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 وحسنو والترمذي أحمد رواه

 ،من قريب أو من بعيد على انجاز ىذا العمل  يساعدنمن  نتوجو بجزيل الشكر والامتنان إلى كل
 نسأل والصعوبة؛ المشقاء من عانيتو ما ورغم المستطاع، والدقة قدر بالإتقان حاولت فيو أن أتميز

 حبب أن هأسماؤ  تقدست و هثناؤ  جل لله بالشكر أولا فأتقدم المطلوب أن يكون في المستوى الله
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أىدي ىذا  الحمد لله رب العالمين والصلاة والسلام على خاتم الأنبياء والمرسلين
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أبي  عليو بكد في سبيلي وعلمني معنى الكفاح وأوصلني إلى ما أناإلى من عمل 
 .واطال في عمره الله لي و حفظو الكريم أداموالحبيب و 
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مسعود القيز و كبيرا و صغيرا و على رأسهم: ومختاري  و القيز إلى كل عائلة 

 .ماأطال الله في عمرىمبروك مختاري، عائشة برابح ، قناني ام الخير رحيمهم الله
 أستاذي عمومن رمضان وإلى ،زىرة جودي يتلدىا أملتي لم إلى الأخت ا

 عائشة ،ورنوقي خولة، جميلة تتراوي ،خشبة إيمانو شكري الخاص إلى:   

سلمات نادية، فاطمة بوسالم، رقية واعر،صبرة  صفية زازاة، دايخ سمهان،بوطي،
 جناوي.

م دفعة تنظيالعمل و الو إلى كل أساتذة علم النفس و إلى طلبة علم النفس 
5102. 
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 : ملخص الدراسة    

ةسظشيىى حمةنيدة بين في  العلاقة بينن القاففية الظيمنةنية لازلظيزات الظيمنةي   الكشف عن  الدراسة إلىهذ هدفت 

الدراسيييية ةيييين  لظكييييلن عنييييية لاسييييظ دةت هييييذة الدراسيييية الةيييييلي الل ييييى  الظممنميييي   بةدنييييية اط،ييييلا  عجنميييية 

لظييت ظ ييةنت اسييظبنفن اعظةييفدا عمييى  ةةيير   08الةةرضيينن فيي  ةسظشييىى حمةنييدة بيين عجنميية لبميي  عييددهت 

ظل ييمت  فل رلج بفليظييف ي الظفلنيية ظل ييمت الدراسيية بييكةييف الدراسييفت السييفباة الظيي  للييف علاقيية بةلضييل  الدراسيية  

ة لازلظيييزات الظيمنةييي  ليييد  ةةرضيييى إليييى حن فرضييينة العفةييية ظماايييت عميييى لجيييلد علاقييية بييينن القاففييية الظيمنةنييي

ظمااييت الىرضيينة العفةيية لالظيي  كفيييت يظنجظلييف ظلجييد   فةسظشييىى حمةنييدة بيين عجنميية لفييت الةظرنييرات الةدرلسيية

 علاقة بنن القاففة الظيمنةنة لازلظزات الظيمنة  لد  الةةرضنن  بةسظشىى حمةندة بن عجنمة.

 فيت يظنجظلف ز ظلجد فرلت ذات دزلة إم ف نة ف  كةف حن الىرضنة الىرعنة اطللى لت ظظمات لالظ  ك

 .ةظرنر الجيس درجة القاففة الظيمنةنة لد  ةةرض  بةسظشىى حمةندة بن عجنمة مسب

   كةف حن الىرضنة الىرعنة القفينة لت ظظمات لالظ  كفيت يظنجظلف ز ظلجد فرلت ذات دزلة إم يف نة في

 .درجة ازلظزات الظيمنة  لد  ةةرض  بةسظشىى حمةندة بن عجنمة مسب ةظرنر الجيس 

  قينت  الىرضنة الىرعنة القفلقة كذلك ظظمات لالظ  كفيت يظنجظلف حيه ظلجد فرلت ذات دزلة إم ف نة في

 القاففة الظيمنةنة بف ظلاف السن  لد  ةةرض  ةسظشىى حمةندة بن عجنمة ل فلح الى ة القفينة.

   الىرضنة الىرعنة الرابعة كذلك لت ظظمات لالظي  كفييت يظنجظليف ز ظلجيد فيرلت ذات دزلية إم يف نة في

 درجة ازلظزات الظيمنة  بف ظلاف السن لد  ةةرض  ةسظشىى حمةندة بن عجنمة .

 ىرضنة الىرعنة ال فةسة لت ظظمات لالظ  كفيت يظنجظلف حييه ز ظلجيد فيرلت ذات دزلية إم يف نة في  لال

 درجة القاففة الظيمنةنة بف ظلاف اطقدةنة لد  ةةرض  ةسظشىى حمةندة بن عجنمة.

   لالىرضنة الىرعنة ال فةسة لت ظظمات لالظ  كفيت يظنجظلف حييه ز ظلجيد فيرلت ذات دزلية إم يف نة في

 ة ازلظزات الظيمنة  بف ظلاف اطقدةنة لد  ةةرض  ةسظشىى حمةندة بن عجنمة.درج

 



Abstract: 

The purpose of this study was to detect the relationship between organizational 

culture and organizational commitment in HAMIDA bin Hospital Agila in 

Laghouat, and used this study, descriptive and analytical approach, and be a 

sample study of nurses in HAMIDA bin Hospital Agila and numbered 80 nurses, 

was a questionnaire designed based on previous studies related to the subject of the 

study, as the study found out the following results: found that the general 

assumption made on the existence of a relationship between organizational culture 

and organizational commitment among nurses, hospital HAMIDA bin Agila 

according to the studied variables, Vthakguet general premise, which was the result 

there is a relationship between organizational culture and organizational 

commitment to the Hospital nurses HAMIDA bin Agila. 

 The first sub-hypothesis did not materialize and a result of which there are 

no statistically significant differences in the degree of organizational culture 

of the hospital's nurses differences HAMIDA bin Agila by variable sex. 

 The sub-second hypothesis did not materialize and a result of which there 

are no statistically significant differences in the degree of organizational 

commitment of nurses, hospital HAMIDA bin Agila by variable sex 

differences. 

 Sub-third hypothesis also realized that was the result that there are 

statistically significant differences in organizational culture values 

depending on the age differences among nurses HAMIDA bin Hospital 

Agila in favor of the second category. 

 Sub-premise as well as the fourth did not materialize and that the outcome 

was no statistically significant differences in the degree of organizational 

commitment depending on the age when hospital nurses HAMIDA bin Agila 

differences. 

 Sub-fifth hypothesis did not materialize and that was the result that there 

were no statistically significant differences in the degree of organizational 

culture differences depending on seniority with the hospital's nurses 

HAMIDA bin Agila. 

 Sub-fifth hypothesis did not materialize and that was the result that there 

were no statistically significant differences in the degree of commitment to 

organizational differences depending on seniority with the hospital's nurses 

HAMIDA bin Agila. 
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 .ـدمةــــــــــــقـــم

تعد الثقافة التنظيمية عنصرا أساسيا  في النظام العام لممنظمات لكونها تؤثر عمى السموك الذي تتفاعل به 

محيطها ، حيث تعطي المنظمات اهتماما بالغا لبيئة العمل ولثقافة العامل  العاممين بها والمنظمات مع 

لاقتناعها الراسخ بان الإنسان هو الثروة الحقيقية والمحدد الرئيسي للإنتاج، ومن هنا جاء اهتمام 

بما تتضمنه من قيم وأخلاقيات واتجاهات وعادات وأفكار ومعتقدات توجه  المنظمات بالثقافة التنظيمية،

موك الأفراد في المنظمات التي يعممون بها وتؤثر في فعاليتها وكفاءتها، وذلك لما تؤديه الثقافة من دور س

مهم في تشكيل عادات الفرد وقيمه واتجاهاته وطرق تعاممه مع الأشخاص والأشياء من حوله، وتؤدي 

لعاممين والقادة بالرضا تؤثر مخرجاتها سمبا أو إيجابا عمى شعور ا حيث الثقافة عدة وظائف لممنظمات

 عي لممنظمة.اء الأفراد وتماسك البناء الاجتماوالانتماء والولاء والالتزام، حيث أنها تؤثر في سموك أد

كما يعد الالتزام عنصرا حيويا في بموغ الأهداف التنظيمية، وتعزيز الاستقرار و الثقة بين الإدارة والعاممين 

الباحثين لما له عمى البقاء والاستمرار، لذا نال اهتمام الكثير من  فيها ويسهم في تطوير قدرات المنظمة

من أهمية وانعكاسات عمى الفرد والمؤسسة عمى حد سواء، ويؤدي الالتزام إلى عدد من النتائج الإيجابية 

بالنسبة لممنظمة والأفراد كانخفاض معدل دوران العمل، وتحقيق أهداف المنظمة بكفاءة وفعالية، بينما 

ف مستوى الالتزام التنظيمي يؤدي إلى ارتفاع تكمفة الغياب والتأخر عن العمل وتسريب العمالة من ضع

 المنظمات وانخفاض الرضا الوظيفي. 

التزامهم من عدمه فسوف تتناول ونظرا لأهمية الثقافة التنظيمية ودورها في تحديد اتجاهات العاممين فيها و 

مستشفى  التنظيمي داخل المؤسسة لدى ممرضيالدراسة موضوع الثقافة التنظيمية وعلاقتها بالالتزام 

 أحميدة بن عجيمة بالأغواط. 

 :وهي خمسة فصولالموضوع فقد اشتممت الخطة عمى  هذا لدراسةو 
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 الفصل الأول : الإطار العام لمدراسة: -

 إشكالية الدراسة، أهمية الدراسة، أهداف الدراسة ، وتحديد المفاهيم والمصطمحات.وتطرقنا فيه إلى 

 الثقافة التنظيميةالخاص ب الثانيالفصل أما  -

أهميتها، و أنواعها، أبعاد  التنظيمية،، خصائص الثقافة عامة حول الثقافة التنظيمية مفاهيمل فتعرض

الثقافة التنظيمية، ومستوياتها، و والعوامل المحددة في الثقافة التنظيمية، مصادر المتعمقة بالثقافة 

 .التنظيميةالتنظيمية، و مكونات الثقافة التنظيمية، و وظائفها، وآليات خمق الثقافة 

 الالتزام التنظيمي حول الفصل الثالثو   -

مفهوم الالتزام التنظيمي، أهمية الالتزام التنظيمي، خصائصه، أنواع الالتزام التنظيمي، أبعاد الالتزام 

الالتزام التنظيمي، وطرق قياس  محدداتالتنظيمي، ومراحمه، والعوامل المؤثرة في الالتزام التنظيمي، 

 عمى الثقافة التنظيمية و الالتزام التنظيمي. المترتبةالآثار الالتزام التنظيمي، واخيرا 

 إجراءات الدراسة الميدانية فهو حول الفصل الرابعأما  -

احتوت الدراسة حدود الدراسة ) المكانية، البشرية، والزمانية، الموضوعية ( ، بالإضافة عمى المنهج ف

يكومترية لأداة الدراسة، الخصائص السوعمى أدوات الدراسة، وعينة الدراسة، المستخدم في الدراسة، 

 في الدراسة. والأساليب الإحصائية المستخدمة

 عرض وتحميل النتائج ومناقشة الفرضيات فيه اعرضنتف الفصل الخامسوأخيرا  -

استنتاج عام مع تقديم خاتمة واقتراحات وذكر قائمة مناقشة فرضيات الدراسة، و النتائج، عرض وتحميل 

 المراجع.
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 إشكالية الدراسة: (1

تترؾ الثقافة التنظيمية بمكوناتيا المادية والمعنوية بصماتيا عمى المنظمات الادارية بصمة عامة والاجيزة الرقابية 

بصمة خاصة، وتكتسب كؿ منيا سمات شخصية تميزىا عف غيرىا ، كما توفر الاطار الذي يوضح طريقة أداء العمؿ 

الوظيفي ومع  التزاميـأعماليـ بإتقاف ورفع مستوى  لأداءوتحفيزىـ  والمعايير التي يتـ مف خلاليا ربط الافراد بالمنظمة

لتنظيمية المعاصرة، ظيرت حاجة المنظمات الادارية إلى تفسيرات لتمؾ المشكلات حتى تتمكف مف تزايد المشكلات ا

ؼ وتقنيات وعادات تحقيؽ أىدافيا بكفاءة مناسبة وفعالية عالية، وجاءت نظرية الثقافة التنظيمية بما تتضمنو مف معار 

 وتقاليد وقيـ وأخلاقيات و أنماط سموكية، عمى المشكلات التي تواجو المنظمات الادارية، وبخاصة ما يتعمؽ باتخاذ

 القرارات و توجيو سموؾ الموظفيف و تحسيف مستوى التزاميـ الوظيفي.

بي عمى العديد مف المتغيرات التنظيمية فإف و ادراكا لما سبؽ مف أىمية الثقافة التنظيمية في التأثير الإيجابي أو السم

مثؿ ىذا التأثير وفي ىذا المجاؿ يبرز الالتزاـ التنظيمي كواحد مف المتغيرات اليامة التي  مف الأىمية بمكاف بحث

 الالتزاـالعلاقة بيف الثقافة التنظيمية و احثوف اىتماميـ في السنوات الأخيرة، ومف ىنا تبدأ أىمية دراسة أولاىا الب

  التنظيمي لمممرضيف في المؤسسة الاستشفائية أحمد بف عجيمة؟

 : تتبمور مشكمة الدراسة في السؤاؿ الرئيسي وىو 

  أحميدة بف عجيمةلتنظيمية و الالتزاـ التنظيمي لدى ممرضيف بمستشفى علاقة بيف الثقافة اىؿ توجد 

 ؟بالأغواط

 تتفرع منو التساؤلات الجزئية التالية:

  ممرضيف بمستشفى أحميدة بف عجيمة بالأغواط تعزى الىؿ توجد فروؽ دالة إحصائيا في درجة الثقافة التنظيمية لدى

 إلى متغير الجنس.
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  ممرضيف مستشفى أحمد بف عجيمة بالأغواط تعزى إلى الىؿ توجد فروؽ دالة إحصائيا في درجة الالتزاـ التنظيمي لدى

 متغير الجنس.

 ممرضيف بمستشفى أحمد بف عجيمة بالأغواط باختلاؼ السف.الة التنظيمية لدى ىؿ تختمؼ قيـ الثقاف 

  ممرضيف بمستشفى أحمد بف عجيمة بالأغواط باختلاؼ السف. الىؿ تختمؼ درجات الالتزاـ التنظيمي لدى 

  ممرضيف بمستشفى أحمد بف عجيمة بالأغواط باختلاؼ الأقدمية.الىؿ تختمؼ درجات الثقافة التنظيمية لدى 

  ممرضيف بمستشفى أحميدة بف عجيمة بالأغواط باختلاؼ الأقدمية.الىؿ تختمؼ درجات الالتزاـ التنظيمي لدى 

 فروض الدراسة:

 تعزى إلى  بف عجيمة بالأغواط ةديمستشفى أحمب ممرضيفاللدى  لثقافة التنظيميةتوجد فروؽ دالة إحصائيا في درجة ا

 .متغير الجنس

  تعزى إلى  ممرضيف مستشفى أحمد بف عجيمة بالأغواطالالالتزاـ التنظيمي لدى توجد فروؽ دالة إحصائيا في درجة

 .متغير الجنس

 بالأغواط باختلاؼ السف أحمد بف عجيمة ف بمستشفىممرضياللدى ؼ قيـ الثقافة التنظيمية تختم. 

  بالأغواط باختلاؼ السف بف عجيمةمستشفى أحمد ب فممرضيالالالتزاـ التنظيمي لدى تختمؼ درجات . 

 بالأغواط باختلاؼ الأقدمية مستشفى أحمد بف عجيمةب ممرضيفالالتنظيمية لدى  لثقافةتختمؼ درجات ا. 

  ممرضيف بمستشفى أحميدة بف عجيمة بالأغواط باختلاؼ الأقدمية.التختمؼ درجات الالتزاـ التنظيمي لدى 
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 أهداف الدراسة:

عممي ىدؼ أو أىداؼ يسعي إلى تحقيقيا مف خلاؿ اىتمامو بالظاىرة المدروسة و تتمخص فيما لكؿ دراسة أو بحث 

 يمي:

 الاستشفائية التعرؼ عمى العلاقة بيف الثقافة التنظيمية و الالتزاـ التنظيمي في المؤسسة. 

 ،الأقدمية، في  التعرؼ عمى دلالة الفروؽ في الثقافة التنظيمية حسب بعض المتغيرات الشخصية كالجنس، السف

 المؤسسة الاستشفائية.

 التعرؼ عمي دلالة الفرؽ بيف الالتزاـ التنظيمي حسب بعض المتغيرات الشخصية كالجنس، السف، والأقدمية. 

 .تقديـ بعض التوصيات و المقترحات التي تساعد عمى الاستفادة مف نتائج الدراسة 

 أهمية الدراسة:

إسياميا في إثراء المعرفة المدروسة وعمى قيمتيا العممية و العممية ومدى  تتوقؼ أىمية أي بحث عمى أىمية الظاىرة

لأنيا تتناوؿ موضوع حساس داخؿ النظرية مف جية و الميدانية مف جية اخرى و تكتسب ىذه الدراسة أىمية خاصة 

التنظيمي لمعامميف وتحديد ؤسسات أو المنظمات وىي الثقافة التنظيمية باعتبارىا قيـ فعالة تساىـ في عممية الالتزاـ الم

 . و غاية المنظمة الاسموب الذي ينتيجونو ىؤلاء العماؿ نحو غاياتيـ

ػ وتستمد ىذه الدراسة أىميتيا مف أىمية القيـ التنظيمية في تحقيؽ المؤسسات العمومية عمى اختلافيا و أثرىا الواضح 

 عمى سير العمؿ وتحقيقيا لأىدافيا بشكؿ متميز.

عمى فيـ القيـ التنظيمية في الخدمات التمريض حيث تعتبر القيـ موجيا عاما لسموؾ الفرد وتصرفاتو تساعد ػػ كذلؾ 

 سواء في التنظيـ أو خارجو  وعلاقة ىذه القيـ بالالتزاـ التنظيمي.

ية في والثقافة التنظيمبواقع الالتزاـ التنظيمي  ػ قد يفيد ىذا البحث الميتميف بوضع استراتيجيات مف شأنيا النيوض

 المنظمة وذلؾ ليا يحققانو مف أىداؼ عديدة.
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 تفتح ىذه الدراسة المجاؿ أماـ المزيد مف دراسات أخرى في ىذا المجاؿ. ػػػػػ

و علاقتيا بالالتزاـ التنظيمي لمعامميف  التنظيميةػ تنبع أىمية ىذه الدراسة مف حيوية الموضوع الذي تـ تناولو وىو الثقة 

مف خلاؿ جيود المنظمات التي تسعي إلى أف يساىـ زيادة الثقة بيف الأفراد إلى التزاميـ في العمؿ والبقاء في 

 منظماتيـ.

مف  تماـالاىالتنظيمي لـ ينالا حظا مف العناية و  الالتزاـػ وتبرز أيضا مف خلاؿ ىذه الدراسة أف الثقافة التنظيمي و ػػ

ثراء المعرفة بالتأثيرات المختمفة لمثقافة التنظيمية عمى سموؾ قبؿ الباحثيف  والممارسيف في المنظمات الادارية، وا 

في سد الفراغ الذي تعاني منو المكتبة العامميف و المديريف، وعمى مستوى إلتزاـ التنظيمي وكفاءة أدائيـ، وبذلؾ تسيـ 

  مية و تأثيرىا عمى الالتزاـ التنظيمي.العربية في مجاؿ الثقافة التنظي

 ػػػ تقديـ بعض التوصيات و المقترحات التي تساعد عمى الاستفادة مف نتائج الدراسة.

 :التعاريف الاجرائية لمدراسة

    (الثقافة التنظيمية:1

الانسانية مثؿ القيـ ىناؾ عدة مفاىيـ لمثقافة التنظيمية في مجاؿ المنظمات الادارية, فمنيا ما يشير إلى المفاىيـ 

( ومنيا ما يعرؼ بأنو "نظـ مكتسبة 2ـ,ص6991والقواعد السموكية والمناخ النفسي داخؿ المنظمة, )البداينة والعضايمة,

قادرة مف المعاني يتـ توصيميا مف خلاؿ المغة المعتادة والرموز الأخرى التي تتميز بوظائؼ تمثيمية وتوجييية عاطفية 

 (.661ـ,ص6991ية وأحاسيس محددة بالواقع " )الصرايرة, وعايش,عمى خمؽ كيانات ثقاف

ػ تعرؼ أيضا الثقافة التنظيمية عمى أنيا تعبير عف القيـ الأفراد ذوي النفوذ في منظمة ما، وىذه القيـ تؤثر بدورىا في 

الجوانب الممموسة مف المنظمة وفي سموؾ الأفراد، كما تحدد الأسموب الذي ينتيجو ىؤلاء  في قرارتيـ و إدارتيـ 

 (.66، ص 6992ومنظماتيـ) ىيجاف، لمرؤوسييـ
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القيـ والمفاىيـ الأساسية التي يتـ إيجادىا وتنميتيا داخؿ مجموعات العمؿ  مجموعة»تعرؼ الثقافة التنظيمية بأنيا:  ػ

دراكيـ وشعورىـ تجاه بيئة العمؿ الداخمية والخارجية وتحدد  في المنظمة وتعميميا لمعامميف لتحديد طريقة تفكيرىـ وا 

 (.16،ص  2001زاوي عمر،كيـ و تؤثر في أدائيـ و إنتاجيتيـ".)عسمو 

 التعريف الاجرائي:

 (الالتزام التنظيمي:2

 العيد والقرب والنصر والمحبة. عميو, ويعنيوالملازـ لشيء مداوـ ي العيد, ويمزـ الشيء لا يفارقو,، لغة: يعن

اصطلاحا: تباينت مفاىيـ الالتزاـ التنظيمي نظرا لتبايف روئ الباحثيف حولو, إلا أف توضيح المفيوـ قد لازمو بعض 

و العمؿ, والالتزاـ نحو مجالات عدة, مثؿ: الالتزاـ نحالتعقيد نتيجة التركيز عمى الالتزاـ نحو بيئة العمؿ وتضمينو 

والتي عبرت عف متغيرات أساسية في الالتزاـ  اـ نحو جماعة العمؿ وغيرىا،الالتز و  الواجبات، والمياـ الداخمية لمعمؿ،

 التنظيمي.

أما  د لبذؿ جيود كبير لصالح المنظمة ،(بأف الالتزاـ ىو :"استعداد الفر  6911porterويرى )بورتر,

وىو  قيؽ أىدافيا"،العزـ عمى العمؿ لتحالتقييـ الايجابي لممنظمة و  ( فيرى اف الالتزاـ ىو :"shaldon1971)شمدوف

 التي يعمؿ فييا ،مستوى الشعور الايجابي المتولد لدى الفرد تجاه المنظمة 

   والإخلاص ليا وتحقيؽ أىدافيا مع شعوره المستمر بالارتباط والافتخار بالعمؿ فييا. 

لممنظمة وانو نتاج تفاعؿ ( فينظر إلى الالتزاـ التنظيمي بوصفو مناصرة الفرد وتأييده 6991Buchananأما "بوشاف")

 ثلاثة عناصر وىي:

  التطابقindentification: قيـ المنظمة باعتبارىا أىدافا وقيما لمفرد العامؿ فييا. اىداؼويعني تبني 

  الانهماكEnvolement :ويقصد بو الاستغراؽ أو الانيماؾ النفسي لمفرد في أنشطة المنظمة 
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  الولاءLoyalty : موسى أحمد خير باط العاطفي القوي اتجاه المنظمة.)د.والمقصود بو شعور الفرد بالارت

 ( 66ص،2060لديف, د. محمود أحمد النجار،ا

لى مدى يعتبر و  د والوقت الذي يكرسو ليذا الغرض،انغماس العامؿ في عممو, ومقدار الجي الالتزاـ التنظيمي درجة ا 

  (.609,ص6991عممو جانبا في حياتو)حريـ,

حيث ينعكس توظيؼ الموارد المختمفة عمى  الاستراتيجيةىو عممية توظيؼ موارد المنظمة مف أجؿ تحقيؽ الأىداؼ ػ 

كافة جوانب العمؿ في المنظمة وعمى العامميف وعمى الوظائؼ وعمى خطوط السمطة الرسمية وآلية تنسيؽ بيف مياـ 

امة نظرا لأنو يتبع عممية وضع الخطط والاستراتيجيات ، العمؿ في المنظمة والتنظيـ يعتبر أيضا وظيفة ى

فالاستراتيجية تحدد ما يجب عممو؟ أما التنظيـ فيو يحدد كيؼ سيتـ عممو. ) عبد السلاـ أبوقحؼ وآخروف، 

 (. 216،ص 2066

 الدرسات السابقة:

بعنواف " دور الثقافة  " عبد المطيف عبد المطيف ومحفوظ أحمد" الباحثيندراسة من إعداد  (:2212الدراسة الأول ) 

 نية عمى أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الأردنية الخاصة{االتنظيمية في التنبؤ بقوة اليوية التنظيمية" } دراسة ميد

ضمنت الدراسة الاشكالية ىدفت ىذه الدراسة إلى تحديد دور الثقافة التنظيمية في التنبؤ بقوة اليوية التنظيمية وقد ت

 التالية: 

 تحديد ما المقصود باليوية التنظيمية؟ -

 تحديد ما المجالات الأكثر أىمية لميوية التنظيمية بالجامعات الخاصة الأردنية؟ -

 تحديد ما دور الثقافة التنظيمية في التنبؤ بقوة اليوية التنظيمية في ىذه الجامعات؟ -

ومدة العمؿ في الجامعات الخاصة بالأردف  الأكاديميةة والعمر والرتب امؿ الشخصية كالجنستحديد أثر العو  -

 في اليوية التنظيمية؟
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استبانة عمى  210عينة مف أربع جامعات أردنية خاصة بصفة عشوائية، ووزعت  اختياراتولتحقيؽ ىذا اليدؼ 

وقد استطاعت الدراسة   استبانة أخضعت لمتحميؿ التمييزي 221أعضاء ىيئة التدريس فييا حيث استرجع  منيا 

بعاد الداخمية في التحميؿ كميا )التعاوف، الابتكار، الالتزاـ، الفاعمية( وقد تمكف النموذج بناء نموذج يتكوف مف الأ

مف تصنيؼ المبحوثيف إلى مجموعتيف مف لدييـ شعور ضعيؼ باليوية التنظيمية، ومف لدييـ شعور قوى بيا بدقة 

 .%11.2وصمت إلى 

كما أظيرت الدراسة عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات المبحوثيف فيما يتعمؽ باليوية التنظيمية تعود 

إلى الجنس أو العمر أو الرتبة الأكاديمية، ووجود فروؽ ذات دلالة إحصائية تعود إلى مدة العمؿ في الجامعات 

أىمية اليوية التنظيمية فضلا عف توفير الثقافة الخاصة، وقدمت عدة توصيات تتعمؽ بضرورة تعزيز الوعي ب

 التنظيمية الداعمة للإبداع والعمؿ الجماعي.

بعنواف " علاقة النمط القيادي حسب نظرية ىريسي  " شافية بن حفيظ"  (:2212-2213) الدراسة الثانية 

" رسالة ماجستير غير منشورة وبلانشارد بالولاء التنظيمي لدى عينة مف معممي المدارس الابتدائية بمدينة ورقمة

 تخصص عمـ النفس التنظيمي والعمؿ، كمية العموـ الاجتماعية والانسانية قسـ العموـ جامعة قاصدي مرباح ورقمة.

 تمحورت أسئمة الإشكالية في التساؤلات التالية:

 مستوى الولاء التنظيمي لدى معممي المدارس الابتدائية بمدينة ورقمة؟ ما -

حسب " نظرية  ات دلالة إحصائية في مستوى الولاء التنظيمي باختلاؼ النمط القياديىؿ توجد فروؽ ذ -

 ىيرسي وبلانشارد" مف وجية نظر معممي المرحمة الابتدائية بمدينة ورقمة؟

ىؿ توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى الولاء التنظيمي لدى معممي المدارس الابتدائية حسب  -

 الجنس؟

ىؿ توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى التنظيمي لدى معممي المدارس الابتدائية تعزى إلى متغير  -

 الأقدمية؟
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ىؿ توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى الولاء التنظيمي لدى معممي المدارس الابتدائية تعزى إلى  -

 المؤىؿ العممي؟

دية السائدة في المرحمة الابتدائية حسب نظرية " ىيرسي كما ىدفت الدراسة إلى الكشؼ عمى الأنماط القيا

وبلانشارد" مف وجية نظر المعمميف، ومستوى الولاء التنظيمي لدى المعمميف، وعلاقة النمط القيادي بالولاء 

التنظيمي لممعمميف مف وجية نظرىـ ومعرفة الاختلاؼ في مستوى الولاء التنظيمي لدى المعمميف باختلاؼ متغيرات 

 نس، المؤىؿ العممي، الاقدمية في التدريس.الج

معمـ ومعممة مف المرحمة  290كما قامت منيجية الدراسة عمى المنيج الوصفي، أما عينة الدراسة فتحددت ب 

الابتدائية بمدينة ورقمة، واعتمدت الدراسة عمى أداة الاستبانة ومقياس " ىيرسي وبلانشارد" لتحديد النمط القيادي 

 ر وزملائو" لقياس مستوى الولاء التنظيمي لممعمـ.ومقياس " بورت

توصمت الدراسة إلى مجموعة مف النتائج مف أىميا أف الأساليب الأكثر استخداـ في المدارس الابتدائية مف وجية 

مف  نظر المعمميف ىي أسموبي التفويض والإقناع ويمييما أسموب الإشراؾ ثـ الإبلاغ، وأف ىناؾ مستوى متوسط

إلى أف ىناؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية في  بالإضافةتنظيمي لدى معممي المرحمة الابتدائية بمدينة ورقمة، الولاء ال

ىيرسي وبلانشارد" مف وجية نظر معممي المرحمة الابتدائية مستوى الولاء باختلاؼ النمط القيادي بحسب نظرية " 

ء تعزى إلى متغير الجنس والأقدمية في التدريس بمدينة ورقمة أف ىناؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى الولا

 والمؤىؿ العممي.

لدى  بعنواف} قياس مستوى الالتزاـ التنظيمي (: دراسة " سامي ابراهيم حمادة حنونة"2222الدراسة الثالثة ) 

عماؿ عامميف بالجامعات الفمسطينية بقطاع غزة{ رسالة ماجستير غير منشورة، كمية  التجارة، قسـ إدارة الأال

 الجامعة الاسلامية غزة.

 تمحورت أسئمة الإشكالية في التساؤلات التالية:

 ماىو مستوى  الالتزاـ التنظيمي لدى العامميف في الجامعات الفمسطينية بقطاع غزة؟ -
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 ماىي العوامؿ التي تؤثر بمستوى الالتزاـ التنظيمي لدى العامميف في الجامعات الفمسطينية؟ -

 أىمية في تحقيؽ مستوى أعمى مف الالتزاـ في تمؾ الجامعات؟ماىي العناصر الأكثر  -

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى مستوى الالتزاـ التنظيمي لدى العامميف في الجامعات الفمسطينية في قطاع غزة 

معرفة مدى تأثير بعض العوامؿ الديمغرافية الخاصة بالموظفيف عمى مستويات التزاميـ التنظيمي مثؿ: وكذلؾ 

جنس، العمر مستوى التعميـ، سنوات الخدمة، المستوى الوظيفي، مكاف العمؿ ونوع الوظيفة( أما بالنسبة لمنيجية )ال

 موظؼ وموظفة وكانت الاستبانة ىي أداة الدراسة. 110الدراسة فتحددت عينة الدراسة ب 

تنظيمي لدى موظفي توصمت الدراسة إلى مجموعة مف النتائج مف أىميا: وجود مستوى عاؿ مف الالتزاـ ال

الجامعات الفمسطينية بقطاع غزة، كما وأشارت الدراسة إلى وجود علاقة بيف مستويات الالتزاـ التنظيمي لدى 

العامميف في الجامعات الفمسطينية بقطاع غزة والمتغيرات الديمغرافية التالية: )العمر، مستوى التعميـ، نوع الوظيفة، 

تعزى إلى لوظيفي( في حيف أظيرت النتائج عدـ وجود علاقة في مستوى الالتزاـ مدة الخدمة بالجامعة، المستوى ا

 متغير الجنس ومكاف العمؿ.

بعنواف " الثقافة التنظيمية وعلاقتيا بالإلتزاـ التنظيمي،   " محمد بن غممب العوفي" (:2222الدراسة الرابعة ) 

، رسالة ماجيستير غير منشورة، كمية الدراسات العميا، دراسة ميدانية عمى ىيئة الرقابة والتحقيؽ بمنطقة الرياض" 

 .2001قسـ العموـ الإدارية، جامعة نايؼ العربية لمعموـ الأمنية، الرياض، 

 ما طبيعة العلاقة بيف الثقافة التنظيمية و الالتزاـ التنظيمي في ىيئة الرقابة والتحقيؽ بمنطقة الرياض، -

 رقابة و التحقيؽ بمنطقة الرياض؟ما مستوى الالتزاـ لدى منسوبي ىيئة ال -

ما مدى اختلاؼ قيـ الثقافة التنظيمية باختلاؼ الخصائص الشخصية لدى ىيئة الرقابة والتحقيؽ بمنطقة  -

 الرياض؟

وقامت الدراسة عمى مجموعة مف الأىداؼ مف أىميا التعرؼ عمى القيـ السائدة المكونة لمثقافة التنظيمية في ىيئة 

الرقابة والتحقيؽ بالإضافة إلى التعرؼ عمى مستوى الالتزاـ التنظيمي لدى منسوبي ىيئة الرقابة والتحقيؽ في 
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تنظيمية باختلاؼ الخصائص الشخصية لمنسوبي ىيئة منظمة الرياض، والوقوؼ عمى مدى اختلاؼ قيـ الثقافة ال

الرقابة والتحقيؽ بالإضافة التعرؼ عمى اختلاؼ مستوى الالتزاـ التنظيمي باختلاؼ الخصائص الشخصية، 

 والكشؼ عمى طبيعة العلاقة بيف الثقافة التنظيمية والالتزاـ التنظيمي في ىيئة الرقابة والتحقيؽ.

التحميمي، وتـ استخداـ أسموب الحصر الشامؿ في ىذه الدراسة منيج الوصفي قامت منيجية الدراسة عمى ال

 والاستبانة كأداة رئيسية في الدراسة.

 توصمت الدراسة إلى مجموعة مف النتائج أىميا:

 أف جميع قيـ الثقافة التنظيمية تسود في ىيئة الرقابة والتحقيؽ بدرجة متوسطة.

بيف الثقافة التنظيمية  بشكؿ عاـ والالتزاـ التنظيمي، وبيف القيـ  أف  وجود علاقة ارتباطية موجبة وقوية -

 المكونة لمثقافة التنظيمية و الالتزاـ التنظيمي.

 تميؿ عينة الدراسة إلى المواقؼ عمى أف ىناؾ التزاـ تنظيمي في ىيئة الرقابة ةالتحقيؽ. -

التنظيمي بشكؿ عاـ ىي )العدؿ، الكفاءة، أف أىـ القيـ المكونة لمثقافة التنظيمية التي تؤثر عمى الالتزاـ   -

 فرؽ العمؿ(

  عدـ وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بيف الخصائص الشخصية والثقافة التنظيمية و بيف خصائص القيـ  -

 المكونة لمثقافة التنظيمية.       

 عدـ وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بيف الخصائص الشخصية و مستوى الالتزاـ التنظيمي. -

دراسة " إيناس فؤاد نولوي فمبماف" بعنواف } الرضا الوظيفي وعلاقتو بالالتزاـ التنظيمي  (:2222الدراسة الخامسة ) 

 لدى المشرفيف التربوييف والمشرفات التربويات بإدارة التربية والتعمـ بمدينة مكة المكرمة{.

ية والتخطيط، جامعة أـ القرى بمكة، المممكة العربية رسالة الماجيستير غير منشورة، كمية التربية، قسـ الإدارة التربو 

 السعودية,

 تمحورت أسئمة الدراسة في التساؤلات التالية: 
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ما مستوى الرضا الوظيفي والالتزاـ التنظيمي لممشرفيف التربوييف والمشرفات التربويات بإدارة التربية والتعميـ  -

 بمدينة مكة المكرمة؟

لدى المشرفيف التربوييف والمشرفات التربويات بإدارة التربية والتعميـ بمدينة مكة ما مستوى الالتزاـ التنظيمي  -

 المكرمة؟

ما طبيعة العلاقة بيف الالتزاـ التنظيمي والرضا الوظيفي لدى المشرفيف التربوييف والمشرفات التربويات بإدارة  -

 التربية والتعميـ بمدينة مكة المكرمة؟

ىؿ توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف متوسطات استجابات أفراد مجتمع الدراسة عند مستوى الدلالة  -

( في درجة الالتزاـ التنظيمي لدى المشرفيف التربوييف والمشرفات التربويات بإدارة التربية والتعميـ 0.01)

 بمدينة مكة المكرمة؟

وظيفي ومستوى الالتزاـ التنظيمي لدى المشرفيف كما ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى مستوى الرضا ال -

التربوييف والمشرفات التربويات بإدارة التربية والتعميـ بمدينة مكة المكرمة والتعرؼ عمى العلاقات بينيما 

بالإضافة إلى الوقوؼ عمى علاقة كؿ مف الالتزاـ التنظيمي والرضا الوظيفي ببعض المتغيرات الشخصية 

ؤىؿ التعميمي، الحالة الاجتماعية( لممشرفيف التربوييف والمشرفات التربويات بإدارة وتشمؿ: ) الجنس، الم

 التربية والتعميـ بمدينة مكة المكرمة.

مشرفا  601قامت الدراسة عمى المنيج الوصفي المسحي والمنيج الوصفي التحميؿ،  حوؿ العينة التالية  -

 كأداة لجمع البيانات في الدراسة مشرفة تربوية، كما استخدمت الاستبانة 691تربويا و 

وتوصمت الدراسة إلى مجموعة مف النتائج مف أىميا: أف كؿ مف المشرفيف التربوييف والمشرفات التربويات  -

يتمتعوف بمستوى عاؿ مف الرضا الوظيفي إلى وجود علاقة بيف الرضا الوظيفي والالتزاـ التنظيمي لدى 

ت تبعا لمتخصص لصالح التخصصات العممية والجنس لصالح المشرفيف التربوييف والمشرفات التربويا

 الذكور. 
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 خلاصة الفصل:

انطلاقا مما تـ طرحو في ىذا الفصؿ الخاص بموضوع الدراسة، وتحديد مشكمة البحث بالثقافة التنظيمية وعلاقتيا 

محات لموضوع الدراسة كما بالالتزاـ التنظيمي داخؿ المؤسسة، ومف خلاؿ ذلؾ تـ التعرؼ تحديد لأىـ المفاىيـ والمصط

وؿ وأىداؼ الدراسة، وسيتـ تسميط الضوء في الفص تعرفنا عمى أىـ الأسباب التي أدت لاختيار الموضوع وأيضا أىمية

 .التالية إلى المضوع بشكؿ خاص
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 :تمهيد 

 لعكامؿ المحددة لتفكؽ المؤسسات حظيت الثقافة التنظيمية في الآكنة الأخيرة باىتماـ كبير باعتبارىا أحد أىـ ا

ك تعتبر المحرؾ الداخمي ‚ لممؤسسة فيي تؤثر بشكؿ مباشر عمى مستكيات الأداء ك الإبداع ك الدافعية ك الكلاء 

لطاقات العامميف ك جيكدىـ في السعي لتحقيؽ الأىداؼ المحددة ليـ . ك مف ناحية أخرل فيي مف المحددات 

الرئيسية لنجاح المنظمات أك فشميا عمى افتراض كجكد علاقة ارتباطية بيف نجاح المنظمة ك تركيزىا عمى القيـ 

كما  .تدفع أعضائيا إلى الالتزاـ ك العمؿ ك التحديث ك المشاركة في اتخاذ القرارات ك المفاىيـ ك المعتقدات التي

أنيا تكسب المؤسسة سمعة شخصية تميزىا عف غيرىا مف المؤسسات ك تساىـ في خمؽ مناخ تنظيمي ملائـ 

 .لمعمؿ

مى أنكاعيا ككظائفيا ك ك سنتطرؽ في ىذا الفصؿ إلى المفاىيـ العامة المتعمقة بالثقافة التنظيمية ك التعرؼ ع

مما يسمح لنا بالفيـ ك ‚ محدداتيا ك كذلؾ مككناتيا ك مصادرىا الأساسية ك مستكياتيا ك آليات تشكيميا

 . الكاضح ليذا المفيكـ الاستيعاب
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 : ماهية الثقافة التنظيميةأولا

إذ يعكس ‚ في نجاح المنظمة أك فشميا  أصبحت الثقافة التنظيمية تحضي باىتماـ كبير نظرا لمدكر الذم تمعبو

كأصبحت الثقافة التنظيمية مف    ىذا المفيكـ القيـ ك الأفكار السائدة في المنظمة كلدل المجتمع الذم يعيش فيو

 .المدخلات الأساسية لدراسة سمكؾ المنظمات

 ـ مفهوم الثقافة التنظيمية:1

التنظيمية ككؿ عرفيا حسب زماف ك مكاف دراستو كمف بيف ىذه لقد تطرؽ العديد مف الباحثيف إلى مفيكـ الثقافة 

 : التعاريؼ نذكر

كؿ التقاليد ك القيـ ك الأعراؼ ك الخصائص التي تشكؿ الأجكاء العامة لممنظمة ك » عرفت الثقافة عمى أنيا 

 (121، ص 2007سعاد نائؼ البرنكطي، «.) تؤثر في العامميف 

الأيديكلكجيات ك الفمسفات ك القيـ ك المعتقدات ك الافتراضات ك ك كما عرفت أيضا عمى أنيا مجمكعة 

 الاتجاىات المشتركة ك أنماط التكقعات التي تميز الأفراد في تنظيـ ما. 

 (13،ص2006) جماؿ الديف محمد المرسى،                               

كالأعراؼ المنبثقة نتيجة العلاقات بيف منظكمة مف الأفكار ك المعتقدات ك القيـ »كما عرفت أيضا عمى أنيا 

أفراد المنظمة التي تشكؿ الأنماط السمككية إلي السائدة التي تحكـ سمككيـ ك تؤثر في عمميات المعرفة التنظيمية 

 .ك تنعكس نتائجيا عمى الخدمات المقدمة لممستفيديف كعمى كفاءة القرارات

 (17 ،ص2013) رائد إسماعيؿ عبابنة، ماجد أحمد حتاممة،
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عمى أنيا نمط مف الافتراضات تـ تطكيرىا أك اختراعيا أك » (Edgar shein ; 1985 ) ك عرفيا شايف

اكتشافيا مف قبؿ جماعة بينما تتعمـ كيؼ تتعامؿ مع مشكلاتيا في التكيؼ الخارجي ك التكامؿ الداخمي ك التي 

اد الجدد عمى أنيا الطريقة الصحيحة سارت بشكؿ جيد إلى حد يمكف إعتبارىا قيمة كلذا يجب تعميميا للأفر 

 (.320،ص 2006للإدراؾ ك التفكير بالنسبة لتمؾ المشكلات . )حسيف حريـ كرشاد الساعد، 

عمى أنيا مجمكع الطقكس ك الممارسات السمككية الناتجة عف تفاعؿ الأفراد مع بعضيـ »كما تعرؼ أيضا 

 (157،ص2011) أسامة الفراج، البعض ك التي تؤدم إلى مستكل أداء معيف في المنظمات.

مجمكعة مف المعايير ك القيـ ك المعتقدات ك الفيـ المشترؾ ك قكاعد السمكؾ التي » عمى أنيا willion كما عرفيا

 يتشاركيا الأفراد سكاء بصكرة ممحكظة أك غير ممحكظة ك تؤثر إلى حد بعيد في عممية صنع القرارات. 

 (51، ص2006) زيد صالح حسيف السميع، 

أنيا مجمكعة مف القيـ كالمعتقدات ك الأشكاؿ السمككية التي تشكؿ »عمى  ( abdulrashid 2003 )كما عرفيا

 (13،ص2007جكىر ىكية المنظمات ك تساىـ في تغيير سمكؾ المكظفيف. ) فيد يكسؼ الدكيمة، 

 : نلاحظ مف خلاؿ التعاريؼ السابقة أنيا ركزت عمى جممة مف العناصر الأساسية كىي

أف الثقافة التنظيمية مجمكعة مف القيـ ك التقاليد ك الأعراؼ ك العادات ك قكاعد السمكؾ ك الاعتقادات التي  ػ 

 .تؤثر عمى سمكؾ العامميف داخؿ المنظمة

 .ػ أنيا مجمكعة مف السمككيات المترتبة عف تفاعؿ الأفراد داخؿ المنظمة

عامؿ الأفراد مع ظركؼ عمميـ ك كذلؾ مساعدتيـ عمى حؿ ػ الثقافة التنظيمية تعتبر ككسيمة إدراؾ ك تفكير ك ت

 .مشاكميـ
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 .ػ كسيمة لتعميـ العامميف الجدد عمى عمميـ ك كيفية التأقمـ ك التكيؼ داخؿ المنظمة

كبالتالي ك مف خلاؿ مما سبؽ يمكننا القكؿ بأف الثقافة التنظيمية ىي مجمكع القيـ ك العادات ك الأعراؼ ك 

التكقعات ك المعايير التي تحكـ سمكؾ الأفراد في المنظمة ك تؤثر عمييـ كعمى شعكرىـ بالاستقرار المعتقدات ك 

 .ك الإحساس بالانتماء لممنظمة

 ـ  خصائص الثقافة التنظيمية 2

 :تتميز الثقافة التنظيمية بجممة مف الخصائص نذكر منيا

الفرعية التي تتفاعؿ مع بعضيا البعض في تتككف مف عدد مف المككنات أك العناصر  الثقافة نظام مركب :

تشكيؿ ثقافة المنظمة كىي كنظاـ مركب تشمؿ العناصر الثلاثة التالية ) الجانب المعنكم : النسؽ المتكامؿ مف 

القيـ ك الأخلاؽ ك المعتقدات ك الأفكار ( ك )الجانب السمككي : عادات ك تقاليد أفراد المجتمع كالآداب ك الفنكف 

 ( العممية المختمفة ( ك) الجانب المادم : كؿ ما ينتجو أعضاء المنظمة مف أشياء مممكسة ك الممارسات

نظاـ  فيي تتجو باستمرار نحك خمؽ الانسجاـ ك التناسؽ بيف مختمؼ العناصر المككنة ليا الثقافة نظام متكامل:

ك يتـ    للأجياؿ اللاحقةتراكمي متصؿ ك مستمر: حيث يحرص كؿ جيؿ مف أجياؿ المنظمة عمى تسميميا 

تعميميا ك تكريثيا لممكظفيف الجدد عف طريؽ التعمـ ك المحاكاة ك التعامؿ مع أفراد المنظمة. ك تزداد ثقافة 

 . المنظمة بما تضيفو الأجياؿ إلى مككناتيا مف عناصر ك خصائص تتفاعؿ فيما بينيا

اقميا عبر الأجياؿ كما ىي عميو بؿ إنيا تتعرض فاستمرارية الثقافة لا تعني تن نظام مكتسب متغير و متطور:

 .لمتغيير ك التطكير المستمر مف قبؿ أفراد المنظمة حيث تكسب ملامح جديدة مع كؿ تغيير
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استجابة لمتغيرات السريعة ‚ تتصؼ الثقافة التنظيمية بالمركنة ك القدرة عمى التكيؼ  الثقافة لها خاصية التكيف:

 لملامح البيئة الجديدة التي قد تتبناىا المنظمة. الحاصمة في المنظمة ك كذلؾ

 (407، ص2005) مصطفي محمكد أبكبكر، 

 (82،ص2013خريف خصائص أخرل ك ىي : ) محمكد عبد الفاتح رضكاف، Ĩ كما يضيؼ

 درجة المبادرة الفردية ك ما يتمتع بو المكظفيف مف حرية ك مسؤكلية تعرؼ في العمؿ 

  المكظفيف عمى الإبداع ك المبادرةدرجة قبكؿ المخاطرة ك تشجيع 

 درجة كضكح الأىداؼ ك التكقعات المطمكبة مف العامميف 

 درجة التكامؿ بيف الكحدات المختمفة في التنظيـ 

 مدل دعـ الإدارة العميا لمعامميف 

 مدل الكلاء لممنظمة ك تغميبو عمى الكلاء لمتنظيمات الغير رسمية ) فرعية( 

  بسماع ك جيات نظر المعارضةدرجة تحمؿ الاختلاؼ كالسماح 

 حكاـ الإشراؼ عمى العامميف  مدل الرقابة المتمثؿ بالإجراءات ك التعميمات كا 

 طبيعة أنظمة الحكافز ك المكافآت كفيما إذا كانت عمى الأداء أك عمى معايير الأقدمية ك الكاسطة . 

 ü ي يحددىا نمط التسمسؿ أك نمط طبيعة نظاـ الاتصالات ك فيما إذا كاف قاصرا عمى القنكات الرسمية الت

 .شبكيا يسمح بتبادؿ المعمكمات في كؿ الاتجاىات

 ـ أهمية الثقافة التنظيمية 3

الثقافة التنظيمية بأىمية بالغة في المنظمة نظرا لمدكر الذم تمعبو في استقرار المنظمة . ك يمكف  تحضي

 : تمخيص ىذه الأىمية فيما يمي
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تكحد الطاقات ك الإمكانات نحك تحقيؽ الأىداؼ المشتركة ك تكجو    دافعة ك محركةتعتبر الثقافة التنظيمية قكة 

 (204،ص2011،  دكمي سمراء ( الجيكد نحك التغيير ك التجديد ك الابتكار.

 .تعتبر إطارا فكريا يكجو أعضاء المنظمة الكاحدة ك ينظـ أعماليـ ك علاقاتيـ ك إنجازاتيـ   

 (30، صس)إلياس سالـ، ب  

  كما تساعد    ؿ الثقافة التنظيمية قدرة عمى تكامؿ الأنشطة اليكمية لمعامميف لبمكغ الأىداؼ المحددة ليـتمث

يا. المنظمة كذلؾ عمى التكيؼ بشكؿ جيد مع البيئة الخارجية ك الاستجابة لمتغيرات السريعة التي تتعرض ل

 (.5، ص2010)أحمد العزاكم، أحمد عمماكم،

 تي ركزت عمى الأىداؼ المادية ك المالية لـ تحقؽ النجاح بنفس المستكل الذم لقد تبيف أف المنظمات ال

حققتو المنظمات التي ركزت عمى إرساء ثقافة تنظيمية قكية ك تحديد مجمكعة مف الأىداؼ ك القيـ تعطييا 

 (.121، ص2011المكانة متميزة في التعامؿ.) بساـ أبكحشيش، 

 ة إذا أكدت عمى سمككيات خلاقة؛ كالتفاني في العمؿ ك خدمة العميؿ تعتبر الثقافة التنظيمية ميزة تنافسي ‚

 (.9، ص2009مما يعتبر عاملا ميما في استقطاب العامميف الملائميف.) إبتساـ عبد الرحماف الحكاني، 

 (.20، ص 2008مف المنظمات )زياد سعيد خميفة،  تميز ملامح المنظمة عف غيرىا 

  الثقافة تخمؽ ضغكطا عمى الأفراد العامميف بالمنظمة لممضي قدما ك التفكير ك التصرؼ بطريقة تنسجـ ك

ك تساعد في خمؽ الإلتزاـ بيف العامميف كمرشد لمسمكؾ الملائـ ك تعزز ‚ تتناسب مع الثقافة السائدة بالمنظمة 

 (17ص ،2008استقرار المنظمة كنظاـ اجتماعي.)محمد بف عمي حسف الميثي، 

  لدل الأفراد بشيء ما أكثر مف الاىتمامات  الالتزاـتنمية الكلاء ك الانتماء لممنظمة ك تسيؿ بناء

 (111، ص 2010الشخصية الأخرل لمفرد )محمد مكسى كآخركف، 
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 أبعادها و مستوياتها و العوامل المحددة لها‚ ثانيا: أنواع الثقافة التنظيمية 

كلكية ىامة في المنظمات المعاصرة لأنيا الدافع الأساسي لطاقات ك قدرات الأفراد تعتبر الثقافة التنظيمية ذات أ

 .العمؿفي 

 ـ أنواع الثقافة التنظيمية:1

 :ك مف أبرز ىذه الأنكاع نجد‚ تكجد لمثقافة التنظيمية أنكاعا متعددة فيي تختمؼ مف منظمة إلى أخرل 

 (. 22 -21،ص  2011فاركؽ، مصباح العاجز،  ثقافة تنظيمية محافظة: ك تصنؼ إلى: ) إيياب  *

كىناؾ تنسيؽ بيف    فالعمؿ منظـ ك مكزع‚ الثقافة البيركقراطية : أم ىذه الثقافة تحدد المسؤكليات ك السمطات  *

 .الالتزاـك تعتمد عمى التحكـ ك    كيأخذ تسمسؿ السمطة ك انتقاؿ المعمكمات شكلا ىرميا   الكحدات المختمفة

فيسكد الحذر بيف ‚ العمميات : يتـ التركيز ىنا عمى طريقة إنجاز العمؿ كليس النتائج التي تـ تحقيقيا ثقافة  *

ك الفرد الناجح ‚ ك بالتالي تقؿ الرغبة في تحمؿ المخاطرة    ك يعمؿ الكؿ عمى حماية أنفسيـ‚ أعضاء التنظيـ 

 . أكبر بالتفاصيؿ عند أداء عممو اىتماماىك الذم يككف أكثر تنظيما ك دقة في كقتو كالذم يكلي 

كما تعطي أىمية ‚ ثقافة الدكر: تؤكد ىذه الثقافة عمى نكعية التخصصات ك الأدكار الكظيفية أكثر مف الأفراد  *

ك تككف ملائمة    لمقكاعد ك الأنظمة كتكفر ىذه الثقافة الأمف الكظيفي ك الاستمرارية ك الثبات في الأداء

 . المؤسسات العامة التي تركز عمى المسؤكليات الكظيفية لممنظمات البيركقراطية ك

بأنيا ثقافة تشبو في امتدادىا ك سيطرتيا نسيج العنكبكت حيث تركز مصادر  handy ثقافة النفكذ : يقكؿ *

ك يتمثؿ دكرىـ في ‚ ك الأعضاء الأساسييف  الاستراتيجييفالسمطة ك اتخاذ القرارات في عدد محدكد مف الأفراد 
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مما يضعؼ مف فرص الإبداع ك الابتكار نتيجة ‚ مكاقؼ يجب عمى الآخريف تنفيذىا ك الإلتزاـ بيا إيجاد 

 . صعكبة تأثير الآخريف في الأحداث

 :ػػػ ثقافة تنظيمية مرنة: ك تصنؼ إلى

العامميف فيتكلد لدل ‚ الثقافة المساندة : تتسـ بيئة العمؿ ىنا بالصداقة ك مساعدة العامميف بعضيـ لبعض  *

 .إحساس بأنيـ أسرة كاحدة تعمؿ بانسجاـ ك تكافؽ ك مؤازرة تامة

كما تعطي ىذه ‚ ك إنجاز العمؿ ك التركيز عمى النتائج ‚ ثقافة الميمة : تككف مكجية نحك تحقيؽ اليدؼ  *

 .الثقافة أىمية خاصة لإستخداـ المكارد بطريقة مثالية لتحقيؽ أفضؿ النتائج بأقؿ تكمفة

 :تنظيمية مبدعة: كتصنؼ إلىػػ ثقافة 

الثقافة الإبداعية : ك تتميز بكجكد بيئة عمؿ تساعد عمى الإبداع ك يتسـ أفرادىا بحب المخاطرة في إتخاذ  *

 .القرارات ك مكاجية التحديات

 ثقافة الكظيفة ) العمؿ(: إف ىذه الثقافة تنتشر في المنظمات الديناميكية التي تيتـ بأنشطة البحث العممي ك *

مما يترتب عميو الحاجة باستمرار لفركؽ كظيفية مؤقتة لمكاجية أك تمبية ‚ التطكير  ك البحث عف التغيير الفاعؿ 

 .لذلؾ تحرص ىذه المنظمات عمى استقطاب أصحاب الخبرات ك الميارات‚ الاحتياجات المستقبمية 

د الأفراد داخؿ الييكؿ بشكؿ جماعي حيث يحد‚ ثقافة الفرد: ىي الثقافة التي تميز نمكذج الإدارة الكاعي  *

الطريؽ الذم ستسير فيو المنظمة ك يميؿ الييكؿ التنظيمي الرسمي إلى خدمة احتياجات الأفراد مف منطمؽ 

ك تحكيؿ غرضيا إلى تمبية احتياجات العامميف في أم مكقع كظيفي مف ‚ رفض اليرمية الرسمية لإنجاز العمؿ 

 .ك إتاحة فرص الابتكار ك الإبداع‚ خلاؿ رفض رقابة الإدارة الرسمية 



 الفصل الثاني: الثقافة التنظيمية                            
     

 

 
 

25 

 : ك ىناؾ باحثكف آخركف يضيفكف نكع آخر لمثقافة التنظيمية ك ىك

 :الثقافة التنظيمية حسب درجة القكة ك الضعؼ: ك تشمؿ نكعيف مف الثقافة -

اد مف جيؿ لآخر الثقافة القكية : تمتاز ىذه الثقافة بقيـ ك معتقدات ك مبادئ غير قابمة لمتبدؿ ك يتناقميا الأفر  *

 ك يعممكف مف مكاقعيـ الثابتة عمى تكظيفيا في خدمة استراتيجيات ك أىداؼ المؤسسة.

 (304، ص2002)حسف إبراىيـ بمكط،  

‚ الثقافة الضعيفة : يككف فييا اتفاؽ قميؿ ك تمسؾ أقؿ مف أعضاء المنظمة بالقيـ ك المعتقدات المشتركة  *

ند عدـ اعتناقيا بقكة مف قبؿ أعضاء المنظمة ك عندما لا تحضى كتكصؼ ثقافة المنظمة بأنيا ضعيفة ع

 بالقبكؿ الكاسع ك يعتبر أثر ىذا النكع مف الثقافة ضئيؿ عمى أداء المنظمة ك فعاليتيا 

 (24،ص2010)عبد المطيؼ عبد الطيؼ ػ محفكظ أحمد جكدة،

 ـ  أبعاد الثقافة التنظيمية:2

 : أبعاد الثقافة التنظيمية نذكر منياىناؾ العديد مف التكجيات ك الآراء حكؿ 

التكجو نحك العمؿ الفرقي : يعد الانتقاؿ مف العمؿ الفردم إلى العمؿ الجماعي مدخلا لمتكجو إلى العمؿ   -

ك عندما يتطمب العمؿ كفاءات ك ميارات ك خبرات ك أفكار متعددة ك متكاممة ‚ في كثير مف الأحياف  الفرقي

مف أجؿ بمكغ أىدافو ك أغراضو ك مداخمو المشتركة . إذ يكفؿ العمؿ الفرقي تحقيؽ نتائج أفضؿ خاصة عند 

 (219،ص2012صر محمد ، الشركع بتطبيؽ العديد مف الأنظمة ك الممارسات الإدارية الحديثة ) خميس نا

الانتباه نحك النتائج : يدؿ ىذا البعد عمى درجة تركيز الإدارة عمى النتائج أك المخرجات ك ليس التقنيات ك   -

 (27، ص2006العمميات المستخدمة لتحقيؽ ىذه النتائج ) عبد الطيؼ يكسؼ محمد عبد الإلو، 
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كما لك كانت المنظمة في غابة ك المنافسة مخيفة مف أجؿ  الاستجابة لمبيئة الخارجية : يشير ىذا البعد أنو  -

ك يمكف أف يغمب عمييا طابع المنافسة مف أجؿ ‚ ك ربما نظاـ مرتب حيث العلاقات محددة ىيكميا ‚ البقاء 

 ك يمكف أف يككف المجتمع متفاكت كلكف المصالح المشتركة ىي الأىـ  ،التميز 

 (27، ص 2013)منير محمد حسيف عمقـ، 

الابتكار ك التجديد : يعكس ىذا البعد مدل تكجو المنظمة بالتجديد ك الابتكار ك التي تظير في تشجيعيا   -

الأفكار ك الاقتراحات الجديدة ك تشجيع ركح المبادرة الفردية ك الاستعداد لتقبؿ التغيير ك التركيز عمى الإبداع 

ات التطكير مف خلاؿ عقد اجتماعات دكرية ك تشجيع التجريب كأكلى خطك ‚ ككاجب عمى كؿ فرد في مكقعو 

كعمؿ مسابقات بيف العامميف لتشجيع الأفكار الجديدة ‚ ك تكريـ المبدعيف ك المبتكريف ‚ لتبادؿ المعرفة ك الأفكار 

  ك مع نظـ الاتصالات فعالة بيف الكحدات المختمفة داخؿ المنظمة .‚ ك تدعيـ المركنة 

 (46ق، ص 1429)عبد الكريـ إبراىيـ الثكيني،

المسؤكلية الاجتماعية : يرتبط ىذا البعد بمدل تحمؿ المؤسسة لمسؤكليتيا الاجتماعية نحك المجتمع الذم   -

تعمؿ فيو مف خلاؿ مساىمتيا في العمؿ الجماعي داخؿ المجتمع ك تكفير فرص لمتدريب بأنكاعو المختمفة ك 

مية ك المناسبات المحمية ك القكمية ك المساىمة في ك المنظمات الغير حكك ‚ المساىمة في المشركعات القكمية 

 التنمية الفكرية ك الثقافية مف خلاؿ تنظيـ ندكات ك مؤتمرات ك دكرات مختمفة 

 (46ق، ص1429)عبد الكريـ إبراىيـ الثكني، 
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 ـ  مستويات الثقافة التنظيمية و العوامل المحددة لها3

 مستكيات الثقافة التنظيمية أولا:

 لمثقافة التنظيمية ثلاث مستكيات رئيسية تتكامؿ مع بعضيا البعض ك يمكف إيرادىا عمى النحك التالي:

 (12، ص2009) إبرىيـ أحمد عكاد جامع، 

  المستكل الأكؿ: الأشياء الصنيعة ) أم مف صنع الإنساف( ك تشمؿ في مضمكنيا التصرفات الشخصية

ظمة ك القصص ك الطقكس ك الرمكز ؛ ك يعتبر ىذا المستكل أكثر لمعامميف؛ الاحتفالات ك الشعائر داخؿ المن

 .مستكيات الثقافة كضكحا حيث أنو يمثؿ رمكز الثقافة التنظيمية في بيئة العمؿ الاجتماعي ك الحسي

  المستكل الثاني يمثؿ ىذا المستكل القيـ التي تحدد النمط السمككي لمعامميف كما تحدد ما ىك متعارؼ عميو ك ما

 (231، ص 2002ر مقبكؿ مف أنماط السمكؾ.) مكسى المكزم، ىك غي

  المستكل الثالث: يشير ىذا المستكل إلى الفرضيات أك الافتراضات ك ىي الأشياء التي تكجو السمكؾ ك ترشد

 أعضاء المجمكعة إلى كيفية استيعاب الأمكر ك التفكير فييا ك الشعكر بو

 العكامؿ المحددة لمثقافة التنظيمية ثانيا:

 :تتككف الثقافة التنظيمية ك تتشكؿ مف خلاؿ تفاعؿ العديد مف العناصر ك الاعتبارات مف أىميا

 الصفات الشخصية للأفراد ك ما لدييـ مف اىتمامات ك قيـ ك دكافع  -

الخصائص الكظيفية ك مدل ملائمتيا ك تكافقيا مع الصفات الشخصية لأفراد حيث يتجو الفرد إلى المنظمة   -

 كما أف المنظمة تجذب إلييا مف يتفؽ مع ثقافتيا‚ ؽ مع اىتماماتو ك قيمو ك دكافعو التي تتف
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حيث تنعكس خصائص التنظيـ الإدارم عمى خطكط السمطة ‚ البناء التنظيمي أك التنظيـ الإدارم لممنظمة   -

 . القرار اتخاذك أساليب الاتصالات ك نمط 

المنافع التي يحصؿ عمييا عضك المنظمة في صكرة حقكؽ مادية كمالية ك الأدبية تككف ذات دلالة عمى   -

 مكانتو الكظيفية ك تنعكس عمى سمككياتو

ك ما تشتمؿ عميو مف قيـ ك طرؽ التفكير ك أساليب التعامؿ بيف ‚ الأخلاقيات ك القيـ السائدة في المنظمة   -

 :عض ك مع الأطراؼ الخارجية ك عادة ما تتككف أخلاقيات ك قيـ المنظمة مما يميأفراد المنظمة مع بعضيـ الب

 أخلاقيات ك قيـ الأفراد التي تستمد مف العائمة ك الأصدقاء ك المجتمع ·

 أخلاقيات ك قيـ المينة التي ترشد سمكؾ الأفراد في مينة معينة ·

 (409، ص 2005نكني )مصطفي محمكد أبكبكر، أخلاقيات ك قيـ المجتمع الناتجة عف النظاـ الرسمي القا ·

 ثالثا: مصادر الثقافة التنظيمية ؛مكوناتها و وظائفها

تمعب الثقافة التنظيمية دكرا ميما لممنظمة فيي تعبر عف سمكؾ الأفراد العامميف ك تعزز شعكرىـ باليكية ك 

 الانتماء كىي كذلؾ محفز للأداء الجيد

 ـ  مصادر الثقافة التنظيمية1

 تأتي الثقافة التنظيمية مف أربعة مصادر متفاعمة كمتكاممة مع بعضيا البعض كىي: 

 (627ػ624، ص 2011) إحساف دىش جلاب، 
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 :ػ خصائص أفراد المنظمة 1

يمثؿ مؤسسي المنظمات المصدر الأساسي ك الجكىرم لثقافة المنظمة كىذا مف خلاؿ رؤيتيـ الاستراتيجية لما 

 .لمستقبؿتككف عميو المنظمة في ا

 :ك يستطيع المؤسس إرساء النمط الثقافي المرغكب فيو مف خلاؿ

 اختيار أفراد يممككف طرؽ تفكير ك معارؼ ك ميارات تتفؽ مع رغبتو -

 تعميـ الأفراد ك تنشئتيـ اجتماعيا عمى التفكير ك الشعكر بنفس الطريقة التي يفكر بيا -

 حك الذم يشجع الأفراد للاقتداء بوضرب المؤسس أمثمة صادقة في سمككياتو عمى الن -

 :ػ الأخلاؽ التنظيمية 2

 .ىي القيـ الأخلاقية ك المعتقدات ك المعايير ك المبادئ التي تحكـ سمكؾ الأفراد كىي تدؿ عمى ثلاث عناصر

ك أ ػ الأخلاؽ المجتمعية: تعبر عف القيـ الأخلاقية التي يضيفيا النظاـ القانكني في المجتمع مف حيث الأعراؼ 

الممارسات ك القيـ ك المعايير الغير مكتكبة السائدة في الحياة اليكمية لممجتمع الذم تعيش فيو المنظمة ؛ فعندما 

تنظـ الأخلاقيات المجتمعية في قانكف عندىا يتعيف عمى الإدارة العميا ضماف امتثاؿ الأفراد في ىذه المنظمة 

 ليذا القانكف

خلاقية التي تطكرىا مجمكعة معينة بيدؼ السيطرة عمى أدائيا لممياـ ب ػ الأخلاؽ المينية: كىي القيـ الأ

 المككمة إلييـ أك السيطرة عمى مكاردىا؛ فيي أخلاقيات خاصة بمينة معينة

ج ػ الأخلاؽ الشخصية: تعبر عف القيـ الأخلاقية الفردية التي يعتمدىا الأفراد في تنظيـ تفاعلاتيـ مع الآخريف 

 خلاقية لمعائمة ك الأصدقاء ك الجماعات المرجعيةك ىي تتأثر بالقيـ الأ
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 :ػ نظاـ حقكؽ المكية 3

يمكف أف تساىـ عممية تكزيع حقكؽ الممكية في المنظمات في كجكد نمط ثقافي معيف ؛ ك حقكؽ الممكية ىي 

الحقكؽ التي تمنحيا المنظمة لأفرادىا بقصد الانتفاع بمكاردىا ك استخداميا لذا فإف تكزيع ىذه الحقكؽ يؤثر في 

 دد بالنتيجة فاعمية المنظمة ك الثقافة المنبثقة عنياالقيـ الأداتية المشكمة لسمكؾ الأفراد ك دافعيتيـ كما أنو يح

 :ػ الييكؿ التنظيمي 4 

تختمؼ الثقافة التنظيمية باختلاؼ اليياكؿ التنظيمية ؛ فالمدراء بحاجة إلى تصميـ أنكاع مختمفة مف اليياكؿ 

 . التنظيمية لمحصكؿ عمى النمط الثقافي المرغكب فيو

يمي السائد تتحدد الثقافة التنظيمية ؛ فإذا كاف الييكؿ آليا فإنو بالضركرة فيمكف القكؿ أنو بحسب الييكؿ التنظ

تككف الثقافة البيركقراطية ىي السائدة ؛ ك العكس في اليياكؿ العضكية فإف النمط السائد ىك نمط الثقافة 

  .الريادية

 ـ  مكونات الثقافة التنظيمية2

 (266، ص 2009)خضير كاظـ حمكد الفريجات كآخركف، يا:تتككف الثقافة التنظيمية مف عناصر مختمفة أىم

  كمف ىذه  العامميف؛القيـ التنظيمية: ىي القيـ المكجكدة في مكاف أك بيئة العمؿ بحيث تعمؿ عمى تكجيو سمكؾ

 عدـ قبكؿ الرشكة ؛الاىتماـ بإدارة الكقت ....الخ العامميف؛القيـ عمى سبيؿ المثاؿ المساكاة بيف 

 ة: كىي الأفكار المشتركة حكؿ طبيعة العمؿ ك الحياة الاجتماعية في البيئة التنظيمية؛ ك المعتقدات التنظيمي

كيفية إنجاز المياـ في المنظمة كمف ىذه المعتقدات المشاركة في عمميات صنع القرار؛ المساىمة في العمؿ 

 .الجماعي
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 لاعتقادىـ بأنيا صحيحة ك ضركرية ك  الأعراؼ التنظيمية : كىي المعايير التي يمتزـ بيا العاممكف في المنظمة

مفيدة لتنظيـ بيئة العمؿ ؛ كمف ىذه الأعراؼ عدـ السماح لمف يتزكج مف أجنبية بالعمؿ في بعض المنظمات 

 .كغيرىا مف الأعراؼ غير المكتكبة في العادة ؛ كيجب عمى أعضاء المنظمة إتباعيا

  يتـ بيف العامؿ ك المنظمة ؛ كىي ما يتكقعو المكظؼ مف التكقعات التنظيمية : كتتمثؿ في التعاقد النفسي الذم

المنظمة ك ما تتكقعو المنظمة مف المكظؼ ؛ مثاؿ ذلؾ تكقعات الرؤساء مف المرؤكسيف ك تكقع المرؤكسيف مف 

 (313، ص 2002الرؤساء ) محمكد سمماف العمياف، 

 د ك الابتكار ك التفاني في العمؿ القصص ك الحكايات : تعكس رسالة معينة لمعامميف لتشجيعيـ عمى التجدي

لتحقيؽ أىداؼ المنظمة ؛ كىي الحكايات ك القصص التاريخية الشخصية عف المنظمة مثؿ المراحؿ الحرجة في 

عمر المنظمة ؛ كأيضا القصص التي تحكى لمعامميف عف كيفية تطكير جياز إدارم أك منظمة معينة ك 

 (16، ص 2005تغمب عمييا ) الشمكم محمد بف فرحات، الصعكبات التي كاجيت ىذا التطكر ك كيفية ال

الأبطاؿ: تعكس الشخصيات المؤثرة في حيات المنظمة خاصة في الماضي مثؿ المؤسسيف ك أصحاب  -

 الأدكار الكبيرة ك الذيف ليـ الشأف الكبير ك التأثير القكم

لاتصاؿ كتشكؿ جزء رئيسي ك ىاـ في الرمكز: كىي مختمؼ التعبيرات الإيمائية أك الحركية التي تستخدـ في ا -

 ( 190، ص 2013حياة المنظمة ) سيد محمد جاد الرب، 

الطقكس ك الاحتفالات ك المناسبات: كىي عادات تحرص عمييا المنظمة مف خلاؿ فعاليات متتابعة تسعى  -

بالأعياد ك المناسبات مف كرائيا إلى التعبير ك التعزيز مف قيمتيا الأساسية ك مثاؿ عمى الاحتفالات ؛الاحتفاؿ 

القكمية ك الإدارية الاحتفاؿ بعد عكدة المكظفيف إلى العمؿ ؛ استقباؿ مدير جديد ؛ ك تتمثؿ الطقكس في حفلات 

 (172، ص 2009التكريـ لممكظفيف المثالييف ك المجديف )سامي فياض العزاكم، 
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أىـ قيميا ك معايير سمككيا؛ كىذه  الشعارات: كىي عبارات مكجزة تحاكؿ مف خلاليا المنظمة أف تعبر عف -

 الشعارات تحمؿ معاف كقيـ أكبر مما تنطقو العبارات ذاتيا؛ كيمتزـ بيا العاممكف

المغة الدارجة : كىي المغة المستخدمة بشكؿ غير رسمي ك بشكؿ يكمي بيف العامميف كىي تمثؿ نكعا مف  -

 (440ػ  430، ص 2007)احمد ماىر ، التعريؼ بالذات ك اليكية بالمنظمة أك بكحدات معينة فييا 

 ـ  وظائف الثقافة التنظيمية:3

 يمي:  كمياـ في المنظمة يمكف حصرىا فيماتؤدم الثقافة التنظيمية عدة كظائؼ 

 (25،ص2005) شكرم ابتياؿ، 

تحديد ىكية المنظمة: حيث ليا دكر كبير في تحديد ىكية لممنظمة التي تميزىا عف المنظمات الأخرل؛ بحيث  -

 .لكؿ منظمة ثقافتيا الخاصة بيا

تحدد نكع مف اليكية لمعامميف: إف تشارؾ العامميف لنفس المعتقدات ك الأفكار تشكؿ نكع مف التكحد ك التقارب  -

 .بيف العامميف كبالتالي تككف ليـ ىكية مشتركة

جديد مف المكظفيف بأىداؼ تسييؿ التزاـ الأجياؿ : التمسؾ بالثقافة التنظيمية يؤدم إلى التزاـ كؿ مف ىك  -

 المنظمة ك تفضيميا عمى أىدافو الشخصية

تعزيز استقرار النظاـ: تشجع الثقافة التنظيمية عمى التنسيؽ ك التعاكف الدائميف بيف أعضاء المنظمة؛ كما  -

 .تعمؿ عمى تماسؾ المنظمة مع بعضيا العض

يدكر حكليـ: فثقافة المنظمة تكفر مصدرا  تشكيؿ السمكؾ الجماعي مف خلاؿ مساعدة الأفراد عمى فيـ ما -

 (321، ص 2009لممعاني المشتركة بيف العامميف التي تفسر لماذا تحدث الأشياء عمى نحك ما.) حسيف حريـ، 
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تطكير الإحساس بالعضكية ) الانتماء (: كتعزز ىذه العضكية مف خلاؿ مجمكعة كبيرة مف نظـ العمؿ؛ ك  -

 جكانب الاختيار الصحيح لمعامميف كتدريبيـ ك تطكيرىـ.  تعطي استقرارا كظيفيا؛ كتكضح

 (19-12،ص 2008) صالح ميدم محسف العمرم، 

 (314، ص 2011كما تعمؿ ثقافة المنظمة عمى: ) زاىد محمد الديرم، 

 التزاـ جميع العامميف بيا -

 تعزيز ترابط أجزاء المنظمة ك أقساميا -

 رسالة المنظمة ك رؤيتياالتأثير عمى أىداؼ المنظمة ك كذلؾ  -

تحقيؽ التكيؼ بيف المنظمة ك بيئتيا الخارجية مف خلاؿ سرعة الاستجابة ك تمبية احتياجات الأطراؼ  -

 الخارجية ذكم العلاقة بالمنظمة

تحديد طريقة لمتعامؿ مع تحركات المنافسيف ك الاستجابة السريعة نحك تمبية احتياجات الزبائف بغية تمكيف  -

 (.25، ص2006إلياس سالـ، النمك ك البقاء. ) المنظمة مف

 تأثيراتها و تغيير الثقافة التنظيمية‚ رابعا: آليات خمق الثقافة التنظيمية 

إف الثقافة التنظيمية عنصرا ميما ك جكىريا في المنظمات المعاصرة إذ أصبح الاىتماـ بيا في تزايد مستمر ك 

لمنظمات لأنيا تؤثر بدرجة كبيرة في سمكؾ العامميف كفي أداء كذلؾ كيفية خمؽ ثقافة تنظيمية تؤدم لنجاح ا

المنظمة ككؿ . ك في خمؽ التغيرات البيئية الحالية تسعى المنظمات جاىدة لمكاكبة ىذه التغيرات ك التأقمـ معيا 

  ك محاكلتيا لكسب ثقافة تنظيمية تدعـ التغير ك تسانده
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 ـ آليات خمق الثقافة التنظيمية1

الثقافة التنظيمية مف خلاؿ التفاعلات ك الممارسات ك الخبرات التي يمر بيا العاممكف ك التي يركف أنيا تنشأ 

 سمككيات يتـ مكافئتيا ؛ فتعزز باعتبارىا كسيمة لإكساب مزيد مف المزايا ك المنافع

 (381-379 .ص، ص2008محمد قاسـ القريكتي،):تشكيؿ الثقافة التنظيمية ما يميكمف أىـ الآليات الرئيسية ل

تعتبر طريقة احتيار العامميف خطكة رئيسية لتشكيؿ الثقافة التنظيمية كمف خلاؿ :طريقة اختيار العامميف .1

عممية احتيار المكظفيف يتـ التعرؼ عمى الأفراد الذيف ترل المنظمة أف لدييـ صفات ك أنماط سمككية ك خمفيات 

 .ثقافية ك استعدادات ك تكجيات مناسبة لثقافتيا

 فعممية التعييف تؤكد عمى اختيار العامميف الذيف يتفقكف مع قيـ المنظمة التي يتـ تعريفيـ بيا

يتضح مف خلاؿ الممارسات الإدارية السائدة أنكاع السمكؾ التي يتـ مكافئتيا ك أنكاع : الممارسات الإدارية .2

لمعامميف ؛ فقد ترفع المنظمة شعارات أنيا السمكؾ التي يتـ استنكارىا ك معاقبتيا ك يشكؿ ذلؾ مؤشرات كاضحة 

تتبنى ثقافة تكافئ الأمانة ك الإنجاز ك تتبنى قيـ الشفافية ؛ كلكف في كاقع الممارسات اليكمية تدؿ العامميف عمى 

 .أف الإدارة تمارس عكس ما ترفعو مف شعارات

 سياسات التي لا تطبؽفيذه الممارسات تشكؿ الثقافة التنظيمية أكثر مف غيرىا مف الشعارات ك ال

التنشئة ك التطبيع: يمزـ لتثبيت الثقافة المطمكبة لدل العامميف أف تيتـ المنظمات بعد تعييف المكظفيف  .3

بتدريبيـ؛ فالتدريب نكع مف التطبيع الاجتماعي يتعمـ مف خلالو المكظفكف الكثير عف المنظمة ك أىدافيا ك قيميا 

 كما يميزىا عف غيرىا

ك الرمكز: فمف خلاليا تعزز الثقافة عف طريؽ تداكليا بقصد ترسيخ القيـ التي القصص ك الطقكس  .4

يحرص عمييا التنظيـ ؛ فالطقكس تعزز قيـ المشاركة ك التفاعؿ بيف العامميف ؛كما أف نمط المباني ك التأثيث ك 
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يعزز صكرة  حتى الملابس تمثؿ رمكز خاصة تميز المنظمة عف غيرىا ؛ فترتبط ىذه الرمكز بذىف المكظؼ ك

 .المنظمة لديو

 ك مف بيف الأدكات ك الأنشطة المساعدة لتثبيت الثقافة التنظيمية نذكر ما يمي : 

 (.487-486 .ص، ص2007) سعاد نائؼ برنكطي، 

النشاطات الاجتماعية: كالسفرات ك الحفلات ك غيرىا.... إلخ ك قد تشرؾ أفراد أسر العامميف فيذه تسيـ في  *

 . خمؽ تماسؾ عالي كما تكفر فرصة ممارسة الشعائر ك تقاليد المنظمة

تشجيع تككيف جماعات ميتمة بالأنشطة الاجتماعية: فالمنظمة تحتاج أف تشجع تككيف ىذه الجماعات ك  *

حيث أنيا تساعد في زيادة تماسؾ ك تعزيز مشاعر الانتماء ك تقمؿ ‚ ميا كمجاف النشاط الفني أك الرياضي تدع

 معدلات الترؾ

 الاىتماـ بحالة الرضا ك الركح المعنكية ك رصد التغيير فييا *

بالإضافة ‚  تعزيز الميارات الإنسانية لممشرفيف: فيي ضركرية لمساعدة العامميف في تككيف جماعات متماسكة *

 إلى تحقيؽ التماسؾ العمكدم بيف الإدارة ك العامميف

إدارة الصراع التنظيمي: الكسيمة الأخرل لخمؽ الثقافة التنظيمية ك تحافظ عمى الانساف التأكد مف حسف إدارة  *

ك الصراع التنظيمي. فالاختلافات تحدث كلا يمكف تجنبيا ك يمكف أف تككف مصدر تأزـ ك مشاكؿ إنسانية أ

 (.46، ص 2005كسيمة تطكر ك إنضاج إذا ما تـ إدارتيا بنجاح. )حمد بف فرحات الشمكم، 

فنجد  ك ىك أداة لتككيف الثقافة ‚ ات البناء التنظيمي : فيك بناء يعكس طبيعة العلاقات بيف الكحدات ك الفعالي *

 ي حيف يختمؼ البناء في أف البناء اليرمي الآلي يعكس ثقافة المؤسسة العسكرية ك ىك ملائـ ليا ، ف



 الفصل الثاني: الثقافة التنظيمية                            
     

 

 
 

36 

 المنظمات الفنية أك الطبية ، فالمستشفى سيتعرض لمشكلات خطيرة لك أنو اعتمد تنظيـ المؤسسة العسكرية . 

 (.298، ص 2012) حسيف أحمد الطراكنة ك آخركف، 

 ـ  تأثيرات ثقافة المنظمة:2

لمثقافة التنظيمية تأثير كبير عمى المنظمة ك العامميف مف حيث فعالية المنظمة ك سمكؾ العامميف ك غيرىا مف 

 (275-247 .ص، ص2003تأثيرات نذكر منيا ما يمي: ) حسيف حريـ ، 

المنظمة ك الفعالية: ىناؾ علاقة إيجابية بيف الثقافة القكية ك فعالية المنظمة حيث أف ىيمنة الثقافة ك  أ ػ ثقافة

 تماسكيا ىي صفة أساسية في المنظمات المتفكقة ك الإنجاز

ؾ ك الثقافة القكية يمكف أف تؤدم إلى إنتاجية اقتصادية أعمى حينما تككف ىذه الثقافة مصدر لمميزة التنافسية كذل

 . شريطة أف تككف ىذه الثقافة ذات قيمة تساعد عمى الإنجاز ك الأداء الأفضؿ ك تككف نادرة غير قابمة لمتقميد

ب ػ ثقافة المنظمة ك الييكؿ التنظيمي : إف ثقافة التنظيمية تؤثر في نكع الييكؿ التنظيمي ك العمميات ك 

 غيرىا.....(اتصالات ك ‚ إتخاذ قرارات ‚ الممارسات الإدارية ) قيادة 

ك أف مكائمة الييكؿ التنظيمي ك العمميات الإدارية لثقافة المنظمة يساعد عمى تحقيؽ المزيد مف الفعالية  

 .لممنظمة

ك ىذا ‚ ك الثقافة القكية تعزز ك تقكم الثبات في سمكؾ الأفراد ك تحدد ما ىك السمكؾ المطمكب ك المقبكؿ   

تحققيا الثقافة القكية عمى سمكؾ الأفراد . ك نتيجة لذلؾ تقؿ الحاجة إلى  يؤدم إلى نكع مف الرقابة الضمنية التي

الكسائؿ الييكمية الرقابية في المنظمة ك بذلؾ يقؿ الإىتماـ بكضع الأنظمة ك التعميمات الرسمية لتكجيو سمكؾ 

 الأفراد
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 (46، ص 2011ك مف بيف التأثيرات الأخرل نذكر : ) ىدل جكاد محمد بدر ،

‚ المنظمة ك العامميف : تشير التكجيات إلى الطريقة التي تؤثر بيا الثقافة في عممية تحقيؽ الأىداؼ ػ تكجيات 1

 حيث أف الثقافة قد تككف مكافقة مع أىداؼ المنظمة ) قكة إيجابية ( أك قد لا تككف متكافقة مع أىداؼ المنظمة 

 نظمة نحك تحقيؽ أىدافيا أك تدفعيا بعيدا عنيا) قكة سمبية( ك مف ثـ فإف الثقافة التنظيمية تدفع قد تدفع الم

ػ الانتشار: يشير الانتشار إلى الدرجة التي يشارؾ بيا أعضاء المنظمة في تشكيؿ القيـ التنظيمية السائدة ك 2

 .مدل انتشارىا بينيـ. ك يعتبر تبني ثقافة المنظمة بشكؿ كثيؼ ك متسع الأساس إلى الثقافة القكية

لتي تعكسيا الثقافة فكمما كانت الثقافة التي تتبناىا المنظمة مرنة فإف ىذا يعطي لمعامميف بيا ػ درجة المركنة:  ا3

القدرة عمى التكيؼ مع الظركؼ خصكصا في عصرنا الحالي الذم باتت السمة الظاىرة فيو ىي التغير 

 .المستمر

أم أف الثقافة ‚ رىا أعضاء التنظيـ ػ الالتزاـ : تؤثر ثقافة المنظمة في درجة الالتزاـ ك الانضباط التي يظي4

التنظيمية تخمؽ ظركؼ في المنظمة تؤدم إلى جعؿ الأفراد إما مستعديف أك غير مستعديف للالتزاـ بأىداؼ 

 (410، ص 2005المنظمة مف أجؿ الكصكؿ إلى حالة عامة مف الرضا أك عدمو ) مصطفي محمكد أبك بكر، 

فالعديد مف المنظمات السياسية تمتمؾ قكة إرغاـ ‚ اتيا في أعضاء المنظمة القكة : تشير قكة الثقافة إلى تأثير  ػ 5

 ك لكف تكجد منظمات أخرل تؤثر ثقافتيا عمى العامميف بيا دكف كجكد أم قدرة مف الإرغاـ.‚ عمى أعضائيا 

 ـ  تغيير الثقافة التنظيمية:3

ما عندما تحاكؿ ىذه المنظمات تكحيد إف التغيير الثقافي أضحى ضركرة مف ضركريات عمؿ منظمات اليكـ لاسي

عمؿ العديد مف الفرؽ بيدؼ زيادة سرعة عممية تطكير منتجاتيا ك تقميص كقت الدخكؿ إلى السكؽ فيذه الفرؽ 
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تتضمف أفراد مف مختمؼ الاختصاصات كمف مختمؼ البمداف ك تعتبر التغيرات البيئية الصارمة المتمثمة بالعكلمة 

  .عمؿ ك الإبداع التكنكلكجي كميا أسباب قد تؤدم إلى إحداث تغيرات في الثقافة التنظيميةك التنكع الثقافي لقكة ال

 (90ػ  89 .ص، ص2013محمكد عبد الفتاح رضكاف، ) العكامؿ التي تساعد في تغيير الثقافة التنظيمية:أولا: 

حدكثيا يعتبر طريقة  إف ك جكد الأزمات أك القدرة عمى بياف قرب:طبيعة الأزمات الحقيقية أك المتكقعة  (1

مساعدة عمى تسكيؽ التغيرات المطمكبة باعتبارىا أحد الطرؽ لمخركج مف الأزمات أك تجنب ك قكعيا فكثيرا ما 

إذ ا ما كانت المنظمة في مرحمة تستدعي تصفيتيا بسبب ‚ يتجاكب المستيدفكف بالتغيير بالجيكد لإحداثو 

 . دخكؿ منافسيف رئيسييف لمسكؽ .... إلخمركرىا بأكضاع صعبة مثؿ : فقداف الأسكاؽ أك 

ك لكف يستمزـ    التغير في القادة: إف فرصة تغير القادة يمثؿ مناسبة لتغير القيـ السائدة ك فرض قيـ جديدة (2

بدكره ك جكد رؤية بديمة عف القيادة الجديدة تعزز الاعتقاد عند العامميف بقدرتيا عمى قيادة التغير مف خلاؿ ما 

ك مف الميـ ىنا أف يستطيع القائد الجديد إظيار مثؿ ىذا التأثير    سمطة ك نفكذ حقيقي أك افتراضيتتمتع بو مف 

 . فذلؾ يجعؿ التجارب مع التغييرات التي يطرحيا إمكانية أكبر   ك النفكذ

حجـ ك عمر المنظمة: فالمنظمات صغيرة الحجـ يمكف تغيير ثقافتيا بصكرة أكبر مف المنظمات الكبيرة  (3

 .ـ ك كذلؾ في المنظمات صغيرة السفالحج

 .يمتزـ بيا العاممكف كمما كاف تغييرىا أصعب كالعكس صحيح فكمما كانت الثقافة قكية  قكة الثقافة الحالية: (4

حياة المنظمة: ليا تأثير عمى الثقافة ففي كؿ مرحمة مف مراحؿ عمؿ المنظمة نجد أف المنظمة ليا  دكرة (5

 .ثقافتيا المختمفة عف المرحمة السابقة

  ك جكد ثقافات فرعية كثيرة في المنظمة: يصعب مف عممية تغيير الثقافة الأصمية أك الأساسية. (6

 (351، ص 2011) زاىد محمد الديرم



 الفصل الثاني: الثقافة التنظيمية                            
     

 

 
 

39 

 حؿ التغيير الثقافيمراثانيا : 

ك ىذه المراحؿ منطقية ك متتابعة ك صكلا إلى التغيير الثقافي المطمكب ‚ يمر التغيير الثقافي بسبعة مراحؿ 

 (55ػ-51 .ص، ص2011لممنظمة ككؿ ك ىي: ) عيساكم كىيبة، 

  دراسة ك تحميؿ الثقافة الحالية مف خلاؿ الأكلى:المرحمة: 

 لممنظمة تحديد الإطار الثقافي الحالي (1

 تحديد مككنات الثقافة الحالية الأكثر تأثيرا أك الأقؿ تأثيرا (2

 التعرؼ عمى مدل انسجاـ الثقافة الحالية مع البيئة التنظيمية ( 3

 ( تحديد انسجاـ ك رضا الأفراد في إطار الثقافة الحالية4

 المرحمة الثانية: التعرؼ عمى حجـ التغييرات التنظيمية المطمكبة مف خلاؿ: 

 ( ( تحديد عناصر التغيير التنظيمي المطمكب ) تكنكلكجيا ، أفراد ، مياـ1

 ( تحديد حجـ التغير التنظيمي المستيدؼ لكؿ عنصر2

 ( تحديد مدل حاجة التغير التنظيمي لتغيرات الثقافة أـ لا3

 . ( تحديد مدل انسجاـ التغيير الثقافي مع اتجاىات ك أراء الأفراد4

 التغير ك متطمباتو الأخرل ك التي يطمؽ عمييا البعض البنية التحتية لمتغيير( تحديد تكقيت ىذا 5

 المرحمة الثالثة: تحديد مستكيات الثقافة المرغكبة في ضكء المرحمة السابقة 

 ( تحديد المككنات الثقافية المطمكب تغييرىا أك تعديميا1
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 متطمبات العملاء ‚ داؼ العامميف أى ،التنظيمية ( تحديد درجة انسجاـ المستكيات المرغكبة لمثقافة مع الأىداؼ 2

 البيئة التنافسية

 ( تحديد التكقيت اللازـ لمكصكؿ إلى ىذه المستكيات3

  المرحمة الرابعة: تحديد الفجكة الثقافية كذلؾ مف خلاؿ المقارنة بيف المرحمتيف الثالثة ك الأكلى ك التعرؼ

 .عمى حجـ ىذه الفجكة

 اتخاذ الإجراءات اللازمة لتضييؽ ىذه الفجكة في أجؿ معيفقدرة المنظمة عمى  ( 1

 . ( الإمكانيات الحالية لممنظمة في تضيؽ ىذه الفجكة2

 المرحمة الخامسة: تصميـ ككضع الخطط ك الاستراتيجيات اللازمة لمتغيير الثقافي 

مع تغيير الثقافة ك لتساىـ في  تقكـ إدارة المكارد البشرية بإعادة تصميـ ك تعديؿ استراتيجياتيا المتنكعة لتنسجـ

‚ استراتيجية التدريب ك التطكير ‚ سرعة تنفيذه ك مف أىـ ىذه الاستراتيجيات . استراتيجية الاختيار ك التعييف 

استراتيجية تقديـ الخدمات الاجتماعية المتنكعة ‚ استراتيجية تقييـ الأداء ‚ استراتيجية المكافآت ك الحكافز 

 . لتأميفا‚ العلاج ‚ كالسكف 

 المرحمة السادسة: تنفيذ خطط التغيير الثقافي : 

أم اتخاذ القرارات بتنفيذ الاستراتيجيات الجديدة سكاء في التدريب أك المكافآت ك يككف ىذا التنفيذ مرتبط بػ: 

تزامف مراقبة درجة رضا أك مقارنة العامميف لمتغييرات الثقافية الجارم تنفيذىا ك كذلؾ ‚ برنامج زمني لمتنفيذ 

 . التغيير الثقافي مع التغيير التنظيمي

 المرحمة السابعة: التقييـ ك المتابعة المستمرة ك ذلؾ لمتعرؼ عمى مدل حدكث التغير الثقافي المستيدؼ. 
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 خلاصة الفصل:

أخيرا يمكف القكؿ بأف الثقافة التنظيمية ىي القيـ الأساسية التي تتبناىا المنظمة ك الفمسفة التي تحكـ سياساتيا 

إتجاه المكظفيف ك العملاء ك الطريقة التي يتـ بيا إنجاز المياـ ك الإفتراضات ك المعتقدات التي يتشارؾ الاتفاؽ 

يمية داخؿ المنظمة مف قكية إلى ضعيفة حسب درجة تمسؾ حكليا أعضاء التنظيـ . ك تختمؼ الثقافة التنظ

ك تتمتع الثقافة بأىمية كبيرة في المنظمة، حيث يمثؿ قكة دافعة ك محركة تكحد الطاقات ك ‚ العامميف بيا 

ك في عصر .الإمكانات نحك تحقيؽ أىداؼ المنظمة ك كذلؾ تميز ملامح المنظمة عف غيرىا مف المنظمات،

لثقافة التنظيمية المساعدة ك المساندة للابتكار ك التطكير إذ تقكد المنظمة إلى عالـ التميز ك التنافسية أصبحت ا

تصبح ميزة تنافسية ليا إذا كانت غير قابمة لمتقميد ، كما تعمؿ الثقافة عمى تكحيد الأفراد العامميف ك تقكية 

كما تقكـ كؿ ‚ امميف ك تعزز الترابط بينيـ شعكرىـ بالانتماء نحك المنظمة ك تدعـ الاستقرار الاجتماعي بيف الع

منظمة بتطكير ثقافتيا الخاصة بيا مف خلاؿ تاريخيا ك فمسفتيا ك أنماط اتصالاتيا ك نظـ العمؿ ك إجراءاتيا ك 

عمميات القيادة ك اتخاذ القرارات ك قصصيا ك قيميا ك معتقداتيا ، تؤثر الثقافة التنظيمية في العديد مف الجكانب 

ة بالمنظمة حيث تؤثر في كفاءتيا ك فعاليتيا ك عمى ىيكميا التنظيمي ك عمى أىدافيا، ك كذلؾ تحقؽ المتعمق

 التكيؼ مع البيئة الخارجية ك تؤثر إيجابا عمى العامميف مما يجعميـ ممتزميف أكثر نحك منظماتيـ .
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 :تمييد            

في العصر الحالي أصبح الأفراد أىم مورد بالنسبة لممنظمات الحديثة و التي تعتمد عمى ىذا المورد اليام و    

في تحقيق أىدافيا و تمبية احتياجاتيا؛ مما يدعو المنظمات إلى بذل الجيد و الوقت و إنفاق المال  الاستراتيجية

   لاختيار أفضل الأفراد لمعمل لدييا؛ و القيام بتوفير فرص التدريب؛ و كذلك الحوافز المادية و المعنوية المناسبة ليم

م ىؤلاء الأفراد نحوىا و إخلبصيم في خدمتيا من خلبل إذ تسعى المنظمات من وراء كل ىذا إلى الحصول عمى التزا

نتيجة لذلك برز مفيوم الالتزام التنظيمي ليعبر    ،تقديم الأداء المتميز و بذل الجيد الذي يحقق أىداف ىذه المنظمات

و سنتطرق في ىذا   عن الثقة و التوافق بين المتطمبات الإنسانية و المتطمبات التنظيمية و الإدارية في المنظمات

الأول عمى ماىية الالتزام التنظيمي  المطمب ؛ حيث سنتعرف فيمطالبالفصل إلى الالتزام التنظيمي من خلبل أربعة 

الثاني أنواع الالتزام التنظيمي؛ أبعاده و مراحمو أما بالنسبة  لمطمبمفيومو و أىميتو و كذلك خصائصو؛ و نتناول في ا

الأخير  المطمب عوامل المؤثرة في الالتزام التنظيمي و كذلك محدداتو و طرق قياسو؛ وفيالثالث سنتطرق إلى ال لمطمب

نتعرف عمى تأثير الثقافة التنظيمية بأنواعيا ) البيروقراطية؛ الإبداعية؛ ثقافة الميمة و ثقافة الدور ( عمى الالتزام 

 .التنظيمي
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 ماىية الالتزام التنظيمي أولا: 

التنظيمي من الظواىر الميمة في حياة المنظمات كونو يضمن ارتباط العاممين بالمنظمة؛ فمن خلبل يعد الالتزام    

تنسيق جيود ىؤلاء العاممين تحقق المنظمة أىدافيا التي أنشئت من أجميا؛ و باعتبار المورد البشري عامل حسم في 

 .م لضمان ىذا النجاحنجاح المنظمات؛ فيي تسعى لغرس ثقافة الالتزام لدى ىذا المورد اليا

نتيجة لذلك برزت الحاجة إلى دراسة السموك الإنساني في المنظمات بغرض تحفيز العاممين و زيادة التزاميم لممنظمة   

 .التي يعممون بيا

 الالتزام التنظيمي ـ مفيوم1

تطرق العديد من الباحثين إلى مفيوم الالتزام التنظيمي من عدة جوانب؛ وقد اجتيدوا في تعريفاتيم لموقوف عمى  لقد    

 .حقيقة مفيومو؛ فكل باحث عرفو حسب طبيعة دراستو وزمنيا وكذلك وجية نظره

منظمة؛ وتقمل احتمالات فيرى بعض الباحثين أن الالتزام التنظيمي عبارة عن حالة نفسية تصف علبقات العامل بال    

 (291، ص 3102) حسين حريم،  قيام العامل بترك العمل لدييا

أن الالتزام التنظيمي'' ىو رغبة الفرد  (Beckeri Randal and Riegel ) راندال و ريجيل في حين يرى بيكري     

و إيمان عميق؛ وقبول تام لقيم القوية في البقاء كعضو في المنظمة؛ و الاستعداد لبذل مستويات عالية من الجيود؛ 

 (081، ص 3102) يونس أحمد إسماعيل،  .وأىداف المنظمة

''إلا عممية الإيمان بأىداف المنظمة وقيميا؛ والعمل بأقصى طاقة  وىناك من يرى بأن الالتزام التنظيمي ما ىو    

 ( 01، ص 3101) حكمة محمد فميح، .لتحقيق تمك الأىداف؛ وتجسيد تمك القيم

كما اعتبره البعض الآخر بأنو'' ظاىرة تحدث نتيجة العلبقات التبادلية بين الفرد و المنظمة و التي يترتب عمييا     

 (051، ص 3119) عبد الو كاظم حسين ، . اتفاق متبادل يظل طالما بقيت العلبقة التعاقدية مثمرة
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أيضا '' بأنو درجة تطابق الفرد مع منظمتو و ارتباطو بيا ورغبتو في بذل اكبر جيد ممكن لصالح  و عرف    

 .المنظمة التي يعمل فييا مع رغبتو القوية في الاستمرار في عضوية ىذه المنظمة

 (012،ص3100)محمد مصطفى الخشروم،

قيم المنظمة و معتقداتيا و إلى بذل أقصى جيد كما يشير أيضا إلى'' تماثل قيم الفرد و معتقداتو وأىدافو مع     

 (392،ص 3103)مخمص شياع عمي الجميمي، .مستطاع لتحقيق أىدافيا و المحافظة عمييا و عمى العضوية فييا

 :إن معظم التعاريف السابقة ركزت عمى نقاط جوىرية من خلبليا يمكن فيم حقيقة الالتزام التنظيمي وىي    

 و لقيم المنظمة و أىدافياإيمان الفرد وتبنيـ  أ

 العمل بجيد عال و الاستعداد لبذل مستويات عالية من الأداءب ـ 

 رغبة الفرد في البقاء بالمنظمة و الاعتزاز بالانتماء إليياج ـ 

يمكن تعريف الالتزام التنظيمي تعريفا شاملب بأنو: إيمان الفرد بأىداف المنظمة و تبنيو لقيميا و العمل عمى  ومنو    

تحقيق ىذه الأىداف؛ ورغبتو القوية في البقاء بالمنظمة وتطويرىا من خلبل بذل مستويات عالية من الأداء الجيد في 

 .العمل و محاولة مستمرة لمتكيف مع ظروف المنظمة

 :أىمية الالتزام التنظيمي ـ 2    

نتيجة لمدور الكبير الذي يمعبو الالتزام التنظيمي في نجاح المنظمات و استمرارىا؛ خاصة في ظل البيئة الحالية     

التي تتميز بالمنافسة الشديدة؛ وبالتالي لا توجد ىناك منظمة قادرة عمى الأداء المتميز إلا إذا كان أفرادىا ممتزمين 

 .فيابأىدا
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 :حيث تتجمى أىمية الالتزام التنظيمي في العديد من النقاط نذكر منيا    

 يؤدي الالتزام التنظيمي إلى زيادة معدلات الأداء و الإنتاجية أـ 

 .يساىم الالتزام التنظيمي في تخفيض المشاكل التي تحصل بين الإدارة و العمال ـ0

 (018، ص 3101) حكمة محمد فميح،  

الالتزام التنظيمي أحد المؤشرات الأساسية لتقدير العديد من النواحي السموكية؛ خاصة معدل دوران العمل؛ فمن  يمثل ـ3

 المفترض أن الأفراد الممتزمين يكونون أطول بقاء بالمنظمة؛ وأكثر عملب نحو تحقيق أىداف المنظمة

 المنظمة يؤدي الالتزام التنظيمي إلى زيادة تحمل العاممين لممسؤولية فيـ 2

 . يعمل الالتزام التنظيمي عمى تحسين العلبقات الاجتماعية بين العمال ـ 1

 (082ص ، 3111) صلبح الدين محمد عبد الباقي، 

 . إن الالتزام التنظيمي يمكن أن يساعد إلى حد ما في تفسير كيفية إيجاد الأفراد ىدفا ليم في الحياة  ـ 5

 (002، ص 3100الله كاظم حسن،  ) جواد محسن راضي ـ عبد

 يحقق الالتزام التنظيمي الانسجام و التوافق بين العاممين و المنظمة ـ  2 

 (08ص ،2013ونس أحمد الشوابكة، حسن الطعاني،) ي.يحقق الالتزام التنظيمي الرضا الوظيفي لدى العاممينـ  1  

عنصر ىام في الربط بين المنظمة والعاممين في الأوقات التي لا تستطيع المنظمات أن تقدم فييا الحوافز  يمثل  ـ  8

 الملبئمة لدفع ىؤلاء العاممين لمعمل و تحقيق مستويات عالية من الأداء

 العاممين في أماكنيمو بقاء  لاستمرارالالتزام التنظيمي للؤفراد نحو المنظمات مؤشرا أقوى من الرضا الوظيفي  ـ يعتبر9
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. مجال جذب كلب من المديرين و عمماء السموك الإنساني نظرا لكونو سموكا مرغوب فيو من قبل المنظمات ـ يعد01

 (03، ص 3101موسى أحمد خير الدين، محمود أحمد البخار، )

 يشرح طبيعة العلبقة بين الفرد و المنظمةـ 00

 لممنظمات و يؤثر بالإيجاب عمى فعالية المنظمةيعمل عمى تحسين القدرة التنافسية  ـ 03

 ، ص(3100) عادل عبد المنعم المسدي، 

 خصائص الالتزام التنظيمي ـ 3    

 (22ص ،3118)إناس فؤاد نواوي فممبان،: يتميز الالتزام التنظيمي بجممة من الخصائص و الصفات نذكر منيا    

 لبقة بين الفرد و المنظمةإن الالتزام التنظيمي حالة نفسية تصف الع ·    

 يؤثر الالتزام التنظيمي عمى قرار الفرد فيما يتعمق ببقائو أو تركو لمنظمتو ·    

 :يتصف الإفراد الذين لدييم التزام تنظيمي بالصفات التالية ·    

 0قبول أىداف و قيم المنظمة الأساسية و الإيمان بيا   ـ 

 3 المنظمة بذل المزيد من الجيد لتحقيق أىداف  ـ 

 2 وجود مستوى عال من الانخراط في المنظمة لفترة طويمة ـ 

 1 وجود الميل لتقويم المنظمة التقويم الايجابي ـ 

 : بالإضافة إلى الخصائص السابقة للبلتزام التنظيمي يمكن القول أيضا بأنو يتميز    

 (09، ص      3103) تراحيب غنام البقمي، 
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 الالتزام التنظيمي ثلبث أبعاد رئيسية وىي الرابط العاطفي أو الوجداني بين الفرد والمنظمة؛ و الاستمرار  يتضمن

 و البقاء في العمل؛ و الشعور بالواجب اتجاه المنظمة

  يعبر الالتزام التنظيمي عن حالة غير محسوسة يستدل عمييا من خلبل ظواىر تنظيمية معينة تتضمن سموك

 فا تيم و تجسد مدى ولائيم لمنظماتيمالأفراد و تصر 

  يستغرق وقت طويل في تحقيقو لأنو يجسد حالة قناعة تامة لمفرد كما أن التخمي عنو لا يكون نتيجة لتأثير

 ضاغطة استراتيجيةعوامل سطحية طارئة بل قد يكون نتيجة لتأثيرات 

  جية المحيطة بالعمليتأثر بمجموعة الصفات الشخصية و العوامل التنظيمية و الظروف الخار 

  تتمثل مخرجات الالتزام التنظيمي في بقاء الفرد داخل المنظمة وعدم تركيا؛ ودرجة انتظام وحضور                

 .العاممين؛ و الأداء الوظيفي الجيد؛ و الحماس لمعمل؛ و الإخلبص لممنظمة

 : أنواع الالتزام التنظيمي؛ أبعاده و مراحلوا ثاني

الالتزام التنظيمي احد أوجو الارتباط بين العاممين و المنظمات؛ كما أن لالتزام التنظيمي آثار مختمفة عمى  يعتبر    

اتجاىات و سموكيات العاممين في المنظمات؛ أين يضمن لممنظمات الكفاءة و الفعالية لأنو يجنبيا الكثير من التكاليف 

 .فرد أو المجموعاتالاقتصادية و الاجتماعية و النفسية عمى مستوى ال

 أنواع الالتزام التنظيمي ـ 1    

 (21، ص 3102: ) أميرة محمد رفعت الحواس، للبلتزام التنظيمي ثلبث أنواع رئيسية يمكن إيجازىا فيما يمي    

 MOIDEEN)الالتزام العاطفي: يعبر عن ارتباط الفرد بالمنظمة و أىدافيا ارتباطا وجدانيا؛ حيث عرفأـ 

KUTTYETAL.J.1998)   الالتزام العاطفي بأنو يعكس الارتباط الوجداني بالمنظمة ة الرغبة في الانتساب إلييا و

 .التواجد مع ىويتيا

 أي أن ىذا النوع من الالتزام يشير و يتعمق بالارتباط العاطفي و الحسي الذي ينشأ بين الفرد و المنظمة    
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يعكس الالتزام المعياري شعورا بالالتزام في متابعة العمل مع المنظمة استنادا لأعراف المجتمع  الالتزام المعياري: ب ـ

 .حول مدى الالتزام الذي يجب أن يكون عميو الموظف اتجاه المنظمة التي يعمل فييا

المنظمة قد استثمرت فالموظفين الذين لدييم التزام معياري عالي يشعرون أن عمييم البقاء مع المنظمة بعد أن تكون    

 .الكثير جدا من الوقت أو المال في تطويرىم و تدريبيم

ن تطوير الالتزام المعياري ىو أمر نظري أكثر مما ىو عممي حيث ييتم الالتزام (  أ (Mayer et Allen وقد ذكر    

 (15، ص 3103أبوبكر بمفقيو، . ) أبوبكر حداد المعياري بالواجب الذي يشعر بو الموظفون اتجاه البقاء في المنظمة

الالتزام الاستمراري: ىو رغبة الفرد في البقاء عضو في المنظمة؛ و بالتالي ينبغي عميو حساب الربح و الخسارة ج ـ 

 .التي قد يعاني منيا عند تركيا

ا عديدة منيا: ويشير الالتزام الاستمراري إلى وعي الفرد بتكاليف ترك المنظمة؛ حيث تشتمل ىذه التكاليف بنود    

 . احتمال فقدان الراتب أو الحافز؛ وفقدان بعض المزايا المتعمقة بطول فترة العمل بالمنظمة

 (381، ص 3101) محفوظ أحمد جودة 

 أبعاد الالتزام التنظيمي ـ 2  

من الأبعاد للبستدلال بيا عمى مستوى الالتزام التنظيمي. وتم  اتجيت العديد من الدراسات إلى تشخيص عدد    

تسمية كلب من الولاء لممنظمة؛ و المسؤولية التي يشعر بيا الفرد اتجاه منظمتو؛ و الرغبة في الاستمرار بالعمل فييا؛ 

 .بالإضافة إلى الإيمان بيا

 : تنظيمي؛ ويمكن التطرق إلييا عمى النحو التاليىذه الأبعاد و غيرىا يمكن من خلبليا التعبير عن الالتزام ال    

 (83)قيس ابراىم حسين ، ص
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يعبر عن ولاء الفرد كونو شعورا ينمو داخل الفرد بالانتماء لممنظمة؛ وان ىذا الفرد جزء لا  الولاء التنظيمي:        

ىنا يتولد لدى الفرد الرغبة القوية  يتجزأ من المنظمة التي يعمل بيا؛ وان أىدافو تتحقق من خلبل تحقيق أىدافيا. ومن

 .في بذل المزيد من الجيد لتحقيق نجاح المنظمة

 :وىناك ثلبث أشكال لمولاء و ىي    

يمثل الاندماج الحقيقي بين الفرد و منظمتو و النابع من قناعة الفرد بأىداف و قيم و معايير المنظمة  الولاء المعنوي:

داف و المعايير؛ و بالتالي فإنو يرى أن من الواجب مساعدة المنظمة عمى تحقيق التي يعمل بيا؛ و تمثمو ليذه الأى

 أىدافيا

يتحدد بمقدار ما يستطيع أن تمبيو المنظمة من حاجيات الفرد حتى يتمكن  الولاء القائم على حساب المزايا المتبادلة:

 من أن يخمص ليا و يعمل عمى تحقيق أىدافيا

زداد الدور الذي تمعبو الوظيفة في مختمف دول العالم؛ نظرا لزيادة التخصصات في الدول ي المسؤولية اتجاه المنظمة: 

وتحمميم مسؤوليات إدارية )قانونية و أخلبقية(؛لابد أن يعييا  التزاماتالحديثة؛ وتؤتي الوظيفة عمى القائمين عمييا 

 .الموظف حتى يستطيع القيام بدوره دون أن يقع تحت طائمة ىذه المسؤوليات

فالمسؤولية في معناىا العام ىي المؤاخذة أو التبعية؛ وقد يكون من الصعب تحديد مفيوم المسؤولية الإدارية أو     

قياسيا بسبب تعارض الآراء حول ىذا المفيوم؛ إلا انو يمكن حصر معناىا في معنيين رئيسيين ىما المسؤولية القانونية 

 اىا لممسائمة وتعني: محاسبة الموظف المقصر من قبل رؤسائو و الأخلبقية فالمسؤولية القانونية شبيية في معن

الإداريين الذين يمكنيم توقيع العقوبة عميو أما المسؤولية الأخلبقية فيي شبيية في معناىا لمولاء أو الانتماء ويقظة 

 لية اتجاه المنظمة الضمير؛ ونفي المسؤولية التي يشعر بيا الموظفون اتجاه الفعاليات التي يتصل بيا عمميم فالمسؤو 
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 .تعني إحساس الفرد بالالتزام نحو البقاء والسماح ليم بالمشاركة و التفاعل الايجابي

 (08، ص 3112) سامي ابراىيم حماد حنونة،  

الرغبة في الاستمرار بالعمل في المنظمة: درجة التزام الفرد في ىذه الحالة تقاس بالقيمة الاستثمارية والتي ممكن أن  

 (82، ص 3111،) قيس ابراىيم حسين.الالتحاق بأخرى المنظمة مقابل ما سيفقده لو قرر ا الفرد لو استمر فييحققي

الإيمان بالمنظمة: ويعني مدى إيمان الأفراد بالمنظمة التي يعممون بيا ومدى افتخارىم بعضويتيا؛ ويتكون ىذا     

رجة الاستقلبلية و أىميتو وتنوع الميارات المطموبة وقرب البعد لدى الفرد بمدى معرفتو لمخصائص المميزة لعممو و د

المشرفين و توجيييم لو؛كما يتأثر بدرجة إحساس الفرد بان البيئة التنظيمية التي يعمل بيا تسمح لو بالمشاركة الفعالة 

تمائو لمنظمتو و في مجريات اتخاذ القرارات سوءا فيما يتعمق منيا بالعمل أو ما يخصو ىو؛ وكل ىذا يجعمو يفتخر بان

عرض نشاطيا بشكل ايجابي عند حديثو للآخرين عنيا ويتبنى مشاكميا كما لو كانت مشاكمو الخاصة الشعور بوجود 

 (08، ص 3112. ) سامي ابراىيم حمادة، جو اخوي يربطو بعممو

 مراحل الالتزام التنظيمي ـ 3    

 (22ـ23، ص 3102: ) عايد رحيل عيادة الشمري، ىييمر الالتزام التنظيمي عموما بثلبث مراحل رئيسية و     

تبدأ ىذه المرحمة من تاريخ مباشرة الموظف لعممو في المنظمة و تمتد لمدة سنة واحدة؛ يخضع  مرحلة التجربة: ـ 1

الموظف خلبليا للئعداد و الترتيب و التجربة وينسب محور اىتمامو خلبل ىذه المرحمة عمى ترسيخ وجوده في 

محاولة التكيف مع الوضع الجديد و البيئة التي يعمل فييا و السعي لمتوفيق بين اىتماماتو وميولو وأىدافو المنظمة و 

 .مع أىداف المنظمة لإثبات ذاتو و جدارتو بالعمل فييا

تتراوح مدة ىذه المرحمة من سنتين إلى أربع سنوات؛ يحاول الفرد خلبليا تأكيد مفيوم  مرحلة العمل و الإنجاز:ـ 2

لإنجاز و إثبات ذاتو و جدارتو في العمل بالمنظمة و يسعى خلبل ىذه المرحمة لإبداء التزامو وولائو الشديد لممنظمة؛ ا
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ويكتسب الفرد خلبل ىذه الفترة ميارات و قدرات و معارف متنوعة؛ مما تساعد بشكل كبير عمى رسم مساره الوظيفي 

 .الطريق لرسم حياتو الوظيفية المستقبميةفي ضوء إمكانياتو و قدراتو التي تضعو في بداية 

ييتم الفرد خلبل ىذه المرحمة بتطوير مياراتو و معموماتو الوظيفية؛ و المحافظة عمى  v مرحلة الثقة بالتنظيم: ـ3 

إدراك الآخرين لقدراتو عمى الانجاز و المساىمة في تحقيق أىداف المنظمة؛ و يمتمك الموظف خلبل ىذه الفترة رصيدا 

 .كبيرا من الخبرة و المعرفة و الإلمام الوظيفي

 : العوامل المؤثرة في الالتزام التنظيمي؛ محدداتو و طرق قياسواثالث    

إن الالتزام التنظيمي يمثل أحد جوانب الارتباط بين العاممين و المنظمة و من خلبلو تتحدد قوة ولائيم و تمسكيم     

النتائج الايجابية؛ ويتعمق الالتزام التنظيمي بجممة من العوامل التي تؤثر فيو؛ بالمنظمة؛ حيث تترتب عميو جممة من 

 .وتتحكم فيو جممة من المحددات؛ وتختمف طرق قياسو باختلبف الباحثين في ىذا المجال

 :العوامل المؤثرة في الالتزام التنظيمي ـ 1    

: مباشر في درجة الالتزام التنظيمي لمعاممين نذكر منياىناك العديد من العوامل التي تؤثر بشكل مباشر أو غير     

 (383، ص 3118)محفوظ أحمد جودة، 

  ثقافة الفرد: الإنسان ىو نتاج ثقافتو؛ فقيم المجتمع و التنشئة الاجتماعية لمفرد في البيت والمدرسة و الجامعة و

الفرد و اتجاىاتو أزاد الإخلبص في  العمل و غيرىا من مكونات الثقافة تساىم في تعزيز جوانب ىامة في شخصية

 العمل والأمانة و الانتماء و الالتزام

  توقعات الفرد عن العمل: في حالة عدم وجود فروق فردية بين توقعات الفرد عن عممو و بين الواقع؛ فإن ذلك

 .يؤثر في مستوى الالتزام التنظيمي لذلك الفرد
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 لعاممين من شأنو العمل عمى زيادة الالتزام؛ فكمما كانت تمك وضوح الأىداف: وضوح الأىداف التنظيمية أمام ا

الأىداف واضحة كمما كان فيم الأفراد لما ىو مطموب منيم تحقيقو أفضل و أكثر شمولا؛ مما يساعد في تعزيز الالتزام 

 .التنظيمي لدى الفرد

 و تولد عنصر الثقة المتبادلة العلبقة مع الرؤساء و المرؤوسين: إن علبقة الفرد الجيدة مع رؤسائو و مرؤوسي

 .بينيم مما يعزز من نظرة الفرد الإيجابية لممنظمة و استمرار العمل بيا

  سمات الوظيفة: بناء الوظيفة عمى أساس استقلبلية أكبر و حرية أكثر في العمل تشكل دافعا لمفرد لبذل المزيد

إحساس الفرد بالمسؤولية؛ و بالتالي شعوره من الجيد و بالتالي فإن خصائص معينة لموظيفة يمكن أن تزيد من 

 .بالانتماء لممنظمة

  مدى تشجيع المنظمة للبلتزام: من خلبل إعطاء الموظف حقوقو و تحفيزه و توفير مناخ الإبداع و غير ذلك من

 .الأمور التي تؤثر عمى الموظف و تشجعو عمى الالتزام

 :ثر في الالتزام التنظيمي وىيثلبث مجوعات تؤ  (steers : 1977 )في حين حدد الباحث 

 (035، ص 3112العنزي،  ) سعد عمي محمود 

                               السمات الشخصية؛ خصائص الوظيفة؛ الخبرات الوظيفية؛ ثم أضاف ليا مجموعة أخرى ىي الخصائص 

 .التنظيمية

 :عمى النحو التاليىناك دراسات أخرى حددت العوامل المؤثرة في الالتزام التنظيمي و  

 (082، ص 3111) صلبح الدين محمد عبد الباقي،  

السمات أو الخصائص الشخصية )السن؛ الجنس؛ التعميم؛ مدة الخدمة؛ المركز الوظيفي؛ اتجاىات و معتقدات الفرد 

 (.......عن العمل؛ الطموح؛ الحاجة لمعلبقات الاجتماعية
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 ....(..يؤديو الفرد بالمنظمة )صراع الدور؛ غموض الدور؛ عبء الدورالسمات أو الخصائص المرتبطة بالدور الذي  

 ..(...السمات أو الخصائص المرتبطة بالييكل التنظيمي) حجم المنظمة؛ إستقلبل التنظيم؛ طبيعة التنظيم

 .الخبرات المرتبطة بالعمل        

 :محددات الالتزام التنظيمي ـ 2    

تعددت اجتيادات الباحثين حول العوامل التي تساعد عمى تكوين الالتزام التنظيمي داخل المنظمة؛ إلا إن دراسات     

تعتبر من الدراسات المتميزة التي أشارا فييا إلى العوامل  (Robert Marsh et Manari)روبرت مارش و ماناري

 (29ـ28، ص 3115: ) محمد بن غالب العوفي، ىالمحددة للبلتزام التنظيمي وى

 السياسات: ضرورة العمل عمى تبني سياسات داخمية تساعد عمى إشباع حاجات الأفراد العاممين في التنظيم 

فإذا أشبعت ىذه الحاجات فإن ذلك سيترتب عميو إتباع نمط سموكي إيجابي بشكل يساعد عمى تكوين ما يسمى 

ساندة التنظيم لمفرد في إشباع ىذه الحاجات يتولد عنو الشعور بالسموك المتوازن؛ و ىذا السموك المتوازن الناتج عن م

 .بالرضا و الاطمئنان و الانتماء ثم الالتزام لممنظمة

  وضوح الأىداف: يساعد وضوح الأىداف التنظيمية عمى زيادة الالتزام التنظيمي لدى العاممين؛ فكمما كانت

 .لأفراد للبلتزام لممنظمة أكبرالأىداف واضحة و محددة كمما كانت عممية فيم و إدراك ا

  مشاركة الأفراد العاممين في التنظيم: تساعد المشاركة من قبل الأفراد العاممين بصورة إيجابية عمى تحقيق أىداف

التنظيم؛ فقد أوضحت الكثير من الدراسات أن مشاركة العاممين تعمل عمى زيادة الولاء و الالتزام التنظيمي؛ و تجعل 

ن ببيئة عمميم بشكل أكبر بحيث يعتبرون أن ما يواجو الفرد من مشكلبت ىو تيديد ليم و لأمنيم الأفراد يرتبطو 

 .واستقرارىم؛ الأمر الذي يؤدي إلى تقبميم لروح المشاركة برغبة جامحة و روح معنوية عالية

 دوات و العناصر تحسين المناخ التنظيمي: فالمناخ التنظيمي ىو ذلك المجال المتضمن لمطرق و الأساليب و الأ

و العلبقات المتفاعمة داخل بيئة المنظمة بين الأفراد؛ فالمناخ التنظيمي الجيد يشجع عمى خمق جو العمل الإيجابي 
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الذي يعمل عمى تحقيق الاستقرار للؤفراد و المنظمة؛ و يجعل العاممين يشعرون بأىميتيم في العمل من حيث المشاركة 

سات و الشعور بوجود درجة عالية من الثقة المتبادلة و يزيد درجة الرضا الوظيفي؛ في اتخاذ القرارات و رسم السيا

 .ويدعم الشعور بالالتزام التنظيمي

تطبيق أنظمة حوافز مناسبة: يتطمب المناخ التنظيمي الجيد أنظمة حافز معنوية و مادية مناسبة؛ فتوافر أنظمة الحوافز 

 .خ التنظيمي و عن المنظمة ككل و بالتالي زيادة الالتزامالمناسبة يؤدي إلى زيادة الرضا عن المنا

  بناء ثقافة تنظيمية: إن الاىتمام بإشباع حاجات العممين و النظر إلييم كأعضاء في بيئة عمل واحدة ترسخ

إعطائيم  معايير الأداء المتميز لأفرادىا؛ و تعمل عمى توفير درجة كبيرة من الإحترام المتبادل بين الإدارة و العاممين و

 .دورا كبيرا في المشاركة من إتخاذ القرارات سيترتب عميو زيادة قوة تماسك المنظمة وزيادة الالتزام التنظيمي

  نمط القيادة: إن الدور الكبير الذي يجب أن تقوم بو الإدارة ىو إقناع الآخرين وفي جو عمل مناسب بضرورة

ي القادرة عمى كسب التأييد الجماعي لإنجاز الأعمال من خلبل تنمية إنجاز الأعمال بدقة وفعالية؛ فالإدارة الناجحة ى

ميارات الأفراد الإدارية باستخدام أنظمة الحوافز المناسبة؛ فالقائد الناجح ىو الذي يستطيع زيادة درجات الالتزام 

 .التنظيمي لدى الأفراد

 :طرق قياس الالتزام التنظيمي ـ 3    

بدراسة الالتزام وتحميمو عددا من المقاييس بيدف قياس مستويات التزام الفرد بالمنظمة؛ لقد طور بعض الميتمين     

  : وقد تباينت تمك المقاييس في طبيعتيا و مكوناتيا؛ حيث يوجد عدد كبير من المقاييس للبلتزام التنظيمي نذكر منيا

 (33ـ30، ص 3112) سامي ابراىيم حماد حنونة،

 :فقرة تستيدف قياس 05مق عميو إستبانة الالتزام التنظيمي و يتكون من أط مقاس )بورتر( و زملائو: ( أ

 درجة التزام الأفراد بالمنظمة 

 ولاء و إخلبص الأفراد لممنظمة 
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 الرغبة في مضاعفة الجيد لتحقيق أىداف المنظمة و قبوليم لقيميا 

 السباعي لتحديد درجة الاستجابة. و يمكن استخدام المقياس لوصف الالتزام بشكل عام و استعان بمقياس ليكيرت    

قدما مقياسا للبلتزام مدى الحياة متمثمة بالأعراف و القيم؛ و يتكون من أربع فقرات؛ وقد  مقياس )مارش و مافري(: ب(

 :استخدما كأداة لمقياس

 إدراك الفرد لكيفية تعمق الالتزام مدى الحياة 

  يز استحسان المنظمةتعز 

 حث الفرد عمى الالتزام بقيم العمل 

 الولاء لممنظمة حتى إحالة العامل لمتقاعد 

 إبراز نية الفرد لمبقاء في المنظمة 

فقرات عبرت  2وىو محاولة لقياس الالتزام القيمي لأعضاء الييئة التدريسية من خلبل  مقياس )جورج و زملائو(: ج(

 :التاليةكل منيا عن واحدة من القيم 

 استخدام المعرفة و الميارة 

 زيادة المعرفة في مجال تخصصو 

 العمل مع زملبءه بكفاءة عالية 

 بناء سمعة جيدة لمعمل عمى مواجية الصعوبات و التحديات 

 المساىمة بأفكار جديدة في حقل التخصص 

 .استخدم من أجل تحديد الأىمية النسبية لكل فقرة من الفقرات أعلبه مقياس خماسي الاستجابة و قد    
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فقرات سداسية الاستجابة لقياس الالتزام التنظيمي كما تضمن المقياس  8احتوى ىذا المقياس عمى  مقياس ثورنتن:د( 

 (32، ص 3103)سعد تراحيب غانم البقمي،  .فقرات أخرى رباعية و خماسية الاستجابة تقيس الالتزام الميني 1

 : الثقافة التنظيمية والالتزام التنظيميرابعا    

تمعب الثقافة التنظيمية دورا ميما في معرفة ىوية المنظمة بالنسبة لمعاممين و لممجتمع ككل؛ و تؤثر الثقافة     

 .التنظيمية عمى العديد من المتغيرات منيا الالتزام التنظيمي

 .ويختمف تأثير الثقافة التنظيمية باختلبف أنواع ىذه الأخيرة السائدة في المنظمة    

 :اثر الثقافة البيروقراطية على الالتزام التنظيميـ 1    

البيروقراطية ىي تمك الثقافة التي تركز من مبادئ البيروقراطية و الييكل التنظيمي و الالتزام الصارم بذلك  الثقافة    

 ( 22، ص3115. ) عبد الله البريدي ،في مختمف المستويات التنظيمية

؛ وتحديد حيث يرى بعض الباحثين بأن الثقافة البيروقراطية تتميز بتحديد حقوق وواجبات العمال بشكل واضح    

العاممين لا يمكن تجاوزىا؛ وضرورة مراعاة القواعد و الإجراءات الرسمية؛  لاختيارحدود السمطة و إجراءات محددة 

 .تعمل عمى زيادة ارتباط العاممين بالمنظمة و انخفاض دوران العمل

تنظيم و التنسيق و الترتيب ويكون العمل في المنظمة التي تتميز بيذا النمط من الثقافة عمى درجة عالية من ال    

 اليرمي لتدفق المعمومات و السمطة و الصلبحيات و أنظمة الرقابة و القوة......الخ

نسب دوران العمل مؤشرات إيجابية تدل عمى وجود درجة من  انخفاضو بالتالي فإن درجة ارتباط العاممين و     

 .الالتزام التنظيمي في ىذا النمط من الثقافة

أن ىذه الثقافة تركز عمى الأبعاد السمبية و الروتينية والتمسك  (Vries et Miller 1986)يرى في حين    

بالتعميمات؛ وتتميز بانعدام الثقة بين المرؤوسين؛ و الرؤساء يميمون إلى إتباع الأساليب الرقابية و الرسمية و الإشراف 
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ن الثقافة جو من الشك و المناورة و عدم الانغماس و و المركزية العالية؛ و يسود المنظمة التي تتبع ىذا النمط م

الاستغراق في العمل؛ و كذلك يشعر الرؤساء بحاجة ماسة إلى الييمنة و علبقاتيم مع المرؤوسين مبنية عمى أساس 

 .التخويف و الإذعان؛ و ينشغمون بالتفاصيل البسيطة و القواعد و الإجراءات دون الاىتمام بالجوىر

 (012، ص 3119لعزاوي، ) سامي فياض ا 

و بالتالي فإن الثقافة البيروقراطية تؤثر عمى الالتزام التنظيمي من جانبين؛ جانب إيجابي إذا تم إدارة ىذه الثقافة     

بشكل جيد؛ و جانب سمبي إذا تعامل الرؤساء مع ىذه الثقافة بشكل غير جيد يؤدي إلى نقص أو انعدام الثقة بين 

 .دم الإخلبص في العمل ولا لممنظمةالعاممين و بالتالي ع

 أثر الثقافة الإبداعية على الالتزام التنظيمي ـ 2    

الثقافة الإبداعية بتوفير مناخ تنظيمي مساعد عمى الإبداع و تشجيع المخاطرة لدى العاممين و التحدي؛  تقوم    

 . وتوفير جو من الشفافية و بالتالي الحصول عمى الولاء و تقوية الشعور بالالتزام لدى العاممين في المنظمة

 (31، ص 3100) بمجازية عمر محمد خير، سميم بوزيد، 

فإن النمو و الدافعية و الإبداع و التنوع ىي عوامل محفزة في المنظمات    (Denison and sjreizer)ووفقا ل    

التي تعتمد الثقافة الإبداعية؛ ففي ىذه الثقافة يكون الالتزام لمتجريب و الإبداع مثل الصمغ الذي يربط الأفراد العاممين 

 (12)عامر عمي العطوي، إليام نطام الشيباني، ص   .معا

و بالتالي فإنو إذا سادت المنظمات الثقافة الإبداعية فإن من شأنيا تحقيق الرضا الوظيفي و زيادة مستوى الالتزام     

و الإبداع؛ و تصبح المنظمة ىي المكان الذي تحقق فيو الطموحات؛ أما إذا كانت  للئنجازالتنظيمي و توليد الدافع 

 . صبح المنظمة مكان لمعلبقات السمبية و الضغوطات النفسيةثقافة المنظمة لا تشجع عمى الإبداع فت

 (22صنماجد بن سعود، مرجع سابق،  ن) منصور ب



                : الالتزام التنظيميلثالثالفصل ا 
    

 
59 

 أثر ثقافة الميمة على الالتزام التنظيمي ـ 3    

الميام و ليس عمى شيء آخر؛ ويدعم ىذه النوع من الثقافة التنظيمية  للئنجازتركز ثقافة الميمة عمى الحاجة     

العمل الجماعي و روح الفريق؛ كما تشجع المرونة و التكيف و تفويض السمطة كمتطمب لتحقيق الأىداف التنظيمية؛ و 

 (12، ص 3102أسماء جمولي،.) تتميز بدرجة عالية من الرقابة عمى الأفراد وتطبيق لنظام المكافآت و الاجور

أي أن ىذه الثقافة تشجع عمى الاتصال و التكامل داخل المنظمة و استخدام أفضل الموارد من اجل تحقيق أفضل     

 . النتائج وبأقل التكاليف؛ وتقوم بالاعتماد عمى الخبرات و المعمومات الحديثة

 (32مرجع سابق ،ص  ) زياد سعيد خميفة،

ىذا النوع من الثقافة في المؤسسات ذات البناء الشبكي الذي يتسم بالمرونة و يشجع عمى العمل كفريق واحد؛  ويتواجد

                                     .و تيتم بتنفيذ العمل بغض النظر عن طريقة تنفيذه و سرعة الاستجابة للؤحداث

 (   3108ص،3102)أحمد عمرو،

من الثقافة إذا ساد في المنظمة فإنيا تخمق جوا من العمل الجماعي مما يعزز الشعور بالانتماء  وعميو فإن ىذا النوع   

 .إلى الجماعة و بالتالي إلى المنظمة و الرغبة في الاستمرار بالعمل معيا و الشعور بالالتزام نحوىا

 أثر ثقافة الدور على الالتزام التنظيمي ـ 4    

الميارات الوظيفية لكل موظف؛ فكل فرد في المنظمة يتميز بمجال معين يختمف عن غيره؛ تعتمد ثقافة الدور عمى     

 .و الأعراف في ىذه الثقافة ىي قواعد العمل و إجراءاتو و صفاتو؛ ويتسم العمل فييا بالعقلبنية

  (22، ص 3119) نعمة عباس الخفاحي،  
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النمط الثقافي وفق الرضا عن معدل أدائيم؛ حيث يتم الحكم ويتم اختيار العاممين في المنظمات التي يسودىا ىذا     

المتطمبات فيم في أمان؛ ويتم مكافأة العاممين  استوفواعمى ىذا الأداء عمى أساس وصف الوظائف المعتمد؛ و طالما 

 .عمى أساس التزاميم بالموائح

تعارضت مع متطمبات العمل؛ ويعتبر  كما يسير العمل في ىذه المنظمات ذات ثقافة الدور عمى القواعد حتى لو    

إثما كبيرا تعدي العامل حدود سمطتو أو الإجراءات المعتمدة؛ و بالتالي فان عدم الخروج عن القواعد أىم من عمل 

شيء صحيح؛ كما تعتمد عمى التحديد الدقيق للبختصاصات و السمطات في مختمف الوظائف؛ الأمر الذي يقمل من 

و حريتيم؛ ويتم التعامل مع العمال عمى أنيم أجزاء أو قطع غيار آلة و ليس عمى أساس أنيم مساحة انطلبق العاممين 

 (08، ص 3118. ) أسعد أحمد عكاشة، كائنات حية

فيذه المؤشرات في ثقافة الدور تؤدي إلى نقص الولاء لممنظمة وعدم الاستقرار فييا نتيجة ضغوط الروتين و قمة     

 ة في إتباع قاعد العمل و بالتالي انخفاض درجة الالتزام التنظيمي في ىذا النمط من الثقافةالحرية في التصرف و الشد

    

 

 

 

 

 

 

 



                : الالتزام التنظيميلثالثالفصل ا 
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 :الفصل خلاصة

يعد الالتزام التنظيمي من الدراسات الحديثة التي اىتم بيا الباحثين في مجال الإدارة كونو سموك مرغوب فيو من قبل   

فيو عبارة عن إيمان الفرد بأىداف و قيم المنظمة و بذل الجيد  ،اتجاه المنظمةالمنظمات لتأثيره عمى سموك العامل 

   و تتجمى أىميتو في أنو يعمل عمى زيادة معدلات الأداء الجيد  ،في تحقيقيا و الرغبة في الاستمرار بالمنظمة

عمى زيادة القدرة التنافسية و كذلك زيادة الولاء لممنظمة؛ كما يعمل  ،و ارتفاع مستوى الرضا الوظيفي لدى العمال 

 .لممنظمة من خلبل المحافظة عمى كفاءتيا و مياراتيا من خلبل التزام الأفراد

الالتزام التنظيمي عمى ثلبث أنواع تتمثل في الالتزام العاطفي الذي يعبر عن العلبقة الوجدانية لمعامل مع  ويشتمل  

 .المنظمة؛ و الالتزام الاستمراري الذي يعكس الرغبة في البقاء في عضوية المنظمة

البيروقراطية؛ الميمة؛ الدور( عمى مستوى الالتزام ومن خلبل تناولنا لعلبقة الثقافة التنظيمية بأنواعيا) الإبداعية؛     

التنظيمي لدى العاممين وجدنا انو لمثقافة الإبداعية و ثقافة الميمة تأثيرا كبيرا عمى رفع مستوى الالتزام التنظيمي لدى 

د أن ليما تأثيرا سمبيا العاممين و شعورىم بالانتماء والولاء لممنظمة؛ أما بالنسبة لمثقافة البيروقراطية و ثقافة الدور نج

 .أكثر مما ىو إيجابي؛ لأنيما تولدان شعور الفرد بالضغوط النفسية و الروتين و عدم الاستقلبلية

و بغرض التأكد من صحة ىذه النتائج النظرية سنحاول التعرف عمى أثر لمثقافة التنظيمية في مستوى الالتزام     

 .المؤسسة الاستشفائية أحميدة بن عجيمةفي  التنظيمي ميدانيا من خلبل إجراء دراسة

 

  



 

 



 

 للدراسة الميدانية: إجراءات الرابع الفصـل

 تمهيد

 منهج الدراسة-1

 ــــ عينة الدراسة2

 حدود الدراسة -3 

 أدوات الدراسة -4 

 لأداة الدراسة خصائص السيكو متريةال -5 

 أساليب الدراسة -6

 خلاصة الفصل 
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 تمهــــد:

يتناول ىذا الفصل منيج الدراسة وحدودىا ، ويبين مجتمع وعينة الدراسة ، كما يتطرق لبناء أداة الدراسة 

ميدانيا ، وأساليب  والإجراءات التي تم إتباعيا لمتحقق من صدقيا وثباتيا ، ويوضح كيفية تطبيق الدراسة

 المعالجة الإحصائية التي تم استخداميا في معالجة بيانات الدراسة .

 أولا : منهج الدراسة :

انطلاقا من طبيعة الدراسة والأىداف التي تسعى لتحقيقيا ، وىي التعرف عمى اتجاىات طمبة السنة أولى 

عت الدراسة للإجابة عنيا ، استخدم الباحث ثانوي نحو التوجيو المدرسي  ، وبناءاً عمى التساؤلات التي س

منيج الوصفي  لكون ىذا المنيج يقوم بوصف الظاىرة في وضعيا الراىن وتحميميا ، ويعرف ىذا المنيج 

" المنيج الوصفي التحميمي "، ولكون ىذا المنيج الوصفي يدرس الظاىرة ويعبر عنيا كميا وكيفيا ، 

صائصيا ، أما التعبير الكمي فيعطينا وصفا رقميا يوضح فالتعبير الكيفي يصف الظاىرة ويوضح خ

 مقدار ىذه الظاىرة أو حجميا ، وكمل توجد في الواقع.

ممرض( وىم من ممرضي مستشفى أحميدة بن  08الدراسة من )  تكونت عينة عينة الدراسة: ثانيا:

 عجيمة بالأغواط.

 خصائص الدراسة:ثالثا: 

 الجنسحسب  توزيع أفراد العينة :01الجدول

 النسبة العدد المتغير

 38.75 31 ذكور

 61.25 49 أناث
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 حسب السن توزيع أفراد العينة :02الجدول

 النسبة العدد لمتغيرا

 42.64 54 سنة فأقل  08

 60.84 60 58إلى  03من 

 38 0 48إلى  53من 

 4 5 سنة وأكثر 43من 

 

 حسب الأقدمية توزيع أفراد العينة :03الجدول

 لنسبةا العدد المتغير

 48.4 52 سنوات 4أقل من 

 30.84 34 سنوات 9إلى  2من 

 60.84 39 فأكثر 32إلى  38من 

 

 : حدود الدراسة :  رابعا

 حددت ىذه الدراسة بعدد من المحددات البشرية والمكانية والزمانية والموضوعية الآتية:

 الحدود البشرية:

 ممرض من مستشفى أحميدة بن عجيمة بالأغواط.    08اقتصرت الدراسة عمى عينة من 

                        



للدراسة                الميدانية لرابع: الاجراءاتالفصل ا    

    

 
65 

 الحدود المكانية: 

 تركزت الدراسة في مستشفى أحميدة بن عجيمة بالأغواط.             

 الحدود الزمانية : 

 شير أفريل خلال إعدادىا،لقد استغرقت عمميات تصميم الاستبيان وجمع البيانات وتحميميا والانتياء من 

 .6832 -6834العام الدراسي من

 : أدوات الدراسة:خامسا

يعتبر الاستبيان أحد الوسائل المستعممة عمى نطاق واسع من أجل الحصول عمى معمومات وبيانات تتعمق 

بأحوال الناس أو ميوليم أو اتجاىاتيم، والاستبيان ىو عبارة عن مجموعة من الأسئمة يضعيا الباحث 

ومات معينة تتعمق بموضوع أو مشكمة محددة توجو أو ترسل أو تسمم إلى الأشخاص الذين لاستنباط معم

عادتيا الباحث  .تم اختيارىم لموضوع الدراسة ليقوموا  بتسجيل إجابتيم عن الأسئمة وا 

 لأداة جمع البيانات : متريةالسيكو الخصائص سادسا: 

قبل تطبيق أي أداة من الأدوات يجب التأكد من مدى استقرارىا وموضوعيتيا ، وكذا ثباتيا وصدقيا ، 

 وىو ما يعرف الخصائص السيكومترية للأداة .

: ىو مدى صحة الاختبار في تطبيقو عمى أفراد العينة ، وكمما كان الاختبار ثابتا كان الثبات  – 1

 صادقا وليس العكس صحيح.
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 يوضح ثبات لمقياس الثقافة التنظيمية ::   04الجدول .

 معامل الثبات مقياس

 ألفا كرونباخ حجم العينة

 8.08 65 الثقافة التنظيمية

 

 التحميل :

،  وىذا ما يدل عمى أن المقياس  8.08يساوي  rبعد تطبيق قانون معامل ألفا كرونباخ تحصمنا عمى  

 يتمتع بدرجة عالية من الثبات و يمكن استخدامو .

 : تم حسابو بإتباع الخطوات التالية : الصدق التمييزي -2

 تفريغ النتائج من خلال جمع الأوزان لكل فرد من فراد العينة الاستطلاعية.

 قيمة إلى أعمى قيمة. ترتيب مجموع القيم لكل فرد بشكل تصاعدي من اقل

 من العينة الاستطلاعية الدنيا .  %68من العينة الاستطلاعية العميا وكذلك   %68اخذ نسبة 

ير مرتبطتين " لعينتين غ  tوكانت المقارنة بين الدرجات العميا والدرجات الدنيا باستخدام اختبار "

 .ومتساويتين في العدد
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 لمقياس الثقافة التنظيمية  يوضح النتائج المتحصل عميها من خلال صدق المقارنة الطرفية :05الجدول

المتوسط  N القيمة

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

 "ت"

 المحسوبة

الدلالة 

 المحسوبة

 

 درجة 

 الحرية

الدلالة 

 المحسوبة

 8.84 35 8.888 -2.58 8.85 55.64 80 %68العميا 

 8.96 29.26 80 % 68الدنيا دال

 

 التحميل :

، ىي أقل من  8.888وقيمة الدلالة المحسوبة  -2.58بالرجوع إلى الجدول أعلاه نجد أن قيمة " ت"  

بين المجموعتين العميا والدنيا ، وىذا ما يدل عمى أن ، وبالتالي توجد فروق  8.84 مستوى الدلالة

 المقياس يتمتع بدرجة عالية من الصدق .
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 يوضح ثبات لمقياس الالتزام التنظيمي::   06الجدول

 

 مقياس 

 معامل الثبات

 ألفا كرونباخ حجم العينة

 8.03 34 الالتزام التنظيمي

 

 

 التحميل :

،  وىذا ما يدل عمى أن المقياس  8.03يساوي  rبعد تطبيق قانون معامل ألفا كرونباخ تحصمنا عمى  

 يتمتع بدرجة عالية من الثبات و يمكن استخدامو .

 : تم حسابو بإتباع الخطوات التالية : الصدق التمييزي -2

 تفريغ النتائج من خلال جمع الأوزان لكل فرد من فراد العينة الاستطلاعية.

 قيمة إلى أعمى قيمة. ترتيب مجموع القيم لكل فرد بشكل تصاعدي من اقل

 من العينة الاستطلاعية الدنيا .  %68من العينة الاستطلاعية العميا وكذلك   %68اخذ نسبة 

ير مرتبطتين " لعينتين غ  tوكانت المقارنة بين الدرجات العميا والدرجات الدنيا باستخدام اختبار "

 .ومتساويتين في العدد

 

 



للدراسة                الميدانية لرابع: الاجراءاتالفصل ا    

    

 
69 

 لمقياس الالتزام التنظيمي  عميها من خلال صدق المقارنة الطرفيةيوضح النتائج المتحصل : 07الجدول

المتوسط  N القيمة

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

 "ت"

 المحسوبة

الدلالة 

 المحسوبة

 درجة 

 الحرية

الدلالة 

 المحسوبة

 8.84 35 8.888 -0.50 4.33 60.84 80 %68العميا 

 6.23 53.88 80  %68الدنيا  دال

، ىي  8.888وقيمة الدلالة المحسوبة  -0.50بالرجوع إلى الجدول أعلاه نجد أن قيمة " ت" التحميل :

بين المجموعتين العميا والدنيا ، وىذا ما يدل عمى أن ، وبالتالي توجد فروق  8.84الدلالة مستوى أقل من 

 .  المقياس يتمتع بدرجة عالية من الصدق

  الاساليب الاحصائية المستخدمة:سابعا: 

 (68)نسخة  spssبرنامج الخدمة الاحصائية  إستعمال (1
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 :خلاصة الفصل 

تم التطرق في ىذا الفصل إلى الإجراءات المنيجية لمجانب الميداني المتمثمة في اختيار المنيج المناسب 

،  بن عجيمةالثقافة التنظيمية وعلاقتيا بالالتزام التنظيمي لدى ممرضين بمستشفى أحميدة لدراسة موضوع 

وىذا بعد تحديد عينة الدراسة ، كما تم التطرق إلى أدوات جمع البيانات ، وكذا تعرضنا إلى الخصائص 

 . المواليالسيكومترية ليذه الأداة وسيتم عرض النتائج في الفصل 

 



 

الخامس: عرض وتحليل نتائج الفرضيات الفصـل  

 تمهيد 

وتحليل نتائج الفرضية العامةعرض  -1  

عرض وتحليل نتائج الفرضية الجزئية الأول-2  

عرض وتحليل نتائج الفرضية الجزئية الثانية– 3  

عرض وتحليل نتائج الفرضية الجزئية الثالثة-4  

ـــــ عرض وتحليل نتائج الفرضية الجزئية الرابعة 5  

ــــ عرض وتحليل نتائج الفرضية الجزئية الخامسة 6  

عرض وتحليل نتائج الفرضية الجزئية السادسة -7  

  استنتاج عام
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 تمهيد:

تعد مرحمة تفريغ وتحميل وتفسير البيانات إحدى الركائز الأساسية في البحث النفسي والأكاديمي عموما لذلك 

 ارتأينالذاك   بالمستشفىممرضي سنقدم في ىذا الفصل نتائج استغلال الاختبارين الذين قمنا بتطبيقيما عمى 

 عممية في معين مدلول ذات نتائج إلى والوصول دقيقة معمومات عمى الحصول بيدف شامل بإحصاء القيام

 . التحميل

 عرض نتائج الفرضيات :

 سنقوم في ىذا الفصل الأخير بعرض الدراسة الحالية ومناقشتيا، في ضوء نتائج الدراسات السابقة مع محاولة

  إيجاد تفسيرات معبرة عن تمك النتائج.

 عرض وتحميل نتائج الفرضية العامة : 1-1

توجد علاقة بين الثقافة التنظيمية والالتزام التنظيمي لدى الممرضين بمستشفى أحميد بن  نص الفرضية :

 عجيمة.

  : 08الجدول رقم   

 
 التخصص

N المتوسط  المتغير
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

" ر " 
 المحسوبة

الدلالة 
 المحسوبة

درجة 
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

العلاقة بين 
الثقافة 

التنظيمية 
والالتزام 
 التنظيمي

الثقافة  80
 التنظيمية

55.83 14.88  
0.61 

 
0.000 

 
78 

0.01 
 
الالتزام  80 دال

 التنظيمي
33.16 8.44 
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وعند مقارنتيا بـ مستوى الدلالة   0.000بة تقدر ب  نلاحظ من الجدول أعلاه أن قيمة الدلالة المحسو 

، فكانت الدلالة المحسوبة أقل من الدلالة المعتمدة ، مما يدل  025، عند درجة الحرية  0.00والمقدرة بـ 

و ما ى،و بين الثقافة التنظيمية والالتزام التنظيمي لدى الممرضين عمى أنو  توجد علاقة ذات دلالة إحصائية 

دراسة}محمد غالب العوفي{ التي توصمت إلى وجود علاقة ارتباطية موجبة قوية بين الثقافة يتفق مع 

 التنظيمية و الالتزام التنظيمي.

وبالتالي فان وجود ثقافة تنظيمية قوية يؤدي إلى وجود التزام تنظيمي مما يقود المؤسسة إلى النجاح حيث أن 

ب " ترانس ديل وآلن كينيدي" أن التنظيمات يمكن ليا أن المنظور الجديد لمدرسة العلاقات الإنسانية حس

 (061، ص 6003تنجح بتفوق لما تكون ليا ثقافة قوية وملائمة.) رابح محعياش،

وتتفق أيضا مع دراسة " سامي إبراىيم حماد حنونة" أن شعور العاممين باستنزاف طاقتيم مع نياية الدوام في 

عورىم بالانتماء لممؤسسة، إن الثقافة القوية تدعم القيم التنظيمية التي المؤسسة إنما يرجع إلى حبيم لمعمل وش

 يمكن ملاحظتيا والعمل بيا يساعد في تحقيق أىداف المؤسسة.

ـ ومما سبق نستنتج أن وجود ثقافة تنظيمية قوية ومرنة يؤدي إلى ولاء العاممين لمؤسستيم وبالتالي التزاميم، 

 سة "محمد بن غالب العوفي".   وذلك بما يتفق معا ماجاء في درا
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 ية الأولى: عرض وتحميل نتائج الفرض 2- 1

توجد فروق دالة إحصائيا في درجة الثقافة التنظيمية لدى ممرضين بمستشفى أحميد بن  نص الفرضية :

 . تعزى لمتغير الجنس  عجيمة بالأغواط

               :  09الجدول رقم 

 
 متغير الجنس

n المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 "ت"
 المحسوبة

الدلالة 
 المحسوبة

درجة 
 الحرية

مستوى 
 الدلالة 

  13.74 52.38 31 ذكور
 

1.66- 

 
 

0.09 

 
 

78 

0.05 
 

 إناث غير  دال
 

49 58.02 15.29 

 

وعند مقارنتيا بـ مستوى الدلالة  والمقدرة  0.06وبة تقدر ب  نلاحظ من الجدول أعلاه أن قيمة الدلالة المحس

، فكانت الدلالة المحسوبة أكبر من الدلالة المعتمدة ، مما يدل عمى أنو لا  45، عند درجة الحرية  0.02بـ 

درجة الثقافة التنظيمية لدى الممرضين بمستشفى أحميد بن عجيمة توجد فروق ذات دلالة إحصائية  في 

 .حسب متغير الجنس طبالأغوا

ـ خلال ما توصمت إليو من نتائج الفرضية وجدتيا تتفق مع دراسة " عبد المطيف عبد المطيف ومحفوظ أحمد 

جودة " عمى أنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية  في إجابة المبحوثين فيما يتعمق باليوية التنظيمية تعود 

أن جميع الأفراد في المنظمة متفقون في وجية نظرىم حول وىذا يعني  إلى مستوى  لاختلاف متغير الجنس،

محاور الثقافة التنظيمية، كما أن الذكور والإناث يعممون في نفس الظروف وبنفس الفعالية والثقة مما يولد 

 لدييم ثقافة تنظيمية نابعة من انسانيتيم في العمل.
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 عرض وتحميل نتائج الفرضية الثانية : 3ـ  1

توجد فروق دالة إحصائيا في درجة الالتزام التنظيمي لدى الممرضين بمستشفى الاغواط تعزى . نص الفرضية

 إلى متغير الجنس .

 :  10الجدول رقم 

 
 متغير الجنس

n  المتوسط
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 "ت"
 المحسوبة

الدلالة 
 المحسوبة

درجة 
 الحرية

مستوى 
 الدلالة 

 
 ذكور

31 33.58 8.19  
 

0.35 

 
 

0.72 

 
 

78 

0.05 
 

 8.67 32.89 49 إناث غير  دال

 

 وعند مقارنتيا بـ مستوى الدلالة والمقدرة 0.46نلاحظ من الجدول أعلاه أن قيمة الدلالة المحسوبة تقدر ب  

، فكانت الدلالة المحسوبة أكبر من الدلالة المعتمدة ، مما يدل عمى أنو لا  45، عند درجة الحرية  0.02بـ 

درجة الالتزام التنظيمي لدى الممرضين أحميدة بن عجيمة بمستشفى توجد فروق ذات دلالة إحصائية  في  

ية بن حفيظ" والتي لا تتفق مع ، و ىذا أيضا ما جاء في دراسة " شافالاغواط تعزى إلى متغير الجنس

الدراسة وتقول أن ىناك فروق ذات دلالة إحصائية في درجة الولاء التنظيمي تعزى لمتغير الجنس،و تتفق مع 

دراسة" سامي إبراىيم حماد حنونة" التي أظيرت النتائج عمى عدم وجود علاقة في مستوي الالتزام التنظيمي 

وتوافقت أيضا مع دراسة " إيناس فؤاد نواوي فمبمان" أن ىناك وجود  تعزي إلى متغير الجنس ومكان العمل،

علاقة بين الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي لدى المشرفين التربويين تبعا لمتخصص لصالح التخصصات 

 العممية والجنس ولصالح الذكور.
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 عرض وتحميل نتائج الفرضية الثالثة : 4ــ  1

 7 تختمف قيم الثقافة التنظيمية لدى الممرضين بمستشفى أحميدة بن عجيمة باختلاف السن.  نص الفرضية

 : 11الجدول رقم 

 
 االمتغير

متوسط  مجموع المربعات مصادر التباين
 المربعات

درجة 
 الحرية

 مستوى  الدلالة المحسوبة "ف" المحسوبة
 الدلالة

 
 
 السن

  03 727.41 2182.25 بين المجموعات
3.60 

0.01 
 
 
 

 

 
0.05 
 
 دالة

داخل 
 المجموعات

15316.63 
 
 

 

201.53 76 

 

 وعند مقارنتيا بـ مستوى الدلالة والمقدرة 0.00نلاحظ من الجدول أعلاه أن قيمة الدلالة المحسوبة تقدر ب  

، فكانت الدلالة  43ودرجة الحرية داخل المجموعات  00، عند درجة الحرية بين المجموعات  0.02بـ 

قيم الثقافة المحسوبة أقل من الدلالة المعتمدة ، مما يدل عمى أنو توجد فروق ذات دلالة إحصائية في  

خلال ما توصمت إليو من  ،التنظيمية باختلاف السن لدى الممرضين بمستشفى أحميدة بن عجيمة بالأغواط 

نتائج الفرضية وجدت أن الدراسة لا تتفق دراستنا مع  دراسة "عبد المطيف عبد الطيف ومحفوظ أحمد جودة " 

عمى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية فييا يتعمق بمستوى السن باليوية التنظيمية و أيضا تتفق مع 

روق ذات دلالة إحصائية بين الثقافة التنظيمية و القيم دراسة " محمد غالب العوفي" عمى أنيا لا توجد ف

 المكونة لمثقافة التنظيمي تعزى لمتغير السن.
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 عرض وتحميل نتائج الفرضية الرابعة : 5ـ  1

. تختمف درجات الالتزام التنظيمي لدى الممرضين بمستشفى أحميدة بن عجيمة بالأغواط نص الفرضية

 باختلاف السن. 

 :  12الجدول رقم 

 

وعند مقارنتيا بـ مستوى الدلالة والمقدرة  0.60نلاحظ من الجدول أعلاه أن قيمة الدلالة المحسوبة تقدر ب  

، فكانت الدلالة  43ودرجة الحرية داخل المجموعات  00، عند درجة الحرية بين المجموعات  0.02بـ 

درجة الالتزام ات دلالة إحصائية في المحسوبة أكبر من الدلالة المعتمدة ، مما يدل عمى أنو لا توجد فروق ذ

، ولا تتفق معا دراسة " سامي التنظيمي باختلاف السن لدى الممرضين بمستشفى أحميدة بن عجيمة بالأغواط

إبراىيم حماد حنونة " والتي أشارت إلى وجود علاقة بين مستويات الالتزام التنظيمي لدى موظفي الجامعات 

الفمسطينية بقطاع غزة  ومتغير العمر، وكذلك لا تتفق مع دراسة " محمد بن غالب العويفي". ، أي أن السن 

 والولاء لمعمل والرغبة في العمل والاستمرار . الأفراد يمعب دور في تحمل المسؤولية

 

 

 
 المتغير

متوسط  مجموع المربعات التباين مصادر
 المربعات

درجة 
 الحرية

مستوى  الدلالة المحسوبة "ف" المحسوبة
 الدلالة

 
 السن

  03 102.52 307.58 بين المجموعات
1.46 

0.23 
 

 

 
0.05 

 غير دالة
 76 70.12 5329.30 داخل المجموعات
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 الخامسة:عرض وتحميل نتائج الفرضية  6ـ  1

. تختمف درجات الثقافة التنظيمية لدى الممرضين بمستشفى أحميدة بن عجيمة بالأغواط نص الفرضية

 باختلاف الأقدمية .

 : 13الجدول رقم 

 
 المتغير

متوسط  مجموع المربعات مصادر التباين
 المربعات

درجة 
 الحرية

مستوى  الدلالة المحسوبة "ف" المحسوبة
 الدلالة

 
 

 الأقدمية

  02 357.56 715.13 بين المجموعات
1.64 

0.20 
 
 
 
 

 
0.05 

 غير دالة
 77 217.97 16783.75 داخل المجموعات

 

وعند مقارنتيا بـ مستوى الدلالة  والمقدرة  0.60وبة تقدر ب  نلاحظ من الجدول أعلاه أن قيمة الدلالة المحس

، فكانت الدلالة  44ودرجة الحرية داخل المجموعات  06، عند درجة الحرية بين المجموعات  0.02بـ 

درجات المحسوبة أكبر من الدلالة المعتمدة ، مما يدل عمى أنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في 

، وىذا ما جاء ة لدى الممرضين بالمستشفى أحميدة بالأغواط بن عجيمة باختلاف الأقدمية الثقافة التنظيمي

أيضا في دراسة " محمد بن غالب العوفي" أنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسط الثقافة 

الطيف التنظيمية تبعا لاختلاف عدد سنوات الخدمة في العمل، ولا تتفق مع دراسة " عبد المطيف عبد 

 ومحفوظ أحمد جودة" عمى أنو توجد فروق ذات دلالة إحصائية تعود إلى مدة العمل في الجامعات الخاصة.

 



 عرض و تحليل النتائج: الخامسالفصل 

 
 

 79 

 عرض وتحميل نتائج الفرضية السادسة: 7ـ  1

. تختمف درجات الالتزام التنظيمي لدى الممرضين بمستشفى أحميدة بن عجيمة بالأغواط نص الفرضية

 باختلاف الأقدمية .

 : 14الجدول رقم 

 
 المتغير

متوسط  مجموع المربعات مصادر التباين
 المربعات

درجة 
 الحرية

مستوى  الدلالة المحسوبة "ف" المحسوبة
 الدلالة

 
 

 الأقدمية

  02 192.65 385.30 بين المجموعات
2.82 

0.06 
 

 
  
 

 
 

0.05  
 غير دالة

 77 68.20 5251.58 داخل المجموعات

 

وعند مقارنتيا بـ مستوى الدلالة  والمقدرة  0.03أعلاه أن قيمة الدلالة المحسوبة تقدر ب  نلاحظ من الجدول 

، فكانت الدلالة  44ودرجة الحرية داخل المجموعات  06، عند درجة الحرية بين المجموعات  0.02بـ 

درجات ة في المحسوبة أكبر من الدلالة المعتمدة ، مما يدل عمى أنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائي

،ما جاءت في الالتزام التنظيمي لدى الممرضين بالمستشفى أحميدة بن عجيمة بالأغواط باختلاف الأقدمية 

دراسة. محمد بن غالب العوفي" التي ترى عدم وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين الخصائص الشخصية 

أوكل إلييم في بعض الميام والواجبات  لمستوى الالتزام التنظيمي أي أنيم لا يثقون في خبراتيم في مجال

سيقومون بيا عمى أكمل، وتتفق مع دراسة " شافية بن حفيظ" عمى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في 

 مستوى الولاء التنظيمي تعزى إلى متغير الأقدمية.
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 استنتاج عام:
مــن خـــلال عـــرض وتحميــل ومناقشـــة فرضـــيات الدراســـة، توصــمت إلـــى أن فرضـــية العامــة تحققـــت عمـــى وجـــود 
ــة وفــق المتغيــرات  علاقــة بــين الثقافــة التنظيميــة والالتــزام التنظيمــي لــدى ممرضــى مستشــفى أحميــدة بــن عجيم

 المدروسة.
 يمية والالتزام التنظيمي لدى تحققت الفرضية العامة والتي كانت نتيجتيا توجد علاقة بين الثقافة التنظ

 الممرضين  بمستشفى أحميدة بن عجيمة.
  كما أن الفرضية الفرعية الأولى لم تتحقق والتي كانت نتيجتيا لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في

درجــة الثقافــة التنظيميــة لــدى ممرضــي بمستشــفى أحميــدة بــن عجيمــة حســب متغيــر الجــنس وىــذا راجــع إلــى أن 
 ليس لو تأثير في الثقافة التنظيمية، ويرجع ذلك إلى كون "جميع العمال من الجنسين". متغير الجنس

  كما أن الفرضية الفرعية الثانية لم تتحقق والتي كانت نتيجتيا لا توجد فروق ذات دلالة إحصـائية فـي
إلــى أن درجــة الالتــزام التنظيمــي لــدى ممرضــي بمستشــفى أحميــدة بــن عجيمــة حســب متغيــر الجــنس وىــذا راجــع 
 متغير الجنس ليس لو تأثير في الالتزام التنظيمي، ويرجع ذلك إلى كون "جميع العمال من الجنسين".

  الفرضية الفرعية الثالثة كذلك تتحقق والتي كانت نتيجتيا أنو توجد فروق ذات دلالة إحصائية فـي قـيم
 لصالح الفئة الثانية.الثقافة التنظيمية باختلاف السن  لدى ممرضي مستشفى أحميدة بن عجيمة 

  الفرضية الفرعية الرابعة كذلك لم تتحقق والتـي كانـت نتيجتيـا لا توجـد فـروق ذات دلالـة إحصـائية فـي
 درجة الالتزام التنظيمي باختلاف السن لدى ممرضي مستشفى أحميدة بن عجيمة .

 دلالـة إحصـائية فـي  والفرضية الفرعية الخامسة لم تتحقق والتي كانت نتيجتيا أنـو لا توجـد فـروق ذات
 درجة الثقافة التنظيمية باختلاف الأقدمية لدى ممرضي مستشفى أحميدة بن عجيمة.

  لم تتحقق والتي كانت نتيجتيا أنـو لا توجـد فـروق ذات دلالـة إحصـائية فـي  السادسةوالفرضية الفرعية
 درجة الالتزام التنظيمي باختلاف الأقدمية لدى ممرضي مستشفى أحميدة بن عجيمة.
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 اتمةـــــــــــــالخ                             

البيئة الداخمية لممؤسسة والتي ليا علاقة  قوية  تبين من خلال الدراسة أن الثقافة التنظيمية تعتبر من أىم مكونات لقد

بالالتزام الأفراد العاممين بالمؤسسة، والتي تشكل دافعا ميما نحو الانجاز، أي أنيا من أىم محددات نجاح أو فشل 

 منظمات الأعمال.

مى نجاحيا وذلك من إن تحقيق التزام العاممين ىو أحد الأىداف التي تسعى المؤسسات ليا، لما لو الأثر الايجابي ع

التي تحمميا كل مؤسسة وترسخيا لدى الأفراد العاممين بيا، فالتقدير والاحترام بين زملاء العمل والإدارة  خلال الثقافة

وآرائيم، ومشاركتيم في اتخاذ القرارات، بالإضافةّ إلى تركيز المؤسسة يم واقتراحاتومنح العاممين فرص لسماع شكواىم 

ية كالتركيز عمى العمل والانجاز، كميا تعتبر قيم وعادات وأعراف ومعتقدات وتوقعات تنظيمية تحمميا عمى القيم الايجاب

ثقافة المؤسسة وتؤثر عمى سموك العاممين بالمؤسسة، فيظير ذلك في ولاءىم لمؤسستيم، ومدى شعورىم بالانتماء ليا 

يق المسؤولية اتجاه المؤسسة، وذلك بإنجاز جميع ميام بالإضافة إلى الشعور بالفخر والاعتزاز ليا، ويظير أيضا في تحق

بالإضافة إلى تحمل العقوبات لجميع المخالفات لأوامر وتعميمات العمل، كذلك العمل وعدم تأجيميا وعدم التياون فييا، 

وعدم الشعور بالسعادة والرضا في البقاء بالعمل فييا،  يظير في تحقيق الرغبة بالعمل والاستمرار في المؤسسة من خلال 

دوران العمل وعدم التغيب والتأخر الدائم في العمل، كميا متغيرات ومؤشرات قد تزيد من درجة الالتزام التنظيمي أو 

مة المحرك وموجبة بالالتزام التنظيمي، حيث تمثل ثقافة المنظتخفض منو، إذن فالثقافة التنظيمية ليا علاقة قوية و 

 الأساسي لالتزام العاممين وبالتالي نجاح أي منظمة.

توصمت ىذه الدراسة إلى مجموعة من النتائج النظرية و الميدانية، أما بالنسبة لمنتائج النظرية فتعتبر ثقافة المنظمة من 

د و إدراكيم وتحفيزىم وكذا اىم المؤثرات عمى سموك والتزام الأفراد في المنظمة، حيث تعتبر الأساس لفيم مواقف الأفرا

إرشادىم في مواجية الضغوط والتغيرات البيئة، حيث أن الثقافة التنظيمية تسيل الالتزام الجماعي، وتنمى الشعور بالولاء 

والانتماء لدى العاممين فييا كما أنيا تدعمو، وبمعنى آخر فإن الثقافة تخمق ظروفا في المنظمة تؤدي إلى جعل الافراد 

 ظمة من أجل الوصول إلى حالة عامة من الرضا أو عدم الرضا.دين للالتزام بأىداف المنإما مستع
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والثقافة القوية يمكنيا أن تدعم من استعداد الأفراد لإعطاء قدر كبير من الالتزام والولاء لممنظمة، من خلال العديد من 

ن لدييم حافزا قويا لتبني ثقافة المنظمة كوسيمة العوامل التي يمكن أن تزيد من ولاء العاممين لممنظمة، في من ثم يكو 

لمحياة ويمكن أن تساعد الثقافة التنظيمية، في زيادة الالتزام التنظيمي لدى أعضاء المنظمة من خلال إرسال رسالة 

فرد الرسالة، وتوضيح قيمة المنظمة بالنسبة لمالمنظمة وتدعيم القيم التي يمكن ملاحظتيا والعمل بيا عند تحقيق ىذه 

 وتوصيل تمك القيمة إلى الأعضاء.
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مركز البحوث  ب ط،ثقافة منظمات الأعمال ، المفاىيم والأسس والتطبيقات ، (،2009 )،سامي فياض العزاوي (10
 لمنشر ، الرياض.

 .؛ مصرالجامعية الإسكندرية الفعال الدارالسموك التنظيمي ،  (2004)،صلاح الدين محمد عبد الباقي (11

الطبعة الثانية ، الإدارة و الأعمال ؛ ، (2008،)صالح ميدي محسن العامري ؛ طاىر محسن منصور الغالبي  (12
 .دار وائل لمنشر ؛ عمان ؛ الأردن

، التنظيم الإداري في المنظمات المعاصرة ، الطبعة 2005مصطفى محمود أبو بكر :  ،سعاد نايف البرنوطي (13
 الأولى ، الدار الجامعية الإسكندرية ، مصر.
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، ميارات إعداد اليياكل التنظيمية، الطبعة الأولى، المجموعة العربية (2013 )،محمود عبد الفتاح رضوان (14
 لمتدريب والنشر، القاىرة، مصر.

جراءات العمل ، الطبعة الأولى ، دار وائل لمنشر ، عمان ، الأردن . (2002 )،موسى الموزي  (15  ، التنظيم وا 
، السموك التنظيمي  في منظمات الأعمال ، الطبعة الأولى ، دار وائل لمنشر ، (2002 )،محمود سممان العميان (16

 عمان ، الأردن . 
 ار وائل لمنشر ، عمان ، الأردن طبعة الأولى ، د، نظرية المنظمة والتنظيم ، ال(2008 )،محمد قاسم القريوتي  (17
 .2004، إدارة الموارد البشرية ، ب ط، دار وائل لمنشر ، (2014 )،محفوظ أحمد جودة  (18
 ، ثقافة المنظمة ، ب.ط، دار اليازوري لمنشر والتوزيع عمان الأردن.(2009 )نعمة عباس الخفاحي، (19

 المجلات:( 2

الثقافة المؤسسية والإبداع الإداري، المؤتمر الدولي لمتنمية الإدارية نحو  ،(4/11/2009 )،إبراىيم عواد جامع (1

 .مممكة العربية السعوديةأداء متميز في القطاع الحكومي، معيد الإدارة العامة، الرياض، ال

الثقافة التنظيمية مدخمي لتطبيق إدارة الجودة ،  (2010ديسمبر 14-13 )،أحمد العزاوي ، أحمد عمماوي  (2

 ورقمة.  الشاممة في منظمات الأعمال، ممتقى وطني حول إدارة الجودة الشاممة والتنمية أداء المؤسسة ، 

نموذج مقترح لخصائص الثقافة التنظيمية الملائمة في مؤسسات قطاع العام في ، (2011 )،أسامة الفراج (3

 والقانونية ،سوريا . مجمة جامعة دمشق لمعموم الاقتصادية 1، العدد 27المجمد  سورية،

لثقافة التنظيمية وعلاقتيا بإدارة المعرفة في جامعة الأقصى بغزة من جية نظر ا ،(2011)،بسام أبو حشيش  (4

 فمسطين.)العموم الإنسانية (، ، العدد الأول،  مجمة جامعة النجاح للأبحاث25، مجمد ىيئة التدريس فيياأعضاء 

،  دور الثقافة التنظيمية في الولاء اتجاه التغيير ، (2011مارس18/19)بمجازية عمر محمد خير، سميم بوزيد ، (5

الممتقى الدولي )الإبداع والتغيير التنظيمي في المنظمات ، دراية تحميل تجارب وطنية ودولية جامعة سعد دحمب ، 

 البميدة ، الجزائر

، تأثير الثقافة التنظيمية في تبني نظام الإدارة البيئية مجمة جامعة الأنبار لمعموم (2012 )خميس ناصر محمد، (6

 ،العراق .6، العدد  4الإقتصادية و الإدارية ، مجمد 
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الثقافة التنظيمية وتأثيرىا في بناء المعرفة التنظيمية دراسة تطبيقية في  ، (2006)،حسين حريم ، رشاد الساعد (7

 .، المجمة الأردنية لإدارة الأعمال ، الأردن.  2، العدد  27، المجمد  القطاع المصرفي الأردني

تحميل العلاقة بين الثقة التنظيمية و الالتزام التنظيمي ،دراسة استطلاعية في دائرتي  ، (2010 )،حكمت فميح  (8

جامعة تكريت  ،83العدد  ، التقاعد و الرعاية الاجتماعية في مدينة تكريت، قسم إدارة الأعمال ،كمية الإدارة والاقتصاد

  ، مجمة الإدارة و الاقتصاد ، اليمن.

تأثير الثقافة التنظيمية في تبني نظام الإدارة البيئية مجمة جامعة الأنبار لمعموم ، (2012)،خميس ناصر محمد  (9

 ،العراق .6، العدد  4لإدارية ، مجمد الإقتصادية و ا

علاقة الالتزام التنظيمي بمشاركة العاممين وأثرىا في  ، (2006) ،سعد عمي حمود العنزي ، غني دحام الزبيدي (10

 مجمة الإدارة و الاقتصاد. ، 61العددتحقيق متطمبات الجودة لمموارد البشرية ، مدخل نظري ،

دور الثقافة التنظيمية في التنبؤ بقوة اليوية ، (2010،) عبد المطيف عبد المطيف ، محفوظ أحمد جودة  (11

،مجمة  2، العدد  26مجمد ‚ التنظيمية ، دراسة ميدانية عمى أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الاردنية الخاصة 

 .و القانونية ، سوريا الاقتصاديةجامعة دمشق لمعموم 

سموكيات الالتزام التنظيمي؛ دراسة تطبيقية؛ أثر ثقافة المنظمة في ، (2011) ،مارس ،عادل عبد المنعم المسدي (12

 .مجمة الإدارة العامة؛ مصر ، 2العددكمية التجارة؛ جامعة طنطا؛

مجمة التدريب و التقنية؛ ا ،  78المنظمة  ،العدد الأنماط الثقافية السائدة في  ، (2005 )،عبد الله البريدي (13

 ض.الريا

، قياس أثر عوامل الثقافة التنظيمية في تنفيذ إدارة المعرفة في مجموعة (2010 )،محمد موسى وآخرون  (14

 ، الأردن . 84الإتصالات الأردنية ،مجمة الإدارة والإقتصاد ، العدد

، تطبيق نطام القياس المتوازن وأثره في الالتزام المؤسسي لمعاممين في شركة (2008 )،محفوظ أحمد جودة  (15

، 11دانية، جامعة العموم التطبيقية الخاصة، المجمة الاردنية لمعموم التطبيقية، المجمد الألمنيوم الأردنية، دراسة مي

 ، عمان، الاردن.2العدد
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، العوامل المؤثرة في الألتزام التنظيمي، مجمة جامعة الانبار لمعموم (2012 )مخمص شياع عمي الجميمي، (16

 . العراق.9، العدد4الاقتصادية والادارية، مجمد

، 11، ممارسة ثقافة المؤسسة المنفتحة ، مجمة العموم الاقتصادية وعموم التسيير ، عدد (2011)،دومي سمراء  (17

 .سطيف ، الجزائر

دور الثقافة التنظيمية في دعم إدارة المعرفة في ، (2013) ،رائد إسماعيل عبابنة ، ماجد أحمد حتاممة (18

 .دارة الإعمال ، الأردنردنية لإالمجمة الأ ، 4، العدد9مجمد المستشفيات الحكومية في الأردن ،

، الرضا الوظيفي وعلاقتو بالالتزام التنظيمي لمعاممين (2013 )يونس أحمد إسماعيل، الشوبكة، حين الطعاني، (19

 ، الأردن.1، العدد40في المكاتب الجامعية الاردنية، مجمة دراسات العموم التربوية، المجمد 

 الرسائل العممية: (3
،  دراسة استطلاعية مقدمة إلى المؤتمر الدولي لمتنمية (2009نوفمبر 13-16) ،عبد الرحمان الحمواني ابتسام (1

 الإدارية: نحو أداء متميز في القطاع الحكومي، معيد الإدارة العامة بالرياض. 
الثقافة التنظيمية عمى أداء الموارد البشرية ،  رسالة ماجستير في العوم التجارية ، كمية العوم  تأثير،إلياس سالم (2

 .محمد بوضياف المسيمة ، الجزائر الاقتصادية و عموم التجارية و عموم التسيير، جامعة
الإلكترونية ، دراسة دور الثقافة التنظيمية في تفعيل تطبيق الإدارة ، (2011) إيياب فاروق مصباح العاجز، (3

تطبيقية عمى وزارة التعميم العالي ، محافظات غزة رسالة الماجستير في إدارة الأعمال ، كمية التجارة ، الجامعة 
 الإسلامية ، غزة.

الثقافة التنظيمية و علاقتيا بالانتماء التنظيمي، دراية ميدانية عمى مستوى ، (2005 )،الشموي محمد بن فرحان (4
الد العسكرية، مذكرة ماجستير في العموم الإدارية ،جامعة نايف العربية لمعموم الأمنية ، المممكة العربية كمية الممك خ

 السعودية.
الرضا الوظيفي وعلاقتو بالالتزام التنظيمي لدى المشرفين والمشرفات ،(2008) ،إناس فؤاد نواوي فممبان (5

مة، رسالة ماجستير في الإدارة التربوية والتخطيط، قسم الإدارة التربويات بإدارة التربية و التعميم بمدينة مكة المكر 
 والتخطيط ، كمية التجارة ، جامعة أم القرى ، مكة المكرمة ، المممكة العربية السعودية.
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أثر الالتزام التنظيمي و الثقة في الإدارة عمى العلاقة بين العدالة التنظيمية ،(2003) ،أميرة محمد رفعت الحواس (6
ية التجارة ، جامعة القاىرة ت المواطنة بالتطبيق عمى البنوك التجارية ، رسالة ماجستير في إدارة الأعمال ، كموسموكيا
 .، مصر

،  أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية عمى الإلتزام التنظيمي ، دراسة (2012) ،أبو بكر حداد أبو بكر بمفقيو  (7
 .دارة الأعمال ، كمية إدارة المال والأعمال ، جامعة آل البيت ، اليمن ميدانية في المستشفيات الخاصة باليمن، قسم إ

،أثر الثقافة التنظيمية عمى الإبداع الإداري لدى العممين في مؤسسات التعميم العالي (2013) ،أسماء جمولي  (8
كمية العموم الجزائري، مدكر ماستر في عموم التسيير ، فر تسيير المنظمات ،تخصص ادارة الموارد البشرية ، 

 الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير جامعة محمد خيضر ، بسكرة ، الجزائر.
أثر ثقافة المنظمة في اختيار الاستراتيجيات التسويقية و تكنولوجيا المعمومات ، دراسة  ،(2003)،أحمد عمرو  (9

م إدارة الاعمال ، كمية الأعمال ، تطبيقية في قطاع الإنشاءات الأردن ، رسالة ماجستير في إدارة الإلكترونية، قس
 جامعة الشرق الأوسط ، الأردن.

أثر الثقافة التنظيمية عمى مستوى الأداء الوظيفي، رسالة ماجستير في إدارة  ،(2008)،أسعد أحمد عكاشة (10
 الأعمال ، قسم إدارة الأعمال ، كمية التجارة ، الجامعة الإسلامية ، غزة ، فمسطين.

الالتزام التنظيمي وعلاقتو بالأداء الوظيفي لمعاممين بجوازات منطقة مكة ، (2012 )،تراحيب غانم البقمي   (11
عربية لمعموم المكرمة ، رسالة ماجستير في العموم الإدارية ، قسم العموم الإدارية كمية الدراسات العميا ، جامعة نايف ال

 الأمنية ، السعودية.
العلاقة بين السموك الأخلاقي لمقيادة و الالتزام التنظيمي  ،(2011) ،جواد محسن راضي ، عبد الله كاظم حسن (12

 ، دراسة استخبارية في كمية الإدارة والاقتصاد، قسم إدارة الأعمال ، جامعة القادسية ، العراق.
أثر الثقافة التنظيمية عمى الأداء الوظيفي ، رسالة ماجستير في إدارة الأعمال ، قسم ،زيد صالح حسن السميع  (13

 عمال ، جامعة الحموان.إدارة الأ
الثقافة التنظيمية ودورىا في رفع مستوى الأداء، رسالة ماجستير في العموم الإدارية ، (2008) ،زياد سعيد خميفة  (14

 ، كمية الدراسات العميا ، جامعة نايف لمعموم الأمنية ، المممكة العربية السعودية.
واقع الثقافة التنظيمية السائدة في جامعات الفمسطينية بقطاع غزة و أثرىا ، (2006 )الإلو،سمير يوسف عبد    (15

عمى مستوى التطوير التنظيمي لمجامعات، رسالة ماجستير في إدارة الأعمال، كمية التجارة، الجامعة الإسلامية غزة، 
 فمسطين. 

ممين بالجامعات الفمسطينية قياس مستوى الالتزام التنظيمي لدى العا ، (2006)،سامي إبراىيم حماد حنونة  (16
 بقطاع غزة ، رسالة ماجستير في أدارة الاعمال، قسم إدارة الأعمال، كمية التجارة، الجامعة الاسلامية، غزة، فمسطين.
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مستوى الولاء التنظيمي في المؤسسات، مجمة دراسة في العموم الانسانية ، (2014)شافية بن حفيظ،  (17
 ورقمة . الجزائر.جامعة قاصدي مرباح، والاجتماعية، 

أثر الثقافة التنظيمية عمى الالتزام التنظيمي، رسالة ليسانس في إدارة الموارد البشرية،  (2014 )ابتيال ،شكري  (18
 جامعة محمد خيضر بالجزائر.

دراسة تطبيقية ‚ أثر الثقافة التنظيمية عمى تطوير الموارد البشرية  ،(2008)،عبد الكريم إبراىيم الثويني (19
كمية الاقتصاد و ‚ رسالة ماجستير في إدارة الأعمال ‚ عمى المؤسسة العامة لمتعميم الفني و التدريب الميني 

 .عبد العزيز  الممكجامعة ‚ قسم إدارة الأعمال ‚ الإدارة 
دور بيئة العمل الداخمية في تحقيق الالتزام التنظيمي لدى قيادة  ،(2013)،عايد رحيل عيادة الشمري  (20

رس الحدود بمنطقة الحدود الشمالية؛ رسالة ماجستير في العموم الإدارية؛ قسم العموم الإدارية؛ كمية الدراسات ح

 .العميا؛ جامعة نايف العربية لمعموم الامنية؛ الرياض؛ السعودية

نماط القيادية لرؤساء الأقسام و أثرىا في الالتزام التنظيمي؛ دراسة الأ ، (2009)،عبد الله كاظم حسن (21

 القادسية  ،العراق.؛ جامعة الاقتصادلآراء عينة من مدرسي كمية التربية؛ كمية الإدارة و  استطلاعية

جامعة  ،  تأثير الثقافة التنظيمية عمى سموك الموظفين الاداريين، رسالة ماجستير،(2007)،عبد الله ثابت فرحان (22
 صنعاء.

دور خصائص الريادة في تعزيز الالتزام التنظيمي؛ دراسة استطلاعية لآراء عينة من  ،قيس إبراىيم حسين (23
 متخذي القرار في الشركة العامة لمصناعات الكيربائية؛ ديالي الفري لمعموم الاقتصادية و الإدارية؛ جامعة السميمانية

 ق. جية و البحث العممي؛ العرا؛الييئة الكردستانية لمدراسات الاستراتي
رسالة ‚ اثر الثقافة التنظيمية عمى أداء الموظفين في الشركات الصناعية الكويتية  ، (2007)،فيد يوسف الدويمة (24

 .الاردن ‚ جامعة عمان لمدراسات العميا ‚ كمية الدراسات الإدارية و المالية ‚ في إدارة الأعمال  ماجستير
، الثقافة التنظيمية لمديري  المدرسة ودورىا في الإبداع الإداري من (2008) ،محمد بن عمي حسن الميثي  (25

وجية نظر مديري مدارس التعميم الابتدائي ، رسالة ماجستير في الإدارة التربوية والتخطيط العام الدراسي ، المممكة 
 العربية السعودية . 

صياغة الاستراتيجية، رسالة ماجستير في إدارة  ، الثقافة التنظيمية ودورىا في(2013)،منير محمد حسين عمقم  (26
 الأعمال ، قسم إدارة الأعمال ، كمية الدراسات العميا ، جامعة الخميل ، فمسطين .     

، تأثير البيئة الداخمية عمى الالتزام التنظيمي في (2010)موسى ألأحمد خير الدين ، محمود أحمد النجار ،  (27
 في المممكة الأردنية الياشمية ، دراسة ميدانية ، جامعة البتراء ، عمان ، الأردن .  المؤسسة العامة لمضمان الاجتماعي
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، الثقافة التنظيمية وعلاقتيا بالالتزام التنظيمي،  رسالة ماجستير في العموم (2005)،محمد بن غالب العوفي  (28
 الأمنية ، الرياض ، السعودية. الإدارية ، قسم العموم الإدارية ، كمية الدراسات العميا ، جامعة نايف لمعموم 

، واقع الثقافة التنظيمية وانعكساتيا في فعالية بمديات محفظتي الخميل وبيت (2011)ىدى جواد محمد بدر،  (29
 لحم، رسالة ماجستير، قسم إدارة الأعمال، كمية الدراسات العميا لمبحث العممي، جامعة الخميل، فمسطين,
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 حسن تعاونكم ،،، علىاكراً ش

  

  

2015/2016السنة الجامعیة                                 



  في الخانة المناسبة: (√) التكرم بوضع علامة  أرجو

  : البیانات الشخصیة:ـأولا

  : الجنس:ـ1س

 (      ) ذكر

 (      ) أنثي

  -: العمـــر:2س

 (      ) سنة فأقل 30

 (      ) سنة 40الى  31من 

 (      ) 50الى  41من

 (      ) سنة واكثر  51من 

  - : المؤھل الدراسي: 2س

 (      ) ثانويأقل من 

 (      ) ثانوي

 (      ) جامعي

  - : عدد سنوات الخبرة: 3س

 (      ) سنوات 5أقل من 

 (      ) سنوات 9الى  6من

 (      ) سنة 15إلى  - 10من 

 (      ) سنة فأكثر 16

  

  

  

  

  

  

  

  



  ثانیاً : البیانات العلمیة:

  تؤثر الثقة كأحد أبعاد الثقافة التنظیمیة على أداء الأفراد. أولاً : :التنظیمیة)الثقافة 1

 العبـــــــارات م
موافق 

 جدا
 لا أدري موافق

غیر 
 موافق

غیر 
موافق 
 إطلاقا

تسود الثقة المتبادلة العلاقات بین الإدارة  1
 والموظفین.

     

      تسود الثقة المتبادلة العلاقات بین الموظفین. 2

باستمرار المعلومات الھامة التي  یتبادل الموظفون 3
 تتعلق بالعمل.

     

یدرك الموظفون أنھم مسئولین عن تحسین أداء  4
 أعمالھم دون الحاجة إلى تدخل رقابي.

     

یغلب على العلاقات بین الموظفین روح الأخوة  5
 والزمالة.

     

      یستخدم الموظفون قدراتھم في إنجاز العمل. 6

     

  تؤثر ثقافة العمل الجماعي كأحد أبعاد الثقافة التنظیمیة على أداء الأفراد ثانیاً : 

 العبـــــــارات م
موافق 

 جدا
 لا أدري موافق

غیر 
 موافق

غیر 
موافق 
 إطلاقا

تتبادل الأقسام الإداریة خدماتھا لمساعدة بعضھا  1
 البعض في إنجاز أعمالھا.

     

      یخضع الموظف أھدافھ لأھداف الجماعة . 2

      تسود روح التعاون في العمل بین الموظفین. 3

      یضع الموظفین الأھداف بصورة جماعیة. 4

      یعمل الموظفون معاً بشكل جماعي . 5

التنافس بین الموظفین في العمل تسوده روح  6
 المنافسة الشریفة البعیدة عن الصراعات.

     

    

  



  

  تؤثر ممارسات الإدارة كأحد أبعاد الثقافة التنظیمیة على أداء الأفراد :ثالثا    

 العبـــــــارات م
موافق 

 جدا
 لا أدري موافق

غیر 
 موافق

غیر 
موافق 
 إطلاقا

تھتم الإدارة بنقل الممارسات الأفضل من قسم إلى  .1
 آخر.

     

      تھتم الإدارة بتوفیر فرص التعلم المستمر للموظفین. .2

      تھتم الإدارة بتطویر الموظفین من خلال التدریب. .3

تھتم الإدارة بتدویر الموظفین بین الأقسام المختلفة  .4
 على نطاق واسع.

     

      یوجد تحدید واضح لمھام كل وظیفة . .5

تحرص الإدارة على أن تكون تقاریر تقییم الأداء  .6
 للموظفین تتم بصورة عادلة.

     

     

  تؤثر المعاییر الثقافیة المشتركة على أداء الأفراد : رابعا     

 العبـــــــارات م
                      

           موافق 
 جدا

  
 موافق

لا  
 أدري

    غیر   
 موافق

غیر 
موافق 
 إطلاقا

      الموظف منفتح على الأفكار والمعارف الجدیدة. .1

      یتقبل الموظف انتقادات الآخرین لھ. .2

      تعتبر الأخطاء مصدراً للتعلم. .3

      یتم تشجیع الابتكار والتجدید في أسالیب أداء العمل. .4

تسمح لي وظیفتي استعمال تقدیري الشخصي في  .5
 طریقة تنفیذ العمل.

     

      تتطلب مھام وظیفتي المزید من التطور في المعارف. .6

  

  

  



  :التنظیمي) الالتزام 2

 العبـــــــارات م
موافق 

 جدا
 لا أدري موافق

غیر 
 موافق

غیر 
موافق 
 إطلاقا

لدى استعداد لبذل جھد أكبر من المتوقع لمساعدة  1
 المؤسسة الاستشفائیة علي النجاح.

     

المؤسسة  الھیئةم أصدقائي بأن أتحدث أما 2
 مھمة وتستحق العمل بھا. الاستشفائیة

     

      .الاستشفائیةأشعر بقلیل من الولاء نحو المؤسسة  3

 للاحتفاظلدى استعداد للقیام بأي مھمة توكل إلي  4
 بعملي الحالي في المؤسسة 

     

تتشابھ قیمي وتوجھاتي الشخصیة مع قیم وتوجھات  5
 شفائیة.المؤسسة الاست

     

أشعر بالفخر عندما أخبر الآخرین بأني أعمل في  6
 المؤسسة الاستشفائیة.

     

أني أعمل في المؤسسة  الآخرینأنا مستعد لأخبرا  7
  الاستشفائیة.

     

على  الاستشفائیةیشجعني العمل في المؤسسة  8
  إظھار أقصى ما لدي من اداء و مھرات.

     

أرفض نقلي إلى جھة عمل اخرى، لقناعتي بعمل  9
  مؤسسة الاستشفائیة .

     

یؤدي في حالة حدوث أي تغییر في ظروفي الحالیة س 10
  بي إلى ترك العمل في المؤسسة الاستشفائیة.

     

       بعید عن المؤسسة الوظیفة وأناأفكر في مشكلات  11

للعمل بالمؤسسة بما أحصل علیھ من  انتمائيیرتبط  12
  حوافز

     

سلوكیات الزملاء التي تسیئ إلى سمعة  تضایقني 13
  المؤسسة

     

اقتضت إذا الوقت الرسمي  انتھاءأتأخر بعد  14
  الضرورة لإنجاز عمل دون التطلع للمكافأة

     

       أقدم مصلحة العمل على المصلحة الشخصیة 15

  



 نتائج الدراسة :
 حساب الثبات بطريقة ألفا كرونباخ لاستبيان الثقافة التنظيمية :

Fiabilité 
 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 24 100,0 

Exclusa 0 ,0 

Total 24 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de 

la procédure. 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,878 24 

 حساب الثبات بطريقة التجزئة النصفية لاستبيان الثقافة التنظيمية :
Fiabilité 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 24 100,0 

Exclusa 0 ,0 

Total 24 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de 

la procédure. 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach 

Partie 1 
Valeur ,774 

Nombre d'éléments 12a 

Partie 2 
Valeur ,777 

Nombre d'éléments 12b 

Nombre total d'éléments 24 

Corrélation entre les sous-échelles ,826 

Coefficient de Spearman-Brown 
Longueur égale ,905 

Longueur inégale ,905 

Coefficient de Guttman split-half ,905 

a. Les éléments sont : VAR00001, VAR00003, VAR00005, VAR00007, VAR00009, 

VAR00011, VAR00013, VAR00015, VAR00017, VAR00019, VAR00021, VAR00023. 

b. Les éléments sont : VAR00002, VAR00004, VAR00006, VAR00008, VAR00010, 

VAR00012, VAR00014, VAR00016, VAR00018, VAR00020, VAR00022, VAR00024. 

 

 

 



 المقارنة الطرفية (  لاستبيان الثقافة التنظيمية :حساب الصدق بطريقة الصدق التمييزي) 
 
Test-t 

Statistiques de groupe 

 
VAR00026 N Moyenne Ecart-type Erreur standard 

moyenne 

VAR00025 
1,00 8 44,2500 7,74135 2,73698 

2,00 8 69,6250 7,92712 2,80266 

 

Test d'échantillons indépendants 

 Test de Levene sur l'égalité des 

variances 

Test-t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl Sig. (bilatérale) Différence 

moyenne 

Différence écart-

type 

Intervalle de confiance 95% de la 

différence 

Inférieure Supérieure 

VAR00025 

Hypothèse de variances égales ,481 ,499 -6,478 14 ,000 -25,37500 3,91739 -33,77698 -16,97302 

Hypothèse de variances 

inégales 

  
-6,478 13,992 ,000 -25,37500 3,91739 -33,77742 -16,97258 

 
 حساب الثبات بطريقة ألفا كرونباخ لاستبيان الإلتزام التنظيمي :

 
Fiabilité 

 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 24 100,0 

Exclusa 0 ,0 

Total 24 100,0 

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

procédure. 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre 

d'éléments 

,818 15 

 

 

 

 

 



 حساب الصدق بطريقة الصدق التمييزي) المقارنة الطرفية (  لاستبيان الإلتزام التنظيمي
Test-t 
 

 

 

Statistiques de groupe 

 
VAR00017 N Moyenne Ecart-type Erreur standard 

moyenne 

VAR00016 
1,00 8 23,7500 5,11999 1,81019 

2,00 8 41,0000 2,61861 ,92582 

 

 

Test d'échantillons indépendants 

 Test de Levene sur l'égalité des 

variances 

Test-t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl Sig. (bilatérale) Différence 

moyenne 

Différence écart-

type 

Intervalle de confiance 95% de la 

différence 

Inférieure Supérieure 

VAR00016 

Hypothèse de variances égales 3,133 ,098 -8,484 14 ,000 -17,25000 2,03321 -21,61079 -12,88921 

Hypothèse de variances 

inégales 

  
-8,484 10,428 ,000 -17,25000 2,03321 -21,75521 -12,74479 

 
 



Corrélations 

Statistiques descriptives 

 Moyenne Ecart-type N 

thakafa 55,8375 14,88304 80 

eltizam 33,1625 8,44707 80 

Corrélations 

 thakafa eltizam 

thakafa 

Corrélation de Pearson 1 ,619
**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 80 80 

eltizam 

Corrélation de Pearson ,619
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 80 80 

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

Test-t 

Statistiques de groupe 

 
sex N Moyenne Ecart-type Erreur standard 

moyenne 

thakafa 
1,00 31 52,3871 13,74452 2,46859 

2,00 49 58,0204 15,29500 2,18500 

Test d'échantillons indépendants 

 Test de Levene sur 

l'égalité des variances 

Test-t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl Sig. 

(bilatérale) 

Différence 

moyenne 

Différence 

écart-type 

Intervalle de confiance 

95% de la différence 

Inférieure Supérieure 

thakaf

a 

Hypothèse de 

variances égales 
,475 ,493 -1,668 78 ,099 -5,63331 3,37765 -12,35770 1,09108 

Hypothèse de 

variances inégales 

  
-1,709 68,964 ,092 -5,63331 3,29669 -12,21009 ,94346 

 
Test-t 

Statistiques de groupe 

 

sex N Moyenn

e 

Ecart-

type 

Erreur 

standard 

moyenne 

eltiza

m 

1,00 31 33,5806 8,19257 1,47143 

2,00 49 32,8980 8,67767 1,23967 

 

Test d'échantillons indépendants 

 

 Test de Levene sur 

l'égalité des variances 

Test-t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl Sig. 

(bilatérale) 

Différence 

moyenne 

Différence 

écart-type 

Intervalle de confiance 

95% de la différence 

Inférieure Supérieure 

eltiza

m 

Hypothèse de 

variances égales 
,073 ,788 ,350 78 ,727 ,68269 1,94938 -3,19824 4,56361 

Hypothèse de 

variances inégales 

  
,355 66,699 ,724 ,68269 1,92403 -3,15801 4,52338 

 
 
 
 
 



A 1 facteur 

Descriptives 

thakafa 

 N Moyenne Ecart-type Erreur standard Intervalle de confiance à 95% pour la 

moyenne 

Minimum Maximum 

Borne inférieure Borne supérieure 

1,00 45 51,7333 14,48102 2,15870 47,3828 56,0839 26,00 82,00 

2,00 23 62,9565 14,91637 3,11028 56,5062 69,4068 35,00 86,00 

3,00 8 60,6250 9,98481 3,53016 52,2775 68,9725 50,00 81,00 

4,00 4 51,5000 12,87116 6,43558 31,0191 71,9809 41,00 70,00 

Total 80 55,8375 14,88304 1,66397 52,5254 59,1496 26,00 86,00 

ANOVA à 1 facteur 

thakafa 

 Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

F Signification 

Inter-groupes 2182,256 3 727,419 3,609 ,017 

Intra-groupes 15316,632 76 201,535   

Total 17498,888 79    

 

Tests post hoc 

Comparaisons multiples 

Variable dépendante: thakafa  

 Scheffe 

(I) age (J) age Différence de 

moyennes (I-J) 

Erreur standard Signification Intervalle de confiance à 95% 

Borne inférieure Borne supérieure 

1,00 

2,00 -11,22319
*
 3,63881 ,029 -21,6271 -,8192 

3,00 -8,89167 5,44705 ,451 -24,4657 6,6824 

4,00 ,23333 7,40690 1,000 -20,9442 21,4109 

2,00 

1,00 11,22319
*
 3,63881 ,029 ,8192 21,6271 

3,00 2,33152 5,82702 ,984 -14,3289 18,9920 

4,00 11,45652 7,69065 ,532 -10,5323 33,4454 

3,00 

1,00 8,89167 5,44705 ,451 -6,6824 24,4657 

2,00 -2,33152 5,82702 ,984 -18,9920 14,3289 

4,00 9,12500 8,69342 ,777 -15,7309 33,9809 

4,00 

1,00 -,23333 7,40690 1,000 -21,4109 20,9442 

2,00 -11,45652 7,69065 ,532 -33,4454 10,5323 

3,00 -9,12500 8,69342 ,777 -33,9809 15,7309 

*. La différence moyenne est significative au niveau 0.05. 

 
Sous-ensembles homogènes 

thakafa 

Scheffe 

age N Sous-ensemble 

pour alpha = 0.05 

1 

4,00 4 51,5000 

1,00 45 51,7333 

3,00 8 60,6250 

2,00 23 62,9565 

Signification  ,404 

 
 
 
 
 
 



A 1 facteur 

Descriptives 

 

 N Moyenne Ecart-type Erreur standard Intervalle de confiance à 95% pour la 

moyenne 

Minimum Maximum 

Borne inférieure Borne supérieure 

1,00 45 31,5111 8,19540 1,22170 29,0489 33,9733 19,00 50,00 

2,00 23 34,7391 8,57702 1,78843 31,0302 38,4481 15,00 54,00 

3,00 8 36,8750 9,43303 3,33508 28,9888 44,7612 23,00 49,00 

4,00 4 35,2500 6,65207 3,32603 24,6651 45,8349 26,00 41,00 

Total 80 33,1625 8,44707 ,94441 31,2827 35,0423 15,00 54,00 

ANOVA à 1 facteur 

 

 Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

F Signification 

Inter-groupes 307,583 3 102,528 1,462 ,232 

Intra-groupes 5329,304 76 70,122   

Total 5636,888 79    

 

Descriptives 

 

A 1 facteur 

Descriptives 

 

 N Moyenne Ecart-type Erreur standard Intervalle de confiance à 95% pour la 

moyenne 

Minimum Maximum 

Borne inférieure Borne supérieure 

1,00 46 53,3696 15,38594 2,26853 48,8005 57,9386 26,00 85,00 

2,00 15 57,7333 14,65053 3,78275 49,6201 65,8465 31,00 86,00 

3,00 19 60,3158 13,17849 3,02335 53,9640 66,6676 41,00 86,00 

Total 80 55,8375 14,88304 1,66397 52,5254 59,1496 26,00 86,00 

ANOVA à 1 facteur 

 

 Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

F Signification 

Inter-groupes 715,132 2 357,566 1,640 ,201 

Intra-groupes 16783,756 77 217,971   

Total 17498,888 79    

A 1 facteur 

Descriptives 

 

 N Moyenne Ecart-type Erreur standard Intervalle de confiance à 95% pour la 

moyenne 

Minimum Maximum 

Borne inférieure Borne supérieure 

1,00 46 33,4783 8,09043 1,19287 31,0757 35,8808 19,00 54,00 

2,00 15 29,0000 8,86405 2,28869 24,0913 33,9087 15,00 48,00 

3,00 19 35,6842 8,18571 1,87793 31,7388 39,6296 21,00 49,00 

Total 80 33,1625 8,44707 ,94441 31,2827 35,0423 15,00 54,00 

ANOVA à 1 facteur 

 

 Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

F Signification 

Inter-groupes 385,304 2 192,652 2,825 ,065 

Intra-groupes 5251,584 77 68,202   

Total 5636,887 79    

 




