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في خضم التطورات الھائلة التي يعيشھا العالم ،أدركت كل ا�فكار 

المتعلقة بالتنمية و التقدم اCنساني و اCقتصادي و الثقافي أن اCنسان ھو المحور 

  .من ذلك فمنه وإليه تعود كل جھود التنمية الرئيسي لكل جھد بل أكثر

وباعتبار التنظيم يمثل تناسق مجموعة من ا�نشطة إراديا بين ا�فراد لتحقيق    

استدعى . ا�ھداف، مع اخت1ف التنظيمات وتعددھا وانتشارھا الھائل في المجتمع

تتبع أثرھا فقاموا بدراستھا وتشخيصھا و ،علماء ا.جتماع إلى اCھتمام بھذه الظاھرة

ونتائجھا على مختلف المستويات ولكون ا�فراد و الجماعات يتحركون داخل 

المنظمة بغية تحقيق ا�ھداف والغايات فھم يتأثرون و يؤثرون من خ1ل تبادل 

المعلومات و المعايير والقيم والمعتقدات السائدة في أذھان أعضاء المنظمة عن 

توفر ظروف ا.بداع، واCنجاز والتركيز  كيفية تشجيع المبادرات الفردية ومدى

على النتائج و ا�ھداف، كل ذلك يوجد لدى العاملين ثقافة موحدة حيث تؤثر في 

تصرفات العاملين إذ يتصرفون بما يتفق والقيم والمعتقدات السائدة في المنظمة التي 

ى ھذا يعملون بھا أي تؤثر في تحقيق أھدافھم، وبالتالي تحقيق أھداف المنظمةوعل

فإن دراستنا ھذه تحاول معرفة أثر الثقافة الثقافة التنظيمية في تحقيق أھداف المنظمة 

  :ولمعالجة ھذا الموضوع ارتأينا تقسيمه إلى أربعة فصول 

 	  .ا.طار العام للدراسة  :����	 ��

  .الثقافة التنظيمية  :����	 ������ 

 �  .مجا.ت ومنھج الدراسة  :����	 �����

 	���� ��  .عرض وتحليل بيانات الدراسة  :����
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إن اخت1ف التنظيمات وتعددھا وانتشارھا الھائل في المجتمع الحديث توجب على   

ا علماء ا.جتماع ا.ھتمام بھذه الظاھرة، فقاموا بدراستھا وتشخيصھا وتتبع آثارھا ونتائجھ

على مختلف المستويات، نظرا �ن ا.نسان . يستطيع العيش أو العمل منعز. عن 

اNخرين، وباعتبار المنظمة مصدر لمجتمع أكبر فھي تقوم على جماعات بشرية تربطھم 

ع1قات انسانية وتجمعھم أھداف وأغراض مشتركة وتحكمھم نظم وقوانين مشتركة أيضا 

خل المنظمة بغية تحقيق ا�ھداف والغايات الخاصة والعامة فا�فراد والجماعات يتفاعلون دا

كما أن �ي منظمة إطار يساھم في توجيه . والمسطرة من طرف المنظمة و  إشباع حاجاتھم

قراراتھا وأعضائھا من خ1ل تفسير أفعالھم وتفاعلھم والقيم التي يؤمنون بھا، ويتمثل كل 

بر الثقافة التنظيمية من العوامل التي تحث ھذا في اCطار التفاعلي للمنظمة وعليه تعت

ا�فراد العاملين وتشجيعھم على توظيف قدرتھم ومھاراتھم ا.بداعية وخبراتھم على نحو 

أفضلوذلك عن طريق خلق ثقافة تحظى بالثقة والقبول من جميع أفراد المنظمة الذين 

عايير التي تحكم سلوكھم يشتركوا في مجموعة متجانسة من القيم والمعتقدات والتقاليد والم

داخل المنظمة  فا.جماع الواسع على القيم والمعتقدات والتمسك بھا بشدة من قبل الجميع 

يزيد من اخ1ص العاملين وو.ئھم للمنظمة وھذا ما يساھم في تحقيق أھداف المنظمة بصفة 

تأثير عامة وأھداف العاملين بصفة خاصة، وفي ھذه الدراسة سنحاول التعرف على مدى 

ھذه الثقافة في تحقيق أھداف المنظمة أو المؤسسة محل الدراسة وبناءا على ما سبق يمكن 

  : شياغة التساؤل الرئيسي التالي 

  .ماھي طبيعة تأثير الثقافة التنظيمية على تحقيق أھداف المؤسسة ؟

  :وتندرج ضمنه ا�سئلة الفرعية التالية 

 ية للعمال تأثيرا ايجابيا؟ھل تتأثر أھداف المؤسسة بالقيم التنظيم •

  ھل تتأثر أھداف المؤسسة بالرموز وا.حتفا.ت تأثيرا ايجابيا؟ •

 '�&(���� :  

  :تم صياغة فرضيات الدراسة وذلك على النحو التالي 

  .تتأثر أھداف المؤسسة تأثيرا ايجابيا بمكونات الثقافة التنظيمية : الفرضية العامة 
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  :الفرضيات الجزئية 

  .المؤسسة بالقيم التنظيمية للعامل تأثيرا ايجابيا  تتأثر أھداف •

  .تتأثر أھداف المؤسسة بالرموز وا.حتفا.ت تأثيرا ايجابيا  •

  :تكمن أھمية الدراسة في :  %*(&� ������&�:  ���&�

فالمؤسسة قبل أن تكون كيانا اقتصاديا فھي . معالجة الجانب السوسيوثقافي للمؤسسة •

مختلف الثقافات، فا�فراد يأتون للمنظمة وھم يحملون فيھم قيمھم كيان اجتماعي تتفاعل فيه 

الخاصة، معتقداتھم، أح1مھم، وقد تنسجم ھذه القيم مع قيم التنظيم وقد تتعارض فھذا 

  .الموضوع يعتبر نافذة على الفضاء الثقافي داخل المؤسسة

 ظمةتعزيز فھم العاملين �ھمية الثقافة التنظيمية في تحقيق أھداف المن •

ضرورة أن يدرك العاملون ھوية المنظمة التي يعملون فيھا لكي تكون مرشدا لھم في  •

  .اتخاذ القرارات 

����� :+()�� ��&,-� .��  :تعود أسباب اختيارنا لدراسة موضوع:  %�

  .أثر الثقافة التنظيمية على تحقيق أھداف المنظمة إلى إلى أسباب ذاتية وأخرى موضوعية

1( �&,�/�� .����� :  

  .أول دافع ھذه الدراسة العلمية ھو الحصول على شھادة علمية •

كذا الحصول على خبرة جديدة في مجال البحث ا�كاديمي واثراء المكتبة الجامعية ببحث  •

  .مضمونه الثقافة التنظيمية وھو من المواضيع الحديثة

2( �&�()�� .����� :  

  .التعرف على مفھوم الثقافة التنظيمية •

  .حققته المنظمات اليابانية باعتمادھا على الثقافة التنظيميةالنجاح الذي  •

أھمية موضوع الثقافة التنظيمية في انجاح أو فشل المنظمات وآثارھا على سلوك ا�فراد  •

  .وتخطيطھا للتأثير على تحقيق أھداف المنظمة

�!�  إن أي موضوع يعتبر بحثا علميا و أي بحث علمي ھو إضافة  :%*��0 ������� :  ��

ولو على مستوى الطرح وعليه يھدف ھذا الموضوع إلى تحقيق ا�ھداف   علمية جديدة

  :التالية 
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  .إعطاء صورة واضحة لمفھوم الثقافة التنظيمية )1

  .التعرف على مدى تأثير الثقافة التنظيمية على تحقيق أھداف المنظمة )2

  .التحقق من صحة الفرضيات المصاغة من أجل الخروج بنتائج مفيدة )3

على الثقافة السائدة في الجزائر على إعتبار أننا مجتمع مسلم يجب أن تتمتع  التعرف )4

  .مؤسساتنا بثقافة تنظيمية ايجابية تعكس حب العمل وقيمته 

ابراز أھم مكونات الثقافة التنظيمية في المؤسسة ومن ثم مدى أھميتھا بالنسبة  )5

  .للمؤسسة وتأثيرھا على تحقيق أھدافھا

ة بمؤسساتنا ومدى امتثال العمال لھا وذلك من خ1ل نموذج معرفة الثقافة السائد )6

  ).SAMSUNGومؤسسة Djezzyشركة ( مؤسساتي 

يتناول ھذا الجزء من الدراسة تحديد المفاھيم المفتاحية على   :��(��*&� �����&� : -�(��

اول اعتبار أن المفاھيم السوسيولوجية معقدة وتحمل أكثر من معنى، ومن المفاھيم التي سنح

  :توضيحھا ما يلي 

1( ���1���Culture : قدم العديد من الكتاب تعاريف متنوعة ومختلفة حول مفھوم

ذلك الكل المعقد : " على أساس ك1سيكي بأنھا " Taylor"الثقافةحيث عرفت الثقافة من قبل

الذي يشمل المعرفة و العقيدة والفن وا�خ1ق و القانون والعادة و أية قدرات يكتسبھا 

مجموعة السلوك التي : " بأنھا " linton"في حين يعرفھا ". نسان كعضو في المجتمع ا.

كما " تتعلمھا الكائنات ا.نسانية في أي مجتمع من الكبار الذين تنتقل منھم إلى الصغار

طرق أو أنماط الحياة يتم بناؤھا : " الثقافة على أنھا "  Random" يعرف قاموس 

ويرى  1"الناس ويتم توارثھا من جيل إلى جيل  وتطويرھا من قبل جماعة من

أن الثقافة ظاھرة جامعة من حيث أنھا " أسس ا�ناسة الثقافية " في كتابه " ھرسكوفيتز"

مكتسب من المكتسبات البشرية لكنھا ظاھرة فريدة من حيث كل تغييراتھا المخصوصة، 

ت دائمة، وأنھا تحدد سلوكاتنا، وأنھا ثابتة ودينامية في الوقت نفسه، إذ أنھا تحتفظ بتعدي1

وأما كونھا ظاھرة جامعة فAنھا تتجلى عبر . لكنھا تحددھا أحيانا كثيرة بصورة . واعية

مختلف مجا.ت الحياة المجتمعية، من أساليب تحصيل المعاش، السساتيم ا.نتاجية، و 
                                                        

  309، ص 2005، 3محمود سلمان العميان، السلوك التنظيمي في منظمات ا�عمال، دار وائل، ط1

  



����� � ��!�� ��"#�                                	�� 	���� 
 

7 

وفلسفة الحياة التقنيات والمؤسسات، والتنظيم العائلي والسياسي، وخاصة عبر المعتقدات 

  1"والتعبير الفني

  : ن1حظ من التعاريف السابقة أن الثقافة تتكون من

 .المعرفة والعقيدة وا�خ1ق والعادات والمعتقدات •

 .مكتسبات اCنسان يتم توارثھا من الخبرة والسلوكات   •

ية الثقافة ھي مجموعة العادات والتقاليد والقيم والقواعد السلوك: " نستنتج مما سبق أن

المشتركة الملموسة وغير الملموسة لمجتمع ما أو جماعة ما ويتم توارثھا من جيل الى 

  ".جيل

2( �&)&2�,�� ���1���Organization Culture:  يمكن القول بأن الثقافة التنظيمية تشير الى

منظومة المعاني والرموز والمعتقدات والطقوس، والممارسات التي تتطور وتستقر مع 

صبح سمة خاصة للتنظيم بحيث تخلق فھما عاما بين أعضاء التنظيم حول مرور الزمن وت

مجموعة "بأنھا " Davis"وعرفھا 2"خصائص التنظيم والسلوك المتوقع من ا�عضاء فيه

القيم والمعتقدات والتوقعات المشتركة والتي تعد كدليل لAفراد في المؤسسة ينتج من خ1لھا 

  3"ت ا�فراد والمجموعات داخل ھذه المؤسسةمعايير تؤثر بشكل كبير على سلوكيا

الثقافة التنظيمية بأنھا ذلك العنصر من عناصر المؤسسة الذي " فقد عرف " Thévent"أما

المشتركة  référecesحيث تعد كمجموعة من المراجع . يجعلھا تختلف عن باقي المؤسسات

  اكل و بھذا تكون الثقافةداخل المؤسسة و التي تكونت خ1ل مدة حياتھا استجابة لبعض المش

  

 

                                                        

مجلة العلوم ( ،) حلية وتحديات العولمة الثقافية، قراءة من منظور سوسيوثقافيالھوية الم( رجاب مختار وبغزو صبرينة، 1
  .34،ص2015، كلية العلوم ا.جتماعية،العدد العاشر، ا�غواط، جانفي)ا.جتماعية 

  .373، ص2008، 3محمد قاسم القريوتي، نظرية المنظمة والتنظيم، دار وائل، عمان، ط2
3Michel Petit Andrey Klesta , managment d’equipe : concepts et paratiques, dunad, 

Paris,2000, p186 ) بعنوان أثر الثقافة التنظيمية في 2007جوان  -أبحاث إقتصادية  وإدارية، العدد ا�ولنق1 عن ،
لعلمة من با.ENAMCإدارة التغيير في المؤسسة الجزائرية،دراسة ميدانية بالمؤسسة الوطنية �جھزة القياس والمراقبة 

  .)جامعة فرحات عباس، سطيف. لحسن ھدار.زين الدين بروش،أ.د:إعداد
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التنظيمية كمجموعة متناسقة من ا.تجاھات و السلوكيات المشتركة بين العمال في حقل  

مجموع " واستنادا على ھذه التعاريف يمكن أن نقول بأن الثقافة التنظيمية ھي ،1"العمل

ليل المعاني والرموز والطقوس وكذا الممارسات التي تتطور مع مرور الزمن وتعد كد

وللثقافة التنظيمية مرادف " لAفراد في المنظمة والتي تميزھا عن غيرھا من المنظمات 

آخر يتداوله العديد من الكتاب والباحثين في مجال العلوم ا.جتماعية وھو ثقافة المؤسسة أو 

مجمل ا.ختيارات وا.فتراضات " على أنھا " E.H.Schein"الثقافة المؤسسية، فقد عرفھا

ة التي اكتسبتھا أو أنتجتھا أو طورتھا مجموعة معينة في محاولتھا Cيجاد الحلول القاعدي

لمشاكل التأقلم الخارجي واCندماج الداخلي والتي اثبتت نجاعتھا وفعاليتھا بالنسبة لھم 

فاعتمدوھا من جھة و أصبحوا بذلك يتداولونھا على انھا الطريقة الصحيحة و الجيدة في 

  .2"المشاكل إدراك و معالجة ھذه

في تعريفه لثقافة المؤسسة أو ما يسمى باللغة " Bro.Uttal"أما الباحث ا�مريكي

ھي نسق القيم المشتركة والمعتقدات المتفاعلة مع " The corporate culture"ا.نجليزية

البنية التنظيمية وأشكال الرقابة الداخلية والمجموعة البشرية المتواجدة في المنظمة من أجل 

  3.اج المعايير السلوكيةانت

عندما نتكلم عن أھداف المنظمة أو أھداف المؤسسة ليس ھذا معناه أنھا : ��*��0  )3

أھداف مجردة ومطلقة ومن انتاج ھذا العون اCقتصادي فإن ھذه العبارات في الحقيقة 

تحمل مغالطات كبيرة يجب أن ننتبه لھا، فأھداف المؤسسة مھما كانت طبيعتھا وشكلھا 

أھداف تنتجھا الھيئة أو الشريحة القيادية في المؤسسة بالتالي فھي أھداف أفراد لھم فھي 

حق اتخاذ القرار أي أن أھداف الفاعلين اCجتماعيين تحكمھا عوامل ثقافية سابقة وعوامل 

التي يحتكون اليھا في ع1قاتھم ببعضھم  pouvoirتنظيمية ومھنية و أخرى متعلقة بالسلطة 

                                                        
1
Samuel Mercier,une contrubutionà la politition de formalisation . del’éthique dans les 

grandes entreprises,thése de doctorat de scionce des 

organisations,Paris,IX,Dauphine,1997,p24. )جوان  - أبحاث إقتصادية  وإدارية، العدد ا�ول 1 عننق
، بعنوان أثر الثقافة التنظيمية في إدارة التغيير في المؤسسة الجزائرية،دراسة ميدانية بالمؤسسة الوطنية �جھزة 2007

  .)جامعة فرحات عباس، سطيف. لحسن ھدار.زين الدين بروش،أ.د:بالعلمة من إعداد.ENAMCالقياس والمراقبة 
،مطبعة 1،ط)من سوسيولوجيا العمل الى سوسيولوجيا المؤسسة(محمد المھدي بن عيسى، علم اجتماع التنظيم 2

  .71 70، ص ص 2010امباب1ست،الجزائر، أوت 
  . 73 72محمد بن عيسى المھدي  المرجع السابق ،ص ص 3
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ان ھذه ا.ھداف ليست نتيجة لعقلنة مطلقة بل نابعة .ق التنظيمي القائم بذاته البعض او النس

من عقلنة نسبية و محدودة ويمكن ان نحددطبيعة ھذه ا�ھداف من خ1ل القرارت التسييرية 

 .التي تنتجھا ھذه الفئة

جتماعيون القيادية فھذه القرارات التسييرية ماھي ا.تعبيروتجسيد لھذه ا�ھداف فالفاعلون ا.

المتواجدون داخل المنظمة بما فيھم  الفئة القيادية يتصرفون وفقالوظائف التي يشغلونھا وفق 

مصادر السلطة التي يراقبونھا بحيث يعملون كل ما في وسعھم على أن تكون الحلول 

المقدمة من طرف المنظمة سواء لعوائق المحيط أو لعوائق التكنولوجيا أو التنظيم القائم أن 

  وفي ھذا الصدد يقول ميشال كروزنيية. تؤثر على قدرتھم في المناورة والمفاوضة .

 "m-Crozier " و. تكون ا. ،أن ادراك مشاكل أو عوائق المحيط و الحلول المقترحة لھا

الذين  ھم le jeuحسب استراتيجية الفاعلين المتواجدين داخل المنظمة وفق منطق اللعب

ھذا من جھة ومن جھة ثانية ھناك .او في ع1قاتھم بالخارج  مشاركون فيه داخل المنظمة

اخت1ف  مدرسي كبير حول الغاية النھائية التي تطمح أن تحققھا ھذه القرارات التسييرية 

فالمدرسة النسقية الوظيفية ترى أن غاية النسق ھو العمل بأقصى وأكبر مستوى ممكن لكي 

  1.النمط يستطيع أن يحقق التوازن الداخلي واستمرار

�����  : �1����� '�������:  

يعتبر استط1ع ا�بحاث والدراسات السابقة من المراحل المنھجية في البحث العلمي بھدف 

التعرف على المساھمات السابقة فيما يتعلق بموضوع البحث ولقد تم استط1ع العديد من 

  :االدراسات فيما يخص موضوع بحثنا، و سنعرض أھم ما توفر لدينا منھ

1( �&��� '����� :  

6 ����5 ��2&��: دراسة •,�) 7 � �&)&2�,�� ���1��� ��% :  

ھدفت ھذه الدراسة إلى التعرف على واقع الثقافة التنظيمية في شركة ا.تصا.ت الفلسطينية 

"Paltel "وأثرھا على مستوى ا�داء الوظيفي.  

                                                        
لعمومية في الجزائر، حالة بايب غاز، بن عيسى محمد المھدي ، ثقافة المؤسسة، دراسة ميدانية للمؤسسة ا.قتصادية ا1

غرداية، رسالة مقدمة لنيل شھادة الدكتوراه في علم ا.جتماع، كلية العلوم ا.نسانية وا.جتماعية، جامعة الجزائر، السنة 
  .،ب ص2004/2005الجامعية،
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ات ا�ولية، وطبقت على عينة قام الباحث باستخدام اCستبانة كأداة رئيسية في جمع البيان

من مجتمع الدراسة المكون من ) %20(موظفا بنسبة ) 312(عشوائية طبقية مكونة من 

من ) %79,48(استبانة، وكانت نسبة المردود ) 312(موظفا، حيث تم توزيع ) 1561(

  .حجم العينة، وقام الباحث باستخدام المنھج الوصفي التحليلي

  :ن أھمھاوخلصت الدراسة الى نتائج م

أظھرت الدراسة إلى أن ھناك أثر ايجابي على مستوى ا�داء الوظيفي في شركة  �

  " Paltel"اCتصا.ت الفلسطينية 

 : أظھرت الدراسة وجود ع1قة ذات د.لة احصائية بين عناصرالثقافة التنظيمية وھي �

السلوكية، القيم  السياسات واCجراءات، ا�نظمة و القوانين، المعايير والمقاييس، ا�نماط( 

  .وبين مستوى ا�داء الوظيفي) التنظيمية، اCتجاھات التنظيمية

أظھرت الدراسة أن العاملين بحاجة إلى تطوير مستوى المھارات والقدرات المتعلقة  �

  .بالجوانب اCبداعية واCبتكارية بھدف القدرة على مواكبة التغيرات والتطورات الجديدة

التنظيمية على مستوى ا�داء الوظيفي في شركة اCتصا.ت  ھناك أثر إيجابي للثقافة �

الفلسطينية، وذلك نظرا �ھمية الدور الحيوي التي تقوم به عناصر الثقافة التنظيمية، ودورھا 

الفعال في تجسيد وتطوير الفكر اCداري الحديث الذي يساھم في رفع مستوى ا.داء 

 .الوظيفي

في الشركة واضحة ومحددة، وتسھم في توفير المناخ إن السياسات واCجراءات المتبعة  �

الم1ئم �داء المھام الوظيفية، وھناك إلتزام من قبل العاملين بسياسات وإجراءات العمل، 

وھذا مؤشر يدل على مدى إھتمام إدارة الشركة في إتباع السياسات واCجراءات الم1ئمة 

 .التي تساھم في إنجاز المھام الوظيفية

ة والقوانين المتبعة في الشركة تشكل ضمانة لحقوق العاملين، وھناك إلتزام من إن ا�نظم �

قبل العاملين بنصوص ا�نظمة والقوانين المعتمدة، وھذا مؤشر يدل على أن ا�نظمة 

والقوانين تتسم بالشفافية وتحافظ على حقوقھم، وأن ھناك إلتزام من قبل العاملين بنصوص 

 .دل على حالة اCنظباط واCلتزام اCداري السائد في الشركةا�نظمة والقوانين، وھذا ي

ھناك اھتمام من العاملين بأھمية عامل الوقت أثناء أداء المھام والواجبات الوظيفية وھذا  �

يدل على مدى حرص العاملين على إنجاز ا�عمال في الوقت المحدد لھا، وھذا يشير إلى 



����� � ��!�� ��"#�                                	�� 	���� 
 

11 

ر الوقت بإعتباره من الموارد الھامة داخل بيئة مدى اھتمام ا�فراد وشعورھم بأھمية عنص

 .العمل

إن المعتقدات وا�فكار السائدة لدى العاملين أسھمت في تحسين مستويات ا�داء، وھذا من  �

  1.خ1ل ا�فكار والمقترحات التي يتقدمون بھا، بھدف تنمية وتطوير ا�داء

• ����� :��� �� �&�2)�� 5��% 7 � �&)&2�,�� ���1,�� ��%�&,&
�� �&������ '�
�. 

ھدفت ھذه الدراسة إلى التعرف على أثر الثقافة التنظيمية على أداء الموظفين في الشركات 

الصناعية الكويتية، واشتمل مجتمع الدراسة على الموظفين في الدوائر التنفيذية في 

شركة  23الشركات الصناعية المدرجة في سوق الكويت لAوراق المالية والبالغ عددھا 

موظف، حيث تم أخذ عينة عشوائية ممثلة لمجتمع ) 1000(وقد بلغ مجتمع الدراسة

شخص لتوزيع استبانة الدراسة عليھا، وقد تم اCعتماد على نموذج ) 211(الدراسة تبلغ 

كأساس ) ثقافة الدور، وثقافة القوة، ثقافة المھمة،وثقافة الفرد( �نواع الثقافة  Handyھاندي 

استبانة صالحة للتحليل، وقد بلغت نسبة اCستجابة ) 178(، تم استراد لموضوع البحث

كما تم استخدام كل اCحصاء الوصفي واختبار اCنحدار البسيط وإختبار اCنحدار  84,5%

  .المتعدد لتحليل بيانات الدراسة

  :وقد توصل الباحث إلى عدة نتائج أھمھا 

السائدة على أداء الموظفين في الشركات  يوجد تأثير ذو د.لة احصائية لثقافة المنظمة �

  .الصناعية الكويتية

على أداء ) القوة، الدور، المھمة، و الفرد(يوجد تأثير ذو د.لة احصائية لكل من ثقافة  �

 2.الموظفين في الشركات الصناعية الكويتية

  

  

                                                        
يقية على شركة ا.تصا.ت ، دراسة تطب"أثر الثقافة التنظيمية على مستوى ا�داء الوظيفي"أسعد أحمد محمد عكاشة، 1
"Paltel "،س1مية بغزة، فلسطينCص ك2008في فلسطين، رسالة ماجستير في إدارة ا�عمال، الجامعة ا،.  
فھد يوسف الدويلة، أثر الثقافة التنظيمية على أداء الموظفين في الشركات الصناعية الكويتية، قدمت ھذه الرسالة استكما. 2

تير في إدارة ا�عمال، كلية الدراسات اCداريةوالمالية، جامعة عمان العربية للدراسات العليا، لمتطلبات منح درجة الماجس
  .، ص ط2007
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2(  �&�9�:��� '�������:  

• � 6�� ;���#� +���#� 7 � �&)&2�,�� ���1��� ��% ����� �& !,��,���<) �� �& )�!�

تھدفت ھذه الدراسة إلى التعرف الى اتجاھات العاملين في جامعة بسكرة : ��!��� ���:��9&�

نحو مستوى الثقافة التنظيمية السائدة والتعرف أيضا على مستوى اCبداع اCداري السائد 

فة في اCبداع اCداري لديھم، ھذا باCضافة الى معرفة أثر الثقافة التنظيمة بأبعادھا المختل

لدى العاملينيتكون مجتمع الدراسة المستھدف من العمال اCداريين بجامعة بسكرة والبالغ 

عامل وعاملة، واستخدمت الطالبة طريقة العينة العشوائية البسيطة والتي ) 808(عددھم 

ات عامل وعاملة، حيث تم توزيع ا.ستبانة عليھم من خ1ل عدة زيار) 230(بلغ حجمھا

إستبانة صالحة للتحليل اCحصائي، وقد استخدمت الطالبة ) 160(ميدانية، واسترد منھا 

وت اCعتماد على عدة أساليب . المنھج الوصفي التحليلي للوصول إلى نتائج الدراسة

مقياس اCحصاء الوصفي، تحليل اCنحدار المتعدد، تحليل :احصائية لتحليل البيانات منھا 

  :وخلصت ھذه الدراسة إلى عدة نتائج من أھمھا،T-TESTواختبار  التباين ا�حادي،

أن مستوى الثقافة التنظيمية السائدة في جامعة بسكرة جاء مرتفعا، كما كان مستوى  �

  اCبداع اCداري لدى العاملين بنفس الجامعة بمستوى مرتفع وتبين وجود 

ة في اCبداع اCداري لدى العاملين، أثر ذو د.لة احصائية للثقافة التنظيمية بأبعادھا المختلف

من التغيرات الحاصلة في مستوى اCبداع ) %30,02(حيث فسرت الثقافة التنظيمية 

1اCداري لدى العاملين، وذلك باCعتماد على قيمة معامل التحديد 
R². 

تعتبر الثقافة التنظيمية مجموعة من القيم والمعايير والسلوكيات والتصرفات واCشارات  �

 ساليب التعاملوأ

تعتبر الثقافة التنظيمية مجموعة من القيم والمعيير والسلوكيات والتصرفات وا.شارات  �

وأساليب التعامل التي تصدر عن الموظفين ويراھا ويلمسھا العم1ء والمجتمع الذي تتواجد 

 .فيه المنظمة
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المبادئ التي القيم وا�فكار و: تتوفر الثقافة التنظيمية على ث1ثة عناصر تظيمية ھي �

تتبلور لدى ا�فراد، الخبرة التي يكتسبھا ا�فراد نتيجة تفاعلھم المستمر مع البيئة التي تحيط 

 .بھم سواء كلنت بيئة داخلية أو خارجية، القدرات والمھارات التي إكتسبھا الفرد في حياته

يات فإن روح الثقافة التنظيمية مھمة لكل تنظيم، فإذا التزم بھا ا�فراد في كل المستو �

الفريق و التعاون سوف تكون الميزة التي تجعل من ھذا التنظيم وحدة تواجه التحديات 

 .الخارجية في ظل المنافسة العالمية الجديدة

ثقافة المجتمع، ثقافة الصناعة أو النشاط التي : للثقافة التنظيمية ث1ث مستويات ثقافية �

 .تنتمي اليه المنظمة، الثقافة الفرعية

ي ثقافة المنظمة على عدة مكونات منھا الطقوس والعادات التنظيمية، الرموز، القيم تحتو �

 .والمعتقدات، الموروث الثقافي، اCفتراضات، المعايير

الثقافة القوية، الثقافة الضعيفة، ثقافة : ھناك أنواع متعددة من الثقافات التنظيمية تتمثل في �

ثقافة الدور، ثقافة المھمة، ثقافة الفرد، ثقافة ا�داء ظاھرية، ثقافة غير ظاھرية، ثقافة القوة، 

ثقافة الع1قات، ثقافة الرقابة، ثقافة اCستجابة، الثقافة البيروقراطية، الثقافة اCبداعية، الثقافة 

 .المساندة

تلعب الثقافة أدوارا مھمة للمنظمة تمثل النسيج الرابط الذي يوحد سلوك العاملين واCدارة  �

القضايا خاصة ا�خ1قية والسلوكية، كما تعطي العاملين الشعور بالھوية حيال مختلف 

واCعتزاز مما يمكن إعتباره محفزا لAداء الجيد، في الوقت الذي تربط فيه الثقافة بين أجزاء 

لذا يستمد .التنظيم كلھا بإعتبارھا مصدر القيم التي يتعامل بموجبھا العاملون داخل المنظمة

لتنظيم رؤيتھم حول نوعية القيم واCتجاھات المرغوبة وأنماط السلوك العاملون داخل ا

العادات والتقاليد وا�عراف، الطقوس واCحتفا.ت : المفضلة من عدة مصادر تتمثل في

والمناسبات، قصص التراث، الطرائف والنكت وا�لعاب، الشخصيات البطولية، القصص 

 .والحكايات

تعدد الجوانب فھي تلعب أدوارا عديدة في المنظمة ومن الثقافة التنظيمية ذات تأثير م �

ع1قة ثقافة المنظمة بالھيكل التنظيمي وفعالية المنظمة وا�داء، و : أوضح ھذه ا�دوار

 .اCنتماء التنظيمي
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الموظفين، ممارسات اCدارة : يتم المحافظة على الثقافة التنظيمية من خ1ل اNليات التالية �

 .تطبيع، الطقوس والرموز واللغةالعليا، التنشئة وال

إن التوافق والتشارك بين الموظفين والمديرين حول القيم لتوحيد الثقافة التنظيمية التي  �

تحدد نمط الع1قات بين ا�فراد، وتوضح مستوى أداء العمليات التنظيمية، وتؤثر على 

 .أدائھم واCبداع فيهالرضا عن التنظيم وبالتالي زيادة دافعية العاملين في العمل، وتحسين 

تعزز الطقوس والرموز ثقافة المنظمة، وتعطي سمعة جيدة للمنظمة وذلك من خ1ل ما  �

تقوم به المنظمة من احتفا.ت للموظفين المثاليين و المتفوقين أو توديع موظفين انتقلوا إلى 

Cدارة العمل في مكان آخر، فالعامل يحس بثقة من خ1ل ذلك بقيمة كبيرة فيه من قبل ا

 .وبالتالي تحرك جھود العاملين وتحسين أدائھم نحو أھداف معينة تسعى المنظمة إلى تحقيقھا

يمكن اتصال الموظفين من التعبير عن اتجاھاتھم وايصالھم إلى اCدارة وكذا توفير فرص 

اCبداع والمشاركة لھم من خ1ل إتاحة المجال أمامھم، طرح ا�فكار ومقترحات جديدة 

 1.لتي تسھم في تطوير المنظمةومفيدة ا

•  �����: ��&2�� 7(��� 7 � �&)&2�,�� ���1��� ��% . 

إعتمد الباحث في دراسته ھذه على المنھج الوصفي التحليلي والمنھج اCحصائي، الذي 

الجانب النظري إعتمد الباحث على : يعتبر أكثر المناھج موافقة مع ھذا الموضوع ففي

لذي يسمح حسب قوله بفھم أثر الثقافة التنظيمية على الرضا المنھج الوصفي التحليلي ا

وفي الجانب التطبيقي اعتمد على المنھج اCحصائي وذلك من خ1ل اسقاط . الوظيفي

الجانب النظري للدراسة على مديرية التجارة لو.ية البويرة، فقد استخدم في جمع البيانات 

على عينة عشوائية من الموظفين  ومعالجتھا احصائيا وذلك بعرض قائمة اCستبيان

  .بالمديرية، ومن جميع الفئات، التركيز أن تكون أكثر تمثي1 للموظفين

التحقق من صحة الفرضيات المصاغة من أجل الخروج : ھدفت ھذه الدراسة إلى  •

  .بنتائج

  .السعي لتوسيع استخدام ھذه المفاھيم وترسيخھا  �

                                                        
أسماء جلولي، اثر الثقافة التنظيمية على اCبداع اCداري لدى العاملين في مؤسسات التعليم العالي الجزائرية، دراسة حالة 1

اCقتصادية سترفي علوم التسيير، كلية العلوممن متطلبات شھادة الما مذكرة مقدمة كجزء - بسكرة-جامعة محمد خيضر
  .116- 115، ص ب، ص 2013-2012والتجارية وعلوم التسيير، جامعة محمد خيضر، بسكرة، الموسم الجامعي 
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لمنظمة الجزائرية على إعتبار أننا مجتمع مسلم التعرف على الثقافة التنظيمية السائدة با �

يجب أن تتمتع منظماته بثقافة تنظيمية ايجابية تعكس حب العمل وقيمته، وخلصت ھذه 

  :الدراسة إلى عدة نتائج نذكر منھا

تعتبر الثقافة التنظيمية مجموعة من القيم والمعايير والسلوكيات والتصرفات واCشارات  �

صدر عن الموظفين ويلمسھا العم1ء والمجتمع الذي تتواجد فيه وأساليب التعامل التي ت

  .المنظمة

  الثقافة التنظيمية مھمة لكل تنظيم، فإن التزم بھا ا�فراد في جميع المستويات  �

ھناك عدة أنواع من الثقافات التنظيمية تتمثل في الثقافة القوية، الثقافة الظعيفة، الثقافة  �

  .المثالية، الثقافة التكيفية

  .الرضا الوظيفي ما ھو إ. حالة نفسية يشعر بھا الفرد، داخل المحيط الذي يعمل به �

  .الشعور بالرضا الوظيفي يعود بالفائدة على الصحة العئوية للفرد �

يعتبر العنصر البشري الركيزة ا�ساسية لكافة العمليات، وا�نشطة التي تمارسھا  �

  .سيالمديرية في تحقيق أھدافھا فھو المتغير ا�سا

  .تعزيز القيم المشتركة يزيد من درجة و.ء العمال للمديرية �

  .احترام المواقيت المحددة للعمل تمثل ثقافة لدى موظفي المديرية �

أغلبية موظفي المديرية راضون عن نمط اCشراف وھذا راجع إلى أن المديرية التي  �

  .يسودھا الديمقراطية فھي . تفرض أي ضغوط

الطقوس والعادات التنظيمية، الرموز، القيم : لى مكونات منھاتحتوي ثقافة المنظمة ع �

  .والمعتقدات، الموروث الثقافي، اCفتراضات، المعايير

تلعب الثقافة أدوارا مھمة للمنظمة تمثل النسيج الرابط الذي يوحد سلوك العاملين  �

الشعور واCدارة حيال مختلف القضايا خاصة ا�خ1قية والسلوكية، كما تعطي العاملين 

بالھوية واCعتزاز مما يمكن إعتباره محفزا لAداء الجيد، في الوقت الذي تربط فيه الثقافة 

بين أجزاء التنظيم كلھا بإعتبارھا مصدر القيم، التي يتعامل بموجبھا العاملون داخل 

لذا يستمد العاملون داخل التنظيم رؤيتھم حول نوعية القيم واCتجاھات المرغوبة . المنظمة

العادات والتقاليد وا�عراف، الطقوس : وأنماط السلوك المفضلة من عدة مصادر تتمثل في
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واCحتفا.ت والمناسبات وقصص التراث، الطرائف والنكت وا�لعاب والشخصيات 

  .البطولية، القصص والحكايات

رسات اختيار الموظفين مما: يتم المحافظة على الثقافة التنظيمية من خ1ل اNليات التالية �

  .اCدارة العليا، التنشئة والتطبيع، الطقوس والرموزواللغة

تعزز الطقوس والرموز ثقافة المنظمة، وتعطي سمعة جيدة للمنظمة وذلك من خ1ل ما  �

توديع موظفين انتقلوا تقوم به المنظمة من احتفا.ت للموظفين المثاليين، والمتفوقين، أو 

ثقة من خ1ل ذلك بقيمة كبيرة فيه من قبل إلى العمل في مكان آخر، فالعامل يحس ب

اCدارة، وبالتالي تحرك جھود العاملين وتحسين آدائھم نحو أھداف معينة تسعى المنظمة 

  1.الى تحقيقھا

• �����:  ���<)�� �� �&����,��=��1�� > - �� �&)&2�,�� ���1��� ��

 ��!��� �&/?% @�,�A =�� �&))!���&������O N A B �� ����.  

دفت الدراسة إلى تقديم مفھوم الثقافة التنظيمية ومعرفة أبعادھا وخصائصھا ووظائفھا ھ

وأھميتھا ولكل ما له صلة بالموضوع من أجل تغطية جوانبه وكذلك التعرف على أھمية 

إعتمد الباحث في ھذه الدراسة على المنھج . المنافسة داخل المؤسسة اCقتصادية العمومية

ة من طرق التحليل والتفسير بشكل علمي، فھو يساعد كما ذكر الكمي، الذي ھو طريق

  الباحث على تجميع وتنسيق وقائع ذات 

نوعية مختلفة ويمكن الحصول بيانات كمية، وھو يعنى بتطبيق الوسائل الرياضية على 

ويعتمد ھذا المنھج على الم1حظة . الظواھر اCجتماعية عن طريق أرقام ورسوملت بيانية

نات ونقدھا وتبويبھا حيث يساعد على تحليل البيانات وتحويلھا من بيانات نوعية وفھم البيا

  .إلى بيانات كمية، Cستخ1ص النتائج الدقيقة والتي تكون لھا د.لة إحصائية وسوسيولوجية

مجتمع البحث يتكون مجتمع البحث في ھذه الدراسة من كل عمال مؤسسة أغذية ا�نعام 

  .عامل 75ت ومن ك1 الجنسين ذكور وإناث والبالغ عددھم بالجلفة من عمال وإطارا

عامل حيث يتكون من وحدتين  75العينة يتكون مجموع العمال داخل المؤسسة من 

  :جزئيتين ھما
                                                        

  بويرةمداحي امال مردود حنان، أثر الثقافة التنظيمية على الرضا الوظيفي، دراسة حالة مديرية التجارة لو.ية ال1
  مذكرة تخرج ضمن متطلبات نيل شھادة الماستر في علوم التسيير، كلية العلوم ا.قتصادية والتجارية وعلوم التسيير 

  .106 105ب،ج،ص ص : ، ص2015 - 2014جامعة أكلي محند أو الحاج، البويرة، السنة الجامعية 
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  .عامل 37ھم عمال وحدة الدواجن وتتكون من : المجموعة ا�ولى

من  150ن نسبة عامل أي ھما يشك 37عمال وحدة ا�نعام وتتكون من : المجموعة الثانية

واستعمل الباحث طريقة المسح الشامل في العينة وھو نوع . المجموع الكلي من عدد العمال

من البحوث الذي بواسطته يتم استجواب جميع أفراد مجتمع البحث وذلك بھدف وصف 

الظاھرة المدروسة من حيث طبيعتھا ودرجة وجودھا وتتطلب ھذه الطريقة إعداد قوائم 

  :وخلصت ھذه الدراسة إلى عدة نتائج نذكر منھا. ة عشوائية أو منتظمةكاملة وبطريق

 69جل العمال لديھم ذو المستويات التعليمية على معرفة برمز المؤسسة ھذا ما عدده  �

وتفسير ذلك ھو أن المؤسسة عمدت إلى وضع ھذا  %98,56عامل أي ما يمثل نسبة 

 .ا جعل العمال ي1حظون ھذا الرمزالرمز في مداخل المؤسسة وعلى شاحنات التسويق مم

 .معظم العمال لديھم علم بالنظام الداخلي للمؤسسة �

ينفذون القوانين حرفيا وإن لم يكن فينفذون بعضھا وھذا " ONAB"أغلب عمال مؤسسة  �

 .إلى كون القوانين التي إعتمدتھا المؤسسة ذات قبول من طرف العمال

ات والتقاليد يؤدي إلى تميز المؤسسة وتطوير معظم العمال يرون بأن التمسك بقيم والعاد �

 .أدئھا بين منافسيھا

استفادة العنصر البشري ماديا داخل المؤسسة مما نتيجته تحسين صورة المؤسسة في  �

السوق مما يعكس على كفاءة الموارد وكذا مساھمة العمال بما يتماشى مع معالمھم 

 .الخاصة

راجع إلى الدور الذي تلعبه المؤسسة في  ع1قة العمال ببعضھم في العمل جيدة وذلك �

 .نشر وزرع روح الفريق داخل المؤسسة

معظم العمال لديھم علم بالعوامل المساعدة في قدرة المؤسسة على المنافسة في السوق  �

مما يجعل أكثر حيطة وحذر والعمل على تنفيذ ما يساعد المؤسسة في رفع قدرتھا 

 1.التنافسية

                                                        
في خلق القدرة التنافسية في المؤسسة الصناعية  بيض القول مريم كيدار سمية لقرادة فوزية، دور الثقافة التنظيمية1

بالجلفة، مذكرة تخرج ضمن مستلزمات نيل شھادة اليسانس في علم  ONABالعمومية وحدة انتاج أغذية ا�نعام 
 07ص  2012-2011اCجتماع، كلية اNداب واللغات والعلوم اCجتماعية واCنسانية، جامعة زيان عاشور، الجلفة، 

  .109و  103 95ص ص  08و
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السابقة تكمن في تكوين خلفية نظرية عن موضوع البحث إن أھمية عرض الدراسات  •

وبالتالي ا.ستفادة من مجھودات اNخرين والتبصر بأخطائھم وعدم تكرار نفس البحوث 

بنفس المتغيرات البحثية، ومن أجل ھذا يتم البحث عن الدراسات التي لھاع1قة بموضوعنا 

بيئات عربية ومحلية، إستفدنا منھا  وبعد استعراض الدراسات السابقة التي تم تطبيقھا على

 .بالتعرف على القضايا ذات الع1قة بالثقافة التنظيمية

 �!��� :������� B��) '$��) :  

� ������� '$��):  

1( ���
وفرع DJEZZYأنجزت ھذه الدراسة في كل من فرع  شركة :��(��	 ��(

SAMSUNGلشركة فيمبلكوم أما عن شركة جازي فھي فرع. المتواجدتين بو.ية الجلفة ،

مليون مشترك 15أكثر من ( %46الروسية، مشغل شبكة الجزائر للمحمول بحصة سوق 

شارع سيدي نائل بو.ية الجلفة وقد تم  48ويتواجد ھذا الفرع في ) 2010ومشتركة سنة 

منتجاتھا ھي خدمات . ، مقرھا الرئيسي في الجزائرالعاصمة2001تأسيسھا في يوليو 

حت شعار جازي مرحبا بالغد تعمل كل أيام ا�سبوع من السبت إلى الھاتف المحمول ت

عادا يوم الجمعة وكذا تعمل أيام  18:00الى غاية الساعة  08:00الخميس من الساعة 

   www.djezzy.com:موقع الويب -.ا�عياد

تحت شعار  14/04/2016يوم  SICOM2016وقد كانت جازي حاضرة في صالون 

  .1الرقمنة

التي يكمن عملھا في بيع الھواتف الذكية وشاشات التلفاز  SAMSUNGةأما عن مؤسس

  2.بو.ية الجلفة 130/66الكبيرة، تتواجد بشارع سيدي نائل بناية 

  

  

  

  

 

                                                        
1WWW.DJEZZY.COM  
  .SAMSUNGوثائق من فرع2
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&��� 	�)&SAMSUNG�� ��� �&$�.  

 

 

 

 

 

 

 

 

  .ھواتف الذكية وشاشات التلفازلبيع ال SAMSUNGعن مسؤول مؤسسة : المصدر 

أنجزت الدراسة الميدانية لھذا البحث خ1ل الفصل الثاني من السنة  :��(��	 ��:(���  )2

  .مباشرة بعد انقضاء العطلة الربيعية  2015/2016الجامعية 

3( ;���البالغ Djezzyأنجزت الدراسة الميدانية على كل من عمال شركة  :��(��	 ��

لذي قمنا به ھناك ثمانية عمال دائمين أما عن مؤھ1تھم العلمية عددھم حسب ا.ستفسار ا

فمن خ1ل استبانة البحث وجدنا أن أعوان ا�من لديھم مؤھل علمي المتوسط وأما العمال 

  .الستة الرئيسيين فلديھم مؤھل علمي جامعي

فعدد العمال به ستة عمال دائمين وقد تباين   Samsungأما عن عمال مؤسسة  -

  .لعلمي بينھم من متوسط وثانوي وجامعيالمؤھل ا

� ���)������� :  

ھو الطريقة أو ا�سلوب الذي ينتھجه العالم في بحثه أو دراسته مشكلته والوصول إلى 
و المنھج العلمي كذلك ھو أسلوب للتفكير و العمل يعتمده  ،1حلول لھا أو الى بعض النتائج

ي الوصول الى نتائج وحقائق معقولة حول الباحث لتنظيم أفكاره وتحليلھا و عرضھا وبالتال
الذي يقوم فيه الباحث بوصف : "وقد تم اختيار المنھج الوصفي2.الظاھرة موضوع الدراسة

كما يعرف بأنه طريقة في الوصف  ،الظاھرة كما ھي في الواقع وصفا دقيقا كما وكيفا
                                                        

عبد الفتاح محمد العيسوي وعبد الرحمن محمد عيسوي،مناھج البحث العلمي،في الفكر ا.س1مي والفكر الحديث،داب 1
  .13،ص1996الراتب الجامعية،

  

  وأساليب البحث العلمي،النظرية  ربحي مصطفى عليان وعثمان محمد غنيم،مناھج  2
  33، ص 2000، دار صفاء، عمان ، 1والتطبيق ، ط

 RESP   المسير 

 أمين مخزن

رئيس مصلحة الموارد 
 البشرية

عون تجاري          سكرتاريا 
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. اجتماعية أو سكانية والتحليل والتعليل والتفسير بصيغة علمية لوضعية اجتماعية أو لمشكلة

كما يعرف بأنه طريقة لوصف الظاھرة وتصويرھا كميا وكيفيا، وذلك عن طريق جمع 
المعلومات النظرية والبيانات الميدانية عن المشكلة موضوع البحث، ثم تصنيفھا وتحليلھا 

  .1"والوصول الى النتيجة 

� '���&��� �)� '��%:  

1(  �2�E)�� :دم وسائل جمع البيانات و المعلومات الخاصة تعتبر الم1حظة واحدة من أق

بظاھرة ما ، حيث استخدمت من قبل القدماء في مجال الظواھر الطبيعية مثل خسوف القمر 

و الز.زل وغيرھا من الظواھر، ثم انتقل استخدامھا  إلى العلوم اCجتماعية 

مشاھدة لسلوك  عبارة عن عملية مراقبة أو:" ويمكن تعريف الم1حظة بأنھا .واCنسانية

الظواھر والمشك1ت و ا�حداث ومكوناتھا المادية و البيئية و متابعة سيرھا و اتجاھاتھا و 

ع1قاتھا بأسلوب علمي منظم و مخطط وھادف يقصد التفسير و تحديد الع1قة بين 

المتغيرات و التنبؤ بسلوك الظاھرة و توجيھھا لخدمة أغراض ا.نسان وتلبية 

ن نوع الم1حظة التي استخدمناھا في ھذه الدراسة ھي م1حظة بسيطة وكا2."احتياجاته

و قد تمت ھذه الم1حظة  3."التي تستخدم في حالة الدراسات الوصفية و اختبار الفرضية"

أن يأخذ الباحث موقف أو مكان معين و يراقب أحداث الظاھرة دون "بغير المشاركة وھي 

 4."بهأن يشارك أفرادھا بالدور الذي يقومون 

2(  � �تعتبر من أفضل وسائل جمع البيانات في البحوث المسحية ،اذا ماأعد " :��(�1

الباحث خطة تنفيذھا بطريقة فعالة، ويرجع ذلك لرغبة المبحوثين في تقديم المعلومات شفويا 

محادثة موجھة يقوم بھا :"بأنھا " انجلش"وعرفھا  5."أكثر من رغبتھم في تقديمھا كتابة

مبحوث ،بغرض الحصول على معلومات لتوظيفھا في البحث العلمي أو الباحث مع ال

وقد استخدمنا المقابلة 6".ل1ستعانة بھا في عمليات اCرشاد والتوجيه والتشخيص والع1ج

غير المقننة في مجال البحوث ا.جتماعية والتربوية والحصول على بيانات متعمقة عن 

                                                        
، ص 2007، دار الھدى، عين مليلة، الجزائر، 1رشيد زرواتي، مناھج وأدوات البحث العلمي في العلوم ا.جتماعية، ط1

86.  
  73،ص1999،دار وائل،عمان،2طمحمد عبيدات وآخرون ، منھجية البحث العلمي ،القواعد والمراحل والتطبيقات،  2
  .74 73محمد عبيدات ،وآخرون ،المرجع السابق ، ص ص  3
  .محمد عبيدات، المرجع السابق، نفس الصفحة 4
، مكتبة ومطبعة اCشعاع الفنية، مصر، 1فاطمة عوض وصابر وميرفت علي حفاجة، أسس ومبادئ البحث العلمي،ط 5

  .131، ص 2002
  .137، ص 2007بق، رشيد زرواتي، ،المرجع السا 6
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ة، ولكنھا . تستخدم حينما يقوم شخص بإختبار ا.تجاھات والدوافع اCجتماعية والتربوي

صدق الفروض وتحقيقھا، كما أن المقاب1ت غير المقننة تعتبر أداة ذات قيمة في الدراسات 

  1"ا.ستط1عية للبحوث 

3 (��&�يعتبر ا.ستبيان أو ا.ستقصاء أداة م1ئمة للحصول على معلومات وبيانات "  :�$�,

ويقدم ا.ستبيان بشكل عدد من ا�سئلة يطلب ا.جابة عنھا من  وحقائق مرتبطة بواقع معين،

وقد تم اختيار الستبيان المغلق المفتوح .2"قبل عدد من ا�فراد المعنيين بموضوع ا.ستبيان

يتكون أسئلة مغلقة يطلب من المفحوصين اختيار ا.جابة المناسبة لھا واسئلة مفتوحة "الذي 

ا كانت أسئلة اCستبيان في دراستنا بين المغلق والمفتوح ولھذ3"تعطيه الحرية في ا.جابة

 24أسئلة خاصة بالبيانات الشخصية والبيانات الوظيفية، أما  05سؤا. منھا  29وعددھا 

تتأثر أھداف المنظمة بالقيم : سؤا. للفرضية ا�ولى 13سؤا. مقسمة بين فرضيات الدراسة

تتأثر أھداف المؤسسة بالرموز : . الفرضية الثانيةسؤا 11و ،التنظيمية للعامل تأثيرا إيجابيا

  .واCحتفا.ت تأثيرا إيجابيا

� ������� �� � )!,�)�� '���&� � �&9���$� ���!)�� .&���%:  

لتحقيق أھداف البحث وتحليل البيانات التي تم تجميعھا اعتمادا على مجموعة من ا�ساليب 

م اNلي المسمى الحزمة ا.حصائية للعلوم ا.حصائية المناسبة، باستخدام برنامج اCع1

الذي يعد ا�حدث كما استعنا ببرنامج ا.ع1م  17.0ا.جتماعية، حيث استخدمنا اصدار 

  .SpssاNلي المسمى 

ھو من ا�نظمة المتقدمة التي تستخدم في ادارة البيانات وتحليلھا :Spssالتعريف ببرنامج   )1

حصائية، حيث يستخدم ھذا النظام في اجراء في مجا.ت متعددة ومنھا التطبيقات ا.

التحلي1ت ا.حصائية المختلفة من ادخال للبيانات وتلخيصھا وعرضھا بأشكال ھندسية 

وبيانية وحساب مقاييس النزعة المركزية والتشتت واCلتواء، ومعامل اCرتباط، ومعاد.ت 

                                                        
  .137فاطمة عوض، المرجع السابق، ص  1
  .10،ص  2001،دار الفكر ،عمان ،9ذوقان عبيدات وآخرون، البحث العلمي مفھومه وأدواته وأساليبه ،ط 2
  .112ذوقان عبيدات ،المرجع السابق ، ص  3
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ألى تحلي1ت إحصائية  ا.نحدار والتقدير واختبارات الفروض ا.حصائية ھذا باCضافة

  1.متقدمة

� ������� �� �)�-,�)�� �&9���#� �&*��)��:  

استخدمنا في تحليل بيانات الدراسة العديد من المفاھيم المرتبطة باCحصاء الوصفي 

  :واCستد.لي، يمكن أن نبرز أھمھا من خ1ل اNتي

صية والوظيفية حساب التكرارات والنسب المئوية للتعرف التفصيلي على الصفات الشخ -

 :لAفراد مجتمع الدراسة من أجل تحليلھا

المتوسط الحسابي ذلك لمعرفة مدى ارتفاع أو انخفاض استجابات أفراد مجتمع الدراسة  -

 .نحو كل فقرة جاءت في اCستبانة

اCنحراف المعياري وذلك بغية التعرف على مدى انحراف استجابات أفراد مجتمع   -

عد، وي1حظ أيضا أن اCنحراف المعياري يوضح أيضا تشتت في الدراسة نحو كل فقرة أو ب

فكلما إقتربت قيمته من الصفر فھذا يعني تركز اCجابات . استجابات أفراد مجتمع الدراسة

وتشتتھا،كما أنه يفيد أيضا في ترتيب العبارات أو الفقرات لصالح ا�قل تشتتا عند تساوي 

 2.المتوسط الحسابي المرجح بينھما

ل كرونباخ ألفا، وذلك بغية تقدير ثبات الدراسة حيث يأخذ ھذا المعامل قيما تتراوح معام -

بين الصفر والواحد، فإذا لم يكن ھناك ثبات في البيانات فإن قيمة المعامل تكون مساوية 

للصفر، وعلى العكس إذا كان ھناك ثبات تام في البيانات فإن قيمة المعامل تساوي الواحد 

 :قاعدة عامة للتعامل مع ھذا المعامل مفادھا اNتي" أوما سيكاران"وتضع 3.الصحيح

. فھذا يعني أن الدراسة تتمتع بثبات ضعيف) 0,6(إذا كان معامل كرونباخ الفا أقل من  -

 .ا�مر الذي يلزم إعادة النظر في بناء أداة الدراسة

دراسة تتمتع بثبات فھذا يعني أن ال) 0,7و  0,6(إذا كان معامل كرونباخ الفا يتراوح بين  -

 .مقبول

                                                        
   .67،ص 2008،دار المناھج،عمان،3، ط)Spss(شفيق أحمد العتوم،الطرق ا.حصائية1
محمد السعيد جوال، نحوتفعيل دور المدير في إدارة الوقت، دراسة مسحية على عينة من المديرين بو.ية ا�غواط،  2

  .31، ص 2010رسالة ماجستير غير منشورة في علوم التسيير، جامعة المدية،
، ص 2008، جدة، ، خوارزم العلميةSPSSعز عبد الفتاح، مقدمة في اCحصاء الوصفي واCستد.لي بإستخدام  3

536.  
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فھذا يعني أن الدراسة تتمتع بثبات ) 0,8و 0,7(إذا كان معامل كرونباخ الفا يتراوح بين  -

 .جيد

  1.فھذا يعني أن الدراسة تتمتع بثبات ممتاز) 0,8(إذا كان معامل كرونباخ الفا أكبر من 

عرف على يعتبر المدى من أبسط المقاييس اCحصائية المستخدمة في الت: ��(�6 •

ويعرَف المدى بأنه مقدار الفرق الموجود بين أعلى درجة وأدنى درجة . تشتتدرجات التوزيع

فلو تم وضع الدرجات لمجموع ما، بصورة مرتبة تصاعديا، من أدنى درجة . في التوزيع

إلى أعلى درجة على خط مستقيم، لكان المدى ھو المسافة الموجودة بين الدرجتين الكبرى 

 2.والصغرى

 

                                                        
  .131محمد السعيد جوال، المرجع السابق، ص  1
، عمان، ا�ردن، 1عبد الجبار توفيق البياتي، اCحصاء وتطبيقاته في العلوم التربوية والنفسية، مكتبة الجامعة، ط 2

  .109، ص 2008



 

 

 

  

 ���0�� 9>5��  

����-.��� �/�*0��  
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$%:  �&)&2�,�� ���1��� ���)��),*$� .���%  ���  

1- �&)&2�,�� ���1��� ���) ���&�!,: 

ويعكس يعتبر مفھوم ثقافة المنظمة من المواضيع الحديثة التي دخلت إلى كتب اCدارة

عدة تعارف لمفھوم ثقافة مجتمع ما و يوجد  وا�فكار والقيم لدىالمفھوم المعرفة  ھذا

الثقافة " Whelan"يعرف  :لبعضھاو فيما يلي عرض  )التنظيمية الثقافة(المنظمة 

عبارة عن مجموعة من ا.نتقادات و التوقعات والقيم التي يشترك "  :بأنھاالتنظيمية 

نظام من القيم و المعتقدات : " بأنھا" ShermerBorn"ويعرفھا" بھآأعضاء المنظمة 

كما " ھآ العاملون في المنظمة بحيث ينمو ھذا النظام ضمن المنظمة الواحدة يشترك ب

رؤساء و (مجموعة من القيم التي يجلبھا أعضاء المنظمة "  :بأنھاKosselيعرفھا

يمكن القول أن " ،1"البيئة الخارجية إلى البيئة الداخلية لتلك المنظمة من) مرؤوسين

ني و الرموز و المعتقدات، والقيم، والطقوس و ثقافة المنظمة تشير إلى منظومة المعا

الممارسات التي تطورت و استقرت مع مرور الزمن، و أصبحت سمة خاصة للتنظيم 

بحيث تخلق فھما عاما بين أعضاء التنظيم حول ماھية التنظيم و السلوك المتوقع مع 

تنظيمية تكمن أن الثقافة الM. Crozierكما رأينا عند مشال كروزييه   ،2"ا�عضاء فيه 

قيادة و رية بما تحمله من ع1قات تبعية وفي قدرة المنظمة على إنتاج مجموعة بش

ع1قات غير متساوية تكون مقبولة من طرف جميع أعضائھا بحيث يستطيعون تحقيق 

  .الھدف المشترك من جھة و إعادة إنتاج ھذه المجموعة من جھة ثانية

                                                        
  .311، ص 2005مان، ، دار وائل، ع3محمود سلمان العميان، السلوك التنظيمي في منظمات ا�عمال، ط 1
الملتقى العلمي الدولي صنع القرار في " ،>ثقافة المنظمة كأحد العوامل المؤثرة في عملية صنع القرار< شتاتحة عائشة، 2

  .8، ص 2009ابريل  15 – 14المؤسسة ا.قتصادية، جامعة عمار ثليجي با�غواط، أيام 
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عة أن تتشكل أو تتكون بصفتھا كذلك، وذلك بواسطة أي أن الثقافة تسمح للفريق أو للمجمو

التي تمكنھم من تعبئة  وإنتاج الحلولالمجموعة أو. وطرق الدمجوا.نتماء لھذهإنتاج أدوات

حتى المتضاربة منھا من اجل استمرار ھذه المجموعة  ومعارفھم وتوحيد مصالحھمقدراتھم 

  1."وبقائھا ثانيا

 : الثقافة التنظيمية تعريفا مبسطا على أنھا التعارف يمكن لنا أننعرفومن ھذھ -

مجموعة سلوك ا�فراد، المديرين، اتجاھاتھم وقيمھم، طرق عملھم، تاريخالمنظمات "  -

 "والطقوس الجماعية 

2-  ���1���� ��),*$� .���%�&)&2�,��: 

 :نجدمن بين ا�سباب التي أدتإلى ا.ھتمام المتزايد بالثقافة التنظيمية  

   - أ�� H��,$���)�تزامنا مع الثورات التكنولوجية ووجود الشركات متعددة  :�!

الجنسيات التي تعمل في ظل ثقافات مختلفة، انتھت الحدود بين الدول، وقد ترتب على ذلك 

الثقافات القومية  ويأخذ أثرالممارسات اCدارية، وأثرھا علىظھور أھمية الثقافات القومية 

نية سواء التي تعمل بالدولة ا�مأو التي تعمل أثرھا على الشركات الوط: اتجاھات

 .المنظمات ا�جنبية التي تعمل داخل الدولة ا�م وأثرھا علىخارجھا،

أدى نجاح الشركات اليابانية مع السبعينات :��(�0E,-� ��'�)2 ������1' � 7 %��5% - ب

 ضرورةوتھديدھا لھاو�سواقھا إلٮمثيلتھا الغربية  وتفوقھا على

نتائج البحوث في ھذا المجال إن اخت1ف الثقافة  وكان منھذا النجاح  البحث في سبب

 2.النجاحاليابانية في الثقافات الغربية كان سببا في ھذا 

��'   - ت��) I!� 	��@�)��$�: 

والنجاح كان من المعتقد إن سر نجاح المشروعات المدمجة ھو توافر الموارد المالية 

لم ينجح منھا إ. عدد قليل، مما دفع العديد من المشروعات المدمجة  الماليولكن بعض

الباحثين إلى دراسة أسباب ھذا الفشل، وقد أرجح الباحثين ھذا الفشل إلى ما سمي بصدام 

                                                        
للمؤسسة ا.قتصادية العمومية في الجزائر، رسالة مقدمة لنيل  بن عيسى محمد المھدي، ثقافة المؤسسة، دراسة ميدانية1

، 2005 – 2004شھادة الدكتوراه في علم ا.جتماع، كلية العلوم اCنسانية وا.جتماعية، جامعة الجزائر، السنة الجامعية، 
  .ب ص

مذكرة  الجزائرية،تعليم العالي أسماء جلولي، اثر الثقافة التنظيمية على اCبداع اCداري لدى العاملين في مؤسسات ال2
  .31ص ،2013 – 2012مقدمة لنيل شھادة ماستر في علوم التسيير، فرع تسيير الموارد البشرية، جامعة بسكرة، 
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أتوا  والمديرون الذينعدم اتفاق القيم التي يحملھا العاملون  ، أي)Culture clash(الثقافات 

وا�فكار والمفاھيم وھذا تتعلق بالقيم  من منظمتين مختلفتين في كثير من النواحي التي

بمعنى التعرف على كيفية إحداث . أھمية دراسة ثقافة المنظمات قبل عملية ا.ندماج يوضح

فشل عمليات ا.ندماج نتيجة لعدم توافق قيم  وخاصة بعدالتوافق الثقافي بين تلك المنظمات 

 .ومعتقدات العاملين

�&�9 ��,�2&(&�   - ث�� ������ ��),*$��)&2�,�� J��)��: 

مع بداية الثمانينات ظھرت عدة مفاھيم تنظيمية كانت تعد بداية للثورة اCدارية الحالية من 

والبيئةالتنظيمية، نظرا لتقارب ھذه  والمناخ التنظيميالثقافة التنظيمية، : ھذه المفاھيم

 لفروقوكذلك االمفاھيم اتجه الباحثونإلى محاولة تحديد المقصود بكل مفھوم منھا،

تحدد مجا.ت استخدام كل منھا في الممارسات اCدارية بما يحقق  وظھرت كتاباتبينھا

  .الفاعلية للمنظمات

 :- < �(�' ,����&� � (�2(�  - ج

سمة تنافسية للمنظمة، كما إن  والتجديد والجودة يخلقوجود ثقافة تنظيمية تدعم ا.بتكار 
كفيلة بخلق  ثقافة التسويقوثقافة المبيعاتوثقافة ا.ئتمان: وجود ثقافات فرعية متميزة مثل

 .سمة تنافسية للمنظمة في ھذه المجا.ت

� ��,K&&�   - د) 	)�!,���)&2�,��:  

إن عملية التغيير التنظيمي في المنظمات غالبا ما يقابلھا مقاومة من جانب العاملين بھذه 
الخاص بالثقافة  �ن القائمين بالتغيير غالبا ما يھملون العنصر ويرجع ذلكالمنظمات 

  1.التنظيمية ف1بد أن يدرس القائمون بتغيير ثقافة المنظمات التي يعملون بھآ

�&���:  �&)&2�,�� ���1��� L9��-�*�����:  

1-  ���1��� L9��-�&)&2�,��: 

 والخصائص نلخصھايتضح من خ1ل تطرقنا لتعريف الثقافة التنظيمية مجموعة من السمات 

 :يليفيما 

 .مكتسبةيمية عملية الثقافة التنظ •

 .مركبالثقافة التنظيمية نظام  •

 .متكاملالثقافة التنظيمية نظام  •

 

                                                        
   32أسماءجلولي، المرجع السابق، ص 1
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 .ومستمرالثقافة التنظيمية نظام تراكمي متصل  •

 .ومتطورالثقافة التنظيمية نظام متغير  •

 .التكيفالثقافة التنظيمية لھا خاصية  •

السلوك "ة في كتابه التنظيمي والسمات للثقافةالقريوني مجموعة من الخصائص  ولقد ذكر

أن ھناك مجموعة من الخصائص الثقافية، رغم تفاوت درجة تواجدھا : قائ1" التنظيمي

  :والسمات ھيالخصائص  وأھم ھذه،في التنظيم وا.لتزام بھآ

عن العمل  ومسؤولية ذاتيةبه الموظفون من حرية  وما يتمتعدرجة المبادرة الفردية  •

 .وحرية التصرف

 .المبادرة ولديھم روحعلى أن يكونوا مبدعين  وتشجيع الموظفينة درجة قبول المخاطر •

 .العاملين والتوقعات مندرجة وضوح ا�ھداف  •

 .درجة التكامل بين الوحدات المختلفة في التنظيم •

 .مدى دعم اCدارة العليا للعاملين •

الدقيق على  وأحكام اCشرافالمتمثل باCجراءات والتعليمات  ومدى الرقابةشكل  •

 .املينالع

 ..ءات التنظيمية الفرعيةالووتغليبه علٮمدى الو.ء للمنظمة  •

إذا كانت تقوم على ا�داءأو على معايير ا�قدمية والمكافآت، وفيھاطبيعة أنظمة الحوافز  •

 .والواسطة والمحسوبية

 .وجھات نظر معارضة والسماح بسماعدرجة تحمل ا.خت1ف  •

  1.ان قاصرا على القنوات الرسميةك وفيما إذاطبيعة عمل نظام ا.تصا.ت  •

                                                        
ل، دار وائل، منظمات ا�عما والجماعي فيمحمد قاسم القريوتي، السلوك التنظيمي، دراسة السلوك اCنساني الفردي   1

  .173،172، ص،2009عمان، 
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 ���1��� ������&)&2�,��: 

  : للثقافة التنظيمية عدة عناصر تكونھا وتتمثل ھذه العناصر في


&�  - أتتمثل ھذه ا�نماط في نموذج السلوك الظاھر الذي يعكس ا.نتماء  :���(�" ��� 

تبادل المعارف  لوكوكذلك سمن خ1ل ا.لتزام باللباس  ويظھر ذلكللمجموعة أو التنظيم،

 .ا�نماط السلوكية يمكن م1حظة مؤشرات الو.ء التنظيمي لAفراد العاملين ومن خ1ل

 .والتنظيمالقيم في المعتقدات المميزة للمجموعة  وتتجلى ھذه:��1&� �����9= - ب


&���(!�&&�  - ت ��� 0�����النماذج العامة للسلوك التي يستوجب على  ويقصد بھآ:

 ).ا.بتسامة(مث1 أو) تحية الزبون:(ا مثلالعمال إتباعھ

أنماط  وھي تمثلما يوجبه عمله،  بشأنمجموعة التعليمات المحددة ونعني بھآ:��1��� - ث

 .على العاملين التوافق معھا والتي يجبالتصرفات الملزمة لAعضاء 

ويقصد بھآ اCطار العام الذي يعكس السياسات التي تواجه ا�عضاء وتساعد  :��� ���  - ج

 .والعمليات التنظيميةفي تشكيل الثقافة 

وتسھي1ت حيث يعكس التنظيم المادي للمباني وترتيب أماكن العمل  :��(��J  - ح

 1.داخل المؤسسة ونماذج الع1قاتا.جتماعات  الترفيھوتصميمات أماكن

����� :�&)&2�,�� ���1��� '�&�2� :  

لثقافة التنظيمية وجد إن العديد من من خ1ل الرجوع لAدبياتاCدارية التي تناولت موضوع ا

قد ساھمت في  والشخصية والسلوك التنظيميأجريت على الثقافة  وا�بحاث التيالدراسات 

  : بلورت عدد من النظريات التي نوجزھا فيما يلي

1( :)��� النظرية أن المؤسس ا�ول ھوالذي يضع رسالة  ومفاد ھذه:��2&� ��(>�� %

وفلسفته قيمه، (بھآ خ1ل الرؤية التي يؤمن  جياتھا منوأھدافھا واستراتيالمنظمة 

وبين وبالتالييوجدنوعا من الرمزية بينه  )بعدالمنظمة فيما  وكيف ستكون،ومعتقداته

 كثقافة ذلك في كُبريات الشركات العالمية،ويمكن م1حظة،ا�عضاء

)Mc. Donald FORD (الرمزيةيطلق عليھا بالثقافة  وھذا ما ،Symbolismeنى يصبح بمع

  .ھؤ.ء ھم الرموز الحقيقيون للثقافة التنظيمية السائدة

                                                        
  .13، ص 2006، الدار الجامعية، اCسكندرية، مصر، والتغييرجمال الدين مرسي، الثقافة التنظيمية   1
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2( '�&في حقيقة ا�مر أن أصل الثقافة تم تناقلھا عبر ا�جيال  :��2&� ��(�,

الدينوالمعتقدات (من خ1ل  ويتضح ھذا، لذا يعتبر المجتمع المستوى ا�ول، والمجتمعات

للمستوى الثاني  وانتقلت) ھاوغير، والطقوس، وأنماط الحياة واللغةوا�عراف، 

من خ1ل المشاركة �فراد الجماعة مضمون مفردات  ويرتسم ذلكوھومستوى الجماعة، 

وھذا من خ1لھا ثقافات فرعية، ثم تنحصر ضمن الفرد ذاته  والتي تتكونھذه الثقافة 

ن م وما يتركهذلك من خ1ل مايحمله الفرد القائد المؤسس  وتتم م1حظةالثالث  المستوى

 .آثار ايجابية داخل أفراد المنظمة

تركز ھذه النظرية على مفھوم الجماعة و التغير في أھدافھا و  :��2&� ��(����' )3

و ديمومتھا، و أول ھذه  استمراريتھاافتراضاتھا، بحيث تتخذ مسارا مرحليا يسھل عليھا 

كلما كان ھذا  المسارات ھي السلطة ا.ستق1لية، بمعنى من سيقود الجماعة أو المنظمة أو

الشخص القائد متسما بخصائص الشخصية المتكاملة أدى ذلك إلى تشكيل ثقافة خاصة 

بالمنظمة،أما مرحلة مسار التآلف و تبادل ا�دوار فيأتي من خ1ل ا.نتماء للجماعة،ويعتمد 

ذلك مدى ا.لتزام، وأما مرحلة ا.بتكار  فھي تتعلق بالتكيف على الطرق اCبداعية من 

ا.نجازات و التصدي للمشك1ت التي تواجھھا الجماعة، ثم مرحلة مسار البقاء و  خ1ل

النمو، والتي توضح مدى المرونة و التكيف مع ظروف المنظمة المتغيرة، و ھذا يعتمد 

  1.على أحداث تغير ثقافي يتم غالبا عن طريق القيادة

نھا نتيجة تفاعل عوامل تنظر ھذه النظرية للثقافة التنظيمية على أ :��2&� ��(��$' )4

بالبعد التطوري، حيث أن لكل منظمة عندما تنشأ ثقافة وليدة تمرھي  وخارجية تتمثلداخلية

ويكون البعد الداخلي . وا.ستقرار وا.بتكار وا.ستجابةا�خرى بمجا.ت تتمثل بالتحدي 

الخارجي فيقصد البعد  المھنية، أمامتمث1 باتجاھات المنظمة نحو ا.نجاز والشعور بتطوير 

بمعنى أن تتسم بالمرونة واCبداع . البيئة الخارجية والتفاعل معبه مدى التكيف 

تكون ھذه العوامل الث1ثة ضغط على نشوء الثقافة أو تغيرھا أو و.دة  والمخاطرة، إذ

تبني أھداف جديدة أو من خ1ل تغيير  التجديد، أوخ1ل  وھذا منثقافات فرعية جديدة، 

 .ثقافي السائدالنسيج ال

                                                        
  .31جاسم بن فيحان الدوسري، المرجع السابق، ص   1



2�,�� ���1���                                  ������ 	�����&)&  
 

31 

تفيد ھذه النظرية بان ثقافة المنظمة تنشا نتيجة لتفاعل  :��2&� ��,���	 ��,�2&(� )5

 مع المكونات التنظيمية)والقيادة والرقابة، والتنظيم، التخطيط(الوظائف اCدارية 

حيث ) والعمليات، والتقنية المستخدمة، والھيكل التنظيمي، واCجراءات، والقوانين القواعد(

كيف يخططوا أو يحفزوا أو (المتكونة من خ1ل اCدارة العليا  وعناصر الثقافةقل سمات تنت

فإن اCدارة  وبعبارة أخرى، والعملياتإلى طبيعة ا�داء ونوع الھيكل التنظيمي ) يراقبوا

 .العليا فھي المؤسسة لثقافة المنظمة

التي يوليھا أعضاء ترتكز ھذه النظرية على الخبرة المكتسبة  :��2&� ��&� ������1 )6

 والعواطف نحوالخبرة عن مجموعة المشاعر وتعبر ھذهالمنظمة قيمة معينة مشتركة،

الخبرة من خ1ل التدريب  وتنمو ھذهالعالم، والتي تؤثر في سلوكيات ا�فراد أو ا�عضاء 

يؤديان إلى تراكم مكوناتھا لدى الفرد، مما ينتج عن ذلك شكل المھارة  والممارسة للذين

عن أن الثقافة " wallace"دراسة  وقد كشفت،وتؤثر فيهتحدد سلوك الفرد  لمعرفة التيوا

التنظيمية الواحدة تسودھا سجية واحدة تمثل عام1واقعيا محددا لسلوك معظم أعضاء 

المنظمة، و ينظر للخارجين على ھذا السلوك بأنھم غير أسوياء أو منحرفين في غالبية 

  1.ا�عضاء

�!��� :  � �&)*% �&)&2�,�� ���1���*�", 	���):  

ا�فراد  ودورھا فييمكن إيجاز أھمية الثقافة التنظيمية  :%*(&� ������1 ��,�2&(&� -1

 : يلي والمنظمات كما

، .ن الثقافة التنظيمية تحدد إطارا للدور والمميزةتمنح المنظمة شخصيتھا الخاصة   - أ

نتيجة لذلك يشعر . المنظمة عن سواھاالذي تلعبه المنظمة، وبالتالي تساعد على تمييز تلك 

 .وانتمائھم لهأعضاء المنظمة بشخصية كيانھم 

ما يقومون  وإحساسھم بانتسھل الثقافة التنظيمية من عملية ارتباط ا�عضاء بمنظمتھم   - ب

 .به يفوق المصلحة الشخصية الضيقة �حدھم فقط

ك فان أي كذل ،وخصائصھاتعمل الثقافة على جعل سلوك ا�فراد ضمن شروطھا   - ت

 على ذلك فان للثقافة وبناء ،بنود الثقافة أو العمل بعكسھا سيواجه بالرفض أحدتجاوز على 
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دورا كبيرا في مقاومة من يھدف إلى تغيير أوضاع ا�فراد في المنظمات من وضع إلى 

 .آخر

العاملين حو.�حداث التي  ومدارك ا�فرادتعمل الثقافة التنظيمية على توسيع أفق   - ث

في المحيط الذي يعملون به،أي ثقافة المنظمة تشكل إطارا مرجعيا يقوم ا�فراد تحدث 

 .ضوئه وا�نشطة فيبتفسير ا�حداث 

، فمن المعروف أن الفرد عندما يواجھه والجماعاتتساعد في التنبؤ بسلوك ا�فراد   - ج

تي ينتمي موقفا معينا أو مشكلة معينة فانه ينصرف وفقا لثقافته أي بدون معرفة الثقافة ال

 .إليھا الفرد يصعب التنبؤ بسلوكه

وتوجه وتشكل اتجاھاتوسلوك تستخدم الثقافة التنظيمية كآلية سيطرة كونھا ترشد - د

  1.العاملين

ما تقدم يمكن القول بان أھمية الثقافة التنظيمية تكمن في إيجاد الشعور  ا علىوبناءً 

لق ا.لتزام بينھم كمرشد للسلوك خ والمساعدة علىبالنسبة لAعضاء، واCحساس بالھوية

الم1ئم، فھي بذلك تسھل من عملية الو.ء التنظيمي، وتعزز استقرار وتوازن المنظمة 

    .والجماعةالفرد  وإرشاد سلوكلتشكيل  اجتماعي، وتعمل كمنبهكنظام 

                                                        
دراسة استط1عية Nراء مديري معمل اسمنت > تنظيمية في تحدد الخيار ا.ستراتيجيدور الثقافة ال<كريم، ھه وار فتاح 1

، 39، ص، 2012، العراق، كلية اCدارة وا.قتصاد، جامعة السليمانية، كوردستانبازيان في محافظة السليمانية Cقليم 
40.  
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إيھاب فاروق مصباح العاجز، دور الثقافة التنظيمية في تفعيل تطبيق اCدارة :مصدرال

اCلكترونية، دراسة تطبيقية على وزارة التربية والتعليم العالي، محافظات غزة، رسالة 

  .19، ص 2001ماجستير في إدارة ا�عمال، الجامعة اCس1مية، غزة، 

2- �&)&2�,�� ���1��� �", 	���): 

بكر بأن ثقافة المنظمة تتطور من خ1ل مجموعة من القوى التي توجد في ث1ث  ذكر أبو
النشاط، والمنظمة، حيث أن ثقافة المنظمة ھي  والصناعة أومستويات أساسية ھي المجتمع 

تعمل في إطاره المنظمة،  والنشاط الذيناتج للثقافة بمفھومھا الواسع على مستوى المجتمع 
 : في التالي ويتضح ذلكمع تلك الثقافة  نظمةوتتفاعل المحيث تتداخل 

في المجتمع المتأثرة بنظمه  والمفاھيم السائدةالقيم وا.تجاھات  وتعبر عن:����1 ��(�,(�  - أ

المنظمة  استراتيجيةالمختلفة، والتي ينقلھا ا�فراد والعاملون إلى المنظمة مما يؤثر في 
وأھدافھا فق سياسات المنظمة ، علما بان من الضروري أن تتواوأھدافھارسالتھا و

 .والقبولثقافة المجتمع حتى تكسب الشرعية  ومعاييرھا مع

 ثقافاتھاأنثقافة المنظمات العامة في النشاط نفسه حيث تتشابه  وتعبر عن:����1 �����" - ب

بمنظمة ما في نشاط معين تعتنقھا المنظمات ا�خرى فيتكون مع  والمعتقدات الخاصةالقيم 

 ��������	
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من الثقافة داخل منظمات النشاط نفسه يؤثر في جوانب مھمة كعملية  الوقت نمط معين

 .من ا�شياء داخل المنظمة ومضمون السياساتونوع الم1بسوغير ذلكاتخاذ القرارات 

عن ثقافة المنظمة  والمنظمات الكبيرةتختلف ثقافة المنظمات الحكومية  :����1 ��(�2(� - ت

اك اخت1ف بين الثقافات داخل اCدارات الصغيرة أو الخاصة عادة، كما قد يكون ھن

المنظمات الكبيرة، حيث يتعرض ا�فراد في ھذه الوحدات المختلفة إلى  وا�قسام في

 ومعتقدات تحكمالتي تدفعھم لتبني مجموعة قيم  وبعض الضغوطمتغيرات مختلفة 

التطور  للوزي بان الثقافة التنظيمية قد مرت بمراحلاوقال ، 1وتحمي تواجدھمسلوكياتھم 

 :التالية

1( �&�E1!�� � ��)��:  تضمنت النظر إلى العامل من منظور مادي بحت، بمعنى تزويده

 .الع1قات اCنسانيةوتجاھلت تأثيربحوافز مادية �داء مھامه، حيث اعتبرت العامل آلة 

2( ����بدأت مع ظھور النقابات العالمية، وا.ھتمام بالع1قات اCنسانية،  :(�� � ��(

الحرص على منح الفرد حقوقه  وقد أدىفي حال إھمال العنصر اCنساني  بة اCدارةومحاس

 .وا.حترام والتقديرإلى تصاعد قيم الحرية  وتكليفه بواجباته

ھذه المرحلة بنقل اCدارة من المديرين إلى  اتسمت :���%;(�� � �#�(�+ ��  )3

و تطرقت ھذه المرحلة من خ1ل  العاملين، و تضمنت تعزيز مفھوم و أھمية القيم اCدارية،

 .لترسيخ مجموعة من القيم في كل فرضيةx , yھذا المفھوم إلى فرضيات 

كتلة من  واعتبرت العامل،وا�حاسيسشددت على أھمية المشاعر  :(�� � ��!�"�&� )4

  .آلة ميكانيكية وا�حاسيس وليس مجردالمشاعر 

5( 0��*���والعاملين اCدارة لمشاركة بينواركزت على مبادئ الشورى  :(�� � �#���= 

، باCضافة إلى العمل بشكل والتخطيط والتنسيق واCشرافعمليات اتخاذ القرار  في

وتنفيذ المشتركة، ووضع  وتحديد المسؤولياتالعمل ال1زمة وتشكيل فرقجماعي 

 .ال1زمة لتحقيق أھداف المنظمة السياسات

                                                        
، دراسة ميدانية على >دارة ا.لكترونية دور الثقافة التنظيمية في تفعيل تطبيق اC< العاجز، مصباح  إيھاب فاروق1

رسالة مقدمة لنيل درجة الماجستير في إدارة ا�عمال، كلية التجارة،  –محافظات غزة  – والتعليم العاليوزارة التربية 
  .25، ص 2011الجامعة اCس1مية غزة، 
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6( �)&2�,�� �&باستخدام  والمعلومات اCدارية تضمنت تحليل ا�فكار: (�� � ��,"

وقيم مھد لظھور مفاھيم  والمستقبلية ممامنھجية التطوير التنظيمي لوضع الخطط اNتية 

واCجھاد العمل  ودراسة ضغوطكا.ھتمام بالع1قات اCنسانية والجوانب النفسية  جديدة

 .وحا.ت التوتروا.نفعال

7( �&!��السابقة التي مرت بھآ القيم من خ1ل تعد مزيجا من مراحل التطور  :(�� � ��

والتنافس البيئة المحيطة  ومراعاة ظروف، وأھميتھاإدراك عمل المديرين بمفھوم القيادة 

  1.جديد وظھور مصطلحات

 	
���)03 ( �&)&2�,�� ���1��� �", 	���) M(&  

  

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  .26نفسه،ص  العاجز، المرجعإيھاب فاروق مصباح : المصدر

�)�-� :����  �&)&2�,�� ���1��� =��*����):  

مجال اCدارة الثقافة  والمھتمين فييقسم بعض الرواد : درجة قوة الثقافة التنظيمية -1

 :التنظيمية السائدة إلى قسمين ھما

 )Streng culture(الثقافة القوية   - أ

 )Wake culture(الثقافة الضعيفة  - ب

                                                        
  .26إيھاب فاروق مصباح العاجز، المرجع السابق، ص 1
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  : رجة قوة ثقافة المنظمة ھماأن ھناك عاملين أساسيين يحددان دويشيرون إلٮ

والحيوية لنفس القيم المھمة  )sardeNess(المشاطرة أو مدى  )consensus(اCجماع  -1

من ا�عضاء  أكبرقوية كلما كان ھناك إجماع وتكون الثقافةالمنظمة من قبل ا�عضاء، في

ويعتمد . ةفي ثقافة المنظمة أو مشاطرة أوسع للقيم الحيوي والمعتقدات الحيويةعلى القيم 

 : اCجماع أو المشاطرة على عاملين ھما مدى

 وكيف يتمالعمل؟القيم السائدة في المنظمة،  واط1عھم علىتنوير العاملين وتعريفھم  -

من  والمكافآت فھذاما منح لAعضاء الملتزمون بالقيم العوائد  والمكافآت فاننظم العوائد  -

 .وفھمھاشانه مساعدة اNخرين على تعلم القيم 

والمعتقدات مدى قوة تمسك ا�عضاء في المنظمة بالقيم  وتسير إلى: )(intensitéالشدة -2

 .والمعتقدات الحيويةبالقيم  وتمسك العاملين، وتزداد ثقافة المنظمة قوة بتزايد قوة المھم

تؤدي الثقافة  وفعالية عالية، إذفالمنظمة التي لديھا ثقافة قوية بين أعضائھا تكون ذات أداء 

، فا�فراد يعرفون ما يجب القيام والتعليمات والقواعدة إلى عدم ا.عتماد على ا�نظمة القوي

ويتلقون به، بينما في الثقافات الضعيفة يسير ا�فراد في طرق مبھمة غير واضحة المعالم 

وموائمة لقيمواتجاھات في اتخاذ قرارات مناسبة  وبالتالي يفشلونمتناقضة،  تعليمات

تبرز أھمية ظھور ثقافة قوية تعمل على الوحدة التنظيمية، فالثقافة القوية  ناومن ھ، العاملين

  1.. تسمح بتعدد ثقافات فرعية متباينة

�نه إذا لم تثق الثقافات الفرعية المتعددة الموجودة في المنظمة بعضھا ببعض، ولم تتعاون 

، وقد أكد وأداء المنظمة على الفاعلية وبالتأكيد ستؤثرفان ذلك سيقود إلى صراعات تنظيمية 

والسلوك أن الثقافة التنظيمية لھا تأثير ايجابي على المنظمة " مارتن"و " مار تول"

  2.، عندما تكون مشتركة بين العاملين بحيث يؤمن بھآإيمانا عميقاالتنظيميوالفعالية التنظيمية

  

  

  

                                                        
والتحقيق ، دراسة ميدانية على ھيئة الرقابة >التنظيمي  وع1قتھا با.لتزامالثقافة التنظيمية <العوفي، محمد بن غالب   1

الرياض، للحصول على شھادة الماجستير في العلوم اCدارية، كلية الدراسات العليا، جامعة نايف العربية للعلوم  بمنطقة
  .24، ص 2005ا�منية،

  .25 محمد بن غالب العوفي، المرجع نفسه ص  2
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2-�&)&2�,�� ���1��� ����):  

  : افة التنظيمية تنحصر فيما يليأن أھم مصادر الثق) 2005(ذكر الشلوي 

��,��1&�   - أ '���!��0�����قيم المجتمع الذي يعيش فيه الفرد وھي تعد من  وھي تمثل:

حيث تؤثر في شخصية الفرد وتحدد نمطه السلوكي وفق ھذه . أھم مصادر الثقافة التنظيمية

 .المنظمة واجد فيھاوتتيعيش فيھا الفرد  والبيئية التيوحسب المواقع الجغرافية،. التقاليد

1�  - ب"��'�����)�� '$��,�$�ھي العادات التي تحرص المنظمة عليھامن خ1ل  :

كما أنھا . قيمھا ا�ساسية والتعزيز منفعاليات متتابعة تسعى المنظمة من ورائھا إلى التعبير 

 تعبر من خ1لھا عن القيم ا�كثر أھمية في المنظمة

� - ت��,�� L��:نسان بتراثه تستخدم ك وھي التيCوثقافة مجتمعهرموز اجتماعية لربط ا 

 .في مواجھة المشك1ت والدروس المستفادةالقديمة .ستخ1ص العبر 

���!�.  - خ '
���تعتبر أساليب رمزية تستخدم في التعبير عن مشاعر  :��"��09 

 عدالثقة، وتعدم  المشاحنات، أومن  وتخفيف الصراعاتوضغوط العملوتقنية القلوبالمودة

تستخدم في ا.حتفا.ت  وا�لعاب والمجاز بمثابةوسائل إنسانيةالطرائف والنكت 

وتھدف ،، Cزاحة بعض العوائق في أثناء عملية ا.تصال بين أعضاء المنظمةوا.جتماعات

  .تعديل بعض الممارسات اCدارية أو السلوكية لبعض ا�عضاء في المنظمة إلى

�&�  -  د"�وأفعالھم �سطورة الذين بسبب شخصياتھم وھم شخصيات ا :���-�&�' ��

 ولكن �نھمفي أسطورة المنظمة، �نھم ليس فقط بسبب كفايتھم المھنية  ومواقفھم دخلوا

جاعلة إياھا قيما يتقاسمھا أفراد  وتؤثر فيھاأصبحوا رموزا قيادية تحرك قيم المنظمة 

ظمة في تاريخھا المن وحكايات فيكل ما يروى من قصص  وا�سطورة ھيالمنظمة ككل، 

 .تدور داخل التنظيم يتقبلھا جميع ا�فراد دون خضوعھا إلى ا.ستفسار


�&�'��L�1   -  ذ���وا.بتكار تعكس رسالة معينة للعاملين لتشجيعھم على التجديد  :

مثل أن تحكي للموظفين كيفية تطور جھاز . العمل لتحقيق أھداف المنظمة والتفاني في

واجھت تطور، ونمو ھذا الجھاز أو المنظمة  لصعوبات التيوامنظمة معينة،  إداري، أو

 ويمكن عرضوكيفية تنظيمه، وعدد ا�فراد العاملين به أثناء إنشائه مقارنة بوضعه الحالي،

الدراسة،  ومعاناته في، وطريقة كفاحهكبار المسئولين منذ أن كان صغيرا  أحدقصة حياة 
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را أو مديرا ناجحا يضرب به رجل أعمال مشھو وزيرا، أوأصبح  والحياة حتى

 : مصادر الثقافة التنظيمية من خ1ل الشكل التالي ويمكن توضيح1.المثل

 ��� 	
���)04 (�&)&2�,�� ���1��� ����)  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  .47أسماء جلولي، المرجع السابق، ص : المصدر

����� :% ��,��
) O�&)&2�,�� ���1��� '�&,�)����� :  

1- �&)&2�,�� ���1��� '�&يمكن التمييز بين ث1ث مستويات لثقافة أي منظمة  :(�,

 :كالتالي

 .جزء ظاھر من أنماط السلوك  - أ

  جزء على مستوى الوعي ا�وسع عبارة عن قيم وقناعات في أذھان وقلوب الناس

 يوبالتالي فھعن افتراضات أساسية مأخوذة على ع1قتھا  وھي عبارةجزء مسلمات  - ب

 .غير مرئية

  

  

  

  

 
                                                        

  .49 48 السابق، صأسماء جلولي، المرجع  1
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� ��� 	
��)05(�&)&2�,�� ���1��� '�&,�) M(&  

  

  

  

  مرئي                   الجزء الظاھر                                               

  من أنماط السلوك                      1             

  

  أذھان          مستوى الوعي ا�وسع القيم والقناعات في                                 

  وقلوب الناس                           2       

  

  

  مسلمات غير               افتراضات أساسية مأخوذة على ع1تھا                       3

  مرئية             البشر وطبيعة النشاط اCنساني                            

  قة وطبيعة دور اCنسان في الحياةوطبيعة الحقي                   

  

  

  

  

  

> أثر الثقافة التنظيمية على مستوى ا�داء الوظيفي< عكاشة، أسعد أحمد محمد : المصدر

في فلسطين، رسالة ماجستير، كلية التجارة " Paltel"دراسة تطبيقية على شركات ا.تصال 

  .16، ص 2008قسم إدارة ا�عمال، الجامعة اCس1مية غزة،
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�&)&2�,�� ���1��� '��
): 

والتي مجموعة العناصر التي تشكل الثقافة التنظيمية تحوي على عدة مكونات،  ويقصد بھآ

  : وغير الماديةوالموروث الثقافيتقسيمھا إلى المكونات المادية  يمكن

 :فيتتمثل  :��(
��' ��(��&� � ����1 ��,�2&(&�  - أ

- �&)&2�,�� '���!��  �و تتمثل في ا�حداث و ا�نشطة التي يقوم بھآ العمال في :  ��"1

لتحاق موظف جديد االمنظمة و التي تعكس القيم والمثاليات ا�ساسية في المنظمة كطقوس 

و اجتماع غذاء أسبوعي غير رسمي، فترات استراحة لتناول مسؤول بالمنظمة أو ترقية 

بين العمال، كذلك طريقة تحضير و إدارة القھوة و ھذا يؤدي إلى تعميق الترابط والتكامل 

ا.جتماعات و طريقة الك1م و الكاتبة و كيفية مقاطعة الحديث و مناداة ا�فراد أو إجراء 

احتفال سنوي لتكريم أفضل موظف ا أو تكريم المتقاعدين و بالتالي زيادة الشعور با.نتماء 

 .إلى المنظمة وھذا يعني تثبيت الثقافة التنظيمية

- )���:، كما وا�عرافھي الكلمات أو اللغة أو ا�شياء التي تكتسب معانيھا من التقاليد  :

عبارة عن أفعال أو أشياء أو أحداث تستخدم كوسيلة لنقل المعاني مثل الشعارات، :" أنھا

 والنمط المعماريإلى نمط اللباس  للمنظمة، إضافةمنھا ما عبارة عن صورة رمزية ممثلة 

 ".معاني للمنظمة  كل ھذه تحمل... 

 : تتمثل في: ��(
��,K&� ��(��&� � ����1 ��,�2&(&� - ب

القيم عبارة عن اتفاقات مشتركة بين أعضاء التنظيم ا.جتماعي الواحد  :��1&� ��,�2&(&� -

 . الخ...حول ماھو مرغوب، جيد أو غير جيد، مھم أو غير مھم

ما أو بيئة عمل معينة على  أما القيم التنظيمية فھي تمثل تفاھما مشتركا في منظمة

، ومن ھذه القيم المساواة بين العاملين، وا.ھتمام وتوجھات معينةومتعارف عليھاسلوكيات 

  .الخ...واحترام اNخرينبإدارة الوقت، وا.ھتمام بالداء 

والحياة وھي عبارة عن أفكار مشتركة حول طبيعة العمل  :��(!,��1' ��,�2&(&� -

المعتقدات أھمية  والمھام التنظيميةومن ھذهالعمل  وكيفية انجازمل،في بيئة الع ا.جتماعية
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في تحقيق  وأثر ذلكالمشاركة في عملية صنع القرارات، والمساھمة في العمل الجماعي 

 1.ا�ھداف التنظيمية

@ Q �)2�) � ���1��� ��مرت بھآ المنظمة منھا  والمواقف التيا�حداث  وھي تلك:��(

مرجع محفز لAفراد  ونشره باعتبارهالمنظمة التركيز عليه  التي تحاولوما ھو ايجابي 

المنتجات إلى بعض العيوب  أحدھو سلبي تحاول المنظمة التغاضي عليه كتعرض  ومنھا ما

أثناء مراحل إنتاجه مما يجعله غير مطابق للمواصفات المطلوبة في السوق بمنتجات بديلة 

 : يما يليالثقافي ف ويشمل الموروثفي السوق 

- �يلعب المؤسسون دورا حيويا في توطيد مجموعة من القيم والمعتقدات التي  :��(>��

تقوم عليھا الثقافة التنظيمية، فثقافة المنظمة ماھي إ. نتاج لثقافة المؤسسين فھم من يقومون 

تبقى سارية مدى حياة  التيوا�ساليب بإرساء القواعد ووضعھا كمايجددون ا�نظمة 

 .ةالمنظم

- �)2�)�� =��� Rيعتبر سلوك القادة من أھم العوامل المؤثرة في تشكيل ثقافة  :� 

ومن المنظمة، فالعمال مدركون تماما أن ا.رتقاء الوظيفي مرھون بمحاكاة سلوك القادة، 

يمكن القول أن ثقافة المنظمة تتشكل  وأقوالھم إذنأن العمال يتأثرون بأفعال القادة  المؤكد

الدور الذي تلعبه القيادة في " Schein"كماأكد. العليا وممارسات اCدارةالمن خ1ل أفع

القادة أن لم تكن  وأن شخصيةالمنظمة،  ويغير ثقافةتشكيل ثقافة المنظمة فھي من يؤسس 

المتطلبات التي ينبغي على  ومن أھمھي الثقافة التنظيمية نفسھا فھي جزء . يتجزأ منھا 

 : للنجاح والتأثير في ثقافة المنظمةقادة المنظمة القيام بھآ 

جميع الوجوه من خ1ل  وم1حظتھا منتحمل المسؤولية الشخصية عن قيادة الثقافة  �

ا.ستراتيجي الذي يدعم ازدھار  ودعم التفكيرا.لتزام النموذجي بالمعتقدات ا�ساسية،

 .الثقافة

ت متعدد ا.ستعداد الدائم لتعديل محتوى رسالة المنظمة الناتج عن نقاشا �

 .لكافة الموظفين في المنظمة ومشاركة فاعلةالمستويات،
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استخدام الموروث الثقافي للمنظمة لدعم التطوير بالكيفية المثالية التي تستفيد من  �

 .الماضي و. يھملالذي يؤسس للمستقبل  وتتقبل الحاضرالماضي في صقل الحاضر،

التي تساھم في ا.رتقاء بالمنظمة تشجيع التصرفات التي تؤثر على جميع عناصر ا�داء  �

 1.التي تضعھا القيادة ا.ستراتيجيةككل وفقا للتوقعات 

� 	�"�،أعمال،أفكار وتميزوا بإنجازات، وثقافتھاوھم أفراد يتمسكون يقيم المنظمة  :��

المؤسسون أو بعض العمال العاديين ممن فاجئوا المنظمة بأفكار  وأخ1ق استثنائيةوھم عادة

  .إبداعية

يقصد به النشاط الرئيسي الذي تنتھجه المنظمة، وھو مجموعة  :��" ��(�2(�� �

...) ، معرفة ا�سواق، قدرات تنظيميةتكنولوجيا(المھارات التي يتقنھا أعضاء المنظمة 

تفيد في تأكيد خصوصية  ويمكن أنفھي تعبر من القيام بمھمتھا أحسن من اNخرين، 

  .مما يعزز من مشاعر الو.ء لدى العاملين المنظمة، إضافةإلى إعطاء قيمة للعمل

  : إن الثقافة التنظيمية تتكون من) 2009( "��)	 ����" ويرى

 .ھي نمط سلوكي مرغوب يحمل صفة ا.لتزام لمجموعة معينة: ��1&� •

  على ارض الواقع وكيف تتصرفھي نمط لتفكير المجموعة  :��(!,��1' •

فھم ا�فراد في المنظمة نحو ا�عمال وھي مؤشرات تحدد طريقة إدراك و :�$�,��)�' •

  .التي يقومون بھآ

• �  .ھي جميع الممارسات التي تؤديھا مجموعة معينة في مناسبات معينة :��"1

• :  .لفھم ا�شياء وتشكل أساساتحمل معنى  والد..ت التيتعني ا�شخاص  :���(

مع الحا.ت ھي القواعد واCجراءات التي توجه ا�فراد كيف يتعاملون  :��(!�&&� •

  .الخاصة التي يواجھونھا

بموجبھا تتوحد  وتبادلھا التيالتي تھدف إلى نقل المعلومات  وھي العملية:�$,��$' •

  2.المفاھيم وتتخذ القرارات

3 (�&)&2�,�� ���1��� +�  :ھناك من يرى أن للثقافة التنظيمية ستة أنواع ھي :%�

                                                        
  .42 41المرجع السابق ص  جلولي،أسماء   1
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���"&�  - أ�&�، حيث والمسؤولياتحد فيھا السلطات تت وھي ثقافة:���2�,�� ���1&(&� ��

السلطة بشكل  ويكون تسلسل،والوحداتبين المصالح  ويكون التنسيقيكون العمل منظما 

  .وا.لتزامالثقافة على التحكم  وتقوم ھذهھرمي 

بحب  ويتصف أفرادھابيئة مساعدة للعمل،  وتتميز بتوفر:������1 ��,�2&(&� �#����&� - ب

 ومواجھة التحدياتخاذ القرارات ات والمخاطرة فيالمغامرة 

العاملين، فيسود جو  وتتميز بالصداقةوالمساعدة بين:������1 ��,�2&(&� ��(����= - ت

على الجانب  والمساواة والتعاون ويكون التركيزالثقة  وتوفر المنظمةا�سرة المتعاونة،

 .اCنساني في ھذه البيئة

النتائج  وليس علىة انجاز العمل،محصورا على طريق ويكون ا.ھتمام :��!( &�'����1  - ث

على حماية أنفسھم، والفرد  والذين يعملونا�فراد  والحيطة بينالتي تتحقق، فينتشر الحذر 

 .في عمله وتنظيما ويھتم بالتفاصيلالناجح ھو الذي يكون أكثر دقة 

وانجاز العملوتھتم تركز ھذه الثقافة على تحقيق ا�ھداف  :����1 ��(�(�  - ج

وبأقل الموارد بطريقة مثالية من اجل أن تحقق أفضل النتائج  ول استخدامبالنتائجوتحا

 .التكاليف

وا�دوار وتھتم تركز على نوع التخصص الوظيفي  وھي التي:����1 ����  - ح

يعتقد أن ثقافة  وھناك من1.وا.ستمراريةكما أنھا توفر ا�من الوظيفي . بالقواعدوا�نظمة

ھي التي . يتم  ������1 ��)!&���والثقافة القويةيفة الثقافة الضع: المنظمة نوعان ھما

إلى  والثقة منھموتفتقر المنظمةبالقبول  و. تحظىاعتناقھا بقوة من طرف أعضاء المنظمة 

والتوحد العاملين سيجدون صعوبة في التوافق  وھنا فانالتمسك المشترك بالقيم والمعتقدات،

  .وقيمھاالمنظمة أو مع أھدافھا  مع

من طرف جميع أفراد  وتحظى بالقبولفھي التي تنتشر عبر المنظمة كلھا  ���1 ��1&����أما 

والتقاليد والمعايير مجموعة متجانسة من القيم والمعتقدات  ويشتركون فيالمنظمة 

تمثل رابطة متينة تربط  والثقافة القوية،تحكم سلوكھم داخل المنظمة وا.فتراضات التي

ض كما تساعد المنظمة في توجيه طاقاتھا إلى تصرفات منتجة عناصر المنظمة ببعضھا البع
                                                        

ر، بزغش محمد،الثقافة المھنية في الفكر الحديث، دراسة ميدانية على مستوى جامعة محمد خيضر، مذكرة ماجستي  1
  .27، ص 2007جامعة بسكرة، 
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ذوي الع1قة بھآ مما  ومطالب ا�طرافالم1ئمة .حتياجات العم1ء  وا.ستجابة السريعة

  1.وأھدافھابفاعلية تمكنھا من تحقيق رسالتھا  وعدم التأكديساعد المنظمة في إدارة الغموض 

 �&)&2�,�� ���1��� 09�2 �!����*��% 7 � �)2�)�� :  

تتلخص وظائف ثقافة المنظمة في أربعة وظائف رئيسية : وظائف الثقافة التنظيمية )1

  : ھي

 والقيم يمنحھممشاركة العاملين نفس المعايير  أن :,�2&(&�,!"� %���� ��(�2(� *&�   - أ

 .الشعور بالتوحد، مما يساعد على تطوير اCحساس بغرض مشترك

شعور بالھدف المشترك يشجع ا.لتزام القوي من جانب ال إن :���(���,��	 �$�,:��  - ب

  .من يقبلون ھذه الثقافة

بين  والتعاون الدائمينتشجع الثقافة التنظيمية على التنسيق  :,!:: ��,���1 �����2 - ت

 .خ1ل تشجيع الھوية المشتركة وا.لتزام وذلك منأعضاء المنظمة 

E- �) R	 - ث ��� 	
يدور حولھم، فثقافة المنظمة مساعدة ا�فراد على فھم ما  :,�

 ومن الوظائف، 2توفر مصدرا للمعاني المشتركة التي تفسر لماذا تحدث ا�شياء نوعا ما

  :نجدالثقافية التنظيمية كذلك 

كلما كان من الممكن التعرف على : باCحساس بالھوية والعاملين فيھاتزود المنظمة  •

وزاد ارتباط العاملين برسالة المنظمة تسود في المنظمة كلما زاد  والقيم التيا�فكار 

 .بأنھم جزء حيوي منھا شعورھم

ذلك أن تفكير الناس عادة ما ينحصر حول ما يؤثر عليھم : إيجاد ا.لتزام برسالة الشركة  •

 وعند ذلكشخصيا إ. إذا اشعروا با.نتماء القوي للمنظمة بفعل الثقافة العامة المسيطرة، 

بان ويعني ذلكمن اھتماماتھم الشخصية، أكبرلتي ينتمون إليھا يشعرون أن اھتمام المنظمة ا

 الثقافة تذكرھم بان منظمتھم أھم شيء بالنسبة لھم 

، مما يحدد وأفعال العاملينفالثقافة تقود أقوال : تدعيم وتوضيح معايير السلوك بالمنظمة •

ر السلوك استقرا وبذلك يتحققبوضوح ما ينبغي قوله أو عمله في كل حالة من الحا.ت 

                                                        
  .312، ص 2005مصطفى محمود أبو بكر، التنظيم اCداري في المنظمات المعاصرة، الدار الجامعية، مصر، 1
  .265، ص 2003حسين حريم،إدارة المنظمات، منظور كلي، دار الحامد، عمان، ا�ردن،   2
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المتوقع من الفرد في ا�وقات المختلفة، وكذلك السلوك المتوقع من عدد من العاملين في 

 1.نفس الوقت

  :التاليالوظائف ا�ساسية للثقافة التنظيمية من خ1ل الشكل  ويمكن توضيح

 ��� 
���:)06 ( ���1� � �&����� 09�2�� M(&�&)&2�,��:  

  

  

  

  

  

  

  

دور الثقافة التنظيمية في تفعيل تطبيق اCدارة <اروق مصباح العاجز، إيھاب ف:��(���

، دراسة تطبيقية على وزارة التعليم العالي، محافظات غزة، رسالة مقدمة لنيل >اCلكترونية

  18ص ,  2001اCس1مية، غزة، ا�عمال كليةالتجارة الجامعةإدارة  الماجستير فيشھادة 

السابقة، تعمل الثقافة التنظيمية بمثابة الصمغ  خ1ل تحقيق الوظائف وعليه من •

تعزيز السلوك العق1ني  ويساعد علىالذي يربط أفراد المنظمة بعضھم البعض،) ا.سمنت(

، فھي تساھم وخارجياالمنظمة تعكس صورة المنظمة داخلية  وتصبح ثقافةداخل المنظمة،

وتثقيف مع شركائھا، بدرجة كبيرة في تحسين صورة المنظمة بتنمية ع1قات الثقة 

 .والمدرسةلتصبح المنظمة مؤسسة تربوية كالعائلة  العاملينوإكسابھم ثقافة

تشير العديد من الدراسات إلى تأثير ثقافة المنظمة : تأثير الثقافة التنظيمية على المنظمة-2
  : من المنظمة نذكر منھا وإبعاد عديدةعلى جوانب 

 ا.ستراتيجيةو تتطلب فعالية المنظمة توافق الثقافة مع : تأثير ثقافة المنظمة على الفاعلية -

فإنه من الضروري أن  با.ستراتيجيةالبيئة و التكنولوجيا،أما فيما يخص ع1قة الثقافة 
المنظمة،إذ .بد على المنظمة أن تبني  .ستراتيجيةتكون الثقافة التنظيمية م1ئمة و داعمة 

أما فيما يخص ع1قة الثقافة ، 2ناه من قيم و معتقداتمحكمة تكون م1ئمة لما تتب استراتيجية

                                                        
  .18، ص2011السابق، العاجز، المرجعإيھاب فاروق مصباح 1
  .275 ، ص2003ين حريم، المرجع السابق،حس2
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بالتكنولوجيا المستخدمة فيجب أن تكون ثقافة المنظمة م1ئمة لنوع التقنية 
معايير تختلف عن تلك التي ت1ءم التقنية غير فالتقنية الروتينية تتطلب قيما والمستخدمة،

دات و ا�جھزة و لكنھا أيضا تتضمن الباحثون أن التقنية . تقتصر على المع الروتينية يتفق
الجوانب المعرفية و الفكرية و الفنون ال1زمة لتحويل مدخ1ت المنظمة إلى 

فالتقنية الروتينية تستخدم في ا�عمال التي . تسمح بالتنوع و لھا قابلية تحليل ،مخرجات
إما ) ي البنوك مثل قسم الخزينة ف) (أي تحليل العمل إلى إجراءات و قواعد محددة ( ،عالية

التقنية غير الروتينية فتستخدم في ا�عمال التي تسمح بالتنوع لكن قابلية تحليل منخفضة 
ف1بد للمنظمة ) الخارجية(مثل التخطيط ا.ستراتيجي،أما فيما يخص ع1قة الثقافة بالبيئة 

  .ءأن تكيف قيمھا و معتقداتھا مع ما يوجد في خارج المنظمة و إ. لن تستطيع البقا

إن الثقافة تؤثر في نوع الھيكل التنظيمي و العمليات و : ثقافة المنظمة و الھيكل التنظيمي -

و أن موائمة الھيكل و ...) القيادة، اتخاذ القرارات، ا.تصا.ت ( الممارسات اCدارية 

العمليات لثقافة المنظمة يساعد على تحقيق المزيد من ا�رباح و التميز، و ھنا . بد من 

Cالسلوك  ما ھوشارة إلى أن الثقافة القوية تعزز و تقوي الثبات في سلوك ا�فراد و تحدد ا

المطلوب و المقبول و ھذا يؤدي إلى نوع من الرقابة الضمنية التي تحققھا الثقافة القوية 

على سلوك ا�فراد، و نتيجة لذلك نقل الحاجة إلى الوسائل الھيكلية الرقابة في المنظمة 

التي تحققھا الثقافة ھي العقل و الروح و الجسد و نتيجة لذلك يقل اھتمام اCدارة والرقابة 

 .بوضع ا�نظمة و التعليمات الرسمية لتوجيه سلوك ا�فراد

يتميز العاملون في المنظمات ذات الثقافة القوية : )التنظيميالو.ء (وا.نتماء الثقافة  -

وا.عتقادات فاCجماع الواسع على القيم  ،وا.نتماء للمنظمةبدرجة عالية من ا.لتزام 

والتصاقھم بشدة من قبل الجميع يزيد من صدق العاملين وو.ئھم  المركزيةوالتمسك بھآ

  .1عليھاميزة تنافسية ھامة للمنظمة تعود بنتائج ايجابية  وھذا يمثلبالمنظمة  الشديد

                                                        
  .275المرجع نفسه ص   1
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سة على عدد من المتغيرات المستقلة المتعلقة بأفراد مجتمع الدراسة ممثلة في تقوم ھذه الدرا

  ).البيانات الشخصية، البيانات الوظيفية، البيانات الموضوعية(

���% J����
 	)�!)  

Reliability Statistique 

Cronbach's Alpha N of Items 

.329 24 

 

  

$% :�&�-��� '���&��� 	& �, I��:  

	����  ���)01 :(�)&	 ����� �&K,) >� ������� �),�) �&:,. 

��� 

  Fréquence

 التكرار

Percent

 النسبة المئوية

Valide 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valide 

 78.6 78.6 78.6 11 ذكر

 100.0 21.4 21.4 3 أنثى

Total 14 100.0 100.0  
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��� ���)07( �&:, 	�)& �� �),�)����� �&K,) >� �����:  

�����  

 

 

  .)01(من إعداد الطالبتان بناءا على معطيات الجدول رقم:المصدر

، أن مجتمع الدراسة تشكَل في أغلبه من )07(والشكل رقم)03(يتضح من خ1ل الجدول

 21,4في حين كانت نسبة اCناث في مجتمع الدراسة  %78,6الذكور وذلك بنسبة 

تمامالمرأة بالجوانب اCدارية والتسييرية في العادة بحكم الواقع ويعود ذلك إلى ضعف اھ%

  .ا.جتماعي والتقاليد القاضية بسيطرة الرجل وقوامته في التسيير والتصرف

 ��� 	����)02 :(�)!�� �&K,) >� ������� �),�) �&:, 	�)&. 

�)!�� 

  
Fréquence

 التكرار

Percent

 النسبة المئوية

 

Valide 

Percent 

Cumulative 

Percent 
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Valide 

 30أقل من 

 سنة
4 28.6 28.6 28.6 

 30من سنة

سنة 40إلى   
9 64.3 64.3 92.9 

أكثر من 
سنة50  

1 7.1 7.1 100.0 

Total 14 100.0 100.0  

  

 

 	
��� ���)08 ( �&K,) >� ������� �),�) �&:, 	�)&�)!��:�)!��  

 

من أفراد مجتمع الدراسة يمثلون ما 9أن ) 08(رقم والشكل ) 02(رقم يتضح من الجدول 

سنة في حين أن  40إلى 30من إجمالي أفراد مجتمع الدراسة أعمارھم بين  %64,3نسبته 

منھم يمثل نسبة     1سنة مقابل  30أعمارھم تقل عن  %28,6منھم يمثلون ما نسبته  4

ب على مجتمع ومنه تغل.سنة 50من إجمالي أفراد مجتمع الدراسة عمره أكثر من  7,1%

 30فئة العمر ما بين ) 08(والشكل رقم ) 02(رقم الدراسة وفق متغير العمر في الجدول 

سنة، وھذا يعني أن الجيل ا�ول ھو من  45وھي الفئة التي يمتد عمرھا حوالي. سنة 40و

  .سنة فأغلبه لم يتم دراسته 30سوق العمل أما جيل أقل من  ويغلب علىيسيطر 
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 	����� ��)03 :(�) !�� 	*<)�� �&K,) >� ������� �),�) �&:, 	�)&.  

�)& !,�� 	*<)�� 

 
 Fréquence Percent Valide Percent 

Cumulative 

Percent 

Valide  تقني

 سامي
1 7.1 7.1 7.1 

 28.6 21.4 21.4 3 متوسط

 42.9 14.3 14.3 2 ثانوي

 100.0 57.1 57.1 8 جامعي

Total 14 100.0 100.0  

  

 	
��� ���)09 () �&:, 	�)&�) !�� 	*<)�� >� ������� �),�.  

�) !�� 	*<)��  
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).03:(من إعداد الطالبتان بناءا على معطيات الجدول رقم: المصدر         

من أفراد مجتمع الدراسة يمثلون ما  8، أن )09(والشكل رقم ) 03(رقم يتضح من الجدول 

ا�كثر  وھم الفئةمن إجمالي أفراد مجتمع الدراسة مؤھلھم العلمي جامعي  %57,1نسبته 

من إجمالي أفراد مجتمع الدراسة مؤھلھم العلمي  %21,4منھم يمثلون ما نسبته  3مقابل 

من إجمالي أفراد مجتمع الدراسة مؤھلھم  %14,3منھم يمثلون ما نسبته  2متوسط و

نستنتج من خ1ل . %7,1قني سامي فيمثل واحد نسبته العلمي ثانوي أما المؤھل العلمي ت

أنه تغلب على مجتمع الدراسة المؤھل العلمي فئة ) 09(رقم والشكل ) 03(رقم الجدول 

ويعود ذلك إلى أن نھاية مرحلة التعليم العالي تمثل اكتمال النضج  %57,1بنسبة ) جامعي(

  .طلوبة على غرار باقي الشھاداتالعليا م و�ن الشھادةوالدخول في سوق العمل بكل ثقة 

�&��� :�&�&2�� '���&��� 	& �, I��.  

 	���� ���)04 (=��-�� �&K,) >� ������� �),�) �&:, 	�)&.  

  

�
,��<) �� �)�-�� '��� 

 
 Fréquence Percent 

Valide 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valide 21.4 21.4 21.4 3 أقل من سنة 
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من سنة إلى 

سنوات 5  
4 28.6 28.6 50.0 

 10إلى  5من 

 سنة
6 42.9 42.9 92.9 

 10أكثر من 

 سنة
1 7.1 7.1 100.0 

Total 14 100.0 100.0  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

��� 	
���)10 (=��-�� �&K,) >� ������� �),�) �&:, 	�)&:  

 =��-��  
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  ).04(رقم ناءا على معطيات الجدول من إعداد الطالبتان ب: المصدر 

من أفراد مجتمع الدراسة يمثل  06،أن )10(رقم والشكل ) 04(رقم ضح من الجدول يت

سنوات  10إلى  05من إجمالي أفراد مجتمع الدراسة سنوات خبرتھم من  %42,9نسبة 

من إجمالي أفراد مجتمع  %28,6منھم يمثلون ما نسبته  04وھم الفئة ا�كثر، في حين أن 

 %21,4منھم فيمثلون ما نسبته  03سنوات أما  05ى الدراسة بسنوات خبرتھم من سنة إل

خبرته أكثر من  واحد فسنواتمن إجمالي مجتمع الدراسة سنوات خبرتھم أقل من سنة، أما 

  .%7,1سنوات نسبته  10

بسنوات الخبرة غلبت سنوات  المتعلق) 10(رقم والشكل ) 04(نستنتج من الجدول رقم 

طبيعي إذا كانت فئة السن  وھو أمر%42,9سنوات بنسبة  10إلى  05الخبرة من 

سنة تقريبا،  25سنة �ن بداية العمل تبدأ في العادة في سن  40إلى  30تراوحت من 

فغالبية الجزائريين يبدؤون العمل بعد إنھاء المرحلة الثانوية أو التخرج من الجامعة يعني 

 .سنة تقريبا على حد تعبير 30و 23بين 

  

  

  

 	���� ���)05 (, 	�)&��&2�� .��)�� �&K,) >� ������� �),�) �&::  

 

�� K�, �,�� ��&2�� ��� 

 
 Fréquence Percent 

Valide 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valide 7.1 7.1 7.1 1 عامل نظافة 

 35.7 28.6 28.6 4 عون أمن

 57.1 21.4 21.4 3 عون تجاري
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 64.3 7.1 7.1 1 أمين مكتب

منشط 

 المبيعات
1 7.1 7.1 71.4 

مستشار 

 زبائن
2 14.3 14.3 85.7 

 92.9 7.1 7.1 1 مسير المحل

 100.0 7.1 7.1 1 موظف

Total 14 100.0 100.0  

من  %28,6من أفراد مجتمع الدراسة يمثلون ما نسبته  4أن ) 05(رقم يتضح من الجدول 

ھم يمثلون ما نسبته من 3إجمالي أفراد مجتمع الدراسة ھم عمال عون أمن، في حين 

 ما 2و 1بين  والباقي يوزعھم عون تجاري . من إجمالي أفراد مجتمع الدراسة 21,4%

يشغلون عامل نظافة ومسير محل مستشار زبائن  %14,3و%7,1نسبته على الترتيب 

  .وموظف

أن ھناك تقارب في عدد العمال حسب المنصب ) 05(رقم نستنتج من خ1ل الجدول 

إلى طبيعة  وھذا راجعكانت أكثر بقليل  وعون تجارينسبة عون أمن الوظيفي إ. أن 

وھي خدمة تجارية وكذا طبيعة  Samsungو Djezzyالخدمة المقدمة من طرف مؤسستي 

ا�عمال الموجودة في المؤسستين التي تسعى بالدرجة ا�ولى إلى خدمة الزبائن على 

  .مستوى الشبابيك

  

����� :��I  '���&��� 	& �,)���&�(: 

 ��� 	����)06 :(�E!��� ���<)��� 	�)!�� �&�. 

	���,)�� ���,�$� ���� �
,��<) �� 	�)!�� �&� ��E!�� :&),, 	* 

  Fréquence Percent Valide Cumulative 
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Percent Percent 

Valide , 1 7.1 7.1 7.1 

 100.0 92.9 92.9 13 نعم

Total 14 100.0 100.0  

  فردا من مجموع مجتمع الدراسة يعتقدون أن الع1قة بين  13أي أن  % 92,9ن1حظ أن 

فقط أي واحد منھم يعتقد  %7,1العمال في المؤسسة يتميز بالود وا.حترام المتبادل، بينما 

وھذا يثبت أن عمال المؤسسة يتميزون بقيم . أن الع1قة بين العمال . تتميز بالود وا.حترام

  . والتركيز عليهالتفاھم والھدوء الذي يسمح بسير العمل جيدة مما يخلق جو 

 	���� ���)07 :(��� 	���,)�� ���,�$�. 

� R�!�& 	���,)�� ���,�$� ���X:  

  Fréquenc

e 

Percent Valide 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valide نتماء�28.6 28.6 28.6 4 ا 

 57.1 28.6 28.6 4 النشاط

 100.0 42.9 42.9 6 التعاون

Total 14 100.0 100.0  

  

أفراد مجتمع الدراسة  6أي ما يعادل  %42,9أن نسبة ) 07(رقم ن1حظ من الجدول 

يشعرون بروح التعاون إثر المعاملة الجيدة وا.حترام والقيم التي يتمتع بھآ العمال، وأن 

.نتماء والنشاط إثر أفراد من مجتمع الدراسة يشعرون با 4أي ما يعادل  %28,6نسبة 

يخلق لھم مناخ عمل يتميز بالحركية  امم ،الجيدةا.حترام المتبادل بين العمال وكذلك القيم 

  .ا�عمال المطلوبة من ا�فراد وتحقيق أحسن نتائج والموائمة �داء
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 	���� ���)08 :(�:,���  . �Y� 	�)!��)�&�,�)�� �)�- �� ��� ( �) 	)�!, �

����-����)��� �&����� �&�"�)�� �).  

ھل يلتزم العاملون في إدارتكم بأسلوب عند التعامل مع الجمھور الخارجي من 

 المواطنين والوافدين

  
Fréquenc

e 
Percent 

Valide 

Percent 

Cumulativ

e Percent 

Valide 100.0 100.0 100.0 14 نعم 

  

أفراد مجتمع الدراسة  14أي ما يعادل  %100أن نسبة ) 08(رقم ن1حظ من الجدول 

للتعامل مع الجمھور الخارجي من المواطنين ) نحن في خدمة المستفيد(يلتزمون بأسلوب 

مما ينتج عنه أداء جيد وتحقيق  واCخ1ص للمؤسسةما يؤكد قيمة حب العمل  يوالوافدين، أ

  .نتائج جيدة وجلب زبائن وعم1ء جدد

 	���� ���)09 :(�&� �& !�� =���#� �)�, �& )�!�� �&� �����,)�� �1��� �����)��. 

 ھل تنمي ا:دارة العليا قيم المصالحة والثقة المتبادلة بين العاملين في ا:دارة

 
 

Fréquenc

e 
Percent 

Valide 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valide 

� 2 14.3 14.3 14.3 

 100.0 85.7 85.7 12 نعم

Total 14 100.0 100.0  

 

من أفراد مجتمع  12أي ما يعادل  %85,7أن ) 09(رقم ظ من خ1ل الجدول أع1ه ن1ح

الدراسة يعتقدون أن إدارتھم العليا تنمي قيم المصالحة والثقة المتبادلة بين العاملين وأن 
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من أفراد مجتمع الدراسة يعتقدون عكس ذلك ويعني ذلك ترسيخ روح  2ما يعادل  14.3%

  .لعمال وينتج عنه العمل الجيد في الوقت المناسبالتعاون والمبادرة بين ا

  

  

 	���� ���)10 :(��%5 ���<)�� �� 	)!��. 

 ھل أجواء العمل في مؤسستكم يوفر لك الجو الم?ئم من

 
 

Fréquenc

e 
Percent 

Valide 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valide 7.1 7.1 7.1 1 التعاون 

 14.3 7.1 7.1 1 التفاھم

ان ا�ثن

 معا
12 85.7 85.7 100.0 

Total 14 100.0 100.0  

  

من أفراد مجتمع  12أي ما يعادل  %85,7أن ) 10(رقم ن1حظ من خ1ل الجدول أع1ه 

أن أجواء العمل في مؤسستھم يوفر لھم الجو الم1ئم من التعاون والتفاھم  الدراسة يعتقدون

على إتمام العمل في جو يسوده الھدوء  وھذا ما يدل على أن لدى العمال قيم عالية تساعد

  .والتفاھم والتعاون

 	���� ���)11 :(���<)�� �� 	)!�� ��1,A. 

 ماذا يعني لك إتقان العمل في المؤسسة

 
 Fréquence Percent 

Valide 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valide 7.1 7.1 7.1 1 عبادة 
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 78.6 71.4 71.4 10 واجب

 92.9 14.3 14.3 2 إثبات الذات

Gن ھناك 

 رقابة
1 7.1 7.1 100.0 

Total 14 100.0 100.0  

  

من أفراد مجتمع الدراسة يعتقدون  10أي ما يعادل  %71,4ن1حظ من الجدول أع1ه أن 

منھم يعتقدون أن إتقان  2ما يعادل  %14,3أن إتقان العمل في المؤسسة واجب في المقابل 

منھم يمثل إتقان العمل لديھم عبادة في حين  1ما يعادل  %1,7،العمل ھو إثبات الذات

. من مجتمع الدراسة يتقنون العمل �ن ھناك رقابة 1ما يعادل  %1,7النسبة نفسھا أي 

ومنه نستنتج أن إتقان العمل لدى العمال متباين فمنھم من يعتبره واجب ومنھم من يعتبره 

ل من العمال يحمل قيم حسب شخصيته عبادة وآخرون يعتبرونه إثبات للذات وعليه فك

  .ووجه التشابه ھو إتقان العمل حتى وإن اختلفت معتقداتھم

 	���� ���)12 :(���<)�� �� @�-�� 	-��� �&��) ���,��.  

 ھل تحترمون مواعيد الدخول والخروج

 
 Fréquence Percent 

Valide 

Percent 

Cumulativ

e Percent 

Valide 100.0 100.0 100.0 14 نعم 

أفراد مجتمع الدراسة يحترمون  14ما يعادل  %100ن1حظ من الجدول أع1ه أن نسبة 

واحترام مواعيد الدخول والخروج في المؤسسة وھذا ما يدل على قيم ا.نضباط في العمل 

 .المؤسسة قوانين

 	���� ���)13 :(	�)! � ������� @�-�� 	-��� '&��) ���& �/�) 7�A.  
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���,�� 7�A ���� @�-�� 	-��� �&��)  

  
Fréquence Percent 

Valide 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valide 

 28.6 28.6 28.6 4 أنكم تحبون ا�نضباط

�ن اللوائح والقوانين 

 التنظيمية تنص على ذلك

9 64.3 64.3 92.9 

 100.0 7.1 7.1 1 �ن اGمر ليس بيدكم

Total 14 100.0 100.0  

من أفراد مجتمع الدراسة  9أي ما يعادل  %64,3أن نسبة ) 13(رقم ن1حظ من الجدول 

ما  %28,6يحترمون مواقيت الدخول والخروج �ن ھناك لوائح وقوانين تنظيمية بينما 

منھم يحترمون مواعيد الدخول والخروج �نھم يحبون ا.نضباط، وھذا ما يفسر  4يعادل 

بأعمالھم وبالتالي انجازھا في أوقاتھا المحددة وتحقيق ا�ھداف انضباط العمال في القيام 

  .المرجوة

 	���� ���)14 :( 	)!�� �� "��(�$� ���, �,�� �&)&2�,�� M9� �� �&��1��

���<)���.  

 

 ھل ھناك قوانين ولوائح تنظيمية معينة تحدد ا�نضباط في العمل لمؤسستكم

  Fréquence Percent 
Valide 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valide 100.0 100.0 100.0 14 نعم 

أفراد مجتمع الدراسة  14أي ما يعادل  %100أن نسبة ) 14(رقم ن1حظ من الجدول 

يجيبون بنعم على وجود قوانين ولوائح تنظيمية تحدد ا.نضباط في العمل، وھذا ما يفسر 



�� 	��������                                      ������� '���&� 	& �, I��  
 

61 

ومن ثم ا.نضباط في انجاز المھام  إدراك العمال للقوانين واللوائح التنظيمية بالمؤسسة

  .ا�ھداف المرجوة للمؤسسة وبالتالي تحقيقالموكلة لھم 

 	���� ���)15 :(�)2�)�� �� �&)&2�,�� M9� �� �&��1�� ��.  

 قوانين ولوائح تنظيمية الخاصة بمؤسسة تعتبرھا

 
 Fréquence Percent 

Valide 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valide 
د من جدية تزي

 العمل تحسنه
14 100.0 100.0 100.0 

أفراد مجتمع الدراسة يجيبون  14أي ما يعادل  %100أن ) 15(رقم ن1حظ من الجدول 

بنعم على أن القوانين واللوائح التنظيمية تزيد من جدية العمل وتحسنه وھذا يعني تقبل 

تأدية العمل وتحسينه وبالتالي العمال للقوانين واللوائح التنظيمية بالمؤسسة والعمل بھآ ل

  .تحقيق أفضل نتائج

  

  

  

 	���� ���)16 :(��� =�� 5��<��� '�&
 � �) 	�)!�� /-,& 	*.Z 

 ھل تتخذ من سلوكيات الرؤساء قدوة لك

  
Fréquence Percent 

Valide 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valide 100.0 100.0 100.0 14 نعم 

أفراد مجتمع الدراسة يتخذون  14أي ما يعادل  %100أن ) 16(ن1حظ من الجدول رقم 

  ..رؤساءھم قدوة لھم في العمل وتحقيق أھداف المؤسسة

 	���� ���)17 :(R���A ���<)�� 0��*% �( �� �& )�!��. 



�� 	��������                                      ������� '���&� 	& �, I��  
 

62 

 ھل تشرك المؤسسة العاملين في وضع أھداف معينة

 
 Fréquence Percent 

Valide 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valide � 5 35.7 35.7 35.7 

 100.0 64.3 64.3 9 نعم

Total 14 100.0 100.0  

أجابوا  من أفراد مجتمع الدراسة 9ما يعادل  %64,3أن ) 17(ن1حظ من الجدول رقم 

 5ما يعادل  %35,7بنعم على إشراك العاملين في وضع أھداف المؤسسة في حين نسبة 

أن نسبة نعم كبيرة  ظن1ح ،المؤسسةمال في وضع أھداف منھم أجابوا ب1 على إشراك الع

  .محل ثقة اCدارة العليا في وضع أھدافھا وإمكانات تجعلھمأي أن للعمال قيم عالية 

 	���� ���)18 :(Z	)�! � �&�&���� ��!�) ���<)�� 	
� ��& �/�)� 
 شركة بشكلھا وموقعھا الجديدين توحي لك

  
Fréquence Percent 

Valide 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valide 

 50.0 50.0 50.0 7 شرف ا:نتماء

الوضع 
المحتمعي 
 المحترم

4 28.6 28.6 78.6 

وضع مھني 
 مريح

2 14.3 14.3 92.9 

 100.0 7.1 7.1 1 �شيء

Total 14 100.0 100.0  

الدراسة من أفراد مجتمع 7أي ما يعادل  %50أن نسبة ) 18(رقم ن1حظ من الجدول 

منھم يعتقدون أن  4ما يعادل % 28,6يشعرون بشرف ا.نتماء لمؤسستھم، وفي المقابل 

ما يعادل  %14,3شكل المؤسسة وموقعھا يمثل لھم الوضع المجتمعي المحترم، أما نسبة 
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من أفراد مجتمع  1أي  %7,1منھم يمثل لھم الوضع المھني المريح في حين نسبة  2

وتفسير كل ما سبق أن العمال يھمھم . ع المؤسسة وشكلھا بشيءالدراسة . يوحي له موق

  .موقع المؤسسة وشكلھا وبالتالي تھمھم مصلحة المؤسسة وأھدافھا

 	���� ���)19 :(���<)�� @��- '$��,�� % '�5�1� ���<)�� �2�, 	*. 

 مؤسستكم تنظم لقاءات أو احتفا,ت للعاملين خارج المؤسسة

  Fréquence Percent Valide 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valide , 3 21.4 21.4 21.4 

 100.0 78.6 78.6 11 نعم

Total 14 100.0 100.0  

من أفراد مجتمع الدراسة  11أي ما يعادل  %78,6أن نسبة ) 19(ن1حظ من الجدول رقم 

منھم  3يعادل ما  21,4أجابوا بنعم على تنظيم لقاءات احتفا.ت خارج المؤسسة، في حين 

  .أجابوا ب1

 	���� ���)20 :(���<)�� �� '$��,�$� ����, �/�) 7 �. 

 في رأيك ھل ا�حتفا�ت يساعد على

  Fréquence Percent 
Valide 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valide 

ترسيخ انتماءك 
خدمتھا وإخ:صك في  

8 57.1 57.1 57.1 

تلبية حاجاتاجتماعية 
الع:قات كالصداقة و

 ا,جتماعية
5 35.7 35.7 92.9 

 100.0 7.1 7.1 1 جلب متعاملين جدد

Total 14 100.0 100.0  
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من أفراد مجتمع الدراسة  8أي ما يعادل  %57,1أن نسبة ) 20(رقم ن1حظ من الجدول 

انتماءوإخ1ص العمال لمؤسستھم، في ترسيخ يعتقدون أن ا.حتفا.ت واللقاءات تزيد في 

منھم تعني لھم اللقاءات وا.حتفا.ت التي تنظمھا المؤسسة  5أي ما يعادل  %35,7 حين

منھم يعتقد أن ذلك  1أي  %7,1وا.جتماعية، تلبي حاجات اجتماعية كالصداقة والع1قات 

ذلك من ضمن ما تھدف إليه المؤسسة اثر إقامة اللقاءات  لوك ،جدديحقق جلب متعاملين 

  .وا.حتفا.ت

 	������ �)21 :(Z��&!) 0��*% >1�, ���- :)� R��* 	* 

 ھل ھناك رموز خاصة تحقق أھداف معينة

  Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid , 4 28.6 28.6 28.6 

 100.0 71.4 71.4 10 نعم

Tot

al 

14 100.0 100.0  

 

من أفراد مجتمع الدراسة  10يعادل أي ما  %71,4أن نسبة ) 21(رقم ن1حظ من الجدول 

حين أن  يلمؤسستھم، فأجابوا ب1 على أنه يوجد رموز خاصة تحقق أھداف معينة 

منھم أجابوا بنعم أي أنه يوجد بعض الرموز بالمؤسسة يحقق  4أي ما يعادل  28,6%

  .أھداف معينة وبالتالي كل مؤسسة لھا أھدافھا وطريقة تحقيق تلك ا�ھداف تختلف

���� 	 ���)22 :(Z�
,��<) �� �)�� ���� R��* 	* 

 ھل ھناك لباس رسمي في مؤسستكم

  Fréquence Percent 
Valide 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valide , 3 21.4 21.4 21.4 
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 100.0 78.6 78.6 11 نعم

Total 14 100.0 100.0  

  

من أفراد مجتمع الدراسة  11أي ما يعدل  %78,6أن نسبة ) 22(رقم ن1حظ من الجدول 

أجابوا ب1  %21,4أجابوا بنعم على أنه يوجد لباس رسمي بمؤسستھم، في حين أن نسبة 

أي . يوجد لباس رسمي وبالتالي اللباس الرسمي في المؤسسة يميز كل مؤسسة عن 

  .غيرھا

 	���� ���)23 :(Z	)�! � ������� �)���� ��� �� ��!& �/�) 

كم يعنيلباس رسمي في مؤسست  

  Fréquence Percent 
Valide 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valide 

الحماسة 

 في العمل
5 35.7 35.7 35.7 

الشعور 

 با�نتماء
9 64.3 64.3 100.0 

Total 14 100.0 100.0  

من أفراد مجتمع الدراسة  9أي ما يعادل  %64,3أن نسبة ) 23(رقم ن1حظ من الجدول 

 %35,7سة في العمل عند ارتداء اللباس الرسمي الخاص بالعمل، أما نسبة يشعرون بالحما

منھم يشعرون با.نتماء حيال ذلك، وعليه فإن اللباس الرسمي في العمل يقوي  5ما يعادل 

العمل وبالتالي حب العمل وتحقيق نتائج جيدة  والحماسة فيدرجة ا.نتماء لدى العمال 

 .وتحقيق نوع من الرضا

 	������ �)24 :('$��,�$�� �)1, 	* ������� '�)&�
,��  ��
��� ;/ �&��,) �

Z�&�",�� 

 ھل تقومون با�حتفا�ت والت كريمات للمتفوقين والمنجزين وأصحاب اGفكار التطورية



�� 	��������                                      ������� '���&� 	& �, I��  
 

66 

  Fréquence Percent 
Valide 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valide 

, 4 28.6 28.6 28.6 

 100.0 71.4 71.4 10 نعم

Total 14 100.0 100.0  

  

  

 	���� ���)25 :( 5�),�$� ��
% ���) 	/�� :9���� '�)&�
,�� R:��, 	*

Z���<) � 

 ھل تحفزك التكريمات والجوائز لبذل مجھود أكبر وا�نتماء للمؤسسة

  
Fréquence Percent 

Valide 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valide 

� 1 7.1 7.1 7.1 

 100.0 92.9 92.9 13 نعم

Total 14 100.0 100.0  

من أفراد مجتمع الدراسة  13أي مايعادل  %92,9أن نسبة ) 25(رقم ن1حظ من الجدول 

ك أجابوا بنعم على أن التكريميات والجوائز تحفز العمال لبذل مجھود أكبر في العمل 

 .للعمال وللمؤسسة وا.نتماء للمؤسسة، وبالتالي يحقق ذلك نتائج جيدة

 	���� ���)26 :(Z[&���� M9�� �� '���!� ���� =���#� �,�, 	* 

ةھل تھتم ا:دارة بنشر شعارات وصور ولوائح جداري  

  Fréquence Percent Valide 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valide 100.0 100.0 100.0 14 نعم 
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أفراد مجتمع الدراسة  14أي ما يعادل  %100أن نسبة ) 26(رقم ن1حظ من الجدول 

  . أجابوا بنعم على أن إدارة مؤسستھم تھتم بنشر شعارات وصور ولوائح جدارية

 	���� ���)27 :( M9� �� ���� ��� ����& �/�)��&������ Z=���#� 0�" �) 

:علىنشر شعارات وصور ولوائح جداريه من طرف ا:دارة يساعدھا   

 
 Fréquence Percent 

Valide 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valide 

 42.9 42.9 42.9 6 جلب الزبائن

تحسين صورة 

 المؤسسة
5 35.7 35.7 78.6 

تحقيق أھداف 

 مسطرة
3 21.4 21.4 100.0 

Total 14 100.0 100.0  

من أفراد مجتمع الدراسة  6أي ما يعادل  %42,9أن نسبة ) 27(رقم ن1حظ من الجدول 

ون أن نشر الشعارات والصور واللوائح الجدارية من طرف إدارة المؤسسة يساعد في يعتقد

منھم يرونھا تحسن من صورة المنظمة، أما نسبة  %35,7جلب الزبائن، في حين أن نسبة 

وكل  من أفراد مجتمع الدراسة يعتقدون أنھا تحقق أھداف مسطرة، 3أي ما يعادل  21,4%

  .ذلك يعود بالفائدة للمؤسسة

 	���� ���)28 :( 	/� 	)!�� R&�� .��& ���<)�� ���)% �� '�&�
��� L�1��

Z���)�� �) �&:)�� 

 القصص والحكايات في أمجادالمؤسسة يحبب لديك العمل وبذل المزيد من المجھود

  Fréquence Percent Valide 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valide 100.0 100.0 100.0 14 نعم 
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أفراد مجتمع الدراسة  14أي ما يعادل  %100أن نسبة ) 28(رقم من الجدول ن1حظ 

يعتقدون أن القصص والحكايات على أمجاد المؤسسة يحبب لديھم العمل وبذل المزيد من 

  . الجھد وبالتالي تحقيق أھداف المؤسسة

 	���� ���)29 :(Z��,��1� \&��, �� �
,��<) �),!, �/�) 7 � 

سستكم في ترسيخ ثقافتھاعلى ماذا تعتمد مؤ  

  Fréquence Percent Valide Percent 
Cumulative 

Percent 

Valide 

 28.6 28.6 28.6 4 التاريخ

 78.6 50.0 50.0 7 الرموز

اللغة 

 واLشارات
2 14.3 14.3 92.9 

 100.0 7.1 7.1 1 ا,حتفا,ت

Total 14 100.0 100.0  

يعتقدون أن ترسيخ من أفراد مجتمع الدراسة 7أي ما يعادل %50بة أن نس) 29(رقم ن:حظ من الجدول 

منھم يعتقد أن  4أي ما يعادل  %28,6ثقافة المؤسسة يعتمد على الرموز، في حين نسبة 

أي ما يعادل  %14,3ترسيخ ثقافة المؤسسة يعتمد على تاريخ المؤسسة، وفي المقابل نسبة 

منھم يعتقد أنھا تعتمد  1أي  %7,1ارات، ونسبة منھم يعتقد أنھا تعتمد على اللغة واCش 2

على ا.حتفا.ت ومنه فإن للرموز أثر بالغ في ترسيخ ثقافة المؤسسة لدى العمال وبالتالي 

  .تحقيق ما تصبو اليه المؤسسة من أھداف

 	���� ���)30 :(� 9�]� �&��&!)�� '������$� '�"�,)�� 	�)& 

Descriptive Statistique 
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N Minimum Maximum 

Mean 

المتوسط 

 الحسابي

Std. 

Déviation

ا�نحراف 

 المعياري

ھل تتميز الع?قة بين 

العمال في مؤسستكم 

 بالود وا�حترام المتبادل

14 1.00 2.00 1.9286 .26726 

الود وا�حترام المتبادل 

 يشعرك ب
14 1.00 3.00 2.1429 .86444 

ھل يلتزم العاملون في 

عند إدارتكم بأسلوب 

التعامل مع الجمھور 

الخارجي من المواطنين 

 والوافدين

14 2.00 2.00 2.0000 .00000 

ھل تنمي ا:دارة العليا 

قيم المصالحة والثقة 

المتبادلة بين العاملين في 

 ا:دارة

14 1.00 2.00 1.8571 .36314 

ھل أجواء العمل في 

مؤسستكم يوفر لك الجو 

 الم?ئم من

14 1.00 3.00 2.7857 .57893 

ماذا يعني لك إتقان العمل 

 في المؤسسة
14 1.00 4.00 2.2143 .69929 

ھل تحترمون مواعيد 

 الدخول والخروج
14 2.00 2.00 2.0000 .00000 
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احترام مواعيد الدخول 

 والخروج راجع إلى
14 1.00 3.00 1.7857 .57893 

ھل ھناك قوانين ولوائح 

تنظيمية معينة تحدد 

مل ا�نضباط في الع

 لمؤسستكم

14 2.00 2.00 2.0000 .00000 

قوانين ولوائح تنظيمية 

الخاصة بمؤسسة 

 تعتبرھا

14 1.00 1.00 1.0000 .00000 

ھل تتخذ من سلوكيات 

 الرؤساء قدوة لك
14 2.00 2.00 2.0000 .00000 

ھل تشرك المؤسسة 

العاملين في وضع أھداف 

 معينة

14 1.00 2.00 1.6429 .49725 

وموقعھا  ھاشركة بشكل

 الجديدين توحي لك
14 1.00 4.00 1.7857 .97496 

مؤسستكم تنظم لقاءات 

أو احتفا�ت للعاملين 

 خارج المؤسسة

14 1.00 2.00 1.7857 .42582 

في رأيك ھل ا�حتفا�ت 

 يساعد على
14 1.00 3.00 1.5000 .65044 

ھل ھناك رموز خاصة 

قق أھداف معينةحت  
14 1.00 2.00 1.7143 .46881 

ھل ھناك لباس رسمي 

 في مؤسستكم
14 1.00 2.00 1.7857 .42582 
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لباس رسمي في 

 مؤسستكم يعني
14 1.00 2.00 1.6429 .49725 

ھل تقومون با�حتفا�ت 

والتكريمات للمتفوقين 

والمنجزين وأصحاب 

 اGفكار التطورية

14 1.00 2.00 1.7143 .46881 

ھل تحفزك التكريمات 

ھود والجوائز لبذل مح

 أكبر وا�نتماء للمؤسسة

14 1.00 2.00 1.9286 .26726 

ھل تھتم ا:دارة بنشر 

شعارات وصور ولوائح 

 جدارية

14 2.00 2.00 2.0000 .00000 

نشر شعارات وصور 

ولوائح جدارية من طرف 

 ا:دارة يساعدھا على

14 1.00 3.00 1.7857 .80178 

القصص والحكايات في 

أمجادالمؤسسة يحبب 

العمل وبذل المزيد  لديك

 من المجھود

14 2.00 2.00 2.0000 .00000 

على ماذا تعتمد 

مؤسستكم في ترسيخ 

 ثقافتھا

14 1.00 5.00 2.7143 1.26665 

Valide N (listwise) 14     

 

• 6�)�� .��� �&�&
من أجل تحديد اCتجاه في ھذا البعد أعطينا الجدول رقم : (��	 �� 

 اCجابة أوزان مختلفة  كل فقرة .حتما.ت) 29(
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 ��� 	����)31 :(���<)�� �� �)2�)�� ���1� \&��, .�� ��:�� �&:,. 

  5  4  3  2  1  اGوزان

  ا,حتفا,ت  اللغةوا,شارات  الرموز  القصص  التاريخ  المقياس

ولحساب طول الخلية ترسيخ ثقافة ) 29(انط1قا من ا�وزان الموضحة في الجدول 

ثم تقسيمه على عدد فئات ) 3= 1- 4( ، تم حساب المدى )دنيا والعلياالحدود ال( المؤسسة 

، ثم يتم اضافة ھذا العدد إلى أقل قيمة في )0,75= 4/3(المقياس للحصول طول الخلية 

المقياس ھو الواحد الصحيح، واستمرار اCضافة حتى الوصول إلى أعلى قيمة في المقياس 

  :ضح في الجدول اNتيوھي العدد أربعة وكان الناتج كما ھو مو

��� 	��)32 :(��� �1��)�� '�*��,$� ����)�� '�"�,)��  

  5  4  3  2  1  اGوزان

المتوسط 

  المرجح

)0,8_1,8(  )1,8_2,6(  )2,6_3,4(  )3,4_4,2(  )4,2_5(  

اللغة   الرموز  القصص  التاريخ  ا:تجاه

  وا�شارات

  ا�حتفا�ت

[& �المتوسط الحسابي المحسوب �� نحو الرموز تتجه ) 29(فإن اتجاه عبارة الجدول : 

عبارة على ماذا تعتمد  %; )3,4_2,6(واقع بين القيمتين   2,71ھو) 30(في الجدول 

.             المنظمة في ترسيخ ثقافتھا تتجه نحو الرموز

�!��� :'�&�,�� B9�,���:  

1( B9�,���: الدراسة إلى عدة نتائج يمكن إيجازھا فيما يأتي توصلت:  

تعتبر الثقافة التنظيمية مجموعة سلوك ا�فراد، المديرين، اتجاھاتھم وقيمھم، طرق  •

 .عملھم، تاريخ المنظمات والطقوس الجماعية
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تلعب الثقافة أدوارا مھمة للمنظمة في المحافظة على ع1قة العمال ببعضھم كما تعطي  •

 .ء الجيدالعاملين الشعور بالھوية وا.عتزاز مما يمكن اعتباره محفز لAدا

الموظفين، المديرين، اللوائح التنظيمية، : يتم المحافظة على الثقافة التنظيمية من خ1ل •

 .ا.حتفا.ت والطقوس والرموز واللغة

احترام مواقيت الدخول والخروج تمثل ثقافة لدى موظفي مؤسستي  •

DJEZZYوSAMSUNG. 

تبادل ا.حترام والمودة  إن ما يخلق جو التفاھم والسير الحسن للعمل داخل المؤسسة ھو •

 .بين العمال

للتعامل مع الجمھور من المواطنين ) نحن في خدمة المستفيد(التزام العمال بأسلوب  •

والوافدين، يؤكد قيمة حب العمل واCخ1ص للمؤسسة مما يحقق أداء جيد وجلب عم1ء 

 .جدد

ا تقدم به استقطاب الجمھور من أولويات العمال لتحقيق ا�ھداف المرجوة حسب م  •

 .في المقابلة SANSUNGالمسئول عن فرع 

يقر العمال Cدارتھم بتنمية قيم المصالحة والثقة المتبادلة بين العاملين مما ينتج عنه  •

 .ترسيخ روح التعاون والمبادرة بين العمال مما ينتج عنه العمل الجيد في الوقت المناسب

أكده العديد من العمال ويدل على  ما وھذاإتقان العمل واجب واثبات للذات وكذا عبادة  •

 .أن العمال يقومون بأعمالھم على أكمل وجه ويرجع ذلك بالفائدة على المؤسسة والعمال

جل العمال يحترمون مواعيد الدخول والخروج في المؤسسة وھذا ما .حظناه من  •

 .زيارتنا المتكررة للمؤسستين

اھتمام العمال للمؤسسة  ويدل علىمية أغلب العمال يحترمون اللوائح والقوانين التنظي •

 .وأھدافھا

يتخذ العمال رؤساءھم قدوة لھم في العمل وتحقيق أھداف المؤسسة وھذا راجع إلى  •

 .رغبتھم إلى تطوير المنظمة وإنجاحھا والعمل على استمرارھا

قيم العمال العالية وإمكاناتھم تجعلھم محل ثقة اCدارة العليا في المؤسسة في وضع  •

 .فھاأھدا
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أغلب العمال يشعرون بشرف ا.نتماء لمؤسساتھم ويعتبرون العمل بھآ وضع مجتمعي  •

 .محترم وبالتالي تھمھم مصلحة المؤسسة وأھدافھا

اللقاءات وا.حتفا.ت بالمؤسسة تزيد في ترسيخ انتماء وإخ1ص العمال لمؤسستھم كما  •

متعاملين جدد وكل ذلك تلبي حاجات اجتماعية كالصداقة والع1قات ا.جتماعية وجلب 

 .يكون ضمن أھداف المؤسسة المرجوة

إن كل مؤسسة عالمية أو وطنية تحتاج إلى رمز أو تسمية تميزھا عن باقي المؤسسات  •

وتضمن لھا وحدانية واستق1لية تمكنھا من الحفاظ على مكانتھا واستدراج أھدافھا ھذا ما 

ويعتبر اللباس . تي أجريت معهفي المقابلة ال SAMSUNGأكده لنا المسئول عن فرع 

الرسمي الخاص بالعمل، من بين ما يميز مؤسسة أو منظمة عن غيرھا فجل العمال 

وقد .حظنا في . يشعرون با.نتماء والحماسة في العمل وبالتالي يحبب الفرد في عمله

و ) ربطة عنق حمراء+أبيض قميص(شركة جازي أن العمال يرتدون لباسا خاصا 

 ).ربطة عنق زرقاء غامضة +قميص أزرق (

أظھرت الدراسة على أن للثقافة التنظيمية أثر ايجابي على تحقيق أھداف المنظمة  •

ويظھر ذلك في المعاملة الجيدة للعمال داخل المؤسسة، حسن ا.ستقبال في المؤسسة، 

 ..الرموز واللغة، ا.حتفا.ت، القيم وا.تجاھات

2( '�&�أثر الثقافة التنظيمية على تحقيق أھداف انجاز ھذه الدراسة حول  بعد :��,

 :المنظمة ارتأينا أن نورد التوصيات التالية

زيادة ا.ھتمام بمجال الثقافة التنظيمية ا.يجابية من قبل اCدارة والعاملين، �ن ذلك  •

 .يساھم في تحقيق أھداف المنظمة

 .مشاركة العاملين في تسيير وتحديد أھداف المنظمة •

بغرض إشباع حاجات العمال، وتحقيق مستوى من  تحفيزات ال1زمةوالمنح المكافآت  •

 .الرضا الذي يدفعھم إلى بذل مجھود أكبر

القدوة لدى ا�فراد، ذلك أن القائد ھو محل قدوة لدى  القادة بأھميةضرورة اعتقاد  •

مرؤوسيه، مما يؤثر على سلوكھم سلبيا أو إيجابيا، إذا فھو مطالب بتقديم المثل الحسن لما 

يجب أن يكون عليه القائد من انضباط في المواعيد واحترام للوقت وحسن استغ1ل ا�فراد 
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على أمثل ما يكون للوصول بھم إلى أفضل نتائج، وكذا تحويل الشعارات والقيم المعلنة إلى 

ممارسات فعلية، ذلك أن الممارسات وسلوك المسئولين تعتبر أحسن دافع لAفراد لتنفيذ ما 

 .نھمھو مطلوب م

ضرورة إجراء المزيد من الدراسات والبحوث الميدانية حول القيم التنظيمية لما تمثله من  •

 . أھمية بارزة في تحديد السلوك
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،..، ا�خت الفاضلة..ا�خ الفاضل  

، ..وبركاته ورحمة Yالس1م عليكم   

يسرنا أن نضع بين أيديكم ھذه ا.ستبانة التي صممت لجمع المعلومات ال1زمة 

للدراسة التي نقوم بإعدادھا استكما. للحصول على شھادة الماستر في علم اجتماع 

دراسة " التنظيمية على تحقيق أھداف المنظمة  أثر الثقافة" التنظيم والعمل بعنوان 

 . SAMSUNGو مؤسسةDJEZZYحالة شركة 

 أرجو منكم التكرم بإعطائھا جزءا من وقتك، واCجابة على جميع العبارات بدقة، 

، لما Cجابتك من أھمية في نتائج وتقديرك الشخصيوبما يعكس وجھة نظرك 

.الدراسة  

غراض البحث العلمي فقط وستكون موضع علما بأن ھذه ا.ستبانة مخصصة �

.السرية التامة  

شكرا على حسن تعاونكم    
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  ـ سالم نصيرة                        : عبد ال1وي سعيدة                  الدكتورة -

              عبد ال1وي حياة                                      -
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يھدف ھذا الجزء إلى التعرف على بعض الخصائص ا.جتماعية و الوظيفية 

بغرض تحليل النتائج فيما بعد، لذا نرجو SamsungوDJEZZYلموظفي شركة 

(ارة منكم التكرم باCجابة المناسبة على التساؤ.ت التالية وذلك بوضع اش x في ) 

.المربع المناسب .ختيارك  

 

 ذكر                            أنثى:الجنس .1

 

  40إلى اقل من  30سنة                   من  30اقل من :العمر .2

سنة فأكثر  50سنة              من  50اقل من  40من    

  .......................: .............................................العلميالمؤھل  .3

 .: .......................................................تشغلھاحدد الوظيفة التي   .4

.................................................................................... 

 ..............: ......................................مؤسستكمسنوات الخدمة في   .5

..................................................................................... 

�&��� :��)� ����,�$�:  

 ��)��	:لمؤسسةعلى تحقيق أھدافھاعما.تأثير القيم التنظيمية لدى :��  

ادل؟وا.حترام المتبھل تتميز الع1قة بين العمال في مؤسستكم بالود .1  

 

 نعم           .               

:ـبالود وا.حترام المتبادل يشعر ذلك .2  

يء.شا.نتماء             النشاط                التعاون              



 

 

التعامل مع  دعن) المستفيدفي خدمة  نحن(ھل يلتزم العاملون في إدارتكمبأسلوب.3

1نعم:والوافدينالجمھور الخارجي من المواطنين   

ھل تنمي اCدارة العليا قيم المصالحة و الثقة المتبادلة بين العاملين في .4  

 ذلك؟1            في حالة نعم كيف نعم: اCدارة

.............................................................................................

.............................................................................................  

:ھل أجواء العمل في مؤسستكم يوفر لك الجو الم1ئم من.5  

  من ذلك    يء.شا.ثنان معا             -التفاھم              - التعاون           -

  المؤسسة؟ماذا يعني لك إتقان العمل في  .6

 واجب          إثبات الذات             �ن ھناك رقابة   -      عبادة     -

 

أخرى حدد  -طريق نحو التميز             -

......................................................................................

...................................................................................... 

نعم          .  الخروج؟تحترمون مواعيد الدخول و  ھل. 7  

:احترام مواعيد الدخول والخروج راجع ذلك الى. 8  

 ـ أنكم تحبون ا.نضباط            

ـ                                    على ذلكتنص  والقوانين التنظيميةـ �ن اللوائح 

........................................: .......وھذا راجعإلىبيدكم .ن ا�مر ليس   

............................................................................................. 

ھل ھناك قوانين و لوائح تنظيمية معينة تحدد ا.نضباط في العمل لمؤسستكم ؟ .9

                نعم            .  

:القوانين واللوائح التنظيمية الخاصة بمؤسستكم ھل تعتبرھا؟. 10  

 وتحسنهتزيد من جدية العمل  -

 تحبط معنويات العمال �نھا مجرد عقاب  -



 

 

 تزيد من درجة العدل بين العمال  -

 : ............................................................................أخرى -

...................................................................................... 

11 نعم           . لك؟تتخذ من سلوكيات الرؤساء قدوة  ھل.   

12 ھل تشرك المؤسسة العاملين في و ضع أھداف معينة ؟.  

 نعم            .          -

: .............................................افا�ھدفي حالة نعم اذكر بعض ھذه   

............................................................................................. 

13 : ب : شركتكم بشكلھا و موقعھا الجديدين توحي لك .  

 حترم الوضع المجتمعي الم -شرف ا.نتماء                             -

  .شى- وضع مھني مريح                          -

������ ��)��:  

.في شركتكم عند تحقيق أھدافھا وا.حتفا.ت التنظيميةتأثير الرموز   

14 مؤسستكم تنظم لقاءات أو احتفا.ت للعاملين خارج المؤسسة ؟.   

 نعم            .         

خدمتھا          وإخ1صك فيـ ترسيخ انتماءك : في رأيك ا.حتفا.ت تساعد في.15

والع1قات ا.جتماعيةـ تلبية حاجات اجتماعية كالصداقة         

تحقيق أھداف معينة من خ1ل ذلك         -ـ جلبا متعاملين جدد           

.: ....................................................................منھااذكر بعضا   

......................................................................................... 

.                        معينة؟ نعمھل ھناك رموز خاصة تحقق أھداف .16  

: .............................................ھذھالرموز في حالة نعم أعطأمثلة عن  

.......................................................................................  

نعم          .         مؤسستكم؟ھل ھناك لباس رسمي في .17  



 

 

:اللباس الرسمي في مؤسستكم يعني لك. 18  

.شى-الشعور با.نتماء            -الحماسة في العمل             -  

.................................................................................:أخرى  

والتكريميات للمتفوقينوالمنجزين وأصحاب ھل تقومون با.حتفا.ت .19

نعم           .   ا�فكارالتطورية؟  

؟أكبروا.نتماء للمؤسسةمجھود  والجوائز لبذلھل تحفزك التكريميات.20  

   نعم            .  

وصور ولوائحجداريه؟ھل تھتم اCدارة بنشر شعارات .21  

نعم          .             

:علىنشر شعارات ولوائح جدارية من طرف اCدارة يساعدھا .22  

تحقيق أھدافمسطرة -تحسين صورة المؤسسة            -جلب الزبائن          -  

من  وبذل المزيدلديك العمل  المؤسسة يحبب والحكايات فيأمجاد؟القصص . 23

نعم                  .              المجھود؟  

ثقافتھا؟في ترسيخ مؤسستكمعلى ماذا تعتمد .24  

القصص -          التاريخ               -    

ا.حتفا.ت               ـ الرموز  -             واCشارات اللغة  -    
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الموقع؟ما ھي أھمية ھذا  ووضح لناحدد موقع ھذه المؤسسة أو الشركة _   1  

أن مظھر المؤسسة يمكن من استقطاب الجمھور الخارجي ويحقق وضح كيف _   2

.أھداف المؤسسة انط1قا من مؤسستكم  

وماھي أذكر الرمز الذي يشخص مؤسستكم ووضح إن كان يحقق ھدف معين _   3

.التي يحملھا ھذا الرمز الد..ت  

كة خ1ل مشار ومقترحاتھم منھل تعطي ادارتكم اھتماما ل]راء العاملين _     4

القرار؟العاملين في اتخاذ   

:بـماذا ترتبط القصص داخل مؤسستكم ب_    5  

جوانب الضعف     _ جوانب القوة                          _           

الربح؟كيف تسعى مؤسستكم لتحسين صورتھا من اجل تحقيق _   6  

واختيارھم؟ھل العمال لديكم دائمين ام مؤقتين وكيف يتم توظيفھم _ 7  

بين الطرق المتبعة ل1تصال مع الجمھور الخارجي وكيف تساعد ك1 من _ 8

 الطرفين؟

تورات؟وماھي؟ھل تقدم المؤسسة تسھي1ت من أجل تسديد الفا _ 9  

  


