مراد

  العمل والتنظیم

مولود   كتور د

 معمري تامدة

  ت.ز

علم نفس   سعودي مالحة

  العمل والتنظیم

مولود   كتورد

 معمري تامدة

  ت.ز
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Sexe 

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide H 41 41,0 41,0 41,0 

F 59 59,0 59,0 100,0 

Total 100 100,0 100,0  

 

 

Age 

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide plus de 20 ans 13 13,0 13,0 13,0 

de 21 ans a 30 ans 25 25,0 25,0 38,0 

de 31 ans a 40 ans 43 43,0 43,0 81,0 

de 41 ans a 50 ans 19 19,0 19,0 100,0 

Total 100 100,0 100,0  

 

 

Niv.etud 

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide primaire 9 9,0 9,0 9,0 

moyenne 19 19,0 19,0 28,0 

secondaire 29 29,0 29,0 57,0 

universitaire 43 43,0 43,0 100,0 

Total 100 100,0 100,0  

 

 

Anciente 

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide moins de 5 ans 36 36,0 36,0 36,0 

de 5 ans a 10 ans 35 35,0 35,0 71,0 

de 11 ans a 15 ans 10 10,0 10,0 81,0 



 

 
 

de 16 ans a 20 ans 13 13,0 13,0 94,0 

plus de 21 ans 6 6,0 6,0 100,0 

Total 100 100,0 100,0  

 

poste.travail 

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide cadre 39 39,0 39,0 39,0 

controle 38 38,0 38,0 77,0 

operatur 23 23,0 23,0 100,0 

Total 100 100,0 100,0  

 

 

Genre 

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide toujours 68 68,0 68,0 68,0 

temporaire 32 32,0 32,0 100,0 

Total 100 100,0 100,0  

  

 

Statistiques 

 

N 

Moyenne Ecart type Valide Manquant 

A1 100 0 4,1600 ,97151 

A2 100 0 3,9500 1,11351 

A3 100 0 3,4300 1,17426 

A4 100 0 3,7000 1,01005 

A5 100 0 3,3900 1,17975 

A6 100 0 3,5900 1,23169 

A7 100 0 3,5700 1,26535 

A8 100 0 3,6000 1,25529 

A9 100 0 3,6300 1,09779 

A10 100 0 3,8200 1,15802 

A11 100 0 3,6600 1,14786 

A12 100 0 3,7600 1,26427 

A13 100 0 3,6100 1,29408 

A14 100 0 3,2300 1,32463 

A15 100 0 3,4600 1,25867 

A16 100 0 3,1000 ,95874 



 

 
 

A17 100 0 3,5400 ,95790 

A18 100 0 3,4900 1,01995 

A19 100 0 3,6400 1,20202 

A20 100 0 4,7000 4,33566 

A21 100 0 3,4900 1,27521 

A22 100 0 3,3700 1,01160 

A23 100 0 3,3400 1,30438 

A24 100 0 3,3600 1,43914 

A25 100 0 3,5900 1,13791 

A26 100 0 3,2200 1,11537 

A27 99 1 3,4141 1,10666 

A28 100 0 2,9500 1,36608 

A29 100 0 3,6300 1,36814 

A30 100 0 3,4200 1,23239 

A31 100 0 3,4200 1,22417 

A32 100 0 3,2900 1,07586 

A33 100 0 3,1300 1,23628 

A34 100 0 3,2500 1,11351 

A35 100 0 3,2900 1,28153 

A36 100 0 3,1500 1,29002 

A37 100 0 3,2200 1,29162 

A38 100 0 3,4700 1,15867 

A39 100 0 3,7800 1,06913 

A40 100 0 3,3700 1,33829 

A41 100 0 3,5600 1,10390 

A42 100 0 3,7600 1,24819 

 

Statistiques 

 

N 

Moyenne Ecart type Valide Manquant 

B1 100 0 2,3300 ,77921 

B2 100 0 2,2900 ,80773 

B3 100 0 2,3200 ,70896 

B4 100 0 2,3300 ,77921 

B5 100 0 2,1800 ,83339 

B6 100 0 2,2400 ,78005 

B7 100 0 2,3300 ,77921 

B8 100 0 2,3200 ,70896 

B9 100 0 2,4500 ,65713 

B10 100 0 2,5300 ,65836 

B11 100 0 2,4100 3,17215 

B12 100 0 2,4500 ,65713 

B13 100 0 2,3300 ,76614 



 

 
 

B14 100 0 2,3300 ,77921 

B15 100 0 2,3200 ,80252 

B16 100 0 2,5300 ,65836 

 

 ثبات استبیان الثقافة التنظیمیة
 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,617 42 

 
 

 ثبات استبیان الاستقرار الوظیفي
 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,735 16 

 
 

Statistiques 

 TotalA1 TotalA2 TotalA3 TotalA4 

N Valide 100 100 99 100 

Manquant 0 0 1 0 

Moyenne 40,5000 39,3900 33,6667 33,9800 

Ecart type 5,34752 6,55651 5,48281 5,77522 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Statistiques 

TotalB 

N Valide 100 

Manquant 0 

Moyenne 37,6900 

Ecart type 7,69191 

 
 

 

 

 

 

Statistiques 

 TotalA1 TotalA2 TotalA3 TotalA4 

N Valide 100 100 99 100 

Manquant 0 0 1 0 

Moyenne 40,5000 39,3900 33,6667 33,9800 

Ecart type 5,34752 6,55651 5,48281 5,77522 

 

 

 

 

  


