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 داءــــــــــــــــــــــــــــــــــــهإ

 ربي فييما قاؿ مف الى العمؿ ىذا لإتماـ وفقنا الذي لله الحمد    

 "صغيرا ربياني كما ارحميما ربي وقؿ" 

 الوجود في رايتو نور اوؿ الى والعطاء الحب مصدر الى والحناف والعطؼ البذؿ مدرسو الى
 عمرىا في الله أطاؿ الحبيبة امي النور مف دافئا شعاعا الينا فظمت وحبيا بعطفيا غمرتني التي

  والعافية بالصحة ومتعيا

 الينا وسيظؿ ظؿ الذي لإسعادنا الحياة درب شؽ الذي والتضحية والارشاد التوجيو مدرسة الى
 الدؼء الى واعتزاز فخر بكؿ اسمو احمؿ مف الى الاعمى والمثؿ الحقة الابوة ورمز العطاء رمز

  الغالي ابي فخرا لنا دمت.....  الابوي

 رعاىـ وسالـ واسماعيؿ محمد اخوتي حياةال سندي الى والوفاء الحب رمز عائمتي افراد كؿ الى
 وفقكف ورودينة مباركة طريقكـ الله انار الدنيا في براعـ واحمى اغمى العزيزات اخواتي الى الله،

  ورعاكف الله

  عرفتيـ الذيف الاحبة كؿ الى بشرى وحبيبتي صديقتي الى

  اساتذتي الى بعيد مف او قريب مف الله في واحببتيـ

  النفس عمـ قسـ في صدقائيا ولكؿ الاجلاء

 وشكرا

 زوزيم شيماء                                                  
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 ممخص الدراسة
معرفة طبيعة العلاقة بيف الثقافة التنظيمية والسموكيات السمبية لدى ىدفت الدراسة الحالية إلى 

بالأغواط، وكشؼ مستوى كؿ مف الثقافة التنظيمية  DMLفرع الصيانة –طراؾ اعماؿ مؤسسة سون
وكيات السمبية انتشارا بمؤسسة والسموكيات السمبية لدى عينة الدراسة، والتعرؼ عمى أكثر السم

، حيث تـ استخداـ المنيج الوصفي التحميمي وذلؾ بالأغواط DMLفرع الصيانة –طراؾ اسون
بالمؤسسة،  ( عامؿ تـ اختيارىا بطريقة عشوائية22بتوزيع الاستبياف كأداة لمدراسة عمى عينة )

 التالية:وبعد المعالجة الإحصائية لمبيانات تـ التوصؿ إلى النتائج 
بالأغواط  DMLفرع الصيانة –طراؾ امستوى الثقافة التنظيمية لدى عماؿ مؤسسة سون -

 .مرتفع

 .بالأغواط مرتفع DMLفرع الصيانة –طراؾ امستوى السموكيات السمبية بمؤسسة سون -

بالأغواط ىي  DMLفرع الصيانة –طراؾ اأكثر السموكيات السمبية انتشارا بمؤسسة سون -
 الغياب والتنمر.

 علاقة ارتباطية بيف الثقافة التنظيمية والممارسات السمبية في بيئة العمؿ.ؾ ىنا -

 .الثقافة التنظيمية، السموكيات السمبية، بيئة العمؿ لكممات المفتاحية:ا
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Abstract 
The aim of the current study was to find out the nature of the relationship 
between organizational culture and negative behaviors among the 
workers of sonatrach - DML maintenance branch in submarines, to 
reveal the level of both organizational culture and negative behaviors in 
the study sample, and to identify the most widespread negative behaviors 
in sonatrach –DML maintenance branch in submarines, where the 
descriptive analytical approach was used by distributing the questionnaire 
as a study tool to a sample of (22) workers selected in a random random 
way in the institution, and after statistical processing of the data, the 
following results were reached: 
- The level of organizational culture among the workers of sonatrach-
DML maintenance branch in Laghouat is high. 

- The level of negative behaviors at sonatrach Foundation - DML 
maintenance branch in Laghouat is high. 

- The most common negative behaviors at sonatrach-DML maintenance 
branch in Laghouat are absence and bullying. 

Keywords: organizational culture, negative behaviors, work environment. 
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 :مقدمة

 صمة ذات كونيا الفعاؿ الايجابي بطابعيا والوظيفة العمؿ ساحة تتصدر التي المؤسساتاف 
 بوجود يتحقؽ ىذا وكؿ بحكمة مخططاتيا سير عمى وتحرص بعناية، اعضائيا تؤطر وبصمة
 دواعـ كميا الاىداؼ، وضوح الطرح وبساطة الافكار وشفافية الشغؿ استمرارية ينظـ وثقافة وعي
 بيدؼ متلاحمة واراء وفكر جيد صفوة لأنيا التنظيمية الثقافة لفكرة والادائي الفعمي المعنى تشكؿ
 العمؿ ساحة في المصطمح ىذا لأىمية ونظرا ، لائقة اخلاقية ممارسات وفرض النجاح سبؿ توفير

 والمميزات المفيوـ حيث مف عميو تركيزنا جاء والخاصة، العامة والمؤسسات العمومية والممارسة
 ايجابيا سموكا كاف سواء العامؿ سموكيات في يظير الذي ىو الاداء حيث مف وكذا والخصائص

 رالماست شيادة لنيؿ المقدمة الاكاديمية الرسالة ىذه عنونة اف وبما ،المؤسسة داخؿ سمبيا سموكا او
 . العمؿ بيئة في السمبية والسموكيات التنظيمية الثقافة بمسمى

 سوناطراؾ مؤسسة فكانت لمدراسة الميداني لمجانب العمؿ مخطط اخترنا الموضوع اختيار وبعد
(DML )وغيرىا المحروقات وتأميـ والصيانة بالطاقة تيتـ اقتصادية عمومية جزائرية شركة وىي . 

 اشكالية مف الدراسة ىذه انطمقت نتائج الى والوصوؿ السمبية ياتالسموك واحصاء رصد اجؿ مفو 
 السمبية السموكيات ضبط في التنظيمية الثقافة دور ىو عما والكشؼ لمبحث دفعتنا رئيسية جوىرية

 والفرضيات التساؤلات مف جممة مف الدراسة انطمقت العممي المقصد ىذا ولتحقيؽ العمؿ؟ بيئة في
لماـ و  الاجرائي المفيوـ تحديد مع سةالدرا واىمية والاىداؼ  . السابقة الدراسات بعضا 

 وعناصرىا التنظيمية الثقافة لمصطمح النظري الجانب الى التعرض فتـ الثاني الفصؿ اما
 مفيوـ ليتضمف الثالث الفصؿ ليأتي والابعاد، والوظائؼ ومحدداتيا واىميتيا وخصائصيا
 .السمبية السموكيات ىذه مف الحد وطرؽ والاثار وخصائصيا واشكاليا واسبابيا السمبية السموكيات

 الدراسة وحدود الدراسة منيج عمى التعرؼ وتـ الدراسة ليذه الميداني الجزء فيو الرابع الفصؿ اما
 . الاحصائية والاساليب الدراسة تطبيؽ اجراءات مع الدراسة واداة وعينة الاستطلاعية والدراسة
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 الاستنتاج مع ياتالفرض ومناقشة وتحميؿ عرض الى طرؽالت فتـ والاخير الخامس الفصؿ اما
 . العاـ

 لا فيو والبحث ومتابعة دراسة محؿ لأنو كموضوع وليس ليذه الدراسة الختاـ نقطة الى وصولا
 حيث والبحثي العممي واشتغالنا عممنا ارضية يكوف باف واخترناه درسناه الذي الشؽ ىذا في يتوقؼ
 .والملاحؽ المراجع قائمة ذكر مع سنكشفيا والتي ومقترحات وحموؿ وتوصيات ائجنت الى توصمنا
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 :الفصل الاول 

 اشكالية الدراسة واعتباراتها



 

     
  

 
 سة واعتباراتهااشكالية الدراالفصل الاول: 

 الاشكالية اولا: 

 فرضيات الدراسةثانيا: 

 أىمية الدراسة.ثالثا: 

 دراسة.اىداؼ ال: رابعا

 : المفاىيـ الاصطلاحية والاجرائية لمتغيرات الدراسةخامسا

 الدراسات السابقة والتعقيب عمييا.سادسا: 
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 :الاشكالية

يتكوف المجتمع مف مؤسسة او مجموعة مف المؤسسات تناضؿ جميا مف أجؿ بموغ أىدافيا 
لمستوى المطموب، الى جانب والوصوؿ الى تحقيؽ متطمبات العامميف فييا والارتقاء بيا الى ا

سعييا لممحافظة عمى استمرارية بقائيا وبالتالي تحسيف انتاجيتيا وتنوع ادائيا والولوج الى اسواؽ 
 .المنافسة العالمية بذلؾ في ظؿ نطاؽ الظروؼ البيئية المحيطة بيا سواء كانت داخمية او خارجية

سياسات توجو سموؾ الافراد داخؿ فثقافة المنظمة تتضمف قيـ واخلاقيات وعادات وافكار و 
المنظمات التي يعمموف بيا، كما انيا تؤثر في كفائتيا وفعاؿ يتيا الانتاجية، فكؿ مؤسسة تختمؼ 
مف مجتمع لآخر، مما يكسبيا تنوعا ثقافيا وسيسمح لكؿ مؤسسة اف تممؾ ثقافة تنظيمية خاصة 

 بيا وتميزىا عف غيرىا.

الذي يعتبر أىـ مورد لممنظمة لأنو أساس التميز  فالعنصر الأساسي ىو المورد البشري
 والتفوؽ والمسيطر عمى الموارد الاخرى.

اف موضوع الثقافة التنظيمية يعد بمثابة الموجو الاساسي لسموؾ الافراد والذي يساعد عمى 
بناء جسور الثقة بيف الموظفيف والمنظمة وتزيد مف مشاركة الافراد في عممية صنع القرارات 

ىا وتنفيذىا، كما انيا تحقؽ التماسؾ والانسجاـ بيف العامميف فمف اجؿ المحافظة عمى زاتخاذ
 الاستمرارية وبقاء بيئة العمؿ لابد مف الاىتماـ بظروفيا.

ومف جية أخرى تكمف أىمية الثقافة التنظيمية بدور ىاـ في المنظمات، حيث تزود المنظة 
مف الممكف التعرؼ عمى الافكار والقيـ التي تسود  والعامميف فييا بالاحساس باليوية، وكمما كاف

، ص 0117)جرينبرح جيرارد، باروت وروبرت  في المنظمة كمما ارتبط العامميف برسالة المنظمة.
701) 

بالاضافة الى وجود شعور والاحساس باليوية بالنسبة للأعضاء والمساعدة عمى خلاؼ 
ؾ تشيؿ مف عممية الولاء التنظيمي، وتعزز استقرار الالتزاـ بينيـ كمرشد السموؾ الملائـ، فيي بذل
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                       .وتوازف المنظمة كنظاـ اجتماعي وتعمؿ كمنبو لتشكيؿ وارشاد سموؾ الفرد والجماعة
  (071، ص 0110)سيد جاد الرب 

بيئة العمؿ  الممارسات فيومف ىاذ المنطمؽ جاءت ىذه الدراسة لتسميط الضوء عمى معرفة 
ؾ في القطاعات الاقتصادية حيث اف ىذه الاخيرة قد تكوف ارادية بدافع شخصي وقد يؤثر ذلو 

 ايجابا عمى الموظؼ غير الممتزـ وسمبا عمى المنظمة ، وقد تكوف لا ارادية وبدافع حسف النية. 

إف وجود تمؾ الممارسات السمبية يعد أحد الأسباب المؤدية إلى الإخلاؿ بواجبات الوظيفة 
بحيث تنقمب ىذه الواجبات إلى ممارسات سمبية مشروعة في كثير مف الأحياف ، أو حتى العامة 

لـ تكف مشروعة فإنو يتـ غض الطرؼ عنيا في مقابؿ ما يحققو الموظؼ مف مكاسب مادية 
 (07، ص 0110)هيجانومعنونو نتيجة ليذه الممارسات . 

سموكياتيا لو مردود سمبي عمى فغياب الفيـ الصحيح لأخلاقيات الوظيفة وعدـ الالتزاـ ب 
أداء العامميف وجودة إنتاجيـ سواء المادي أو المعنوي لما يسود الموظفيف مف تسيب وعدـ 
انضباط، إضافة إلى أف العمؿ يتحوؿ إلى عبء نفسي كبير وعجز مف الإبداع والعطاء والابتكار 

)الحميد،  تطوير المعرفة.فالالزاـ دوف مراعاة أخلاقيات العمؿ يؤدي إلى غياب الجودة وعدـ 
 (00، ص 0110

و بناء عمى مما سبؽ فإف، اشكالية ىذه الدراسة تتمحور في البحث عف الثقافة التنظيمية 
 بمدينة الأغواط. سوناطراؾوالممارسات السمبية في بيئة العمؿ في مؤسسة 

 وجاءت ىذه الدراسة لنطرح التساؤلات الآتية:

 السمبية في بيئة العمؿ؟ اتفي ضبط الممارس ةالتنظيميالثقافة  ي أىميةما ى -

 وتحقيقا ليذا المقصد العممي، انطمقت الدراسة مف الأسئمة الجزئية التالية: 

 ىؿ توجد علاقة بيف الثقافة التنظيمية والسموكيات السمبية في بيئة العمؿ؟  -
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 (؟DMLما مستوى الثقافة التنظيمية لدى عماؿ مؤسسة سوناطراؾ )فرع الصيانة  -
 (؟DMLا أكثر السموكيات السمبية إنتشارا بيف عماؿ مؤسسة سوناطراؾ )فرع الصيانة م -
 (؟DMLما مستوى السموكيات السمبية لدى عماؿ مؤسسة سوناطراؾ )فرع الصيانة  -

 

 فرضيات الدراسة: .0
 توجد علاقة بيف الثقافة التنظيمية والسموكيات السمبية في بيئة العمؿ.  .1
 .( مرتفعDMLدى عماؿ مؤسسة سوناطراؾ )فرع الصيانة لمستوى الثقافة التنظيمية  .2
( ىو DMLأكثر السموكيات السمبية إنتشارا بيف عماؿ مؤسسة سوناطراؾ )فرع الصيانة  .3

 الغياب.
 ( مرتفع.DMLمستوى السموكيات السمبية لدى عماؿ مؤسسة سوناطراؾ )فرع الصيانة  .4

 أهمية الدراسة  .0
ة في المؤسسة والذي يساعد في دراستيا وفيـ يعد ىذا الموضوع مف الموضوعات الحدثي  -

 دورىا أكثر.
 ركيزة ىامة مف ركائز نجاح وتقدـ المؤسسات. التنظيميةتعتبر الثقافة   -
 الثقافة التنظيمية دور ميـ بالنسبة لممؤسسة باعتبارىا مصدر لكسب القدرة التنافسية.  -
ر السمبية منيا عدـ القدرة عمى تؤدي السموكيات السمبية في بيئة العمؿ إلى الكثير مف الآثا -

 انجاز الأىداؼ المخططة. 
 المجوء إلى العدوانية في حؿ المشكلات مع الموظفيف. -
 التعامؿ بأخلاقيات متدنية كالتنمر و السخرية. -
 عدـ توافر داخؿ بيئة العمؿ فريؽ متماسؾ للإنجاز الأعماؿ المطموبة. -

 وع ، ومف بيف ىذه الأسباب:لا بد مف وجود سبب دفعنا إلى اختيار ىذا الموض 

 الموضوع جدير بالدراسة وتتلائـ مع التخصص. -
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أصبح موضوع الثقافة التنظيمية مف الموضوعات التي تخطى باىتماـ في مجالات السموؾ  -
التنظيمي باعتبار اف ثقافة المنظمة مف المحددات الرئيسية لنجاح المنظمة أو فشميا ، كما ليا 

 وتحقيؽ أىداؼ المنظمة. دور في رسـ استراتجية

نجاز أعماليا وفشؿ تحقيؽ أىدافيا. -  اف السموكيات السيئة التي تتسبب في انييار المؤسسة وا 

 اف معاممة الموظفيف بشكؿ غير لائؽ وتقميؿ مف شأنيـ يؤدى إلى فقدىـ روح انتماء. -

 أهداف الدراسة : .0
والممثمة في الثقافة التنظيمية التعرؼ عمى أحد أىـ العوامؿ في نجاح المؤسسات أو فشميا  -

 بإبراز مفاىيميا وأبعدىا الأساسية.
 محاولة تسميط الضوء عمى مفيوـ الثقافة التنظيمية. -
 التعرؼ عمى العلاقة الترابطية بيف الثقافة التنظيمية والممارسات السمبية.  -
 تعزيز الثقافة التنظيمية التي تساىـ في احداث تطوير تنظيمي.  -
ستوى الثقافة التنظيمية لدى عماؿ مؤسسة سوناطراؾ بمدينة الأغواط التعرؼ عمى م  -

DML. 
)فرع  ممارسات السموكيات السمبية في بيئة العمؿ لمؤسسة سوناطراؾأكثر الكشؼ عف  -

 .بمدينة الأغواط (DMLالصيانة 
 ة والاجرائية المتغيرات الدارسة المفاهيم الاصطلاحي .7

 المفهوم الإجرائي: .0.7
: ىي مجموعة مف التفاعؿ والقيـ والمعتقدات وسموكيات التي يكتسبيا الثقافة التنظيمية -

مف خلاؿ أدائيـ الوظيفي تحقؽ الكفاءة والفاعمية التنظيمية العالية  عماؿ مؤسسة سوناطراؾ
 وتحقيؽ ميزة تنافسية مف خلاؿ تأثير ىذه الثقافة عمى سموؾ أعضائيا.

مف السموكيات والتصرفات العدوانية  : ىي مجموعةالمفهوم الاجرائي لمممارسات السمبية -
، وىي (DML)فرع الصيانة  داخؿ المنظمة عماؿ مؤسسة سوناطراؾالتى يقوـ بيا  
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سموكيات منحرفة غير أخلاقية تضر المنظمة مثؿ الغيابات المتكررة ، انعداـ روح المبادرة 
 التأخر عف العمؿ ، التنمر .. الخ .

الإطار الذي تعمؿ فيو المنظمة وتمارس فيو الأعماؿ ىي  : المفهوم الإجرائي لبيئة العمل -
وتؤثر و تتأثر بالظروؼ المحيطة بيا أوىي مجموعة مف القيـ والإتجاىات والعوامؿ السائدة 
داخؿ التنظيمات الإدارية المحددة لسير العمؿ والتي تؤثر بشكؿ مباشر عمى سموؾ 

 العامميف.
 التنظيمية المتعمقة بمتغير الثقافة الدراسات السابقة .0

[ اطار القيـ التنافسية ، فيـ اثر الثقافة  2001:  دراسة ايريؾ ورفاقو ] الدراسة الأولى .0.0
 عمى جودة ببيئة العمؿ.

عمى مجموعة مف المتغيرات ذات  التنظيميةىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى أثر الثقافة 
الرغبة  -كيف التم -الرضا الوظيفي  -الأىمية والمرتبطة بأداء الفرد وسموكو ) الإنتماء الوظيفي 

الوظيفي ( وذلؾ مف منطمؽ وجود فجوة في الدراسات التطبيقية مف  ستغراؽالا -في ترؾ العمؿ 
تناوليا الأثر الثقافي عمى السموؾ والأداء الأفراد، وقد لا يتخد مف الدراسة نموذج القيـ  حيث

مفرده موزعة عمى مستشفيات،  376كونة مف التنافسية كأداء لقياس الثقافة التنظيمية عمى عينة م
 و مف أىـ  النتائج التى توصمت إلييا الدراسة ما يمي:

يجابية بيف سمات ثقافة الفريؽ و بيف كؿ إنتماء التنظيمي والرضا  -أ   توجد علاقة ارتباط قوية وا 
لرغبة في ترؾ الوظيفي والتمكيف و الاستغراؽ الوظيفي بينما ترتبط ثقافة ارتباطا سمبا بمتغير ا

 العمؿ. 

توجد علاقة ارتباطية قوية وسمبية بيف سمات ثقافة التدرج اليرمي )البيروقراطية( وبيف كؿ مف  -ب
الانتماء التنظيمي والرضا الوظيفي والتمكيف والاستغراؽ الوظيفي، بينما ترتبط الثقافة اليرمية 

 Ecr. A Goodman, Raymond …2001) .يجابياً بمتغير الرغبة في ترؾ العمؿاارتباطاً 
no) 
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[ تحت عنواف الثقافة التنظيمية كما يدركيا الأفراد  2008دراسة ستبينس ]  الدراسة الثانية: .2.5
  .وأثرىا عمى الرضا الوظيفي

لكنيا عمى  التنظيميةىدفت الدراسة إلى البحث عف العلاقة بيف الرضا الوظيفي والثقافة  
ـ بذلؾ مف خلاؿ عينة كبيرة جدا مف مجموعة واسعة خلاؼ العديد مف الدراسات السابقة تقو 

مفردة ويرى الباحث إف اتساع  3776متنوعة مف المنظمات الأمريكية كما احتوت العينة عمى 
، كما اختبرت الدراسة تأثير التي تغير ىذه الدراسة عف غيرىا حجـ العينية  يعد مف أىـ الأسباب

سط العلاقة بيف الرضا الوظيفي والثقافة التنظيمية  وقد الثواؤـ بيف الشخص والمنظمة بإعتباره يتو 
استخدمت الدراسة المدخؿ الكمي لقياس الثقافة و توصمت الدراسة إلى أنو توجد علاقة ارتباطية 

 قوية وايجابية بيف سمات الثقافة التنظيمية البناءة والرضا الوظيفي .

لسمات الثقافة الدفاعية البيروقراطية عمى يدًا محدوداً لوجود تأثير سمبي يتظير ىذه الدراسة تأ
 الرضا الوظيفي.

توافؽ قيـ العمؿ مع المتلائـ بيف الشخص والمنظمة بزيادة تأثيرا لثقافة المنظمة عمى الأفراد  
 ( .17ص  Setbbins 0110ما جيستير  -) ستيبنس مع المنظمة.  اواؤمتالأكثر 

 الدراسة الثالثة: .0.0

دارة ف الثقافة التنظيمية وعلاقتيا بسوء السموؾ التنظيمي في الإبكر منصور: بعنوا دراسة ابو
رسالة ماجيستير في عمـ  -ح الخارجية لمدولة بولاية الوادي نموذجا المصال -العمومية الجزائرية 
 .  2006/2007، السنة الجامعية ـ وعمؿ ، جامعة منتوري قسنطينةاجتماع النفس تنظي

مى معرفة العلاقة بيف الثقافة التنظيمية مف جية، وسوء السموؾ في ىذه الدراسة يتعرؼ الباحث ع
التنظيمي كمسار يختاره الفرد بكيفية واعية ، أو غير واعية مف جية أخرى، وذلؾ مف خلاؿ 
تحميؿ أبعاد كؿ مف المتغيريف إنطلاقا مف الافتراض بأف الثقافة التنظيمية تمثؿ إحدى القوى التي 
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سارات معينة، بمعنى آخر قد تدفع بيؤلاء الأفراد إلى التصرؼ بكيفية توجو سموؾ العامميف نحو م
 مناقضة لما ىو مطموب منيـ تنصيبا وأخلاقيا. 

المعطيات والبيانات التي يتـ رصدىا  كما أنو يشير إلى أنو خلاؿ مرحمة تحميؿ وتفسير
جيزة الخارجية لمدولة ميدانيا مف بعض الإدارات العمومية الجزائرية بولاية الوادي والتي تمثؿ الأ

عامؿ  1928مف حجـ المجتمع الأصمي  15.92%موظؼ ونسبتيا   194وكاف حجـ العينة 
مديريات بولاية الوادي مستخدما المنيج الوصفي وتوصؿ الباحث في ىذه  10موزعيف عمى 

الدراسة إلى مجموعة مف النتائج لعؿ أىميا ىو وجود مستوى منخفض في مستوى الثقافة 
مية بأجيزة المصالح الخارجية لدولة بولاية الوادي ووجود علاقة ارتباط سالبة ذات دلالة التنظي

التنظيمية لذلؾ يوصي الباحث بضرورة تبني خطة عاممة لمتطوير التنظيمي  إحصائية بيف الثقافة
 ائري .للإدارة العامة الجزائرية بحيث تبنى عمى دراسة عميقة وشاممة لبناء النفس ثقافيا لمخود الجز 

ويكوف اليدؼ الأساسي مف عممية التطوير ىو خمؽ ثقافة تنظيمية قوية قادرة عمى توجيو سموؾ 
 (07،06ص ،0117-0116)بوبكر منصور   .العامميف وبحجـ السموؾ التنظيمي

 مارسات السمبية في بيئة العمل الدراسات السابقة المتعمقة بالم .7
 : Mehta 0111 الدراسة الأولى  .0.7

 قات بين السمات التحفيزية وسموكيات العمل السمية :دراسة العلا 

تضمنت العتبة موظؼ في جامعة ساوت سترف و تناولت ىذه الدراسة العلاقات بيف  
الصفات التحفيزية وسموكيات العمؿ السمبية أظيرت بيف الاختلافات الفردية في التحفيز والانحراؼ 

مف التركيبات وكذلؾ التحقؽ مف مراقبة الآثار في مكاف العمؿ باستخداـ التفاعلات الواسعة لكؿ 
لمعوامؿ الظرفية عمى سموكيات العمؿ السمبية. أما مف أىـ الفرضيات التي توصمت الييا  ىذه 

 الدراسة ىي:
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أف تجنب التحفيز)القمؽ، المشاعر، تثبط السموؾ ( يرتبط بشكؿ ايجابي مع سموكيات العمؿ  - أ
 اص والمنظمة.السمبية الموجية بشكؿ مباشرنحو الأشخ

اف اتقاف الشخصية ) الرغبة فى التعمـ . والاتقاف (، ترتبط سمبا مع سموكيات العمؿ السمبية  - ب
 الموجية مباشرة و المنظمة والأشخاص.

اف التميز التنافسي يرتبط بشكؿ ايجابي مع سموكيات العمؿ السمبية باتجاه الأشخاص   - ت
سمبا مع سموكيات العمؿ السمبية وأف المنيج  وتوصمت الدراسة أف تحقيؽ منيج التحفيزات يرتبط

 (Mehta, Kajal ط ايجابيا مع السموكيات المنحرفة.العاـ مف التحفيز وتفادي التحفيز ىي ترتب
(May 2004. pp1-68 

 : Mount and all  2006 دراسة الدراسة الثانية .2.6
 لوظيفي:علاقة السمات الشخصية وسموكيات العمل السمبية والتأثير لتوسط الرضا ا 

موظؼ في خدمة العملاء واستخدمت الدراسة تحميؿ  141واعتمدت الدراسة عمى عينة مف 
المسار الاختبار نموذج الذي يعترض أف السمات الشخصية سوؼ تكوف ذات صمة لكؿ مف 
العلاقات المباشرة وغير المباشرة مع سموكيات العمؿ السمبية وذلؾ مف خلاؿ توسط تأثيرات الرضا 

 و توصؿ الدراسة إلى:الوظيفي 

وجود علاقة ارتباطية عكسية غير مباشرة بيف عدد مف السمات الشخصية والمتمثمة) المقبولية  -أ 
 الاستقرار العاطفي الضمير( و مف خلاؿ توسط الرضا الوظيفي.

وجود علاقة ارتباط عكسية بيف المقبولية وسموكيات العمؿ السمبية باتجاه الأفراد وشكؿ مباشر  -ب
وجود علاقة عكسية بيف الضمير وسموكيات العمؿ السمبية نحو الأفراد. ويؤدى الضمير دورا و 

حاسما في التنبؤ بسموكيات العمؿ السميمة نحو المنظمة وكاف تأثيرىا جيد ومباشر باتجاه الأفراد 
 (,000Mount, etal, johnson, Erin,2006. PP 591-622)والمنظمة. 

 :(Ansari 0100الدراسة الثالثة ) .0.7
 :اجراءات تحميل العوامل المتضررة من سموكيات العمل السمبية لعمل الموظفين 
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( مف الافراد العامميف في 158لقد تـ أخذ عينة ) الدور المعتدؿ مف الاحتراؽ الوظيفي والمشاركة:
)الضمير،  مصانع نقؿ الغاز الايراني لاف اليدؼ مف ىذا البحث ىو دراسة اثر العوامؿ الشخصية

ة الغضب( والعوامؿ الوظيفية )الميارة المتنوعة وردود الفعؿ( والعوامؿ التنظيمية )العدالة سم
التوزيعية، المعوقات التنظيمية( عمى سموكيات العمؿ السمبية لمموظفيف ودور الاعتداؿ مف 

 الاحتراؽ الوظيفي والانخراط في العمؿ أما أىـ النتائج التي توصمت الييا الدراسة ىي:

 اؽ الوظيفي يرتبط بشكؿ ايجابي مع سموكيات العمؿ السمبية الموظفيف.الاحتر  -1
المشاركة بالعمؿ ترتبط سمبيا مع سموكيات العمؿ السمبية، وقد تـ قياس النموذج وتنفيذه  -0

باستخداـ تحميلات نمذجة المعادلة المييكمة واظيرت نتائج التحميؿ اف الموظفيف  الذيف اظيرت 
د تعرضوا وبشكؿ صارـ الاحتراؽ الوظيفي ومف ناحية اخرى تاثير سموكيات العمؿ السمبية ق

الاحتراؽ الوظيفي مف قبؿ عدة عناصر متعددة مثؿ تنوع الميارات، وسمتو الغضب والعوامؿ 
التنظيمية وقد اظيرت الابحاث اف مشاركة الموظفيف لـ تؤثر  عمى سموكيات العمؿ السمبية ، بؿ 

ميارات وانو لا يوجد علاقات ذات مغزى بيف سمة الغضب أنو يتأثر بمجموعة متنوعة مف ال
 Ansari, Mohammed. 15) والعدالة التوزيعية والقيود التنظيمية مع اشراؾ الموظفيف.

Esmaeed, Meleki V 2013. PP 350-359) 

 0110الدراسة الرابعة: دراسة حسن ماجده محمد رشاد . 7.7

يمية عمى قيـ  وأخلاقيات العمؿ في مجالس المدف وحاولت عمى التعرؼ عمى أثر الثقافة التنظ
مفردة ، وبينت نتائج الدراسة وجود علاقة  122والبنوؾ التجارية العامة. وتكونت عينة الدراسة مف 

ذات دلالة معنوية بيف الثقافة التنظيمية والقيـ والأخلاقيات الإيجابية لمعمؿ في البنوؾ التجارية 
 لإدارات المحمية. العامة أعمى مف مثيمتيا في ا

 دراسة تناولت سموكيات العمل السمبية:  -

: وسعت إلى التعرؼ عمى العلاقة بيف المعاممة السيئة وسموكيات  Kim et TR  2016دراسة  
عامؿ ، وبينت  1514العمؿ السمبية في الولايات المتحدة الأمريكية، وتكونت عينة الدراسة مف 
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معاممة السيئة )الإشراؼ السيء، الجاىؿ او النبذ في مكاف علاقة ارتباط طردية بيف ممارسات ال
العمؿ ، التمييز( وسموكيات العمؿ السمبية الموجية نحو المنظمة ، الموجية نحو  الافراد( كما 
أشارت النتائج إلى وجود علاقة ثنائية الاتجاه بيف ىذيف المتغيريف بمعنى أنو يوجد في الوقت 

 ى سموكيات العمؿ،  فإنو كذلؾ يوجد تأثير لسموكيات العمؿ السمبية المعاممة السيئة مف تأثير عم

 عمى المعاممة السيئة.

أثر عمى الثقافة التنظيمية عمى القيـ وأخلاقيات العمؿ: (: 0110حسن ماجدة محمد رشاد ) 
دراسة مقارنة بيف مجالس المدف والبنوؾ التجارية. العاممة " رسالة ما جيستير غير منشورة، كمية 

 التجارة الجامعة بنيا .

Kim. 4. Comhen, T.R. Panter A.T (2016), (vol. 2016, No. 1, P. 
18071). Briarcliff Manor. Ny 15010: Academy of Management. 

: الدراسة حسيف عمي عبد الله الاستقواء في مكاف العمؿ ودوره في  الدراسة الخامسة. 0.7
 سموكيات العمؿ السمبية .

ذه الدراسة إلى معرفة تأثير الاستقواء في مكاف العمؿ في سموكيات العمؿ السمبية ىدفت ى
ومف أجؿ تحقيؽ أىداؼ الدراسة تـ بناء مخطط فرضي محدد طبيعة العلاقة بيف المتغير المستقؿ 

 سموؾ الإستقواء في مكاف العمؿ والمتغير التابع سموكيات العمؿ السمبية.

اسة تـ تطبيؽ الدراسة عمى عينة مف الممرضيف العامميف و مف أجؿ اختبار فرضيات الدر 
فى بعض المستشفيات محافظة كربلاء المقدسة وىي مدينو الإماـ الحسيف الطبية، مستشفى 

بلاء التعميمي للأطفاؿ ( مف أجؿ الحصوؿ عمى کر  -ة والتوليد التعميمي، مستشفى النسائي
لعرض، وزعت عمى عينة بمغ عدد أفرادىا المعمومات اللازمة عف طريؽ إستبانة أعدت ليذا ا

( يمثموف شريحة الممرضيف في المستشفيات المبحوثة الثلاثة . إذا اعتمدت الدراسة عمى 576)
كالتكرار  – v spss 25عدد مف الأدوات والأساليب الإحصائية المتقدمة عف طريؽ برنامج 



  الاطار المنهجي للدراسة                                                          الفصل الاول        

  16  
 

ايف الأحادي ومعامؿ الارتباط البسيط النسبي ، والوسط الحسابي، والانحراؼ المعياري، وتحميؿ التب
( و معامؿ R2ومعامؿ التفسير ) ( Fختبار )ا( ، وتحميؿ الانحدار البسيط، و،  T، والا واختبار 
 ( وكرونباخ الفا.Bالميؿ الحدى )

وفي ضوء النتائج المستخمصة تـ التوصؿ إلى مجموعة مف الإستنتاجات كاف أىميا ، 
العمؿ داخؿ المنظمات المبحوثة يسيـ في زيادة سموكيات العمؿ وجود سموؾ الإستقواء فى مكاف 

السمبية، فضلًا عف وجود حالة مف  التبايف في انتشار سموؾ الاستقواء في مكاف العمؿ وسموكيات 
 العمؿ السمبية في المستشفيات عينة الدراسة.

ا: ضرورة وا ختتمت الدراسة بمجموعة مف التوصيات المتعمقة بمتغير الدراسة كاف اىمي
التفكير الجدى مف لدف الإدارة في المستشفيات المبحوثة في معالجة حالة الاستقواء التي يعاني 
                            .منيا العامموف ومحاولة وضع بعض الإجراءات التي يمكف أف تحد مف ىذا السموؾ المنحرؼ

 (0100)حسين عمي عبد الله 

 ة:التعقيب عمى الدراسات السابق .6

 ايريؾ كدراسة التنظيمية الثقافة دراسات بعض اف لنا تبيف السابقة لمدراسات عرضنا خلاؿ مف
 كما والنتائج الدراسة وادوات المنيج في وتشابيت العينة في دراستنا مع اختمفت (2001) ورفاقو
 المنيج في دراستنا مع (2006) منصور بكر ابو ودراسة (2008) ستبينس الدراسات تشابو

 والمنيج الاستبياف استعماؿ في ايضا وتشابيا الدراسة ةعين في اختمفت لكف والنتائج لادواتوا
  .التحميمي الوصفي

 Mehta (2000) دراسة اتفقت فقد العمؿ بيئة في السمبية السموكيات تناولت التي الدراسات اما
 دراستنا مع (2009) رشاد محمد ماجده حسيف ودراسة Ansari (2006)و Mount (2006)و
مع دراستنا  واختمفوا التحميمي الوصفي المنيج السابقة الدراسات حؿ في استخدـ وقد الاساليب في
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( ىذه الدراسة مرتبطة ارتباطا وثيقا في كؿ 2018في العينة، أما دراسة حسيف عمي عبد الله )
 المتغيرات مع دراستنا.

 



 

 
    

 
 

 

 

 

 

                                                               

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 الفصل الثاني

 الثقافة التنظيمية



 

    

 الفصل الثاني: الثقافة التنظيمية

 تمهيد

 مفيوـ الثقافة التنظيميةأولًا : 

 : عناصر الثقافة التنظيميةثانياً 

 : خصائص الثقافة التنظيميةثالثاً 

 أىمية الثقافة التنظيمية رابعا:

 أنواع الثقافة التنظيمية محددات الثقافة التنظيـخامسا: 

 وظائؼ الثقافة التنظيمية.ا: سادس

 : أبعاد الثقافة التنظيميةسابعاً 

 لصخلاصة الف
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 تمهيد:

ناؿ موضوع الثقافة اىتماـ كبيرًا وتطورا ممحوظ، فيي مف المحددات الرئيسية لنجاح أي 
 منظمة أو فشميا .

مة فيي تعبر عف قيـ ليا تأثير فعاؿ عمى أداء الأفراد والأداء  الكمي لممنظ التنظيميةفالثقافة 
الموظفيف و سموكياتيـ و معتقداتيـ وحتى في طريقة اتخاذ القرار وكيفية طرؽ إنجاز العمؿ، 
فالمنظمة تمتمؾ ثقافة قوية ومترابطة ومتماسكة تمكف أعضائيا الالتزاـ والانضباط والابداع لكي 

لتنظيمية فإف منيجية البحث تتحقؽ أىداؼ المنظمة و نظرا للأىمية الكبيرة التي تحتميا الثقافة ا
تتطمب التعرؼ عمى ىذا الموضوع مف خلاؿ التطرؽ الفصؿ النظري مف مفيوـ الثقافة التنظيمية 

 وعناصرىا وخصائيا، واىميتيا وأنواعيا ووظائفيا وأبعادىا .
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 مفهوم الثقافة التنظيمية :  .0

الأساسية والسموكات والممارسات  تعرؼ الثقافة التنظيمية بأنيا مجموعة مف القيـ والمفاىيـ
السائدة في المنظمة مف خلاؿ تنميتيا وتعميميا لمعامميف وذلؾ لتحديد طريقة تفكيرىـ وادراكيـ ا 

نتاجيتيـ.  0117)عبد الله البريدي  تجاه بيئة العمؿ الداخمية والخارجية لانيا تؤثر في أدائيـ وا 
 ( بتصرف0ص 

 :تعريف القريوتي

قريوتي بأنيا منظومة المعاني والرموز والمتعاقدات والطقوس يذكر محمد قاسـ ال
والممارسات التي تطورت مع الزمف وأصبحت سمة خاصة لمتنظيـ، بحيث تخمؽ وىـ عاما بيف 

، 0111)محمد قاسم القريوتي، أعضاء التنظيـ حوؿ ماىية السموؾ المتوقع مف الاعضاء فيو. 
 (.007ص 

 تعريف سيد محمح جاب الرب:

ة القوية تعتبر عنصر فعالًا ومؤيدا ومساعدا ليا عمى تحقيؽ أىدافيا وطموحاتيا الثقاف
وتكوف الثقافة عندما يقبميا غالبية العامميف بالمنظمة ويترقوف قيميا وأحكاميا وقواعدىا ويتبعوف 

  (000ص  0110)سيد محمح جاب الرب  كؿ ذلؾ في سموكياتيـ وعلاقاتيـ.

 قة :و نستخمص مف التعاريؼ الساب 

الثقافة التنظيمية ىي مجموعة مف المبادئ التي يخترعيا الأفراد والجماعات التي   -
 يتقاسموىا الموظفيف، والتي تحكـ طريقة تفاعميـ وتعامميـ مع بعضيـ البعض.

انيا مجموعة مف أنظمة والمكونات التي تتضمف كؿ مف القيـ طقوس الأعراؼ، التوقعات   -
داخؿ المنظمة والتي تنتقؿ مف جيؿ  لآخر عف طريؽ  التنظيمية المسيطرة والمنتجة
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مجموعة مف مكونات الثقافة التنظيمية كالرموز و الشعائر و المغة والمباس والتي يمكف أف 
تجعؿ  التنظيميةتظير في مختمؼ الترتيبات المادية في المنظمة وبالتالي أف الثقافة 

 المؤسسة مميزة عف باقي المؤسسات.
 تنظيمية .عناصر الثقافة ال .0

 و يمكف تقسيـ ىذه العناصر إلى ثلاثة :

 العناصر غير المادية لمثقافة التنظيمية .  0-0

 :ىي عبارة عف اتفاقات مشتركة بيف أعضاء التنظيـ الاجتماعي فيي تعمؿ  القيم التنظيمية
 عمى توجيو سموؾ العامميف ضمف الظروؼ التنظمية المختمفة.

 :مشتركة حوؿ طبيعة العمؿ وكيفية انجاز ىذا العمؿ مف  ىي افكار المعتقدات التنظيمية
 قبؿ أعضاء المؤسسة، لذا ىناؾ مف المعتقدات ما ىو سمبى مثؿ الكراىية والأنانية، وما ىو

 (076ص  0110)بتصرف حسين حريم، ايجابي مثؿ الصداقة والولاء. 

 الثقافي لممنظمة الموروث 0-0

  رواية عف الأحداث السابقة الجارية في بيئة تعد القصص  :التنظيميةالقصص والأساطير
العمؿ والتي تفسر كؿ مف العادات والقيـ العميقة المثقافة، فيما يخص الاساطير ىي قصة 
 مثالية شخصياتيا ىـ أبطاؿ المؤسسة تروي أحداث حقيقية وقعت في ىذه المنظمة.

 (070، ص 0110)بتصرف محمود سميمان العميان 
ؾ يقيـ المنظمة وثقافتيا فيقدموف دوراً مثالياً في الأداء والإنجاز : ىو نسؽ تماسالأبطال 

 (007، ص 0117حسن حريم  )بتصرف.  لباقي أعضاء المنظمة

 التنظيمية:العناصر المادية لمثقافة  0-0
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  التنظيمية:الطقوس والعادات 

إلى  ممارسات تقديسية ذات طابع رمزي بحث بينما تشير في المنظمة يقصد بالطقوس بأنيا
 ،0111، محمد القريوتي)تمؾ الأحداث والأنشطة المبرمجة المذكورة التي يقوـ بيا أفراد المنظمة. 

 (076ص 

 :ـ المؤسسة ومعاييرىا وتظير الرموز داخؿ يىي معاني تستخدـ لمتعبير عف ق الرموز
 المؤسسة كوسيمة لنقؿ معاني معينة للأفراد مثؿ شعار المؤسسة.

 :0111، )نجم عبود نجم ؿ والتفاىـ والاحتكاؾ بيف أفراد العامميف.ىي اداة التواص المغة، 
 (01ص 

 :ائص الثقافة التنظيميةخص  .0

تتميز الثقافة التنظيمية بعدة خصائص تساىـ في تحديد مدى تبايف الثقافة المميزة لكؿ مجتمع 
 أو منظمة داخؿ المجتمع عمى النحو التالي:

 : الإنسانية 
ة إنسانية فيي تتشكؿ مف معارؼ والحقائؽ والمعاني التي بيا الأفراد إلى الثقافة التنظيمية ليا سم

 ( 0ص  ،0110 )محمود سميمان،.  التنظيـ أو التي تتكوف لدييـ خلاؿ تفاعميـ مع التنظيـ
 :الاكتساب والتعمم  

 الثقافة ليست غريزة فطرية بؿ مكتسبة مف المجتمع المحيط بالفرد، وكؿ مجتمع لو ثقافة تميزه عف
)سامية حسن الساعاتي غيره، ويتـ اكتساب الثقافة عمى طريؽ التعمـ مف خلاؿ الخبرة والتجربة. 

 (067، ص 0000،
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 الاستمرارية: 

تتسـ الثقافة بخاصية الاستمرار، فالسمات الثقافية تحتفظ بكيانيا دوف تغيير أو تحويؿ لعدة أف 
)عبد الله جمبي ص  الادارية.أجياؿ بغض النظر لما تتعرض لو المجتمعات أو المنظمات 

6090007) 

 التراكمية: 

تتراكـ السمات الثقافية خلاؿ عصور طويمة مف الزمف بطرؽ مختمفة لتميزىا عف غيرىا وتحدد 
 (00ص  ،0110محمود سميمان، ) ملامحيا وخصائصيا، فالمغة تتراكـ بأسس متغيرة. 

 الانتقالية: 

ر المكونة بصورة متنوعة إلى عدـ القدرة عمى الاحتفاظ يؤدي تراكـ وتزايد السمات الثقافية والعناص
شباع حاجات أفراد المجتمع،  بالثقافة التنظيمية ومف ثـ إنتقاؿ العناصر، وىي تعمؿ عمى تحقيؽ وا 

 ( 000، ص0000)محمود قمبر   وتكميؼ مع البيئة المحيطة بيا.

 القابمية والانتشار: 

زء إلى أجزاء ومف ثقافة المجتمع إلى ثقافة مجتمع آخر تنتشر الثقافة بيف المنظمات الإدارية مف ج
)زاكي بصورة مباشرة عف طريؽ انسجاـ الأفراد والجماعات ببعضيا البعض داخؿ المجتمع الواحد. 

 (00ص  ،0000، إسماعيلمحمد 

 التكاممية: 

ؼ مع تميؿ المكونات الثقافية لتشكؿ نسقا متوازنا مع السمات الثقافية بما يحقؽ عممية التكي 
 ( 00ص ، 0111نجم عبود نجم، )التغييرات المحيطة. 
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 أهمية الثقافة التنظيمية:  .7
تعمؿ الثقافة عمى جعؿ سموؾ الأفراد ضمف شروطيا وخصائصيا تميز ملامح المنظمة  -

 مف غيرىا مف المنظمات.
 يميز المنظمة عف مثيلاتيا سواء مف خلاؿ المخرجات أو المدخلات أو شعارىا او سماتيا.  -
 بؤ سموؾ الأفراد والجماعات.تنساعد في ت -
 معرفة العوامؿ البيئية المؤثرة في سموؾ الموظؼ وانتاجيتو.  -
)اعادة تنظيـ  فى تبني عممية التغير سواء الجزئي أو الكمي التنظيميةتساعد ابعاد الثقافة   -

 المنظمة، تغير الحوافز(. 
 يتو.معرفة العوامؿ البيئة المؤثرة  في سموؾ الموظؼ وانتاج -
 . تحقؽ الثقافة التنظيمية الانسجاـ والتكامؿ الداخمي بيف المنظمة والبيئة التي تعمؿ بيا  -

 (00ص  ،0101، )عاكف لطفي خصاونة
 محددات الثقافة التنظيمية:  .0

 وجود عدة محددات لمثقافة التنظيمية ومف بينيا:

 التاريخ والممكية: 

لتي تبادلت ادارتيا جزء مف ثقافتيا. كما يعكس يعكس تاريخ نظور المؤسسة و نوعيات القيادات ا 
 نوعية الممكية وىؿ ىي عامة أـ خاصة .

  الحجم: 

ليس بالضرورة يكوف ىناؾ اختلاؼ الثقافة بيف المؤسسات الكبيرة والصغيرة، بقدر ما يعكس  
ت اعتبارابأسموب الإدارة وأنماط الإتصالات ونماذج التصرفات في مواجية المواقؼ والتي تتأثر 

 الحجـ.
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  التكنولوجيا:  

عمى سبيؿ المثاؿ المؤسسات المتخصصة في استخداـ التكنولوجيا تركز عمى القيـ الخاصة 
، أما المؤسسات الخدمية تركز عمى خدمة العملاء  التنظيميةبالميارات الفنية في صياغة ثقافتيا 

 والميارات الشخصية.

 الأفراد: 

رة في ممارسة العمؿ بسبب الأساليب المستخدمة فى تؤثر الطريقة التي يفضميا أعضاء الإدا
 التعامؿ معيـ في الإدارة يصعب عمييا فرص ثقافة لا يؤمف بيا العامموف والعكس صحيح .

 البيئة: 
تختار المؤسسة الطريقة المناسبة فى التعامؿ مع عناصر بيئتيا الداخمية والخارجية مف  

 عامميف، مورديف منافسيف .... الخ (. 
 ات والأهدافالغاي: 

تتأثر الثقافة السائدة بتعدد نوعية الغايات والأىداؼ التي تسعى المؤسسة إلى تحقيقيا عمى 
سبيؿ المثاؿ، فإف المؤسسات التي تسعى إلى تحقيؽ الزيادة فى خدمة العملاء سوؼ تركز 

 تيريو ق)محمد قاسم ال .ظيميةعمى غرس القيـ الخاصة لعلاقات العملاء في ثقافتيا التن
 (.000، ص0111

 :التنظيميةوظائف الثقافة  .7

 و تنحصر فيما يمي :

 تقديـ إطار تفيـ المشترؾ للأحداث وظواىر المشيدة المحيطة بالمنطقة. -
 تحديد سموكيات المتوقعة مف الأفراد التنظيـ في ضوء الموارد والامكانيات المتوفرة. -
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 تساىـ في خمؽ الالتزاـ والانتماء بيف العامميف. -
 قافة عمى التكامؿ والتعاوف بيف أعضاء التنظيـ وتطابؽ اليوية.تشجع الث  -
 تحقيؽ الاستقرار الداخمي لممنظمة.   -
)ويمسون دافيد  تستخدـ الثقافة كأداة لتغيير ووسيمة مف وسائؿ عممية التطور التنظيمي.  -

 (000، 006ص  0000
 :بعاد الثقافة التنظيميةأ .6
 :البعد التنظيمي -

ييتـ بدراسة السموؾ وانتباه وآراء العامميف في المنظمات وتأثير المنظمات ويعرؼ بأنو الحقؿ الذي 
الرسمية وغير الرسمية عمى إدراؾ ومشاعر وأداء العامميف عمى العامميف، وتأثير البيئة عمى 

 .العامميف عمى التنظيـ والكفاءات المنظمة وقواىا البشرية وأىدافيا وتأثير

 :البعد الإداري -

وجماعة ( يتصؿ بالادارة والنشاط والتوقع والفكر الإداري وبشكؿ عاـ ىو نشاط  ىو كؿ سموؾ )فرد
 إنساف وتصرفو في موقع العمؿ.

 :البعد الإنساني  -

يتناوؿ ىذا البعد أثر الثقافات داخؿ المنظمات عمى الجانب الانساني، مف حيث العلاقات سواء 
عادات والتقاليد كمكوف ثقافي ومؤشر المدير او الموظفيف او مع الجميور فضلا عف ال كانت بيف
 (060، 060ص  0110)بلال خلاف سكارنة  .  إنساني

ف الأراء تختمؼ في الأبعاد الرئيسية لمثقافة التنظيمية ويمكف تمخيصيا في العناصر الآتية:   وا 

 مرونة التنظيـ -
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 طبيعة العمؿ -

 التركيز عمى إنجاز -

 أىمية التنمية الإدارية والتدريب -

 ماط السمطةأن -

 أسموب التعامؿ بيف العامميف والإدارة. -

 أنماط الثواب والعقاب -

 ( 077، ص0117)كامل محمد المغربي . الأمف الوظيفي -
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 خلاصة الفصل

مف خلاؿ عرضنا لمثقافة التنظيمية تبيف لنا أف لكؿ منظمة ثقافتيا الخاصة بيا والتي 
 فعيـ لمقياـ بسموكات معينة.يكونيا الأفراد داخؿ منظماتيـ وتد

ولقد تعرفنا مف خلاؿ ىذا الفصؿ عمى مفيوـ الثقافة التنظيمية وخصائصيا التي تميزىا 
عف غيرىا ومدى اىميتيا وأنواعيا ووظائفيا وابعادىا الي تساعد عمى تعزيز السموؾ التنظيمي 

ي الذي يحقؽ التميز في الذي يظير أثره عمى المنظمة مف خلاؿ قوتيا وعلاقتيا بالييكؿ التنظيم
 .ءالأدا

 ونظرا لمتغييرات التي تطرأ في البيئة الداخمية والخارجية تسعى المنظمة لتعديؿ وتحديث 

 وتغير ثقافتيا التنظيمية .

 

 

 

 

 

                   

 

 

 



 

 
    

   
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الثالث

 بيئة العمل السلوكيات السلبية  في



 

 
    

   
 

 

 

 

 

 الفصل الثالث: السموكيات السمبية في بيئة العمل

 تمييد: 

 لسموكيات السمبية في بيئة العمؿأولًا : مفيوـ ا

 تانيا :أسباب تواجد السموكيات السمبية في بيئة العمؿ

 ثالثا : أشكاؿ سموكيات العمؿ السمبية في بيئة العمؿ.

 رابعا :خصائص السموكيات السمبية في بيئة العمؿ السمبية 

 ر السموكيات السمبية في بيئة  العمؿ السمسةاخامسا :أث

 مف الممارسات السمبية في بيئة العمؿ .سادسا: طرؽ الحد  

 خلاصة
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 تمهيد:

فيي تؤثر بشكؿ كبير عمى  الإنجاز،تمعب بيئة العمؿ دورًا مؤثرا في تحديد مؤشرات أداء  
معنويات الموظفيف والعلاقات في مكاف العمؿ وىناؾ العديد مف السموكيات والتصرفات التي يقوـ 

قيات العمؿ بالمنظمة  والتي قد تتمثؿ في التنمر، بيا العامموف ، والتي تضر بقواعد واخلا
العنصرية ...الخ ، حيث تؤدي إلى فساد سمعة وتشويو المنظمة وتسبب في خسائر مادية و حتى 
معنوية ويجعؿ المنظمة ذات بيئة غير ملائمة لمعمؿ التنظيمي لذلؾ انشرت السموكيات الغير 

 ئتيا وانتاجيتيا وفي تحقيؽ أىدافيا المرغوبة.أخلاقية في العديد مف المنظمات وأثرت في كفا
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 :السموكيات السمبية في بيئة العملمفهوم  .0
غير مشروعة التي يحضر عمى الموظؼ القياـ بيا، لأنيا ىي مجموعة مف الممارسات  

 (.00، بص 0110)الغامدي والوزان،  .انيف والمبادئ والقيـ الأخلاقيةتتنافى مع الأنظمة والقو 
بأنيا الممارسات اللاأخلاقية لمموظفيف كالغياب والتيرب مف أدائية الأعماؿ  وعرفها العطوي: 

)العطوي ،  وتضخيـ الأمور البسيطة واللامبالاة وعدـ النضج في التعامؿ مع المواقؼ المختمفة.
 ( 061، ص 0100
ف فعلًا او قولًا وأشار إلى أف السموؾ المنحرؼ ىو كؿ نشاط سواء كا براهيم وآخرون:اوعرفها 

يصدر عف الشخص يترتب عميو أضراراً عمى شخص نفسو أو زميمو أو عممو أو مجتمعو ودائما 
)ابراهيم و  ما يتصؼ ىذا النشاط بتكرار ويكوف مخالفًا لمقوانيف وأنظمة العمؿ داخؿ المنظمات.

 ( 01، ص  0100آخرون، 
بأنيا عبارة عف كؿ سموؾ سيئى يقوـ بو الانحرافات السموكية  وعرفها محمود اسماعيل و آخرون:

الفرد يتعارض مع المعايير الاجتماعية التي تعارؼ عمييا غالبية أفراد المجتمع ويترتب عمى 
ممارسو ضرر يصيب الفرد الذي مارس السموؾ نفسو أو الأشخاص المحيطيف بو أو المجتمع 

 ( 001ص  0101)محمود اسماعيل و آخرون  .بصفو عامة
مجموعة مف السموكيات المنحرفة واللاأخلاقية التي أنيا  التعاريف السابقة: ونستخمص من

، وينتج عنو تأثيرًا سمبيا سواء التنظيميةيمارسيا الأفراد داخؿ بيئة العمؿ و ينتيؾ قواعد والمعايير 
 ى المنظمة و عمى المود لموظفيف .عم

 أسباب تواجد السموكيات السمبية في بيئة العمل  .0
 داخمية: الأسباب ال 

ىي واحدة مف الأسباب الداخمية الرئيسية التي ليا علاقة مباشرة عمى سموكيات  الشخصية:- أ
لعمؿ السمبية وىي ترتبط بالسمات الشخصية الكبرى: العصبية، الإنبساط، الضمير، الإنفتاح 

 (Scher al, 2013.300) والقبوؿ.
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أف الموظفيف ذوي الرضا المنخفض  وىو عامؿ مرتبط بمركز العمؿ، إذ الرضا الوظيفي : - ب
لدييـ أداء وظيفي منخفض مما يزيد احتماؿ قياميـ والانسحاب والغياب فالموظفيف غير الراضييف 

 يميموف إلى الإنخراط في السموكيات السمبية .
يعد مستوى الرضا الوظيفي ذات تأثير ميـ في الالتزاـ التنظيمي، فالرضا  الالتزام التنظيمي: - ت

ط أساس الالتزاـ ، والموظفيف الذيف لدييـ التزاـ مرتفع ىـ أقؿ عرضة للإنخراط في ىو شر 
 (Nurul et al, 2013: 181)  السموكيات العمؿ السمبية .

اف انعداـ ضعؼ وعي بعض الموظفيف بالاخلاقيات الوظيفية  ضعف الوعي والثقافة: - ث
، وحتى إف توفر بعض الوعي فإنيـ وغياب مفيوـ المسؤولية لدى البعض وضعؼ وعييـ بالقواعد

، ص 0000)الصرايرة،  لا يمتزموف بالقوانيف ، فيذا يؤدي إلى إنتشار الفساد الإداري بأنواعو.
70) 
 فيذا السموؾ الداخمية،إف سموؾ الموظؼ يخضع لمؤثرات البيئة  ضعف البيئة التنظيمية: - ج

خلاقيات السائدة في المنظمة ، لذلؾ لا يعكس قيـ وأخلاقيات الموظؼ فقط بؿ يعكس القيـ والأ
يمكف القوؿ بأف مصدر أخلاقيات السموؾ الإداري يبدأ مف الإدارة العميا إلى أدنى مستوى مف 

فاف ضعؼ الرقابة والمتابعة تصرفات الموظفيف يمكف أف  الييكؿ التنظيمي،  ومف جانب آخر
لى عدـ تحمؿ المسؤولية واختناؽ يترؾ مجالا لبروز وتنامي الممارسات السمبية مما يؤدي ذلؾ إ

 (صرفبت 0090007)الصراف9   واسعا في العمؿ وبطء تنفيذ القرارات .  
 الأسباب الخارجية: 

إنا إنخفاض المسؤولية يؤدي إلى منع الفرد مف تحسيف الالتزاـ التنظيمي  الخصائص الوظيفية:- أ
 ومف ثـ الإنخراط في السموكيات المنحرفة.

يمكف أف تكوف الخصائص مجموعة العمؿ أيضا تأثير كبير في  العمل:خصائص مجموعة  - ب
سموؾ الفرد ، فيمكف أف يؤدي جذب الأفراد أو إختيارىـ في مجموعات العمؿ او يتـ تقاسـ المرافؽ 
بينيـ وىذا ما يجعؿ الموظفيف الآخريف خارج المجموعة، فضلا عف ذلؾ فإف تشجيع وتحفيز فرؽ 

خريف ينخرطوف بشكؿ كبير في السموكيات السمبية وقد يضطر الاعضاء العمؿ يجعؿ الموظفيف الا
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الاخريف في المجموعة الى التصرؼ وفقا لطبيعة عمؿ المجموعة مما  يشجع السموؾ لممعايير 
 الالوظيفية مثؿ: التستر عمى الأخطاء.

السمبية  عمى الرغـ مف أف أنظمة الرقابة لا تمنع حدوث سموكيات العمؿ الأنظمة الرقابية:- ت
تماما ، إلا أنيا يمكف عدىا بمثابة إجراءات تخويفية ، إذ إف المنظمات التي تتمتع بمراقبة ضعيفة  
مف المرجح أف يشترؾ موظفوىا في السموكيات السمبية كالتغيب ... الخ، ومف ناحية أخرى، فإف 

خلاؿ خمؽ بيئة  آليات الرقابة الصارمة تنطوي عمى خطر يتسبب في سموكيات العمؿ السمبية مف
 قمعية .

يمكف أف يكوف لو أيضا تأثير في سموكيات العمؿ السممية ، وىذا  الهيكل المادي لممنظمة:- ث
لمواد المحظورة  ويمكف فيؤدي إلى : التغيب ، وشرب ا التأثير غير مباشر في المنظمات الكبيرة

 Asist, 2017,Vol)  .ى الموظفيف مف الوقوع في العقابتفسير ذلؾ بسبب إنخفاض الخوؼ لد
13, No 2) 

 أشكال سموكيات العمل السمبية: .0
 وتتضمف سموكيات العمؿ السمبية لمجموعة مف الاشكاؿ وىي تنقسـ إلى شكميف: 
 الانحراف التنظيمي الشكل الاول:- أ
الأضرار بالمنظمة وحدىا الذي يمكف اف  يشمؿ التاخر عف أوقات العمؿ، التغيب عف العمؿ -

 ة الموظفيف .انخفاض مشارك
 تدمير الممتمكات )التشويو والضرر، تخريب الانتاج(-
ىتماـ المتزايد في دراسة سموؾ المنحرؼ مثؿ: التحرش الجنسي والمفظي واتخاذ القرارات غير الا-

أخلاقية فضلًا عف تأخر الموظفيف والتباطئ عمدًا في تنفيذ الأعماؿ والوصوؿ إلى العمؿ في وقت 
 متأخر.

 (Ansari, 2013 P354)  .العمؿ والاىماؿ المتعمد رداءة جودة-
 الانحراف الشخصي الشكل الثاني: - ب
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الاضرار بالافراد داخؿ المنظمة الواحدة كتجاىؿ الكلاـ موظؼ معيف او استخداـ المزاح غير -1
 مرغوب فيو.ال
 مةمف السلامة  عدـ اتباع إجراءات السلامة وفشؿ تعمـ إجراءات السلاالسموؾ غير الآ-2

 ضعؼ الحضور ) الغياب دوف عذر مبرر، إساءة استخداـ  الاجازة المرضية (. -3

 ئقة )المجادلة مع الزملاء والعمؿ عمى مضايقة العامميف.لاالإجراءات المفظية غير ال-4

 Fumrham) تحديد ما يحتاجو العامميف فعميا لمحد مف سموكيات التنمر والاساءة .. الخ(.-5
tayoer, 2004 p83)  

 

 

 

 

 

  

 

 

 يةبسموكيات العمل السم (: اشكال10)شكل ال

 المصدر: من اعداد الباحثيين.

 

اشكال 
سلوكيات 

 العمل السلبية

انخفاض 
مشاركة 
 الموظفين

تجاهل 
 الكلام

التنمر 
 والاساءة

السلوك 
 غير الآمن

ضعف 
 الحضور

رداءة 
جودة 
 العمل

تدمير 
 الممتلكات

الاجراءات 
اللفظية 
 والجنسية 



 السلبية في بيئة العملالفصل الثالث                                                      السلوكيات 

37 
 

 ائص سموكيات العمل السمبية:خص .7

سموكيات العمؿ السمبية ىي السموكيات ضارة يكوف اليدؼ منيا محاولة التأثير في المنظمة وىي  
 تصرفات مخالفة لمتشريعات والقوانيف وتتميز بمجموعة مف الخصائص.

سواء القواعد التنظيمية أنيا شكؿ مف أشكاؿ السموؾ الذي ينتيؾ القواعد أو القيـ العرفية  -1
 أو المعايير الاجتماعية.ة المييمن

أنيا تشير الى النوايا التي يمكف أف تكوف طوعية أو معتمدة مف شأنيا أف تسبب ضرراً  -2
 لممنظمة أو لأعضائيا أو كمييما معا.

في المنظمة وأعضائيا أو حتى الاشخاص الآخريف الذيف لدييـ أنيا تؤدي إلى آثار سمبية  -3
 (Oluwakemi ,  Q lamrewagu , 2014 P200) .اتصاؿ مباشر مع المنظمة

 :السمبية في بيئة العمل آثار السموكيات .0
يمتو عمى رفاه المنظمة خإف سموكيات العمؿ السمبية يمكف أف يكوف ليا عواقب سمبية و  -

رقة والتخريب وغيرىا مف الإجراءات سنظمات تكاليؼ مباشرة كالوأعضائيا فقد تتكبد الم
 (Bowling, Grys, 2010 :54). الأخرى

سموكيات العمؿ السمبية مرتبطة بعدد مف الآثار لفقداف الوظائؼ وعدـ الارتياح ،  إف -
وانخفاض الإنتاجية، وارتفاع التكاليؼ ، ومعدلات دورات عالية وزيادة 

 (Becton & al, 2017:7)  الضغط.
سموكيات السمبية في المنظمة بطريقة مباشرة عف طريؽ الأضرار بممتمكاتيا أو عف ال تؤخر -

 طريؽ إيذاء موظفييا مما يقمؿ مف فعاليتيا. 
سوؼ تقر بمصالح  التنظيميةىناؾ شؾ في أف ىذه السموكيات التي تنتيؾ المعايير  سلي -

طمقة سواء عمى المنظمة أو المنظمة وتعيؽ تحقيؽ الأىداؼ وتكوف خطرة ومدمرة وم
 (Chang Smithikrai, 2010 : 1273) موظفييا.
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يعد الممؿ مف الآثار التي تسببيا سموكيات العمؿ السمبية وىو حالة مف الإثارة المنخفضة  -
وعدـ الرضا الوظيفي، وىو كرد فعؿ عمى الظروؼ العمؿ السمبية والعمؿ المتكور امما يزيد 

 ( ,Bratena et al 0100 07 ) .لعمؿ وبشكؿ سمبيلموظفيف بروتيف امف تأثر ا
ف سموكيات العمؿ السمبية ليا تأثير في القيود التنظيمية حيث تنشأ ىذه القيود عف طريؽ إ -

وحجب المعمومات المطموبة مما يجعؿ مف  قياـ زملاء العمؿ بحجب المساعدة عف الآخريف
وده يسا مضطربا خخمؽ مناالصعب عمييـ القياـ بالوظائؼ المحددة ومف المرجح أف ي

 (Meier, Spector, 2013: 531) ف.قة والدعـ والتعاو ثال انعداـ
رقة سف طريؽ العة كبدىو الخسائر الاقتصادية المت يةبف مف بيف آثار السموكيات السمإ -

ؿ في الوفاء بالمواعيد النيائية فشياؿ، والإجراءات القانونية، والوالمعدات التالفة والاحت
 (Aube et al, 2009: 251)  .للإنتاج

ف تكوف آثار شخصية ار سموكيات السمبية يمكف أآثأف  ( Rogors kelloway /651997)ذكر 
  :كالاتيي أو تنظيمية وى

 الآثار الشخصية: .أ 
تسبب الإجياد ما بعد الصدمة، فالخوؼ مف العنؼ في المستقبؿ سوؼ يؤثر عمى كؿ مف الرفاه 

 النفسي.
 الآثار التنظيمية: .ب 

الرغـ مف تحديد العديد مف الآثار التنظيمية المحتممة لمعنؼ في مكاف العمؿ فإننا نركز عمى وعمى 
بيوية إلتزاـ الموظفيف العاطفي ونيتو في مغادرة المنظمة، ويشير الالتزاـ العاطفي إلى الإرتباط 

 المنظمة والتعرؼ عمييا.
العمؿ تؤثر في الروح المعنوية  ويمكف القوؿ أف السموكيات المنحرفة كالسرقة والعنؼ في مكاف

 لممنظمة.
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 :طرق الحد من الممارسات السمبية في بيئة العمل .7

 ليس مف سيؿ ىناؾ حلًا جذريا ولكف تحصمنا عمى عدة حموؿ مف بينيا:

وضوح المسؤوليات والمياـ المطموبة لمموظؼ وتحديدىا بما يضمف عدـ وقوعو في الخطأ  -
 ودقة محاسبتو.

تيتـ برصد أخلاقيات العمؿ وتحديدىا واعادة النظر فييا بيف وقت ايجاد قواعد بيانات  -
 وآخر للاستفادة منيا في تحسيف الأداء ومعالجة الانحرافات الإدارية.

تيـ عمى ذلؾ الأداء وذلؾ بإشباع حاجاتيـ إلى أتحفيز الموظفيف ذوي الاداء الجيد ومكاف -
 لمنظمة.بالمكانة والعدالة داخؿ ا التقدير والاحتراـ والشعور

الإنحرافات الإدارية  ومعالجةاستشراؼ واقع أخلاقيات العمؿ مف أجؿ تحسيف أداء العمؿ  -
 (07ص  0111) هيجان  ز.ومكافأة الأداء المتمي

تحسف اجراءات المقابلات الوظيفية وتحديد المعايير السموكية التي يمكف عمى أساسيا  -
 اختيار الموظفيف.

ف وشكاوييـ ومحاولة تمبية احتياجاتيـ تكوف في حدود الاستماع إلى وجية نظر المواطني -
 امكانيات المنظمة.

ايجاد مناخ سميـ وتشجيع العمؿ بروح الفريؽ والتماسؾ القائـ ، مع ضرورة الاستمرار في  -
جراءات العمؿ و التركيز عمى القواعد والأساليب التي تعزز أىمية ا لعمؿ تطوير أنظمة وا 

 (07ص  0110الحميد )  .وتحدد سموكياتو المطموبة
الرؤساء والزملاء  واحتراـعدـ تضييع وقت العمؿ الرسمي، والمحافظة عمى أسرار العمؿ  -

بكؿ أدب وتقدير فالعلاقة بيف الموظؼ وزملائو تسيـ في تعميؽ روح المودة والتعاوف وىذا 
 ((0، ص )0110)الخميس   و انتظاـ. بانضباطما ينعكس إيجاباً عمى سير العمؿ 
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 صل:ة الفخلاص

لى أسباب تواحد ىذه  تطرقنا في ىذا الفصؿ إلى مفيوـ السموكيات السمبية في بيئة العمؿ وا 
السموكيات مع تحديد الأشكاؿ والخصائص في مكاف العمؿ، وكؿ ىذه العوامؿ تؤثر في نشاط 
العامؿ وأدائو داخؿ المؤسسة ولابد مف وضع الإجراءات التي يمكف أف تحد مف إنتشار السموؾ 

 المنحرؼ والسمبي في مكاف العمؿ.
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 تمهيد

تعد الدراسة الميدانية جانبا ميما في تحديد مراحؿ تطبيؽ الدراسة الأساسية واليامة 
 لموصوؿ الى الحقائؽ الموجودة في مجموعة الدراسة بالإمكاف جمع البيانات وتحميميا

الأداة المستخدمة المعتمد  نة الدراسة معوتتمثؿ ىذه الإجراءات في تحديد المنيج وحدود وعي
اً كبيرا في تدعيـ الجانب ، بالإضافة إلى الدراسة الإستطلاعية ، حيث تؤدي ىذه الدراسة دور عمييا

 .النظري
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 :منهج الدراسة .1

المنيج الوصفي  استخراجلدراسة موضوع ومف اجؿ الوصوؿ الى تحقيؽ نتائج معينة يجب 
ره انسب منيج لمموضوع قصد الوصوؿ الى فيـ وتفسير ىذه الظاىرة، حيث التحميمي ، باعتبا

ت  بمشكمة الدراسة ذه البيانايعتبر عممية جمع البيانات بنوعييا، ومع الوصوؿ الى كيفية ارتباط ى
 .الوصفي التحميمي لمدراسة المناسبةالمنيج استخدمنا 

 :حدود الدراسة .0

 المجال البشري:  -0-0

وىي مؤسسة مديرية الصيانة لولاية عدد أفراد المؤسسة مجاؿ الدراسة جاؿ البشري ويقصد بالم
 الأغواط حيث تتكوف مما يمي:

 منيـ موزعيف كما يمي: عامؿ 300عدد العماؿ الحالييف •

 إطار. 144عدد الإطارات: •

 .141التحكـ:  فعدد أعوا•

 15عدد أعواف التنفيذ: •

  المجال الزمني: – 0-0

وذلؾ قمنا بإجراء توزيع  2024 مف شير سبتمبر الى غاية شير مايتـ إجراء  ىذه الدراسة 
 بالأغواط.  DML سوناطراؾاستبياف لدى عماؿ مؤسسة 

 المجال المكاني: -0-0

 .DMLتـ اجراء ىذه الدراسة عمى مستوى مديرية  الصيانة بولاية الاغواط 
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 :بالأغواط( DML)فرع الصيانة  سوناطراكتقديم شركة 

التعريؼ المضبوط ليذه الشركة فيو كما يمي  ىي شركة الوطنية لنقؿ وتسويؽ المحروقات وأما 
ىي الشركة الجزائرية لمبحث والتنقيب لاستغلاؿ  سوناطراؾكما جاء في موقعيا عمى الشركة: إف 

.  63-491ونقؿ الأنابيب وتحويؿ، وتسويؽ المحروقات ومشتقاتيا. نشأت طبقا لممرسوـ التنفيذ 
مستوى العربي والافريقي والعالمي في ىذا مف المؤسسات الرائدة عمى ال سوناطراؾدو تعتبر 

 شخص ومف اىـ مياميا: 120.000المجاؿ، وما تشغؿ حوالى 

 التنقيب عف المحروقات والبحث عف واستغلاليا. -

 .تحويؿ المحروقات وتكريرىا -

 تسويؽ المحروقات. -

 :الدراسة الاستطلاعية. 0

الأولى مف أي بحث عممي يقوـ ىي مجموعة مف الدراسات التي يتـ استخداميا في مراحؿ 
بو الباحث وىي خطوة ميمة في إنجاز الدراسة، وىي نقطة الوصوؿ الأولى التي يتمقى فييا 
الجانب النظري بالجانب الميداني لمبحث ، حيث تأتى بعد مرحمة مراجعة أدبيات البحث، فكاف 

المرتبطة بالموضوع ومف  اليدؼ مف ىذه الدراسة الإستطلاعية ، الاطلاع عمى الثقافة التنظيمية
 أىـ أىدافيا.

التعرؼ عمى أحد أىـ العوامؿ في نجاح المؤسسات أو فشميا والمتمثمة في الثقافة التنظيمية   -
 بإبراز مفاىيميا وأبعدىا الأساسية.

 .محاولة تسميط الضوء عمى مفيوـ الثقافة التنظيمية  -

 نظيمية والسموكيات السممية.التعرؼ عمى العلاقات الترابطية بيف الثقافة الت  -

 تعزيز الثقافة التنظيمية التي تساىـ في إحداث تطوير تنظيمي.  -
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 .DMLواط بمدينة الأغ سوناطراؾالتعرؼ عمى مستوى الثقافة التنظيمية لدى عماؿ مؤسسة  -

 سوناطراؾالكشؼ عف الفروؽ في الممارسات )السموكيات( السمبية في بيئة العمؿ المؤسسة  -
 .ة الأغواط حسب نوع المنصب )مسؤوؿ(بمدني

 مجتمع وعينة الدراسة:. 7

بالأغواط  ونظرا لصعوبة  DML سوناطراؾيضـ مجتمع عينة الدراسة كؿ موظفي مؤسسة 
 22حصر مجتمع الدراسة، قاـ الباحث باختيار عتبة عرضية مف الموظفيف وقد بمغ حجـ العينة 

الح والمستويات التعميمية والخبرة المينية حيث ثـ فردا مف ذكور واناث مف مختمؼ الأعمار والمص
توزيع الإستبياف عمى عينة مستيدفة وثـ استرجاعيا بعد الإجابة عمييا، ونظر لتحقيؽ الشروط 

 المطموبة للإجابة تكوف كؿ الاستبيانات مقبولة .

 بالأغواط  DML سوناطراؾ( يوضح عدد العماؿ في مؤسسة 0جدول رقم )

 300 ي عدد العماؿ الحال
 144 عدد الإطارات

 141 عدد أعواف التحكـ
 15 عدد أعواف التنفيذ

 

 . أداة الدراسة:0

 الاستبيان:   -0-0

ىو أداة لجمع المعمومات بموضوع البحث عف طريؽ استمارة معينة تحتوي عمى عدد مف الأسئمة 
حي عميان، عثمان )ي .مرتبة بأسموب منطقي مناسب يجري توزيعيا عمى أشخاص معينيف لتعبئتيا

 (900 0111عينم 
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واستمارتنا ىي عبارة عف مجموعة مف الأسئمة المدروسة والتي تشمؿ عدة محاور الدراسة المعبرة  
سؤالًا وتتـ الإجابة عنيا بنعـ أو لا  30عف فرضيات، حيث صمت لذلؾ الاستمارة تحتوى عمى 

 بنعـ. 2تعطى ليا الدرجة 

 . DML سوناطراؾفقط لدى مؤسسة  22ورقيا تـ استرجاع استبياف  29وعندما قمنا بتوزيع 

و تطرقنا إلى عدة مذكرات واستعنا بيا مف أجؿ نظرة حوؿ استبياف وتـ الماـ مجموعة مف  
 المعمومات وقمنا بتشكيؿ المحاور وىي كالآتي: 

  وصف أداة الدراسة -0-0

 المحور الأول:  - أ

 أسئمة. 5ت الخاصة لعينة الدراسة وتحتوى عمى يمثؿ البيانات الشخصية المتعمقة بالمعموما

 مقياس الثقافة التنظيمية  المحور الثاني : - ب

سؤالًا تتوزع عمى ثلاثة أبعاد وىي  13يشمؿ الأسئمة المتعمقة بالثقافة التنظيمية والبالغ عدد أسئمتيا
 .البعد الإنساني، والبعد الإداري والبعد التنظيمي

 السموكيات السمبية في بيئة العمل المحور الثالث: - ت

توزع  سؤالاً  16ؿ والبالغ عدد أسئمتيا كيات السمبية في بيئة العموضمت الأسئمة التي تناولت السمو 
 بعد الغياب وبعد التنمر.أبعاد وىي: البعد المنحرؼ، و  ثةعمى ثلا

 الخصائص السيكومترية لأدوات الدراسة :  -0-0

 .كرومباخ لأدوات الدراسة αحساب الثبات بطريقة  -

اؽ الداخمي للاستبياف، حيث تمت معالجة البيانات يعتبر معامؿ ألفا كرومباخ أحد مؤشرات الاتس
 كرومباخ لمعبارات الدالة:  -إحصائيا، والجدوؿ الموالي يوضح نتائج اختبار ألفا 
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 : يمثل نتائج معامل الثبات بطريقة الفا كرومباخ لكل استبيان(10جدول رقم )
 كرومباخ αقيمة  عدد البنود الاستبيان

 0.80 14 الثقافة
 0.89 16 مبية سموكيات س

( لاستبياف 0880نلاحظ مف خلاؿ نتائج الجدوؿ المحصؿ عميو أف معامؿ الثبات بمغ القيمة )
( لاستبياف سموكيات سمبية وىذا يدؿ عمى أف الاستبيانيف يتمتعاف 0.89الثقافة التنظيمية وقيمة )

 بقدر عاؿ مف الثبات، وبالتالي يمكف تطبيقيما عمى العينة.

 ين:صدق المحكم-0-7

 اما ،عشر ةالحادي العبارة وحذؼ التنظيمي الثالث البعد في وذلؾ التنظيمية الثقافة استبياف تعديؿ
 المنحرؼ السموؾ بعد في وذلؾ العبارات بعض ةصياغ تعديؿ تـ فقد السمبية السموكيات استبياف

 الممحؽ انظر( 12) و( 10) رقـ العبارة وىي الغياب سموؾ في الثاني والبعد( 04) رقـ ةعبار  في
 (.التحكيـ استبياف)(49ص  1 رقـ)
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 ( يمثل صدق المحكمين10جدول رقم )

 العبارة التي تم تعديل صياغتها العبارة التي تم حذفها

 البعد الثالث: البعد التنظيمي
(: تجد أف سموؾ الأفراد الذي 11العبارة رقـ ) -

 محؿ الدراسة. يمارس في المؤسسة

 البعد الأول: السموك المنحرف
(: تتمقى المؤسسة سموكيات أفراد 04العبارة ) -

 سمبية في طريقة أداء أعماليـ.
تـ تعديؿ صياغتيا إلى: تتمقى المؤسسة  -

 شكاوى بيف أفرادىا نظرا لسوء أدائيـ.
 البعد الثاني: معدل الغياب

(: ضعؼ التواصؿ مع الإدارة 10العبارة ) -
تدني وتقميؿ فرص المشاركة في  يعمؿ عمى

 اتخاذ القرار.
 مع التواصؿ ضعؼتـ تعديؿ صياغتيا إلى:  -

 مواظبة وتقميؿ تدني عمى يعمؿ الإدارة
 .العماؿ

 المناسبة غير العمؿ ظروؼ(: 12العبارة ) -
 .العمؿ معدؿ دوراف ارتفاع الى تؤدي

 غير العمؿ ظروؼتـ تعديؿ صياغتيا إلى:  -
 .العماؿ غيابات عارتفا الى تؤدي المناسبة

 الصدق: -0-0

 : لاستبياف الثقافة التنظميةالصدق البنائي -أ

تـ الاعتماد في حساب صدؽ الاتساؽ الداخمي البنائي، وذلؾ بحساب درجة الارتباط بيف درجة 
 .البعد والدرجة الكمية للاستبياف
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الكمية لاستبيان يوضح نتائج الاتساق الداخمي لدرجة ارتباط كل بعد بالدرجة  (:17جدول )
 الثقافة التنظيمية

 أبعاد استبيان 
0 

 البعد الثالث البعد الثاني البعد الاول البعد
 0.77 0.55 0.85 درجة الارتباط

 0.01دالة عند  الدلالة
 صدق المقارنة الطرفية -ب 

تـ الاعتماد لحساب صدؽ المقياس عمى الصدؽ التمييزي، حيث تـ ترتيب الدرجات مف 
% مف درجات أدنى التوزيع فكاف 27%مف أعمى التوزيع و  27إلى الأعمى بحيث تـ أخذ الأدنى

 ( فردا. في كؿ مجموعة.22عدد الأفراد )

لمعرفة الفروؽ بيف المجموعتيف والجدوؿ التالي يوضح  "ت"وبعد ذلؾ تـ حساب الفرؽ 
 ذلؾ:

 مية(: يوضح نتائج المقارنة الطرفية لاستبيان الثقافة التنظي10جدول )

 العدد المتغيرات
 المتوسط
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

 قيمة "ت"
درجة 
 الحرية

 الدلالة
مستوى 
 الدلالة

القيم 
 1.75 18 6 الدنيا

10.77 10 0.000 
0.05 
القيم  دالة

 العميا
6 87 0.098 

نلاحظ مف خلاؿ نتائج الجدوؿ المتحصؿ عمييا اف متوسط المجموعة العميا ) ( بانحراؼ  
(  حيث 11.75( بانحراؼ معياري قدره )6(، بينما متوسط المجموعة الدنيا بمغ )0.098معياري )

( أي توجد فروؽ ذات 0.05( ومستوى الدلالة )10( عند درجة الحرية )10.77بمغت قيمة "ت" ) 
 .إحصائية  دلالة يالثقافة التنظيمية لأنئية في درجات ادلالة إحصا

 الصدق - أ



 الفصل الرابع                                                               إجراءات الدراسة الميدانية

52 
 

 الصدق البنائي لاستبيان السموكيات السمبية -

تـ الاعتماد في حساب صدؽ المقياس عمى صدؽ المقياس الاتساؽ الداخمي ، وذلؾ بحساب 
 درجة الارتباط بيف درجة البعد والدرجة الكمية للاستبياف. 

تائج الاتساق الداخمي لدرجة ارتباط كل بعد بدرجة الكمية للاستبيان (: يوضع ن17جدول )
 السموكيات السمبية في بيئة العمل

 أبعاد الاستبيان
0 

 البعد الثالث البعد الثاني البعد الاول البعد
 0.83 0.89 0.82 درجة الارتباط

 0.01دالة عند الدلالة
 صدق المقارنة الطرفية :  - ب

اب صدؽ المقياس عمى الصدؽ التمييزي ، حيث ثـ ترتيب الدرجات  مف الأدنى تـ الاعتماد لحس
%  الدرجات مف درجات أدنى التوزيع  27% مف أعمى التوزيع و   27إلى الأعمى بحيث ثـ أخد 

( فرداً في كؿ مجموعة وبعد ذلؾ تـ حساب الفرؽ )ت( لمعرفة الفروؽ بيف 22فكاف عدد الأفراد )
 تالي يوضع ذلؾ.ال والجدوؿ، المجموعتيف

 (: يوضع نتائج المقارنة الطرقية الإستبيان السموكيات السمبية في بيئة العمل 16جدول )

( بانحراؼ معياري 6نلاحظ مف خلاؿ نتائج الجدوؿ المتحصؿ عمييا أف متوسط المجموعة العميا )
( حيث بمغت قيمة 3882( بانحراؼ معياری قدره ) 6( بينما متوسط المجموعة الدنيا بمغ ) 0800)

دلالة ( أى توجد فروؽ ذات 0.05( ومستوى الدلالة )10( عند درجة الحرية )6.60"ت" )
 .إحصائية في درجات السموكيات السمبية لاف دلالة

 العدد المتغيرات
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

قيمة 
 "ت"

درجة 
 الحرية

 الدلالة
مستوى 
 الدلالة

 3.82 21 6 القيم الدنيا
6.60 10 0.00 

0.05  
 0.00 32 6 القيم العميا دالة
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 خصائص عينة الدراسة: .7

 يوضح عينة الدراسة حسب الجنس(: 10)جدول 

 %النسبة  العدد الجنس

 % 59.1 13 ذكور

 % 40.9 9 اناث

 % 100 22 المجموع

وف نسبة خلاؿ الجدوؿ والذي يمثؿ توزيع العينة حسب الجنس نلاحظ أف كؿ أعماؿ الصيانة تك
% ، يتبيف  لنا أف النسبة الكمية لعماؿ الصيانة  40.9% الإناث  59الذكور % نسبة 100

الذكور ترجع إلى ما تتطمبو ىذه المينة والتي أصبحت حكرا عمى ىيمنة الذكورية والتي تتطمب 
جيد عضمي أكبر وىذا راجع أيضا إلى المؤسسة فيي تتطمب الذكور لمعمؿ أكثر مف طمبيا عمى 

 ناث.إ

 خصائص عينة الدراسة حسب السن (: يوضح10جدول )

 % النسبة العدد السن

 % 59.1 13 سنة  40أقؿ مف 

 % 40.9 9 سنة فما فوؽ 41

 % 100 22 المجموع

كور ذ% مف ال 59.1مف خلاؿ الجدوؿ الذي يمثؿ أفراد العينة حسب الجنس نلاحظ أف نسبة 
%  40.9أكبر نسبة مف المجموع الكمي وتمييا نسبة سنة  50إلى  31الذيف تتراوح أعمارىـ مف 

 سنة. 30سنة، ثـ يمييا أقؿ نسبة تتراوح أعمارىـ أقؿ مف  50أعمارىـ أكثر مف 
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سنة فما فوؽ ىي أكثر وجوداً في المؤسسة بحيث يكوف  31تبيف لنا أف الفئة التي تكوف أعمارىـ  
 جسدية والنفسية.أكثر نشاط وحيوية للإقباؿ عمى العمؿ وبكامؿ قوتيـ ال

 (: يوضح خصائص عينة الدراسة حسب المؤهل العممي01جدول )
 %النسبة  العدد المؤهل العممي

 % 31.8 7 ثانوي فما فوؽ

 % 68.2 15 جامعي

 % 100 22 المجموع

مف خلاؿ الجدوؿ والذي يبيف توزيع أفراد العينية حسب المؤىؿ العممي نلاحظ أف معظـ المبحوثيف 
 % 3188% تمييا فئة المستوى الثاني  68.2ى الجامعي بنسبة لدييـ مستو 

 يتضح لنا أف المستوى الدراسي قد يؤثر بدرجة كبيرة عمى الوقوع في الأخطاء المينية.

 (: يوضح خصائص عينة الدراسة حسب الحالة الاجتماعية00جدول )

 %النسبة  العدد الحالة الاجتماعية

 % 31.8 7 أعزب

 % 68.2 15 متزوج

 % 100 22 المجموع

%   68.2مف خلاؿ جدوؿ أعلاه والذي يبيف توزيع العينة حسب الحالة الاجتماعية نلاحظ أف 
 31.8مف العماؿ ىي أكبر نسبة في الجدوؿ الذي يمثؿ فئة المتزوجيف ، تمييا فئة العزاب بالنسبة 

 %  في حيف نجد نسبة الأرامؿ منعدمة .

 ـ الذيف يعمموف بنسبة أكثر.يتضح لنا أف أغمبية المتزوجيف ى
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 (: يوضح خصائص عينة الدراسة حسب الأقدمية00جدول )

 %النسبة  العدد الأقدمية

 % 59.1 13 سنوات فما أقؿ 10

 % 40.9 9 سنة فما فوؽ 11

 % 100 22 المجموع

ـ أقؿ مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه يتبيف لنا أف أغمبية المبحوثيف ىـ مف فئة العماؿ الذي تتراوح خبرتي
سنة بالنسبة  15الى  10%، ثـ تمييا فئة العماؿ التي ليا خبرة مف  59.1سنوات  10مف 

40.9. % 
سنوات اف المؤسسة تتبع ما تفرضو عمييا سياسة التشغيؿ  10يتضح لنا مف سنوات الخبرة مف 

 وفؽ المخططات دولية.
 إجراءات تطبيق الدراسة: .6

 ادارية وثيقة استلاـ وتـ التربص اجؿ مفواط ( بالأغDMLتـ الإتصاؿ بمؤسسة سوناطراؾ )
 .بالمؤسسة ايداعيا تـ( بزيارة رخصة)

 المياـ، ىيكؿ الى وتطرقنا البشرية الموارد إدارة مسؤوؿ مع حوار بينيا مف إجراءات بعدة وقمنا
 . ذلؾ غير الى المستويات المصالح،

 ذكورا عامؿ( 30) الى الاستبياف ةإستمار  بتوزيع قمنا ذلؾ بعد ثـ يوما 15 التربص فتره وكانت
 استبياف استمارة( 22) استرجاع وأيضا الرد في التأخر بينيا مف صعوبات عدة تمقينا حيث واناث،
 .فقط

 : الدراسة في المستعممة الاحصائية الأساليب .0
 (.الطرفية المقارنة في والصدؽ البنائي الصدؽ) والثبات الصدؽ .1
 .كرونباخ آلفا معامؿ .2
 .البنائي ميالداخ الاتساؽ .3
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 (. مستقمتيف لعينتيف اختبارات) التمييزي الصدؽ .4
 .الحسابي المتوسط .5
 . المعياري الانحراؼ .6
 . بيرسوف ارتباط معامؿ .7
 .الفرضي المتوسط .8
 .واحدة لعينة ت قيمة .9
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  خلاصة الفصل:
 في السمبية كياتوالسمو  التنظيمية الثقافة عنواف تحت العممي البحث ىذا خلاؿ مف نستنتج وختاما
 يقوـ الذي الميـ العنصر ىي التنظيمية الثقافة فاف عاـ وبشكؿ سوناطراؾ بمؤسسة العمؿ بيئة
 نحو وتدفعيا الافراد اداء عمى تؤثر التي الداخمية بيئتيا مف والمنظمة والجماعة الفرد سموؾ عميو

 وفعالية كفاءة خلاؿ فم وايضا لممنظمة، الفشؿ او النجاح محددات اىـ مف انيا اي الانجاز،
 والتقاليد والمعتقدات القيـ مف يحممو ما وقوة ايجابية مدى طريؽ عف يتحدد والذي البشري العنصر
 لدييـ يخمؽ مما لمنظمتيـ وانتمائيـ الافراد اندماج تحقيؽ في فعاؿ بشكؿ تساىـ والتي والاعراؼ

 .المسطرة الاىداؼ تحقيؽ في والاخلاص بالولاء شعورا
 

 

 

 

 

 



 

    
   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الخامسالفصل 

 عرض وتحميل ومناقشة تفسير النتائج
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 عرض وتحميل ومناقشة تفسير النتائجالفصل الخامس: 
 الفرضية الأولى وتفسير أولا: عرض وتحميل ومناقشة

 الفرضية الثانية وتفسير ثانيا: عرض وتحميل ومناقشة

 الفرضية الثالثة وتفسير ثالثا: عرض وتحميل ومناقشة

 الفرضية الرابعة وتفسير رابعا: عرض وتحميل ومناقشة

 خامسا: الاستنتاج العام

 الخاتمة

 لمصادر والمراجعقائمة ا

 الملاحق
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 عرض وتحميل ومناقشة الفرضية الأولى: .0
 (.DML)فرع الصيانة لدى عماؿ مؤسسة سوناطراؾ  نص الفرضية: مستوى الثقافة التنظيمية

 
 ( يبين دلالة الفرق بين المتوسط الفرضي والمتوسط الحسابي 00جدول )

 لدرجات إستبيان لمثقافة التنظيمية
عدد 
 الأفراد

وسط المت
 الفرضي

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الفرق في 
 المتوسط

 قيمة 
 "ت"

درجة 
الحرية 

df 

الدلالة 
الإحصائية 

"P" 

مستوى 
الدلالة 
 الإحصائية

 1910دالة  1910 00 2.87 0900 0901 00900 00 00
 
 في 21 ب قدرت التنظيمية الثقافة استبياف لدرجات الفرضي المتوسط اف( 13) الجدوؿ خلاؿ مف
 بمغ المتوسط في الفرؽ 3.50 المعياري الانحراؼ وقيمة 23.15 الحسابي المتوسط بمغ حيف

 0.01 الدلالة ومستوى df 21 الحرية درجو اما ،2.87ت" " قيمة عمى تحصمنا حيف في ،2.18
 تتحقق ومنو المرتفع مستوى لصالح المتوسطيف بيف فروؽ ىناؾ اف تؤكد النتائج ىذه فاف وبالتالي
 .الفرضية
 الفرضية تحقيؽ اف لنا يتضح الاحصائية لممعالجات وفقا عمييا المتحصؿ النتائج خلاؿ مف -

 التزاـ الى يؤدي حيث مرتفع، التنظيمية الثقافة مستوى اف عمى نصت والتي الاولى الجزئية
 .اىدافيا تحقيؽ الى المؤسسة يقود تنظيمي

 :مناقشة نتائج الفرضية الأولى
نستنج أنو يوجد مستوى مرتفع مف الثقافة التنظيمية لدى عينة الدراسة، وقد يعود مما سبؽ      

ىذا إلى الموائح التنظيمية لممؤسسة التي تمزـ العماؿ بيا باتباع نمط مقنف في بيئة العمؿ، خاصة 
طراؾ تدخؿ الواجية العالمية مف خلاؿ رفع كفاءتيا وجودتيا لممنافسة عمى اوأف مؤسسة سون

العالمي، مما يستوجب عمييا فرض قوانيف صارمة في القوانيف الداخمية مما يرسخ لدى المستوى 
العماؿ ثقافة تنظيمية عالية، كما قد يعود سبب ىذا الارتفاع في ىذه الثقافة إلى تأثير العماؿ مف 
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ذوي المستوى العممي المرتفع، مما يستوجب  العماؿ الآخريف مجاراتيـ كونيـ الفئة الغالبة في 
مجتمع العمؿ، حيث أف توجو سموؾ الفرد في بيئة العمؿ منوط بغالبية أفراده خوفا مف فقداف 

( التي توصمت إلى 2001ىويتو في وسط ىذا المجتمع، وىذا ما يتوافؽ مع دراسة )ايريؾ ورفاقو، 
يجابية بيف سمات ثقافة الفريؽ و بيف كؿ إنتماء التنظيمي.  أف توجد علاقة ارتباط قوية وا 

قد يعود ىذا الارتفاع في مستوى الثقافة التنظيمية لدى عينة الدراسة إلى الرضا الوظيفي لدى  كما
عماؿ ىذه المؤسسة، التي تتميز بارتفاع عائدىا المادي وحوافزىا، كما أف التعامؿ اليرمي بيف 

باطية العماؿ الذي يتسـ بالاحتراـ والتقدير يمعب دورا كبيرا في ذلؾ، كوف أف ىناؾ علاقة ارت
 (.2008موجبة بيف الرضا الوظيفي والثقافة التنظيمية وىذا ما توصمت إليو دراسة )ستبينس، 

كما يمكف ارجاع ىذه النتيجة إلى نمط الادارة الذي يمعب دورا كبيرا في تبني العماؿ لمثقافة 
ى نظاـ التنظيمية التي تؤطر سموكيـ في بيئة العمؿ، حيث مف أف العماؿ يميموف إلى التمرد عم

العمؿ في حالة الادارة المستبدة، وعمى نقيض ذلؾ فإف يتبعوف ثقافة تنظيمية وسموؾ سوي في 
( التي توصمت إلى وجود علاقة 2007حالة الادارة العادلة، وىذا ما يتفؽ مع دراسة )منصور، 

ا عميو نمط بيف الثقافة التنظيمية وسوء السموؾ التنظيمي كمسار يختاره الفرد بكيفية واعية، تفرضي
 الادارة التابع ليا.

 عرض وتحميل ومناقشة الفرضية الثانية: .0
 (.DML)فرع الصيانة لدى عماؿ مؤسسة سوناطراؾ  نص الفرضية: مستوى السموكيات السمبية

 ( يبين دلالة الفرق بين المتوسط الفرضي والمتوسط الحسابي 07جدول )
 لدرجات إستبيان السموكيات السمبية في بيئة العمل

عدد 
 الأفراد

المتوسط 
 الفرضي

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الفرق في 
 المتوسط

 قيمة 
 "ت"

درجة 
الحرية 

df 

الدلالة 
الإحصائية 

"P" 

مستوى 
الدلالة 
 الإحصائية

 1910دالة  19110 00 0977 0900 7970 06900 07 00



                                                                تحليل ومناقشة النتائج                        الفصل الخامس                                         

62 
 

 بمغ قد السمبية السموكيات لاستبياف الفرضي المتوسط اف نلاحظ اعلاه( 14) الجدوؿ خلاؿ مف
 في الفرؽ أما ،4.62 بمغ المعياري والانحراؼ 27.50 بػ فقدر الحسابي المتوسط اما ،24

 df 21 الحرية درجة عند 3.64 "ت" قيمة عمى تحصمنا حيف في ،3.59 فيو الحسابي المتوسط
 .المرتفع ىالمستو  لصالح المتوسطيف بيف فروؽ وجود عمى تؤكد النتائج ىذه فاف وبالتالي
 درجة الى بالوصوؿ تسمح آليات ىناؾ اف لنا اتضح عمييا المتحصؿ النتائج خلاؿ مف -

 .بأنواعيا السمبية الممارسات مف عالية
 :مناقشة نتائج الفرضية الثانية

مما سبؽ نستنج أنو يوجد مستوى مرتفع مف السموكيات السمبية لدى عينة الدراسة، وقد يعود      
لتحفيز السائد في المؤسسة مف جية، واختلاؼ مفيوـ التحفيز لدى كؿ عامؿ مف ىذا إلى نوعية ا

جية أخرى، فالتحفيز عامؿ ميـ ومؤثر في سموؾ الفرد في بيئة عممو، ومف خلالو يتـ ضماف 
استمرارية جودة أداء الفرد والمجموعة، خاصة في بيئة عمؿ تتسـ بالتنافسية، كما أف اختلاؼ 

فيوـ التحفيز لدى كؿ فرد إف كاف ماديا أو معنويا، فانعداـ التحفيز أو الشخصيات لو دور في م
قمتو يؤدي بالضرورة إلى ظيور سموكيات سمبية في بيئة العمؿ عمى اختلاؼ أشكاليا، وتتفؽ ىذه 

التي توصمت إلى أف تجنب التحفيز يرتبط بشكؿ ايجابي ( Mehta .0111النتيجة مع دراسة )
 ة الموجية بشكؿ مباشر نحو الأشخاص أو المنظمة.مع سموكيات العمؿ السمبي

كما قد تعود ىذه النتيجة إلى عامؿ السمات الشخصية التي تختمؼ مف فرد لآخر، وكذلؾ الرضا 
الوظيفي الذي يمعب دور ىاما في ظيور السموكيات السمبية في العمؿ، كردة فعؿ مف العماؿ عمى 

والتي خمصت ( Mount and all  2006ة دراسعدـ رضاىـ، وىذا ما توصمت إليو دراسة )
 إلى وجود علاقة بيف السمات الشخصية وسموكيات العمؿ السمبية والتأثير لتوسط الرضا الوظيفي.

كما تعد السموكيات السمبية مظيرا مف مظاىر الاحتراؽ الوظيفي، الذي لو بالغ الأثر في أداء الفرد 
 مف أف( Ansari 0100) صمت إليو دراسة وتأقممو في بيئة عممو، وىذا ما يتفؽ مع ما تو 

 الاحتراؽ الوظيفي يرتبط بشكؿ ايجابي مع سموكيات العمؿ السمبية.
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 عرض وتحميل ومناقشة الفرضية الثالثة: .0
)فرع الصيانة عماؿ مؤسسة سوناطراؾ نص الفرضية: أكثر السموكيات السمبية إنتشارا لدى 

DML.) 
ستخداـ معامؿ إرتباط بيرسوف وعندما تكوف الارتباطات ولقد تـ التحقؽ مف صحة ىذه الفرضية با

 قوية.
 ( يوضح نتائج تحديد أكثر السموكيات السمبية إنتشارا00جدول رقم )

 ( بالأغواطDMLلدى مؤسسة سوناطراك )
ابعاد السموكيات  

 السمبية
 الترتيب معامل الارتباط العينة

 السموكيات 
 السمبية

 0 1900 00 المنحرف
 0 1900 00 الغياب
 0 1907 00 التنمر

 قيمو ثـ 0.89 بمغ الغياب لسموؾ ارتباط معامؿ اف اعلاه( 15) الجدوؿ خلاؿ مف لنا يتضح
 ما وىذا 0.34 بػ قدر التنمر سموؾ ارتباط معامؿ ثـ 0.82 قدر المنحرؼ سموؾ الى الارتباط

 .المؤسسة في شيوعا الاكثر الغياب سموؾ وجود عمى يؤكد

سبؽ نستنج أف السموكيات السمبية الأكثر انتشارا لدى عينة  مما الثالثة:الفرضية مناقشة نتائج 
 الدراسة ىي:

( إلى عدـ 2011الغياب وىو الأكثر انتشار بيف عينة الدراسة، وقد يعود ذلؾ حسب )العطوي،  -
الذي النضج في التعامؿ مع المواقؼ المختمفة، كما أف الأداء المنخفض يولد عدـ الرضا الوظيفي 

بدوره يؤدي إلى الغياب والانسحاب مف تأدية الواجبات، مما ينعكس إلى عدـ التزاـ تنظيمي، وىذا 
( بأف سبب ذلؾ ىو إنخفاض الخوؼ Asist, 2017, Vol 13, No 2) ما تـ الاشارة إليو في 

 لدى الموظفيف مف الوقوع في العقاب.
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الوعي وغياب مفيوـ المسؤولية، مما يؤدي المنحرؼ وقد يعود ظيور مثؿ ىذا السموؾ إلى انعداـ -
بدوره إلى ضعؼ البيئة التنظيمية التي لا تعكس القيـ والأخلاقيات السوية التي تيدؼ إلييا 
التنظيمات الداخمية لممؤسسة، وىذا مرده إلى ضعؼ الأنظمة الرقابية أو سوء تطبيقيا التي تعتبر 

 ,Asist, 2017, Vol 13) ـ الاشارة إليو في الرادع الأساسي لمثؿ ىذه السموكيات، وىذا ما ت
No 2.بأف سبب ذلؾ ىو إنخفاض الخوؼ لدى الموظفيف مف الوقوع في العقاب ) 

التنمر وىو الأقؿ انتشارا إلا أنو لو أثر سمبي، فقد يعود سببو إلى سمات الشخصية عمى -
 ؼ.اختلافيا ومدى تأقمميا مع بعضيا تحت أنظمة تنظيمية تراعي ىذا الاختلا

 ة:رابععرض وتحميل ومناقشة الفرضية ال .7

ىناؾ علاقة ارتباطية بيف الثقافة التنظيمية والسموكيات السمبية في بيئة نصت الفرضية عمى: 
 وقد تـ التحقؽ مف صحة ىذه الفرضية باستخداـ معامؿ الارتباط بيرسوف.العمؿ 

 كيات ( يوضح معامل الارتباط بيرسون بين الثقافة والسمو 07جدول رقم )
 لدى افراد عينة الدراسة

 قيمة الارتباط  العينة المتغيرين
 "ر"

 الدلالة 
 الاحصائية

 مستوى 
 الدلالة

 1910دالة  19110 1906 00 الثقافة
 السموكيات

 قيمة =r اف وجدنا بيرسوف الارتباط معامؿ حساب عند اف نلاحظ( 16) الجدوؿ خلاؿ مف
 الثقافة بيف علاقة توجد اي 0.01 الدلالة مستوى عند اائياحص دالة وىي 0.57 بمغت الارتباط
 .العمؿ بيئة في السمبية والسموكيات التنظيمية

 والسموكيات التنظيمية الثقافة بيف ارتباطية علاقة وجود عمى نصت التي الفرضية تحققت -
 عمييا المتحصؿ النتائج ومف الجدوؿ خلاؿ ومف سوناطراؾ مؤسسة عماؿ لدى السمبية
 .0857" ر" الارتباط معامؿ قيمة مف يتضح
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 مناقشة نتائج الفرضة الرابعة:

أف ىناؾ علاقة بيف الثقافة التنظيمية والسموكيات السمبية لدى عماؿ مؤسسة   نستنج مما سبؽ
في كمى المتغيريف وىذا ما أشرنا إليو في الدراسة  0.57قدرت ب r، لأف قيمة  DMLسونطراؾ 

راسة حسيف عمي عبدالله التي نصت عمى وجود علاقة وثيقة في جؿ التي توافقت مع نتائجنا، د
 الأبعاد التي استعممت في ىذه الدراسة  آلفا كرومباخ، معامؿ الإرتباط، المتوسط الحسابي.

)دراسة حسف ماجدة(،محمد رشاد جمع المتغيريف في دراسة واحدة وبينت نتائج الدراسة  
الثقافة التنظيمية والقيـ الإيجابية ووجود علاقة ارتباطية عمى وجود علاقة ذات دلالة معنوية بيف 

علاقة ثنائية الإتجاه بيف ىذيف  طردية بيف ممارسات المعاممة السيئة، كما أشارت النتائج إلى وجود
 المتغيريف.
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 الإستنتاج العام: .0

 22 مف كونةمت العينة كانت حيث البحث موضوع حوؿ اجريت التي الدراسة نتائج اسفرت لقد
 لشركة العمؿ بيئة في السمبية والسموكيات التنظيمية الثقافة مستوى عف الكشؼ بغرض وذلؾ عاملا

 عمييا المتحصؿ النتائج الى توصمنا والنظرية الميدانية لمدراسة الابعاد وتحميؿ بالأغواط سوناطراؾ
 : يمي فيما حصرىا ويمكف

 . المنظمة داخؿ السمبية اتوالسموكي التنظيمية الثقافة بيف علاقة توجد -
 . بالأغواط سوناطراؾ مؤسسة عماؿ لدى التنظيمية لمثقافة مرتفع مستوى يوجد -
 (. التنمر الانحراؼ، كالغياب،) سوناطراؾ بمؤسسة العمؿ بيئة في سمبية سموكيات توجد -
 التي الوظائؼ خلاؿ مف اىمتيا تكمف التنظيمية الثقافة اف الى ايضا الدراسات توصمت -

 الاثار مف كثير الى العمؿ بيئة في السمبية السموكيات تؤدي المنظمات داخؿ يياتؤد
 . المؤسسة اىداؼ يعيؽ مما السمبية

 علاقة ارتباطية بيف الثقافة التنظيمية والسموكيات السمبية داخؿ المنظمة.توجد  -
 والسموكيات التنظيمية الثقافة حوؿ العممي البحث ىذا نتائج الى توصمنا الاخير وفي -

 مرنو ثقافة وغرس المؤسسة نجاح في تساعد سوناطراؾ بمؤسسة العمؿ بيئة في السمبية
 المشكلات ومواجية ايجابية تغيرات اجراء في تساعد كما المناصب مختمؼ تلائـ

 .التنظيمية
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 : والتوصيات الاقتراحات

 خاصة الميني وسطال في التنظيمية الثقافة وماىية لمفيوـ الاعتبار اعادة بضرورة نوصي .0
 .عمييا والمحافظة المؤسسة ثقافة نشر عف المسؤوليف كونيـ والمشرفيف القيادية الييئة لدى

 توحيد أجؿ مف سواء حد عمىرفع مستوى الوعي الثقافي والتنظيمي لمفئات المينية  .0
 لتنظيـ مشتركة خطة وضع بضرورة المؤسسة لصالح وتوجيييا والجماعية الفردية الكفاءات

 العناصر ومختمؼ المؤسسة برموز والتعريؼ التنظيمية القيـ بنشر خاصة تكوينية اتدور 
 .لدييـ الانتماء لتعزيز لثقافتيا المشكمة

 وتربصات وممتقيات لقاءات اقامة خلاؿ مف لمعماؿ والترفييية الاجتماعية الخدمات توفير .0
 اف شأنو مف والذي الجماعي التعاوف عمى والتشجيع خارجيا او المؤسسة في نوادي ضمف
 الشعور تقوية مف تمكف رسمية غير علاقات واقامة العامميف، بيف الصداقة روابط مف يعزز

 .والرضا بالانتماء
 تشجيع اجؿ مف والمكافئات الحوافز منح في والعدؿ المبذولة والجيود الفردية الفروؽ مراعاة .7

 . العماؿ
 تحفيز اطار في وذلؾ طراؾسونا مؤسسة لعماؿ النفسي المجاؿ في مختصيف تسخير .0

 .العمؿ بيئة داخؿ المسؤولية وتحمؿ السمبية السموكيات مف والتقميؿ العماؿ
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 : خاتمة

 مؤسسة عماؿ لدى العمؿ بيئة في السمبية والسموكيات التنظيمية الثقافة بعنواف دراستنا كانت
 والسموكيات التنظيمية الثقافة بيف العلاقة عف الكشؼ حاولنا خلاليا مف بالأغواط سوناطراؾ

 وىناؾ النتيجة ىذه مع اتفقت دراسات فيناؾ المتغيريف، ىذيف بيف الفروؽ معرفة ومحاولة السمبية
 الأساسية، والقاعدة الركيزة كاف الذي النظري الجانب عمى الاطلاع خلاؿ فمف عنيا اختمفت مف
 القيـ مف مجموعة ىي التنظيمية الثقافة اف استنتجنا التنظيمية بالثقافة الخاص الفصؿ وفي

 وتعميميا يتياتنم خلاؿ مف المنظمة في السائدة والممارسات والسموكيات الاساسية والمفاىيـ
 ادائيـ في تؤثر لأنيا والخارجية الداخمية العمؿ بيئة اتجاه تفكيرىـ طريقة لتحديد وذلؾ لمعامميف

 .وانتاجيتيـ

 لاأخلاقية ممارسات انيا استنتجنا العمؿ بيئة في السمبية بالسموكيات الخاص الفصؿ وفي
 والقيـ والمبادئ والقوانيف الانظمة مع وتتنافى الاجتماعية المعايير مع تتعارض لمموظفيف
 . الاخلاقية

 جميع في تأثير مف لو وما الادارية المؤسسات في تؤديو الذي الدور أىمية مع أىميتيا وتنبع
 الجوانب جميع في تأثيرىا عمى اىدافيا تحقيؽ في الادارة نجاح ويتوقؼ الادارية العممية الجوانب
 التوصيات مف جممة وضع عمى العمؿ تـ ياالي التوصؿ تـ التي النتائج ضوء وفي العممية

 الممارسات مف والتقميؿ الميني الوسط في التنظيمية الثقافة لمفيوـ الاعتبار لإعادة والمقترحات
 .العمؿ بيئة في اللاأخلاقية والسموكيات
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 قائمة المصادر والمراجع بالمغة العربية:
د الله سميماف، الشور يحيى، أبو المجد إبراىيـ ردادي، زيف بف حسف، البلادي، عبابراىيـ،  .0

ات المنحرفة للأحداث بمنطقة المدينة المنورة، دراسات ، السموكي(2012)يحيى بف ساعد 
 .75تربوية ونفسية، محمة كمية التربية بالزقازيؽ، العدد 

( بعنواف الثقافة التنظيمية وعلاقتيا بسوء السموؾ 2006 - 2007أبو بكر منصور ) .0
ي نموذجًا المصالح الخارجية لمدولة بولاية الواد -التنظيمي في الإدارة العمومية الجزائرية 

 .رسالة ماجستير في عمـ الاجتماع، عمـ النفس عمؿ وتنظيـ جامعة منتوري قسنطينة -
والطباعة،  والتوزيع(، أخلاقيات العمؿ، دار المسيرة لمنشر 2009بلاؿ خمؼ السكارنة ) .0

 .1عماف ط
، إدارة سموؾ في المنظمات ترفاعي إسماعيؿ (2004جير ينبرج، جيرارد، ياروف ربورت ) .7

 .63ي، الرياض، دار المريخ لمنشر ص يسيون
 .(، إدارة المنظمات، منظور كمي، دار حامد لمنشر والتوزيع2003حسيف حريـ )  .0
( السموؾ التنظيمي، سموؾ الأفراد والجماعات فى منظمات 2006 2004حسيف حريـ ) .7

 .الأعماؿ، دار حامد لمنشر والتوزيع الأردف
مكاف العمؿ ودوره في سموكيات العمؿ ( الاستقواء في 2018عبد الله ) يعم فحسي .6

 .السمبية، دراسة تحميمية لعينة مف مستشفيات محافظة كربلاء المقدسة
( دور وزارة العمؿ في تنظيـ وضبط أخلاقيات العمؿ في 2005الحميد، عبد الواحد خالد ) .0

القطاع الخاص، مف ندوة أخلاقيات العمؿ في القطاعيف الحكومي والأىمي الرياض: معيد 
 .لإدارة العامةا

(، عمـ الاجتماع الإسلامي، الإسكندرية دار المطبوعات 1981إسماعيؿ )زاكي محمد   .0
 .95الجديدة، ص

( الثقافة الشخصية، بحث في عمـ الاجتماع الثقافي، دار 1998سامية حسف الساعاتي ) .01
 .74الفكر العربي القاىرة، مصر، ص 

 الوظيفي. الرضا عمى وأثرىا الأفراد يدركيا كما التنظيمية الثقافة( 2008) ماجستير ستينس .00
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 مطبعة متقدمة، وبحوث موضوعات ،(2005) البشرية الموارد إدارة الرب، دجا سيد .00
 .140ص ،العشري

 .معوقات وبحوث متقدمة البشرية،، إدارة الموارد (2005)سيد مجمع جاد الرب  .00
دار حامد لمنشر  عاكؼ لطفي حضاونة، ادارة الإبداع والابتكار في منظمات الأعماؿ .07

 .1والتوزيع، عماف، ط
(، نحو فيـ بنية الثقافة التنظيمية في التعميـ التقني في السعودية 2004عبد الله البريدي ) .00

كمدخؿ لمتطور، دراسة استطلاعية، مداخمة مقدمة ضمف المؤتمر التقني الثالث، المؤسسة 
 .01ص 2004 12/  14-11الرياض  العامة لمتعميـ التقني والتدريب الميني

، الإسكندرية الجامعية، دار المعرفة ،(، المجتمع والثقافة الشخصية1996عبد الله جبمي ) .07
 .73مصر، ص 

في  ودورىما(، العدالة التنظيمية والدمج التنظيمي 2011العطوي، عامر عمي حسيف ) .06
وـ تقميؿ سموؾ العمؿ المنحرؼ، دراسة تطبيقية في معمؿ اسمنت المثنى، محمة القرى لمعم

والإدارية، كمية الإدارة والاقتصاد، جامعة الكوفة، السنة السابعة، العدد الحادي  الاقتصادية
 .والعشريف

( دور التدريب في تعزيز مفيوـ أخلاقيات 2005الغامدي، عمي، الوزاف عبد الرحماف ) .00
معيد الإدارة  ،العمؿ مف ندوة أخلاقيات العمؿ في القطاعيف الحكومي والأىمي، الرياض

 .العامة
الفرد والجماعة في  (، السموؾ التنظيمي، مفاىيـ وأسس سموؾ2004كامؿ محمد المغربي ) .00

 .166ماف ص عدار الفكر لمنشر والتوزيع، ، 3التنظيـ ط
، ( نظرية المنظمة والتنظير، دار وائؿ لمطباعة والنشر الأردف2000محمد قاسـ القريوتي ) .01

 .298ص
سموؾ التنظيمي في منظمات الأعماؿ، دار وائؿ (، ال2005محمود سميماف العمياف )  .00

 .3الأردف، طبعة  والتوزيعلمنشر 
 .133(، دراسات في أصوؿ الثقافة، دار الثقافة الدوحة، ص1989)قصر محمود  .00
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، أخلاقيات الإدارة في عالـ متغير، منشورات المنظمة العربية (2000) نجـ عبود نجـ .00
 .لمتنمية الإدارية، القاىرة

( الفساد وأثره في الجياز الحكومي، ورقة عمؿ مقدمة 2003لرحماف أحمد )ىيجاف عبد ا .07
 .لممؤتمر العربي الدولي لمكافحة الفساد أكاديمية نايؼ لمعموـ الأمنية الرياض

(، استراتيجية التغيير )ترجمة تحية السيد عمادة(، القاىرة، دار الفجر 1999ويمسوف دافيد ) .00
 .137/138لمنشر، ص 

( الانشطة الجماعية والتخفيؼ مف الآثار السمبية 2010، محمد حساف )محمود اسماعيؿ .07
لسوء استخداـ الانترنت لدى الطلائع، بحث منشور في المؤتمر العممي الحادي والعشريف، 

، كمية الخدمة الاجتماعية، أفريؿ   .2010جامعة الفيوـ
لمعالجة الفساد  ( المنيج التجريبي1998الصياريرة، ياسيف عبابنة، رائد يونس، أحمد ) .06

 .80-58(، 83الاداري في القطاع العاـ الاردني، منظور مقترح، مجمة الاداري )
( أخلاقيات الوظيفة العامة والعوامؿ المؤثرة في مخالفتيا 1994الصواؼ محمد ماىر، ) .00

 .46-7(، ص82لمتطبيؽ عمى المممكة العربية السعودية، مجمة الادارة العامة)
( الفساد وأثره في الجياز الحكومي، ورقة فصؿ مقدمة 2003حمد )ىيجاف، عبد الرحماف أ .00

 .لممؤتمر العربي الدولي لمكافحة الفساد، أكاديمية نايؼ لمعموـ الأمنية الرياض
 .2001، 1خالد عامر، منيج البحث العممي، دار الريحاف لمنشر والتوزيع، ط .01

 
 
 
 
 
 
 
 
 



  قائمة المصادر والمراجع

XI 
 

 المراجع الأجنبية:

1. Ansari, Mohammad Ismaeel, Maleki V., Shokoo Feh, Mazurek, 

Shirin, (Am Analysis of Factors Affected on employees 

Counterproductive Work Behavior: The Moderating Role of Job 

Burout and Engagement). Journal of American Science, 9(1), 2013. 

PP 350-359. 

2. Asist, Research, Prof. Assistant, (2017). "Counterproductive work 

Study on airline cabin Services" Behavior in air transportation 

organization; Journal of Management Economics and Business - Vol 

13. No 2. 

3. Bectoma, J. Bret, walkerb, H. Jack, S ch wagere Paul,and Gilstrap, J. 

Bruce, (2017), is what you see what you get? Investigating the 

relationship between social media content and counterproductive work 

behaviors, alcohol consumption, and episodic heavy drinking" the 

International Journal of Human Resource Management, 20, views, 15. 

4. Bowling, Nathan A, cruys, Melissal, (2010)," overlooked issues in the 

conceptualization and measurement of counterproductive work 

behavior "Human Resource Management Review 20, 54-61. 

5. Bruurzema, Kari, Kesslerb. Stacey R, and spector, paul E, (2011). 

Bored employee misbehaving: the relationship between boredom and 

counterproductive work behavior" work stress: An International 

Journal of work, Health Organisations, vol. 15, NO 2. 

6. Changa Kirk. Smithikrai, chuchai, (2010), counteperproductive 

behavior at work invertingation into reduction strategies", the 

International Journal of Human Resource Management, Vol. 21, No. 

8, 1272-1288. 

7. Eric. A Goodman, Raymond F. Z ammuto Blair D'Gifford. 

Competing values Framework: understanding the impact of 

organizational culture on the quality of work life. Organization 

development Journal. 2001. 

8. Furnham, Adrian, Taylor, John, (2004), counterproductive Behaviors 

at work, the Dark side of Behavior at work. 

9. Kim 4 comhen, T.R Pamter. A.T (2016) Cause or consequence He 

reciprocal model of counterproductive work behavior and 

mistreatment. I'm Academy of Management Proceedings (Val 2016, 



  قائمة المصادر والمراجع

XII 
 

NO. 1 P. 18071) Briarcliff Manor. Ny 15010: Academy of 

Management. 

10. Mehta, Kajal R., (Examining Relationships Between 

Motivational Traits and counterproductive work Behaviors), A 

Thesis Submitted to the graduate Faculty of the Lavisions State 

University and Agricultural and Mechanical College impartial 

Fulfillment of the requirements for the degree of Master of Arts, the 

Department of psychology May pp1.68. 

11. Meier, Laurenz l, Spector, Paul E, (2013), "Reciprocal Effects 

of Work Stressors and Counterproductive Work Behavior: A Five-

Wave longitudinal study " Journal of Applied Psychology. Vol 98, 

No. 3,529-539. 

12. Mount, Michael, ilies, Remus, Johnson, Erin, (Relationship OF 

Personality Traits and Counterproductive work Behaviors the 

Mediating Effects of J 16 satisfaction), personnel psychology, 59, 

2006, pp 591-622. 

13.  Nerul, Intan, Ka2aksa, A in Mohd Firdaus, Safinb, Siti Zaharah 

Rahim and Abdul Rahim, (2013)." the Relation Ship of Big fire 

personality traits on counterproductive Work Behavior among Hotel 

Employees: An Exploratory Study International conference on 

Economics and Business Research. Procedia Economics and Finance 

7,181-187. 

14.  Oluwakemi, Aladenusi, Qlamnewaju, Ayodele Kolawole (2014) 

Counterproductive Behaviour and job Performance among secondary 

SchoolTeachers: School Climate as a Mediator", Journal of Education 

and Practice, Vo 1.5, No 8. 

15. Rogers, Kimberly-Ann, Kellonay, E, Kevin, (1997) "Violence at 

work: Personal and Organizational Outcomes", Journal of 

Occupational Heath Psychology, vol. 1, No.1, 63-71. 

16. Scherer, Kelly T. Baysinger. Michael, Zolynsky, Dana, and le Breton 

james M, (2013). "Predicting counterproductive work behaviors with 

Sub-clinical psychopathy: Beyond the five Factor Model of 

personality = Personality and Individual Difference 55, 300-305. 



 

 

 
 
 
 
 
 

 قائمة الملاحق



 

XV 
 

 قائمة المحكمين:

 الجامعة الرتبة الاسم والمقب
 جامعة عمار ثميجي بالأغواط أستاذ محاضر "أ" هواري بوشهير
 الأغواطجامعة عمار ثميجي ب أستاذ محاضر "أ" صافي محمد

 جامعة عمار ثميجي بالأغواط أستاذ محاضر "أ" بن بوقرين عبد الباقي
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

XVI 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( بالأغواطDMLالهيكل التنظيمي لمؤسسة سوناطراك )

 

 

 

 

 

 

 



 

XVII 
 

 جامعة عمار ثميجي الأغواط
 كمية العموـ الاجتماعية

 قسـ عمـ النفس والارطوفونيا وعموـ التربية
 

 

 إستبيان الدراسة لمتحكيم
 :البحث العممي في إطار

نحف بصدد اعداد مذكرة تخرج ماستر عمـ النفس التخصص تنظيـ وعمؿ وتسيير الموارد البشرية تحت عنواف 
 ". " الثقافة التنظيمية والسموكيات السمبية في بيئة العمؿ

بداء رأيكـ في مناسبة العبارات وسلامة صياغتيا  نرجو مف سيادتكـ المحترمة تحكيـ وقراءة أسئمة الاستبياف وا 
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 تقبموا منا فائؽ الاحتراـ والتقدير
 :من إعداد الطالبتين

 مزوزي شيماء -
 العمري بشرى -

 مكان العمل الرتبة اسم الأستاذ المحكم
 الأغواط محاضر "أ" بن بوقرين عبد الباقي
 مدى مناسبة بدائؿ الإجابة:

بدائل الإجابة  الاستبيان
 المقترحة

 يلالتعد غير مناسبة مناسبة

    لا –نعم  مقياس الثقافة التنظيمية
مقياس السموكيات 

 السمبية في بيئة العمل
    لا  –نعم 
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 :في إطار البحث العممي
نحف بصدد اعداد مذكرة تخرج ماستر عمـ النفس التخصص تنظيـ وعمؿ وتسيير الموارد البشرية تحت عنواف 

 لعمؿ "." الثقافة التنظيمية والسموكيات السمبية في بيئة ا
نرجوا منكـ الإجابة عمى الأسئمة التالية، عمما أف اجابتكـ ستحاط بالسرية والاستخداـ الا لغرض البحث 

 العممي.

 تقبموا منا فائؽ الاحتراـ والتقدير

 

 من إعداد الطالبتين:
 العمري بشرى -
 مازوزي شيماء -
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 نتائج الصدق والثبات
 أولا الثبات: بطريقة الفا كرونباخ لاستبيان الثقافة

 
Fiabilité 

Echelle : ALL VARIABLES 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations Valide 22 100,0 

Exclue
a

 0 ,0 

Total 22 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de la 

procédure. 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,809 14 

 

 الصدق البنائي لاستبيان الثقافة
 

Corrélations 

Corrélations 

 التنظيمي الإداري الإنساني الثقافة 

Corrélation de Pearson 1 ,854 الثقافة
**

 ,553
**

 ,772
**

 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,008 ,000 

N 22 22 22 22 

Corrélation de Pearson ,854 الإنساني
**

 1 ,173 ,607
**

 

Sig. (bilatérale) ,000  ,442 ,003 

N 22 22 22 22 

Corrélation de Pearson ,553 الإداري
**

 ,173 1 ,109 

Sig. (bilatérale) ,008 ,442  ,629 

N 22 22 22 22 

Corrélation de Pearson ,772 التنظيمي
**

 ,607
**

 ,109 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,003 ,629  

N 22 22 22 22 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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 الثقافةصدق المقارنة الطرفية لاستبيان 
 

Test T 
 

Statistiques de groupe 

 

 N Moyenne Ecart type القيم

Moyenne erreur 

standard 

 71492, 1,75119 18,3333 6 دنيا قيم الثقافة

 40139, 98319, 27,1667 6 عليا قيم

 

Test des échantillons indépendants 

 

Test de Levene 

sur l'égalité des 

variances Test t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl 

Sig. 

(bilatéral

) 

Différen

ce 

moyenn

e 

Différence 

erreur 

standard 

Intervalle de confiance de 

la différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

 Hypothèse de variances الثقافة

égales 

,645 ,441 -10,774 10 ,000 -8,83333 ,81989 -10,66017 -7,00650 

Hypothèse de variances 

inégales 
  

-10,774 7,867 ,000 -8,83333 ,81989 -10,72957 -6,93709 

 أولا الثبات: بطريقة الفا كرونباخ لاستبيان السموكيات السمبية
 

Fiabilité 
Echelle : ALL VARIABLES 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations Valide 22 100,0 

Exclue
a

 0 ,0 

Total 22 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de la 

procédure. 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,898 16 

 

 

 لسمبيةالصدق البنائي لاستبيان السموكيات ا



 

XXIX 
 

Corrélations 

Corrélations 

 التنمر الغياب المنحرف السلوكات 

Corrélation de Pearson 1 ,824 السلوكات
**

 ,896
**

 ,834
**

 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 

N 22 22 22 22 

Corrélation de Pearson ,824 المنحرف
**

 1 ,553
**

 ,436
*

 

Sig. (bilatérale) ,000  ,008 ,043 

N 22 22 22 22 

Corrélation de Pearson ,896 الغياب
**

 ,553
**

 1 ,794
**

 

Sig. (bilatérale) ,000 ,008  ,000 

N 22 22 22 22 

Corrélation de Pearson ,834 التنمر
**

 ,436
*

 ,794
**

 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,043 ,000  

N 22 22 22 22 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 

 صدق المقارنة الطرفية لاستبيان السموكيات السمبية
Test T 

Statistiques de groupe 

 

 N Moyenne Ecart type القيم

Moyenne erreur 

standard 

 1,56347 3,82971 21,6667 6 دنيا قيم السلوكات

 00000, 00000, 32,0000 6 عليا قيم

 

Test des échantillons indépendants 

 

Test de Levene 

sur l'égalité des 

variances Test t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl 

Sig. 

(bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Différence 

erreur 

standard 

Intervalle de confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

 Hypothèse de السلوكات

variances égales 

1,029 ,142 -6,609 10 ,000 -10,33333 1,56347 -13,81697 -6,84970 

Hypothèse de 

variances inégales 
  

-6,609 5,000 ,001 -10,33333 1,56347 -14,35237 -6,31430 

 



 

XXX 
 

 نتائج الفرضيات
 مستوى الثقافة التنظيمية

Test T 

Statistiques sur échantillon uniques 

 N Moyenne Ecart type 

Moyenne erreur 

standard 

 76627, 3,59413 23,1818 22 الثقافة

 

Test sur échantillon unique 

 

Valeur de test = 21 

t ddl Sig. (bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Intervalle de confiance de la différence 

à 95 % 

Inférieur Supérieur 

 3,7754 5883, 2,18182 010, 21 2,847 الثقافة

 

 مستوى السموكيات السمبية
 

Test T 

 

Statistiques sur échantillon uniques 

 N Moyenne Ecart type 

Moyenne erreur 

standard 

 98618, 4,62559 27,5909 22 السلوكات

 

 

Test sur échantillon unique 

 

Valeur de test = 24 

t ddl Sig. (bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Intervalle de confiance de la différence 

à 95 % 

Inférieur Supérieur 

 5,6418 1,5400 3,59091 002, 21 3,641 السلوكات

 

 

 

 أكثر السموكيات السمبية انتشارا
 

Corrélations 
 



 

XXXI 
 

Corrélations 

 التنمر الغياب المنحرف السلوكات 

Corrélation de Pearson 1 ,824 السلوكات
**

 ,896
**

 ,834
**

 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 

N 22 22 22 22 

Corrélation de Pearson ,824 المنحرف
**

 1 ,553
**

 ,436
*

 

Sig. (bilatérale) ,000  ,008 ,043 

N 22 22 22 22 

Corrélation de Pearson ,896 الغياب
**

 ,553
**

 1 ,794
**

 

Sig. (bilatérale) ,000 ,008  ,000 

N 22 22 22 22 

Corrélation de Pearson ,834 التنمر
**

 ,436
*

 ,794
**

 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,043 ,000  

N 22 22 22 22 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 

 

 خصائص العينة
Table de fréquences 

 الجنس

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 59,1 59,1 59,1 13 الذكور 

 100,0 40,9 40,9 9 الإناث

Total 22 100,0 100,0  

 

 السن

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 59,1 59,1 59,1 13 سنة 40أقل من 

 100,0 40,9 40,9 9 سنة فما فوق 41

Total 22 100,0 100,0  

 

 تماعيةالحالة الاج

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 31,8 31,8 31,8 7 أعزب 



 

XXXII 
 

 100,0 68,2 68,2 15 متزوج

Total 22 100,0 100,0  

 

 

 المؤهل العممي

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 31,8 31,8 31,8 7 ثانوي فما أقل 

 100,0 68,2 68,2 15 جامعي

Total 22 100,0 100,0  

 

 

 الأقدمية

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 10 59,1 59,1 59,1 13 سنوات فما اقل 

 100,0 40,9 40,9 9 سنة فما فوق 11

Total 22 100,0 100,0  

 يات السمبية حسب الجنسالفروق في السموك
 

Test T 

Statistiques de groupe 

 

 N Moyenne Ecart type الجنس

Moyenne erreur 

standard 

 1,34230 4,83974 26,3846 13 الذكور السلوكيات

 1,30171 3,90512 29,3333 9 الإناث

 64588, 2,32875 11,3846 13 الذكور المنحرف

 55277, 1,65831 13,0000 9 الإناث

 50148, 1,80810 8,4615 13 الذكور الغياب

 52705, 1,58114 9,0000 9 الإناث

 44743, 1,61325 6,5385 13 الذكور التنمر

 47140, 1,41421 7,3333 9 الإناث

 

Test des échantillons indépendants 

 

Test de Levene sur 

l'égalité des 

variances Test t pour égalité des moyennes 



 

XXXIII 
 

F Sig. t ddl 

Sig. 

(bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Différence 

erreur 

standard 

Intervalle de confiance 

de la différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

 Hypothèse de variances السلوكيات

égales 

,028 ,869 -1,515 20 ,145 -2,94872 1,94669 -7,00945 1,11201 

Hypothèse de variances 

inégales 
  

-1,577 19,420 ,131 -2,94872 1,86982 -6,85657 ,95913 

 Hypothèse de variances المنحرف

égales 

1,340 ,261 -1,785 20 ,089 -1,61538 ,90480 -3,50277 ,27201 

Hypothèse de variances 

inégales 
  

-1,900 19,957 ,072 -1,61538 ,85013 -3,38896 ,15819 

 Hypothèse de variances الغياب

égales 

,062 ,805 -,722 20 ,479 -,53846 ,74624 -2,09509 1,01816 

Hypothèse de variances 

inégales 
  

-,740 18,780 ,468 -,53846 ,72750 -2,06234 ,98542 

 Hypothèse de variances التنمر

égales 

1,377 ,254 -1,193 20 ,247 -,79487 ,66637 -2,18490 ,59515 

Hypothèse de variances 

inégales 
  

-1,223 18,758 ,236 -,79487 ,64994 -2,15640 ,56665 

 

 

 
 
 

 الفروق في السموكيات السمبية حسب السن
 

Test T 

 

Statistiques de groupe 

 

 N Moyenne Ecart type السن

Moyenne erreur 

standard 

 1,42394 5,13410 26,2308 13 سنة 40أقل من السلوكيات

 1,01531 3,04594 29,5556 9 سنة فما فوق 41

 60813, 2,19265 11,8462 13 سنة 40أقل من المنحرف

 76376, 2,29129 12,3333 9 سنة فما فوق 41

 52922, 1,90815 8,1538 13 سنة 40أقل من الغياب

 33793, 1,01379 9,4444 9 سنة فما فوق 41

 46896, 1,69085 6,2308 13 سنة 40أقل من التنمر

 22222, 66667, 7,7778 9 سنة فما فوق 41

 



 

XXXIV 
 

 

Test des échantillons indépendants 

 

Test de Levene sur 

l'égalité des variances Test t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl 

Sig. 

(bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Différence 

erreur 

standard 

Intervalle de 

confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieur 

Supéri

eur 

 Hypothèse de variances السلوكيات

égales 

1,292 ,269 -1,735 20 ,098 -3,32479 1,91615 -7,32181 ,67224 

Hypothèse de variances 

inégales 
  

-1,901 19,675 ,072 -3,32479 1,74885 -6,97669 ,32712 

 Hypothèse de variances المنحرف

égales 

,000 ,990 -,503 20 ,620 -,48718 ,96813 -2,50667 1,5323

1 

Hypothèse de variances 

inégales 
  

-,499 16,845 ,624 -,48718 ,97630 -2,54843 1,5740

7 

 Hypothèse de variances الغياب

égales 

4,431 ,048 -1,847 20 ,080 -1,29060 ,69863 -2,74792 ,16672 

Hypothèse de variances 

inégales 
  

-2,055 19,034 ,054 -1,29060 ,62791 -2,60468 ,02348 

 Hypothèse de variances التنمر

égales 

15,609 ,001 -2,593 20 ,017 -1,54701 ,59664 -2,79158 -

,30244 

Hypothèse de variances 

inégales 
  

-2,981 16,729 ,008 -1,54701 ,51894 -2,64324 -

,45078 

 

 

 الفروق في السموكيات السمبية حسب الحالة الاجتماعية
 

Test T 

 

 

Statistiques de groupe 

 

 N Moyenne Ecart type الحالة الاجتماعية

Moyenne erreur 

standard 

 2,09794 5,55063 27,1429 7 أعزب السلوكيات

 1,11782 4,32930 27,8000 15 متزوج

 84515, 2,23607 12,0000 7 أعزب المنحرف

 58119, 2,25093 12,0667 15 متزوج

 77810, 2,05866 8,2857 7 أعزب الغياب



 

XXXV 
 

 40079, 1,55226 8,8667 15 متزوج

 73771, 1,95180 6,8571 7 أعزب التنمر

 36341, 1,40746 6,8667 15 متزوج

 

 

Test des échantillons indépendants 

 

Test de Levene sur 

l'égalité des variances Test t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl 

Sig. 

(bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Différence 

erreur 

standard 

Intervalle de confiance 

de la différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

 Hypothèse de variances السلوكيات

égales 

1,475 ,239 -,304 20 ,765 -,65714 2,16461 -5,17245 3,85816 

Hypothèse de variances 

inégales 
  

-,276 9,560 ,788 -,65714 2,37716 -5,98701 4,67272 

 Hypothèse de variances المنحرف

égales 

,072 ,791 -,065 20 ,949 -,06667 1,02830 -2,21166 2,07833 

Hypothèse de variances 

inégales 
  

-,065 11,878 ,949 -,06667 1,02570 -2,30403 2,17069 

 Hypothèse de variances الغياب

égales 

1,076 ,312 -,738 20 ,469 -,58095 ,78727 -2,22317 1,06126 

Hypothèse de variances 

inégales 
  

-,664 9,325 ,523 -,58095 ,87526 -2,55046 1,38855 

 Hypothèse de variances التنمر

égales 

1,681 ,210 -,013 20 ,990 -,00952 ,72801 -1,52812 1,50907 

Hypothèse de variances 

inégales 
  

-,012 9,037 ,991 -,00952 ,82236 -1,86867 1,84962 

 

 في السموكيات السمبية حسب المؤهل العمميالفروق 
 

Test T 
 

 

Statistiques de groupe 

 

 N Moyenne Ecart type المؤهل

Moyenne erreur 

standard 

 1,12183 2,96808 27,8571 7 ثانوي فما أقل السلوكيات

 1,37275 5,31664 27,4667 15 جامعي

 91101, 2,41030 11,8571 7 ثانوي فما أقل المنحرف

 55948, 2,16685 12,1333 15 جامعي



 

XXXVI 
 

 42056, 1,11270 8,7143 7 ثانوي فما أقل الغياب

 50395, 1,95180 8,6667 15 جامعي

 35952, 95119, 7,2857 7 ثانوي فما أقل التنمر

 45426, 1,75933 6,6667 15 جامعي

 

 

 

 

 

 

Test des échantillons indépendants 

 

Test de Levene sur 

l'égalité des variances Test t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl 

Sig. 

(bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Différence 

erreur 

standard 

Intervalle de confiance 

de la différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

 Hypothèse de variances السلوكات

égales 

2,627 ,121 ,180 20 ,859 ,39048 2,16784 -4,13155 4,91251 

Hypothèse de variances 

inégales 
  

,220 19,084 ,828 ,39048 1,77284 -3,31901 4,09997 

 Hypothèse de variances المنحرف

égales 

,004 ,952 -,269 20 ,791 -,27619 1,02655 -2,41754 1,86516 

Hypothèse de variances 

inégales 
  

-,258 10,726 ,801 -,27619 1,06909 -2,63660 2,08422 

 Hypothèse de variances الغياب

égales 

3,655 ,070 ,060 20 ,953 ,04762 ,79784 -1,61665 1,71189 

Hypothèse de variances 

inégales 
  

,073 18,901 ,943 ,04762 ,65638 -1,32670 1,42193 

 Hypothèse de variances التنمر

égales 

10,290 ,004 ,866 20 ,397 ,61905 ,71473 -,87185 2,10995 

Hypothèse de variances 

inégales 
  

1,069 19,333 ,298 ,61905 ,57931 -,59205 1,83015 

 

 

 الفروق في السموكيات السمبية حسب الأقدمية
 

Test T 
 

Statistiques de groupe 



 

XXXVII 
 

 

 N Moyenne Ecart type الأقدمية

Moyenne erreur 

standard 

 1,17963 4,25320 27,3846 13 سنوات فما اقل 10 السلوكات

 1,79075 5,37225 27,8889 9 سنة فما فوق 11

 45832, 1,65250 12,3077 13 سنوات فما اقل 10 المنحرف

 95743, 2,87228 11,6667 9 سنة فما فوق 11

 47522, 1,71345 8,5385 13 سنوات فما اقل 10 الغياب

 58794, 1,76383 8,8889 9 سنة فما فوق 11

 44743, 1,61325 6,5385 13 سنوات فما اقل 10 التنمر

 47140, 1,41421 7,3333 9 سنة فما فوق 11

 

 

Test des échantillons indépendants 

 

Test de Levene sur 

l'égalité des variances Test t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl 

Sig. 

(bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Différence 

erreur 

standard 

Intervalle de confiance 

de la différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

 Hypothèse de variances السلوكيات

égales 

,558 ,464 -,246 20 ,808 -,50427 2,05223 -4,78515 3,77660 

Hypothèse de variances 

inégales 
  

-,235 14,615 ,817 -,50427 2,14437 -5,08540 4,07686 

 Hypothèse de variances المنحرف

égales 

3,098 ,094 ,665 20 ,514 ,64103 ,96364 -1,36909 2,65114 

Hypothèse de variances 

inégales 
  

,604 11,678 ,557 ,64103 1,06147 -1,67882 2,96088 

 Hypothèse de variances الغياب

égales 

,103 ,751 -,466 20 ,646 -,35043 ,75182 -1,91869 1,21783 

Hypothèse de variances 

inégales 
  

-,464 17,024 ,649 -,35043 ,75599 -1,94525 1,24440 

 Hypothèse de variances التنمر

égales 

1,377 ,254 -1,193 20 ,247 -,79487 ,66637 -2,18490 ,59515 

Hypothèse de variances 

inégales 
  

-1,223 18,758 ,236 -,79487 ,64994 -2,15640 ,56665 
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 العلاقة بين الثقافة التنظيمية والسموكيات السمبية
Corrélations 

 

 

Corrélations 

 السلوكيات الثقافة 

Corrélation de Pearson 1 ,578 الثقافة
**

 

Sig. (bilatérale)  ,005 

N 22 22 

Corrélation de Pearson ,578 السلوكيات
**

 1 

Sig. (bilatérale) ,005  

N 22 22 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 

 


