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 الشكر والعرفان

الحمد لله السميع العليم ذي العزة والفضل العظيم والصلاة والسلام على المصطفى الهادي 
 وعلى آله وصحبه أجمعين أما بعد لقوله تعالى:

 70"   سورة إبراهيم/لئن شكرتم لنزيدنكم" 

أشكر الله تعالى العلي القدير الذي أنار لنا الدرب للعلم والمعرفة وأعاننا على إتمام هذا 
العمل، ونتقدم بالشكر والامتنان للدكتورة " مناعي وسيلة" بقبولها الإشراف والتي لم تبخل 
ا علينا ولو بالقليل في تقديم النصيحة وتوجيه لنا، كما نتقدم بالشكر والامتنان إلى أساتذتن

الأفاضل بكلية العلوم الاجتماعية الذين سهروا بتوجيهاتهم ونصائحهم طيلة مسارنا الجامعي 
بدءا من مرحلة ليسانس إلى ماستير ونتقدم بالشكر إلى عائلتنا وكل من مد لنا يد العون 
من قريب أو بعيد وساندنا على انجاز هذا العمل وجزيل الشكر أيضا  إلى المناقشين الذين 

بقبول مناقشة هذه الدراسة وبذل الوقت والجهد في التدقيق وإثراء هذا البحث تفضلوا 
 شكلا ومضمونا.

 



  

             

 الإهـــــــداء                                
 الحمد لله الذي وفقني في هذا العمل ولم أكن أصل لولا فضل الله عليا أما بعد:

 أهدي عملي المتواضع هذا إلى:

 سبب وجودي في الحياة ولم يبخل علي من اجل دفعي إلى طريق النجاح الغالي " أبي"

وإلى التي الجنة تحت أقدامها نبع الحب والحنا من علمتني الصمود مهما تغيرت الظروف 
 وأكثر من شجعني إلى هذا الطريق الغالية "أمي"

 تسنيم –سيف الدين  –إلى أخوتي الأعزاء: مروى 

 إلى كل صديقاتي وصديقتي " ســـــــــارة"

 إلى جدي وجدتي أخوالي وخالاتي...

 

 فريــــــــال                                               

 

 



 

 

 

 

 الإهداء

اللهم لك الحمد والشكر كما ينبغي لجلال وجهك وعظيم سلطانك والسلام على اشرف 
 الخلق سيدنا محمد المختار.

أهدي ثمرة جهدي وعملي المتواضع هذا إلى ذراعي الواقي والكنز الوافي والدي الحبيب، 
 لى رمز العطاء وذروة العطف أمي الغالية وإلى إخوتي سندي في الحياة وإ

 وإلى كل صديقاتي وأساتذتي الكرام وإلى كل أحبتي في الله.

 

 

 

 ســــــــــــــارة                      

 



 ملخصال



 :ملخص

فشلها لكونها مصدر بناء البيئة  أوالمحددات الرئيسية لنجاح المنظمات  إحدىتعد الثقافة التنظيمية 

 إلىعلى نوع سلوك الذي يتفاعل به موظفيها وعلى ضوء هذا هدفت دراستنا هذه  الداخلية والتي تؤثر

العمومية بولاية  الأشغالالكشف عن اثر الثقافة التنظيمية على الالتزام الوظيفي للموارد البشرية بمديرية 

 ،استمارة على عينة عشوائية 02عنا ،حيث وز حيث يتمثل مجتمع الدراسة في موظفين المؤسسة  الطارف،

حساب التكرارات وكذا حساب واعتمدنا على المنهج الوصفي التحليلي وفي معالجة البيانات استخدمنا 

 النتائج التالية : إلىالنسب المئوية والتي توصلنا من خلالها 

 سلوك الموارد البشرية . أنماطللثقافة التنظيمية اثر على تحديد  -

 تؤثر الثقافة التنظيمية على الالتزام الوظيفي من حيث الانضباط والعمل الجاد.  -

 إلىالموارد البشرية ومنه توصلنا  أداءم الوظيفي وتحسين للقيم التنظيمية دور في تعزيز الالتزا -

 العمومية  الأشغالللثقافة التنظيمية اثر في تفعيل الالتزام الوظيفي للموارد البشرية بمديرية  أناستنتاج 

 بولاية الطارف وهو ما أكدته لنا نتائج ومتغيرات الدراسة.

 

 

 

 

 

 



Summary 

Pryanisation culture traverse if the main determinant if the wens and success of the 

source of building the insidly enviremment than in fluencies the skill of posts interact. The 

study included the employes of the institution whese we distrubited 20 forms to rondom 

sample, and wel relied on the anlytical deserptive appriache, in prossing the data, we ured 

calculative the prequenevers, like this calculating the precutaque, through than we arrined 

the following consequences. Organsation culture has on effect on effect on identify 

patterns of human resonce behaveior organization culture. Une effective job 

commiternement interns of discipline and diffieult work. 

Organization culture values have a rale in enhancing busness sammilment an 

improving human resources performance and form thid we one 

that organizational culture has an impact on activating job commitment to human 

resources in the Directorate of Public Works in El Tarf State, which was confirmed by the 

results and variables of the study. 
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 المقدمة



 أ
 

ثم المدرسة والجامعة ثم يأخذ  الأسرةأخذ ثقافته من ا للثقافة العامة، إذ أن الفرد يتعد الثقافة انعكاس 

معه كل ما تعلم في الفترة السابقة إلى الحياة العملية فيسلك السلوك الذي تعلمه، ثم يتكيف معها فيصبح 

تؤثر وتتأثر بالثقافة العامة فهي تؤثر على  التنظيميةسلوكه التنظيمي جزءا من سلوكه العام، فالثقافة 

سلوك الفرد في المؤسسة والمجتمع، حيث تعمل مؤسسات القرن الواحد والعشرون في بيئة معقدة وسريعة 

 جب عليها مواكبة التغييرات الحاصلةء مما يتو التغيير يسودها جو من المنافسة والصراع لأجل البقا

عاملا  الأخيرمورد البشري من جهة أخرى، باعتبار هذا لء على ا، وتسليط الضو والتكيف معها من جهة

العاملين بما يتماشى  الأفرادمهما في مدى نجاح أو فشل المؤسسة، ومنه العمل على توجيه سلوك 

وتحقيق أهدافها، فقد حضيت كل من الثقافة التنظيمية والالتزام الوظيفي باهتمام كبير من قبل الباحثين 

عبارة عن مجموعة  التنظيممتلازمين في سياق واحد، فالثقافة  متغيرينحد سواء، كونهما والممارسين على 

السلوكية التي يتبناها العاملون بالمؤسسة وتؤثر في طريقة تفكيرهم  والأشكال والمعتقداتمن القيم 

ر بالعمل قويا بقيمها وأهدافها ورغبة ذاتية في الاستمرا إيمانام هوتصرفاتهم، الأمر الذي يخلق لدي

لصالحها، وعليه يتعين على المؤسسة غرس ثقافتها في أذهان العاملين بها، وتهيئة كافة الظروف 

الملائمة لتحقيق أعلى مستوى من الالتزام الوظيفي، وذلك في ظل التعزيز التكامل الداخلي بين أفراد 

 فاءة وفاعلية.والعمل بك أداءهاتوحيد الجهود البشرية وكسبها لتحسين المؤسسة من خلال 

الثقافة التنظيمية على الالتزام الوظيفي  تأثيرمحاولة البحث عن  إلىومن هذا المنطلق سعت هذه الدراسة 

 في الموارد البشرية وبذلك فقد تضمنت هذه الدراسة جانبين .

 :كالأتيفصول وهي  أربعوالذي يحتوي على  الجانب النظري:

المفهمي و المنهجي والنظري للدراسة، حيث تم في هذا الفصل تحديد  الإطار: تحت عنوان الأولالفصل 

، تحديد المفاهيم، والنظريات وأهدافهاالدراسة  أهميةاختيار الموضوع،  أسباب، وتساؤلات الدراسة الإشكالية



 ب
 

المنهج  إلىالمنهجي الذي تم فيه التطرق  الإطارعلى  أيضاالتي تناولت هذا الموضوع كما يحتوي 

 جمع البيانات ومجالات الدراسة. أدواتالمستخدم، 

عرض كل ما يخص الموضوع  : مدخل نظري للثقافة التنظيمية حيث تم فيهوانتحت عن الفصل الثاني:

 من خصائص ونظريات وأهمية ووظائف والعوامل المؤثرة فيها إضافة إلى حدود الثقافة التنظيمية.

نظري للالتزام الوظيفي ومن هنا تم عرض وتوضيح كل ما هو مرتبط تحت عنوان مدخل  الفصل الثالث:

بالموضوع من خصائص ونظريات ومراحل وأبعاد ومؤشرات وكيفية طرق قياسه وكذلك توضيح تأثير 

 الثقافة التنظيمية على التزام وسلوك العاملين.

لمجالات الدراسة والمنهج  للدراسة حيث تم التطرق  الميدانية بالإجراءات: وهو جانب خاص الفصل الرابع

المتحصل عليها من خلال  للنتائج الإحصائيةللمعالجة  إضافةوكذا تحديد عينة الدراسة  إتباعهالذي تم 

بيانات الاستمارة وتحليل وعرض أهم النتائج للدراسة ثم الاقتراحات وأخيرا الخاتمة وقائمة المراجع 

  والملاحق.



 الإطار المفاهيمي :الفصل الأول
 الإشكالية أولا:

 :الموضوع اختيار أسباب -1
 الدراسة أهداف -2
 الدراسة أهمية -3

 المفاهيم تحديد ثانيا:

 :السابقةالدراسات ثالثا: 

 

 



 الفصل الأول                                                                          الإطار المفاهيمي
 

4 
 

 الإشكالية: أولا:

 التي العالمية للمستجدات استجابة جاءت عميقة وتحولات ةكبير  تحديات اليوم العمل مؤسسات تواجه

 تسمح لكي التغيرات هذه مع والتكيف التأقلم المؤسسات هذه على وجب مما المعاصرة الحياة جوانب مست

 والمهارات البشرية لمواردها الرشيد الاستثمار خلال من إلا يؤتى لا المصعد هذا وان ،والاستمرار بالنجاح لها

 القيم من معقدا مزيجا المؤسسة إن اعتبار على والمبادئ القيم ةمجموع إلى ةإضاف ةالإبداعي والقدرات

 وتعد التنظيمية بالثقافة عليها اصطلح وقد أفرادها بين ةمشترك ثقافة لتشكل تجتمع التي والاتجاهات والعادات

 عاملها مع المؤسسات به لتتفاع الذي ما السلوك نوع على تؤثر لكونها أساسيا عنصرا ةالأخير  هذه

 الإنسان بان الراسخ لاقتناعها العامل وللثقافة العمل لبيئة بالغا اهتماما المؤسسات تعطي بحيث ،ومحيطها

 من تتضمنه بما التنظيمية بالثقافة المؤسسات اهتمام هنا ومن ،للإنتاج الرئيسي والمحددة الحقيقية الثروة هو

 وكفاءتها فاعليتها في وتؤثر ،بها يعملون  التي المؤسسات في الأفراد سلوك توجه ومعتقدات وأخلاقيات قيم

 بالرضا والقادة العاملين شعور وعلى ايجابيا آو سلبا مخرجاتها على فتؤثر للمؤسسات وظائف ةعد ؤديت كما

 .للمؤسسة الاجتماعي البناء وتماسك والالتزام والولاء والانتماء

 القوية ورغبتهم وتفانيهم بها يعملون  التي المؤسسة وأهداف لقيم تقبلهم إلى يشير عملهم في الأفراد التزام وان

 توافق تحديد في مهما أساسيا مفتاحا الوظيفي الالتزام موضوع ويظل أهدافها تحقيق في المتواصل وجهدهم

 أي عليها تستند التي الهامة الركائز من أولوياتها سلم في التنظيمية الثقافة صنفته لذا ،مؤسساتهم مع العمال

 كافي استعداد هناك سيكون  المؤسسة في الالتزام هناك كان فإذا ،التنظيمية الأهداف وبلوغ تحقيق في ةمؤسس

 ةومكلف ةسلبي أثار ستتبعه الوظيفي الالتزام مستوى  انخفاض أما المهام انجاز في والثقافي الجهود تكريس في

 .وغيره الوظيفي التسيبك المؤسسة على
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 على دالا ومؤشرا ةالإنتاجي في لكفاءةوا الأداء في الفاعلية لتحقيق أساسيا مطلبا الوظيفي الالتزام صار ولذا

 .المؤسسات نجاح

 الالتزام مبادئ تدعم عمل ةبيئي لبنى الرئيسية المحددات من كمحدد التنظيمية الثقافة دور يبرز هنا ومن

 الملائمة الظروف ةكاف ةوتهيئ بها العاملين أذهان في ثقافتها غرس ةمؤسس كل على يتعين وعليه الوظيفي

 .المنظمة أفراد بين الداخلي التكامل ظل في ،الوظيفي الالتزام من مستوى  اعلي لتحقيق

 :التالي الجوهر بالسؤال البحث ةمشكل تتمثل هنا ومن

 البشرية؟ للموارد الوظيفي الالتزام على التنظيمية الثقافة تؤثر هل 

 :الموضوع اختيار أسباب -1

 .التنظيمية الثقافة على باعتمادها المختلفة المؤسسات حققته الذي النجاح -

 والتزامهم الأفراد سلوك على وأثرها المؤسسات فشل أو نجاح في التنظيمية الثقافة موضوع ةأهمي -

 .الوظيفي

 الوظيفي الالتزام على الضوء العلمية قدراتنا رفع وتطوير بالمؤسسات الوظيفي الالتزام ةبأهمي شعورنا -

 .المنظمات داخل

 الدراسة: أهداف -2

 .الوظيفي والالتزام التنظيمية الثقافة بين الترابطية العلاقة على التعرف -

 .ظيفيالو  الالتزام تحقيق من تحد التي الثقافية والعراقيل المعوقات دراسة في المساهمة -

 .الوظيفي الالتزام وموضوع المنظمة ثقافة من كل منها تتكون  التي الأبعاد أهم ةمعرف -

 المشكلات بعض على للتغلب الحلول بعض تقديم في ةللمساهم المناسبة التوصيات بعض اقتراح -

 .للثقافة ةقوي قواعد ترسى أن شانها من التي الاقتراحات بعض إلى ةإضاف ،السلوكية
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 الدراسة: أهمية -3

 الأعمال ةإدار  ميدان في كبيرا اهتماما لقيت التي المواضيع أكثر من المنظمة ثقافة موضوع يعتبر -

 .التنظيمي والسلوك

 وتحقيق الأداء على الأولى بالدرجة تؤثر فهي والقدرات للطاقات الأساسي المحرك التنظيمية الثقافة -

 .المختلفة ةالإنتاجي

 .العاملين امالتز  على التنظيمية الثقافة اثر على البحث -

 .الوظيفي الالتزام تحقيق بماذا وطمرب وبقائها المنظمة نمو -

 .الوظيفي الالتزام على تأثير العوامل أكثر على الضوء تسليط -

 :التالي المركز السؤال في البحث ةمشكل تتمثل هنا ومن

 ؟البشرية لمواردل الوظيفي الالتزام على المؤسسة في السائدة التنظيمية الثقافة تؤثر هل

 :التالية التساؤلات الإشكال هذا عن وتتفرع

 ؟ البشرية الموارد سلوك أنماط تحديد على ةالتنظيمي الثقافة تؤثر هل -

 ؟الوظيفي الالتزام على الجاد والعمل الانضباط حيث من التنظيمية الثقافة تؤثر هل -

 ؟ البشرية الموارد أداء وتحسين الوظيفي الالتزام تعزيز في ةفاعلي التنظيمية للقيم هل -
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 المفاهيم تحديد ثانيا:

 تحقيق على يساعد ما ،علمي بحث أي دراسة عند الخطوات أهم من الدراسة المفاهيم مفهوم يعتبر

 ةهام ةمرحل المحطة هذه تعد وبالتالي والوضوح الدقة إلى بالإضافة الذاتية، عن والابتعاد الموضوعية

 .دراستنا لصياغة

 الثقافة: مفهوم -1

 كان إذا قفل قفث رجل السكيت ابن ،ةواللقاف الثقافة بين وثقيف لقف فثقو  قفل ثقف رجل ينااللحي روى 

 .لها ضابطا

 يا الطعام ليلقفون  أنهم يلشم ابن :والثقافة الثقافة بين وثقيف لقف فثقو  قفلو  قفثل انه التحياني أخذها

 1.يأكلونه

 الاثنولوجي معناها في ةموضوعي ،حضارة أو الثقافة إن :للثقافة رولوجيثنالا المعنى حسب تايلور عرفها

 وكل والعادات والقانون  والأخلاق والفن والمعتقدات المعرفة يشمل الذي المركب الكل هذا هي اتساعا الأكثر

 .المجتمع في عضوا بوصفه الإنسان يكتسبها التي الأخرى  والعادات القدرات

 أخيرا والثقافة الجماعي ببعدها وتتميز الاجتماعي الإنسان ةحيا ةكلي عن تعبر تايلور إلى بالنسبة ةافثقفال

 إلى واعيين لا وخاصيتها أصلها وان ةمكتسب كانت ولئن أنها على البيولوجية الوراثة من إلا تتألف ولا ةمكتسب

 2.بعيد حد

 

                                                             

 .www.marqoom.orgابن منظور، لسان العرب  -1 

، 7112، 10دنيس كوش، مفهوم الثقافة في العلوم الاجتماعية، بيروت، توزيع مركز الدراسات للوحدة العربية، ط -2 

 .10ص
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 للثقافة: الإجرائي المفهوم 

 على والقدرة الواقع فهم في التمييز من بها المتصل يمكن التي الصفات من ةمجموع صورها ابسط في الثقافة

 .للثقافة العام المعنى هو وهذا هبحكم معه التعامل

 التنظيمية: الثقافة مفهوم -2

 يلي: ما بينها من نذكر التنظيمية الثقافة مفهوم حول التعريف تعدد

 الخارجية البيئة من ومرؤوسون( رؤساء ) المنظمة أعضاء يجلبها التي القيم مجموعة بأنها كوزن  يعرفها -

 ثقافة مثل المصطلحات من العديد المنظمة ثقافة مفهوم تحت وينطوي  المنظمة لتلك الخارجية البيئة إلى

 على كبيرا تأثيرا وتمارس النسبية الاستمرارية صفة المزايا ولهذه الأخرى  المنظمات باقي عن المنظمة

 ما. منظمة في الأفراد سلوك

 بين المشتركة التفكير وطرق  لمفاهيموا والمعتقدات القيم من مجموعة بأنها التنظيمية الثقافة تعرف كما -

 للأفراد تعليمها ويتم تكوينها في دفر  كل ويشارك بها الشعور يتم مكتوبة غير تكون  قد والتي المنظمة أفراد

 1التنظيم. في الجدد

 وطرق  والاتجاهات، والفلسفات والإيديولوجيات والمعتقدات، والمعايير القيم مجموعة أنها على تعرف كما -

 وعلاقتها عملها، وأسلوب مهامها، انجاز وطريقة سياستها، وتحكم المنظمة تتبناها التي المشتركة التفكير

 المنظمة مع المتعاملين من كل ويلمسها بها، العاملين وتصرفات سلوكيات، على تنعكس والتي بعملائها،

 2فيه. تتواجد الذي والمجتمع

                                                             

حقبان عبد الوهاب، دور إدارة الموارد البشرية في تحقيق الميزة التنافسية في المنظمات، عمان، دار الأيام للنشر  -1 

 .041، ص7102 ، عمان،10والتوزيع، ط

الفساد، دار المنظومة للنشر والتوزيع،  ة والعدالة الاجتماعية في مكافحةالعزيز السن، دور الثقافة التنظيميعادل عبد  -2 

 .174، ص7100الإمارات، 
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 أن إلا معينة، تنظيمية ثقافة بدون  حجمها أو طبيعتها كانت مهما منظمة توجد لا أنه إلى رةالإشا وتجدر -

 الثقافة تتكون  وإنما مسبق، وتخطيط وإدراك بوعي ثقافتها إيجاد على تعمل لا عام بشكل المنظمات

 هذه تحولوت فيها العليا الإدارات وسياسات الداخلية وإجراءاتها عملها طبيعة على بناء التنظيمية

 للموظفين. والخبرات الممارسات من مجموعة إلى الوقت مع والإجراءات السياسات

 الإجرائي: التعريف 

 وسلوكيات العمل إطار تحكم التي والمعتقدات والمبادئ القيم مجموعة أنها على التنظيمية الثقافة تعرف -

 شأنها من متغيرة بيئة في تتواجد وأنها لاسيما و المنظمات وتفوق  نجاح في أساسيا عاملا فهي الأفراد،

 التي والمعتقدات والمعايير القيم مجموعة تفاعل نتاج فهي أدائها، وجودة المنظمة أهداف على التأثير

 التنظيم. داخل غيره عن الفرد تميز التي والأفكار المعرفة عن روتعب العاملين، الأفراد سلوك توجه

 الالتزام: مفهوم -3

 اللغة: في -أ

 ولزمت ولزاما، لزوما بالكسر الشيء لزمت يقال: ءللشي والمداومة الاعتناق، به يراد اللغة، في الالتزام مفهوم

 والالتزام والتزمه الشيء وألزمه لازم، ضربة في لغة لازم ضربة كذا صار ويقال الملازمة وألزام ولازمته به

 الاعتناق. أيضا

 فالتزمه إياه وألزمه وإلتزمه ولزاما ملائمة ولازمه ولزوما لزما يلزمه الشيء لزم العرب لسان في أيضا وورد

 يفارقه. فلا الشيء يلزم لُزمة   ورجل

 اصطلاحا:  -ب

 أو المبادئ، من مبدأ أو العقائد، من عقيدة الأدبية أعماله في الأديب يلتزم أن يعني الأدبي النقد في الالتزام

 يتخذه الذي الموقف على الأولى بالدرجة يقوم إنما تزامفالال لوائها، حاملا منها، ينطلق الفلسفات من فلسفة
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 الأدب أن ذلك واستعدادا وخلاصا ووضوحا، صراحة  يقتضي الموقف وهذا الفنان، أو الأديب، أو المفكر،

 1الغموض. عن يعيدا الصحيح، مسارها ويرسم الأمة مشاكل خلاله من الفنان يعالج هادف، أدب الملتزم

الالتزام هو " بادنيزه" إن في مؤتمر الكتاب  ن مالرنورما الأمريكيكما ينقل نجيب الكيلاني عن الروائي 

 فالأديب ،الفوضى إلىفي عالم اليوم صادما اقضي  المتصادمة م القيمصفي خ النجاةطرق  بمثابة

 وأمامعقيدته  أمامو ضميره  أمام ومسؤولية ة،عي وقناعمما يعتقده عن و  نابعة ةاجتماعي رسالةصاحب 

 ،نفسه لها دبالتي ن المهمةفهو بحكم عمله بموجب  ة، قاطب ةالإنساني وأمام إليهالمجتمع الذي ينتمي 

الحرة المسؤولة في معالجته ليحقق وجوده  البادرةيتخذ  لذلك ،يتجاهل ما يجري حوله أنغير قادر على 

 2.من الالتزام أديبكما ينبغي له، فلذلك لا يخلو 

فنانا وان  آو أدبيا أونستنتج من تعريف الالتزام عبارة عن مبدأ يلتزمه الشخص سواء كان الشخص كاتبا 

يخلص فيه ويتقنه وفقا للشيء المفروض التزامه، وبذلك فلا يخلو أي شخص من الالتزام، فيكون هذا 

 .الالتزام حسب ضمير وعقيدة الشخص الملتزم

  الإجرائي:التعريف 

مصلحة معينة  أو أخرثابت يستلزم من الشخص القيام به والمداومة عليه لصالح شخص الالتزام واجب 

 أداءعمل معين مثلا  بأداءمثل الالتزام  أعدائهاالتخلف عن  أوهو المسؤول عنها، ولا يمكنه تركها 

الذين امنوا كتب عليكم الصيام كما  أيهايا " :لقوله تعالى ،صيام رمضان ،الصلاة كأداء الشرعيةالواجبات 

 ".م لعلكم تتقون كتب على الذين من قبلك

                                                             

مختار ولد عزاوي، مفهوم الالتزام عند عماد الدين خليل في كتابه محاولات جديدة في النقد الإسلامي، مذكرة مقدمة  -1 

 7101، منشورة، جامعة قاصدي مرباح، كلية الآداب واللغات، ومصلحاتهلنيل شهادة الماستير تخصص النقد الأدبي 

 .41، ص0892، بيروت، 10سسة الرسالة، طنجيب الكيلاني، الاسلامية والمذاهب الأدبية، مؤ -2 
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ولا يقع الالتزام فقط على  ،الايجابية الآثارمعين وخلقي يعود ذلك بالكثير من  مبدأالتزمنا على  فإذا

العمل في قوله صلى الله  إطاروداخل  الوظيفةفي مجال  وخاصة الأشخاص ةعلى كاف وإنماشخص واحد 

 ".ما يحب لنفسه لأخيهحتى يحب  أحدكملا يؤمن "  :ليه وسلمع

 :مفهوم الالتزام الوظيفي -4

الحفاظ  إلى ةالأخير في المنظمات سعيا من هذه  الإنسانيالسلوك  دراسةمتغيرات  أهمالالتزام الوظيفي احد 

 .أهدافهاعلى موظفيها للعمل لصالحها وضمان تحقيق 

ء معلوم عليه ويعني القرب والملازم لشي ،ويلزم الشيء لا يفارقه ،يعني العهد :التعريف اللغوي  -أ

 1.والنصر

 :للالتزام الوظيفي نذكر منها الاصطلاحيةتعادل تعريف  :التعريف الاصطلاحي -ب

معدل التزام الموظفين التام  بأنهالالتزام الوظيفي بشكل عام  (MAYER & THAMAS) من تعرف كل

مدى رغبتهم في  إلى ةبالإضافالتي يعملون بها وزملائهم في العمل  بالشركةنحو عملهم ومدى اهتمامهم 

 والمؤسسة. الشركةلضمان نجاح  الإضافيل الجهد ذب

جهد في بذل  والرغبةوالقيام  الأهدافوقبول  ،وقيامها المنظمة بأهدافارتباط وثيق  بأنها أيضاوتعرف 

 2.معقول والاستمرار في عضويتها

 

                                                             

، الالتزام التنظيمي داخل المؤسسة وعلاقته بالثقافة التنظيمية، مذكرة مكلمة لنيل شهادة الماجستير في ابتسام عاشوري -1 

 .41، ص7102-7104علم الاجتماع تخصص تنظيم وعمل، جامعة بسكرة، الجزائر، 

لدى أعضاء هيئة التدريس في كلية الحصن الجامعة الأردنية من جهة نظرهم، عمادات درجة الالتزام الوظيفي  محمد -2 

 .11، ص7100(، 4) 72مجلة جامعة النجاح الأبحاث، المجلد 
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انوني يعاقب قانونيا كل وسلوكا قويا وراقيا وقبل هذا هو واجب شرعي وق أدباما يعد الالتزام الوظيفي ك

 1.ببند من بنود العقد المنصوص عليه بين طرفيه موظف اخل

  الإجرائي:التعريف 

في البقاء فيها  الشديدةورغبته  المنظمةجهد ممكن لصالح  أقصىهو تعبير عن استعداد الفرد لبذل 

 .والافتخار بعمله بها المنظمة أهدافكذلك في الالتزام بواجباته اتجاهها والعمل على تحقيق  والرغبة

 :البشريةمفهوم الموارد  -5

 الكفاءةالتي يمكن الاستخدام العقلاني والرشيد لها من تحقيق  الأساسيةاحد الركائز  البشريةتعتبر الموارد 

 الجوهريةمن النجاح والتفوق والتميز في العمل واحد المقومات  المرغوبةوبلوغ المستويات  الأداءفي 

 والاجتماعية. الاقتصادية التنمية ةلعملي اللازمة

 ةومعتبر  ةعالي ةهو المصدر الذي يمكننا من خلاله الحصول على قدرات فني :التعريف الاصطلاحي -أ

 .الأحسنالاختيار  ةعموما في كيفي والمتمثلة

من  ةمعين لأنواع المناسبةالمؤهلين ذوي المهارات والقدرات  الأفرادتلك الجموع من  بأنها أيضاوتعرف 

في تحقيق  المشاركة الأفراد ةوكذلك هي مجموع وإقناعبحماس  الأعمال أداءوالراغبين في  الأعمال

 2.المؤسسةالتي تقوم بها  الأعمالوسياسات ونشاطات وانجاز  أهداف

 

                                                             

، 7100، دبي 10، طالإسلاميةعبد اللطيف العبيدي، وقفة مع بعض جوانب الالتزام الوظيفي، دائرة الشؤون  إبراهيم -1 

 .12ص

، 7109الايدولوجيا ونظرية التنظيم، دار المعرفة الجامعية الافتراضية السورية، سوريا، سعد عبد مرسي بدر،  -2 

 12ص



 الفصل الأول                                                                          الإطار المفاهيمي
 

13 
 

تضم بشرا يتفاعلون كرؤساء ومرؤوسين وفقا  أنهامن الجانب الاجتماعي  البشريةالموارد  أيضاوتعرف 

 ةتكنولوجيا معين أداء أساليبتطبق  المنظمة أنمن الجانب الفني فتعني  أمالمزيج من القيم والمعتقدات 

 1.جديدة ةوتؤلف بين البشر والتجهيزات في طرق عمل فني

  الإجرائي:التعريف 

 الفنيةمن القدرات والمهارات  ةالعاملين الذين يمتازون بمجموع والأفرادالجماعات  البشريةيقصد بالموارد 

 ة.ممكن وكفاءة ةفاعلي وبأقصىوجه  بأكملعملهم  أداءالتي تجعلهم قادرين على 

 السابقة:الدراسات ثالثا: 

نتصور قيام بحث علمي مهما كان التخصص الذي يشغل عليه الباحث من دون  أنلا يمكن 

القيام بقراءات حول الموضوع الذي نريد  أوبهذا التخصص  المتعلقة الأدبياتاستعراض  إلىاللجوء 

 .في البحث العلمي ةوجوهري ةمركزي ةنقط السابقةدراسات ال عةدراسته فمراج

التي  السابقةوالدراسات  المطابقةنظرا لعدم توفر الدراسات  المشابهةوفي دراستنا هذه تطرقنا الدراسات 

 :بموضوع بحثنا هي كالتالي علاقةتناولناها والتي لها 

 التنظيمية: بالثقافة المتعلقةالدراسات   -1

 بالمؤسسة"العاملين  أداءعلى  وتأثيرها التنظيمية "الثقافةبعنوان  الأولى الدراسة 

من اجل  الإدارية والفاعلية الكفاءةسعي المنظمات دوما لتحقيق  ةحول كيفي الدراسةهذه  إشكاليةتدور 

 الحديثةومن هذه الاتجاهات  الأداءوتطوير  ةحديثه والاهتمام البالغ في تنمي أساليب وإتباع أهدافهاتحقيق 

 الثقافيةالمعوقات  ةمعرف إلىالعاملين وتهدف  أداءعلى  وتأثيرها التنظيمية بالثقافةللمنظمات الاهتمام 

                                                             

 .12، ص7109عبد الحميد الخليل، إدارة الموارد البشرية، الجامعة الافتراضية السورية، سوريا،  -1 
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ومن ثم العمل على ضبط وتعديل سلوك العاملين  للأفراد أفضل أداءتحد من تحقيق  إنالتي من شانها 

 .المؤسسةفي  السائدة الثقافةبما يتناسب مع قيم ومعايير 

 ؟.لينالعام أداءعلى  التأثيرفي  التنظيمية الثقافةمدى تساهم  أي إلى :بنت السؤال المركزي التاليتفقدت 

 التالية: الفرعيةتساؤلات  ةوتفرعت منه مجموع

 ؟.والتسيير العقاري  الترقيةفي مؤسسه ديوان  السائدة التنظيمية الثقافةما نمط   -1

 المؤسسة؟.للعاملين داخل  أفضل أداءتساهم في تحقيق  أنهل يمكن لروح الفريق والعمل الجماعي  -2

 ؟.يزيد من فعالياتهم أنفي اتخاذ القرارات من شانها  المشاركة ةهل تمكين العاملين من فرص -3

 :التاليةالمحاور  إلى الدراسةانقسمت 

وبعض  وأنواعهاومستوياتها  وأهميتهاوتطورها التاريخي  الثقافةمفاهيم حول  إلىوتطرق  :الأولالفصل  -

 المؤسسة.قيم 

العاملين  أداءعلى  التنظيمية الثقافة تأثيروكذلك  للأداءالمفاهيم  لإطار صخص :الفصل الثاني -

 بالمؤسسة.

والتسيير  الترقيةالعاملين بديوان  أداءعلى  التنظيمية الثقافة تأثيرتم فيه تناول  :الفصل الثالث -

 .العقاري 

 التالية الأدوات إلى ةبالإضافعلى المنهج الكمي والوصفي في التحليل والتركيب  الدراسة تقد اعتمد 

 :من نتائج منها ةمجموع إلىفي جمع المعلومات والبيانات وتواصل  (والاستبيان الملاحظة)

في بلوغ  المؤسسةفهي من العناصر التي تساعد  ةمؤسس أيتعتبر عنصرا هاما لدى  التنظيمية الثقافة

العاملين في  ةمشارك أنكما  ةقوي الثقافةتكون  ةقوي بإستراتيجيتها ةقوي المؤسسةوانه كل ما كانت  أهدافها



 الفصل الأول                                                                          الإطار المفاهيمي
 

15 
 

اتجاه  بالمسؤوليةونمو الشعور  الأعمال أداءيساهم في تماسك العاملين وتحفيزهم على  المؤسسةتسيير 

 1.العمل عندهم

 وعلاقتها بالانتماء التنظيمي التنظيمية "الثقافةبعنوان  الثانية ةالدراس" 

عمل تدعم  بيئةلبني  الرئيسيةمن المحددات  ةمحدد التنظيمية الثقافة أنحول  الدراسةهذه  ةإشكاليتدور 

والقيم والمفاهيم التي  المنظمةبين نجاح  التنظيمية الثقافةمبادئ الانتماء والرضاء الوظيفي حيث ترتبط 

 .المنظمة المسطرةتدفع قضائها على الانتماء والعمل الجاد وتحقيق الغايات 

 ؟ماء التنظيميبالانت التنظيمية الثقافة علاقةما هي  :وقد تبنت السؤال المركزي التالي

 :التالية ةتساؤلات الفرعي ةوتفرعت منه مجموع

 العسكرية؟.الملك خالد  ةفي كلي السائدة التنظيمية الثقافةما مستوى  -1

 العسكرية؟خالد  ةما مستوى الانتماء التنظيمي لدى منسوبي كلي -2

 ؟في الانتماء التنظيمي التنظيمية الثقافة علاقةما  -3

 :التاليةلمحاور  الدراسةوانقسمت 

 .التنظيمي ومحدداتها وطرق قياسها للثقافةالنظري  بالإطاراهتم  الأول:الفصل  -

 .المدنيين والعسكريين العسكريةالملك خالد  ةبعنوان الانتماء التنظيمي لمنسوبي كلي :الفصل الثاني -

الملك خالد  بكليةالتي شملت مجتمع من الموظفين  التطبيقية للدراسةوقد خصص  :الفصل الثالث -

 .بمدينه الرياض العسكرية

                                                             

خرج ضمن متطلبات نيل شهادة سويسي احمد، الثقافة التنظيمية وتأثيرها على أداء العاملين بالمؤسسة، مذكرة ت -1 

 7101-7107الماجستير في علم الاجتماع، جامعة جلفة، الجزائر، 
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 الدراسةالمسح الشامل لحصر مجتمع  أسلوبعلى المنهج التحليلي والوصفي وكذلك  الدراسةفقد اعتمدت 

في جمع المعلومات وتوصلوا  (والاستبيان الملاحظة) التالية الأدوات إلى ةبالإضاف ،في التحليل والتركيب

 نفي هذي السائدةالقيم والعادات  لطبيعةالسائد في هذين البيئتين يختلف نظرا  الثقافةانه نمط  إلى

 1.المجتمعين

 :بالالتزام الوظيفي المتعلقةالدراسات   -2

 في ترك  والنيةمحددات الرضا الوظيفي وعلاقته بكل من الالتزام الوظيفي "بعنوان  الأولى الدراسة

 "العمل

في السلوك التنظيمي والعلوم  البالغةموضوع الرضا الوظيفي  ةأهميحول  الدراسةهذه  ةإشكاليتدور 

ومدى تركيز البحوث والدراسات حول  الأفراد ةواعتباره مؤشر هام في تحديد مستوى فاعلي السلوكية

 المنظمةقد تؤثر على مستقبل  سلوكيةمسببات ومحددات الالتزام الوظيفي وما قد يترتب عليه من نتائج 

رضا الموظفين وعلاقتها بكل من الالتزام  ةعلى درج المؤثرةالعوامل  أهم إبراز إلىوتهدف  ،وتهدد بقائها

 .في ترك العمل والنيةالوظيفي 

ما و  العمومية الإداراتمحددات الرضا الوظيفي لدى موظفي  أهمما هي  :نت السؤال المركزي التاليبوقد ت

 ؟ملفي ترك الع والنيةعلاقته بكل من الالتزام الوظيفي 

 :التالية ةالتساؤلات الفرعي ةوتفرعت منه مجموع

 ؟الرضا بالالتزام الوظيفي علاقةما  -1

 ؟في ترك العمل بالنيةالالتزام الوظيفي  علاقةما  -2

                                                             

حمد بن فرحات الشلوي، الثقافة التنظيمية وعلاقتها بالانتماء التنظيمي، مذكرة مقدمة لنيل درجة ماجستير في العلوم  -1 

 7112الادارية، جامعة نايف للعلوم الأمنية، السعودية، 
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 ؟في ترك العمل بالنيةالرضا الوظيفي  علاقةما  -3

 :التاليةالمحاور  إلى الدراسة توانقسم

 .لتزام الوظيفي وكذا دوران العملالنظري للرضا الوظيفي والا بالإطاراهتم  :الأولالفصل  -

 إلىالتي تطرق فيها الباحثين  السابقةاحتوى هذا الفصل على مختلف الدراسات  :الفصل الثاني -

 الحالية الدراسةنموذج  إلىفي ما بينهما كما تم التطرق  العلاقةوالكشف عن  الدراسةمتغيرات 

 .وتعريف متغيرات البحث

 سعيدة. لولاية العمومية الإداراتمن موظفي  ةلعين التطبيقية للدراسةوقد خصص  :ل الثالثالفص -

 التالية الأدوات إلى ةبالإضافعلى المنهج التحليلي الوصفي في التحليل والترتيب  الدراسةقد اعتمدت و 

من النتائج نذكر منها وجود  ةمجموع إلىفي جمع المعلومات والبيانات وتواصل  (والمقابلة الملاحظة)

الرضا  ةالتوزيع على درج وعدالةدعم زملاء العمل في العمل و  الاستقلاليةبين كل من  ةطردي علاقة

 ةالرضاء الوظيفي لدى عين ةعلى درج تأثيرا أكثرعبء العمل متغيرات العمل و  ةالوظيفي وكذا روتيني

 1.الدراسة

 بقطاع  الفلسطينيةقياس مستوى الالتزام الوظيفي لدى العاملين بالجامعات "بعنوان  الثانية الدراسة

 ة"غز 

وتطوير قدرات  التنظيمية الأهدافالالتزام الوظيفي في بلوغ  ةأهميحول  الدراسةهذه  ةإشكاليتدور 

مستوى  ةمعرف إلىوتهدف  ةالإدار كما نال هذا الموضوع اهتمام الكثير من الباحثين في مجال  المنظمة

                                                             

سيد أحمد، محددات الرضا الوظيفي وعلاقته بكل من الالتزام الوظيفي والنية في ترك العمل، مذكرة لنيل شهادة ستي  -1 

 .7102-7102الدكتوراه في العلوم التجارية، جامعة سعيدة، الجزائر، 
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للعاملين على مستوى الالتزام  الفرديةالفروقات  تأثير دىوم الفلسطينيةالالتزام لدى العاملين في الجامعات 

 .والسلبية الايجابيةمن حيث  العلاقةهذه  طبيعةوما  ،الوظيفي لديهم اتجاه المؤسسات التي يعملون بها

 الفلسطينيةما هو مستوى الالتزام الوظيفي لدى العاملين بقطاع الجامعات  :وقد تبنت السؤال المركز التالي

 ؟فيه المؤثرةوما هي العوامل  ة؟بقطاع غز 

 :التالية الفرعيةمن التساؤلات  ةفقد تفرعت منه مجموع

 ؟الفلسطينيةما هو مدى مستوى الالتزام الوظيفي لدى العاملين بالجامعات  -1

 ؟ى الالتزام الوظيفيتي تؤثر بمستو ما هي العوامل ال -2

 ؟من الالتزام التنظيمي أعلىفي تحقيق مستوى  ةأهمي الأكثرما هي العناصر  -3

 :التاليةللمحاور  الدراسةانقسمت 

 .الوظيفي للفرد بالأداءهيته وعلاقته اهتم بالالتزام الوظيفي ما :الأول الفصل -

يتعلق بمؤسسات التعليم بعنوان واقع التعليم العالي الفلسطيني وتناول كل ما  :الفصل الثاني -

 .الفلسطيني

في  الفلسطينيةمن العاملين بجامعات  عشوائية ةلعين الميدانية للدراسةوقد خصص  :الفصل الثالث -

 ة.قطاع غز 

 التالية الأدوات إلى ةبالإضافعلى المنهج الوصفي والتحليل في التحليل والتركيب  الدراسةوقد اعتمدت 

 :من النتائج منها ةمجموع إلىفي جمع البيانات وتوصلوا  (والاستمارة ،الاستبيان ،الملاحظة)
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بين متغير الالتزام الوظيفي لدى العاملين وكلا من الولاء في تلك الجامعات ووجود  الايجابية العلاقةوجود 

 1.الفلسطينيةمعات مستوى عالي من الالتزام الوظيفي لدى العاملين بالجا

 :السابقةالتعقيب على الدراسات 

 :قسمين إلىالتي تم تقسيمها  الدراسةبموضوع  المتعلقة السابقةمن الدراسات  ةبعد استعراض مجموع

بالالتزام  المتعلقةوالقسم الثاني تناول الدراسات  ،التنظيمية بالثقافة المتعلقةتناول الدراسات  الأولالقسم 

 :التاليةالملاحظات  إلىمن خلالها توصلنا ، الوظيفي

 وأساليبجمع البيانات  وأدواتالمنهج المتبع  ناحيةمن  السابقةمع الدراسات  الحاليةاتفقت دراستنا  -

 .معالجتها

من الجانب النظري  التنظيمية الثقافةفي تناولها لموضوع  السابقةمع الدراسات  الحالية الدراسةاتفقت  -

 .واحمد بن فرحات الشلوي ، ي احمدبسكل من سو  ةمع دراس

في تناولها موضوع الالتزام الوظيفي لكن الجانب النظري  السابقةمع الدراسات  الحالية الدراسةاتفقت  -

 ة.حماد حنون إبراهيمسامي  ،كل من سبتي سيد احمد دراسةمع 

 ةدراستنا بمديري أجريتحيث  المكانيةالحدود  ناحيةمن  السابقةواختلفت دراستنا عن الدراسات  -
 العمومية الإدارات ةتي سيد احمد بمؤسسبس دراسة وأجريت ،الطارف ولايةفي  العمومية الأشغال

 دراسةو  ة،بقطاع غز  الفلسطينيةفي الجامعات  ةحماد حنون إبراهيمسامي  ودراسة ،سعيدة لولاية
فرحات الشلوي بالقطاع  احمد بن ودراسة ،والتسيير العقاري بالاغواط الترقيةسي احمد بديوان سو 

 .برج بوعريريج بولاية ةالاستشفائي العمومية المؤسسةالصحي في 
في  إليهاواختلاف النتائج المتوسط  العينة جموكذلك اختلفت في ح ،وكذلك اختلفت في المجال الزمني -

  دراسة.كل 

                                                             

بقطاع غزة، مذكرة ساسي إبراهيم حماد حنونة، قياس مستوى الالتزام التنظيمي لدى العاملين بالجامعات الفلسطينية  -1 

 .7112تخرج لنيل شهادة الماجستير في إدارة الأعمال بكلية التجارة، الجامعة الإسلامية، فلسطين، 
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 :تمهيد

 الإستراتيجية الإدارةباهتمام كل من منظري  الأخيرة الآونةحظي موضوع الثقافة التنظيمية في 

 الأساسيةالموارد البشرية وكذا علم الاجتماع والمنظمات باعتبارها احد العوامل  وإدارةوالسلوك التنظيمي 

بتغيرات سريعة من شانها  الأعمالخاصة في الوقت الحالي الذي تتميز فيه بيئة  الأعماللنجاح منظمات 

من  أعضائهاالمؤسسات التي تملك ثقافة قوية تمكن  أهدافالموارد البشرية وتحقيق  أداءفي  التأثير

 تحقيق أهدافها. إلىوالمشاركة في اتخاذ القرارات مما يدفع بهم  والإبداعالالتزام والانضباط 
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منها هناك مجموعة من الخصائص التي تميز الثقافة التنظيمية أولا: خصائص الثقافة التنظيمية: 

 نجد منها ما يلي:

 .التنظيميتعتبر ثقافة التنظيمية هوية المنظمة فهي الروح الذي يثري الجسد ويدعم ركائز  -

في القيم والمعتقدات والافتراضات ومعايير  أساسيةللثقافة التنظيمية طبيعة تشاركية تتمثل بصورة   -

 القادة والمديرين. إلىمن العمال  ابتداءالمنظمة  أفرادالسلوك الذي يجمع عليها جميع 

الثقافة التنظيمية تتشكل في الغالب من خلال ثقافة القادة والمديرين وذلك من حيث توجهاتهم نحو   -

 أنهاالقرارات وحل المشكلات ونظرتهم اتجاه معايير الانجاز والفاعلية كما  وأنماطونظم العمل  أساليب

 محكومة بالثقافة المجتمعية المحيطة بها.

 وإنماداخل المؤسسة بطريقة فكرية او غريزية  أخر إلىتنتقل من فرد لا  إذالثقافة التنظيمية مكتسبة  -

 تكتسب من خلال التعلم والتقليد والمحاكاة والتدريب كما ان للقادة والمديرين دور في توجيه العمال.

 ويوجد هناك خصائص تصنف كما يلي:

وانتقاء القيم  الأفكارواختراع  الإبداعبقدرته العقلية على  الإنسان إن إلى: تشير الدراسات الإنسانية

قادرا على صنع الثقافة ورسم محتواها وبذلك فان الثقافة التنظيمية لها  أصبحوالمعايير التي تحدد سلوكه 

 1تتشكل من المعارف. لأنها الإنسانيةسمة 

 

 

 
                                                             

: تـأثير الثقافة التنظيمية في تبني نظام الإدارة البيئية بالمؤسسة الاقتصادية، مذكرة مقدمة لنيل شهادة  قصير أحمد -1 

 .10-12، ص ص 6102-6102الماجيسر في علوم التسيير، الإدارة البيئية في المنظمات الأعمال، المسيلة،
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 ثانيا: نظريات الثقافة التنظيمية:

الثقافة التنظيمية اشتقت وتطورت  أنالتي تناولت هذا الموضوع وجدنا  الأدبيات إلىمن خلال الرجوع 

علماء الاجتماع قد اثروا هذا الموضوع بما فيه  أنمن المؤكد  أصبحالثقافة العامة بحيث  أصلمن 

مطورة تتناسب مع المنظمات  أخرى لبرولة مفاهيم  وأطروحاتهم بأفكارهم الإدارةالكفاية واستعان باحث 

 نظريات نوجزها فيما يلي: إلىافة التنظيمية وعليه يمكن القول بان الثقافة تنظيمية تعود تدعى الثق

 وأهدافهاهو الذي يضع رسالة المنظمة  الأولالمؤسس  أنهذه النظرية  :المؤسس والرمز نظرية -1

التي يؤمن بها فلسفته ومعتقداته وكيف ستكون المنظمة في ما بعد  الرؤيةاستراتيجياتها من خلال 

ويمكن ملاحظة ذلك في كبريات الشركات العالمية  الأعضاءوبالتالي يخلق نوع من الرمزية بينه وبين 

الرمزية بمعنى يصبح هؤلاء هم الرموز الحقيقيون للثقافة التنظيمية السائدة  بالإدارةوهذا ما يطلق عليه 

 أوالثقافي السائد  يقوم القائد الرمز بتغيير النمط أنن التغير من خلال القيادة التحولية بمعنى يكو  أو

وتسير  التنظيمي من خلال تعزيز المشاركة والمرونة الهيكل أو الرقابةنوع  أو القوة تغيير الأنظمة

ما يعرف  الكثير من المنظمات وهذا أهدافعلى نجاح  بعد هذه المكونات التنظيمية والإبداعالتكيف 

 التغيير الداخلي. بثقافة

والمجتمعات لذلك تعتبر  الأجيالتم تناقلها عبر  الثقافة أصل الأمر في حقيقة :نظريه المستويات -2

والطقوس وانتقلت  اللغة الأعرافل الدين والمعتقدات ويتضح هذا من خلا الأولالمجتمع المستوى 

في مضمون  الجماعة لأفرادللمستوى الثاني وهو مستوى الجماعة ويرتسم ذلك من خلال المشاركة 

ثم تنحصر ضمن الفرد ذاته وهذا المستوى  لتي تتكون من خلالها ثقافات فرعيةوا ةهذه الثقافمفردات 



 مدخل نظري للثقافة التنظيمية الفصل الثاني                                                           
 

24 
 

 أفرادلدى ايجابية  أثارالمؤسس وما يتركه من الثالث ونلمس ذلك من خلال ما يحمله الفرد القائد 

 1المنظمة.

وافتراضاتها وتتخذ مسار  أهدافهاوالتغير في  الجماعةعلى مفهوم  النظريةتركز هذه  :نظريه المسارات -3

هذه المسارات هي السلطة الاستقلالية بمعنى من سيقود هذه  وأولمرحليا يسهل عليها استمراريتها 

ذلك  أدىلشخص القائد متسما بخصائص الشخصية المتكاملة وكل ما كان هذا ا المنظمة أوالجماعة 

 تي من خلال الانتماء للجماعةأفي الأدوارالتالف وتبادل  مرحلة أماتشكيل ثقافة خاصة بالمنظمة  إلى

من خلال  الإبداعيةتقلق بالتكيف مع الطرق  مسار الابتكار فهي مرحلة أمالتزام ويعتمد ذلك على الا

قاء والنمو التي توضح مدى مسار الب شكلة التي تواجهها الجماعة ثم مرحلةالانجازات والتصدي لم

ثقافي يتم غالبا عن تغير  إحداثوهذا يعتمد على  المرونة والتكيف مع ظروف المنظمة المتغيرة

 .يادةطريق الق

 ةالإداريتفاعل الوظائف  نتيجةتنشا  تفيد هذه النظرية بان الثقافة التنظيمية :التفاعل التنظيمي ةنظري -4

القوانين الهيكل التنظيمي  الإجراءاتالقواعد  الرقابة مع المكونات التنظيمية التوجيهالتخطيط التنظيم 

العليا  الإدارةفة المتكونة من خلال والعمليات حيث تنتقل خصائص وعناصر الثقا التقنية المستخدمة

 الإدارةفان  أخرى بعبارة التنظيمي و ونوع الهيكل  الأداء طبيعة إلىيراقبوا  أويحفز  أوطون كيف يخط

 2.يا هي المؤسسة للثقافة التنظيميةالعل

قيم  إلىالتي يترجمها الموظفون  هذه النظرية على الخبرة المكتسبة أفكارترتكز  :الثقافة نظريه سجية -5

والتي تؤثر في  الآخرينمن المشاعر والعواطف نحو  مشتركة وتعتبر هذه الخبرة عن مجموعة

تراكم مكوناتها لدى  إلىاللذان يؤديان  الموظفين وتنمو هذه الخبرة من التدريب والممارسةلوكيات س

                                                             

، حمزة فكراش: أثر الثقافة التنظيمية في الإبداع الفكري، مذكرة مكملة لنيل شهادة الماستير في علوم إدريس سحالي -1 

 .61، ص6102-6102تسيير الموارد البشرية، جيجل، 

 .60المرجع نفسه، ص-2 
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ه وقد التي توجه السلوك الموظف وتؤثر في تج عن ذلك تشكل المهارات والمعرفةالموظف مما ين

تمثل عاملا واقعيا محدد  الثقافة التنظيمية لمنظمة ما تسودها سجية واحدة أن walach كشفت دراسة

 1الموظفين. ك او منحرفين عن غالبيةالسلوك معظم الموظفين ينظر للخارجين هل هذا السلو 

 الثقافة التنظيمية: أهمية: ثالثا

 الأفرادمن  الأخرى جنب مع مكونات التنظيم  إلىموجود جنبا  أساسيعنصر  التنظيمية ةالثقاف

 أهميةويمكن تلخيص  إليهالتي تسعى ا الأهدافوالتكنولوجيا والهياكل التنظيمي يشكل يحقق  والأهداف

 :في ما يلي الثقافة التنظيمية

 المنظمة والبيئة الخارجية. أفرادلتكامل الداخلي بين تحقيق ا -

 ارجية ذات العلاقة بالمنظمة.الخ المنظمة والبيئة أفرادتحقيق التكيف بين  -

العملاء لما يحقق  لتحركات والمنافسين واحتياجات المنظمة أفراد استجابة ةعوسر  أسلوبتحديد  -

 للمنظمة تواجدها ونموها.

 2المنظمة. أهداففي المنظمة لتوجيه الفكرة والجهد نحو تحقيق  والأنشطة للأفراديام بدور المرشد الق -

 أن أييط الذين يعملون به التي تحدث في المح الأحداثالعاملين حول  الأفرادومدارك  أفقتوسيع  -

 الأفرادبسلوك  في ضوئية والأنشطة الأحداثبتفسير  الأفراد مرجعيا يقوم إطارتشكل  الثقافة

مشكلة معينة فانه يتصرف وفقا  وأعندما يواجهه موقف معين  الفرد أنوالجماعات فمن المعروف 

 لثقافته.

 وطموحها. أهدافهاد لها على تحقيق ومساع للإدارةبر عنصر فاعلا ومؤيد تعت الثقافة القوية -
                                                             

شهادة الماستير في علم الجيلالي نجار، علاقة الثقافة التنظيمية بالالتزام التنظيمي داخل المؤسسة، مذكرة مكملة لنيل  -1 

 .20، ص6102-6102الاجتماع تخصص تنظيم وعمل، الجزائر، 

أبت إبراهيم خولة، أثر الثقافة التنظيمية على إدارة التميز، مذكرة مقدمة لنيل شهادة الماستير أكاديمي في علوم  -2 

 .22، ص6102-6102التسيير، جامعة أم البواقي، الجزائر، 
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عور الفرد في جانبه النفسي وتظهر في سلوكه وكل ما تكاملت مشاعر ش الثقافة التنظيمية تمس إن

وهذا مرتبط بقيمتها  ا توحد سلوكهم مما يجعلها على صلة مباشرة بفاعلية المؤسسةكلم المنظمة أفراد

 1في استراتيجيات التسيير والإدارة.ومكانتها 

 : وظائف الثقافة التنظيمية:ابعار 

ومن بين هذه الوظائف  هناك عدة وظائف رئيسية للثقافة التنظيمية أن 4002بريج بارون يرى جرين

 :ما يلي

تفكيرا الناس غالبا ما ينحصر في كل ما يؤثر عليهم شخصيا  أنحيث  المنظمة برسالةالالتزام  ةتقوي -

يشعرون بان  فإنهمومن هنا  المسيطرة العامة الثقافةبفعل  للمنظمةما شعروا بالانتماء  إذا إلا

 .الشخصيةاكبر بكثير من اهتماماتهم  إليهاالتي هم ينتمون  المنظمةاهتمامات 

للموظفين الجدد وكذلك  ةورئيسي خاصة ةأهميذات  الوظيفةدعم وتوضيح معايير السلوك تعتبر هذه  -

يعلمه  آويقوله  أنوكذلك تحدد بوضوح ما يجب  والأفعال الأقوال إلىالموظفين القدامى فهي تقودهم 

 .الأحوالفي جميع 

في  السائدة والأفكارفعندما تتعرف على القيم  بالهوية الإحساسوالموظفين فيها  المنظمةتزود  -

جزء لا  بأنهميزداد شعورهم  أيضاوكذلك  المنظمة برسالةكلما كان الارتباط قوي للموظفين  المنظمة

 .منها يتجزأ

 :وظائف وهي ةأربعلها  التنظيمية الثقافة أن jaivisarm 4000 يرى و 

 .الخارجية البيئةللتنبؤ عن  ة كأدا  التنظيمية الثقافةتستخدم  -

 .من وسائل التطوير التنظيمي ووسيلةللتغيير  التنظيمية الثقافةتستخدم  -
                                                             

 .020، ص6111تي، السلوك التنظيمي، دار الشروق للنشر والتوزيع، الأردن، محمد القاسم القريو-1 
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 .المعقدة التنظيمية الثقافةتستخدم  -

 1.للمنظمة الاقتصاديةلتحسين المخرجات  إدارية ة كأدا  التنظيمية الثقافةتستخدم  -

 .المؤسسات ةفتميزها عن بقيتخلق تميزا للمؤسسة   -

 .المنظمة لأعضاء بالهوية إحساساتعطي  -

 .المؤسسةوهو  ألا للأفراد الذاتيةتسهم في خلق الالتزام لما هو اكبر واهم من المصالح  الثقافة -

 2.المنظمةمرجعيا وسلوكيا مرشدا يهتدي به العاملون في  إطار المؤسسة ثقافة  -

 المنظمةوهذا بالتالي يحدد نجاح  والأفرادوانجاز الجماعات  أداءتؤثر في مستوى  التنظيمية الثقافة إن

مما يزيد  بالهويةبها والتي تعمل على تزويد العاملين بالشعور  الخاصةثقافتها  ةبشكل كبير فلكل مؤسس

 المتوقعةالالتزام التنظيمي لديهم كما تعمل على تحديد السلوكيات  وزيادة المنظمة برسالةارتباط العاملين 

 الثقافةبحيث تتمثل وظائف  المؤسسةمنهم مما يساعد على تحقيق الاستقرار في  المطلوبةوالمسؤوليات 

نفس المعايير والقيم  ةد العمال في مشاركتساع ةتنظيمي هوية المؤسسة أفرادتعطي  أنهافي  التنظيمية

بغرض مشترك كما تسهل الالتزام الجماعي  الإحساسفتمنحهم الشعور بالتوحد مما يساعدهم على تطوير 

 .وتعزز استقرار النظام

 

 

 

 
                                                             

عبد الحكيم دهام خلف، أثر الثقافة التنظيمية في أداء العاملين، رسالة مقدمة استكمالا لنيل شهادة الماجستير في الإدارة  -1 

 .02-02، ص.ص 6102العامة، جامعة البيت، كلية إدارة المال والأعمال، الأردن، 

 .600، ص 6102منصور محمد إسماعيل العريفي، السلوك التنظيمي، جامعة العلوم والتكنولوجيا، صنعاء،  -2 
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 التنظيمية: الثقافةمستويات : خامسا

 :تتمثل في ما يلي التنظيمية الثقافةمستويات  أن إلىيشير الباحثون  

 :المجتمع ثقافة الأول:الفرع  -1

في المجتمع الذي تتواجد به  السائدةفي هذا المستوى القيم والاتجاهات والمفاهيم  الثقافةوتتمثل 

بعدد من  الثقافةهذه  وتتأثر ،المؤسسة أو المنظمةداخل  إلىمن المجتمع  الأعضاءوالتي ينقلها  المؤسسة

 .للدولة الإداري والهيكل  ،الاقتصاديةالظروف  ،النظام السياسي ،مثل نظام التعليم الاجتماعيةالقوى 

 :النشاط ثقافة :الفرع الثاني -2

 المختلفةواختلافات في الثقافات والصناعات  الواحدة الصناعة أوداخل النشاط  الثقافةيوجد تشابه في 

كل  أوقها معظم ما نجد في نفس الوقت تعتن بالمؤسسة الخاصةالقيم والمعتقدات  أنويعني هذا 

 آو الصناعةالنشاط و عبر الوقت يتكون نمط معين داخل  آو الصناعةداخل نفس  العاملةالمؤسسات 

 ةمثل نمط اتخاذ القرارات ومضمون السياسات ونمط حيا ة،مميز على جوانب رئيسي تأثيرالنشاط يكون له 

 أو الصناعةفي نفس  العاملةسسات داخل المؤ  السائدة السائدة الأخرى  والأشياءنوع الملابس  الأعضاء

 .النشاط

 المنظمة: ثقافة :الفرع الثالث -3

عن  مختلفةثقافات  ةالبيوقراطي أو الكبيرةوالمؤسسات  والحكومية العامةما تكون للمنظمات  ةعاد

العمل داخل نفس  أماكن أوفي مواقع  مختلفةكما قد يكون لها ثقافات  الخاصة أو الصغيرةالمنظمات 

 وأقسام إداراتداخل  المختلفة والتنظيمية ةالإداريفي هذه المستويات  الأفراد أن إلى ويرجع ذلك المؤسسة

يواجهون  التنظيميةفي الوحدات  أوفي هذه المستويات  الأفراد أن إلىويرجع ذلك  المنظمةقطاعات  آو
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من  ةتشكيل مجموع إلىمن الضغوط مما يدفعهم  متباينة وأنواعويتعرضون لمصادر  مختلفةمتغيرات 

 1.دات والمعتقدات التي تحكم سلوكهمالقيم والعا

 :مستويات تتمثل في ما يلي إلى الثقافةوهناك من يميز 

  الإنسانمن صنع  الأشياءوتندرج من هذا المستوى  والظاهرية المصنوعة الأشياء الأول:المستوى 

 البيئةمن  الظاهرية الأبعادوكذلك  المادية، البيئة إبعادابتداء من المكان والمباني وغير ذلك من 

 للأعضاء.والسلوك الظاهري  كاللغة الاجتماعية،

 وتعني القيم ما يتم اعتباره مهما يستحق  للثقافةظاهريا  الأقلالقيم وهو المستوى  :المستوى الثاني

 .و خطاالتفضيل وما هو صح وما ه

 لأنه الأهميةولكنه بالغ  ةظاهري الأقلهذا البعد هو  أساسيةافتراضات ضمنيه  :المستوى الثالث 

في  الأسرلماذا تخرس بعض  أنفسنا سألنا إذا :فمثلا الثقافةالقيم التي تتبناها  لطبيعة الأساسيشكل 

 الحياةتفترض ضمنا بان النجاح والقدم في  بأنهاوبذل الجهد في العمل سنجد  الدراسة ثقافة أفرادها

 2ة.والعمل وهذه الافتراضات ضمني الدراسةجهد في ال مثل نتيجةيحصلون 

بالعديد من التقسيمات وكل باحث شخصها حسب دراسته فهناك باحث من قسمها  التنظيمية الثقافةتميزت 

تناولت  فروع وبذلك فقد تناولت المستويات بعض القيم وغيرها في حين إلىقسمها  وأخرمستويات  إلى

 .الفروع الثقافات وتنوعها

 

                                                             

المعرفة، مذكرة مقدمة لنيل شهادة الماستير في علوم  إدارةبو عبد الله وداد، بوشناق فاطمة، أثر الثقافة التنظيمية على  -1 

، 6160-6161جارية وعلوم التسيير، جامعة محمد الصديق بن يحي، جيجل، التسيير، كلية العلوم الاقتصادية والت

 .66-60ص.ص 

 .66-60آبت إبراهيم خولة، مرجع سابق ص ص  -2 
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 :الفرع الرابع -4

يتوقعها الفرد من  أوالتي يحددها  المتوقعة الأشياءمن  ةعن مجموع عبارة التنظيميةالتوقعات 

مثال على ذلك التوقعات  المؤسسةالفرد في  ةمن الفرد خلال فتر  المؤسسةوكذلك تتوقعها  المؤسسة

 ةتنظيمي بيئةبالتقدير والاحترام وتوفير  والمتماثلةبين الرئيس والمرؤوس ومن الزملاء فيما بينهم  المتبادلة

 1ة.والاجتماعي ةالنفسي الاقتصاديةوتدعم احتياجات الفرد 

 :تتمثل في أخرى مكونات  إلى ةبالإضاف

وهي مجموع المبادئ والرؤى ووجهت النظر والمعتقدات ومحددات الحكم للعاملين وهي تشكل  :القيم -

 .الأفرادالوجه الغير الظاهر الذي يوجهه سلوك 

 ة.سلبي ثقافة أو ةالإداريعلى اختلاف مستوياتهم  المديرينحيث يساعد  :القيادة -

ونظم والقواعد التي  للأسسالعاملين وفقا  لأداءويمكن النظر  :الإجراءاتهيكل التنظيم والقواعد  -

بوضع  المؤسسةوتهتم كل  المؤسسة أهدافعلى انه سلوك تنظيمي موجه لتحقيق  المؤسسةتقسمها 

 2.داخل التنظيم ةالأدائيمن المعايير لتنشيط السلوكيات  ةمجموع

بفعل الممارسات والتفاعلات والخبرات التي يمر بها العاملون والتي يرونها  المنظمة الثقافة أتنش

سلوكيات يتم تقدير من يتمثلها في سلوكه الوظيفي فتعزز باعتبارها طريقا لاكتساب المزيد من المنافع 

 .التنظيمية الثقافةمكونات  أووالمزايا التي قد تناولتها عناصر 

 

 
                                                             

 .622-622نفس المرجع، ص.ص.  -1 

، 6102، عمان، 0زواتيني عبد العزيز، تنمية المورد البشري في التنظيم، مركز الكتاب الأكاديمي للنشر والتوزيع، ط -2 

 6100-6102ص.ص، 



 مدخل نظري للثقافة التنظيمية الفصل الثاني                                                           
 

31 
 

 التنظيمية: الثقافة أنواع :سادسا

 :التالية أنواع ةالأربععلى  إجماعهناك  أن إلا مختلفةوصورا  إشكالا المنظمة ثقافة تأخذ

كونها  ةوهي قوي الإدارةيتبعون ما تمليه عليه  الأعضاءالحد الذي يجعل  بأنهاوتعرف  :القوية ةالثقاف -1

من القيم  ةويشتركون في مجموع المنظمة أعضاءمعظم  أووالقبول مع جميع  بالثقةتنتشر وتحظى 

 ةقوي الثقافةما يجعل وم المنظمةوالمعتقدات والتقاليد والمعايير التي تحكم سلوكاتهم واتجاهاتهم داخل 

 .ويشترك فيها العاملون  ةقوي الأساسيةكون القيم 

والقبول  قةبالثولا تحظى  المنظمة أعضاءمن  ةالتي لا يتم اعتناقها بقو  الثقافةهي  :الضعيفة ةالثقاف -2

بالقيم والمعتقدات  أعضائهاالتمسك المشترك بين  إلى الحالةفي هذه  المنظمةمن معظمهم وتفتقر 

 ةوقيمها ففي حال أهدافهامع  أو المنظمةفي التوافق والتوحد مع  صعوبة المنظمة أعضاءوهنا يجد 

ويقل الرضا لنا العاملين كما  ةالإنتاجيالتوجيهات وفيها تنخفض  إلىيحتاج العاملون  الضعيفة الثقافة

الاغتراب الاجتماعي حيث تبدو  ةوالمجتمع المحيط وهي ظاهر  الثقافةعن  بالغربةقد يتم فيها الشعور 

 1.والإحباط بالعزلةالمعنى للفرد والتي تشعر الفرد  عديمة السائدة الاجتماعيةالقيم والمعايير 

 ملائمةالفرد والانجاز وتكون  ومبادرة سيةقيم التنافدالتها توجه النتائج  ثقافةهي  :الانجاز ثقافة -3

 ةوسرع للمرونة ةلكن دون حاج الخارجيةمن الزبائن في بيئتها  ةمعين فئةللمنظمات التي تخدم 

هنا على  التأكيدحيث  الفردية أة والمباد التنافسيةالنتائج حيث القيم  ةبدال ةموجه ثقافةالتغيير فهي 

 ة.محدد أهدافالفوز انجاز 

التي تمثل  بالأشياءللقيام  ةونظامي ةعقلاني ةوالمكافأالتي تكون فيها القيم  :التناسق والثبات ثقافة -4

المنظمات جميعها لكنها تتطلب  ةإدار الثبات تؤمن بها  ثقافةالثبات ويكون التركيز الداخلي وان  ثقافة

                                                             

فراس حمزة، أثر الثقافة التنظيمية على الالتزام التنظيمي، رسالة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه في علوم التسيير،  -1 

 .22، ص6161-6102تخصص ادارة الأعمال، بسكرة، 
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كذلك  البيئةبطلبات  والسيطرة العنايةكما تتطلب  الثقافةقدرا من التوازن ما بين الثبات المتغير في 

لضمان  المنظمةالتي تحتاجها  الثقافيةالقيم  ةيكون المدير هم المسؤولون عن غرس مجموع أنيمكن 

 1.نجاحها في بيئتها

 التنظيمية: الثقافةمكونات  :ابعاس

 :التالين الباحثين وهي على النحو عناصر يجمع عليها عدد م ةتتكون من عد التنظيمية الثقافة

 التنظيمية:القيم  -1

وما هو  ،حول ما هو مرغوب الواحدة الاجتماعية المنظمة أعضاءبين  ةعن اتفاقيات مشترك عبارةوهي 

 .غير مهم أوغير جيد  أوغير مرغوب 

العمل بحيث تعمل هذه القيم على توجيه سلوك  بيئة أوفهي تمثل القيم في مكان  التنظيميةالقيم  أما

نحو المستفيد الاهتمام  المنظمةومن هذه القيم توجيه جهود  المختلفة التنظيميةالعاملين ضمن ظروف 

 .الالتزام بالقوانين وهكذا للآخرينوالاحترام  بالأداء

 التنظيمية:المعتقدات  -2

 والحياةالعمل  طبيعةوتدور حول  المؤسسةالعاملين في  أذهانفي راسخة  ةعن تصورات مشترك عبارة

 ةمشارك ةأهميوما هذه المعتقدات  الوظيفيةوالمهام  الأعمالانجاز  وطبيعةالعمل  بيئةفي  الاجتماعية

 الأهدافلذاتها واثر ذلك في تحقيق  المتخصصةالعمل  ةإدار  ةصنع القرارات وكيفي ةالمعاملين في عملي

 .التنظيمية

                                                             

ادة دكتوراه الفلسفة، إدارة أحمد محمد الحسن محمد عثمان، أثر الثقافة التنظيمية على التفاوض، رسالة مقدمة لنيل شه -1 

 .20، 6102الأعمال، السودان، 
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 التنظيمية: الأعراف -3

وغالبا ما تكون هذه  مفيدة أنهاعلى اعتبار  المؤسسةعن معايير يلتزم بها العاملون في  عبارةهي 

 وخاصة المؤسسةوالابن في نفس  الأبمثال لذلك عدم تعيين  الإتباعوواجبك  مكتوبةغير  الأعراف

 1.كالبنوك التجاريةالمؤسسات 

 :الاكتساب والتعلم -4

من خلال  أوغير المقصود  أومن المجتمع المحيط به عن طريق التعلم المقصود  الثقافةيكتسب الفرد 

من  التنظيمية الثقافةوبذلك فان الفرد يكتسب  الآخرينمن خلال علاقاته وتفاعلاته مع  أو والخبرة التجربة

 أسلوبفيتعلموا من رؤسائه وقادته  خاصة ةمن القسم الذي يعمل فيه بصف أو ةعام ةبصور  المؤسسة

 الأفكارالتي يتعامل ويتعاون بها مع زملائه كما انه يكتسب  والطريقةللعمل  اللازمةالعمل والمهارات 

 .المؤسسة وأهداف وأهدافهالسلوك التي يشبع من خلالها طموحاته ويحقق من خلالها طموحاته  وأنماط

 ة:الاستمراري -5

بالرغم مما تتعرض  أجيال ةتحتفظ بكيانها لعد الثقافية تماسلالاستمرار فا بخاصية التنظيمية الثقافة تتسم

تستمر في  ةالإداريفي المنظمات  التنظيمية الثقافةالمنظمات من تغيرات وعليه فان  أوله المجتمعات 

 .ات حتى بعد زوال جيل من العاملينهذه المؤسس ةإدار على  تأثيراتها

 

 

                                                             

، ص.ص 6102، عمان، 10محمد الفاتح محمود بشير المغربي، السلوك التنظيمي، دار الجنان لنشر التوزيع، ط -1 
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 :ةالتراكمي -6

لها وتعقدها وبذلك فان  المكونةوتشابك العناصر  الثقافيةتراكم السمات  الثقافةيترتب على استمرار 

تلاحظ  التنظيمية للثقافة التراكمية الطبيعةالخبرات التي تمر بها المنظمات تشكل تراكما ثقافيا وان 

 .المعنويةمن العناصر  أكثر للثقافة الماديةبوضوح في العناصر 

 :يةئاالانتق -7

مما فرض على كل جيل انتقاء العناصر  الثقافيةتزايد السمات  إلى أدى ةالإنسانيتتراكم الخبرات 

 والطبيعة الاجتماعية البيئةذاته وتجعله قادر على التكيف مع  عإشباالتي تحقق له بقدر ما  الثقافية

تشكل تراكما ثقافيا يخضع لعمليات  ةالإداريبه وبذلك فان الخبرات التي مرت بها المنظمات  المحيطة

والعاملون بالشكل الذي يجعلهم قادرين على التكيف مع  القادةبها  يتأثرالتي  الثقافيةر انتقاء العناص

 .بهم المحيطةالظروف 

 :على الانتشار ةالقابلي -8

 .ق احتكاك المجتمعات ببعضها البعضوانتشارها عن طري الثقافيةيتم انتقال العناصر 

 :التكامل -9

 الثقافيةالاتحاد والالتحام لتشكل نسقا متوازنا ومتكاملا وبذلك تتكامل السمات  إلى الثقافيةتميل المكونات 

 بالطاقةدهم زويعلى تشكيل مدارك العاملين والمديرين وت قادرةبالشكل الذي يجعلها  ةالإداريفي المنظمات 

 .الفاعلة
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 :التغيير -11

 وأنماطمن خبرات  الثقافة إلى الأجيالالتغيير بفضل ما تضيفه  بخاصية التنظيمية الثقافةتتميز 

 .والمعنوية الثقافيةلجميع العناصر  ةالإداريوبذلك يحدث التغيير في المنظمات  ةسلوكي

زها عن غيرها ثقافتها التي تمي ةولكل مؤسس منفردةالروح للجسد فهي  بمثابةتعتبر  التنظيمية الثقافة أن

 .ستعتبر نظاما مركبا

 ضرورةمع  إليهاالمنتمين  الإفرادتختلف باختلاف  ةلديها ثقافات فرعي وإنما ةواحد ثقافةلا تملك  فالمؤسسة

 الثقافةتمت قدر كبير من الخلط المفاهيمي بين  إذ المؤسسةفي  الرئيسية الثقافةعدم تعارض الثقافات مع 

 1.الأدبياتوالمناخ التنظيمي في  التنظيمية

 إدارتها:ومراحل  التنظيمية الثقافةحدود  :ثانيا

حيث  لسلوكهموالمحدد  لأفعالهمالموجه  بمثابةوذلك من خلال تصرفاتهم فهي  الأفرادعلى  الثقافةتؤثر 

 .تحدد اتجاهاتهم وترسم لهم المسارو  الأشياءالمصدر الذي يمدهم بمعاني  للأفراد بالنسبةتعتبر 

 التنظيمية: ثقافةحدود  -1

راثا يتمثل م الثقافةكانت  إذا ةسلبي ةبصور  التأثيرتحقيق  بإمكانهالتناسق  إن :خطر الانغلاق -أ

 القوية الثقافةوالتغيرات مما جعل المؤسسات ذات  الإبداعاتمحافظا فتصبح مكانا منغلقا يكبح 

من فتح المجال للتفاعل والتوافق بين  للمؤسسةفلابد  ةمطلق ةتختفي وذلك لفقدان التكيف بصور 

                                                             

 .021-022نفس المرجع السابق، ص.ص  -1 
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ويتم من خلال  ةقوي ثقافةوان تسعى للتغيير الذي يساهم في بناء  والخارجية الداخلية البيئة

 1.يساعد على منح القرارات وتسجيلهاالتوجيه السليم الذي 

 والفاعلية ةالأفضليتحقق  إنيعني  بالمؤسسة ةقوي ثقافةليس دائما وجود  :ةجيد أو ةقوي ثقافة -ب

تكيف مع المحيط وتحقق الاندماج الداخلي  ةلمواجهه مشكل للمؤسسةالتي تسمح  الجيدة ةثقاففال

 المؤسسةالتي تكون  الجديدةمعرقلا لحل المشاكل  أوتكون عاملا مساعدا  أنوبالتالي يمكن 

بل في جعلها كفؤ فهناك  الثقافةبصدد مواجهتها ومنه فالتحدي لا يكمن في بناء وتطوير 

على المؤسسات وتتكون هذه  تأثيري لها والت البيئية ةتتحكم في ذلك تتدخل القو  ةمتغيرات اجتماعي

ما يسمى  إطارلهم قيم وتقاليد ويتفاعلون مع بعضهم البعض في  الأفرادمن  ةمن مجموع البيئة

 ة.بالعلاقات التشابكي

الماضي وتكوين بعد ذلك منطلق  لأفعالتبرير  بمثابةيعتبر العمل على الثقافة  :التعدديةخطر  -ت

وعناصر ساهمت  أحداثالتي تكونت عبر الزمن فهناك  الفعالةوشرح وتبيان الروابط  الأحداث

 أعضاء ةيتم توضيح هذا لكاف أنيجب  ، واستمرت عبر الزمنللمؤسسة الحالية الثقافةفي تكوين 

 ةعن سلسل عبارة الإنسان ةاستعرضنا حيا فإذا المنظمة إليهاالتي تصبوا  الأهدافوشرح  المنظمة

 2.التي تكونت عبر الزمن المؤسسات حدودها وتحقيق هدفها مةالمنظ إلىمن الانتماءات  متصلة

 

 

 

                                                             

الخدمة الاجتماعية، المكتب الجامعي الحديث، الإسكندرية، مالك حافظ بدوي، إدارة تنظيم المؤسسات الاجتماعية في  -1 

 .022، ص6116

إبراهيم عبد الهادي محمد اللمليحي، الإدارة ومفاهيمها وأنواعها وعملياتها، دار المعرفة الجامعية، الإسكندرية،  -2 

 .622. ص6112



 مدخل نظري للثقافة التنظيمية الفصل الثاني                                                           
 

37 
 

 التنظيمية: الثقافة إدارةمراحل  -2

 :لتين رئيستين همامن خلال مرح إدارتهايمكن  التنظيمية الثقافة إنيرى خبراء التطوير التنظيمي 

السلوك  وأنماط والأعراف في القيم التأثيريمكنها  الإدارةوفقا لهذا المدخل فان  :ةالرمزي الإدارة -أ

مثل استخدام الاحتفالات  الظاهرة أو التشكيلية الثقافةالتنظيم من خلال تشكيل عناصر  لأعضاء

 أن للإدارةالعاملين بها ويمكن  الأفرادلدى  ةوالقصص والبطولات والعادات عن طريق تشكيل قناع

قصص  وتأليف المؤسسةبل ستقحول م مكتوبة رسالةمن خلال تصميم  ةهذه القيم الناشئ متدع

 .بالمؤسسة خاصة ةعام واستخدام لف هبوج والمؤسسة الإدارةعن  ةرمزي

تغيير المعتقدات والقيم  إلىتهدف  ةمعقد ةتعليمي ةإستراتيجيعن  عبارةهو  :يالتطوير التنظيم -ب

والتغيرات  الحديثة التقنية ةتكيف نفسها لمواجه إنوالاتجاهات وهياكل المنظمات حتى تستطيع 

 .والاقتصادية والاجتماعية التكنولوجيةفي المجالات 

مؤثر في المدى الطويل  دكما له من بع والتنميةاهتمامات التطوير  ةفي مقدم يأتيالتطوير التنظيمي  إن

التي  البشريةحيث يعكس التطوير التنظيمي مقدار الجهود  المخططةبرامجها  المؤسسة أهداففي تحقيق 

من خلال حسن تشجيعها والانطلاق في  أفضلمستوى  إلىوذلك بهدف الارتقاء بها  المؤسسةتبذل داخل 

 1.المستهدفةة الإنمائيوالتي تكفل لها تحقيق برامجها  مناسبة ةمستقبلي ةإستراتيجيوضع 

 

 

 

                                                             

 .22مويسي أحمد، مرجع سبق ذكره، ص -1 
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 خلاصة

المواضيع في وقتنا الحالي باعتبارها احد العوامل  أهممن  التنظيمية الثقافة أننستخلص مما سبق   

ومعتقدات هي  وأفكاروما تحتويه من قيم  التنظيمية الثقافةلان  ،وتحقيق جودتها المنظمةلنجاح  ةالأساسي

 التنظيمية الثقافة أنكما  المنظمةما يجب عمله وما لا يجب عمله داخل  إلى الأفرادالتي توجه سلوك 

  .فشلها أوباعتبارها عنصر فعال في نجاحها  ةمنظم أيالتي تقوم عليها  ةسيالأسااحد المقومات 



 

 : مدخل نظري للالتزام الوظيفيالفصل الثالث
 تمهيد

 الالتزام الوظيفي صأولا: خصائ

 ثانيا: نظريات الالتزام الوظيفي

 ثالثا: مراحل الالتزام الوظيفي

 رابعا: أبعاد الالتزام الوظيفي

 خامسا: مؤشرات الالتزام الوظيفي

 سادسا: الآثار المترتبة على الالتزام الوظيفي

 طرق قياس الالتزام الوظيفيسابعا: 

 ثامنا : تأثير الثقافة التنظيمية على التزام وسلوك العاملين

 خلاصة الفصل
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 :تمهيد

يعتبر ذلك الارتباط الشديد من طرف  إذ الحديثة التنظيميةالمفاهيم  أهميعد الالتزام الوظيفي احد 

والسعي للبقاء والاستمرار بها وهذا ما  أهدافهامع  أهدافهالفرد تجاه مؤسسته التي يعمل بها في ظل توحيد 

بكسب موظفيها  الأخيرةمن هذه  ،في المنظمات الإنسانيالسلوك  دراسةمتغيرات  أهمجعل الالتزام احد 

 .لتعزيز الالتزام وتفعيله الملائمةوتوفير الظروف 
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 :من الخصائص من بينها ما يلي ةيتميز الالتزام الوظيفي بمجموع :خصائص الالتزام الوظيفي أولا:

تتابع من خلال سلوك  ةيستبدل عليها من ظواهر تنظيمي ملموسةغير  ةالالتزام الوظيفي حال -

 .ي التنظيم والتي تجسد مدى ولائهموالتصرفات العمال ف

 أنهم إلا أبعادهوليس بعدا واحدا رغم اتفاق الباحثين على تعدد  الأبعادالالتزام الوظيفي بناء متعدد  إن -

 الأخر.يؤثر كل بعد في  أنلم يتخلفوا في 

 هثبات ةتتجسد في ولاء العمال لمنظماتهم وتحديد درج ملموسةغير  ةحال بأنهيتميز الالتزام الوظيفي  -

 ة.ليست مطلق

 1.لغرسه في عمالها ةجاهد ىالالتزام الوظيفي الاهتمام وتسع تولي الحديثةكل المنظمات  -

 :من الخصائص وهي أخرى  ةهذا هناك مجموع إلى إضافة

داخل  أخرى  إداريةوظواهر  والتنظيمية الإنسانيةمن العوامل  عديدةتفاعل  نتيجةالالتزام الوظيفي  أن -

 .التنظيم

التغيير التي تتم فيه تكون اقل  جةدر  أن إلامستوى الثبات المطلق  إلىالالتزام الوظيفي لن يصل  أن -

 الأخرى. الإداريةالتغيير التي تصل بالظواهر  ةنسبيا من درج

يختلفون في تحديد هذه  أنهم إلا النقطةاتفاق الباحثين على هذا إن الالتزام الوظيفي متعدد الأبعاد رغم  -

 2.تؤثر في بعضها البعض الأبعادولكن هذه  الأبعاد

 .من حيث شعور الفرد تجاه مؤسسته التي يعمل بها الايجابية خاصيةنستنتج بان الالتزام الوظيفي لديه 

                                                             

: الحوافز وعلاقتها بالالتزام التنظيمي في المنظمة، رسالة مكملة لنيل شهادة ماستير في علم  طالبي ريان، شريط رفيدة -1 

، 2222-2222، عبد الحميد مهري، كلية علم النفس وعلوم التربية والارطفونيا، الجزائر، 2قسنطينةالنفس، جامعة 

 .65ص

، 2منال البارودي: الرضا الوظيفي وفن التعامل مع المرؤوسين، المجموعة العربية للتدريب والنشر، ط -2 

 .87، ص2226القاهرة،
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 :لوظيفينظريات الالتزام ا :ثانيا

 أهمتجاه مؤسساتهم ومن  الأفرادهناك العديد من النظريات التي حاولت تفسير الالتزام الوظيفي لدى 

 :هذه النظريات نجد

التي  النظريةحيث تركز هذه  ( Marche and Simon)  إلى النظريةتنسب هذه   :التوحد ةنظري -1

 وأهدافكما تفسر كذلك بين قيم  الآخرين وأهدافالتوحد هو قبول قيم  أنعلى  8591 ةظهرت سن

 :تتمثل في أنماط ةلتوحد عدل أن إلىن اويشير الباحث، والمؤسسةكل الفرد 

 .التي يعمل بها المؤسسةالتوحد مع  -

 الفرعية.العمل  ةالتوحد مع جماع -

 .والمهام الأنشطةالتوحد مع  -

 .المجتمع المحلي ةالتوحد مع جماع -

 .التوحد المهني -

الموظفون  أنيرون  إذتحت ما يسمى الالتزام الوجداني  ،وزملائه porter على يد النظريةوتطورت هذه 

 :يتوفر لديهم ما يلي لأنهيلتزمون بالبقاء  أي المؤسسة،للبقاء في  ةقوي ةيملكون رغب

 وأهدافه.بقيم التنظيم  الإيمان -

 .ستعداد لبذل الجهد لصالح التنظيمالا -

 بالمنظمة. العضويةفي استمرار  الرغبة -

والذي نظر للالتزام على  ،والتي نسبت لبيكر 8591 ةسن النظريةظهرت هذه  :الرهان الجانبي ةنظري -2

 المكانة، ،المركز)مثل  المنظمةالعامل للاستثمارات في  إدراكانه مفهوم بنائي تراكمي ناتج عن 

هو ذلك  النظريةفالالتزام حسب هذه  ةمعين ةتربط العامل بمنطق الأشياءوهذه  الترقية ...(فرص 
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وقد استخدم بيكر اصطلاح الرهانات  ،الرهان الجانبي إجراءالسلوك المتجانس والثابت النابع عن 

مثل الاستثمار في المال والوقت  المنظمةتراكم الاستثمارات التي يصنعها الفرد مع  إلىليشير  الجانبية

 إلىالفرد يميل  أن إلى النظريةوتذهب هذه  ،صعبا ومكلفا امرأ للمنظمةوالجهد مما يجعل ترك الفرد 

 1.التي قد تترتب على تركه لها الخسارةلا يتحمل  لأنه (يلتزم) المنظمةالبقاء في 

جانبي قيد سلوكه الحالي والمستقبل لان توقعات للرهان ال بإجرائهالفرد  أن النظريةوتوضح كذلك هذه 

التي توجد في مجال  الثقافيةبالفرد سوف توقع جزءا يخالفها واحد هذه التوقعات  المحيطة الثقافة

يغير عمله كثيرا ومن يفعل ذلك  إلالديهم شعور انه يجب على الموظف  الأفراد أناظهر  ،العمل

يحافظ على  أنهذا الفرد يجب  أنلذلك  بالثقة،غير جدير  أوتائه  أوعلى انه ضائع  إليهينظر 

وبالتالي فان قرار الفرد في  الأقل،على  ةلن يترك عمله خلال سن بأنهالتي تقضي  المهنيةسمعته 

 المهنيةاختيار العمل الجديد سوف يكون مفيدا لان معتقداته تفرض عليه بقائه في عمله من سمعته 

 .حاليالما ترك عمله  ذاإضائع  أوتائه  بأنهووصفه 

 السابقةوينر والذي انتقد المحاولات  إلىونسبت  8511 ةسن النظريةظهرت هذه : نظريه الالتزام -3

وبالتالي لا  للظاهرةعن تقديم فهم شامل  قاصرة ةلتفسير الالتزام الوظيفي باعتبارها تفسيرات جزئي

 تأخذ أننظريات الالتزام التنظيمي ينبغي  أن إلىوذهبت  ،يمكن الاعتماد عليها في التفسير والتنبؤ

مثل المعايير  المستخدمة المعياريةالمعتقدات  دراسة الأفرادفي اعتبارها عند تفسير الالتزام عند 

 المؤسسة.بالواجب نحو  الإحساسلدى العاملين التي تخلق لديهم  الشخصية الأخلاقية

التي تحقق  بالطريقةللعمل  المندمجة المعياريةضغوط ال إجماليز الالتزام التنظيمي على انه وقد عرف وين

التي  المعياريةومصالحها وبناء على ذلك يفسر الالتزام التنظيمي باعتباره دال للمعتقدات  المنظمة أهداف

                                                             

لالتزام الوظيفي، مذكرة لنيل شهادة الماستير في علوم التسيير، تخصص نور الهدى ماضي، أثر الثقافة التنظيمية على ا -1 

 .68-65، ص ص 2227-2228ادارة الموارد البشرية، جامعة جيجل، الجزائر، 
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ق بها بعد الالتحا أو بالمؤسسةسواء قبل الالتحاق  الاجتماعية التنشئةيكتسبها الفرد خلال عمليات 

 :هما أساسيينعدين ببند وينز ويتحدث الالتزام ع

 .بالواجب والإحساسالولاء  -

 1المؤسسة. وأهدافالتوحد مع قيم  -

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                             

 64نور الهدى ماضي، المرجع نفسه، ص  -1 
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 :وتتمثل فيما يلية هناك مراحل عد  :مراحل الالتزام الوظيفي :ثالثا

 :تفاعل قوي  ةيتولد الالتزام الوظيفي وكما هو موضح في الشكل من محصل -

 التي تؤثر في تشكيل الالتزام الوظيفي: شكل يوضح العوامل 11الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

: قياس مستوى الالتزام الوظيفي لدى العاملين في الجامعات سامي إبراهيم حمّاد حنونةالمصدر: 

 .21الفلسطينية، ص 

وشخصياتهم  الأفرادتتمثل في خصائص  متعددةتفاعل قوي  ةالالتزام التنظيمي يتولد من محصل -

 الأفرادوتتضمن خصائص  العامة والبيئية المجتمعيةوالمؤثرات  التنظيميةوضغوط العمل والعوامل 

وتتضمن  العامة والبيئة المجتمعيةوالمؤثرات  التنظيميةوشخصياتهم وضغوط العمل والعوامل 

 الذاتيةوغيرها من المتغيرات  والخبرةوالقيم والمعتقدات والمشاعر والاتجاهات والتعليم  الأفرادخصائص 

 ضغوط العمل

 الخصائص الفردية

 القيم المعتقدات

 العوامل الوظيفية
 المناخ التنظيمي -
نظام  –فلسفة الإدارة  -

 العلاقات. –الحوافز 

 المؤثرات الاجتماعية
القيم الاجتماعية  -

 والسياسية

الالتزام 
 الوظيفي
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 الإدارة ةالحصر المناخ التنظيمي وفلسف فتشمل مثلا ليس على سبيل التنظيميةالعوامل  أما للأفراد،

 المجتمعيةالمؤثرات  أما التنظيميةوممارستها والحوافز والاتصالات ومختلف العلاقات والمعطيات 

وغيرها من عناصر البناء المجتمعي ويسكر  والسياسية والاجتماعية الاقتصاديةالقيم والظروف 

ويتعزز من خلال العمل  ةمعين ةالتحاق الفرد بمنظممنذ  تبدأمراحل  ةالالتزام الوظيفي وبتطور بعد

نضوج الالتزام الوظيفي ويتميز  ةوهي مرحل بالمؤسسة ة الثقةمرحل إلىوالانجاز المتواصل وصولا 

 1ة:مراحل رئيسي بثلاثةالالتزام الوظيفي 

يكون مبنيا على الفوائد التي يحصل عليها من  بالمؤسسة دالتحاق الفر  أنحيث  :الالتزام ةمرحل -1

ويلتزم بما يطلب منه سعيا للحصول على الفوائد  الآخرين ةوتبعا لذلك فهو يتقبل سلط المنظمة

 المؤسسة.من  المختلفة

لرغبته في الاستمرار في  الآخرينحيث يتقبل الفرد سلطات  والمؤسسة:التطابق بين الفرد  ةمرحل -2

 .ر بالفخر والاعتزاز لانتمائه لهايشعفهو  بالمؤسسةالعمل 

 الخاصة.وقيامه  أهدافهكما لو كانت  بالمؤسسة قيمو  بأهدافقبول الفرد  أي :مرحله التبني -3

 :التالي إلى Bouchananصنف  إذ الأفرادفي تشكيل الالتزام الوظيفي لدى  أساسية ثلاثةهناك مراحل 

خلالها خاضعا  ديكون الفر  ،عام واحد فقط ةالفرد لعمله ولمد ةتمتد من تاريخ مباشر  التجربة: ةمرحل -أ

 التأقلم ةيتكون الاهتمام منصبا على تامين قبوله ومحاول الفترةوفي هذه  والتجربة، والإعدادللتدريب 

 .التي يعمل بها والبيئةمع الوضع الجديد 

خلالها يحاول الفرد  ،سنوات والأربعبين السنتين  المرحلةهذه  ةوتتراوح مد الانجاز:العمل و  ةمرحل -ب

 .مفهوم الانجاز تأكيد

                                                             

 .22-22سامي إبراهيم حماد حنونة، مرجع سبق ذكره، ص ص  -1 
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ما  إلىوتستمر  بالمؤسسةمن الالتحاق الفرد  الخامسة السنةتقريبا من  وتبدأ بالمؤسسة: الثقة ةمرحل -ت

 .مرحله النضج إلىوالانتقال  بالمؤسسةيزداد ولاء الفرد وتقوى علاقته  إذ نهايةلا 

 كالأتي:الالتزام الوظيفي هي  أخرى مراحل  إلى أشار "راليو ا" أن إلا

 .من فوائد بالمؤسسةالتزام الفرد مبني على ما يحصل عليه  أن أي الإذعان: -

والاستمرار  الرغبةمن اجل  الآخرين ةنجد الفرد يتقبل سلط المؤسسة:التماثل مع  آوالتطابق  ةمرحل -

 1.بالعمل

ة من التقسيمات فكل بحث ووجه لكثيرةابحيث عرفت هذه المراحل  ه،عرف الالتزام الوظيفي بتعدد مراحل

اعتبرها  الأخروالبعض  الأفرادحيث البعض من اعتبرها تفاعل في شخصيات  ،التي تميزه عن غيره هنظر 

 بالمؤسسة.وهناك من اعتبر الفرد مرتبط  إليهاالتي ينتمي  المؤسسةعلى التزامات الفرد داخل  مبنية

 :الالتزام الوظيفي أبعاد :رابعا

 :الالتزام الوظيفي وهي أبعاد ثلاثةبين  ميث"س"و "نيالب"و "مايز" ميز

حيث  المؤسسةالارتباط العاطفي للعامل وتوافقه واندماجه مع  إلىيشير  :الالتزام العاطفي الوجداني -1

يريدون الاستمرار بناء على  لأنهمالعاملين ذوي الالتزام الوجداني المرتفع مستمرين في العمل  أننجد 

الذين يظهرون  الأفراد أنوشعور ايجابي وتعاطف من قبل الموظفين نحو التنظيم بما يعني  ةرغب

الميل التي  آوالحب  علاقةمن الالتزام الوجداني نحو منظماتهم يبقون فيها بسبب  ةمعدلات عالي

 ةالفرد في الاستمرار بالعمل بمنظم ةرغب ةيشعرون بها نحو تلك المنظمات العاطفي يعبر عن قو 

 الأهداف.لتحقيق تلك  المشاركةوقيامها ويرغب في  أهدافهاموافق على  لأنه ةمعين

                                                             

 .22-22المرجع نفسه، ص ص  -1 
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من  المؤسسةيتطور حينما تنمو داخل العمل وتزرع فيه قيم ومعايير  :المعياري  الأخلاقيالالتزام   -2

قبول شروط وبنود العقد  أو التبادلية بالحاجةخلال التطبيع وتجني الفوائد التي تحث على الشعور 

 المنظمة.العامل يشعر بالالتزام تجاه  أنبمعنى  أيالنفساني 

 ةمعين ةالفرد ليبقى في العمل بمؤسس بةرغ ةقو  إلى الالتزام الاستمراري : يشير الالتزام الاستمراري  -3

فان تركه لها  المؤسسةالفرد في  ةخدم ةلاعتقاده بان ترك العمل فيها يكلفه الكثير فكلما طالت مد

 1.ار الوقتدمما استثمر فيه على مقده الكثير سيف

 :التاليين البعدين إلىالالتزام الوظيفي  أبعادنيك وسيلا 8511تاو سوقد حدد 

وقيم  أهدافالفرد مع  أهدافوالمقصود به العمليات التي تتطابق من خلالها  :الالتزام الاتجاهي -أ

 .في الاستمرار بها الرغبةوتتزايد لديه  المؤسسة

ناتج من سلوكه  ةالمقصود به العمليات التي يصبح الفرد من خلالها مرتبط بمؤسس :الالتزام السلوكي -ب

فيذكر  "رون "كيد أماتها فويالذي يقضيه داخل مؤسسته يجعله متماسكا بها وبع ووقتههده جالسابق ف

 :بعدين الالتزام هما

 وأهدافه.ا من قيامه ويعتبرها جزء المؤسسة وأهدافوالمقصود به تبني الفرد قيم  :الالتزام الاخلاصي -ت

رغم  بالمؤسسةالتي يبديها الموظف باستمراره في عمله  الرغبةالمقصود بها  :الالتزام المحسوب  -ث

 2أفضل.وبمزايا  أخرى  ةوجود بديل بمؤسس

 :للالتزام الوظيفي بحيث مهمة أبعاد ثلاثة من سميث ووالين لقد وضح كل 

                                                             

 .66-66نور الهدى ماضي، مليكة بوالحاج، مرجع سبق ذكره، ص ص  -1 

بكيري أحلام: الالتزام التنظيمي وتحقيق الرضا الوظيفي، مذكرة مقدمة لنيل شهادة ماستير في علم اجتماع، جامعة  -2 

 .22-22، ص ص 2222-2222مسيلة، كلية العلوم الانسانية والاجتماعية، المسيلة، 
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البعد الثاني تميز بشعور العامل بالتزامه نحو  أما ،ووجدان العامل نحو مؤسسته بعاطفة الأولارتبط البعد 

للعامل من اجل البقاء في عمله حيث تفرغ لثلاث فروع  القوية الرغبة إلى أشاروالبعد الثالث  ،مؤسسته

 أخرى.

 :شرات وجود وضعف الالتزام الوظيفيمؤ  :خامسا

على الالتزام الوظيفي للعاملين  الدالةيمكن رصد بعض المؤشرات  :مؤشرات وجود الالتزام الوظيفي -1

 :كالتالي المؤسسةفي 

 المنظمة.توحد العاملين مع  ةدرج -

 .لدى العاملين بالمسؤوليةالشعور  ةدرج -

 المؤسسة.وعمليات  أنشطهلدى العاملين في  الفعالة المشاركة ةدرج -

 المؤسسة.من اجل  للتضحيةالاستعداد  ةدرج -

 أخرى.مؤسسه  إلىعدم التفكير في الانتقال  -

 الدائمة.التركيز على حل المشاكل وليس الشكوى  -

 )الشخصية(. الخاصة المصلحةعلى  للمؤسسة العامة المصلحةتفضيل  -

 انخفاض شكوى المراجعين -

هناك بعض السلوكيات التي تعاني منها المنظمات والتي تدل على  :مؤشرات ضعف الالتزام الوظيفي -2

 ها:اض الالتزام الوظيفي لدى العاملين نذكر منانخف

 .ارتفاع معدل دوران العمل -

 الجودة.عدم توافر حلقات  -

 .الانتظارة الخدمات وطول فتر  أداء تأخر -
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 .الموظف إنتاجيةانخفاض مستوى  -

 .لموظفين على مؤسساتهممن ا المرفوعةكثره القضايا  -

 واللامبالاة. السلبية ةتزايد ظاهر  -

 1التطوعية. الأعمالانخفاض مستوى  -

منخفض يترك مؤشرات داله عليه  أوبمستوى عالي  هالالتزام الوظيفي داخل المؤسسات سواء بوجودف

 والإنتاجية. الجودةتنكس في سلوكيات العاملين وماذا تحقيق مستوى 

 :على الالتزام الوظيفي المترتبة الآثار :سادسا

تكون  أنمن التقدم الوظيفي فمن المحتمل  أعلىحقق مستويات  إذاالموظف الملتزم تنظيما  إن

التزاما فالموظف حينما يشعر بالتزام اكبر  الأقلرضاه عن هذا التقدم اكبر من درجه رضا الموظف  ةدرج

 النظرية ةالوجه أننحو التنظيم الذي يعمل به يتوافق مع التنظيم عن طريق المزيد من التقدم في وظيفته 

 أنومن المحتمل  ةايجابي ةالالتزام التنظيمي باعتباره ظاهر  أن إلىالتي تنظر  ةمنطقي الأكثرهي الوجه 

والرضا  الأداءداخل النطاق الوظيفي للفرد وتتمثل هذه النتائج في ارتفاع معدلات  مرغوبةنتائج  إلىتؤدي 

 .الوظيفي أووانخفاض الغياب ودوران العمل وتحقيق المزيد من التقدم المهني  عن العمل

 التنظيمية:الالتزام الوظيفي على المتغيرات  تأثيراتومن 

 الأفرادالذي يترتب عليه حب  الأمر المعنويةالالتزام دور كبير في رفع الروح  إن المعنوية:الروح  -1

 ةدرج زيادة إلى المرتفعة المعنويةتؤدي الروح  المطلوبة بالأعماللعملهم ومنظماتهم وحماسيهم للقيام 

العيوب في  أو الداخليةلقصور في السياسات  نتيجة المنخفضة المعنويةس الروح الالتزام الوظيفي عك

 تدني  درجة الالتزام الوظيفي. العمل مما يترتب عليه بيئة
                                                             

 .22مرجع سبق ذكره، ص ستي سيد أحمد،  -1 
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من الالتزام الوظيفي في بيئات  ةالذين تتوفر لديهم درجات عالي الأفراديمتاز به  :المتميز الأداء -2

على شعورهم بالانتماء  بالإضافةلعملهم وحماسيهم وولائهم له  الأفرادحب  نتيجةالجيد  بالأداءعملهم 

 .التي يعملون بها المؤسسة بأهداف أهدافهموتوافق 

 1العضوية.توقف الفرد عن  بأنهيعرف مولي التسرب  :ب العاملينتسرّ  -3

 :قسمين هما إلىالباحثين  إحدىفقط قسمها 

  والوظيفة.الالتزام داخل نطاق العمل  بأثروهو المتعلق  الأول:القسم 

 2.خارج النطاق الوظيفي أو الخاصةالفرد  ةالالتزام على حيا بأثروهو المتعلق  :القسم الثاني 

ينطوي على تقويه رغبه الفرد في الاستمرار  الجانب الايجابي الأوليعد الالتزام التنظيمي سلاح ذو حدين 

الجانب السلبي فينطوي على استثمار الفرد جميع  أمائه وانتمائه لها لاورفع معدلات و  المنطقةبالعمل في 

 .ووقته في العمل وإمكاناتهطاقاته 

ينعكس الالتزام التنظيمي بشكل ايجابي على الفرد من خلال التقدم الوظيفي ومن خلال  ةعام ةوبصف

 ةالي وكذلك من خلال مساعدالح بأدائهمفيما يتعلق  والأفراد المديرينفرص الاتصال الفعال بين  زيادة

 وأهدافهم الأفرادتوافقها مع مهام  ةوكيفي والفرعية الرئيسية الأهدافالمديرين والمشرفين على توضيح 

 والمستقبلية الحالية العاملةعن احتياجات القوى  أفضلوتزويد المديرين والمشرفين بمعلومات  الشخصية

التي يتقلدونها وغير ذلك من  الوظيفة طبيعةتهم حسب مهاراتهم وتغيير نماذج استخدام مهارا ةلتنمي

 الأخرى.الايجابيات 

                                                             

عاشوري ابتسام: الالتزام التنظيمي في المؤسسة الجزائرية، جامعة بسكرة، مجلة تاريخ العلوم، العدد السادس، ص  -1 

82. 

رقاني شريفة، وضلقي عائشة: الالتزام التنظيمي وأثره على أداء العاملين، مذكرة مقدمة لنيل شهادة الماستير، جامعة  -2 

 .26-26، ص ص  2222-2224دارية، كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية والعلوم الإسلامية، أدرار، العقيد أحمد 
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 :قياس الالتزام الوظيفي طرق سابعا: 

احد العمليات التي تسعى  المؤسسةداخل  الأفرادالالتزام الوظيفي لدى  ةرصد درج ةتمثل عملي

مقاييس الالتزام الوظيفي  أنكما  متعددة،للوقوف على نتائجها وقد تتحمل في سبيل ذلك تكاليف  المؤسسة

 ة.وذاتي ةموضوعي إلىتتباين من حيث من حيث طبيعتها ومكوناتها فهي تتقسم 

مستوى الولاء وذلك عن  إلىالتعرف  إلىتهدف  بسيطةعن طرق  عبارةهي  الموضوعية:المقاييس  -1

 :للفرد مثل السلوكيةطريق تحليل الظواهر 

خارج  أفرادمع  أون خلال ما يبديه في حديثه مع زملائه وتظهر م بالمنظمة:الفرد في البقاء  ةرغب -

 .في ترك العمل الرغبة أوفي البقاء  الرغبةالعمل عن 

 ةذوي الالتزام المرتفع ويظهر ذلك خلال عملي الأفرادالعالي يصدر غالبا من  الأداء: فالأداءمستوى  -

 .تتضمن معايير الالتزام أنالتي يشترط  الأداءتقييم 

معدل دوران العمل المرتفع الناتج عن ترك العاملين للعمل وعدم رغبتهم  يأخذ أنويمكن  :دوران العمل -

 .ى انخفاض مستوى الالتزام الوظيفيكمؤشر عل بالمنظمةفي البقاء 

 السلامة وإجراءات ربمعاييوعدم الاكتراث  اللامبالاةالحوادث تدل على  ةنسب أنحيث  :حوادث العمل -

 .ليلا على مستوى الالتزام الوظيفيمن قبل العاملين ويعتبروا هذا د

التعرف على  إلىتهدف  الأسئلةمن  ةيعتمد هذا النوع من المقاييس على مجموع :الذاتيةالمقاييس  -2

 ةوبالتالي تعتبر مقاييس مباشر  أنفسهم للأفرادا من خلال توجيهه الأفرادمستوى الالتزام الوظيفي لدى 

 1:استخداما من طرف الباحثين والمنظمات وذلك بسهولتها من بين هذه المقاييس نجد أكثر أنهاكما 

 

                                                             
 .22ستي سيد أحمد، مرجع سبق ذكره، ص  -1
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 الالتزام الوظيفي ةعليه استبان أطلقوقد  1793مقياس بورتر وزملائه  -أ

 :تستهدف قياس ةفقر  89ويتكون هذا المقياس من 

 بالمؤسسة. الأفراددرجه التزام  -

 .لها وإخلاصهمولائهم  -

 المؤسسة وقبولهم لقيمها. أهدافالجهد لتحقيق  ةفي مضاعف الرغبة -

 والذين قدما مقياس للالتزام، ويتكون من أربع فقرات وقد استخدم كأداة لقياس:مقياس مارش ومافري:  -ب

 المؤسسة. استحسان عزيزت -

 .العمل بقيم الالتزام على الفرد حث -

 .للتقاعد إحالته حتى للمؤسسة الولاء -

 المؤسسة. في للبقاء الفرد نية أبراز -

 فقرات ستة خلال من المعنية الهيئة لأعضاء القيمي الالتزام لقياس ةمحاول وهو :وزملائه شجو  مقياس -ت

 التالية: القيم عن تعبر

 استخدام المعرفة والمهارة. -

 .في مجال التخصص المعرفة زيادة -

 .في حقل التخصص جديدة بأفكار المساهمة -

 ة.عالي بكفاءةالعمل مع الزملاء  -
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 هذا قسم حيث ،الوظيفي الالتزام أبعاد لقياس ةفقر  81 من المقياس هذا يتكون  :وبارون  جريبيرج مقياس -ث

 ،المستمر الالتزام :هي الوظيفي الالتزام أبعاد من بعد لكل فقرات بواقع ةموزع أجزاء ثلاثة إلى المقياس

 1.المعياري  والالتزام ،العاطفي الالتزام

 مقاييس إلى وانقسمت العاملين داخل مستوى  لقياس خاصة طرق  لها المؤسسات في الوظيفي الالتزام وبالتالي

 ةمباشر  مقاييس وهي ذاتية مقاييس وكلام العامل السلوكية والظواهر مستوى  على للتعرف هدفت ةموضوعي

 يركز الذي والبعد جانب حسب الباحثين عند تعددت وقد للعاملين الموجودة الأسئلة من ةمجموع على تعتمد

 ي.الوظيف للالتزام قياسه في باحث كل عليه

 :العاملين وسلوك التزام على التنظيمية الثقافة تأثير :ثامنا

 مواقف لفهم الأساس تعتبر حيث المؤسسة داخل العاملين وأداء السلوك على كبير دور التنظيمية للثقافة

 وتأديتهم التزامهم على تساهم وكذا البيئية والتغيرات طغو الض ةمواجه في وإرشادهم وتحفيزهم وإدراكهم الأفراد

 ومدى العاملين سلوك على التنظيمية الثقافة تأثير توضيح مواد هنا ومن وانضباط الالتزام بكل عملهم

 :يلي ما في التزامهم

 تحقيق ةعملي في الثقافة بها تؤثر التي الطريق إلى التوجهات وتسير :بها والعاملين المنظمة توجهات -1

 الأهداف تلك مع متوافقة غير تكون  أو المنظمة أهداف، مع متوافقة تكون  قد الثقافة أن حيث الأهداف

 .بعيدا تدفعها أو أهدافها تحقيق نحو المنظمة تدفع قد الثقافة فان ثم ومن

                                                             

 22ستي سيد أحمد، المرجع نفسه، ص  -1 
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 التنظيمية القيم تشكيل في المنظمة أعضاء بها يشارك التي الدرجة إلى الانتشار ويشير :الانتشار -2

 اتفاق إلى الوصول يمكنهم ما المنظمة داخل التصرف كأساس وجعلهم بينهم انتشارها دىوم السائدة

 .عام

 الأداء في كفاءة تحقيق إلى دافعا منها يجعل مما العاملين على تأثيرها ماذا إلى الثقافة ةقو  تشير ة:القو   -3

 المرجوة. الأهداف تحقيق ومنه

 كبير عدد ويوجد الطارئة والأزمات المتغيرة الظروف مع بالتكيف للعاملين المرنة ثقافة تسمح :ةالمرون -4

 :ومنها التنظيمية الثقافة مرونة لتحقيق الوسائل من

 عام بشكل للمنظمة الحالي الوضع عن المتوقعة والتصرفات الأحداث على بالاستفتاء يقوم مسؤول تعيين -

 .وبيئتها بالمنظمة ةعام دراية على ويكون 

 المنظمة. داخل المرونة تدعم التي والقدرات والمهارات الأعمال على للعاملين المستمر التدريب -

 ويشير العاملين لدى والانضباط الالتزام ةدرج في تؤثر أن المنظمة لثقافة يمكن :والانضباط الالتزام -5

 الولاء وإظهار ةمعتبر  الجهود لباس استعداد على المنظمة أعضاء فيها يكون  والتي الدرجة إلى الالتزام

 لتحقيق الالتزام مستعدين الأفراد تجعل ظروفا تهيئ أن الثقافة نأش من أي أهدافها لتحقيق لها والانتماء

 :يلي ما خلال من الاستعداد هذا يكون  أن ويمكن المنظمة أهداف

 الرسالة. هذه لتحقيق بها والعمل التنظيمية القيم وتدعيم المنظمة رسالة إرساء -

 الأفراد. لدى المنظمة ةقيم توضيح -

 للمنظمة. التنافسية لمزايال مصدر يجعلها مما وتقويتها التنظيمية الثقافة تدعيم -
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 للإبداع. ميلا أكثر يجعلها التي الجماعة انسجام -

 الأعمال لأداء وحماسا استعداد أكثر يجعلهم التي الجماعة في بأعضاء شعورهم أي الجماعة تماسك -

 .بها والتزامهم بها الموكلة
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 ة:خلاص

 و تطابق فيها يحدث التي العملية بأنه القول يمكن الوظيفي الالتزام جوانب بمختلف إحاطتنا بعد 

 إلى النظر المفيد فمن مضافة ةقيم الأخر في يرى  منهما كل أن أي المؤسسة وأهداف الفرد أهداف بين تشابه

 إذا تحسنه التي الاستراتيجيات استخدام إلا عليه وما عليه تأثير الإدارة تستطيع اتجاه انه الوظيفي الالتزام

 تحقيق من المنظمة تتمكن حتى صحيحة ةبطريق وظيفي التزام على الحصول بمعنى ملائم غير انه ظهر

 أهدافها.



 ةالميداني الدراسة: الفصل الرابع
 تمهيد

 أولا: مجالات الدراسة

 ثانيا: المنهج المستخدم

 ثالثا: أدوات جمع البيانات

 رابعا: أساليب المعالجة البيانية

 خامسا: عرض وتحليل بيانات الدراسة الميدانية

 سادسا: نتائج الدراسة

 التوصيات
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 تمهيد:

بحث علمي للوصول إلى الحقائق العلمية تعتبر الدراسة الميدانية من المراحل الهامة في أي 

الموضوعية لاسيما في الدراسات السوسيولوجية، وتطلب هذه المرحلة انتهاج مجموعة من الخطوات 

المنهجية بتدرج علمي ومنطقي، حيث نتعرف أولا على المؤسسة محل الدراسة الميدانية وصولا إلى 

ع البيانات وعينة الدراسة وحجمها، وانطلاقا من هذا إيضاح نوع المنهج المتبع في الدراسة كذا أدوات جم

 نصل إلى مرحلة جمع البيانات وتفريغها وصولا إلى النتائج النهائية للدراسة.
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 الدراسة:مجالات  أولا:

 ةفي البحث الاجتماعي وهذا كما تحتوي عليه من مكان ةالأساسيمن العناصر  الدراسةتعتبر مجالات 

 ثلاثةفي الحقل السوسيولوجي على  العلميةوتقوم هذه الدراسات  ،ث الميداني والعلميفي البح ةأساسي

 :هي أساسيةمجالات 

 :المجال المكاني -1

 ارفطبال العمومية الأشغال ةبمديري الدراسةهذه  أجريتللبحث حيث  الأصليويقصد به المجتمع 

  المرسوم  للأحكامارف طبقا طال بولاية العمومية الأشغال ةمديري إنشاءتم  بالمؤسسة:التعريف

المحدد لقواعد تنظيم وتسيير مصالح التجهيز  0009 أكتوبر 22المؤرخ في  09/825التنفيذي رقم 

 (:90انظر الملحق رقم ) التاليةعلى المصالح  والمتضمنة ،الولايةعلى مستوى 

 :مهام ةبعد العمومية الأشغال ةوتقوم مديري

 .القاعديةالمنشات  وصيانة ةبتطوير وتهيئ الخاصةجمع وتحليل المعطيات  -

 .القاعديةالمنشات  وإصلاح وصيانةبتطوير  الخاصة الإجراءاتالسهر على تطبيق  -

 .الحضاريةالطرقات  ةللبلديات في ميدان شبك التقنية بالمساعدةالتنظيم والتكفل  -

 .بالطرقات والميدان البحري  الخاصةالمرور  إشاراتوضع  -

 .ترتيبها وصيانتها وإعادةبناء الطرق  -

 العينة(:) المجال البشري  -2

، الموضوع المدروس ةالبحث وطبيع ةتتوافق مع طبيع ةلابد من وضع منهجي ةعلمي دراسة أيمن اجل 

 .الدراسةمن مجتمع  المأخوذة العينةوانطلاقا من كل هذا يتم تحديد نوع 
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كل  إلىالوصول  عوبةللصهما جدا في البحث العلمي ونظر وم أساسياجزءا  العينةومنه يعتبر اختيار 

 أنماطلتساعده على فهم  الدراسةمجتمع  ةمن مجموع ةلمجتمع ما يجعل الباحث يختار عينا أفراد

 1.جزء منه أي الأصليتستخرج من المجتمع  بأنهات المجتمع المدروس وبالتالي تعرف اميودينا

والتي  البسيطة العشوائية العينةفي النتائج قمنا باختيار  الموضوعيةتطلعنا على نظرا لطبيعة بحثنا و و 

وتعتمد هذه  ،كاملةواسترجعت  استمارة 29وقد تم توزيع  ،موظف 52 أصلموظف من  29شملت 

يكون  أنعلى  الدراسةالمجتمع محل  أفرادلكل من  متكافئةعلى منح فرص  العينةفي اختيار  الطريقة

 .العينة أفرادضمن 

 ة.مفرد 29 أي العمومية الأشغال ةلموظفي مديري الإجماليمن العدد  %28 ةنسب أخذنالتالي وبا

82 × 25

100
= 20.5 = 20 

 :المجال الزماني -3

 أنبالطارف حيث  العمومية الأشغال ةالعمل الميداني لدراستنا بمديري التي استغرقها الزمنية الفترةنقصد به 

 :دراستنا مرت بخمس مراحل

 بمراجع والمصادر  الإلمام المرحلةشهر مارس وتم في هذه  إلىمن شهر جانفي  الأولى: المرحلة

 .النظريةالفصول  وإعدادبمتغيرات البحث  المتعلقة

 على الترخيص الذي منح  ةالموافق المرحلةمارس تم في هذه  22 إلىمارس  29من  الثانية: المرحلة

الشاذلي بن جديد  ةجامع والإنسانية الاجتماعيةالعلوم  بكليةلنا من طرف رئيس قسم علم الاجتماع 

 .العمومية الأشغالمديريه  إلىوبهذا تم منحنا التصريح بالدخول 
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 الأشغال ةتم استقبالنا من طرف رئيس مديري الفترةابريل هذه  01 إلىابريل  92من  :الثالثة المرحلة 

 .المؤسسةحيث تم تزويدنا بالمعلومات وبيانات على  العمومية

 التعرف  إلىبوجه الخصوص  الفترةابريل تخصصنا في هذه  21 إلىابريل  05من  الرابعة: المرحلة

وقام بتزويدنا  العمومية الأشغال المديريةمع رئيس  أخرتم عقد لقاء  أينعلى الهيكل التنظيمي 

 .ومهامها طاهاانشواهم  بالمؤسسة خاصةبمعلومات 

 29بتوزيع الاستمارات على  المرحلةماي قمنا في هذه  02 إلىابريل  95من  الخامسة: المرحلة 

تم استرجاعها وتفريغ البيانات ومعالجتها وتحليلها ومن ثم استخلاص  الفترةموظف ومن خلال هذه 

 .فصولها ةثم مراجع الدراسةبهذه  الخاصةالنتائج 

 ة:في الدراس ستخدمالمنهج الم :ثانيا

 ما ةبلوغ نتيج إلى ةهادف ةوعقلاني ةخطوات منظم إتباعلابد من  ةعلمي دراسة بأيعند القيام 

 ةطريق بأنهفلقد عرف المنهج  ذلكالتي ستتطرق لها ول الدراسة طبيعةمنهج معين يتناسب مع  بإتباعوذلك 

وتصنيفها وتحليلها  ةيالحلق أو المكتبيةالبحث التي يعتمدها الباحث في جمع المعلومات والبيانات 

بدون منهج لان المنهج هو الذي يجمعها  ةعلمي ةفلا معرف العلمية المعرفةوتنظيرها في المنهج يخدم 

على الالتزام  وأثارها التنظيمية الثقافةدراستنا تتمحور حول  أننظري معروف وبما  إطارويحللها في 

من  :بأنهسيتم من خلال هذا البحث تطبيق المنهج الوصفي التحليلي ويعرف  البشريةالوظيفي للموارد 

الوضع  أيوتحليل ما هو كائن  صفويهتم المنهج الوصفي بو  الإنسانالتي استدل عليها  العلميةالمناهج 

 1.ها ويصف العوامل التي تؤثر عليهاويصنف خصائصها ومركبات للحادثةالراهن 

                                                             

 .050، ص6112، القاهرة، 0الجوهري: طرق البحث الاجتماعي، الدار الدولية للاستشارات الثقافية، طمحمد  -1 
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وتحضير المفاهيم والمداخل التي  للدراسةالنظري  الإطارملائم لتحديد  في المنهج الوصفي التحليلي

 الفرعيةعن التساؤلات  الإجابةرها واستخلاص النتائج من اجل ثم تفسي الميدانية الدراسةفي  إليهايحتاج 

 1.توصيات واقتراحات وإبداع

 :جمع البيانات أدوات :ثالثا

حث االب إحاطةكميا لابد من  أوفيا يميداني سواء كان كلمي بحث ع أيالانطلاق في تحقيق  ةنقط

لجمع المعلومات حول  أدواتوذلك يتم عن طريق عده  العلمية المادةحيث يقوم بجمع  الميدانية ةالظاهر ب

 :التالية الأدواتهذه اعتمدنا على  تناوفي دراس، أسئلتهاعلى  والإجابة المدروسة الظاهرة

 الاجتماعيون في جمع المعلومات وتمثل احثون الوسائل التي يستعملها الب أهموهي من ة: الملاحظ -1

 ةعن عملي عبارة لأنهاوتعرف كذلك  ةوفق قواعد محدد تامة ةيقوم بها الباحث بدق ةمنهجي ةطريق

 الملاحظةوتنقسم  ةمحدد ةمحددين خلال فترات زمني أفراد أو ةلسلوك ظواهر محدد ةمتابع أو ةهدشام

ة وملاحظ الاستكشافيةتستخدم غالبا في البحوث و  بسيطةملاحظه  إلىالضغط  ةمن حيث درج

موضوع  الظاهرةفيها نوع من البيانات المراد جمعها حول  ثيحددها الباح ، وهي التيمنتظمة

 2ة.الدراس

 السائدة التنظيمية الثقافة طبيعة ةحظوالتي تتمثل في ملا البسيطة الملاحظةاعتمدنا على  هذه تناوفي دراس

 .المؤسسةالالتزام الوظيفي لدى العمل داخل  ةودرج

                                                             

 20، ص6112، عمان، 0معن خليل عمر، مناهج البحث في علم الاجتماع، دار الشروق للنشر والتوزيع، ط -1 
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بين  فاده حوار أنهاتعتبر جمع البيانات و ل المستعملة المنهجية الأدوات أهمهي من  المقابلة: -2

 1.وقيمهم واتجاهاتهم الأفراد أراءمعين الحصول على  حول موضوع معين ومكان أكثر أو شخصين

فهم الواقع الميداني تنا من اجل الحصول على معلومات و في دراس ةمساعد ة كأدا وقد اعتمدنا عليها 

 ةوكذلك مع بعض موظفي مؤسس العمومية الأشغال ةمديريب ...... مع ةمقابللموضوع دراستنا حيث قمنا 

 .من المعلومات التي تخدم بحثنا ةبمجموع إمدادنا لأجل

 أراء أوالتي تعدوا بقصد الحصول على معلومات  المكتوبة الأسئلةمن  ةعن مجموع عبارة :ةالاستمار  -3

 صلةلجمع البيانات ذات  أداة  بأنهموقف معين ويعرف الاستبيان كذلك  أو ةالمبحوثين حول ظاهر 

 ةبيت بدق إلىفي تصميمها حيث يتمكن من الوصول  فائقة وعنايةوتتطلب  ةمعين ةبحثي ةمشكلب

 2ة.كبير 

 بولاية العمومية الأشغال ةمديري العينة أفراد إلىوتوجيهها  الاستمارة ةأسئل إعدادتم  كوبناء على ذل

 :السؤال موزع على النحو التالي 21حيث تضمنت  ،الطارف

  المدنية الحالةتمثلت في الجنس السن  أسئلة 90وتضمنت  الشخصيةالبيانات  :الأولفي المحور 

 .والوظيفة الخبرة الدراسيالمؤهل 

 الطارف  لولاية العمومية الأشغال ةفي مديري السائدة التنظيمية الثقافةحول نمط كان  :المحور الثاني

 .سؤال 02وتضمنت 

 لولاية العمومية الأشغال ةالوظيفي لدى العاملين داخل مديريالالتزام  ةحول درج :المحور الثالث 

 أسئلة. 90الطارف وتضمنت 

                                                             

 .660محسن علي عطيل: البحث العلمي في التربية، دار المناهج للنشر والتوزيع، عمان، ص -1 

، ص 6115، القطرة، 0محمد بلال العندور، البحث العلمي بين النظرية والتطبيق، دار الجوهرة للنشر والتوزيع، ط -2 
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 الموارد  أداءودورها في تعزيز الالتزام الوظيفي وتحسين  التنظيمية قيمالكان حول  :المحور الرابع

 أسئلة. 92وتضمن  ،الطارف بولاية العمومية الأشغال ةفي مديري البشرية

 :لمعالجة البيانيةا أساليبرابعا: 

المتمثل في حساب التكرارات وكذلك حساب  الإحصائي الأسلوب الدراسةفقد استخدم في هذه 

 .المئويةالنسب 
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 خامسا: عرض وتحليل بيانات الدراسة الميدانية ) محاور الاستمارة(

 عرض وتحليل البيانات الشخصية للعينة للمحور الأول: -1

 (: يوضح توزيع العينة حسب الجنس11الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 %89 09 ذكر

 %89 09 أنثى

 %099 29 المجموع

تصنيف المبحوثين حسب الجنس، وحسب المعطيات المتحصل عليها نرى أن يبن الجدول أعلاه  

هناك تساوي بين الجنسين في الإقبال على العمل داخل المؤسسة من جهة، ومن جهة أخرى فإن ذلك 

يدل على أن المؤسسة تحرص على تكافؤ فرص الجنسين في التوظيف وحسب المعطيات المتحصل 

 لكل منهما. %89تساوية لكلا الجنسين، حيث بلغت عليها نجد أن النسبة المئوية م
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 (: يوضح توزيع العينة حسب السن:12الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 %09 92 سنة 31أقل من 

 %19 95 سنة 01إلى  31من 

 %19 95 سنة 01إلى  01من 

 %09 92 سنة 01أكثر من 

 %099 29 المجموع

إلى  10و  19إلى  29الجدول أعلاه أن أغلب أفراد العينة أعمارهم بين فئتي  يظهر من خلال 

 سنة. 89سنة والأكثر من  29ثم تليها فئتي الأقل من  %19سنة، حيث بلغت نسبة كل منهما  19

ومن خلال المعطيات يتبين لنا أن معظم عمال المديرية من فئة الشباب الذين يتمتعون بالنشاط والحيوية 

 والقدرة على العمل والإبداع وسهولة التكيف مع مختلف الظروف والمستندات.
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 (: يوضح توزيع عينة البحث حسب الحالة المدنية13الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 %09 92 أعزب )ة(

 %09 05 متزوج )ة(

 %99 99 مطلق )ة(

 %99 99 أرمل )ة(

 %099 29 المجموع

ثم  %09بين الجدول أعلاه الحالة المدنية للأفراد العينة بأن فئة المتزوجين هم أكثر نسبة بــ   

 في حين تنعدم فئة المطلقين والأرامل. %09تليها فئة العزاب بنسبة 

وهذا دليل على أنه هناك استقرار نفسي واجتماعي للموظفين وهذا يفرض عليهم العمل أكثر والتمسك به 

افظة عليه لتلبية احتياجات عائلاتهم والعمل بحماس أكثر مما ينعكس بشكل ايجابي على والسعي للمح

 ممارسة أعمالهم داخل المؤسسة.
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 (: يوضح توزيع العينة حسب المستوى التعليمي.10الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 %29 90 جامعي

 %28 92 ثانوي 

 %09 92 متوسط

 %28 98 مهنيدبلوم 

 %099 29 المجموع

 %29من أفراد العينة مستواهم التعليمي ثانوي وتليها نسبة  %28نلاحظ من الجدول أعلاه أن  

لأصحاب التعليم  %09لأصحاب الدبلوم المهني ثم يليهم بنسبة  %28لذوي المستوى الجامعي، ثم نسبة 

 المتوسط.

التعليم الثانوي والجامعي أي الإطارات والتي تلقت تكوينا وتشير المعطيات إلى أن أعلى النسب لأصحاب 

عاليا من الإشراف في تسيير المؤسسة ويمكن أن تفيد درجة تعلم الأفراد في بناء قيم صالحة وتشكيل 

 ثقافة المديرية وشخصية الموظفين إضافة إلى زيادة كفاءتهم في أداء أعمالهم.
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 البحث حسب سنوات الخبرة. (: يوضح توزيع عينة10الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 %29 90 سنوات 10أقل من 

 %98 90 سنوات 11إلى  10من 

 %28 98 سنة 10إلى  11من 

 %19 95 سنة فما فوق  10من 

 %099 29 المجموع

تخص العاملين المتواجدين على مستوى  يوضح لنا الجدول أعلاه سنوات الخبرة في العمل التي 

وتليها فئة  %19سنة بنسبة  08مجتمع البحث، حيث يتبين لنا أن أعلى نسبة كانت لفئة الأكثر من 

والفئة الأخيرة هي فئة من  %28سنة بنسبة  08إلى  00، ثم فئة من %29سنوات بنسبة  98الأقل من 

 .%98سنوات بنسبة  09سنوات إلى  98

دل على أنه كلما كانت الخبرة كبيرة كانت هناك ثقافة قوية وبالتالي وجود التزام وولاء وهذا العرض ي

 للمؤسسة وكذا دليل على تمسك العاملين بوظائفهم.
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 (: يوضح توزيع عينة الدراسة حسب الوظيفة10الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 %19 95 عون تنفيذ

 %98 90 عون تحكم

 %88 00 إطار

 %099 29 المجموع

يبين لنا الجدول الفئات المهنية المتواجدين على مستوى عينة بحثنا، حيث يبين لنا أن أغلب  

ثم تأخذ فئة عون تنفيذ نسبة  %88وهو ما عبرت عنه نسبة  الإطاراتالعاملين في المديرية من فئة 

 .%98وتليها فئة عون تحكم بنسبة  19%

 وهو ما تتطلبه طبيعة الوظائف بالمديرية. الإطاراتويتضح لنا مما سبق أن أغلبية العاملين من فئة 
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أثر الثقافة التنظيمية على تحديد أنماط سلوك  عرض وتحليل بيانات المحور الثاني:-2

 الموارد البشرية.

 واحترام المواعيد. (: يوضح مساهمة القانون الداخلي للمؤسسة في الانضباط10الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 %099 29 نعم

 %9 9 لا

 %099 29 المجموع

أن القانون الداخلي للمؤسسة يساهم  من الموظفين يرون  %099يتبن لنا من خلال الجدول أن   

في انضباط العمال واحترامهم للمواعيد مما يؤدي إلى تحقيق نوع من الالتزام الوظيفي ويخلق لديهم 

 الشعور بالمسؤولية والجدية في العمل.

 :(: يوضح تبني المؤسسة لثقافة العمل الجماعي10الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 %099 29 نعم

 %9 9 لا

 %099 29 المجموع

يوضح لنا الجدول أعلاه أن عامل الموظفين يرون أن المؤسسة تتبنى العمل الجماعي بنسبة   

وهذا يبن لنا أن المؤسسة تشجع على فكرة التعاون بين العمال مع بعضهم البعض إذ يرون أن  099%

لتزام العمل الجماعي وروح الفريق لهما أثر ايجابي في تحقيق أهداف المؤسسة وبالتالي أداء أفضل وا
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أكثر، يؤدي هذا كذلك إلى بناء علاقات إنسانية ايجابية وقوية سواء كانت هذه العلاقات رسمية أو غير 

 رسمية مما ينعكس ايجابيا على زيادة رغبتهم في العمل.

 (: يوضح مساهمة العمل الجماعي في تحقيق أهداف المؤسسة.10الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 %099 29 نعم

 %9 9 لا

 %099 29 المجموع

يرون أن العمل الجماعي يساهم في تحقيق أهداف  الموظفينيوضح لنا الجدول أعلاه أن كل   

أن أحسن  وإيمانهموهذا يبين لنا اقتناع الأفراد بالنزعة الجماعية  %099المؤسسة وهو ما أكدته نسبة 

 النتائج يمكن تحقيقها من خلال العمل الجماعي، وأن المشاركة الجماعية في العمل تحقق ظروف مناسبة

مرتفعة  إنتاجيةتشجع على القيام بالأعمال الموكلة للفرد بأحسن طريقة ممكنة وأنها منهج رئيسي لتحقيق 

 باط الوظيفي لدى الموظفين.الالتزام والانضللعاملين ومنه تحقيق أداء جيد، وكذا رفع درجة 
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 (: يوضح تشجيع الإدارة للعاملين على التعاون وبناء علاقات إنسانية ايجابية.11الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 %099 29 نعم

 %9 9 لا

 %099 29 المجموع

وبناء علاقات إنسانية  ن من خلال هذا الجدول الذي يوضح تشيع الإدارة للعاملين على التعاو   

وهذا راجع إلى أن المديرية تسعى إلى  %099بنعم أي نسبة  اايجابية، نلاحظ أن عامل الموظفين أجابو 

 خلق بيئة عمل تسودها الثقة والاحترام المتبادل والعلاقات التفاعلية البناءة.

ارة إلى أهدافها المرغوبة لأنه كلما كانت بيئة العمل ذات علاقات إنسانية ايجابية كلما وصلت الإد

 والمرادة.

 (: يوضح اهتمام المؤسسة بالموظفين ليشعر كل موظف أنه جزء من فريق العمل.11الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 %59 00 نعم

 %29 91 لا

 %099 29 المجموع

كل موظف بأنه جزء من من خلال هذا الجدول الذي يمثل اهتمام المؤسسة للموظفين ليشعر   

في المقابل نجد  %59العمل، فنلاحظ أن أكبر نسبة مئوية يتمثل في الذين أجابوا بنعم بنسبة تقدر  فريق

 للذين أجابوا بـ لا. %29أن نسبة قليلا جدا قدرت بـ 
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ملين من وبالتالي يتبين لنا أن أغلبية الموظفين يرون أن المؤسسة تهتم بالموظفين وهذا شأنه أن يمكن العا

تقديم أفكار جديدة تساهم في تحقيق أهداف المؤسسة وهو ما يجعل العمال يشعرون بانتمائهم للمؤسسة 

 وأن أهدافهم انعكاس لأهداف المؤسسة.

 (: يوضح تدعيم الإدارة للعاملين على تقديم اقتراحاتهم وآرائهم حول العمل 12الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 %59 00 نعم

 %29 91 لا

 %099 29 المجموع

يتضح لنا من خلال الجدول المدون أعلاه أن معظم الإجابات تؤكد أن الإدارة تدعم العاملين   

وهذا راجع إلى أن المؤسسة تعتبر  %59على تقديم اقتراحاتهم وآرائهم حول العمل وذلك بنسبة قدرت بـ 

 لعمل.العاملين من أهم الموارد حيث فتحت لهم المجال للمشاركة وإبداء أرائهم المتعلقة با

 تنفي تدعيم الإدارة لهم على تقديم اقتراحاتهم وآرائهم حول العمل. %29في حين نجد أن نسبة 
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 (: يوضح إسهامات العمل الجماعي في تحقيق أهداف المؤسسة13الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 %28 98 من خلال رفع أداء العمال

 %89 09 العمال المعرفة والخبرة إكسابمن خلال 

 %28 98 من خلال مساعدتهم على اتخاذ القرارات

 %099 29 المجموع

من خلال الجدول يتبين لنا أن نسبة كبيرة من أفراد العينة ترى أن العمل الجماعي يساهم في   

الفئة التي ترى ، أما %89تحقيق أهداف المؤسسة من خلال إكساب العمال المعرفة والخبرة حيث بلغت 

وبنسبة  %28أن العمل الجماعي يساهم في تحقيق أهداف المؤسسة من خلال رفع أداء العمال فقد بلغت 

 مساوية نجد فئة ترى أنه يساهم في ذلك من خلال مساعدة العمال على اتخاذ القرارات.

 (: يوضح توفير المؤسسة ظروف ملائمة للعمل10الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 %08 00 نعم

 %90 90 لا

 %099 29 المجموع

من أفراد العينة وهي نسبة كبيرة جدا أن المؤسسة تسعى إلى توفير  %08يوضح لنا الجدول أن  

 أجابوا عكس ذلك. %98ظروف ملائمة للعمل لتحقيق أفضل أداء بينما 
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بالارتياح لتوفرهم للشروط الملائمة وهذا ما ويتبين من خلال هذا الجدول أن أغلبية العمال يشعرون 

وضعته مدرسة العلاقات الإنسانية في دراسة السلوك التنظيمي حيث حالة الرضا العالية بين العاملين 

 على ظروف العمل يؤدي إلى زيادة الإنتاجية وزيادة الفعالية التنظيمية.

 الترقية:في  متساويةحصول الجميع على فرص  يوضح (:10)الجدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 %28 08 نعم

 %28 98 لا

 %099 29 المجموع

يحضون بفرص  % 28معظم الموظفين والذين بلغت نسبه  أن أعلاهيتضح من خلال الجدول 

الذين يرون حصولهم  %28 ةمقدرين بنسبال الآخرينعلى عكس بعض الموظفين  الترقيةفي  متساوية

من  الأقلوالدراسي  ييرجع لمستواهم المعرف أنبين جميع و ذلك يمكن  الترقيةفي  متساويةعلى فرص 

 .الآخرينالموظفين 

التساوي في الفرص  لا باس بها من الموظفين تتمتع بنفس ةنسب أننستنتج من خلال التحليل السابق 

 .الترقيةلا تتمتع بنفس الفرص في  ةقليل أخرى  ئةبينما توجد ف الترقوية
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 المؤسسة.في  الترقية أسسيوضح  (:10)الجدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 %19 95 على أساس الخبرة

 %29 92 على أساس المستوى التعليمي

 %28 98 على أساس الاقدمية في العمل

 %099 29 المجموع

 أنمن الموظفين وهم الذين يرون  %19 ة هياكبر نسب أن أعلاهيتضح من خلال الجدول 

في العمل والتي  ةالاقدمي وأخيرا %28ة المستوى التعليمي اخذ بنسب ، بينماالخبرة أساستكون على  الترقية

 ة سجلت.والتي كانت اصغر نسب %28 اتمثلت نسبته

 الخبرة أساسحيث تكون على  متنوعة المؤسسةفي  الترقية أسستستنتج من خلال التحليل السابق بان  

في العمل وبالتالي في  ةالاقدمي أساسعلى  وأخيراالمستوى التعليمي  أساسثم على  الأولى بالدرجة

 .جميعالعلى توزيع الفرص بين  حريصة المؤسسة
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 .لسماع شكواهم عند وقوع خلاف معين ةالموظفين فرص عادل ضح منحيو  (:10)الجدول رقم 

 المئويةالنسبة  التكرار الاحتمالات

 %09 05 نعم

 %09 92 لا

 %099 29 المجموع

لسماع شكواهم عند وقوع  ةعادل الموظفين لهم فرصأن  أعلاهمن خلال الجدول المدون  نلاحظ

ذلك  تنفي %09من المجموع الكلي في حين نجد  %09 ةالموظفين نسب إجاباتخلاف معين حسب 

 .لذوي المناصب العليا أحيانا ةالأولويمنح  إلىويرجعونها  بوجود تمييز في سماع الشكاوي 

 العمال.في التواصل مع  الإدارةالذي تتبعه  الأسلوبيوضح  (:10)الجدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 %08 00 اتصال مباشر

 %98 90 اتصال غير مباشر

 %099 29 المجموع

المباشر في  الأسلوب تتبع ةالإدار  أنمن خلال الجدول ومن النتائج المتحصل عليها  نلاحظ

تتبع  ةالادار  أنترى  الإجاباتمن  %8 ةنسبفي حين نجد  %08 ةالاتصال في التواصل مع العمال بنسب

 .الغير مباشر معهم الأسلوب

 ةوفي الدور الذي يتخذه في ممارس المؤسسةداخل  وأسلوبه أهمية للاتصالتعطي  المؤسسة أنيتبين لنا و 

 بأسلوباهتمام  المديرية أولتوقد  جيهلقرارات والتنظيم والتنسيق والتو اتخاذ اك والإداراتالعمليات  ةكاف
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في نقل  أسرعكذلك  الأسلوبفعال و هادف و يخدم مصالحها وقد يكون هذا  دهتج لأنها وإتباعهالمباشر 

 .العمال إلىالعليا  ةالإدار المعلومات والتوجهات والتعليمات من 

: أثر الثقافة التنظيمية من حيث الانضباط والعمل الجاد على وتحليل بيانات المحور الثالثعرض  -3

 الالتزام الوظيفي.

 .ضح احترام قوانين الدخول والخروجيو  (:10)الجدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 %09 05 نعم

 %09 92 لا

 %099 29 المجموع

ملتزمون بمواقيت الدخول والخروج  المؤسسة واكان موظف إذامن خلال هذا الجدول الذي يمثل 

ثم تليها اقل  %09 ةبنعم بنسب واأجابتتمثل في من  مئوية ةنلاحظ بان اكبر نسب فإننا ،لا أم للمؤسسة

 .%09بلا التي كانت  واأجابالذين  ةبكثير بالنسب ةنسب

التي  القيمةيشعرون بالولاء لها وذلك بسبب  المؤسسةالموظفين في هذه  ةغالبي أن إلىكل هذا راجع 

ومن  جهةحرصا على التزامهم بمواقيت العمل هذا من  أكثرما يجعلهم  في الموظفين المؤسسةتجسدها 

 .المؤسسةالنشاط لهذه  ةفان هؤلاء الموظفين يعتبرون بان هذا الالتزام يحقق جود أخرى  جهة
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 المؤسسة.في البقاء داخل  الرغبةيوضح  (:21)الجدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 %28 08 نعم

 %28 98 لا

 %099 29 المجموع

بينما نجد الذين  المؤسسةيرغبون بالبقاء داخل  أنهم واأجاب %28 أنتبين لنا من خلال الجدول 

 .%28 ةعكس ذلك بنسب أجابوا

 أنويدل هذا على  المؤسسة ةمن العمال لا يرغبون في مغادر  ةكبير  ةنسب أننستنتج من خلال التحليل 

الذين لا يرغبون  بالنسبة أماوتوفر لهم الجو الملائم للعمل  والمعنوية الماديةتلبي لهم احتياجاتهم  المؤسسة

وظيفتهم لا تلبي  منصب عملهم أو أنمع  توائهم يكون ذلك بسبب عدم أنويمكن  المؤسسةفي البقاء في 

 .والمعنوية الماديةهم وطموحاتهم رغبات

 .يوضح تعمد التغيب عن العمل بدون سبب (21)الجدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 %28 08 نعم

 %28 98 لا

 %099 29 المجموع

 ةوهي نسب %29د التغيب عن العمل دون سبب تقدر ب تعم نلاحظ أن نسبةمن خلال الجدول 

اغلب العمال  أنومن هذه المعطيات يتبين لنا  %59 ةلا باس بها في حين نجد العمال في العمل بنسب

 أيمن محددات نجاح وفشل  أنها أي ،مهما نحو الانجاز ادافعويشكل لهم  يتحللون بصفه الالتزام للعمل
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 ةبنسب بالنسبة أمافعل قد يؤثر سلبا على عملهم وعلى مؤسساتهم  أييبتعدون عن  مما يجعلهم ةمؤسس

 .أيضالهم وربما مصيبتهم الوظيفي ذلك يرجع لعدم رضاهم عن عم 29%

 المؤسسة.داخل  أدائهمالعاملين على  رضايوضح  (:22)الجدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 %099 29 نعم

 %99 99 لا

 %099 29 المجموع

 المؤسسةلعملهم داخل  أدائهميتضح لنا من خلال الجدول كامل الموظفين المبحوثين راضيين عن 

 .%099 ةبنسب

تفاصيلهم التي تخص عملهم وكذا  بأدقللجو الملائم الموظفين والاهتمام  المؤسسةتوفير  إلىوهذا راجع 

والسعي  والأداءعن العمل رفع معنوياتهم وتطبيق نظام الحوافز ما يخلق في نفوس العاملين الرضا 

 جودته.لتحسين 
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 إليهم.العمل المكلف  أداءيوضح الشعور بالحماس والالتزام نحو  (:23)الجدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 %09 05 نعم

 %09 92 لا

 %099 29 المجموع

والالتزام نحو العمل  بالحماسالمبحوثين بنعم حول الشعور  إجابات أنمن خلال الجدول نلاحظ 

 .عكس ذلك %09 ةفي حين نجد نسب % 09 ةتقدروا بنسب إليهمالمكلف 

التحفيز  شكالأوجود و جود العمل لهم موجود  مةئملاعلى  الموافقةالموافق  النسبةوبالتالي يتبين لنا حسب 

 بالنسبة أما ،على الجميع ةعادل ةبصف الترقيةللعمل وكذا تطبيق  أدائهمهم على يحسس ما المؤسسةداخل 

مع ثقافتهم  المؤسسةداخل  السائدة الثقافةيكون بسبب اختلاف في  أنلهذا الشعور يمكن  للنافيين

 أوضحهوهو ما  المؤسسةنفسها التي لا ترغب في البقاء في  الفئةتكون هذه  أنيمكن و  ،الشخصية

 .29الجدول السابق رقم 

 .عمل على الموظفينضغوط  ةممارس يوضح (:20)الجدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 %09 92 نعم

 %09 05 لا

 %099 29 المجموع

مارس عليهم ضغوطات عمل  منهناك  أيبنعم  واأجاب %09من خلال الجدول انه  يتضح لنا

 ا ذلك.نفو  %09و
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من العمال لا يعانون من ضغوطات العمل وهذا يدل على  ةكبير  ةنسب أننستنتج من خلال التحليل 

ورفع  أكثر بالأعضاءشعور الكما يعزز لديهم  ،هم المهنيسار الاستقرار الوظيفي وهذا يؤثر ايجابيا على م

في حين  ةجيد ةوالإدار العلاقات بين الموظفين  أنلعمل كما تدل على ل أحسنمستواهم لضمان سير 

عدم وضوح المهام  إلىقد يرجع ذا يدل على الاستقرار في العمل وطات عمل فهالعمال الذين يعانون بضغ

 .للعمل ةلهم وبالتالي لا تكون لهم قابلي الموكلة

 .والتهميش الترقيةيوضح وجود مشاكل عدم  (:20)جدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 %08 92 نعم

 %58 02 لا

 %099 29 المجموع

والتهميش بينما  الترقيةبنعم على وجود مشاكل  واأجاب %08 ةالجدول نلاحظ نسبمن خلال 

 .ذلكأي نفوا بلا  جابواأ 58%

 الترقيةهي التي لا تعاني من وجود مشاكل في  الغالبة النسبة أنومن خلال هذه النسب يتضح لنا 

والتي تعرض الجميع داخل  الترقيةفي  ةمتبع وواضحة ةموضوعي أسسهناك  أنما يعني  ،والتهميش

نعم فيمكن جيبة بالم للفئة بالنسبة أما ،هممام باحتياجات العمال وعدم تهميشالاهت ةإدار كما تولى  المؤسسة

 هم لذلك.التي تؤهل اللازمةهم على الشروط عدم توفر  إلىيرجع عدم ترقيتهم  أن
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 المؤسسة.تجاه ايوضح الشعور بالولاء والانتماء  (:20)الجدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 %099 29 نعم

 %99 99 لا

 %099 29 المجموع

 ماز لتولاء والاليشعرون با %099 ةبنسب آيكامل المبحوثين  أن لأحد أعلاهمن خلال الجدول المدون 

 المؤسسة.اتجاه 

للاهتمام بالحاجات  كثيرةتبدل جهود  ةالإدار  أنالعمال يرون  أنوبالتالي يتبين لنا من خلال المعطيات  

 .المؤسسةللعاملين ما يجعله ينعكس على الولاء والالتزام اتجاه  والاجتماعية النفسية

 :العمل نع بالاستقالةيوضح والتفكير  (:20)الجدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 %08 92 نعم

 %58 02 لا

 %099 29 المجموع

من  %08 أنمال حيث لدى الععن العمل  بالاستقالةالتفكير  أن أعلاهوضح جدول المدون 

 أنوبالتالي بما  بالاستقالةلا يفكرون  %58د جفي حين ن، عن العمل بالاستقالةلكل يفكر  موعالمج

عن العمل وهذا يعني رضاهم عن العمل والجو المناسب  بالاستقالةهي التي لا تفكر  الغالبة النسبة

 .همفهم غير راضون عن منصب الاستقالةالذين يفكرون في  وأماوالملائم 
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دور القيم التنظيمية في تعزيز الالتزام الوظيفي وتحسين أداء  :عرض وتحليل بيانات المحور الرابع -0

 الموارد البشرية.

 .تحدد الانضباط في العمل ةيوضح وجود لوائح وقوانين تنظيمي (:20)الجدول رقم 

  النسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 

 

 نعم

 

 

29 

 

 

099% 

 النسبة المئوية التكرار البدائل

تزيد من الالتزام في العمل 

 وتحسين أدائك

05 09% 

 %09 92 تعرقل السير وضيع له قيود

 %099 29 المجموع

  %99 99 لا

 %099 29 المجموع

 إجابت %099 ةنسب أي ةمفرد 29 ـب المقدرة العينة أفرادكل  أنيتضح لنا من خلال الجدول 

عمل التزيد الالتزام والانضباط في العمل وتحسين  أنهاتعتقد  النسبةوهذه  التنظيميةبنعم لوجود اللوائح 

تعرقل سير الطبيعي  التنظيميةهذه اللوائح والقوانين  أنترى  %09 ـب المقدرة المتبقية النسبة %09 ةبنسب

 .له قيودو تضع للعمل 
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 للمؤسسة.يساعد القانون الداخلي  يوضح ما (:20)الجدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 %29 91 زيادة الارتباط في المؤسسة

 %88 00 تحقيق أهداف المؤسسة

 %28 98 تحقيق الالتزام الوظيفي

 %99 99 كره العمل

 %99 99 زيادة التغيب عن العمل

 %99 99 خلق صراعات وخلافات في العمل

 %099 29 المجموع

 المؤسسةالارتباط في  زيادةيساعد على  للمؤسسةالقانون الداخلي  أننلاحظ من خلال الجدول 

 %28 ةتم تحقيق الالتزام الوظيفي بنسب %88بنسبه  المؤسسة أهدافوكذلك تحقيق  %29 ةوذلك بنسب

 نعدمة.مهي من ف الأخرى للاحتمالات  بالنسبة أما

وكذا على  المؤسسةير يوعلى تس الأداءيؤثر ايجابيا على  للمؤسسةالقانون الداخلي  أنوبالتالي نستنتج  

 .التي تتماشى مع جميع العمال وتزيد من رغبتهم للعمل بالمرونةالتزام العمال ما يعني انه يتصف 
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 إلىمن قبل الرؤساء يؤدي  المستمرة والمتابعةالمباشر  الإشرافكان  إذايوضح ما  (:31)الجدول رقم 

 الأداء. ةتحسين جود

 النسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 %09 05 نعم

 %09 92 لا

 %099 29 المجموع

المباشر  الإشراف أنترى  المبحوثين  إجاباتمعظم  أن أعلاهنلاحظ من خلال الجدول المدون 

 النسبةفي حين نجد  %09 رت بـقد بالنسبة الأداء ةجود تحسين إلىيؤدي  المستمر من الرؤساء والمتابعة

 .%09التي ترى العكس قد بلغت 

تحسين  إلىمن قبل الرؤساء تؤدي  المستمرة والمتابعةالمباشر  الإشراف إنالموافقين على  ةنسب أن بما

 أيولا تفرض ة والليون ةيسوده الديموقراطية رييداخل المد الإشرافوذلك بان نمط  ةكبير  الأداء ةجود

هونها مما يسمح فهي تتفهم الموظفين والمشاكل التي يواج ،ضغوط من طرف الرئيس المباشر في العمل

وذلك  إرجاعين يمكن ضللموظفين الراف بالنسبة أما الأداءة تحسين جودو  المهنةحب هذه فين بللموظ

 .إداري تحت ضغط ما يجعلهم غير مستقرين وظيفيا و  العمل أدائهمهم في تهاونل
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 ة.له قيم مها وردل كمماللع المديرية ةيوضح ونظري (:31)الجدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 %099 29 نعم

 %99 99 لا

 %099 29 المجموع

حيث يرون  %099 ةبنعم بنسب إجابتهمكانت  العينة أفرادكل  أن أعلاهنلاحظ من خلال الجدول 

 الأفرادالتي تمنح  نتهجةالم يةالمدير  الثقافةوذلك بسبب  ةلها قيمة هام رداتعتبرهم كمو  المديرية أن

 .المشتركةهم وتعزيز قيم لأدوارهم ىتعطي معن أنهابالاستقرار الوظيفي كما  الإحساس

 ةورفع درج أدائهمفي تحفيز الموظفين وتحسين  الأداءيوضح دور نظام تقييم  (:32)الجدول رقم 

 .لتزامهم الوظيفيا

 النسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 %099 29 نعم

 %99 99 لا

 %099 29 المجموع

 أدائهميسمحوا للموظفين بتطوير وتحسين  داءالأنظام تقييم  نرى بأن أعلاهمن خلال الجدول 

 ة.منعدم الأخرى  الفئةبينما  %099نسبتهم  غتالتزامهم الوظيفي وبل ةورفع درج

فهذا  الأداءللموظفين لتطوير وتحسين  اهو حافز  والعدالة بالموضوعيةتسموا  إذا الأداءومنه نظام تقييم 

وبالتالي من خلال المعطيات يتبين لنا  أدائهمالقصور في  أوجهوالمهام وتحديد  الأعمال ةيمكنهم من معرف

 .العينةعند جميع مفردات  يشكل حافزا ايجابي للعمل داءللأونظام تقيمها  المديرية أن
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 المؤسسة.في  المتبعةالحوافز  وأشكاليوضح  (:33)الجدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 %89 09 حوافز مادية

 %89 09 معنويةحوافز 

 %099 29 المجموع

بنسب  والمعنوية الماديةالحوافز  أشكالمن  نوعين تتبع المؤسسة أنمن خلال الجدول  نلاحظ

 ة.لكل واحد %89 متساوية

لهم معنوياتهم ويزيد  الخاص عند الموظفين والذي يرفع ثرهلكل شكل ا أن ترى  ةالمؤسس أن إلىوهذا راجع 

 .المؤسسةداخل  لأدائهممن التزامهم تحسين 
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 .البشريةالموارد  أداءعلى تحسين  المؤسسةيوضح وحرص  (:30)الجدول رقم 

  النسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 

 

 نعم

 

 

05 

 

 

09% 

 النسبة المئوية التكرار البدائل

 %22.22 91 من خلال تدريب الموارد البشرية

 %88.88 09 البشريةمن خلال التكوين للموارد 

 %22.22 91 من خلال تحفيز الموارد البشرية

 %099 29 المجموع

  %09 92 لا

 %099 29 المجموع

تحرص على  المؤسسة أنبنعم على  أجابمعظم الموظفين  أن أعلاهيوضح الجدول المدون  

 البشريةعلى ذلك من خلال التكوين للموارد  صتحر  أنهاويرون  %09 ةبنسب البشريةالموارد  أداءتحسين 

 .لكل منهما %22.22 ةنسبوتدريبها ب البشريةوكذلك من خلال تحفيز الموارد   %88.88 نسبةب

من خلال تكوينهم وتدريبهم  البشريةالموارد  أداءلتحسين  ةأهميتعطي  المؤسسة أنلاحظ ن التاليوب

 .المرغوبة لأهدافهاوالوصول  مردود عمل جيد لضمان فيزهموتح

وتعزيز الالتزام الوظيفي للموارد  زيادةفي  التنظيمية الثقافة ةالمبحوثين حول مساهم إجاباتوحسب 

  المؤسسة.الانضباط والالتزام في  زيادةتساهم في  إنهاحول  إجاباتهمب أجاب الأغلبية البشرية
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 سادسا: نتائج الدراسة

على الالتزام الوظيفي  ةالتنظيميبناءا على الدراسة النظرية والميدانية )التطبيقي( لموضوع أثر الثقافة 

 للموارد البشرية تم التوصل إلى النتائج التالية:

 %099نستنتج وجود ثقافة تنظيمية قوية في المؤسسة عن طريق تبنيها ثقافة العمل الجماعي بنسبة  -

، كما تعير اهتمام للموظفين ليشعر كل موظف بأنه جزء من فريق 95ما بينه لنا الجدول رقم  وهذا

المعرفة  وإكسابهمبطبعه يساهم في تحقيق أهداف المؤسسة من خلال رفع أداء العمال  يالعمل والذ

ى لتوفر وأيضا تسع 02والخبرة وكذا مساعدتهم على اتخاذ القرارات وهذا ما وضحه له لنا الجدول رقم 

الأسس التي  ترضي الجميع وهذا  بإتباعفرص متساوية في الترقية  وإعطاءالظروف الملائمة للعمل 

في حالة وقوع  مكما أنها تمنح فرص عادلة لجميع الموظفين لسماع شكواه 00ما بينه لنا الجدول رقم 

اشر في التواصل مع كما نجد أن المؤسسة تتبع أسلوب مب 02خلاف معين وهذا ما بينه الجدول رقم 

وكل هذه المؤشرات تبين لنا أن الثقافة التنظيمية تؤثر بدرجة كبيرة على تحديد  %099العمال بنسبة 

 أنماط سلوك العمال داخل المؤسسة.

نستنتج أن الثقافة التنظيمية تؤثر على الالتزام الوظيفي من حيث الانضباط والعمل الجاد وهذا ما  -

لخروج من العمل وأيضا رغبتهم الدخول وا لمواقيتفي احترام العمال  29و 00يوضحه لنا الجدول 

البقاء في المؤسسة وشعورهم بالحماس والولاء نحو الأداء المكلف لهم ونجد أيضا من أكثر في 

المؤثرة في الالتزام الوظيفي هي مشاكل الترقية والتهميش والتي تنعدم داخل المؤسسة وهذا ما  الأسباب

وعدم تفكيرهم في الاستقالة، وهذه المؤشرات من شأنها أن ترفع شعورهم  28ول رقم وضحه لنا الجد

 بالمسئولية وتزيد من انضباطهم الذاتي.
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نستنتج وجود دور فعال للقيم والأعراف في تعزيز الالتزام الوظيفي وتحسين أداء الموارد البشرية في  -

تي تحدد الانضباط في العمل وهذا ما وضحه المؤسسة وهذا عن طريق اللوائح والقوانين التنظيمية ال

بها وتحقيق أهدافها والتزام  الارتباطكما مجد أن قانون المؤسسة يساعد في زيادة  25الجدول رقم 

لتطوير  للموظفينتقييم الأداء يشكل حافزا  نظامإضافة إلى أن  20حسب الجدول رقم  موظفيها

وكما تحرص المؤسسة  22م بينه الجدول رق وهذا ما الوظيفيوتحسين أدائهم ورفع درجة التزامهم 

ن أداء مواردها من خلا تدريبهم وتكوينهم وتحفيزهم ) ماديا ومعنويا( وهذا حسب الجدول على تحسي

 أي أن المؤسسة تنظر للعامل بأنه مورد هام له قيمته. 21رقم 

الوظيفي للموارد البشرية داخل  زامالالتأثر على  ةالتنظيميومن خلال هذه النتائج يتضح لنا أن للثقافة  -

الوظيفي من حيث الانضباط  التزامهمالمؤسسة فهي تأثر على أنماط سلوك مواردهم وكذا تؤثر على 

وأيضا تؤثر عن طريق القيم التنظيمية والدور الفعال الذي تقوم به في تحسين أداء  دالجاوالعمل 

 ي.الموارد البشرية وتعزيز انضباطهم الذاتي  والوظيف
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 : التوصيات

 صل إليها نقدم بعض التوصيات والاقتراحات التي نراها مناسبة:على ضوء النتائج المتو 

 التركيز على الموارد البشرية باعتبارها أهم الموارد البشرية في المؤسسة. -

 ضرورة العمل على زيادة وعي ومعرفة العاملين وتعرفيهم بالقيم والمعتقدات التنظيمية السائدة -

 بالمؤسسة وتشجيعهم على التشارك فيها.

المعنوية والمادية  ل تكوين فرق عمل وتدعيمها بالإمكانياتمن خلا يالجماعالتشجيع على العمل  -

 والمعلوماتية.

والعناصر التي من شأنها أن تعمل على خلق حالات التسيب الوظيفي  لالعواممحاولة الوقوف على  -

 لتغلب عليها.لدى الموظفين ومحاولة مواجهتها وا

مشاركة العمال في تسيير المؤسسة وتحديد أهدافها مما شأنه أن يسهم  في تدعيم الولاء والانضباط  -

 واردها البشرية.الإدارة وموتحمل المسؤولية والثقة المتبادلة بين 

 



 الخاتمة
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أثر الثقافة التنظيمية على الالتزام الوظيفي للموارد  لنستخلص من خلال الدراسة التي قمنا بها حو 

الآونة الأخيرة باهتمام الكبير باعتبارها أحد أهم العوامل المحددة  التنظيمية حضيت فيية بأن الثقافة البشر 

والولاء للمؤسسة، وتعتبر  والدافعية والإبداعلتفوق المؤسسات فهي تؤثر بشكل مباشر على أنماط السلوك 

ناحية أخرى  المحددة لهم، ومن الأهدافالمحرك الداخلي لطاقات العاملين وجهودهم في السعي لتحقيق 

المؤسسات أو فشلها على افتراض وجود علاقة متبادلة بين نجاح  ددات الرئيسة لنجاحفهي من المح

المؤسسة وتركيزها على القيم والمفاهيم والمعتقدات التي تدفع بأعضائها إلى الالتزام والعمل والتحديث 

تميزها عن غيرها من المؤسسات  والمشاركة في اتخاذ القرارات، كما أنها تكسب المؤسسة سمعة شخصية

وتساهم في خلق مناخ تنظيمي ملائم للعمل، حيث تختلف خصائص الثقافة التنظيمية من مؤسسة إلى 

أخرى  وهذا ما يفسر اختلاف قدرة المؤسسات على الاستجابة للتغيرات الحاصلة في البيئة الخارجية، 

ات التي تحدث في البيئة الخارجية للمؤسسة، أما حيث تتغير وتتطور الثقافة التنظيمية استجابة للمتغير 

عاييرها، فهو يتأثر بعدة عوامل منها ما هو مالالتزام الوظيفي فهو نتاج تأثر الفرد بقيم المؤسسة وأهدافها و 

 مرتبط بالفرد ومنها ما هو مرتبط بالبيئة الداخلية والخارجية للمؤسسة.

 ت من الجانب انظري والجانب التطبيقي توصلنا إلى أنومن خلال ما تم جمع في هذه الدراسة من معطيا

الثقافة التنظيمية السائدة بمؤسسة مديرية الأشغال العمومية تؤثر على الالتزام الوظيفي للموارد البشرية من 

  خلال الانضباط الذاتي للعمال داخل المؤسسة.
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 .1111(، 4) 15من جهة نظرهم، مجلة جامعة النجاح الأبحاث، المجلد 

 المذكراترابعا: 

التميز، مذكرة مقدمة لنيل شهادة الماستير أكاديمي أبت إبراهيم خولة، أثر الثقافة التنظيمية على إدارة  .1

 .1115-1114في علوم التسيير، جامعة أم البواقي، الجزائر، 

أحمد محمد الحسن محمد عثمان، أثر الثقافة التنظيمية على التفاوض، رسالة مقدمة لنيل شهادة  .1

 دكتوراه الفلسفة، إدارة الأعمال، السودان.

ثر الثقافة التنظيمية في الإبداع الفكري، مذكرة مكملة لنيل شهادة إدريس سحالي، حمزة فكراش: أ .3

 .1114-1113الماستير في علوم تسيير الموارد البشرية، جيجل، 

الجيلالي نجار، علاقة الثقافة التنظيمية بالالتزام التنظيمي داخل المؤسسة، مذكرة مكملة لنيل شهادة  .4

 .1112-1112الجزائر،  الماستير في علم الاجتماع تخصص تنظيم وعمل،

بكيري أحلام: الالتزام التنظيمي وتحقيق الرضا الوظيفي، مذكرة مقدمة لنيل شهادة ماستير في علم  .5

 .1113-1111والاجتماعية، المسيلة،  الإنسانيةاجتماع، جامعة مسيلة، كلية العلوم 

فة، مذكرة مقدمة لنيل شهادة بو عبد الله وداد، بوشناق فاطمة، أثر الثقافة التنظيمية على إدارة المعر  .2

الماستير في علوم التسيير، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة محمد الصديق 

 .1111-1111بن يحي، جيجل، 



101 
 

حمد بن فرحات الشلوي، الثقافة التنظيمية وعلاقتها بالانتماء التنظيمي، مذكرة مقدمة لنيل درجة  .2

 .1115الادارية، جامعة نايف للعلوم الأمنية، السعودية، ماجستير في العلوم 

رقاني شريفة، وضلقي عائشة: الالتزام التنظيمي وأثره على أداء العاملين، مذكرة مقدمة لنيل شهادة  .2

الماستير، جامعة العقيد أحمد دارية، كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية والعلوم الإسلامية، أدرار، 

1112-1111. 

إبراهيم حماد حنونة، قياس مستوى الالتزام التنظيمي لدى العاملين بالجامعات الفلسطينية ساسي  .2

بقطاع غزة، مذكرة تخرج لنيل شهادة الماجستير في إدارة الأعمال بكلية التجارة، الجامعة الإسلامية، 

 .1112فلسطين، 

ي والنية في ترك ستي سيد أحمد، محددات الرضا الوظيفي وعلاقته بكل من الالتزام الوظيف .11

 .1112-1112العمل، مذكرة لنيل شهادة الدكتوراه في العلوم التجارية، جامعة سعيدة، الجزائر، 

سويسي احمد، الثقافة التنظيمية وتأثيرها على أداء العاملين بالمؤسسة، مذكرة تخرج ضمن  .11

 .1113-1111متطلبات نيل شهادة الماجستير في علم الاجتماع، جامعة جلفة، الجزائر، 

: الحوافز وعلاقتها بالالتزام التنظيمي في المنظمة، رسالة مكملة لنيل  طالبي ريان، شريط رفيدة .11

، عبد الحميد مهري، كلية علم النفس وعلوم التربية 1شهادة ماستير في علم النفس، جامعة قسنطينة

 والارطفونيا، الجزائر.

قته بالثقافة التنظيمية، مذكرة مكلمة لنيل ، الالتزام التنظيمي داخل المؤسسة وعلاابتسام عاشوري  .13

 .1115-1114شهادة الماجستير في علم الاجتماع تخصص تنظيم وعمل، جامعة بسكرة، الجزائر، 

عبد الحكيم دهام خلف، أثر الثقافة التنظيمية في أداء العاملين، رسالة مقدمة استكمالا لنيل شهادة  .14

 .1115ت، كلية إدارة المال والأعمال، الأردن، الماجستير في الإدارة العامة، جامعة البي
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فراس حمزة، أثر الثقافة التنظيمية على الالتزام التنظيمي، رسالة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه في  .15

 علوم التسيير، تخصص ادارة الأعمال، بسكرة،.

قتصادية، مذكرة : تـأثير الثقافة التنظيمية في تبني نظام الإدارة البيئية بالمؤسسة الا قصير أحمد .12

ظمات الأعمال، مقدمة لنيل شهادة الماجيسر في علوم التسيير، الإدارة البيئية في المن

 .1112-1112المسيلة،

نور الهدى ماضي، أثر الثقافة التنظيمية على الالتزام الوظيفي، مذكرة لنيل شهادة الماستير في  .12

 .1112-1112الجزائر،  الموارد البشرية، جامعة جيجل، إدارةعلوم التسيير، تخصص 

مذكرة مقدمة لنيل شهادة الماستير تخصص النقد الأدبي ومصلحاته، منشورة، جامعة قاصدي  .12

 .1113مرباح، كلية الآداب واللغات، 

 



 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي
 –الطـارف  –جامعة الشاذلي بن جديد 

 كلية العلوم الاجتماعية والإنسانية
 قسم علم الاجتماع

 تخصص: علم اجتماع تنظيم وعمل

 

 استمارة البحث: بحث بعنوان:           

 

 

 

  

 لنيل شهادة الماستر: تخصص عمل وتنظيم بحث استمارة

 تحت إشراف الدكتورة: من إعداد الطالبتان:

 مناعي وسيلة                                                   علاق سارة 

  فريالحليمي 

 ملاحظة:

 

 

 شكرا على تعاونكم معنا
 2022/  2021السنة الجامعية: 

 

أثر الثقافة التنظيمية على الالتزام الوظيفي للموارد 

 البشرية

 ولاية الطارف بمديرية الأشغال العموميةدراسة ميدانية 

لنيل شهادة الماستر تخصص تنظيم وعمل، يرجى من في إطار إعداد بحث علمي 
سيادتكم المحترمة الإجابة على أسئلة الاستمارة بكل موضوعية، علما أن الإجابة 

 على هذه الأسئلة ستكون سرية ولا تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي.
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 .الشخصيةالبيانات  :الأولالمحور   

         ذكر                               أنثى                   الجنس:-1

 سنة 03أقل من     السن:-2

 سنة 03إلى  03 من  

 سنة 03إلى  04من   

 سنة 04أكثر من    

 أعزب )ة(        :المدنيةالحالة -3

 متزوج )ة(                      

 مطلق )ة(                      

 أرمل )ة(                      

 جامــــعي      :المؤهل الدراسي-4

 ثانوي                            

 متوسط                          

 ديبلوم مهني                        

 سنوات 30من  أقل         الخبرة: -5

 سنوات 43إلى  30 من                   

 سنة  40إلى 44من                      

 سنة فما فوق  40من                      

 تنفيذ                  عون تحكم                        إطار:          عون الوظيفة-6
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 أثر الثقافة التنظيمية على تحديد أنماط سلوك الموارد البشريةالثاني: ر المحو 

 هل يساهم القانون الداخلي للمؤسسة في الانضباط واحترام المواعيد؟-7

 نعم                             لا

 ثقافة العمل الجماعي؟هل تتبنى المؤسسة -8

 نعم                             لا

 هل ترى أن العمل الجماعي يساهم في تحقيق أهداف المؤسسة؟-9

 نعم                             لا

 هل تشجع الإدارة العاملين على التعاون وبناء علاقات إنسانية ايجابية؟ -10

 نعم                             لا

 تهتم المؤسسة بالموظفين لشعر كل موظف أنه جزء من فريق العمل؟ها  -11

 نعم                             لا

 الإدارة العاملين على تقديم اقتراحاتهم وآرائهم حول العمل؟ هل تدعم -12

 نعم                             لا

 المؤسسة؟من خلال ماذا يساهم كذلك العمل الجماعي في تحقيق أهداف  -13

 من خلال رفع أداء العمال 

 من خلال إكساب العمال المعرفة والخبرة

 من خلال مساعدتهم على اتخاذ القرارات
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 هل توفر المؤسسة ظروف ملائمة للعمل؟ -14

 نعم                             لا

 هل يحظى الجميع فرص متساوية في الترقية؟ -15

 لا  نعم                           

 ما هي أسس الترقية في المؤسسة؟ -16

 على أساس الخبرة

 على أساس المستوى التعليمي

 على أساس الأقديمة في العمل

 هل يمنح للموظفين فرص عادلة لسماع شكواهم عند وقوع خلاف معين؟ -17

 نعم                             لا

 إذا كانت الإجابة بـ لا لماذا؟ ............ -
 ما هو الأسلوب الذي تتبعه الإدارة في التواصل مع العمال؟  -18

 اتصال مباشر                                    اتصال غير مباشر 

 المحور الثالث: أثر الثقافة التنظيمية من حيث الانضباط والعمل الجاد على الالتزام الوظيفي

 هل تحترم مواقيت الدخول والخروج للعمل؟ -19

 لا                         نعم    

 هل ترغب في البقاء داخل المؤسسة؟ -20

 نعم                             لا
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 عن العمل دون داعي؟هل تتعمد التغيب  -21

 نعم                             لا

 هل أنت راض عن أدائك بمؤسستك؟ -22

 نعم                             لا

 هل تشعر بالحماس والالتزام نحو أداء العمل المكلف إليك؟  -23

 نعم                             لا

 هل هناك من يمارس عليك ضغوطات في العمل؟ -24

 نعم                             لا

 ؟شهل تعاني من مشاكل عدم الترقية والتهمي -25

 نعم                             لا

 بالولاء والالتزام اتجاه المؤسسة؟هل تشعر  -26

 نعم                             لا

 هل تفكر بالاستقالة من العمل؟ -27

 نعم                             لا

هل هناك المحور الرابع: القيم التنظيمية ودورها في تعزيز الالتزام الوظيفي وتحسين أداء الموارد البشرية 
 ة تحدد الانضباط في العمل؟لوائح وقوانين تنظيمي

 نعم                             لا

 إذا كانت الإجابة بـ بنعم هل تعتقد أنها: -
 تزيد من الالتزام  في العمل وتحسن أدائك

 تعرقل السير الطبيعي للعمل وتضع له قيود
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 هل تعتقد أن قانون المؤسسة يساعد في: -28
 زيادة الارتباط في المؤسسة

 أهداف المؤسسةتحقيق 
 تحقيق الالتزام الوظيفي

 كره العمل
 زيادة التغيب عن العمل

 خلق صراعات وخلافات في العمل
 هل يؤدي الإشراف المباشر والمتابعة المستمرة من قبل الرؤساء إلى تحسين جودة الأداء؟ -29

 نعم                             لا

 للعامل كمورد هام له قيمة؟ ةهل تنظر المديري -30

 نعم                             لا

 هل يشكل نظام تقيم الأداء حافزا للموظفين بتطوير وتحسين أدائهم ورفع درجة التزامهم الوظيفي؟ -31

 نعم                             لا

 ما هي أشكال الحوافز المتبعة في المؤسسة؟ -32

 حوافز معنوية    ك                    أخرى تذكر ...................          حوافز مادية             

 هل تحرص المؤسسة على تحسين أداء الموارد البشرية؟ -33

 نعم                             لا

  بنعم من خلال ماذا تتم؟ الإجابةإذا كانت 

 من خلال تدريب الموارد البشرية -
 الموارد البشرية تكوينمن خلال  -
 بشريةمن خلال تحفيز الموارد ال -

 في زيادة وتعزيز الالتزام الوظيفي للموارد البشرية؟ ةحسب رأيك كيف تساهم الثقافة التنظيمي
...................................................................................................  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( أقسام فرعية إقليمية عبر الدوائر.70يوجد ) -
 يوجد قسم فرعي بحري )بالقالة(. -
 يوجد قسم وظيفي لتسيير حظائر الأشغال العمومية ) بفزارة(. -

 مدير الأشغال العمومية

 الأمانة

 مصلحة تنمية منشآت الطرق  مصلحة الإدارة والوسائل مصلحة استغلال وصيانة شبكة الطرق  مصلحة المنشآت البحرية

 الفنية تالمنشآمكتب انجاز 

 مكتب انجاز منشآت الطرق 

 مكتب دراسات منشآت الطرق 

استغلال المنشآت الفنية  مكتب
 وصيانتها

 مكتب صيانة منشآت الطرق 

مكتب استغلال منشآت الطرق وأمن 
 الطرق 

 مكتب الصيانة والمحافظة

 مكتب دراسات المنشآت المطارية

مكتب دراسات المنشآت البحرية 
 وانجازها

مكتب الصفقات والمنازعات 
 والأرشيف

والمحاسبة مكتب الميزانية 
 والوسائل

 مكتب تسيير الموارد البشرية

 




