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 مقدمة
 

 ~  أ ~
 

  .مقدمـــــة - *

تعتبر الثقافة التنظیمیة كمجموعة الافتراضات و الاعتقادات و القیم و القواعد التي یشترك   

و الثقافة شيء لا . بھا أفراد المنظمة، و ھي بمثابة البیئة الإنسانیة التي یؤدي الموظف عملھ فیھا

، ص 2006حریم و ساعد، (. یحس ولا یشاھد و لكنھ حاضر في كل مكان في المنظمة و یؤثر فیھا

230 (  
و ھي كذلك عبارة عن مجموعة من الاعتقادات و التوقعات و القیم التي یشترك بھا أعضاء   

المنظمة، و كما تعرف على أنھا مجموعة من المبادئ الأساسیة التي اخترعتھا و اكتشفتھا أو 

التأقلم مع العالم  شكلھا جماعة معینة و ذلك بھدف التعود على حل بعض المشاكل فیما یخص

الخارجي والانسجام أو التكامل الداخلي، إذن تمثل ثقافة المنظمة مجموعة من الممیزات التي تتمیز 

بھا المنظمة عن باقي المنظمات الأخرى، و تمارس ھذه الممیزات تأثیر كبیر على سلوك الأفراد 

تبني المنظمة قیما معینة في المنظمة،وتمثل الإطار الذي یوجھ سلوك الأفراد أثناء العمل ك

، 2009بلال خلف، ( . كالخضوع للأنظمة و القوانین و الاھتمام بالعملاء و تحسین الفاعلیة و الأداء

  ) 358ص 
فالثقافة التنظیمیة لھا تأثیر على المنظمة من الناحیة السلوكیة و المادیة، التأثیر في العمل   

  .التنظیمي للأفراد والتكنولوجیا و العلاقات الإنسانیة و السلوك

 على أنماط وتحتوي الأفراد حیاة على التأثیر في الكبیر الدور لھا عامة بصفة والثقافة

 طرق بعدة من مجتمعھ الفرد یأخذھا صفات فھي لذا والمعاملات، والتفكیر السلوك من مختلفة

. السلوك وأنماط والمعتقدات والنظم الاجتماعیة المختلفة الفنیة المھارات ذلك في بما وأسالیب
  )66، ص 1984جلبي، (

و من أھم خصائص الثقافة التنظیمیة التي یتفق علیھا الكثیر من الكتاب ھي الالتزام   

، ص 1997حریم، ( بالسلوك المنتظم، المعاییر، القیم المتحكمة، الفلسفة، القواعد و المناخ التنظیمي 

448  (  
و كما تنبع أھمیتھا للمنظمة من خلال تأثیرھا على الجوانب المتمثلة في التأثیر على الحالة   

المعنویة للعمال، التأثیر في الأداء، المساعدة في تنفیذ إستراتیجیة المنظمة، منح المنظمة ھویة 

  )167، ص 2009قاسم علوان، (. ممیزة و التأثیر في السلوك الفردي و الجماعي



 مقدمة
 

 ~  ب ~
 

التنظیمیة تأثر على الانتماء التنظیمي الذي ھو إحدى مخرجاتھا، و الذي یشیر إلى  فالثقافة  

نوعیة العلاقة بین المنظمة و الفرد بحیث یشمل على القبول الكبیر لأھداف و قیم المنظمة، الرغبة 

  .في بذل مجھود كبیر من أجل المنظمة و كذا الرغبة الكبیرة في الاستمرار في العمل فیھا

یز الأفراد في المنظمات ذات الثقافة القویة بالالتزام و الانتماء للمنظمة، فالإجماع و یتم  

على القیم و الاعتقادات یزید من إخلاص العمال و ولائھم و التصاقھم الشدید بالمنظمة و ھذا یمثل 

  ) 375، ص 2009بلال خلف، ( . میزة تنافسیة ھامة للمنظمة تعود بالنتائج الایجابیة علیھا

فالانتماء التنظیمي عملیة یحدث فیھا تطابق بین أھداف الفرد و أھداف المؤسسة و كما ھو   

  .رغبة الفرد كدور اجتماعي في بذل طاقتھ و إخلاصھ للمؤسسة كنظام اجتماعي

ا الانتماء تعمیق ویعتبر ً  فإن ذلك وبدون، سعادتھ، ونجاحھ أمنھ، الفرد، لراحة ھاما مصدر

. والتضحیة البذل، ضعف البناء، للعمل الدافع ضعف ضعف العزیمة، الضیق، بالتوتر، یشعر الفرد
  )101، ص 1980، و ابراھیم مطاوع(

و  للاطلاع على موضوع الثقافة التنظیمیة و علاقتھا بالانتماء التنظیمي سنحاول تقدیم   

  .دراستنا ھذه من خلال جانبین، جانب نظري و آخر تطبیقي 

الذي یضم إشكالیة  فصل الإطار المفاھیمي ،ى ثلاثة فصولالجانب النظري، یحتوي عل  

الدراسة و الفرضیات و متغیرات الدراسة، أھمیة و أھداف الدراسة، أسباب اختیارھا، و 

، ثم ننتقل ة التنظیمیة و الانتماء التنظیميمصطلحات الدراسة، و الدراسات السابقة لكل من الثقاف

 و ھذا من خلال استعراض أدبیات ھذا الموضوع فصل الثقافة التنظیمیة للفصل الثاني و ھو 

  .الانتماء التنظیمي الثالث و ھذا باستعراض أدبیات  فصلال الانتقال إلى و

 إجراءات الدراسةخاص ب الرابع فصلالین، الجانب التطبیقي یحتوي على فصلأما   

دم و مختلف تقنیات البحث و الأسالیب المنھج المستخعینة الدراسة الأساسیة، الاستطلاعیة و 

تحلیل النتائج حسب من خلال أما الفصل الخامس فھو خاص بعرض و تحلیل النتائج،  ، الإحصائیة

، و تقدیم استنتاج عام ومجموعة من تحلیل النتائج حسب فرضیات الدراسة، محاور الاستمارة

  .التوصیات

نتوصل إلیھ من خلال الدراسة، نتبعھا  و ككل دراسة سنقوم بتقدیم خاتمة ندرج فیھا ما  

 .و ملخصات الدراسة مختلف الملاحق ،بقائمة المراجع
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-1-I إشكالیة الدراسة: 

بمختلف أنواعھا تواجھ تحدیات و قوى مؤثرة و ھذا من خلال التغیرات  المنظمات الیوم  

والمستجدات في مختلف المیادین و المجالات التي تعیشھا من خلال أنظمة الاقتصاد و الإدارة 

والتنظیم، و كذا التزاید السریع للمعارف و التكنولوجیا، یجعل من المنظمة مرغمة على ملاحقة 

  .ن أجل التطور و الاستمرار في تقدیم خدماتھا و منتجاتھاومواكبة ھذا التغیر م

ھي جزء لا یتجزأ من المجتمع فھي " النسق المفتوح"و بالتالي فالمنظمة بمفھومھا الحدیث   

تتأثر بظروفھ الاقتصادیة و الاجتماعیة و الثقافیة، بحیث تساھم ھذه الظروف في بناء الثقافة 

و الموظفون یتبنون القیم و المبادئ المحددة للمعالم الواجب علیھم التنظیمیة التي من خلالھا العمال 

بھا من خلال السلوكات و الأنشطة المتوافقة مع قیم و مبادئ المنظمة المتواجدین  الالتزام

، و ھذا "الانتماء التنظیمي للأفراد"و كذا الانتماء للمنظمة  الانسجامفیھا،والتي تعمل على البقاء و 

 للاستمراریةتجاھھم الأفراد أكبر جھد ممكن و توافق قیمھم مع قیم المنظمة، و كذا من خلال بذل ا

   .فیھا

و لكل منظمة ثقافة تنظیمیة تختلف عن المنظمات الأخرى بمیزات و خصائص و قیم، و   

ھي توفر إطارا لتنظیم و توجیھ السلوك التنظیمي و كذا انتماء أفرادھا إلیھا، و ھذا راجع إلى نوع 

  .وطبیعة الثقافة التنظیمیة للمنظمة

التنظیمي  الانتماءفضعفھا یعود سلبا على المنظمة في كل مستویاتھا و خاصة   

لأفرادھا،وعلى العكس من ذلك فقوتھا تعمل على تطور و استمرار العمل و الأداء الجید و ارتقاء 

عمل على تحقیق نتائج ایجابیة مستواھا وإلى زرع الانتماء التنظیمي، فشعور الأفراد بھذا الأخیر ی

في أداء الواجبات و الرضا للمنظمة وللأفراد من خلال التقلیل من المشكلات و رفع الفعالیة 

  .و في تقدیم الخدمات الإنتاجیةوالزیادة في 

و لكل ثقافة تنظیمیة مجموعة من الأبعاد المختلفة المتمثلة في القیم التنظیمیة، التوجھ للعمل   

، و ھذه الأبعاد لھا الاتصالاتالفرقي، التعلم التنظیمي، نظام الحوافز، القوانین و الأنظمة و نظام 

فراد أثناء كان عملھا، فھي تمثل الإطار الذي یمشي علیھ الأ الأثر على خط سیر المنظمة أيّ 

  .العمل
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انتماء أفرادھا عمالا أو إن من أھداف أي منظمة سواء خدماتیة أو إنتاجیة ھو تحقیق   

و مفھوم الانتماء التنظیمي بسیاقاتھ العلمیة الصحیحة لم یحظ بالاھتمام المطلوب من قبل . موظفین

من العدد القلیل و المحدود المختصین إلا في نھایة الستینات و أوائل السبعینیات، و یتضح ذلك جلیا 

المتزاید  الاھتمامإن سر . جدا في الدراسات العربیة التي تناولت ھذا المفھوم نظریا و میدانیا

بظاھرة الانتماء التنظیمي یأتي ببساطة من الاھتمام بدور الفرد بالمنظمة، فبدیھیا أن أھمیة الفرد لا 

 ً الأخرى، و في نفس الوقت أن الفرد لھ  الإنتاج من عناصر أو وسائل یمكن أن تساوي أو توازي أیا

كبیرة في التي توجھ سلوكھ، و بالتالي فھناك صعوبة اتجاھاتھ و تفكیره و عواطفھ و دوافعھ 

السیطرة المستمرة على أي من مكونات البیئة النفسیة للفرد و في ذات الوقت لا یمكن استخدام 

راد العمال كون لكل فرد ھامشا من الاختلاف معاییر نمطیة تصح بالتعرف الإداري تجاه الأف

و من ھنا یمكن القول أن ضمان الفرد ھو ضمان المنظمة، و أن نجاح . یمیزه عن الآخرین

المنظمة و حصولھا على أھدافھا مرتبط بشكل مباشر بمدى إیمان الأفراد العمال بتلك الأھداف و 

ا أو على الأقل قربھا من أھدافھم الشخصیة قناعاتھم بھا و سعیھم للوصول لھا، و شعورھم بتطابقھ

  .أو الذاتیة

و ما تعیشھ المؤسسات العمومیة الوطنیة من مشاكل تنظیمیة و إداریة، و ما یطرأ على   

الساحة الوطنیة و الدولیة من تغیرات و تطورات سریعة في جمیع المیادین، أصبحت المؤسسات 

و مناخ تنظیمي یساعد العمال و الموظفین على العمل  الوطنیة بحاجة ماسة إلى إیجاد ثقافة تنظیمیة

لمنظماتھم، و یعود  و تقدیم الخدمات و الإنتاج و الإبداع، و بذلك سیتجھون نحو الولاء و الانتماء

الانتماء "ذلك إیجابا على المستوى الفردي و الجماعي، فبالنسبة على المستوى الفردي فإنھ 

لفرد في الاستمراریة و كما یجعلھ یؤدي عملھ بكل إتقان یعمل على تقویة رغبة ا" التنظیمي

وتفاني،الأمر الذي ینعكس على رضاه الوظیفي و ھذا ما یجعلھ یبني أھداف المؤسسة و یعتبرھا 

الانتماء "أھدافھ وبالتالي یعمل على تحقیق ھذه الأھداف، أما على المستوى الجماعي فإنھ 

في العمل، بذل المزید من  استقرار العمال و الانتظامیعمل على خفض دوران العمل، " التنظیمي

  .الجھد و الأداء مما یؤثر على تكلفة العامل و زیادة الإنتاجیة و تحقیق النمو و التقدم للمؤسسة

و القطاع الصحي یمثل أھم القطاعات الأساسیة و الحیویة في أي بلد، و كما یمثل أحد أھم   

المؤشرات التي تقاس بھا معدلات التنمیة في دول العالم، و محافظتھ على صحة و سلامة 
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فالدولة الجزائریة أولت اھتماما بإنشاء المؤسسات الإستشفائیة الصحیة، و مع تزایدھا . المواطنین

اعھا أدى ذلك إلى زیادة الأفراد و المصالح المختلفة فیھا، و ھذا ما یؤدي إلى تنوع الثقافة واتس

  .التنظیمیة

و ھذا القطاع یشھد العدید من المشاكل التنظیمیة و الإداریة منھا العلاقة بین العمال و   

عمال و الموظفین الإدارة المشحونة و المركزیة و البیروقراطیة في التسییر و بالتالي یجعل من ال

في صراع و إحباط و ھذا ما یعود علیھم و على ھذه المؤسسات سلبیا على الأداء و التزامھم و 

  .انتمائھم

فالوضعیة الصعبة التي تمر بھا المؤسسات الصحیة العمومیة الجزائریة مرتبطة بمشاكل   

التي تعتبر موارد البشریة التنظیم و التسییر، و في اتخاذ القرارات، و كذا عدم تحریك و تحفیز ال

من أھم الموارد التي تتمتع بھا المؤسسات الصحیة و عنصرھا الفعال، لكن ھذا المورد الھام و 

الثروة الدائمة غیر مستخدم بفعالیة، و بدون تحفیز و آفاق، نتیجة لضعف الأجور، آفاق غامضة، 

  الخ...عدم تحریكھم

أحسن الموارد البشریة التي تتوفر علیھا و ظھور قطاع خاص ینمو یوما بعد یوم یجلب   

و ھذا . المؤسسات الصحیة العمومیة، بفعل إغراءاتھ المالیة و ظروف العمل الجیدة في ھذا القطاع

ما أدى إلى الھروب و الھجرة من طرف كفاءات من القطاع العام إلى القطاع الخاص، كما شھدت 

الجامعیین نحو القطاع الخاص، نتیجة لتدھور  ھذه المؤسسات نزیفا ھاما للمختصین الإستشفائیین

و كذا سعي كل . ظروف العمل في القطاع العمومي، و إلى آفاق إغنائھم السریع في القطاع الخاص

فرد إلى الاستقلالیة الذاتیة و فتح عیادات خاصة حسب تخصص كل فرد و إمكاناتھ المادیة، مع 

  .انتشار العدید من التخصصات الجدیدة

شاكل المتعددة التي تمس القطاع الصحي في المؤسسات الصحیة الجزائریة تتطلب ھذه الم  

قویة تعمل على  تنظیمھتدخلا و وضع الخطط و البرامج التي من خلالھا تعمل على خلق ثقافة 

  .تحفیز الأفراد و إبداعھم و تشجیعھم و التزامھم و انتمائھم لمنظمتھم

إلقاء الضوء على موضوع تنظیمي جد ھام، من  و من ھنا سنحاول من خلال دراستنا ھذه  

خلال معرفة العلاقة بین الثقافة التنظیمیة و الانتماء التنظیمي لدى عمال و موظفي القطاع الصحي 

  :الذي یعتبر قطاعا ھاما، و ذلك من خلال الإجابة على السؤال الرئیسي التالي
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الانتماء التنظیمي لدى عمال و موظفي بعلاقة ذات دلالة إحصائیة لثقافة التنظیمیة لھل    

  ؟ في ولایة برج بوعریریج" بوزیدي لخضر" الاستشفائیةالمؤسسة العمومیة 

  :الأسئلة السبعة التالیةو یتفرع من السؤال الرئیسي 

الانتماء التنظیمي لدى عمال و بعلاقة ذات دلالة إحصائیة لقیم التنظیمیة لھل  :السؤال الأول

  ؟ في ولایة برج بوعریریج" بوزیدي لخضر"العمومیة الإستشفائیة المؤسسة موظفي 

الانتماء التنظیمي لدى عمال بعلاقة ذات دلالة إحصائیة ھل التوجھ للعمل الفرقي  :السؤال الثاني

  ؟ في ولایة برج بوعریریج" بوزیدي لخضر"المؤسسة العمومیة الإستشفائیة وموظفي 

الانتماء التنظیمي لدى عمال بعلاقة ذات دلالة إحصائیة  لتعلم التنظیميلھل  :السؤال الثالث

  ؟ في ولایة برج بوعریریج" بوزیدي لخضر"المؤسسة العمومیة الإستشفائیة وموظفي 

الانتماء التنظیمي لدى عمال بعلاقة ذات دلالة إحصائیة نظام الحوافز لھل  :السؤال الرابع

  ؟ في ولایة برج بوعریریج" لخضربوزیدي "المؤسسة العمومیة الإستشفائیة وموظفي 

الانتماء التنظیمي لدى عمال علاقة ذات دلالة إحصائیة الأنظمة بلقوانین لھل : السؤال الخامس

  ؟ في ولایة برج بوعریریج" بوزیدي لخضر"المؤسسة العمومیة الإستشفائیة وموظفي 

اء التنظیمي لدى عمال الانتمبعلاقة ذات دلالة إحصائیة نظام الاتصالات لھل : السؤال السادس

  ؟ في ولایة برج بوعریریج" بوزیدي لخضر" الاستشفائیةالمؤسسة العمومیة وموظفي 

ھل توجد فروق ذات دلالة إحصائیة تعود لمتغیري الجنس و السن في الشعور  :السؤال السابع

في " بوزیدي لخضر"المؤسسة العمومیة الإستشفائیة بالانتماء التنظیمي لدى عمال و موظفي 

  ؟ ولایة برج بوعریریج

-2-I فرضیات الدراسة:  

  :الفرضیة العامة

للثقافة التنظیمیة علاقة ذات دلالة إحصائیة بالانتماء التنظیمي لدى عمال و موظفي   

  .في ولایة برج بوعریریج" بوزیدي لخضر"المؤسسة العمومیة الإستشفائیة 

  :التالیة و ھيالفرضیات الفرعیة الثمانیة و تتفرع من الفرضیة الرئیسیة،   

للقیم التنظیمیة علاقة ذات دلالة إحصائیة بالانتماء التنظیمي لدى عمال  :الأولى الفرعیة الفرضیة

  .في ولایة برج بوعریریج" بوزیدي لخضر"المؤسسة العمومیة الإستشفائیة و موظفي 
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للتعلم التنظیمي علاقة ذات دلالة إحصائیة بالانتماء التنظیمي لدى عمال  :الثانیة الفرعیة الفرضیة

  .في ولایة برج بوعریریج" بوزیدي لخضر"المؤسسة العمومیة الإستشفائیة و موظفي 

علاقة ذات دلالة إحصائیة بالانتماء التنظیمي ) الجماعي(للعمل الفرقي :الثالثة الفرعیة الفرضیة

  .في ولایة برج بوعریریج" بوزیدي لخضر"المؤسسة العمومیة الإستشفائیة لدى عمال و موظفي 

للقوانین والأنظمة علاقة ذات دلالة إحصائیة بالانتماء التنظیمي لدى  :الرابعة الفرعیة الفرضیة

  .في ولایة برج بوعریریج" بوزیدي لخضر"المؤسسة العمومیة الإستشفائیة عمال وموظفي 

لنظام الحوافز علاقة ذات دلالة إحصائیة بالانتماء التنظیمي لدى  :ةالخامس الفرعیة الفرضیة

  .في ولایة برج بوعریریج" بوزیدي لخضر"المؤسسة العمومیة الإستشفائیة عمال وموظفي 

علاقة ذات دلالة إحصائیة بالانتماء التنظیمي لدى  الاتصالاتلنظام  :السادسة الفرعیة الفرضیة

  .في ولایة برج بوعریریج" بوزیدي لخضر"العمومیة الإستشفائیة المؤسسة عمال وموظفي 

توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في الشعور بالانتماء التنظیمي لدى  :السابعة الفرعیة الفرضیة

وفق  في ولایة برج بوعریریج" بوزیدي لخضر"المؤسسة العمومیة الإستشفائیة عمال وموظفي 

  .متغیر الجنس

توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في الشعور بالانتماء التنظیمي لدى  :الثامنة الفرعیة الفرضیة

وفق  في ولایة برج بوعریریج" بوزیدي لخضر"المؤسسة العمومیة الإستشفائیة عمال وموظفي 

  .متغیر السن

-3-I متغیرات الدراسة:  

  :المتمثلة في أبعادھا الستةالثقافة التنظیمیة و : المتغیر المستقل

نظام  –القوانین و الأنظمة  –نظام الحوافز    - التعلم التنظیمي - العمل الفرقي -القیم التنظیمیة  -

  .الاتصالات

  :الانتماء التنظیمي و أبعاده الثلاثة و ھي: المتغیر التابع

اتجاه الأفراد نحو  –توافق قیم الأفراد مع قیم المستشفى  –اتجاه الأفراد نحو بذل أقصى جھد  -

  .الاستمراریة في المستشفى

  .تتمثل في متغیر السن و الجنس :المتغیرات الدیمغرافیة

  :بالنموذج التاليو یتم تمثیل ذلك   
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  یمثل نموذج لمتغیرات الدراسة من إعداد الطالب)  01(الشكل رقم 

اتخاذھا كمتغیرات للدراسة ھي معظم ما اتفق تم إن معظم أبعاد الثقافة التنظیمیة التي  :ملاحظة

  .علیھ الكتاب و المؤلفون حول ھذا الموضوع

-4-I أھمیة الدراسة:  

التنظیمیة من خلال أبعاد  تكمن أھمیة الدراسة في معرفة إذا كانت ھناك علاقة بین الثقافة  

الثقافة التنظیمیة و الانتماء التنظیمي بأبعاده لدى عمال و موظفي القطاع الصحي، و التي بجانبھا 

و كما . یمكن معرفة أھمیة و أثر الثقافة التنظیمیة في تحقیق الانتماء التنظیمي في القطاع الصحي

ت و استراتیجیات سلوكیة و تنظیمیة تعمل تكمن أھمیتھا لدى المدراء و المسیرین في رسم سیاسا

  .على إنماء و غرس الانتماء التنظیمي لأفراد منظماتھم 

و كذا تقدیم و استغلال المعلومات و البیانات في ھذه الدراسة من طرف الطلبة و الباحثین   

  .في ھذا الموضوع

 فروق 

  القيم التنظيمية -

  العمل الفرقي -

  التعلم التنظيمي -

  الحوافز نظام  -

  القوانين و الأنظمة -

 نظام الاتصالات -

  المتغير المستقل
  الثقافة التنظيمية

 

  تابعالمتغير ال
  الانتماء التنظيمي

 

اتجاه الأفراد نحو بذل أقصى  -
  جهد

توافق قيم الأفراد  مع قيم  -
  المستشفى

اتجاه الأفراد نحو الاستمرارية  -
 في المستشفى

متغيرات 
 ديمغرافية

 السن و الجنس

 علاقة
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  .ساتتقدیم نتائج یمكن أن تفید القائمین بتسییر الموارد البشریة في المؤس  

 المنظمات دراسة و و الطلبة في تفسیر للباحثین حافزا تكون ھذه الدراسة أن من الممكن

، و كذا إجراء دراسات أكثر خاصة فیما یتعلق المنظمة في المستقبل ثقافة أبعاد إطار ضمن

  .بموضوع الانتماء التنظیمي

الانتماء التنظیمي و كما یمكن للدراسة أن تكون مرجعا لمعرفة أسباب وجود أو عدم وجود 

، و بالتالي استغلالھا من أجل حل و علاقتھ بالثقافة التنظیمیة لدى أفراد العمال في القطاع الصحي

  .المشاكل المتعلقة بھذا الموضوع و تعزیز انتماء الأفراد و تقویتھ

-5-I أھداف الدراسة:  

  :تسعى ھذه الدراسة إلى تحقیق الأھداف التالیة  

  .الانتماء التنظیمي لدى عمال و موظفي القطاع الصحيب علاقةلثقافة التنظیمیة لتحدید ھل  -

  .الانتماء التنظیمي لدى عمال و موظفي القطاع الصحيب علاقةلقیم التنظیمیة ھل لتحدید  -

  .الانتماء التنظیمي لدى عمال و موظفي القطاع الصحيب علاقةلتوجھ للعمل الفرقي ھل لتحدید  -

  .الانتماء التنظیمي لدى عمال و موظفي القطاع الصحيب علاقةلتعلم التنظیمي ھل لتحدید  -

  .الانتماء التنظیمي لدى عمال و موظفي القطاع الصحيب علاقةنظام الحوافز ل ھل تحدید -

  .الانتماء التنظیمي لدى عمال و موظفي القطاع الصحيب علاقةلقوانین و الإجراءات ھل لتحدید  -

  .الانتماء التنظیمي لدى عمال و موظفي القطاع الصحيب علاقةالاتصالات  نظاملتحدید ھل  -

تحدید ھل ھناك فروق ذات دلالة إحصائیة ترجع لمتغیر الجنس في الشعور بالانتماء التنظیمي  -

  .لدى عمال و موظفي القطاع الصحي

ماء التنظیمي تحدید ھل ھناك فروق ذات دلالة إحصائیة ترجع لمتغیر السن في الشعور بالانت -

  .لدى عمال و موظفي القطاع الصحي

إثراء المكتبة الجامعیة بمعلومات في كل من موضوع الثقافة التنظیمیة و موضوع الانتماء  -

 .التنظیمي

الوصول إلى نتائج وحقائق یمكن الاستفادة منھا في مجال السلوك التنظیمي في المؤسسات  -

 .الجزائریة
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-6-I  الدراسةأسباب اختیار:  

  :إن الأسباب التي دعت الباحث لاختیار ھذه الدراسة تعود إلى  

قلة الدراسات و البحوث التي تتناول موضوع الثقافة التنظیمیة و علاقتھا بالانتماء التنظیمي، في  -

  .الكلیة خاصة، و في الوطن عامة خاصة فیما یتعلق منھا بالانتماء التنظیمي

القطاع الصحي خاصة منھا المتعلقة بالانتماء التنظیمي كالھروب للقطاع المشاكل التي یعیشھا  -

  .الخاص من طرف كفاءات عالیة و أخصائیین استشفائیین جامعیین

و  المؤسسات بمختلف أنواعھا خدماتیة أو إنتاجیة، فشل أو نجاح في التنظیمیة الثقافة أھمیة -

  .في التحكم و كسب الید العاملة علاقتھ بالانتماء التنظیمي الذي ھو ھدف المنظمات

توفر إطارا  و الأداء على فلھا آثار والقدرات للطاقات الأساسي المحرك التنظیمیة الثقافة تعتبر -

 .لتنظیم و توجیھ السلوك التنظیمي

-7-I مصطلحات الدراسة:  

  :الثقافة - 1

تعرف الثقافة على أنھا ذلك النسق من الرموز و المعاني، المعارف، القیم، العادات 

والتقالید،الفنون، النظم المالیة، الاقتصادیة، السیاسیة و الأخلاقیة، الذي یوجھ سلوك الأفراد 

  )156، ص 2000طریف فرج، (. وتوقعاتھم وأحكامھم القیمیة و أسلوب تعاملھم مع البیئة

الثقافة تعرف على أنھا مجموع المعلومات التي یقوم علیھا نظام حیاة أي شعب من الشعوب 

فھي على ھذا أسلوب حیاتھ ومحیطھ الفكري ونظرتھ إلى الحیاة، ولا بد أن تكون خاصة بھ، نابعة 

ً محلیة، تخص أمة دون  من ظروفھ واحتیاجاتھ وبیئتھ الجغرافیة، والتطور الحضاري لھ، فھي إذا

" ویقال إن ثقافة الشعب ھي دم وجوده أي أنھا الدم الذي یجري في شرایین أفراده وقد ذھب. رىأخ

  )199- 198، ص 2004بن حبتور، (. إلى أن الثقافة ھي ثمرة التفاعل بین الإنسان وبیئتھ" جون دیوي

  :الثقافة التنظیمیة - 2

تعرف على أنھا تعبیر عن قیم الأفراد ذوي النفوذ في منظمة ما، ھذه القیم تؤثر بدورھا في 

الجوانب الملموسة من المنظمة وفي سلوك الأفراد، كما تحدد الأسلوب الذي ینتھجھ ھؤلاء الأفراد 

   )11، ص 1992عبد الرحمن ھیجان، (. في قراراتھم وإدارتھم لمرؤوسیھم ومنظماتھم
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 في الأفراد سلوك على تؤثر والتي المغروسة والمعتقدات والتقالید القیم من مجموعة

 والمتمثل القیادي النمط تشمل المنظمة من عدیدة ویجسد جوانب یضم واسع مصطلح فھي المنظمة

 والعمل الاتصال وطریقة والنظم والھیاكل والتغیر والسلوك والدافعیة والمسؤولیة السلطة تحدید في

 نحو المستھلك وتوجیھ والتحسین التغییر وعملیات والمراقبة والفحص الأداء وتقییم الجماعي

  )166، ص 2009قاسم علوان، (. المنظمة مخرجات

و كما عرفت بأنھا الفلسفات، المفاھیم، القیم، الافتراضات، المعتقدات، التوقعات، 

. العمالالاتجاھات و المعاییر التي تربط بین أجزاء المنظمة في بوتقة واحدة و المشتركة بین 
  )458، ص 1991سیزلاقي ووالاس، (

من القیم المشتركة و أما باحثوا الإدارة الإستراتیجیة بأن الثقافة التنظیمیة ھي نظام 

المعتقدات و العادات التي تسود داخل المنظمة و التي تتفاعل مع الھیكل و السیاسات لتنتج أعرافا 

  )359، ص 2009بلال خلف، (. سلوكیة وأن لكل منظمة ثقافتھا التي تمتاز بھا عن بقیة المنظمات

  :التعریف الإجرائي للثقافة التنظیمیة

ر علیھ المستشفى من للثقافة التنظیمیة في ھذه الدراسة ھي كل ما یتوفو التعریف الإجرائي 

التوجھ للعمل الفرقي، التعلم التنظیمي، نظام الحوافز، القوانین و الأنظمة و نظام  قیم تنظیمیة،

  .الاتصالات والتي یعمل خلالھا عمال و موظفي المستشفى

  : الانتماء - 3

ً م بكونھ الفرد شعور ھو الانتماء  أو ملة، أو قبیلة، أو أسرة،  أشمل مجموعة نجزء

 أو یتقمصھا، ا، فیھ متوحد أو لھا، ممثل وكأنھ إلیھا ینتمي  ذلك نحو أو أو جنس، أمة، حزب،أو

. الخاصة میزتھ ھي لھا میزة كل وبینھا، وكأن بینھ المتبادل والرضا والفخر، بالاطمئنان، ویحس
  )82، ص 1986الخولي،(

 من غیرھا من أكثر تفضیلھا ما مع بجماعة الوثیق الارتباط یعني الانتماء

  )32، ص 1984الشرقاوي، (. عنھا تجاھھا، والدفاع بالمسؤولیة الجماعات،والشعور

  :الانتماء التنظیمي - 4

    .عرف بأنھ اتجاه نحو المؤسسة یربط بین الفرد و التنظیم

محمد (. كما عرف بأنھ عملیة یحدث فیھا تطابق أھداف الفرد و أھداف المؤسسة  

  )156،ص 2003فتحي،
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بأنھ الرغبة في عدم ترك المنظمة بالرغم من وجود  Gregersen & Stewartعرفھ   

  )40، ص 1997انتصار محمد، (. حوافز خارجیة

لمنظماتھم  العمالإخلاص بأنھ الموقف الإنساني الإیجابي المتحصل بفعل  Luthansعرفھ   

المرجع (. و استمراریة نشاطھم الإیجابي و الارتباط الوثیق و مداومة البقاء الناجح من خلالھ

  )41، ص 1997السابق،

بأنھ ارتباط فعال بین الأفراد، و تنظیم معین و یقوم ھذا الارتباط على   Buchananعرفھ  

و یشمل الانتماء التنظیمي على ثلاث عناصر . ھولاء الأفراد للتنظیم و تطابق أھدافھم مع أھداف

 )265- 264، ص 1993علام، (. أساسیة  ھي التوحد، الاندماجیة في العمل و الولاء للتنظیم

  :التعریف الإجرائي للانتماء التنظیمي

و التعریف الإجرائي للانتماء التنظیمي في ھذه الدراسة ھو العلاقة الإیجابیة بین المستشفى 

من خلال اتجاه الأفراد نحو بذل أقصى جھد و توافق قیمھم مع قیم المستشفى و كذا و أفراده 

  .اتجاھھم نحو الاستمراریة فیھ

  :تعریف القطاع الصحي - 5

 المستوى الصحي ورفع الصحیة الرعایة تقدیم عن الأول المسؤول یعتبر القطاع الصحي

 الأمراض من انتشار الحد وكذا الجزائر، مستوى على المتواجدین والأجانب الجزائریین للمواطنین

 عدة أوجدت ذلك، كل یضمن القطاع ولكي للمواطن، الصحیة السلامة لضمان ومحاربتھا المختلفة

 وزارة موقع (www.sante.dz .الھدف الوحید بلوغ سبیل في المختلفة أدوارھا منھا لكل مؤسسات

  )الجزائریة الصحة

مؤسسة عامة أو مؤسسة خاصة عقدت اتفاقیات مع الدولة بحیث یمكن لھا قبول و استضافة 

  *. المرضى و ھذا من أجل علاجھم

  :التعریف الإجرائي للقطاع الصحي

و التعریف الإجرائي للقطاع الصحي في ھذه الدراسة ھو المؤسسة العمومیة الإستشفائیة 

ھو المسؤول الأول على تقدیم الرعایة الصحیة  في ولایة برج بوعریریج، و" بوزیدي لخضر"

                                                             
*
 http://www.larousse.fr/  
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لكل المرضى المتوجھین إلیھ و المستقبل الأول للحالات الاستعجالیة و الأمراض المزمنة و 

  .العملیات الجراحیة المستعجلة

-8-I الدراسات السابقة:  

-1-8-I الدراسات السابقة حول الثقافة التنظیمیة:  

 جامعة في المعرفة بإدارة وعلاقتھا التنظیمیة بعنوان الثقافة ،)2001(حشیش  أبو دراسة بسام - 1

  .فیھا التدریس ھیئة أعضاء نظر وجھة من بغزة الأقصى

ھدفت الدراسة للتعرف إلى الثقافة التنظیمیة السائدة في جامعة الأقصى و علاقتھا بإدارة   

و قد استخدم المنھج الوصفي التحلیلي في . المعرفة و ذلك من وجھة نظر أعضاء الھیئة التدریسیة

ت ھذه الدراسة لمناسبتھا لھا، كما استخدم الباحث استبانة كأداة أساسیة، و طبق على عینة بلغ

، و  توصلت الدراسة إلى النتائج )306(عضوا من الھیئة في الجامعة التي تبلغ قوامھا )98(

  : التالیة

أن الثقافة التنظیمیة السائدة في جامعة الأقصى كما یراھا أعضاء الھیئة التدریسیة ضعیفة، و ذلك  -

  %.57.67بوزن نسبي قدره 

یراھا أعضاء الھیئة التدریسیة أیضا أن مستوى إدارة المعرفة في جامعة الأقصى كما  -

  % .59.10ضعیفة،وذلك بوزن نسبي قدره 

أن ضعف مستوى إدارة المعرفة في جامع الأقصى لھ علاقة بضعف الثقافة التنظیمیة السائدة في  -

 )75، ص 2001حشیش،  أبو بسام(. الجامعة

 القطاع مؤسسات في داريالإ والتطویر التنظیمیة الثقافة "، بعنوان)2003(الفرحان  دراسة - 2

  .تحلیلیة دراسة " .الأردني العام

 في الإداري والتطویر التنظیمیة الثقافة واقع على التعرف إلى الدراسة ھذه ھدفت 

ھذه  على المؤسسة حجم تأثیر ومعرفة بینھما، العلاقة ودراسة الأردني، العام مؤسسات القطاع

 بأبعاده مجتمعة الإداري والتطویر التنظیمیة الثقافة أبعاد أن الدراسة خلال من العلاقات،وتبین

 أبعاد التطویر بین وكذلك التنظیمیة الثقافة أبعاد بین داخلیة معنویة علاقة وجود مع ومنفردة،

 .المؤسسات أحجام باختلاف تختلف السابقة العلاقات جمیع إن الإداري،
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النظم  " البیروقراطیة إلى تمیل السائدة التنظیمیة الثقافة أن الدراسة نتائج وأظھرت

ا الدراسة نتائج وتوصلت متوسط، الإداري التطویر مجالات مستوى وأن " والأدوار إلى  أیضً

 في ظل الإداري التطویر عملیة وأن الإداري، والتطویر التنظیمیة الثقافة بین قویة علاقة وجود

  .ممكنة غیر تكون التنظیمیة الثقافة غیاب

التنظیمیة  الثقافة مستویات تحسین ضرورة على تؤكد توصیاتھا، في الدراسة وخلصت

 والتشجیع، قدمت الدعم كقیم نسبیاً المنخفضة المستویات ذات الأبعاد على والتركیز عام، بشكلٍ 

ٍ عام الإداري التطویر أبعاد واقع تحسین في الاھتمام ضرورة توصیاتھا في الباحثة  ومجالات بشكل

ا وأشارت خاص، بشكل البشریة القوى تنمیة  أبعاد بین القویة مراعاة العلاقات ضرورة إلى أیضً

  )105، ص 2003الفرحان، ( .الإداري التطویر

 التنظیمي، بالانتماء وعلاقتھا التنظیمیة الثقافة ،)2005(الشلوي،  فرحان بن دراسة حمد - 3

 .والعسكریین المدنیین العسكریة خالد كلیة الملك منسوبي على میدانیة دراسة

َّ لثقافة  في العمال سلوك على التأثیر في مھم دور المنظمة تتمثل مشكلة الدراسة أن

 العسكریة خالد الملك بكلیة للعمل انتسابھ وبحكم الباحث سعى التنظیمي، لذا وانتمائھم المنظمات

 الانتماء مستوى وكذلك بالكلیة، التنظیمیة الثقافة على مستوى التعرف إلى ھذه الدراسة خلال من

 .التنظیمي التنظیمیة بالانتماء الثقافة علاقة لمنسوبیھا، وتحدید التنظیمي

 نتائج من العسكریة خالد الملك كلیة في القیادات استفادة إمكان من الدراسة ھذه أھمیة تنبع

 علاقتھا وكشف تحسینھا، على والعمل التنظیمیة، الثقافة مستویات التعرف على في الدراسة

تعد.  والعسكریین الكلیة المدنیین لمنسوبي بالانتماء التنظیمي ُ  العلمیة الدراسات من الدراسة ھذه و

 الحرس مستوى على خصوصیتھا لھا عسكریة في بیئة الموضوع ھذا مثل تبحث في التي الجادة

 .السعودي العربي الوطني

 :و تتمثل أھداف الدراسة في تحقیق الأھداف التالیة

 .العسكریة خالد الملك كلیة في السائدة التنظیمیة الثقافة مستوى على التعرف -1

 .والعسكریین المدنیین الكلیة منسوبي لدى التنظیمي الانتماء مستوى تحدید -2

 الوظیفیة الخصائص باختلاف الكلیة في التنظیمیة الثقافة مستوى اختلاف مدى تحدید -3

 .والعسكریین المدنیین من والشخصیة لمنسوبیھا
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 الوظیفیة خصائصھم باختلاف الكلیة لمنسوبي التنظیمي الانتماء مستوى اختلاف مدى تحدید -4

 .والشخصیة

 العسكریة من خالد الملك كلیة لمنسوبي التنظیمي والانتماء التنظیمیة الثقافة بین العلاقة تحدید -5

 .والعسكریین المدنیین

 .المعلومات لجمع كأداة الإستبانة استخدم كما التحلیلي، الوصفي المنھج الباحث استخدم

 : یلي ما وأھمھا النتائج أبرز من

 .نسبیًا مرتفعة بدرجة سائد العسكریة خالد الملك كلیة في التنظیمیة الثقافة مستوى إن -

 .أبعاده بمختلف مرتفع الكلیة لمنسوبي التنظیمي الانتماء مستوى إن -

ا  التنظیمیة الثقافة بمستوى یتعلق فیما الكلیة منسوبي لدى إحصائیة دلالة ذات فروق توجد لا - ً وفق

 .والوظیفیة الشخصیة الخصائص لاختلاف

ًا التنظیمي الانتماء مستوى في الكلیة منسوبي لدى إحصائیة دلالة ذات فروق توجد - لمتغیر  وفق

 .العسكریین لصالح العمل طبیعة

ًا التنظیمي الانتماء مستوى في الكلیة منسوبي لدى إحصائیة دلالة ذات فروق توجد لا -  وفق

 . الوظیفیة و الشخصیة لاختلاف الخصائص

 قیم وبین أبعاده بمختلف التنظیمي والانتماء التنظیمیة الثقافة بین موجبة طردیة علاقة توجد -

 .والعسكریین المدنیین العسكریة خالد الملك كلیة منسوبي لدى التنظیمي والانتماء الثقافة التنظیمیة
 )5- 4، ص 2005فرحان،  بن حمد(

 في السائدة التنظیمیة الثقافة واقع" بعنوان  )2006(الإلھ،  عبد محمد یوسف دراسة سمیر - 4

 دراسة "للجامعات التنظیمي التطویر مستوى على غزة وأثرھا بقطاع الفلسطینیة الجامعات

  .مقارنة

 الإسلامیة الجامعة في السائدة التنظیمیة الثقافة نوع على التعرف إلى الدراسة ھدفت  

 التنظیمي التطویر مستوى على التعرف إلى وھدفت غزة، بقطاع الأقصى وجامعة وجامعة الأزھر

في  السائدة التنظیمیة الثقافة بین العلاقة دراسة إلى ھدفت كما المذكورة، الثلاثة في الجامعات

  .التنظیمي التطویر ومستوى الثلاثة الجامعات
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التنظیمیة المتمثلة في  المستقل من خلال أنواع الثقافة الدراسة في المتغیر و تتمثل متغیرات

الإنساني، أما المتغیر التابع یتمثل  التعاطف الإنجاز و ثقافة والأدوار، ثقافة النظم القوة، ثقافة ثقافة

 التنظیمي، تبسیط الاستراتیجیات، الھیكلو ومجالاتھ المتمثلة في الأھداف التنظیمي في  التطویر

  .البشریة و التكنولوجیا الموارد والقواعد، تنمیة والأنظمة الإجراءات، التشریعات

عینة  على وطبقت الأولیة، البیانات جمع في رئیسة كأداة الإستبانة الباحث استخدم وقد

في  الجامعة مجلس وأعضاء والأكادیمیین الإداریین من موظفا 340 من مكونة طبقیة عشوائیة

ھذه  في الباحث واستخدم موظفا، %)6.77( بنسبة 264 منھم واستجاب المبحوثة، الجامعات

الجامعة  في السائدة التنظیمیة الثقافة أن الدراسة نتائج أظھرت الوصفي،وقد المنھج الدراسة

النظم  ثقافة إلى تمیل والأقصى الأزھر جامعتي ثقافة بینما الإنجاز ثقافة إلى تمیل الإسلامیة

 الجامعة، كما ثقافة یشكلون ) الجامعة مجلس أعضاء(  العلیا الإدارة أن الدراسة وأثبتت والأدوار،

 بینما الأزھر مرتفع وفي جدا مرتفع الإسلامیة الجامعة في التنظیمي التطویر مستوى أن أظھرت

 ومجالات الثقافة التنظیمیة بین إحصائیا دالة علاقة وجود الدراسة وأظھرت متوسط، الأقصى في

 شخصنة تخفیض تؤكد ضرورة توصیات قدمت الدراسة نتائج ضوء وفي .التنظیمي التطویر

 الالتزام خلال من الأزھر والأقصى جامعتي في المؤسساتي العمل وتعزیز الإداریة القرارات

 سمیر( .لبشریةا بتنمیة الموارد والاھتمام التفویض، مستوى وزیادة والقوانین، بالأنظمة

 )10، ص 2006یوسف،

 الأداء مستوى على التنظیمیة الثقافة ، أثر)2008(عكاشة،  محمد أحمد دراسة أسعد - 5

  .في فلسطین " Paltel "الاتصالات شركة على تطبیقیة الوظیفي،دراسة

الفلسطینیة   الاتصالات شركة في التنظیمیة الثقافة واقع على التعرف إلى الدراسة ھذه ھدفت

" Paltel "الوظیفي الأداء مستوى على وأثرھا.   

 على عینة وطبقت الأولیة، البیانات جمع في رئیسیة كأداة الإستبانة باستخدام الباحث قام

ا ( 312 ) من مكونة طبقیة عشوائیة ً  الدراسة مجتمع من (% 20 ) بنسبة موظف

ًا،) 1561(من  المكون  وتم الدراسة، عینة أفرد على استبانة ( 312 ) توزیع تم حیث موظف

 الباحث وقام العینة، حجم من (% 79.48 ) المردود نسبة وكانت ،استبانة) 248(استرجاع 

  .التحلیلي الوصفي باستخدام المنھج
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 :أھمھا من نتائج إلى الدراسة وخلصت

 شركة في الوظیفي الأداء مستوى على التنظیمیة للثقافة إیجابي أثر ھناك أن الدراسة أظھرت -

  " Paltel ".الفلسطینیة الاتصالات

 السیاسات(وھي التنظیمیة الثقافة عناصر بین إحصائیة دلالھ ذات علاقة وجود الدراسة أظھرت -

 – القیم التنظیمیة – السلوكیة الأنماط –والمقاییس المعاییر – والقوانین الأنظمة – والإجراءات

  ."الوظیفي الأداء مستوى"وبین ) التنظیمیة جاھاتالات – التنظیمیة المعتقدات – التنظیمیة التوقعات

 بالجوانب المتعلقة والقدرات المھارات مستوى تطویر إلى بحاجة العمال أن الدراسة أظھرت -

 أسعد( .الجدیدة والتطورات المتغیرات مواكبة على القدرة بھدف و الإبتكاریة الإبداعیة

  )11،ص 2008أحمد،

   2010 (Tuan & Ventatesh 2010)دراسة  توان و فینتاتش  - 6

"Organizational Culture and Technological Innovation Adoption in private 

Hospitals"  

قطاع  في التكنولوجي والإبداع التنظیمیة الثقافة بین العلاقة معرفة إلى الدراسة وھدفت  

 في التنظیمیة أثر الثقافة عرفةم في التجریب استخدام على الدراسة واعتمدت الخاصة، المستشفیات

 الدراسة ھذه في تم في فیتنام، خاصة مستشفیات) 8(على  الدراسة إجراء وتم التكنولوجي، الإبداع

 .التكنولوجي الإبداع وأبعاد التنظیمیة الثقافة أبعاد تحدید

 ومحفزات الدعم، آلیات التنظیمي، الھیكل شكل الرؤیا، : التالیة الأبعاد استخدام تم  

   .الإبداع على الضوء تسلیط إلى الإبداع،بالإضافة

ً  تلعب المنظمة ثقافة بأن الدراسة نتائج أھم كانت   ً رئیسیا  الإبداع وتطبیق تشجیع في دورا

ً  وبینت التكنولوجي،  التكنولوجي، الإبداع تثبط أو المذكورة تدعم المنظمة ثقافة عناصر أن أیضا

ً  كان الإبداع فإن بعضھا، وبالتالي عن مختلفة ثقافات ضمن تعمل كانت المستشفیات وأن  متفاوتا

 Tuan & Ventatesh, 2010, P.144)  . (لأخر مستشفى من

  .    الوظیفي الرضا على التنظیمیة الثقافة أثر، بعنوان )2012(دراسة  عیساوي وھیبة  -07

 للموارد الوظیفي الرضا على التنظیمیة الثقافة تأثیر على التعرف إلى الدراسة ھذه تھدف  

 الجانب ھي و التنظیمیة للثقافة الثلاث الجوانب من كل تأثیر من خلال ذلك و البشریة،
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 بالمؤسسة طبیین الشبھ الأفراد على ھذه الدراسة أجریت قد و المادي، و المعنوي،السلوكي

 التنظیمیة للثقافة المادي للجانب الإیجابي التصور رغم .ببشار بوجمعة ترابي العمومیة الإستشفائیة

 مما بھا، للأفراد الوظیفي الرضا نسبي في انخفاض ھناك أن إلا الإستشفائیة، بالمؤسسة السائدة

 في النتائج ما ترجمتھ ھذا و الوظیفي الرضا على التأثیر في للثقافة الآخرین الجانبین مساھمة یفسر

 الرضا على التنظیمیة الثقافة تأثیر یلزم ذكر ما المتغیرات، ھذه من كل بین القویة العلاقة

  .بینھما الارتباط معامل قیمة ارتفاع إلى الوظیفي،إضافة

 بین علاقة و كان ھدف الدراسة ھو تحقیق فرضیاتھا، الفرضیة الأولى تتمثل في وجود   

 للأفراد الوظیفي الرضا درجةللأفراد، أما الثانیة تتمثل في  الوظیفي الرضا و التنظیمیة الثقافة

 لدیھ التنظیمیة للثقافة المعنوي منخفضة و الفرضیة الثالثة تتمثل في أن الجانب ھي طبیین الشبھ

  .أقوى

 239ممرضا بمختلف تخصصاتھم من مجموع  60و قد كانت عینة الدراسة متكونة من   

  .سنة 50و أكبر من  30أنثى، و تتراوح أعمارھم مابین أقل من  21ذكر،  39منھم . ممرض

 قیمة معامل وجد أن الفرضیة الأولى، حیث ھذه صحة إلى المیدانیة الدراسة ھذه توصلت   

 بین ما قویة نوعا وجود علاقة على یدل مما الواحد من تقترب ھي و0.692 ب تقدر الارتباط

 .الوظیفي الرضا و السائدة التنظیمیة الثقافة

 الرضا أي 2.921 ھو الأفراد لرضا الإجمالي الحسابي الفرضیة الثانیة كان المتوسط  

 مستوى من أكبر 0.397 ھو المحسوب الدلالة مستوى أن بما للانخفاض، و لھم یمیل النسبي

  .منخفض ھو الرضا مستوى بأن القائلة الفرضیة فإنھ تم قبول 0.05 ب یقدر الذي و الدلالة المعتمد

 بالرضا ارتباط أقوى لدیھ التنظیمیة للثقافة المعنوي أما الفرضیة الثالثة المتعلقة  بالجانب  

 :الوظیفي

 0.563 الوظیفي بالرضا التنظیمیة للثقافة المعنوي الجانب ارتباط معامل بلغ

 0.497 الوظیفي بالرضا التنظیمیة للثقافة السلوكي الجانب ارتباط معامل بلغ

 0.642 الوظیفي بالرضا التنظیمیة للثقافة المادي الجانب ارتباط معامل بلغ

 إلا أن الوظیفي، بالرضا وطیدة علاقة ذات التنظیمیة للثقافة الثلاث الجوانب أن یتضح  

 )183، ص 2012عیساوي وھیبة، ( .المادي للجانب كان ارتباط أقوى
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  :التعلیق على الدراسات السابقة حول الثقافة التنظیمیة

 من خلال الدراسات السابقة حول الثقافة التنظیمیة، یمكن القول أنھا دراسات تختلف عن  

منھا من تدرس (بعضھا البعض و عن الدراسة التي قام بھا الباحث في نوع الدراسة و الھدف منھا 

، إلا أن الاتفاق كان حول ) العلاقة و منھا من ترید معرفة الأثر و منھا المقارنة و منھا التحلیل

  .أبعاد الثقافة التنظیمیة

نظیمیة و إدارة المعرفة و تبین أن دراسة علاقة بین الثقافة الت "بسام أبو حشیش"فدراسة   

" الفرحان"و أما دارسة ضعف مستوى إدارة المعرفة لھ علاقة بضعف الثقافة التنظیمیة السائدة، 

 علاقة فھي دراسة تحلیلیة للعلاقة بین أبعاد الثقافة التنظیمیة و التطویر الإداري، و تبین  وجود

 الثقافة غیاب في ظل الإداري التطویر عملیة وأن الإداري، والتطویر التنظیمیة الثقافة بین قویة

استعملت المنھج الوصفي التحلیلي، و قد بینت " الشلوي"ممكنة، و أما دراسة  غیر تكون التنظیمیة

الثقافة  قیم وبین أبعاده بمختلف التنظیمي والانتماء التنظیمیة الثقافة بین موجبة طردیة وجود علاقة

تم استعمال الوصفي وھي دراسة مقارنة " سمیر یوسف"التنظیمي، و دراسة  والانتماء التنظیمیة

 الثقافة بین العلاقة بین أنوع الثقافة التنظیمیة و مستوى التطویر التنظیمي، و كما ھدفت لدراسة

 دالة علاقة التنظیمي، و بینت وجود التطویر ومستوى الثلاثة في الجامعات السائدة التنظیمیة

استخدمت " أسعد أحمد"و أما دراسة التنظیمي،  التطویر ومجالات ثقافة التنظیمیةال بین إحصائیا

المنھج الوصفي التحلیلي، و أظھرت وجود علاقة بین الثقافة التنظیمیة و مستوى الأداء 

 – والإجراءات السیاسات(الوظیفي،كما استعملت أبعاد الثقافة التنظیمیة المعنویة المتمثلة في 

 التنظیمیة التوقعات – القیم التنظیمیة – السلوكیة الأنماط –والمقاییس المعاییر – والقوانین الأنظمة

إلا أن ھناك أبعاد مادیة لم تتم دراستھا و إدراجھا، ) التنظیمیة الاتجاھات – التنظیمیة المعتقدات –

میة و الإبداع تھدف لمعرفة العلاقة بین أبعاد الثقافة التنظی" توان و فینتاتش" وأما دراسة 

التكنولوجي،وكانت نتائج الدراسة أن للثقافة التنظیمیة دور رئیسي في تشجیع و تطبیق الإبداع 

التكنولوجي، وھي دراسة مھمة و خاصة في ظل التطور التكنولوجي السریع و عملیات التغییر 

" عیساوي"سة و أما دراالثقافي و التنظیمي من خلال إیجاد الأبعاد الثقافیة اللازمة لذلك، 

استخدمت المنھج الوصفي التحلیلي، و تھدف لمعرفة تأثیر الثقافة التنظیمیة من خلال جوانبھا 

المعنویة والسلوكیة و المادیة على الرضا الوظیفي، و قد كانت ھناك علاقة إیجابیة وطیدة بینھما، 
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لدراسة في معرفة الجانب و كما بینت أن للجانب المادي التأثیر الكیر على الرضا، و تكمن أھمیة ا

الأكثر تأثیرا على الرضا وتعزیزه، و لما لا البحث عن أسباب عدم تأثیر جانبي المعنویة و 

  .السلوكیة

كما یمكن القول أن معظم الأبعاد التي اعتمدت علیھا ھذه الدراسات ھي أبعاد   

ة الجامعات، القطاع العام، مؤسس(معنویة،واختلفت في مكان و عینة الدراسة 

  ).اتصالات،مستشفیات

، والمؤھل كالجنس و العمر الدیمغرافیة المتغیراتو اعتمدت بعض الدراسات على   

  .الأكادیمیة الرتبة العلمي،والخبرة والمستوى الوظیفي و 

و ھذا ) 60، 213، 340، 306(و كذا وجود اختلافات في حجم العینة و قد كانت كالتالي   

  .اختیاره لإجراء الدراسةیعود إلى نوع المجتمع الذي تم 

و معظم المنھج الذي استخدمتھ ھذه الدراسات كانت المنھج الوصفي، و اعتمادھا على   

، و كذا استخدامھا على مجموعة من الأسالیب الإحصائیة الاستبیان كأداة للحصول على المعلومات

بیرسون، والانحدار المتنوعة كالوسط الحسابي، والتكرارات، والنسب المئویة، و معامل ارتباط 

  .  والانحدار التفاعلي، tالمتعدد،  و اختبار 

-2-8-I الدراسات سابقة حول الانتماء التنظیمي:  

، بعنوان الانتماء التنظیمي و علاقتھ بالرضا )1996(دراسة محمد أیمن عبد اللطیف عشوش  - 1

    . الوظیفي و الأداء الوظیفي و الخصائص الدیمغرافیة للقوى العاملة

تم من خلال ھذه الدراسة، دراسة علاقة الانتماء التنظیمي مع كل من الرضا الوظیفي     

والأداء الوظیفي و الخصائص الدیمغرافیة للقوى العاملة و ذلك بالتطبیق على عینة من الموظفین 

من جنسیات مختلفة في الأجھزة الحكومیة في دولة الإمارات، و قد توصلت الدراسة إلى أنھ توجد 

قة مابین الرضا الوظیفي و الانتماء التنظیمي و التي تأخذ شكل الدائرة المغلقة بحیث أن الرضا علا

ً للانتماء التنظیمي في مواقف معینة و نتیجة لھ في مواقف أخرى، كما  الوظیفي قد یكون سببا

یؤثر  أوضحت بأنھ توجد علاقة مابین الانتماء التنظیمي و الخصائص الدیمغرافیة للأفراد و التي

ً حیث تبین بأنھ یوجد ارتباط موجب و معنوي ما بین  ً ملموسا غالبیتھا على الانتماء التنظیمي تأثیرا
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ً و غیر معنوي بین الانتماء و  ً سالبا الانتماء التنظیمي و كل من السن، مدة الخدمة، و أن ثمة ارتباطا

  )19، ص 1996محمد أیمن، ( .المستوى التنظیمي

، بعنوان  قیاس مدى قدرة العوامل التنظیمیة )1996(بد الغني الطجم دراسة عبد الله ع - 2

  .والدیمغرافیة في التنبؤ بمستوى الانتماء التنظیمي بالأجھزة الإداریة السعودیة

تم من خلال ھذه الدراسة قیاس مدى قدرة القوى التنظیمیة و الدیمغرافیة على التنبؤ     

دراسة عن وجود علاقة ایجابیة و معنویة بین العناصر بمستوى الانتماء التنظیمي، حیث كشفت ال

و الانتماء التنظیمي،كما ) نظام المكافآت،البیئة التنظیمیة،علاقات العمل،التحدي الوظیفي(التنظیمیة 

السن ، سنوات الخدمة، المستوى الوظیفي، المستوى ( كشفت عن عدم وجود أیة علاقة معنویة بین 

  )13، ص 1996عبد الله عبد الغني، (. تنظیميوبین الانتماء ال) التعلیمي

، بعنوان أثر تفاعل المتغیرات التنظیمیة )2001(دراسة عبد المحسن عبد السلام نعساني  - 3

والفردیة مع الرضا الوظیفي على الانتماء التنظیمي بالتطبیق على المستشفیات الجامعیة بالقاھرة 

  .  الكبرى

دى تأثیر المتغیرات التنظیمیة والفردیة كمتغیرات ھدفت ھذه الدراسة إلى الكشف عن م  

وسیطة على طبیعة العلاقة بین أبعاد الرضا الوظیفي والانتماء التنظیمي في المستشفیات الجامعیة 

في محافظة القاھرة الكبرى، وقد خلصت الدراسة إلى وجود تأثیر لكل من الجنس والخبرة والأداء 

متغیرات وسیطة بین أبعاد الرضا الوظیفي والانتماء التنظیمي والعدالة التوزیعیة وعبء العمل، ك

  )14، ص 2001عبد المحسن عبد السلام، (. في المستشفیات موضع الدراسة

 الوظیفي والرضا المھني الانتماء ، بعنوان مستوى)2003(سلامھ  طھ محمد دراسة انتصار - 4

  .الفلسطینیة الجامعات في التدریسیة أعضاء الھیئة لدى بینھما والعلاقة

 بینھا لدى والعلاقة الوظیفي والرضا المھني الانتماء مستوى معرفة إلى الدراسة ھذه ھدفت    

 من متغیرات كل دور تحدید إلى وھدفت كما الفلسطینیة الجامعات في التدریسیة الھیئة أعضاء

 مستوى على) الوظیفي، الجامعة المركز الإداریة، الخبرة العلمیة، الرتبة العلمي، المؤھل الجنس،(

 .في الجامعات الفلسطینیة التدریسیة الھیئة أعضاء لدى الوظیفي والرضا المھني، الانتماء

ن     َ  العام في  الفلسطینیة الجامعات في التدریسیة الھیئة أعضاء جمیع من الدراسة مجتمع تكو

 .تدریس ھیئة عضو ( 1046 ) عددھم والبالغ 2003-2002الدراسي 
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 العشوائیة وبنسبة الطبقیة بالطریقة أخذت تدریس، ھیئة عضو ( 302 ) من الدراسة عینة تكونت

  .الدراسة مجتمع من % 30

إلى  استندًا بتطویرھا الباحثة قامت استبانتین باستخدام الباحثة قامت الدراسة، ھدف ولتحقیق    

 :ھما الدراسة بموضوع الصلة ذا التربوي والأدب الدراسات بعض

 .فقرة ( 28 ) وتتضمن ني،ھالم الانتماء لقیاس استبانة -

  .فقرة ( 45 ) وتتضمن الوظیفي، الرضا لقیاس استبانة -

قامت  حیث المحكمین، صدق بطریقة الاستبانتین صدق من بالتأكد الباحثة قامت وقد    

 والتربیة، وقد الإدارة مجالي في الوطنیة النجاح جامعة في المحكمین من عدد على بتوزیعھا الباحثة

 Chronbach كرونباخ معامل باستخدام وذلك للأداتین، الثبات معامل بحساب الباحثة قامت

Alpha الباحثة باستخدام قامت فرضیاتھا، واختبار الدراسة أسئلة على وللإجابة الداخلي، للاتساق 

 .الإحصائیة المعالجات من مجموعة

 :یلي ما الدراسة إلیھا توصلت التي النتائج أھم وكانت    

 الھیئة أعضاء لدى الوظیفي الرضا مجالات على للاستجابة المئویة النسب ترتیب أن -

 :كالتالي كان الفلسطینیة الجامعات في التدریسیة

 حصلت أي%) 75.5(إلى الاستجابة نسب وصلت حیث الزملاء مع العلاقة اتجاه الموظف شعور -

 .مرتفع تقدیر على

 أي%) 68.3(إلى الاستجابة نسبة وصلت حیث والوظیفة العمل طبیعة اتجاه الموظف شعور -

 .متوسط تقدیر على حصلت

 حصلت أي%)67.2( إلى الاستجابة نسبة وصلت حیث الإشراف طرق اتجاه الموظف شعور -

 .متوسط تقدیر على

 على حصلت أي%) 66.4( إلى الاستجابة نسبة وصلت حیث الرواتب أنظمة تجاه الموظف شعور -

 .متوسط تقدیر

 حصلت أي%) 64(إلى الاستجابة نسبة وحصلت والحوافز الترقیات أنظمة تجاه الموظف شعور -

ا متوسط تقدیر على  .أیضً
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 المھني لدى والانتماء الوظیفي الرضا بین إحصائیا دالة موجبة طردیة ارتباطیة علاقة وجود -

 .الانتماء المھني ازداد الرضا زاد كلما أي الفلسطینیة الجامعات في التدریسیة الھیئة أعضاء

 النسبة حیث بلغت الفلسطینیة الجامعات في التدریسیة الھیئة أعضاء لدى كبیر مھني انتماء وجود -

 أي(% 78.6)  الجامعات الفلسطینیة في التدریسیة الھیئة أعضاء لدى المھني للانتماء المئویة

  .مرتفعة درجة على حصلت

 أعضاء المھني لدى والانتماء الوظیفي الرضا درجة على یؤثر لا الجنس متغیر أن النتائج أظھرت -

 الانتماء درجة على لھا أثر كان الأخرى المتغیرات بینما الفلسطینیة، الجامعات في التدریسیة الھیئة

  )15، 14، 13، ص 2003انتصار محمد، ( .الوظیفي والرضا المھني

 دراسة : التنظیمي بالانتماء وعلاقتھا التنظیمیة الثقافة، )2005(الشلوي  فرحان بن دراسة حمد - 5

  .والعسكریین المدنیین العسكریة خالد كلیة الملك منسوبي على میدانیة

َّ لثقافة  في العمال سلوك على التأثیر في مھم دور المنظمة تتمثل مشكلة الدراسة أن

 من العسكریة خالد الملك بكلیة للعمل انتسابھ وبحكم الباحث سعى التنظیمي، لذا وانتمائھم المنظمات

 الانتماء مستوى وكذلك بالكلیة، التنظیمیة الثقافة على مستوى التعرف إلى ھذه الدراسة خلال

 .التنظیمي التنظیمیة بالانتماء الثقافة علاقة لمنسوبیھا، وتحدید التنظیمي

 نتائج من العسكریة خالد الملك كلیة في القیادات استفادة إمكان من الدراسة ھذه أھمیة تنبع

 علاقتھا وكشف تحسینھا، على والعمل التنظیمیة، الثقافة مستویات التعرف على في الدراسة

تعد.  والعسكریین الكلیة المدنیین لمنسوبي بالانتماء التنظیمي ُ  العلمیة الدراسات من الدراسة ھذه و

 الحرس مستوى على خصوصیتھا لھا عسكریة في بیئة الموضوع ھذا مثل تبحث في التي الجادة

 .السعودي العربي الوطني

 :و تتمثل أھداف الدراسة في تحقیق الأھداف التالیة

 .العسكریة خالد الملك كلیة في السائدة التنظیمیة الثقافة مستوى على التعرف -1

 .والعسكریین المدنیین الكلیة منسوبي لدى التنظیمي الانتماء مستوى تحدید -2

والشخصیة  الوظیفیة الخصائص باختلاف الكلیة في التنظیمیة الثقافة مستوى اختلاف مدى تحدید -3

 .والعسكریین المدنیین من لمنسوبیھا
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 الوظیفیة خصائصھم باختلاف الكلیة لمنسوبي التنظیمي الانتماء مستوى اختلاف مدى تحدید -4

 .والشخصیة

 العسكریة من خالد الملك كلیة لمنسوبي التنظیمي والانتماء التنظیمیة الثقافة بین العلاقة تحدید -5

 .والعسكریین المدنیین

 .المعلومات لجمع كأداة الإستبانة استخدم كما التحلیلي، الوصفي المنھج الباحث استخدم

 : یلي ما وأھمھا النتائج أبرز من

 .نسبیاً مرتفعة بدرجة سائد العسكریة خالد الملك كلیة في التنظیمیة الثقافة مستوى إن -1

 .أبعاده بمختلف مرتفع الكلیة لمنسوبي التنظیمي الانتماء مستوى إن -2

ا  التنظیمیة الثقافة بمستوى یتعلق فیما الكلیة منسوبي لدى إحصائیة دلالة ذات فروق توجد لا -3 ً وفق

 .والوظیفیة الشخصیة الخصائص لاختلاف

ًا التنظیمي الانتماء مستوى في الكلیة منسوبي لدى إحصائیة دلالة ذات فروق توجد -4 لمتغیر  وفق

 .العسكریین لصالح العمل طبیعة

ًا التنظیمي الانتماء مستوى في الكلیة منسوبي لدى إحصائیة دلالة ذات فروق توجد لا -5  وفق

 .الوظیفیةو  الشخصیة لاختلاف الخصائص

 قیم وبین أبعاده بمختلف التنظیمي والانتماء التنظیمیة الثقافة بین موجبة طردیة علاقة توجد -6

 .والعسكریین المدنیین العسكریة خالد الملك كلیة منسوبي لدى التنظیمي والانتماء الثقافة التنظیمیة
  )5- 4، ص 2005حمد بن فرحان، (

الوظیفي  والرضا الانتماء من كل على العمل ضغط ، بعنوان تأثیر)2007(دراسة خلیل حجاج  - 6

  .بغزة الشفاء بمستشفى العمال للممرضین

 العاملون یتعرض لھا التي الوظیفیة الضغوط مستوى على التعرف إلى الدراسة ھذه تھدف

 وجود مدى عن إلى الكشف تھدف كما الفلسطینیة، غزة قطاع مستشفیات في التمریض مھنة في

 دلالة ذات فروق وجود وعن مدى الوظیفي والرضا الانتماء من وكل العمل ضغط بین علاقة

 الحالة العلمي، المؤھل العمر، الجنس،( لمتغیر تعزى العمل ضغط مستوى في إحصائیة

  ).الخبرة مدة الاجتماعیة،
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الحسابیة  والمتوسطات المئویة والنسب التكرارات استخدمت الدراسة ھذه تحلیل وفي

  .Tاختبار استخدم كما الأحادي التباین وتحلیل الانتشار ولوحة بیرسون ارتباط ومعامل

 :التالیة النتائج إلى الدراسة وتوصلت

 بلغ ضغط مرتفع مستوى من یعانون بغزة الشفاء مستشفى في التمریض مھنة في العمال إن -

79,28.  

 .الوظیفي والرضا العمل ضغط بین إحصائیة دلالة ذات عكسیة علاقة وجود -

 .التنظیمي والانتماء العمل ضغط بین إحصائیا دالة غیر عكسیة علاقة وجود -

 مستوى ضغط في إحصائیة دلالة ذات فروق وجود عدم إلى الدراسة توصلت فقد كذلك

 خلیل(). مدة الخبرة الاجتماعیة، الحالة العلمي، المؤھل الجنس، العمر،( لمتغیر تعزى العمل

 )95، ص 2008حجاج،

  :التعلیق على الدراسات السابقة بالانتماء التنظیمي

من خلال ما سبق حول الدراسات السابقة الخاصة بالانتماء التنظیمي، یمكن القول أنھا     

تھدف لمعرفة العلاقة بین الانتماء و الرضا " محمد أیمن"مختلفة لكل وجھة نظرھا، حیث أن دراسة 

الوظیفي و الأداء و الخصائص الدیمغرافیة، و بینت وجود علاقة بینھما و أن كل منھما یؤثر على 

، و ھي دراسة )السن و مدة الخدمة(الآخر و وجود علاقة بین الانتماء و الخصائص الدیمغرافیة 

في معرفة العلاقة بین الانتماء و الرضا و الأداء و بعض المتغیرات  مھمةبمتغیرات متعددة 

سة الدیمغرافیة، و كما أخذت بعین الاعتبار طبیعة المؤسسة باحتوائھا جنسیات متعددة، و أما درا

تھدف لقیاس مدى قدرة العوامل التنظیمیة و الدیمغرافیة في التنبؤ بمستوى الانتماء " عبد الله الطجم"

السن، سنوات الخدمة، المستوى ( التنظیمي، و بینت  عن عدم وجود أیة علاقة معنویة بین 

یجابیة و بین الانتماء التنظیمي على عكس من ذلك وجود علاقة ا) الوظیفي،المستوى التعلیمي

) نظام المكافآت، البیئة التنظیمیة، علاقات العمل، التحدي الوظیفي(ومعنویة بین العناصر التنظیمیة 

أما  فیة في مستوى الانتماء التنظیمي،والانتماء التنظیمي، و ھذا ما یبین دور الخصائص الدیمغرا

ھدف إلى الكشف عن مدى تأثیر المتغیرات التنظیمیة والفردیة ت" عبد المحسن نعساني"دراسة 

كمتغیرات وسیطة على طبیعة العلاقة بین أبعاد الرضا الوظیفي والانتماء التنظیمي، و قد بینت 

وجود تأثیر لكل من الجنس والخبرة والأداء والعدالة التوزیعیة وعبء العمل، كمتغیرات وسیطة بین 
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نتماء التنظیمي، و ھي دراسة اعتمدت على المتغیرات الدیمغرافیة و أثرھا أبعاد الرضا الوظیفي والا

 تھدف لمعرفة"  انتصار محمد" أما دراسة . على العلاقة بین الرضا الوظیفي والانتماء التنظیمي

 من متغیرات كل دور تحدید إلى بینھا، و تھدف والعلاقة الوظیفي والرضا المھني الانتماء مستوى

 مستوى على) الوظیفي، الجامعة المركز الإداریة، الخبرة العلمیة، الرتبة العلمي، ھلالجنس،المؤ(

 والانتماء الوظیفي الرضا درجة على یؤثر لا الجنس متغیر المھني، وبینت الدراسة أن الانتماء

أما  .الوظیفي والرضا المھني الانتماء درجة على لھا أثر كان الأخرى المتغیرات بینما المھني،

 تھدف لمعرفة العلاقة بین الثقافة التنظیمیة و الانتماء التنظیمي، و قد بینت وجود"  الشلوي"دراسة 

ا التنظیمي الانتماء مستوى في إحصائیة دلالة ذات فروق ً  لصالح العمل لمتغیر طبیعة وفق

ًا التنظیمي الانتماء مستوى في إحصائیة دلالة ذات العسكریین،ووجود فروق لاف لاخت وفق

 ضغط تھدف الدراسة لمعرفة تأثیر" خلیل حجاج"والوظیفیة، أما دراسة  الشخصیة الخصائص

 بین إحصائیا دالة غیر عكسیة علاقة الوظیفي،  و بینت وجود والرضا الانتماء من كل على العمل

  .التنظیمي والانتماء العمل ضغط

متغیر الانتماء التنظیمي من خلال الدراسات السابقة یمكن القول أنھا ھناك من أخذت     

كمتغیر تابع و منھا من أخذتھ كمتغیر مستقل، و كما بینت وجود أو عدم وجود للمتغیرات 

  .الدیمغرافیة التأثیر على الانتماء التنظیمي

و تختلف الدراسات في الحدود المكانیة لھا منھا من أجریت في الأجھزة     

 .ختلاف في حجم العینة و ھذا یعود لحجم المجتمع، و االحكومیة،الإدارة،المستشفیات، الجامعات

-3-8-I وضوعینالتعلیق على الدراسات السابقة لكلا الم:  

 اتدراس 07دراسة منھا  13من خلال الدراسات السابقة التي تم عرضھا، و قد تم عرض     

و معظمھا دراسات في  دراسات متعلقة بموضوع الانتماء التنظیمي، 06متعلقة بالثقافة التنظیمیة، و 

و تبقى الدراسات الخاصة بالانتماء التنظیمي ناقصة جدا في  بیئة عربیة و منھا واحدة فقط أجنبیة،

لكل دراسة الجانب الذي تم دراستھ، و الزمن الذي تم إجرائھا، و المنھج المستعمل الوطن، و 

موجھا و دلیلا انطلاقة و ة للباحث والوسائل الإحصائیة المستعملة و أداة الدراسة، فھي تمثل بالنسب

اختیار أبعاد الثقافة التنظیمیة التي تم دراستھا في ھذا في منھجیة الدراسة و البحث العلمي و في 

   .البحث



 

 

 

 

 

  .تمھید - *

-1-II الثقافة مفھوم.  

 -1-1-IIللثقافة اللغوي المعنى.  

-2-1-II للثقافة الاصطلاحیة المفاھیم أبرز.  

-2-II المنظمة ثقافة مفھوم.  

-3-II التنظیمیة الثقافة عناصر.  

-4-II المنظمة لثقافة الرئیسیة الأبعاد.  

-5-II  خصائص الثقافة التنظیمیة.  

-6-II التنظیمیة الثقافة أھمیة.  

-7-II مصادر الثقافة التنظیمیة.  

-8-II وظائف الثقافة التنظیمیة.  

-9-II وسائل انتقال الثقافة.  

-10-II أنواع الثقافة التنظیمیة.  

-11-II نظریات الثقافة التنظیمیة.  

-12-II أثر الثقافة على المنظمة.  

-13-II العوامل المساھمة في تباین  ثقافة المنظمات.  

-14-II التكیف الثقافي.  

-15-II تغییر الثقافة التنظیمیة.  

 .يخلاصة الفصل الثان - *



 الثقافة التنظیمیة                                                                                        الفصل الثاني              
 

~ 26 ~ 
 

    .تمھید - *

الثقافة التنظیمیة في مجال المنظمات الإداریة و الخدمیة تحوي الكثیر من المفاھیم الإنسانیة   

تتسم مثل القیم، النماذج الاجتماعیة و الأخلاقیة و النواحي المادیة و التقنیات، و من الضروري أن 

 .ھذه الخصائص بالاستمراریة النسبیة كي تؤثر في سلوك و أداء الأفراد الذین یعملون بھا

أداء  وأسلوب التفكیر طریقة في وتتمثل المنظمة ھویة عناصر إحدى التنظیمیة الثقافة إن  

. في المنظمة البقاء وضمان الانتماء لتحقیق التنظیمیة الثقافة الجدد الأعضاء لیكتسب العملیات،
  )360، ص 2000جواد، (

للسلوك  وتوجیھ لتنظیم ممتازًا إطارًا توفر أنھا في أیضًا التنظیمیة الثقافة أھمیة وتكمن  

أن  المطلوب سلوكھم أنماط وتشكل العمال على تؤثر التنظیمیة الثقافة أن بمعني التنظیمي،

  )398، 397، ص 1995والجزراوي، المدھون (. فیھ یعملون الذي التنظیم داخل یسلكونھا

 مفھوم سیتناول الفصل ھذا فإن ، الأھمیة من القدر ھذا التنظیمیة على الثقافة و بما أن

خصائص الثقافة بصفة عامة لغویا واصطلاحا، ثم مفھوم الثقافة التنظیمیة،  أبعاد الثقافة التنظیمیة، 

وظائف الثقافة التنظیمیة،وسائل لثقافة التنظیمیة، مصادر االتنظیمیة،  الثقافة أھمیةالثقافة التنظیمیة، 

أنواع الثقافة التنظیمیة، نظریات الثقافة التنظیمیة، أثر الثقافة على المنظمة، العوامل انتقال الثقافة، 

تغییر الثقافة  على بالتعرف ھذا الفصل ویختتم المساھمة في تباین ثقافة المنظمات، التكیف الثقافي،

  .التنظیمیة
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-1-II الثقافة مفھوم:  

-1-1-II للثقافة اللغوي لمعنىا: 

 الحذق :منھا المعاني من عدد ثقافة إلى كلمة وتشیر ثقف، الفعل من مصدر وھو ثقافة، لفظة

 معنى تفید كما الرماح، خاصة اعوجاج وتقویم الاعوجاج العلم، أخذ وسرعة والفطنة والفھم

 الأخذ جھة على ووجده ظفر بالشيء ثقف بمعنى الفعل استخدم الكریم القرآن وفي ، التھذیب

 ،)191 آیة البقرة، سورة( "حیث ثقفتموھم واقتلوھم" تعالى قال ، الإدراك في استعمل كما والغلبة،

 ) 24، ص 2002السید و آخرون، ( . حرم أو حل في وتدركونھم تجدونھم حیث أي

-1-1-II للثقافة الاصطلاحیة المفاھیم أبرز: 

 :للثقافة الأنتروبولوجي التعریف -

 ظھر وقد   E .Taylor تایلور إدوارد" تعریف ھو شیوعاً أكثرھا و التعریفات أقدم من لعل

 الكل ذلك"  Primitive Culture 1871 البدائیة الثقافة كتابھ في عشر التاسع القرن في ھذا التعریف

 عادات و قدرات أي و العادات، و القانون، و الأخلاق الفن، العقیدة، المعرفة و یشمل الذي المركب

  )30، ص 2006العلالي، ( ". المجتمع في عضو بصفتھ أخرى یكسبھا الإنسان

 :الثقافة و العلوم و للتربیة المتحدة الأمم منظمة تعریف -

 فئة أو  بعینھ مجتمعا تمیز التي العاطفیة و الفكریة و المادیة و الروحیة السمات جمیع

 الحقوق الأساسیة تشمل كما الحیاة، طرائق و الآداب و الفنون تشمل ھي و بعینھا، اجتماعیة

 المتمثلة تتمیز بالإنسانیة كائنات منھا تجعل التي و المعتقدات، و التقالید، و القیم نظم و ، للإنسان

 نمارس و القیم إلى طریقھا نھتدي عن و الأخلاقي، الالتزام و النقد على القدرة و العقلانیة في

 إلى و ، مكتمل غیر كمشروع على ذاتھ التعرف و نفسھ، عن للتعبیر الإنسان وسیلة ھي و الخیار،

. نفسھ على فیھا یتفوق أعمال إبداع مدلولات جدیدة، توازن عن البحث و إنجازاتھ في النظر إعادة
  )31ص  ،2006،المرجع السابق(

 :العلوم و الثقافة و للتربیة العربیة المنظمة تعریف -

 من علیھما یعین ما أو المھارات، من بھما یتصل ما و الفني و الفكري النشاط مجموع

 متأثرة مؤثرة فیھا الأخرى، الاجتماعي النشاط أوجھ جمیع في و بالروابط موصولة فھي الوسائل،

  )51ص  ،2006،المرجع السابق(. بھا مستعینة علیھا، معینة بھا،
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 :الثقافة و العلم و للتربیة الإسلامیة المنظمة تعریف -

 الفكریة السمات یكسبھا و تماسكھا، یضمن و وحدتھا، للأمة یحفظ الذي الحضاري الوعاء

 مستودع و خلاصة إبداعھا، و فكرھا، جماع ھي و وجودھا، ركیزة و ھویتھا، رمز فھي الممیزة،

  )61ص  ،2006 ،المرجع السابق( .الأمم بین تمیزھا منبع و قوتھا، مصدر ھي و عبقریتھا،

 :الیونسكو تعریف -

والمادیة  الروحیة السمات جمیع أنھا على إلیھا ینظر أن یمكن الواسع بمعناھا الثقافة

 الفنون والآداب تشمل وھي ا، بعینھ اجتماعیة فئة أو بعینھ مجتمعاً تمیز التي والعاطفیة والفكریة

السید ( . والتقالید والمعتقدات القیم ونظم للإنسان الأساسیة الحقوق تشمل كما الحیاة، وطرائق

   ) 27، ص 2002وآخرون، 

  :Panizioتعریف  -

ذلك المجموع الكلي لذلك النسق الكلي من المفھومات و الاستعمالات و التنظیمات 

 .و البیولوجیة و الإنسانیة حاجاتھا والمھارات و الأدوات التي تعامل بھا البشریة مع البیئة الفیزیقیة
  )100، ص 2012سمیر، عباس (

  :كلباتریك تعریف -

 أي البیئة الاجتماعیة، في مظاھر ومن الأشیاء، من وعقلھ الإنسان ید صنعتھ ما كل الثقافة  

  ) 151، ص 2001ھمشري، ( .العملیة الاجتماعیة في دور لھ وكان اكتشفھ أو الإنسان اخترعھ ما كل

-2-II المنظمة ثقافة مفھوم:  

الأفراد  یتقاسمھا التي السلوكیة والقواعد والأعراف القیم من خاصة مجموعة ھي

 البعض والتي یتعاملون بعضھم مع بھا یتفاعلون التي الطریقة تحكم والتي المنظمة في والجماعات

  ) 650، 2001ھل و جونز، ( . المصلحة ذوي الأفراد باقي مع بھا

بین أعضاء ) المشتركة(الثقافة التنظیمیة بأنھا القیم و الاعتقادات المتمسك بھا  Scottعرف 

بلال ( .التنظیم بدلا من تنویع التصورات الفردیة و التي من خلالھا یتم رسم السلوك العام

  )359، ص 2009خلف،
و كما عرفت بأنھا الفلسفات، المفاھیم، القیم، الافتراضات، المعتقدات، التوقعات، الاتجاھات   

سیزلاقي (. العمالو المعاییر التي تربط بین أجزاء المنظمة في بوتقة واحدة و المشتركة بین 

 )458، ص 1991ووالاس، 
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توزیع الحیز المكاني  و العملیات و) التكنولوجیا(و كما عرفت بأنھا تتضمن الطرق الفنیة 

العمل ودورات الأعمال الورقیة و غیر ذلك من صور ترابط الأفراد داخل المنظمة  إجراءاتو 

  )17، ص 2003محمد فتحي، (. بطریقة معقدة في شبكة الروتین

الجزء  على یركز للثقافة التنظیمیة ھذا التعریفیمكن القول أنّ من خلال التعریف السابق، 

  . بطریقة معقدة الذي یعمل على ترابط الأفراد في المنظمةللثقافة المادي و التنظیمي والتكنولوجي 

بأنھا مجموعة الافتراضات و الاعتقادات و القیم والقواعد "  Kurt Lewin"عرفھا 

والمعاییر التي یشترك بھا أفراد المنظمة و ھي بمثابة البیئة الإنسانیة التي یؤدي بھا الموظف عملھ 

. فیھا، و الثقافة شيء لا یحس و لا یشاھد و لكنھ حاضر في كل مكان في المنظمة و یؤثر فیھا 
  )230، ص 2006حریم و ساعد، (

نظام غیر  ھيالتعریف للثقافة التنظیمیة  ھذایمكن القول أنّ لتعریف السابق، امن خلال 

الجزء المعنوي من الثقافة الذي یؤثر على  رسمي یضم الخصائص والعوامل الإنسانیة المشتركة أو

  .المنظمة و أفرادھا

القیم المشتركة  أما باحثوا الإدارة الإستراتیجیة بأن الثقافة التنظیمیة ھي نظام من

والمعتقدات و العادات التي تسود داخل المنظمة و التي تتفاعل مع الھیكل و السیاسات لتنتج أعرافا 

  )359، ص 2009بلال خلف، (. سلوكیة وأن لكل منظمة ثقافتھا التي تمتاز بھا عن بقیة المنظمات

بعناصرھا أنھ تعریف أراد تبیین التفاعل بین الثقافة یمكن القول من خلال التعریف السابق 

و ھیكل المنظمة كنظام رسمي، و ھذا التفاعل یخلق أعرافا سلوكیة یلتزم بھا الأفراد، و الاختلاف 

  . و التمایز بین المنظمات في الثقافة

 والمعتقدات القیم من نظام" بأنھا التنظیمیة الثقافة Schermarborn" شیرمربورن "عرف

المدھون ( . الواحد التنظیم ضمن النظام ھذا ینمو بحیث التنظیم في العاملون فیھا شتركی

  ) 397، ص 1995والجزراوي،
یتقاسمھا  لتي ا والتوقعات السلوك ومعاییر والقیم الاتجاھات من مكون معرفي إطار

  ) 627، ص 2004وبارون،  جرینبرج(. المنظمة في العاملون

 أعضاء یجلبھا التي القیم مجموعة بأنھا التنظیمیة الثقافة"  Kossen"كوسن  "عرف

 2002 العمیان،(. المنظمة لتلك الداخلیة البیئة إلى الخارجیة البیئة من) ومرؤوسین رؤساء(المنظمة 

 ) 311 ص ،
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و كما عرفت على أنھا مجموعة الإیدیولوجیات و الفلسفات و القیم و المعتقدات 

جمال (. مشتركة و أنماط التوقعات التي تمیز الأفراد في منظمة ماوالافتراضات و الاتجاھات ال

  )13، ص 2006الدین، 
و كما عرفت الثقافة التنظیمیة على أنھا شكلیة و طریقة مشاركة و مقاسمة لمدركات الحیاة 

و الأعضاء في المنظمة التي تربط الأعضاء مع بعضھم البعض و تؤثر على ماذا یعتقدون حول 

  (John A & John R, 2010, P 283) . أنفسھم و حول أعمالھم

 .الأفراد وسلوكیات العمل إطار تحكم التي عتقداتوالم والمعاییر والمبادئ القیم مجموعة 
 )243، ص 2002أبو قحف، (

من خلال التعاریف السابقة یرى الباحث أن ھناك اختلاف من ناحیة و اتفاق في تعریف  

الثقافة التنظیمیة، فالاتفاق حول التفاعل الذي تخلقھ الثقافة في المنظمة بین عناصرھا و الھیكل 

لأعضاء المنظمة مع بعضھم البعض و بالتالي تصبح مشتركة التنظیمي للمنظمة، و ربطھا 

أما الاختلاف  ،السلوكات عناصرھا و مكوناتھا، و كذا التأثیر و التحكم في الأعمال وویتقاسمون 

في نوع الثقافة و عناصرھا، بمعنى الثقافة المادیة و الثقافة المعنویة، و عناصر الثقافة المختلفة 

   .والمتنوعة

-3-II التنظیمیة الثقافة عناصر: 

 :ھي مختلفة عناصر من التنظیمیة الثقافة تتكون  

-1-3-II التنظیمیة القیم: 

 ما الواحد حول الاجتماعي التنظیم أعضاء بین مشتركة اتفاقات عن عبارة عام بشكل القیم

  .الخ ... مھم غیر أو مھم ، جید غیر أو جید ھو ما أو فیھ مرغوب غیر أو مرغوب ھو

مجموعة من المبادئ المعلنة والمشتركة، التي تحاول "القیم بأنھا  Schein" شاین"عرف   

  .Schein, 1992, p.9) (Edgarالجماعة تحقیقھا، 

والقیم ھي مشاعر غالباً تكون غیر ظاھرة بشكل مباشر، ولا یتم مناقشتھا، فعندما تتعرض    

غالباً ) المدیرین(الجماعة إلى مشكلة ما، فإنھا تبحث عن حل فإذا كانت الجماعة جدیدة، فإن القائد 

یتكون  ما یقترحون الحلول التي تتوافق مع الافتراضات الأساسیة لھم، فإذا حققت نجاحاً معیناًن

لدى الأفراد میل مع ھذه الحلول ومع الوقت تتكون قیم خاصة بما ھو صحیح أو خطأ، وما ھو 
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عدل أو ظلم، والقیم ھي تعبیر مجرد من الحوادث، بمعنى أنھا تعبر عن قیم مجردة، وكل منظمة 

ح یمثل لھا نظام قیمي خاص بھا، یعطیھا طابعاً خاصاً، ویمیل الأفراد إلى تفضیلھ ویرون أنھ صحی

القیم التي یعتنقونھا، وتتمیز القیم بالمقدرة على تحدیدھا، وقیاسھا، وھذا ما دفع الباحثین في مجال 

الثقافة التنظیمیة على التركیز في دراساتھم على تعریف وتحدید النظام القیمي للمنظمات، ثم قیاس 

  (Mary. J, 1997, P.214). مدى انتشارھا داخل المنظمة

ن المبادئ الاجتماعیة والأھداف والمعاییر التي تتبناھا المنظمة، فھي تحدد والقیم تعبر ع

لأعضاء المنظمة ما یھتمون بھ مثل الحریة، التقالید، الولاء وھي تمثل الوجھ الأخلاقي 

للأشیاء،فھي المعیار الذي یتم الحكم على أساسھ من وجھة نظر أخلاقیة، وغالبا ما ترتبط القیم 

وقد . في قوي، ولذلك فإن الأفراد یدركون ھذه القیم ویتعرفون علیھا بسھولةبوجود ارتباط عاط

یتضمن النظام القیمي للمنظمة قیما تنظیمیة اقتصادیة مثل قیم جودة المنتج، والإنتاجیة 

العالیة،وخفض التكلفة، والتي تمثل قیما اقتصادیة، وتعبر قیم تحقیق أعلى معدل تشغیل 

املین عن قیم تنظیمیة اجتماعیة، وتلعب القیم دوراً أساسیاً في التغییر للعمال،وتحقیق رفاھیة للع

التنظیمي والفعالیة التنظیمیة، وغالباً ما یدخل الأفراد الجدد المنظمة وھم یحملون معھم قیمھم 

  . الخاصة المرتبطة بالمنظمة

والتي تبدأ  العمالوھم یشعرون نحوھا بالولاء والواجب، وتبدأ المنظمة في عملیة تكییف 

بالاختیار والتعیین، ثم مرحلة عملیة التكیف والتي من خلالھا یتعرف العاملون على قیم وعادات 

وتقالید المنظمة، وتكون النتیجة خلق نظام قیمي خاص بالمنظمة ویرتبط بالولاء والشعور الواجب 

  :نحو المنظمة وھذا ما یوضحھ الشكل التالي
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 نظام القیم للأفراد والمنظمة) 2(الشكل رقم 

  :المصدر
Yoash Wiener, Organizational Effectiveness & Cultural Change & Maintenance, 

Forms of Value Systems, a Focus on Academy of Management Review vol. 13, 1988 

pp. 542. 
التنظیمیة  الظروف ضمن العمل، بیئة في العمال سلوك بتوجیھ التنظیمیة القیم تقومكما و 

واحترام  بالأداء والاھتمام الوقت، بإدارة والاھتمام ،العمال بین المساواة القیم ھذه ومن المختلفة،

  )312، ص 2002العمیان، ( .الآخرین

والتنشئة  الدینیة التعالیم القیم ومصادر البیئة، من مستمدة فھي فراغ من القیم تأتي ولا

 )159،160،161، ص 2000القریوتي، (. الفرد إلیھا ینتمي التي والجماعة السابقة والخبرة الاجتماعیة

  .الوسیلیة و والقیم النھائیة القیم ھما المنظمة مستوى على القیم من نوعان یوجد أنھ و كما 

قیم مرتبطة 
 بالمنظمة

قیم الولاء 
 والواجب

  

الاختیار 
 والتعیین

  

عملیة 
 التكیف 

التقالید 
والعادات 

في 
 المنظمة 

الولاء للمنظمة 
والواجب 
 نحوھا 

النظام القیمي 
 للمنظمة

   قيم الأفراد

  

 قیم أعضاء المنظمة

  مصادر القيم 
 

 تقالید المنظمة قیادة الأزمات
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 المنظمة تتبنى وقد تحقیقھا، إلى المنظمة تسعى التي النھائیة النتائج ھي والقیم النھائیة 

 الذي المرغوب السلوك الاقتصاد، فھي التمیز، الربحیة، : التالیة النھائیة القیم من أكثر أو واحدة

  .الجودة الإبداع،

 : الوسیلیة السلوكیات بین ومن ، العمال بین نشره على المنظمة تحرص القیم الوسیلیة أما

الإبداع  لصفات العمال امتلاك ، والحذر الحیطة ، العمل وتقالید السلطة العمل، احترام الجدیة في

  ) 169 ص ،2002 السالم،(. وتحمل المخاطر والأمانة

 الكوادر الإداریة استجابات في كبیر اختلاف إلى یؤدي المجتمعات في الثقافیة القیم تنوع إن

 في المؤسسات للموظفین والإنتاجي الوظیفي الأداء یكون المجتمعات بعض ففي قیاداتھا، لأنماط

 من في غیرھا الصورة ھذه وتنقلب السلطویة، القیادات ظل في فاعلیة وأكثر أفضل الإداریة

 الكوادر،فإذا في حفز أكبر نجاحاً الإداریة المؤسسات في الدیمقراطیة القیادة تحقق حیث المجتمعات

 لا قد فھي أمریكیا الجنوبیة، أقطار وبعض الیابان مؤسسات في نجحت قد الأبویة القیادة كانت

 من بكثیر زودتنا البحوث الأنتروبولوجیة وقد و أوروبا، آسیا شرق جنوب لثقافات ملائمة تكون

 العوامل من وھي للحوافز والمنجزات الناس مدارك تحدید في المجتمع ثقافة دور عن المعلومات

 قد الحضاریة والقیم فالعقائد الدینیة ، المنظمات الإداریة مسیرة وتوجیھ تحریك في الجوھریة

 تكفل صیغ في أخرى في مجتمعات تكون بینما یضعفھا بل الإنجاز دوافع یحفز لا نسق في تتشكل

 نما قد الغربیة المجتمعات في بعض البروتستانتیة بالقیم والتمسك وترویجھا، الدوافع ھذه تنمیة

 القیم ببعض التشبث بعكس والتجارة والعمل، الإدارة مجالات في والطموح الإنجاز دوافع وعزز

 الثقافة في كما الدوافع ھذه تدني تعاني من التي التقلیدیة المجتمعات بعض في والسحریة الغیبیة

  ) 104-103، ص 1999النوري، ( . الھندوسیة

 یجب على أنھ یستتبعھ المنظمة، شخصیة أساس ھي القیم بأن تقول التي بالفكرة التسلیم إن

،ص 1995و ودكوك، فرانسیس(. النجاح یعزز الذي القیم نظام یتبنوا أن أجل من یناضلوا أن المدیرین

31 (  
 "Unblocking" القیم التنظیمیة"في كتابھما " فرانسیس و ودكوك "و ذكر   

Organizational Values   أن أبحاثنا و خبرتنا نتیجة مؤداھا أنھ إذا أرادت منظمة أن تكون ناجحة
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 عالم الیوم، فإنھ یجب أن تكون قادرة على القیام إدارة الإدارة، إدارة المھمة، إدارة العلاقات وفي 

  ) 39ص  ،1995 ،المرجع السابق(. إدارة البیئة

أنھا تمثل أھم عناصر الثقافة التنظیمیة یمكن القول  سبق حول القیم التنظیمیة، من خلال ما  

من خلال تحدیدھا ما ھو لازم و غیر لأنھا تعمل على تكوین الإطار الذي تعمل بھ المنظمة و ھذا 

أدائھا كون یو ما ھي القیم الأساسیة التي من خلالھا المنظمة للأفراد لازم، صحیح و غیر صحیح 

و المنظمات الفاعلة ھي  ،جیدا و یمكنھا الاستمراریة و ھذا ھو ھدف المنظمات في یومنا ھذا

و أنھا  منظمات التي لھا قیم قویة مرنة تمكنھا تحقیق نتائج أفضل لأفرادھا و للمنظمة ككل،ال

، و كما في الإدارة و المھام و العلاقات و البیئةبأبعادھا شاملة ترسم خطا المنظمة بكل مكوناتھا 

ت تؤدي یمكن القول على سبیل المثال المنظمات التي تبنت قیم إدارة الجودة الشاملة ھي منظما

عملھا بشكل جید و یعود علیھا بذلك إیجابیا وعلى الزبون على حد سواء، على العكس من ذلك 

و أداء سلبي في كل المنظمات التي لازالت تتبن قیم الإدارة التقلیدیة تتخبط في مشاكل وصراعات 

   .المستویات

-2-3-II التنظیمیة المعتقدات: 

للأفراد یرتبط بما ینظرون إلیھ ویعتقدون أنھ صحیح أو المعتقدات جزء من النظام المعرفي   

  ,P.116)   (Gary Jones ,1998 .غیر صحیح

و المعتقدات التنظیمیة عبارة عن أفكار مشتركة حول طبیعة العمل و الحیاة الاجتماعیة في 

  ) 312 ص ، 2002 العمیان،(  .بیئة العمل، و كیفیة انجاز العمل و المھام التنظیمیة

 المساھمة في القرارات، صنع في المشاركة أھمیة المثال سبیل على المعتقدات ھذه ومن

 المدیر بشركة  "واطسون توماس" ویقول )400، ص 1995المدھون و الجزراوي، (  الجماعي العمل

IBM عن العظیمة المنظمات تشكل المعتقدات التي ، تنبثق"ومعتقداتھا العمل منظمة"كتابھ  في 

  ) 16، ص 1999وترمان وروبرت، ( . واحد شخص وقناعات وخبرات شخصیة

المجتمع  في تسري التي والخاطئة الصحیحة الأفكار بمعرفة تھتم السلوكیة العلوم إن  

 ثلاث الأفكار إلى تصنف الأساس ھذا وعلى الإنساني، السلوك في یؤثران كلیھما لأن الواحد،

 :ھي فصائل

  .خطأھا أو صحتھا تثبت لم التي الأفكار -. الخاطئة الأفكار -. الصحیحة الأفكار-
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. من ثقافتھم وتصبح الأفراد یعتنقھا عندما المجتمع في ھامًا دورًا تلعب الأفكار ھذه وكل  
   )227، ص 2000جواد، (

، و تكون یمكن القول بأن المعتقدات ھي تلك الأفكار التي یتبناھا الأفراد من خلال ما سبق،  

موجود عند انضمامھ في المنظمة، فیقوم الفرد باعتناق الأفكار السائدة مھما نتیجة التأثر بما ھو 

  .كان نوعھا و ھذا على أساس ما ھي نوع المعتقدات إیجابیة أو سلبیة

-3-3-II التنظیمیة الأعراف: 

بأنھا  لاعتقادھم التنظیم في العاملون بھا یلتزم معاییر عن عبارة عام بشكل الأعراف

   .فاعلیتھا عدم أو فاعلیتھا أو فائدتھا عدم أو فائدتھا عن النظر بغض لھم وضروریة صحیحة

 أنھا معاییر اعتبار على التنظیم في العاملون بھا یلتزم معاییر فھي التنظیمیة الأعراف أما

 تعیین أخوین التنظیم بعدم التزام :المثال سبیل على الأعراف ومن ، العمل بیئة و للتنظیم مفیدة

 في لھ بالعمل لا یسمح أجنبیة من یتزوج الذي الشخص أو وابنھ، الأب أو التنظیم نفس في اثنین

. الإتباع مكتوبة وواجبة تكون غیر أن یفترض الأعراف أن بالذكر الجدیر ومن ، التنظیمات بعض
  )401- 400، ص 1995المدھون و الجزراوي، ( 

 جانب إلى السلوكیة، العلوم في المھمة المفاھیم أحد من Normsالمعاییر  مفھوم ویعتبر  

 وما من أعمال الأفراد بھ یقوم ما معظم وإن العمل، طرق إلى یشیر حیث الاجتماع، علم في أھمیتھ

السلوكیة  ومكوناتھ، والعلوم خواصھ في ثقافي مجتمع في أعضاء باعتبارھم بھ القیام عن یمتنعون

  )227، ص 2000جواد، (. وتنظیمیًا اجتماعیًا المقبول السلوك بدراسة تعنى

یمكن القول أنھا قواعد غیر رسمیة یتفق علیھا سبق حول الأعراف التنظیمیة،  من خلال ما  

     .دون مناقشتھابو ھذا یجب إتباعھا أعضاء التنظیم الواحد 

-4-3-II التنظیمیة التوقعات: 

من  مجموعة یعني والذي المكتوب غیر السیكولوجي بالتعاقد التنظیمیة التوقعات تتمثل  

في  الفرد عمل فترة خلال الآخر من منھما كل المنظمة أو الفرد ویتوقعھا یحددھا التوقعات

في  الآخرین الزملاء من والزملاء المرؤوسین، من الرؤساء توقعات ذلك مثال المنظمة،

 توفیر إلى بالإضافة ھذا المتبادل، والتقدیر بالاحترام والمتمثلة الرؤساء من التنظیم،والمرؤوسین

المدھون ( . والاقتصادیة النفسیة الموظف احتیاجات وتدعم تساعد تنظیمیة بیئة

  )401،ص 1995والجزراوي،
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 الإداري والتنظیم الفرد بین التنظیمیة التوقعات یوضح) 3(رقم  شكل

 للعاملین وإداریًا سیكولوجیًا التنظیمي السلوك تحلیل إبراھیم، الجزراوي موسى المدھون:المصدر

  .391، ص 1995عمان،الأردن،  الطلابیة، للخدمات العربي المركز ،1ط.والجمھور

 خلال ما سبق حول التوقعات التنظیمیة یمكن القول أنھا تمثل تلك العلاقة بین الأفراد ومن    

التنظیم، بحیث أن كل جانب ینتظر و یتوقع من الآخر سلوكا وراء قیامھ بفعل ما، و ھذا ما 

و أن الفرد یتوقع دائما وراء كل سلوك یقوم بھ حوافز مادیة ألاحظناه في نظریة التوقع في الدافعیة 

   .بالنسبة للمنظمة كذامعنویة و 

-5-3-II الألعاب و النكت و الطرائف: 

 لبعض التخفیف أشكال من المحیط، وكشكل عن للتعبیر رمزیة كأسالیب استخدامھا یجري  

 في والنكت  .أو عدم الثقة الظن، سوء أو المشاحنات، من القلوب ، وتنقیةالعمال بین الصراعات

 المنظمة،وتھدف أعضاء الاتصال بین عملیة أثناء في العوائق بعض لإزالة تُستخدم الظاھر مدلولھا

 النكت أن العمل، كما الأعضاء في لبعض والسلوكیة الإداریة الممارسات تعدیل إلى

 العمل، ھذا محیط في المزاح یعرف بسلوك ما ضمن تندرج اللعب من الأشكال والطرائف،وبعض

، ص 2005الشاوي، (. التھریج، والسخریة الفكاھة، :مختلفة مثل أوجھ من عادة یتكون الذي السلوك

18(  

 یقدم مھاراتھ و خبراتھ

 یقدم التنظیم للفرد مزایا
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النكت و الطرائف و الألعاب جانب غیر رسمي في یمكن القول أنّ من خلال ما سبق   

المنظمة إنساني ھدفھ الترویح و تغییر الأجواء التي یمكن أن تكون مشحونة أو الانغماس في 

  . الأعمال الرسمیة الروتینیة المملة

-4-II المنظمة لثقافة الرئیسیة الأبعاد:  

للثقافة التنظیمیة مجموعة من الأبعاد، و ھناك اختلاف بین الكتاب و الباحثین في ھذا 

  :الموضوع، و بالتالي سنذكر مختلف ھذه الأبعاد كالتالي

 :تتمثل فیما یلي التنظیمیة أبعاد الثقافة بأن ھناك من یرى 

 للأفراد ودرجة الممنوحة الحرة المساحة أي:Individual initiativeالفردیة  المبادرة - 1

 .الأفراد لدى والاستقلال والحریة المسئولیة

 یكونوا لكي موظفیھا المنظمة تشجع مدى أي إلى :Risk tolerance المخاطر مع التسامح - 2

 الابتكاریة الأفكار أو نجاح فشل من مخاطر من ذلك في ما مع مخاطرین و ومبدعین جریئین

  .الجدیدة

 للعاملین واضحة أدائیة وتوقعات أھداف بوضع المنظمة دور ھو ما :Direction التوجیھ - 3

  .علیھا لیسیروا

 روح وتدعم  منسق بشكل للعمل الوحدات المنظمة تشجع مدى أي إلى : Integrationالتكامل  - 4

  .التعاون

 اتصالات بتوفیر المدراء قیام مدى ما Management Support : الإدارة دعم - 5

 .لمرؤوسیھم ومؤازرة ودعم واضحة،ومساعدة،

 للإشراف المباشر الإشراف مقدار وما العمال على الرقابة حجم ھو ما Control :  الرقابة - 6

 .سلوكھم وضبط الموظفین على

 للوحدات انتمائھم من بدلا ككل للمنظمة الموظفین ولاءو  انتماء مدى ما :  Identityالھویة  - 7

 .المھني لتخصصھم أو فیھا یعملون التي

 الزیادات الرواتب،( المكافآت توزیع یتم التي الكیفیة ھي ما  :Reward systemالمكافأة  نظام - 8

  .والمحاباة بالأقدمیة الأداء مقارنة معاییر وما أساسھا على الموظفین على )الترقیات ،
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 مخالف رأي وجود على موافقة مدى ما: Conflict tolerance) النزاع(الصراع  مع التسامح - 9

 .بصراحة الآراء والانتقادات ھذه إظھار على لموظفیھا السماح ومدى المنظمات داخل

 بالتسلسل أي تقلیدیة ھي الاتصالات أنماط ھل :Communication Patternsالاتصال  أنماط -10

 الاتصالات تكون قد أم رسمیة اتصالات غیر ھناك یكون أن یمكن أم لأسفل أعلى من الوظیفي

  )328،329، ص 2004حریم، (. البعض وبعضھم العمالبین  الأفقي المستوى على أي شبكیة بصورة

 تعكس عنصرا  15فیرون أن ھناك  Harrison & Stokes" ھاریسون و ستوكس " أما 

 :المنظمة و ھي تتمثل فیما یلي ثقافة طبیعة

 المنظمة أعضاء بھا یعمل التي الأولویات -1

مواجھة  المكتوبة، الوظائف لیھ تم حسبما الواجبات تنفیذ الرؤساء، احتیاجات مقابلة

  .و المشكلات الشخصیة العمل مشكلات لحل الزملاء مع التعاون الوظیفة، تفرضھا التي التحدیات

 المنظمة في تتقدم أو تكسب التي الناس معاییر  - 2

بكفاءة  الأعمال تنفیذ الموضوعة، النظم ضوء في العمل الرؤساء، مع الجید التعامل

  .الزملاء مع قویة عمل علاقات إقامة وفعالیة،

 فیھا للعاملین المنظمة نظرة  - 3

 عقد لھم بموجب موظفین المسئولین، تصرف تحت م تھ ومجھودا وقتھم یكون عاملة قوة

 أصدقاء یحبون أو عائلة أعضاء مشتركة، أھداف بإنجاز ملتزمین زملاء واجبات، وعلیھم حقوق

  .البعض بعضھم

 خلال من یتم الموظفین توجیھ قنوات - 4

 الشخصي الالتزام وإجراءات، وقواعد نظم ویكافئون، یعاقبون الذین السلطة أصحاب

  .الآخرین من مقبولین یكونوا بأن الشخصیة رغبتھم المنظمة، لإنجاز أھداف

  القرارات صناعة عملیة طبیعة  - 5

 على السیاسات والاعتماد الرسمیة بالقنوات الالتزام ، لأسفل أعلى من وتعلیمات توجیھات

  .صناعة القرارات في الإجماع استخدام التنفیذ، مراكز من القرارات اتخاذ قرب والإجراءات،

  أساس على یتم للموظفین المھام إسناد - 6
مع  الوظیفة متطلبات ملائمة المنظمة، احتیاجات بالسلطة، الموجودین الأشخاص رغبات

  .للأفراد الشخصیة التفضیلات شاغلیھا، قدرات
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 یكونوا أن الموظفین من المطلوب - 7

 وراغبین وأكفاء محفزین المسئولیة، مستوى على للمسئولین، ومخلصین ومطیعین جادین

  .متعاونین عمل فریق في أعضاء في المبادأة،

 یكونوا أن الرؤساء من المطلوب - 8

 لأغراض سلطاتھم استخدام ومتجنبین رسمیین عادلین، ولكن حاسمین أقویاء

 الشخصیة للاحتیاجات متفھمین المرؤوسین، آراء قبول في راغبین شخصیة،دیمقراطیین

  .للمرؤوسین

  عندما آخر ینتقد أن لشخص یمكن - 9

 أو خبرة معلومات لدیھ یكون وظیفتھ، مسئولیات من ذلك یكون المنظمة، في سلطة لھ یكون

  .الآخر المساعدة الشخصي منھ یطلب العمل، تنفیذ في ویرشدھم الآخرین لیعلم یستخدمھا

 ھي العمل دوافع -10

 في الإنجاز رغبة العادل، الأجر قدر على العمل العقاب، من والخوف الثواب في الأمل

  .الآخرین مساعدة في رغبة المنظمة، ونجاح

 المنظمة في الإدارات بین العلاقة  -11

 أي(الأھداف  إنجاز في یرغبون تعاونیة علاقة رسمیة، علاقة ومصلحة، تنافسیة علاقة

  .ودیة علاقة ،)الفریق روح

 یتم الأشخاص أو الدوائر بین الصراعات مع التعامل -12

بصراحة  مناقشتھا الرسمي، والتفسیر القواعد باستخدام تجنبھا أعلى، سلطة خلال من

  .الطیبة العلاقات على المحافظة بھدف النتائج، أفضل لتحقیق

 كانت لو كما الخارجیة للبیئة الاستجابة یتم -13

 ھیكلیا، منافسة محددة العلاقات حیث مرتب نظام البقاء، أجل من مخیفة والمنافسة غابة في

  .الأھم ھي المشتركة المصالح حیث متبادلة أجزاء من مكون مجتمع التمیز، أجل من

 المنظمة في الناس فإن الطریق في النظم تتعارض عندما -14

بشكل  المھام لتنفیذ یتجاھلونھا بھا، یلتزمون العقاب، من سیفلتون كانوا إذا یكسرونھا

  .للغیر صعوبات واستبعاد صدقات لتكوین البعض بعضھم یدعمون أفضل،
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 تتعلم وأن لابد المنظمة في الجدد الناس -15

 یتعاونون كیف الإنجاز، السمیة، القواعد حقیقة، المنظمة یدیرون الذین الناس ھم من

  ) 288،290، 287، ص 2002الھواري، ( . الآخرین مع طیبة ویكونون علاقات

 وھذه جوھرھا، عن تعبر أساسیة خصائص و ھناك من یرى أن للثقافة التنظیمیة سبع

  :ھي الخصائص

  .والمخاطرة الإبداع على العمال تشجیع درجة :والمخاطرة الإبداع -1

 أي للتفاصیل منتبھین دقیقین یكونوا أن العمال من فیھا یتوقع التي الدرجة: للتفاصیل الانتباه - 2

 .الموثقة التفصیلیة والقرارات البیانات

 والعملیات التقنیات ولیس المخرجات أو النتائج على الإدارة تركیز درجة: النتائج نحو الانتباه - 3

 .النتائج لتحقیق ھذه المستخدمة

  .المنظمة داخل الأفراد على بتأثیرھا الإدارة اھتمام درجة: الناس نحو لتوجھ - 4

  .الأفراد لا الفرق نحو العمل فعالیات تنظیم درجة: الفریق نحو التوجھ -5

  .معھم التعامل وودیة سھولة لا وتنافسھم، الأفراد عدوانیة درجة: العدوانیة - 6

(  .النمو من بدلاً الراھنة الحالة على المحافظة في المنظمة فعالیات تأكید درجة: الثبات -7

  ) 326، ص 2003العطیة،
 بأن القول یمكن ولكن المنظمات، بین تتفاوت التنظیمیة الثقافة سماتو ھناك من یرى بأن 

 التنظیم في بھا والالتزام تواجدھا درجة تفاوت من بالرغم الخصائص الثقافیة من مجموعة ھناك

  :ھي ھذه الخصائص وأھم

 العمل وحریة عن ذاتیة ومسئولیة حریة من الموظفون بھ یتمتع وما الفردیة المبادرة درجة -

  .التصرف

 .المبادرة روح ولدیھم مبدعین یكونوا أن على الموظفین وتشجیع المخاطرة قبول درجة -

 .العمال من والتوقعات الأھداف وضوح درجة -

 .التنظیم في المختلفة الوحدات بین التكامل درجة -

  .للعاملین العلیا الإدارة دعم مدى -

  .العمالعلى  الدقیق الإشراف وإحكام والتعلیمات بالإجراءات المتمثلة الرقابة ومدى شكل  -
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 .الفرعیة التنظیمیة لاءات الو على وتغلیبھ للمنظمة الولاء مدى -

الأقدمیة  معاییر على أو الأداء على تقوم كانت إذا وفیما ، والمكافآت الحوافز أنظمة طبیعة -

  .والمحسوبیة والواسطة

 .معارضة نظر وجھات بسماع والسماح الاختلاف تحمل درجة -

 نمط التسلسل یحددھا التي الرسمیة القنوات على قاصراً كان إذا وفیما الاتصالات نظام طبیعة -

   )152، ص 2000القریوتي، (. الاتجاھات كل في المعلومات بتبادل یسمح شبكیاً نمطاً أو الرئاسي،

من خلال ما سبق حول أبعاد الثقافة التنظیمیة یمكن القول أن ھناك اختلاف في تحدید ھذه   

، و ھذا حسب الدراسات التي أقیمت حول ھذا الموضوع، و كذا نوع المنظمة، إلاً أنّ ذلك لا الأبعاد

ي نقاط مشتركة تتمثل و كما أن ھذه الأبعاد تتفق ففي منظمة دون أخرى،  أبعادیستلزم عدم وجود 

 في القیم التنظیمیة، نظام الاتصالات الموجود في المنظمة، نظام الحوافز ھل ھي مادیة أم معنویة

، و كذا التعلم التنظیمي الذي ھو أحد المفاھیم الحدیثة فالمنظمات التي و على أي أساس یتم تقدیمھا

و كذلك التوجھ نحو  التعلم التنظیمي،تواكب التطور یمكنھا الاستمرار و فرض نفسھا من خلال 

العمل الفرقي أحد الأبعاد المھمة في المنظمات الحدیثة، فلو لاحظنا المیزة الأساسیة للإدارة 

الیابانیة لوجدنا أن العمل الفرقي ھو المیزة الأساسیة و عامل مھم لتطور و استمرار 

ا قلیلا ما ینتھي بالصراعات المنظمة،عكس مفھوم العمل الفردي الذي یمكن أن یخلق تنافس

، و أحد الأبعاد كذلك ھو مفھوم والمشاكل الشخصیة إذا ما لم یتم توجیھ ھذا الصراع نحو الحل

جدید ھو حریة التصرف و صناعة القرار الذي یمكن تلخیصھ في التمكین، و ھو مفھوم أخر یشبھ 

مل الإبداعي، و كما ھناك التفویض ولكن یختلف عنھ في حریة الموظف في صناعة القرار و الع

  .بعد آخر ھو العلاقات بین أعضاء التنظیم الواحد أي العلاقات بین الموظفین و بینھم و بین الإدارة

و كما یمكن القول أن الثقافة التنظیمیة القویة و المرنة ھي الثقافة التي تحتوي على أبعاد   

یمكن من خلالھا الاستمرار و التطور و كذا تحقیق التزام و انتماء أفرادھا و تحقیق التزامات العقد 

ر والاندماج النفسي الاجتماعي الممضى بین المنظمة وأفرادھا، و ھذا ما یساھم في تحقیق الانصھا

  . بین الطرفین
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-5-II خصائص الثقافة التنظیمیة:  

تستمد الثقافة التنظیمیة خصائصھا من خصائص الثقافة العامة في المجتمع من ناحیة، ومن 

  :ویمكن تحدید خصائص الثقافة التنظیمیة فیما یلي. خصائص المنظمات الإداریة من ناحیة أخرى

-1-5-II الإنسانیة:  

رغم أن الدوافع الفطریة للمجتمع تجعل الإنسان لا ینفرد بتكوین المجتمعات، إلا أن الإنسان 

بقدراتھ العقلیة على الابتكار، والتعامل مع الرموز واختراع الأفكار التي من شأنھا إشباع حاجاتھ 

حید الذي یصنع وتحقیق تكیفھ مع بیئتھ، وانتقاء القیم والمعاییر التي تحدد سلوكھ أصبح الكائن الو

الثقافة ویبدع عناصرھا ویرسم محتواھا عبر العصور، والثقافة بدورھا تصنع الإنسان وتشكّل 

  )85ص 1981وصفي، (. شخصیتھ

والثقافة التنظیمیة لھا سمة الإنسانیة فھي تتشكل من المعارف والحقائق والمدارك والمعاني  

 ,Otto(. تي تتكون لدیھم خلال تفاعلھم مع التنظیموالقیم التي یأتي بھا الأفراد إلى التنظیم، أو ال

1989, P.46( 
-2-5-II الاكتساب والتعلیم:  

الثقافة لیست غریزة فطریة ولكنھا مكتسبة من المجتمع المحیط بالفرد، فلكل مجتمع إنساني 

ثقافة معینة محددة ببعد زماني وآخر مكاني، والفرد یكتسب ثقافتھ من المجتمع الذي یعیش 

ویتم اكتساب . الأوساط الاجتماعیة التي یتنقل بینھا سواء في الأسرة والمدرسة ومنظمة العملفیھ،و

الثقافة عن طریق التعلیم المقصود أو غیر المقصود، ومن خلال الخبرة والتجربة، ومن خلال 

  )74، ص 1998الساعاتي، (. صلاتھ وعلاقاتھ وتفاعلھ مع الآخرین

خلال تفاعل الفرد في المنظمة بعامة أو في أي قسم أو إدارة والثقافة التنظیمیة مكتسبة من 

منھا بصفة خاصة، فیتعلم من رؤسائھ ومن قادتھ أسلوب العمل، والمھارات اللازمة 

لعملھ،والطریقة التي یتعاون بھا مع زملائھ، ومن خلال ھذا التفاعل یكتسب الأفكار والقیم وأنماط 

. طموحاتھ ویحقق من خلالھا أھدافھ وأھداف المنظمة السلوك المختلفة التي یشبع من خلالھا
  )33، ص 1976كیث،(
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-3-5-II الاستمراریة:  

تتسم الثقافة بخاصیة الاستمرار، فالسمات الثقافیة تحتفظ بكیانھا لعدة أجیال رغم ما 

، ص 1996جلبي، (. المنظمات الإداریة من تغیرات مفاجئة أو تدریجیة تتعرض لھ المجتمعات أو

73(  
رغم من فناء الأجیال المتعاقبة، إلا أن الثقافة تبقى من بعدھم لتتوارثھا الأجیال، وتصبح  و 

  .جزءاً من میراث الجماعة

. ویساعد على استمرار الثقافة قدرتھا على الإشباع وتزوید الأفراد بالحد الأدنى من التوازن

التفكیر والأنماط السلوكیة، ویؤدي وھذا الإشباع ھو الذي یدعم استمرار العادات والتقالید وطرق 

  .الإشباع إلى تدعیم القیم والخبرات والمھارات

والثقافة التنظیمیة رغم تواجدھا لدى الأفراد إلا أنھا تستمر في تأثیرھا على إدارة المنظمات 

، وذلك لانتقالھا من جیل إلى آخر متى كانت قادرة على العمالالإداریة حتى بعد زوال جیل من 

ویترتب على استمرار الثقافة . ، وتحقیق أھداف المنظمة التي یعملون فیھاالعمالإشباع حاجات 

  )145، ص 1982إسماعیل، (. تراكم السمات الثقافیة وتشابكھا وتعقدھا

-4-5-II التراكمیة:  

ت الثقافیة خلال عصور طویلة من الزمن، وتعقد یترتب على استمرار الثقافة تراكم السما

. وتشابك العناصر الثقافیة المكونة لھا، وانتقال الأنماط الثقافیة بین الأوساط الاجتماعیة المختلفة

وتختلف الطریقة التي تتراكم بھا خاصیة ثقافة معینة عن الطریقة التي تتراكم بھا خاصیة ثقافة 

لفة عن تراكم التقنیة، والقیم التنظیمیة تتراكم بطریقة مختلفة عن فاللغة تتراكم بطریقة مخت. أخرى

تراكم أدوات الإنتاج، بمعنى أن الطبیعة التراكمیة للثقافة تلاحظ بوضوح العناصر المادیة للثقافة 

  )93، ص 1998الساعاتي، (. أكثر منھا في العناصر المعنویة لھا

-5-5-II الانتقائیة:  

انیة إلى تزاید السمات الثقافیة والعناصر المكونة لھا بصورة أدى تراكم الخبرات الإنس

ھذا فرض . كبیرة ومتنوعة وتعجز معھا الأجیال البشریة عن الاحتفاظ بالثقافة في ذاكرتھا كاملة

على كل جیل أن یقوم بعملیات انتقائیة واسعة من العناصر الثقافیة التي تجمعت لدیھ بقدر ما یحقق 

لذا فالمجتمع الإنساني یتمیز . مع البیئة الاجتماعیة والطبیعیة المحیطة بھا إشباع حاجاتھ وتكیفھ
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بقدرتھ على انتقاء الخبرة من رصیدھا المتراكم عبر الأجیال مكوناً بھا رأس المال الذي یتعامل بھ 

، ص 1989قمبر و آخرون، (. الإنسان في انتقالھ من مرحلة الطفولة إلى مرحلة الرجولة الاجتماعیة

133(  

إن الخبرات التي مرت بھا المنظمات الإداریة تشكل تراكماً ثقافیاً یخضع لعملیات انتقاء 

فكل قائد ینتقي من العناصر . للعناصر الثقافیة التي یتأثر بھا القادة والعاملون في تلك المنظمات

منظمة التي الثقافیة ما یزید في قدرتھ على التكیف والتوافق مع الظروف المتغیرة التي تواجھ ال

  )24، ص 1999العتیبي، (. یعمل فیھا

-6-5-II القابلیة للانتشار:  

یتم انتقال العناصر الثقافیة بطریقة واعیة داخل الثقافة نفسھا من جزء إلى أجزاء 

ویتم الانتشار مباشرة عن طریق احتكاك الأفراد . أخرى،ومن ثقافة مجتمع إلى ثقافة مجتمع آخر

اخل المجتمع الواحد، أو عن طریق احتكاك المجتمعات بعضھا والجماعات بعضھا ببعض د

وھذا الانتشار یكون سریعاً وفاعلاً عندما تحقق العناصر الثقافیة فائدة للمجتمع، وحینما . ببعض

. تلقى قبولاً واسعاً من أفراد المجتمع لقدرتھا على حل بعض مشكلاتھم أو إشباع بعض حاجاتھم

. لمادیة للثقافة بسرعة أكبر من انتشار العناصر المعنویة لھاوبصفة عامة تنتشر العناصر ا
  )95، ص 1986إسماعیل، (

-7-5-II التغیر:  

تتمیز الثقافة بخاصیة التغیر استجابة للأحداث التي تتعرض لھا المجتمعات وتجعل من 

الأشكال الثقافیة السائدة غیر مناسبة لإشباع الاحتیاجات التي تفرضھا التغیرات الجدیدة، فیحدث 

التغیر الثقافي بفضل ما تضیفھ الأجیال إلى الثقافة من خبرات وأنماط سلوكیة، وبفضل ما تحذفھ 

، ص 1998الساعاتي، (. من أسالیب وأفكار وعناصر ثقافیة غیر قادرة على تحقیق التكیف للمجتمع

97(  
ویحدث التغیر في كافة العناصر الثقافیة مادیة ومعنویة، غیر أن إقبال الأفراد والجماعات 

د والقیم، جعل وتقبلھم للتغیر في الأدوات والأجھزة والتقنیات ومقاومتھم للتغییر في العادات والتقالی

التغیر الثقافي یحدث بسرعة في العناصر المادیة للثقافة، وببطء شدید في العناصر المعنویة 

  )57، ص 1996جلبي، ( .للثقافة،مما یتسبب في حدوث ظاھرة التخلف الثقافي
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-8-5-II التكاملیة:  

ملاً مع السمات تمیل المكونات الثقافیة إلى الاتحاد والالتحام لتشكل نسقا متوازناً ومتكا

. الثقافیة یحقق بنجاح عملیة التكیف مع التغیرات المختلفة التي تشھدھا المجتمعات
  )38،ص 1986إسماعیل،(

ویستغرق التكامل الثقافي زمناً طویلاً ویظھر بشكل واضح في المجتمعات البسیطة 

فیھا أو تتأثر  والمجتمعات المنعزلة، حیث یندر تعرض ثقافتھا إلى عناصر خارجیة دخیلة تؤثر

بھا، في حین یقل ظھور التكامل في ثقافة المجتمعات الحركیة المنفتحة على الثقافات الأخرى،حیث 

تساعد وسائل الاتصال، ودور وسائل الإعلام في انتشار العناصر الثقافیة من جماعة 

لأخرى،ویؤدي ذلك إلى إحداث التغیر الثقافي وفقدان التوازن والانسجام بین عناصر 

الثقافة،وبصفة عامة فإن التكامل الثقافي لا یتحقق بشكل تام لأن المجتمعات معرضة لإحداث ذلك 

  )76، ص 1996جلبي، (". التكامل

وعلى . تلك مجموعة من الخصائص الأساسیة التي تشترك فیھا الثقافة الإنسانیة رغم تنوعھا

لھا بعض السمات التي تمیزھا  الرغم من أن الثقافة التنظیمیة تتفق مع تلك الخصائص، إلا أن

والمدیرین، وتزودھم بالطاقة  العمالباعتبارھا ثقافة فرعیة للمنظمات الإداریة تشكل مدارك 

  :وتنفرد الثقافة التنظیمیة بالخصائص التالیة. الفاعلة وتحدد أنماط سلوكھم

  .أنھا توجد في المنظمات الإداریة بشكل یماثل الثقافة المجتمعیة - 

الإدراكات والمعاییر السلوكیة وإبداعات الأفراد وأنماط السلوك  تتمثل في القیم والمعتقدات وأنھا  -

 .المختلفة

 .أنھا الطاقة التي تدفع أفراد المنظمة إلى العمل والإنتاجیة -

  )Otto, 1989, P.50( .أنھا الھدف الموجّھ والمؤثر في فاعلیة المنظمة-

أنھا لو تمت مقارنتھا بالثقافة یمكن القول من خلال الخصائص السابقة للثقافة التنظیمیة،   

أن ھناك تشابھ كون أن المنظمة لیست  بعیدة عن العالم الخارجي و كذا أن الأفراد عامة لوجدنا 

المنظمة ینقلون ثقافتھم في المجتمع إلى المنظمة، و كما أن تأثیر القائد من خلال ثقافتھ من خارج 

وتطبیقھا داخلیا، و ھذا من خلال تفاعل الأفراد فیما بینھم و كما أن ھذا یسمح بانتشار الثقافة 

الموجودة في المنظمة و یطغى علیھا نوع معین، بحیث أن الأفراد سیتبنون ما ھو موجود داخلیا 
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ا یجعلھا شمولیة كثقافة الجودة الشاملة التي یجب أن یتبناھا القادة الإداریون و الموظفون بم

وتكاملیة بین مختلف أعضاء التنظیم الواحد، و عبر الزمن و استمرار المنظمة فإنھ سیتكون لدیھا 

 ھامجموعة من الخبرات و العادات و القیم بما یسمح بانتقاء ھذه الخصائص اللازمة لتطور

لتنظیمیة مسایرة و یجب أن تكون الثقافة ا. ھا، و ھذا ھو ھدف أي ثقافة في مجتمع ماواستمرار

للتطور و ھذا ما یجعلھا قابلة للتغیر الثقافي سواء في الھیكل التنظیمي أو الأفكار، فمؤسسة ما 

تتعامل بالأوراق لا یمكن لھا تحقیق أھداف في ظل المعلوماتیة المتزایدة و بالتالي فإن التغیر 

   .الثقافي یتطلب تعلما و معرفة لما ھو جدید

-6-II التنظیمیة الثقافة أھمیة:  

فیھا  العمال و المنظمة تزود حیث الأعمال، منظمات في ھام بدورٍ التنظیمیة الثقافة تقوم  

 كلما في المنظمة تسود التي والقیم الأفكار على التعرف الممكن من كان وكلما بالھویة، بالإحساس

   ) 630ص  ، 2004وبارون، جرینبرج (. المنظمة برسالة قویًا العمال ارتبط

أداء  وأسلوب التفكیر طریقة في وتتمثل المنظمة ھویة عناصر إحدى التنظیمیة الثقافة إن

. في المنظمة البقاء وضمان الانتماء لتحقیق التنظیمیة الثقافة الجدد الأعضاء لیكتسب العملیات،
  )360، ص 2000جواد، (

للسلوك  وتوجیھ لتنظیم ممتازًا إطارًا توفر أنھا في أیضًا التنظیمیة الثقافة أھمیة وتكمن  

أن  المطلوب سلوكھم أنماط تشكل و العمال على تؤثر التنظیمیة الثقافة أن ىبمعن التنظیمي،

 )398، 397، ص 1995المدھون و الجزراوي، (. فیھ یعملون الذي التنظیم داخل یسلكونھا

 :یلي كما والمنظمات الأفراد على وأثرھا التنظیمیة الثقافة أھمیة إیجاز ویمكن  

 على أي اعتداء فإن كذلك وخصائصھا، شروطھا ضمن الأفراد سلوك جعل على الثقافة تعمل -

 في كبیرًا دورًا فإن للثقافة ذلك على وبناءًا بالرفض، سیواجھ بعكسھا العمل أو الثقافة بنود أحد

 .أخر إلى من وضع المنظمات في الأفراد أوضاع تغییر إلى یھدف من مقاومة

 في التي تحدث الأحداث حول العمال الأفراد ومدارك أُفق توسیع على التنظیمیة الثقافة تعمل -

 الأحداث بتفسیر یقوم الأفراد مرجعیًا إطارًا تشكل المنظمة ثقافة أن أي بھ، یعملون الذي المحیط

  .ضوئھ في والأنشطة
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 معینًا یواجھھ موقفًا عندما الفرد أن المعروف فمن والجماعات، الأفراد بسلوك التنبؤ في تساعد -

 الفرد إلیھا ینتمي الثقافة التي معرفة بدون أنھ أي لثقافتھ، وفقًا یتصرف فإنھ معینة مشكلة أو

  )314-313، ص 2002العمیان، (. بسلوكھ التنبؤ یصعب

كما تكمن أھمیة الثقافة التنظیمیة في أنھا توفر إطارا لتنظیم وتوجیھ السلوك التنظیمي، أي 

على العمال وعلى تكوین السلوك المطلوب منھم داخل المنظمة، ونستنتج من ذلك أن أنھا تؤثر 

الثقافة تمتاز بعدة صفات منھا أنھا مشتركة بین العمال ویستطیعون تعلمھا كما یمكن أن تورث 

 )314، ص 2002المرجع السابق، .( لھم

  : و ھناك من لخص أھمیة الثقافة التنظیمیة  كما یلي   

 فیھ تسرد  تاریخیا منھجا تمثل العریقة الجذور ذات فالثقافة ( History ):بالتاریخ  سإحسا بناء -

 .المنظمة في البارزین الأشخاص و المثابر العملو  للأداء حكایات

 تقوي و  للأدوار، معنى تعطي و السلوكیات توحد فالثقافة ( Oneness ):بالتوحد شعور إیجاد -

 .العالي الأداء معاییر و المشتركة القیم تعزز و الاتصالات

 خلال من العضویة ھذه تتعزز و  ( Membership ): الانتماء و بالعضویة الإحساس تطویر -

 للعاملین الصحیح جوانب الاختیار تقرر و وظیفیا استقرارا تعطي و العمل نظم من كبیرة مجموعة

  .تطویرھم و تدریبھم و

 تطویر و بالقرارات المشاركة خلال من یأتي ھذا و  ( Exchange ):الأعضاء بین التبادل زیادة -

  .الأفراد و الجماعات و المختلفة الإدارات بین التنسیق و العمل فرق

 المنظمة ثقافة أن اعتبار على"  HOME"كلمة  تكون الأولى الأحرف أن الملاحظ من و  

  )296، ص 2007طاھر و وائل، ( .المترابط العائلي بالتوحد شعوراٌ و إحساسا تعطي القویة

  :و قد تم تمثیل ھذه الفكرة بالشكل التالي
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 یمثل أھمیة الثقافة التنظیمیة) 4(رقم  شكل

 دار،متكامل منظور الإستراتیجیة الإدارة ،إدریس صبحي محمد وائل و الغالبي منصور طاھر محسن :المصدر

   .296ص . 2007للنشر،  وائل

و كما تلعب الثقافة التنظیمیة دورا ھاما في تحدید كل من خصائص الأنظمة وخصائص 

الأفراد وسلوكیاتھم، فكما أن الثقافة الوطنیة تساھم في تكوین شخصیة الأفراد، فللمنظمات الناجحة 

أیضا ثقافة عمیقة التأثیر، بطیئة التغیر، تساھم في تكوین جوانب مھمة في شخصیات وسلوكیات 

  ) 380، ص 2003سعاد نائف، (. ال العم

كما تقوم الثقافة التنظیمیة بدور بالغ الأھمیة في بقاء واستمرار المنظمات ونجاحھا وذلك 

  : من خلال ما یلي

تعتبر الثقافة التنظیمیة قوة دافعة ومحركة توحد الطاقات والإمكانیات نحو تحقیق الأھداف  -

  .جدید والابتكارالمشتركة وتوجھ الجھود نحو التغییر والت

تعتبر الثقافة التنظیمیة قاعدة ثابتة وقویة تقف علیھا المنظمات لمواجھة التغیرات المتسارعة  -

عالمیا ومحلیا في ظل التطور التكنولوجي والتكتلات العالمیة والتجمعات الإقلیمیة واندماج 

 .المنظمات

بأھداف المنظمة وتشكل القیم المشتركة تقوم الثقافة التنظیمیة بمزج الأھداف الشخصیة للأفراد  -

معادلة تفاعل ھذا المزج لیصبح تحقیق الفرد لذاتھ بما تحققھ المنظمة من أھداف ضمن منظومة 

 .القیم السائدة في المجتمع

ثقافة 
تنظيمية 
 متماسكة

 إحساس بالتاریخ بناء

 بالتوحد شعور إیجاد

زیادة التبادل بین 
 الأعضاء

 الانتماء و بالعضویة لإحساسا تطوير

H 

O 

M 

E 
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تعتبر الثقافة التنظیمیة سببا ھاما لنجاح عملیات التحول والتطویر فعندما تنسجم المصالح  -

ة وأھداف المنظمة فإن عملیات التجدید سوف تكون مقنعة للأفراد، لذا الشخصیة للأفراد مع ثقاف

فإن الثقافة التنظیمیة تقوم بتوحید ھویة الأعضاء في المنظمة حیث أنھا تساھم في انسجام المصالح 

الشخصیة للأفراد مع ثقافة المنظمة وأھدافھا كما تزود الأفراد بالھویة التنظیمیة والالتزام الجماعي 

  .استقرار النظام لتعزیز

  : ھذا وإضافة إلى دور الثقافة التنظیمیة في تحقیق العناصر التالیة

 .توحید ھویة الأعضاء في المنظمة -  .ترسیم الحدود بین التنظیم وسواه -

 ) 36، 35، ص 2003عبد الرحمن فالح، ( .تسھیل الانتماء والولاء للتنظیم -

 )261، ص 2006الصیرفي،  محمد( .تعزیز الثبات والتماسك التنظیمي -

. توفیر أداة رقابیة للإدارة، تستطیع من خلالھا تشكیل السلوك التنظیمي بالشكل الذي تریده -
 )150، ص 2000القریوتي، (

أن أھمیة الثقافة من خلال ما سبق عرضھ حول أھمیة الثقافة التنظیمیة، یمكن القول  

و یتم تحدید ماذا یجب أن تقوم بھ الذي من خلالھ المنظمة تستمر  الإطارالتنظیمیة تتمثل في أنھا 

من خلال تنظیم و توجیھ السلوك وتحدید الھیكل التنظیمي الذي یعمل الأفراد في الوقت الحاضر 

و إكسابھم عناصر الثقافة الخاصة بالمنظمة و خلق التوافق و التبادل والمشاركة الفعالة  فیھ

تحدد كما تعمل على توحید الأھداف المشتركة و الھویة التنظیمیة التي ، و لمختلف فئات المنظمة

 یمثل تاریخا و مرجعا یعود إلیھ الأفراد العمال، و أن ماضي المنظمة الأھداف لكل من المنظمة و 

الأعضاء و للعمل على خطاه و التأثر بالشخصیات و القادة الذین مروا على ھذه المنظمة و قد 

ھجا یُقتدى بھ، و بإمكان الثقافة التنظیمیة أن تتنبأ بالمستقبل من خلال التنبؤ بسلوك تركوا تراثا و من

  .أفرادھا و توجیھھ نحو مبتغاھا، و ھذا من أجل بقاء و استمراریة ونجاح المنظمة ككل

-7-II مصادر الثقافة التنظیمیة:   

یقصد بمصادر الثقافة التنظیمیة ھي المنابع التي تستقي منھا المنظمة افتراضاتھا 

الأساسیة،وقیمھا ومفاھیمھا التي تتبناھا وتكیفھا مع طبیعتھا، وتكون منھا ثقافتھا الخاصة بھا،والتي 

ھي مزیج من ھذه المصادر، بمعنى أنھا تكون لھا شخصیتھا التي تمیزھا عن غیرھا من المنظمات 

  . الأخرى وتعطیھا شخصیة متمیزة
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إن فھم مصادر الثقافة التنظیمیة ھو فھم كیفیة تكون وتطور شخصیة المنظمة، وتتمثل أھمیة 

فھم مصادر الثقافة التنظیمیة في فھم كیفیة تقویة مكونات ھذه الثقافة وكیف یمكن تغیرھا إذا احتاج 

لتنظیمیة، وقد تعددت الكتابات التي تناولت الأمر، كما أنھا تسھل فھم مدى صعوبة تغییر الثقافة ا

مصادر الثقافة التنظیمیة إلا أن معظم الكتابات قد حصرت المصادر الأساسیة لثقافة المنظمة في 

  : ثلاث مصادر ھي

     National Culture. الثقافة القومیة -

    Leaders and Founders القادة والمؤسسین -

      Industry Environmentبیئة الصناعة  -

ونلاحظ ھنا أن ھذه المصادر الثلاثة في جوھرھا تجمیع للمصادر التي حصرھا 

   Drenan  .(Drenan, 1993, P.413)"درینن"

مثلاً یتضمن تاریخ المنظمة وتقالیدھا وأثر القیادة والمؤسسین  القادة والمؤسسینفمصدر 

  . والأھداف والقیم والمعتقدات وأنظمة المكافآت ونظم الرقابة والمعلومات

تتضمن القوانین  بیئة الصناعةوالتي في مجملھا من وضع القادة والمؤسسین، بینما نجد أن 

وبیئة المنظمة، والتكنولوجیا، وطبیعة المنتج، وطبیعة الصناعة والمنافسة، والعملاء، وموارد 

المنظمة فعلى سبیل المثال نجد أن القادة والمؤسسین یتأثرون بالبیئة التي نشأوا بھا، ویتأثر 

المجتمع، وھم بذلك  اختیارھم لنوع الصناعة بثقافتھم الشخصیة، والتي تأثرت بدورھا بثقافة

یحددون نوع الصناعة وبیئة المنظمة، وأكثر من ذلك نجد أن المنظمة بعد فترة زمنیة یمكن أن 

من  IBMومثال ذلك ما قامت بھ شركة . تؤثر في حد ذاتھا على طبیعة الصناعة وبیئة المنظمة

  .تأثیر كبیر على صناعة تكنولوجیا المعلومات في العالم كلھ

 -1-7-II الثقافة القومیة:   

تعتبر الثقافة القومیة من أھم مصادر الثقافة التنظیمیة، فعندما ینضم أي فرد للمنظمة، أیا كان 

موقعھ في المنظمة فإنھ یدخل المنظمة حاملاً معھ ثقافة المجتمع وثقافة الدولة التي یعیش فیھا، من 

لثقافة القومیة مجالاً خصباً خلال ما یحملھ من قیم ومعتقدات وافتراضات، ویعتبر تأثیر ا

للدراسة،فقد ركز العدید من الباحثین على محاولة التعرف على الثقافات القومیة، خاصة القیم التي 

  Hofested" ھوفیستید"یمكن أن تنعكس على عمل المنظمات في الدول المختلفة، ویعتبر 
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اً بالثقافة القومیة وأثرھا على من أكثر الباحثین اھتمام Trice" تریس"و   Schneider" یدرانش"و

الثقافة القومیة یوماً بعد یوم مع تعاظم وسائل الاتصال، وانتشار مفاھیم  أھمیةالمنظمات، وتظھر 

مما یترتب علیھ أن أصبحت المنظمة تضم العدید من الثقافات، ولذلك   Globalizationالعالمیة 

الاختلاف والاتفاق بین ثقافات الأمم  ظھر ما یسمى دراسات عبر الثقافات وذلك لتحدید أوجھ

تقسیم ثلاثي فیھ ثلاث مستویات للثقافة  Beyerوبایر  Trice والدول المختلفة، وقد قدم تریس

  (Harrison & Janice, 1993, P. 46): القومیة ھي

ویقصد بھا الثقافات التي تتعدى حدود دولة ما، أو منطقة فیھا مجموعة : الثقافة عبر الحدود  -

دول، مثل القیم المرتبطة بالاشتراكیة والرأسمالیة والعلمانیة، وتؤثر ھذه الثقافات على ممارسات 

  . المنظمات في الدول التي تعشق ھذه الثقافات

ولة عن غیرھا، والتي تتأثر بحضارة ویقصد بھا ثقافات الدول التي تمیز كل د: الثقافة القومیة  -

وتاریخ وبیئة الدولة وتؤثر على نشاطات المنظمات العاملة بداخلھا، ومن أمثلتھا الثقافة الیابانیة، 

  . والأمریكیة، والعربیة

ویقصد بھا الثقافة التي تجمع الأفراد داخل مجتمع ما أو منظمة ما : ثقافة المجتمع أو المنطقة  -

 . عن غیرھم ومن أمثلتھا ثقافة الدول الأفریقیة والعربیة وتجعلھم مختلفین

مع مجموعة من الباحثین ثلاث دراسات أساسیة في   Hofested"ھوفیستدقیرت  "وقد قدم 

دولة وثلاث مناطق جغرافیة، ھي الدول  53، شملت 1991، 1988، 1980الأعوام 

عض الاعتراضات على الأسلوب العربیة،ودول شرق أفریقیا، ودول غرب أفریقیا، ورغم وجود ب

إلا أنھا لا تزال من أھم الدراسات في ھذا  (Geert, 1992, P.142) المستخدم في ھذه الدراسات

المجال وأوسعھا انتشاراً ومن خلال ھذه الدراسات تم تحدید أربع أبعاد للثقافة القومیة في ھذه 

  : الدول وھي

  . مجال القوة -

 . الفردیة/ الجماعیة  -

 . الإناث/ كور الذ -

 . تجنب عدم التأكد -
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  : ونعرض فیما یلي تعریف كل بعد وتأثیره على المنظمات  

  :مجال القوة -

ھو مدى تقبل أفراد مجتمع ما لوجود اختلافات طبقیة في المجتمع تؤدي إلى اختلاف 

مستویات القوة في المجتمع، وتتمیز الدول المنخفضة في مجال القوة بقلة الفروق بین أفراده وأن 

الأنشطة في المنظمات تمیل إلى اللامركزیة ویمیل نمط القیادة إلى النمط الدیمقراطي، بینما تتمیز 

الدول المرتفعة في مجال القوة بوجود فرق كبیر في القوة بین أفراده، وھذه الفروق تعتبر ظاھرة 

 . وواضحة

وتتمیز ھذه الأنشطة في ھذه المنظمات بمیلھا إلى المركزیة، وأن الأفراد الأقل قوة یعتمدون 

ات والحوافز بوجھ كبیر على من ھم أعلى منھم، وھناك تفرقة بین الرئیس والمرؤوس في المرتب

  . والمزایا، والرئیس غالباً یمیل إلى النمط الدكتاتوري

   :الفردیة/ الجماعیة  -

   ) 13، ص 1998السید، (ت ھي الدرجة التي یمیل فیھا الأفراد إلى التكامل معاً في مجموعا

وتمثل خصائص المجتمعات الفردیة في أن قیم الأفراد تتشابھ جمیعھا سواء داخل الجماعة أو 

خارجھا وینظر للأفراد على أساس أنھم مصدر محتمل لفرص أو تھدیدات ولذلك نجد أن القیم 

الفردیة وتغلیب المصلحة الشخصیة وضعف الانتماء ھي السمة الغالبة على ھذه المجتمعات ومن 

بینما تتمثل خصائص الجماعات التي تمیل إلى الجماعیة بأن الأفراد  –أمثلتھا المجتمع الأمریكي 

تلف من جماعة إلى أخرى، وھناك حدود بین قیم الجماعة وقیم من ھم خارجھا، وینظر للأفراد تخ

على أساس انتمائھم لجماعة ما، وتكون العلاقات الشخصیة أھم من الوظیفة، وتتمیز العلاقة بین 

لحة العامل ورب العمل بأنھا علاقة أخلاقیة بالدرجة الأولى، ولذا نجد أن قیم الجماعة وتغلیب مص

الجماعة على مصلحة الفرد، وضرورة انتماء الفرد إلى جماعة ما ھي القیم الغالبة على ھذه 

  .المجتمعات والتي من أمثلتھا المجتمع الیاباني

  : تجنب عدم التأكد ویقصد بھ -

الدرجة التي تقوم ثقافة ما ببرمجة أعضائھا للشعور بالراحة أو عدم الراحة في مواجھة 

وتتمیز الدول التي تمیل بشدة إلى تجنب عدم  ،(Geert, 1992, P.142)توقعة المواقف الغیر م

التأكد بوجود احتیاج عاطفي لوجود قواعد مكتوبة أو غیر مكتوبة، ووجود درجة أعلى من 
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المركزیة والرسمیة، بالشكل الذي یقلل من حالات عدم التأكد ویوفر درجة من الأمان ونجد أن ھذه 

المجتمعات تمیل إلى التمسك بالقواعد والقوانین والدین، بینما نجد أن الدول التي تمیل بقدر محدود 

رجة أقل من إلى تجنب عدم التأكد تتمیز بعدم تقبل القواعد سواء مكتوبة أو غیر مكتوبة، وبد

الرسمیة والمركزیة، وھي تمیل إلى المخاطرة والمغامرة، وتكون أقل تمسكاً بالقوانین والأعراف 

  . والدین

إن تأثیر الثقافة القومیة على المنظمات كمصدر من مصادر ثقافتھا التنظیمیة تأثیر واضح   

  : وأساسي، ویمكن الاستفادة من دراسة الثقافة القومیة فیما یلي

لثقافة القومیة السائدة تؤثر على أنماط القیادة السائدة في المنظمة، ونوع العلاقة السائدة إن ا  

  .بین الرئیس والمرؤوس وھذا یظھر في مجال القوة

إن معرفة أبعاد الثقافة القومیة في دولة ما یساعد المنظمات في توفیر قاعدة مشتركة من   

واحد، وبذلك فإن فھم الإدارة لھذه القیم یسھل عملیة  ، الذین ینتمون إلى مجتمعالعمالالقیم تجمع 

  . العمالالتعامل مع الأفراد 

یمكن أن یكون  العمالإن وجود ھذه القاعدة المشتركة من القیم والافتراضات التي تجمع   

  .الحد الأدنى من الاتفاق الذي تبنى علیھ ثقافة المنظمة

رفة قیمھا یساعد الإدارة في تحدید أوجھ التغیر إن معرفة ھذا الجزء من الثقافة القومیة، ومع  

التي ترید إحداثھا، بحیث تبتعد عن القیم المرتبطة بالمجتمع والتي تكون أكثر تأصلاً في 

النفس،وبالتالي فإن أي محاولة لتغییرھا سوف تقابل بمقاومة عنیفة من الأفراد، بینما تدعیمھا 

  . العمالسوف یقابل بالرضا والمساندة من 

إن فھم الثقافة القومیة ومكوناتھا یعتبر عاملاً مھما لعمل إدارة الموارد البشریة، خاصة مع   

  )13، ص 1998السید، (. Multinationalانتشار الشركات متعددة الجنسیة 

 Cultureفھم مكونات الثقافة القومیة المختلفة یمثل حائط دفاع ضد ما یسمى صدام الثقافات   

Clash  والذي یحدث نتیجة التقاء أفراد من ثقافتین مختلفتین في مكوناتھا، مما یجعل كل فرد أكثر ،

تمسكاً بمكونات ثقافتھ، وأكثر رفضاً لثقافة الطرف الأخر، وقد ظھر ذلك جلیا في الصدام بین 

ین على دراسة الثقافة الیابانیة والأمریكیة وقد دفع ھذا الصدام بین ھاتین الثقافتین إلى تركیز الباحث
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طبیعة مكوناتھما، خاصة فیما یتعلق بالثقافة الیابانیة التي حققت معدلات إنتاجیة عالیة ومستویات 

  )5، ص 2000فرید، ( . جودة عالیة، وقدرة كبیرة على المنافسة وغزو الأسواق

-2-7-II  القادة و المؤسسین:  

وحیاتھا، فھم أول من یختارون  إن المؤسسین في أي منظمة یلعبون دوراً حیویاً في نشأتھا

نوع العمل وطبیعتھ، كما أنھم یحددون شكل للمنظمة وھدفھا ورسالتھا، وغالباً ما تبدأ أي منظمة 

بمؤسس أو جماعة من المؤسسین یحملون فكرة معینة لمشروع ما أو لخدمة أو سلعة جدیدة، وقد 

 : خطوات عملیة تكوین المنظمة وھي Schein شاینحدد 

 . یحمل فكرة لمنظمة أو مشروع جدید) المؤسس(وجود فرد ما  -

ینشئون معاً مجموعة عمل تحمل نفس  –واحد أو أكثر  –ھذا الفرد یبحث عن أفراد آخرین  -

 . الرؤیة ونفس الھدف

ھذه المجموعة من المؤسسین یبدءون العمل لتكوین ھذه المنظمة من خلال تجمیع الأموال  -

 . اللازمة، وإیجاد الموقع الملائم، وتحدید الاحتیاجات والموارد المطلوبة

  . تقوم ھذه المجموعة بجذب مجموعة من الأفراد للعمل داخل المنظمة -

تي ینقلونھا إلى أعضاء المنظمة، وینقلون وغالباً ما یحمل المؤسسین مجموعة من القیم ال

أیضاً طریقة حل المشاكل التي تواجھ المنظمة، حیث أنھم أقدر الناس على حل ھذه المشاكل لأنھم 

أصحاب الفكرة أساساً والمؤسسین یختارون رسالة المنظمة وبیئة العمل، ویؤثر المؤسسین والقادة 

ؤسسین یتمیزون بدرجة عالیة من الثقة بالنفس في أسلوب التكیف مع البیئة الخارجیة ، والم

والإصرار، ویحملون افتراضات قویة حول طبیعة العالم، ودور المنظمة في المجتمع، وطبیعة 

البشر والعلاقة بینھم، ولذلك فھم یكونون أكثر قدرة على توصیل ھذه الافتراضات إلى أعضاء 

  .المنظمة

ددون أسلوب ومدخل التعامل مع المشاكل ویتخذون یح -ویقصد بھم الإدارة العلیا-إن القادة 

القرارات، ویتبنون قیماً معینة ویحددون الاستراتیجیات، ویعمل الأفراد داخل المنظمة من حدود 

ھذه الأطر التي حددتھا قیم ومعتقدات القادة، ویتمكن ھؤلاء الأفراد من تكوین نصوص وتفصیلات 

ة، ومن ھنا تتكون الثقافة التنظیمیة، وھذا ما دفع الباحثین وتقسیمات تتناسب مع قیم ومعتقدات القاد
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 ,Edgar)  .لدراسة قیم ومعتقدات وافتراضات القادة، وأنماط سلوكھم لتحدید وفھم ثقافة المنظمة

1992, P. 211)  
ویوضح الشكل التالي ھذا الأثر الذي یمثلھ القادة والمؤسسین كمصدر من مصادر الثقافة 

  .التنظیمیة

                                            

  

  

                                                       

 أثر القادة والمؤسسین على ثقافة المنظمة ):5(رقم  الشكل

  :المصدر

Stephen P. Robbins, Organizational Behavior Concepts- Controversies Applications, 

London. Prentice hall, Eighth Ed, 1988, P. 520  

ویظھر ھذا الشكل أثر ثقافة وفلسفة المؤسسین، التي على أساسھا یتم وضع معاییر اختیار  

مع ھدف المؤسسین، وھذه المعاییر ھي التي الأعضاء في المنظمة لیتواءموا مع ھذه الفلسفة و

تحدد اختیار الإدارة العلیا التي تتبنى فلسفة وثقافة المؤسسین، وتحدد أیضاً عملیة التكیف 

اللازمة،ومن خلال الاتصالات یتم توصیل ثقافة الإدارة العلیا إلى الأفراد وتؤثر فاعلیة الاتصال 

ات وتصرفات، فكلما كانت ھذه القیم والمعتقدات على تقبل الأفراد لما یصلھم من قیم ومعتقد

  . العمالوالتصرفات ثابتة ومستمرة وكثیفة كلما أمكن ثبوتھا في ثقافة 

-3-7-II بیئة الصناعة :  

تقوم بیئة الصناعة بدور من تشكیل ثقافة المنظمة، حیث تختلف الثقافة التنظیمیة من صناعة 

ونجد أن  )62، ص 1996عادل أمین، (. لأخرى كما تختلف حسب طبیعة المنتج من سلعة أو خدمة

 الإدارة العليا

 التكيف

تحديد معايير 
 الاختيار

 ثقافة المنظمة
ثقافة 
فلسفة 
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الصناعات التي تتمیز بتطور سریع من التكنولوجیا تتمیز بصفات وخصائص ثقافیة مختلفة عن 

الصناعات التي تتمیز بمعدل تطور منخفض، وتتمیز كل صناعة بخصائص متمیزة  غیرھا من

تدعم قیماً معینة، ومن أھم الخصائص المرتبطة بالصناعة والتي تؤثر على الثقافة التنظیمیة ھما 

وزمیلھا    Jennifer A. Chatman جنیفر شاتمن"التكنولوجیا والنمو، وفي دراسة قامت بھا 

Karen, A. John  عن خصائص الصناعة على الثقافة التنظیمیة أثبتت أن المنظمات التي تعمل في

صناعة واحدة لھا نفس الخصائص التكنولوجیة ونفس معدلات النمو، تتشابھ في الأبعاد الثقافیة 

  Organizational Culture Profileالتنظیمیة السائدة أو قد استخدمت في ھذه الدراسة مقیاس 

لتثبت أن الأبعاد المحددة تتشابھ في المنظمات داخل الصناعة الواحدة، إلا أن وجاءت النتائج 

مكونات الأبعاد تختلف من شركة لأخرى، وفي ما یخص ھذه الدراسة فقد استبعد الباحث وجود 

المؤسسة - فروق جوھریة في الثقافة القومیة نظراً لأن البحث یتم في إطار ثقافة قومیة واحدة 

أما بالنسبة لأثر القادة فقد تم اختیار مجتمع البحث من  -الفني والتدریب المھنيالعامة للتعلیم 

  (Jennifer, 1994, P. 524). المدیرین في مستویات الإدارة العلیا والمتوسطة والتنفیذیة

 : یلي تتمثل فیما التنظیمیة الثقافة مصادر ھناك من یرى أن أھمو  

 في شخصیات والخارجیة الداخلیة والبیئة والتقالید العادات تؤثر :والأعراف والتقالید العادات -1

  )23، ص 2008الخلیفة، ( .السلوكیة أنماطھم وتحدد المجتمع أفراد

و ھي تمثل قیم المجتمع الذي یعیش فیھ الفرد، و ھي تعد من أھم مصادر الثقافة التنظیمیة   

وظفا، كما أنھا تؤثر في شخصیة حیث تصبغ الموظف في المنظمة سواء أكان مدیرا أو مشرفا أو م

الفرد و تحدد نمطھ السلوكي وفق ھذه التقالید وحسب المواقع الجغرافیة و البیئیة التي یعیش فیھا 

  )447، ص 1995العدیلي، (. الفرد و تتواجد فیھا المنظمة

والمناسبات  القومیة والمناسبات بالأعیاد الاحتفال أسالیب : المناسبات واحتفالات الطقوس - 2

 . المنظمات بعض في الإداریة

القدیمة  مجتمعھ وثقافة بتراثھ الإنسان لربط اجتماعیة كرموز تستخدم التي :التراث قصص -3

 . المشكلات مواجھة في المستفادة والدروس العبر لاستخلاص

المودة  مشاعر عن التعبیر في تستخدم رمزیة أسالیب : والألعاب والنكت والطرائف المجاز -4

  . العمل وضغوط صراعات وتخفیف
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والاقتصادیة  السیاسیة المجالات في القادة وسیرة قصص : الاجتماعیة والرموز البطولات - 5

  . المنظمات في بھم یقتدى الذین والتاریخیة والاجتماعیة

 في والتفاني والابتكار التجدید على لتشجیعھم للعاملین معینة رسالة تعكس :والحكایات القصص - 6

  )23، ص 2008الخلیفة، (. المنظمة أھداف لتحقیق العمل

و من خلال ما سبق حول مصادر الثقافة التنظیمیة یمكن القول أنھا جذور الثقافة و المنبع 

الإنسان و ھنا یمثل القائد الذي تتكون من خلالھ، بدایة من البیئة الخارجیة التي تؤثر على 

ثقافتھ التي اكتسبھا و یعمل على نقلھا إلى المنظمة و أفرادھا والمؤسس الذي ینقل ما یحملھ نتیجة 

  .من خلال القوانین و التكنولوجیا، و بالتالي ثقافة المجتمع تحدد ثقافة الفرد التي تحدد ثقافة المنظمة

و من جھة أخرى و بزاویة واسعة فإن مصادر الثقافة التنظیمیة ھي عناصر و مكونات 

التنظیم  بھا أعضاءیتأثر ... ایات و ات و تقالید و رموز قصص و حكالثقافة التنظیمیة من عاد

  .التنظیمیةویتبنونھا لتصبح مصدرا من مصادر الثقافة 

-8-II وظائف الثقافة التنظیمیة:  

أصل  من التزاماتھا، فھي التزاماً وكذلك المنظمة أصول أصلاً من التنظیمیة الثقافة تعتبر

التعاون  من عالیة مستویات المشتركة توفر القیم أن الاتصالات كما المشتركة تسھل المعتقدات لأن

 على تلبیة المشتركة والمعتقدات القیم قدرة عدم حالة في التزام فیكون كونھا والالتزام، أما

  ( Mainiero & Tromley, 1989, P 396 ).وأفرادھا وزبائنھا المنظمة احتیاجات

ھامة في المنظمة، قد تؤثر على مدى نجاحھا أو وكما تمارس الثقافة التنظیمیة أدورا 

  :فشلھا،و ھذه الأدوار تتمثل فیما یلي

تشكیل السلوك و بالتالي تساعد على التنبؤ بسلوك الفرد، فعندما یواجھ الفرد موقفا معینا أو  -

  .مشكلة محددة فإنھ یتصرف وفقا لثقافتھ

ي نفس الثقافة یساھم في إشعارھم بأنھم الإحساس بالھویة التنظیمیة، فإشراك أعضاء المنظمة ف -

  .وحدة متماسكة مع بعضھا و انتمائھم لھا

تسھیل الالتزام الجماعي، الشعور بالھدف المشترك یشجع الالتزام القوي من جانب من یقبلون  -

  .ھذه الثقافة
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ع على تدعیم استقرار النظام و تعزیز التنسیق بین أعضاء المنظمة، فانتشار ثقافة مشتركة تشج -

التنسیق و التعاون الدائمین بین أعضاء المنظمة، یوحد المفاھیم بینھم و یقرب من وجھات نظرھم 

  )201، ص 2009بن حبتور، (. و أرائھم و ھذا بدوره یقود إلى تنسیق أفضل و استقرار النظام

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 یوضح وظائف الثقافة التنظیمیة) 6( رقم شكل

   :المصدر
Kreitner Robert and Kinicki Angelo, Organizational Behaviour, 2nd edition., Illinois: 

IRWIN, 1991, P 710.  
 التنظیمیة من للثقافة فوائد بمثابة یعتبرھا التي الوظائف بعض ھناك أن و ھناك من یرى

  :الآتي النحو علي تعمل أنھا حیث

 . للأحداث المشترك للفھم إطارًا تقدم  -

 . المتوقع السلوك تحدد  -

 . الأعضاء مسؤولیات ضوئھ في تتحدد مصدرًا تعتبر -

  )125، ص 1998حجي أحمد، ( .الجماعة معاییر خلال من التنظیمیة للرقابة كنظام دور لھا -

و كما أنھا تعمل على تحقیق أھداف و رسالة المنظمة، من خلال توجیھ الأفراد و إرشادھم 

  )33، ص 2004حریم، (. نحو ذلك

 :الآتیة الأساسیة بالوظائف تقوم  التنظیمیة و كما ذكر كل من جرینبرج و بارون أن الثقافة

 الهوية التنظيمية

  الالتزام
 الجماعي

  تشكيل
 السلوك

 استقرار النظام

الثقافة 
 التنظيمية
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على  التعرف الممكن من كان كلما :بالھویة بالإحساس فیھا العمال و المنظمة تزود -  

 وزاد شعورھم المنظمة برسالة قویًا العمال ارتباط كان كلما المنظمة في تسود التي والقیم الأفكار

  .منھا حیوي جزء بأنھم

علیھم  یؤثر ما حول ینحصر عادًة الناس تفكیر إن :المنظمة برسالة الالتزام تقویة -  

 یشعرون وعند ذلك المسیطرة، العامة الثقافة بفعل للمنظمة القوي بالانتماء شعروا إذا إلا شخصیًا

 الثقافة أن ذلك الشخصیة، ویعني اھتماماتھم من أكبر إلیھا ینتمون التي المنظمة اھتمامات أن

 .لھم بالنسبة شيء أھم ھي منظمتھم بأن تذكرھم

 بالنسبة للموظفین خاصة أھمیة ذات الوظیفة ھذه وُتعبر :السلوك معاییر وتوضیح دعم -  

 یحدد مما ،العمال أقوال وأفعال تقود فالثقافة أیضًا، العمال لقدامى بالنسبة مھمة أنھا كما الجدد،

 المتوقع السلوك استقرار یتحقق وبذلك من الحالات، حالة كل في عملھ أو قولھ ینبغي ما بوضوح

  )630ص  ، 2004 وبارون، جرینبرج( .المختلفة الأوقات في الفرد من

  

  

  

  

  

 التنظیمیة للثقافة الأساسیة الوظائف یوضح) 7( رقم شكل

  بسیوني، إسماعیلرفاعي  المنظمات،ترجمة في السلوك إدارة روبرت، بارون، جیرالد، جرینبرج،: المصدر

  .631، ص 2004الریاض،  للنشر، المریخ دار

وظائفھا كثیرة تعمل على یمكن القول أنّ من خلال ما سبق حول وظائف الثقافة التنظیمیة،   

تستطیع التنبؤ و معرفة  ایجعلھبدایة في تحدید و تكوین الأفراد و سلوكاتھم  ،استقرار المنظمة

المنظمة و ھذا ما  تحسیسھم على أنھم جزء لا یتجزأ من  إشراكھم وو ھذا من أجل سلوك أفرادھا 

  .یقوي و یعزز التزامھم و انتمائھم و ھذا ھو ھدف أي منظمة

  

 

 التنظیمیة الثقافة

 بالھویة الإحساس
  الالتزام تقویة

   المنظمة برسالة 
  

   وتوضیح دعم
 السلوك معاییر
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-9-II وسائل انتقال الثقافة:  

؟ و بلغة أخرى كیف یتعلم العاملون ثقافة منظماتھم؟ یتم العمالكیف تنتقل قیم الثقافة بین   

، و القصص، المصطلحات،والاحتفالات Symbolsالرموز  :منھاتعلم ذلك بواسطة عدد من الطرق 

  . و سنوضح دور كل منھا في نقل الثقافة. و التعبیرات التي تحدد مبادئ المنظمة

-1-9-II تلك الأشیاء التي تقول أكثر مما تراه العین: الرموز  

 تعتمد المنظمات كثیرا على الرموز، و ھي الأشیاء التي تتضمن معان أكبر بكثیر من  

المعنى الظاھري لھا، فعلى سبیل المثال فإن بعض الشركات تستخدم المباني الضخمة المثیرة 

كذلك فإن . للإعجاب لتوحي للعملاء، و غیرھم بأن الشركة ضخمة مستقرة لھا مكانھا في السوق

مع ملاحظة أن ھذه . لترمز إلى القیم التي تعتنقھا Sloganبعض الشركات تعتمد على الشعارات 

  .عارات تتغیر من وقت لآخرالش

و من الأمثلة التقلیدیة للشعارات التي اتخذتھا الشركات، شعار شركة جنرال إلكتریك الذي   

الجودة ھي وظیفتنا "، و شعار شركة فورد الذي یقول "التقدم والارتقاء ھو أھم ما ننتجھ"یقول 

بعض خصائص الثقافة  كذلك فإن سیارات الشركة أو طائراتھا توحي بمعلومات عن". الأولى

  .التنظیمیة للشركة مثل جدارة الشركة بالقوة أو السیطرة

و في إحدى الدراسات المثیرة عرض الباحثون على الناس رسوما لحجرات الاستقبال في   

العدید من الشركات، ثم سألوھم عما ترید الشركات أن توحي بھ من خلال تلك الرسوم، و قد 

فعلى سبیل المثال فإن صالات الشركات . ا مختلفا للثقافة التنظیمیةأعطت الرموز المختلفة تصور

الملیئة بالزھور و الورود ینظر إلیھا على أن ثقافتھا مفعمة بأجواء الصداقة و تقدیر العمال، بینما 

ینظر إلى الشركات التي تظھر رسومھا ما حصلت علیھ من جوائز و شھادات تقدیریة وصور 

و تؤكد ھذه النتائج أن الرموز أدوات قویة . ت تسعى لتحقیق النجاحتذكاریة على أنھا شركا

  ) 640-639ص  ، 2004،المرجع السابق (. لإرسال المعاني المتعلقة بالثقافة التنظیمیة

-2-9-II القصص:  

عنھا، سواء تم  ىو تنتقل القصص المتعلقة بالثقافة التنظیمیة عن طریق القصص التي ترو  

و توضح القصص أھم خصائص الثقافة التنظیمیة، كما أن . ذلك بطریق رسمي أو غیر رسمي

ولا ضرورة لأن تتضمن القصص أحداثا . نقلھا إلى الغیر یمكن أن ینشأ أو یؤكد القیم المطلوبة
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. فلاس مثلاعظمیة مثل ذلك القرار العظیم الذي اتخذه أحد قادة المنظمة و حماھا بمقتضاه من الإ

فعلى سیل . وربما أصبحت كلمات قصیرة شعارا أو مثلا لأنھا توصل الرسالة المقصودة بكفاءة

بالقصص الخاصة بقیام  Cadburyالمثال فإنھ یتم عمدا إخبار العمال بشركة الحلوى البریطانیة 

المرجع (. ادالشركة على مبادئي الصداقة حتى یفھموا و یتقبلوا أھم قیم الشركة و ھي العمل الج

  ) 640، ص 2004السابق، 
-3-9-II  اللغة الخاصةJargon:  

على الاحتفاظ بالثقافة حیة في  العمالتعمل اللغة التي تستخدم في الاتصال الیومي بین   

فعلى سبیل المثال فإن ھذه اللغة الخاصة تساعد أعضاء المنظمة على التعرف على . المنظمة

 بشركة  العمالفعلى سبیل المثال فإن . كأعضاء في المنظمة -تحدید ھویتھم : أي -بعضھم البعض 

IBM  اعتادوا أن یطلقوا تعبیر ملفات صلبةHard Files ن بذلك الأقراص الصلبة، و أن و یقصدو

 و یقصدون بذلك اللوحات الخالیة منھا  Circuit Boardsیطلقوا لوحات الدوائر الإلكترونیة 

Planar Board .و كما تجري اختصارات على ألسنة العمال . و ھي ألفاظ تعبر عن طبیعة ثقافتھم

عن غیرھم، و من أمثلة تلك  بإدارة الموارد البشریة تبدو غریبة على غیرھم، و لكنھا تمیزھم

و بمرور الوقت فإن اللغة ... التي تعني قانون الضمان الاجتماعي للعمال ERISAالاختصارات 

التي ینمیھا العمال في الشركة أو إحدى إداراتھا للتعبیر عن أنشطتھم تخدم كعامل مشترك یجمع 

و بدت تلك التعبیرات غریبة بالنسبة العمال معا و یعبر عن ثقافة الشركة العامة أو الفرعیة حتى و ل

- 640، ص 2004المرجع السابق، (. لمن ھم خارج الشركة أو القسم الذي یشیع فیھ استخدام تلك اللغة

641  (  
-4-9-II الاحتفالات:  

و بالتأكید فإنھ . تحافظ الشركات على ثقافتھا عن طریق الاحتفالات المتعددة التي تقوم بھا  

و كما . یُنظر إلى الاحتفالات على أنھا احتفاء بالقیم و الفروض الأساسیة التي قامت علیھا الشركة

المنظمات  یؤكد الاحتفال الخاص بتنصیب الرؤساء الجدد  مجيء إدارة جدیدة للدولة، فإن احتفالات

فعلى سبیل المثال فإن إحدى شركات المحاسبة احتفلت بانتقالھا . تؤكد الحفاوة بتحقیق ھدف معین

و قد عبّر الخبراء عن . إلى مبنى إداري أفضل بأن أقامت ولیمة أظھرت أنھا حققت إنجازا رائعا

المرجع (". ص بالنسبة للفیلمالاحتفالات بالنسبة للثقافة كالن: " معنى الاحتفالات بالنسبة للثقافة فقال

   ) 641، ص 2004 السابق،



 الثقافة التنظیمیة                                                                                        الفصل الثاني              
 

~ 62 ~ 
 

-5-9-II  التعبیر عن الثقافة كتابة(التعبیرات التي تحدد المبادئ:(  

و قد سجلت بعض الشركات مبادئھا . المبادئ المكتوبة: من الطرق التي تنتقل بھا الثقافة  

صاحب شركة  Forrest Marsفعلى سبیل المثال فإن فورست مارس . بوضوح لیطلع علیھا الجمیع

نمّى مبادئھ الخمس التي مازالت تستخدم نبراسا لأنشطة  M&Mالحلویات التي تنتج المنتج الشھیر 

: بمعنى: أنھا مسؤولیة كل من یعمل بالشركة؛ و التبادل: الشركة حتى الیوم و ھي الجودة بمعنى

أن تعمل كل المصانع : بمعنى: خلق كل الظروف التي یربح فیھا كل شخص؛ الكفاءة

  . شكیل مستقبلھم بالطریقة التي تروق لھمإعطاء العمال فرصا لت: بمعنى: باستمرار؛والحریة

بالإضافة إلى ما سبق فإن بعض الشركات تحدد القواعد الأخلاقیة التي تحكم تصرفاتھا و   

و ھو عبارة عن جمل تعبّر . تصرفات العمال، ثم تقوم بطبع ذلك في كتیب یسمى دستور الأخلاق

ة مؤثرة في ذلك المجال طبقا لرئیس مجلس و ھو وسیل. عن القیم الأخلاقیة التي تلتزم بھا الشركة

الذي یرى أن  Richard Zemmermanریتشارد زمرمان  Hershey Foods  إدارة ھرشي فودز

الفرد غالبا ما ینضم إلى إحدى الشركات دون أن یعرف نوع البیئة التي وضع نفسھ و مستقبلھ 

المنظمة یسمح للعامل بأن یقرر  و بالتالي فإن التعبیر بوضوح ن دستور العمل في. الوظیفي فیھا

، ص  2004المرجع السابق،(. أن ھذه الثقافة ملائمة لھ أم لا، بمعنى ھل یستطیع الانسجام معھا أم لا

641 -642 (  

وسائل انتقال الثقافة التنظیمیة لا تختلف كثیرا عن التي یمكن القول أنّ من خلال ما سبق،   

توجد في المجتمع إلا أن الأولى ھي ثقافة خاصة بتنظیم لھ خصائصھ و مكوناتھ الثقافیة التي بحد 

تستغل ھذه الوسائل من أجل والمنظمات الناجحة ھي التي ذاتھا تحدد الصبغة الخاصة لكل منظمة، 

دھا الذین ھم حاملوا ھذه الثقافة سواء كانت لغة خاصة أو قصصا تحقیق أھدافھا و أھداف أفرا

تروى عن تاریخ و بطولات قادة و عمال تركوا أثرا یعمل الجیل القادم على تبني كل ما ھو مفید 

  .ومطوّر و یعمل على استمرار المنظمة

-10-II أنواع الثقافة التنظیمیة:  

وقاما  أدائھا على الشركة ثقافة أثر بدراسة قاما من أول من وزمیلھ " كوتر جون" یعتبر

  :وھي ثقافات أربعة إلى المنظمة ثقافة بتصنیف
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 القوة ثقافة : أولا

 .الإرادة الحسم، الاتجاه، على التنظیمیة الثقافة من النوع ھذا یركز

  الضعیفة الخصائص  القویة الخصائص

 )كاریزما( حضوره لھ جذاب قوي القائد 1-

 للشاعرین والوضوح للجبناء یجلب الشجاعة

  .بالضیاع

 رئیسھا لرغبات الناس یعطي 1-

 متطلبات مع لو تعارضت حتى الأولویة

 .العمل

  

 ویحمون ویكافئون بأنفسھم القادة یھتم 2-

  .التابعین المخلصین

 غیر أخبار إعطاء الناس یخشى 2-

  .لرؤسائھم سارة

 ولكن بمفرده ویتصرف وعادل حكیم القائد 3-

  .وأعضائھا المنظمة في صالح

 لو حتى رؤسائھم الناس یناقش لا 3-

  مخطئین كانوا

 وھو عادل ولكنھ الكثیر القائد یتطلب 4-

  .المنضبطین یكافئ و فیما یطلبھ واضح

 القواعد النفوذ أصحب الناس یكسر 4-

  .خاصة مزایا ویحصلون على

 رغبة یضعون الذین المخلصین ترقیة یتم 5-

  .الشخصیة حاجاتھم قائدھم قبل

 القوة مصادر من مصدر المعلومات 5-

 للأصدقاء محجوزة والنفوذ، إنھا

  .والحلفاء

 القوة لثقافة الضعیفة والخصائص القویة الخصائص یوضح) 1(رقم  جدول

،ص 2002، مكتبة عین شمس، القاھرة، 21ال  للقرن العلمیة والأسس الأصول الإدارة سید، الھواري: المصدر

295.  
 المنظمات من النوع ھذا في القائد بأن ویتمیز الحسم علي الثقافات من النوع ھذا یركز

 وواضح عادل ولكنھ لھ، المخلصین التابعین ویحمي ویكافئ بنفسھ ویھتم حضوره، لھ یكون قویًا

 تعارضت لو حتى حاجاتھم الشخصیة قبل القائد رغبة یضعون الذین المخلصین ویرقي فیما یطلبھ،

 رؤساءھم یناقشون ولا سارة لرؤسائھم، غیر أخبارًا یعطوا أن الناس یخشى العمل متطلبات مع
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 محجوزة وھي والنفوذ القوة من مصادر مصدر المعلومات وتعتبر مخطئین، كانوا ولو حتى

 )295، ص 2002الھواري، ( .للأصدقاء

 والأدوار النظم ثقافة : ثانیًا

  .والرقابة والاستقرار، النظام، على التنظیمیة الثقافة من النوع ھذا یركز

  الضعیفة الخصائص  القویة الخصائص

أساس  على الأشخاص أداء على الحكم یتم 1-

استوفوا  وطالما المعتمدة الوظائف وصف

  .أمان في المتطلبات فھم

 ولو حتى القواعد على الناس یسیر -1

  .العمل مع متطلبات تعارضت

 التزامھم أساس على الناس مكافأة یتم 2-

   باللوائح

 الشخص تعدي كبیرًا إثمًا یعتبر- 2

  .المعتمدة أو الإجراءات سلطاتھ حدود

 من والإجراءات والنظم الأھداف تخفض3-

  والارتباك الكفاءة وانخفاض عدم التأكد

 من أھم القواعد عن الخروج عدم 3-

  .الأشیاء الصواب عمل

 للاختصاصات الدقیق التحدید إن -4   .باللوائح النفوذ استخدام سوء تخفیض یتم -  4

 یقلل الوظائف في مختلف والسلطات

  .الانطلاق مساحة من

 موضحة الوظائف ومسؤولیات سلطات 5-

 حول الصراع من بذلك مخفضة توضیحًا جیدًا

  .السطحیة السلطة والقضایا

 على الحصول الصعب من 5-

 یجعل مما لإحداث تغییرات موافقات

  .المحاولة من تیأس الناس

 الأداء في الاختلاف من تقلل العمل نظم إن 6-

 موضوعات في قرارات اتخاذ إلى ومن الحاجة

  .كثیرة

 أنھم على الناس مع التعامل یتم 6-

 على ولیس الآلة قطع غیار أو أجزاء

  .حیة كائنات أنھم أساس

 والأدوار النظم لثقافة الضعیفة والخصائص القویة الخصائص یوضح )2( رقم جدول

  .296، ص 2002، المرجع السابق: المصدر
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 المسمیات الوظیفیة وتكون فرد لكل والمسئولیات الصلاحیات بوضوح الثقافة ھذه تتمیز

 كفاءة تقاس وھنا وقوانین المنظمة، بلوائح الالتزام الجمیع وعلى للجمیع وضح الإشرافي والنطاق

 یعرف كل أن أي الموضوعة، السیاسات رأي في لھم یكون ولا بالقوانین، التزامھم بمدى الموظفین

 یوجد لا انھ وھي وحیدة میزة لھ الأمر ھذا الرأي، أو إبداء اعتراض إبداء دون بھ ویقوم دوره

 أن یأمل ولا بل غیره عمل في یتدخل فلا علیھ وما لھ ما یعرف لأن كل السلطات على صراع

 )296، ص 2002المرجع السابق،(. خطھ غیر خط آخر على یدخل

 الإنساني التعاطف ثقافة : ثالثاً

  .والخدمة والعلاقات، التعاطف، على التنظیمیة الثقافة من النوع ھذا یركز

  الضعیفة الخصائص  القویة الخصائص

 في بعضھم مع الناس یتعاطف 1-
 إلى العمل في فھم یتعاونون العمل،
  .درجة أقصى

 لدرجة العلاقات على الناس یركز دائمًا 1-
  .العمل تنفیذ أنھم یتجاھلون

 على مرتفعة قیمة الناس یضع 2-
 أن دائمًا فھم یتأكدون الانسجام،

 شخص كل وأن حلھا تم قد الصراعات
  .التعبیر حد على المركب على

 صعبة قرارات اتخاذ الناس یستطیع لا 2-
  .الإنساني والتعاطف العطف منطق من

 وطاقاتھم وقتھم الناس یعطي 3-
 بغیرھم إنھم یھتمون  ،للآخرین

  .وینصتون لبعضھم البعض ویسمعون

 ولكن المعارضة تجنب الناس یحاول 3-
سطحي  فالانسجام عمقًا، القضایا تزداد

  .كامنة والصراعات
 تعاملھم المنظمة أن الناس یشعر 4-
  .حیة أنھم كائنات على

 موافقة الحصول یمكن لا عندما 4-
 غیر تصبح ربما فإن المجموعة جماعیة

 تفقد الأمر وبالتالي حسم قادرة على
  . الاتجاه

 بعضھم یقدرون أنھم الناس یشعر 5-
  .الآخرین إنجازات البعض، ویقدرون

 لوجود طویلا وقتًا التغییرات تأخذ 5-
  .الناس كل إرضاء دائمة في رغبة

 الإنساني التعاطف لثقافة المظلمة والخصائص الممیزة الخصائص یوضح) 3(رقم  جدول

 .297، ص 2002، المرجع السابق: المصدر
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 یھتم فكل إنسانیة قویة، وعلاقات ترابط ھناك یكون ما منظمة في الثقافة ھذه تسود عندما

 مودة ھناك یكون المستوى الظاھر على الآخرین، انجازات ویقدرون مشاعره، ویراعي بغیره

 وحتى تظھره ثقافة توجد لا ولكن الإنسانيالصراع  من نوع ھناك فیكون الباطن في أما وانسجام

 ھو الظاھر في یسود ما أن حیث ولوحده منتقدة یعزف منظومة المشاعر تلك یظھر من یكون لا

 علیھا والتأكید لنشرھا طویلة فترات تأخذ لأنھا للصبر السیاسات وتحتاج ھذه والوفاق، الوئام

 النفس تمیل لتفضیل التي الإنسانیة الطبیعة عن ناتج ذلك أن الشخصي رأي وفي بھا العمالوتمسك 

 الطموح یقتل الأمر ھذا أن ولكن للأسف الطبیعة، تلك لتغییر وتحفیز لوقت تحتاج لذلك الغیر على

. انجازه عن النظر بغض مكافأتھ یتم لأن الجمیع وذلك والإبداع الابتكار على قدرة لدیھ لمن
 )295، ص 2002، المرجع السابق(

 الإنجاز ثقافة : رابعًا

 .والتمیز والنمو، النجاح، على التنظیمیة الثقافة من النوع ھذا یركز

  المظلم الجانب  الممیزة الخصائص

 تحقیق وسرعة بأھمیة الناس یشعر 1-
 بأنھم یشعرون فھم الأھداف و القیم،

  .ذاتھم أكبر من أجل أشیاء من یعملون

 وربما یفعلون ما بأھمیة الناس یشعر 1-
 .أحیانًا تبرر الوسیلة الغایة

  
 وأفضل أقوى أنھم الناس یشعر 2-

 ترفع إنھا جماعة، في لأعضاء بانتمائھم
  .إلى أنفسھم نظرتھم من

 الشخصیة بحاجاتھم الناس یضحي 2-
 وحتى الاجتماعیة والعائلیة وحاجاتھم

  .العمل من أجل صحتھم
 برغبتھم ویعملون أنفسھم الناس یدیر 3-
  .یجدونھ ضروریًا ما

 حیث داخلیًا بینھم فیما الناس یتعاون 3-
وربما  أقویاء منافسین یراھم الآخرون

  .متكبرین
 في تقف أن واللوائح للقواعد یسمح لا 4-

  .طریق العمل
 یشعرون حیث نفسھا مع المجموعة تتكلم 4-

  .الواقع وعن الآخرین بعزلة عن
 المجموعة فإن بھ مسموح الانتقاد لأن- 5   .شكوى دون طویلة لفترة الناس یعمل 5-

  .أخطائھا تصحیح في تجد صعوبة

 الإنجاز لثقافة المظلمة والخصائص الممیزة الخصائص یوضح )4(رقم جدول

  .298، ص 2002، المرجع السابق: المصدر
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 تسعى أنھا حیث الإبداع، سیاسة بذلك تشابھ وھي والتمیز المنجزات على الثقافة ھذه تقوم

 ویسعى فیھا، عاملین وأنھم المنظمة لھذه بالفخر للانتماء الجمیع یشعر حیث الجماعي، للتمیز

 إنھم محددة، قواعد ولا طریقھم في تقف لوائح فلا العقبات، مھما كانت المكانة ھذه لتعزیز الجمیع

فھم  ورغباتھم الشخصیة حاجاتھم حساب على ذلك كان مھما أمامھم واضح لتحدید ھدف ینطلقون

المرجع (. الإنتاجیة كفاءة على وتأثیر للموارد ضیاع من ذلك في ما رغم للتمیز یسعون

 )298، ص 2002،السابق

  . ضعیفة ثقافة و قویة الثقافة ھما ثقافة من نوعان ھناك أن العمیان ویذكر 

 :یلي ما على القویة الثقافة وتعتمد 

 .والمعتقدات   بالقیم المنظمة أعضاء تمسك شدة أو قوة إلى العنصر ھذا ویرمز الشدة عنصر  -

 ویعتمد الأعضاء، قبل من المنظمة في والمعتقدات القیم لنفس والمشاركة الإجماع عنصر -

 تمنح ومكافآت من عوائد الحوافز وعلى المنظمة في السائدة بالقیم الأفراد تعریف على الإجماع

  .الملتزمین للأفراد

الثقافة  تؤدي إذ أعضائھا، بین قویة ثقافة لدیھا العالیة والفعالیة الأداء ذات المنظمة إن 

  .بھ یجب القیام ما یعرفون فالأفراد والقواعد، والتعلیمات الأنظمة على الاعتماد عدم إلى القویة

 المنظمة أفراد جمیع من القبول و بالثقة تحظى و كلھا المنظمة عبر و ثقافة القوة تنتشر

الافتراضات  و المعاییر و التقالید و المعتقدات و القیم من متجانسة مجموعة في الذین یشتركون

 .المنظمة داخل سلوكھم تحكم التي

 في المنظمة تساعد كما البعض، ببعضھا المنظمة عناصر تربط متینة رابطة تمثل ھي و

 مطالب و لاحتیاجات عملائھا الملائمة السریعة الاستجابة و منتجة تصرفات إلى طاقتھا توجیھ

 من تمكنھا بفعالیة التأكد و عدم الغموض إدارة في المنظمة یساعد مما بھا العلاقة ذوي الأطراف

 )83، ص 2008مصطفى محمود، ( .أھدافھا و رسالتھا تحقیق

المعالم  واضحة غیر مبھمة طرق في یسیرون الأفراد فإن الضعیفة، الثقافات في بینما  

 .العمال واتجاھات الأفراد لقیم مناسبة قرارات اتخاذ في یفشلون وبالتالي متناقضة تعلیمات ویتلقون

 فالثقافة القویة التنظیمیة، الوحدة على تعمل قویة تنظیمیة ثقافة ظھور أھمیة تبرز ھنا ومن  

 في المتعددة الموجودة الفرعیة الثقافات تثق لم إذا لأنھ متباینة، فرعیة ثقافات بتعدد تسمح لا
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 ستؤثر وبالتأكید صراعات تنظیمیة إلى سیقود ذلك فإن تتعاون ولم البعض، بعضھا في المنظمة

  )317-316، ص 2002العمیان، (. للمنظمة والأداء الفاعلیة على

وھذا  الإبداعیة التنظیمیة الثقافة وھو التنظیمیة الثقافة من نوع "ووترمان بیترز "واكتشف  

  :المبدعة المنظمات لدى السائدة والمعتقدات القیم من ھو التكوین

  .التنفیذ تفصیلات أھمیة في اعتقاد -  . الأفضل تكون أن في اعتقاد -

  .والخدمة الجودة تفوق في اعتقاد - .كأفراد البشر أھمیة في اعتقاد -

 لمعاونة الاستعداد من بد لا ثم ومن مبدعین یكونوا أن یجب المنظمة أعضاء معظم أن في اعتقاد -

  .المقصرین

 الاتصالات تعزیز الرسمیة في عدم أھمیة في اعتقاد-

 )559، ص 1992دیسلر ، ( .والأرباح الاقتصادي النمو لأھمیة ومعرفة صریح اعتقاد -

 :وھي الثقافات من أنواع ثلاثة" لن والاشاو"وقدم 

   :البیروقراطیة الثقافات1-

 العمل المنظمة، في واضحة تكون والمسؤولیة نظام ھرمي، فالسلطة ذات ثقافات وھي

 الشركات یناسب الثقافة من الرقابة والقوة، و ھذا النوع أساس على الثقافة ھذه ترتكز منظم، بحیث

 (Hodgetts and Krock, P 450). تحقق الربح أن وتستطیع مستقرة بیئة في تكون التي

  :الإبداعیة الثقافات2-

 الطموحین، في الناس استقطاب على وتعمل دینامیكیة، الثقافات كثقافة من النوع ھذا ویعتبر

 Hodgetts). المخاطرة والتحدي على الموظفین وتشجع الإبداعیة، الثقافة یسودھا التي البیئة ھذه

and Krock, 1992, P 450)  
 :الإنساني التعاطف ثقافات3-

العمل  وأجواء الطیبة، الاجتماعیة العلاقات على الثقافات من النوع ھذا یركز حیث  

 العدل والإنصاف،الأمان، التشجیع، الاجتماعیة، والعلاقات التعاون، من جو المنظمة الودیة،ویسود

  (Hodgetts and Krock, 1992, P 450). المتبادلة والثقة

و كما تقسم ثقافة المنظمة حسب درجة التكافل و العلاقات الاجتماعیة إلى أربعة أنواع 

  :أساسیة و ھي
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   :الثقافة الشبكیة - 1

ظیفة إلى أخرى، إذ یتم تزویدھم بالمعلومات عن و تمتاز بالقدرة على نقل الأفراد من و

طریق القنوات الرسمیة وھذا التطویر یرتبط بقدرة الأفراد على استخدام المعلومات و إجراء 

  .التحالفات بما یحقق درجة من التعاون تعمل على زیادة الإنتاجیة

  :الثقافة المستأجرة - 2

العمل على الحیاة الخاصة و ھذا قد و تمتاز بانخفاض العلاقات الاجتماعیة و تفضیل  

یتسبب بتدني نسبة الولاء مع الاستجابة السریعة لاغتنام الفرص ضد التھدیدات و توجیھ 

الاتصالات نحو الأعمال، و المنظمات التي تمتلك ھذا النوع من الثقافات یمكن أن تعمل بفاعلیة 

عة و متعددة ولدیھا إمكانیات للاستفادة عندما تكون أھدافھا واضحة و قابلة للقیاس و التغییرات سری

  ) 360، ص 2009بلال خلف، (  .من مزایا الحجم و تحقیق المزایا التنافسیة

  :الثقافة الجزئیة - 3

و تمتاز بانخفاض البعد الاجتماعي الذي سبب انخفاض الإحساس لدى الأفراد بأنھم  

و عوامل النجاح بالشكل  الذي  أعضاء في منظمة، كما أن ھناك ضعفا في الاتفاق حول الأھداف

یسبب التعارض بین الأھداف الإستراتیجیة فضلا عن صعوبة إدارة الأعلى للأدنى و شعور القادة 

  .بالانعزالیة و ضعف التقاریر

  :الثقافة العامة - 4

و تمتاز بارتفاع درجة التكافل و العلاقات الاجتماعیة في آن واحد و بما یؤدي إلى تكوین  

كما أن صغر حجم . صداقات محددة والعمل لفترات طویلة إذ تمتد العلاقات خارج الوظیفة

و ھذا النوع من الثقافات یوجد في المنظمات . المنظمات یجعلھا تتخصص بإنتاج منتوج واحد

المرجع (. ي یعمل أفرادھا سویة لتطویر الصداقات والأھداف المشتركةالناضجة الت

  ) 361،ص2009،السابق
  :كما یؤكد أحد الباحثین بأن ھناك نوعین أساسین من الثقافة التنظیمیة و ھي  

و تستند إلى الحاجة الاجتماعیة للجماعة و المعاییر و القیم الشائعة فیما  :الثقافة غیر الرسمیة - 1

في تجمعات ودیة أخویة و یشعر كل فرد بالتزام أخلاقي اتجاه  العمالبینھم و تنعكس في تجمیع 

بقیة الأعضاء، فضلا عن الالتزام بتنفیذ متطلبات العمل و الحصول على الراتب، فضلا عن 
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نظمة مما یؤدي إلى الولاء و تعزیز الضمان لدى الفرد وبناء علاقة  تبادلیة الالتزام اتجاه الم

  .مشتركة بعیدة عن المصلحة الذاتیة المنفردة

و یستند ھذا النوع من الثقافة إلى علاقات مادیة تنشأ خلال العملیات  :الثقافة الرسمیة - 2

ة تكون علاقة تعاقدیة محكومة بشروط التساومیة الحاصلة بین الأفراد، لذا فإن علاقة الفرد بالمنظم

التعاقد بینھما، و إن الالتزامات التي تنشأ بین الأطراف المعنیة تتسم بالاتفاق المسبق و یتحمل 

الفرد مسؤولیات محددة عن الأداء على أن تقدم المنظمة وعدا للأفراد بمحفزات یحصلون علیھا 

  )361، ص 2009 المرجع السابق،(. عند تحقیقھم لزیادة في الأرباح

فقد اعتمدا على أساسین في تصنیف الثقافة التنظیمیة ھما  )Diaz & Moch(أما الباحثان   

فتتسم بالتضحیة من قبل الفرد لتحقیق مصلحة ) الجماعیة(الثقافة الجماعیة والثقافة الفردیة أما 

الجماعة، إذ تھتم الجماعة كثیرا بالأداء مع التأكید على أسلوب فرق العمل في إنجاز المھام، في 

كد على إنجاز المھام بشكل مستقل، إذ تطبق المنظمات التي تطبق ھذا النوع حین الثقافة الفردیة تؤ

على أساس أنھم مورد مھم و  العمالو یتم النظر إلى ھؤلاء  العمالمن الثقافة المعاییر على جمیع 

  )362، ص 2009، المرجع السابق(. أكثر من وجود علاقة بین الرئیس و المرؤوس

یمكن القول أن نوع الثقافة في أي منظمة  الثقافة التنظیمیة،من خلال ما سبق حول أنواع   

و المیزة التي إلى الأفراد الذین یعملون فیھا و إلى ماذا یتبنون كالعمل الفردي أو الجماعي،  ترجع

تصبغ المنظمة سواء كانت رسمیة أو غیر رسمیة، وكما للقائد أو الرئیس دور في تحدید نوع 

الثقافة فالقائد البیروقراطي أو الدیمقراطي أو الفوضوي ھم الذین یحددون اتجاه الثقافة التي تسود 

ا ینتھجون سیاسة ما على كل أصعدة التنظیم، و كثیرا ما نلاحظ العمال و الموظفین في مؤسسة م

یعود إلى تبني ھذه السیاسة من انتھاج ھذه الإدارة كإدارة الجودة الشاملة و البحث الدقیق وراء 

  .یقوم بإسقاط ما تعلمھ و إسقاط شخصیتھ في إدارة مؤسستھطرف القائد الذي 

نظیم،وبالتالي یمكن القول أن نوع الثقافة تتحدد بنوع العلاقات الإنسانیة السائدة في التو كما   

فالعلاقة بین الرئیس و المرؤوس سواء كانت إیجابیة أو سلبیة و كذا بین العمال فیما بینھم ھي التي 

  . تحدد نوع الثقافة إذا كانت قویة أو ضعیفة، و ھل العلاقات رسمیة أو غیر رسمیة
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خیر یجعل من و المنظمات القویة ھي التي تعتمد على الإبداع و التمكین الوظیفي، و ھذا الأ  

العامل یشعر بأنھ جزء لا یتجزأ من المنظمة، و یعمل بحریة و یبدع في عملھ، مما یجعل المنظمة 

  .كلھا تتطور و یمكنھا مسایرة التطور المستمر في الإدارة و التكنولوجیا

-11-II نظریات الثقافة التنظیمیة:  

-1-11-II نظریة المؤسس أو الرمز:  

أھدافھا وإستراتجیتھا  ،المؤسس الأول ھو الذي یضع رسالة المنظمة و مفاد ھذه النظریة أن  

، وبالتالي )قیمھ، فلسفتھ، معتقداتھ و كیف ستكون المنظمة فیما بعد(من خلال الرؤیة التي یؤمن بھا 

یوجد نوعا من الرمزیة بینھ و بین الأعضاء، و یمكن ملاحظة ذلك في كبریات الشركات 

، بمعنى یصبح Symbolism، و ھذا ما یطلق علیھ بالإدارة الرمزیة Mc Donaldالعالمیة،كثقافة 

أو یكون التغییر من خلال القیادة التحویلیة . ھؤلاء ھم الرموز الحقیقیون للثقافة التنظیمیة السائدة

كالقوة، نوع الرقابة أو (بمعنى أن یقوم القائد الرمز بتغییر النمط الثقافي السائد، أو تغییر الأنظمة 

من أجل تعزیز المشاركة و تیسیر التكیف و الإبداع، و ھذا ما یعرف بثقافة ) یكل التنظیميالھ

  )191، ص 2003الصرایرة، (. التغییر الداخلي

أنھا تتشابھ مع نظریة الرجل العظیم  یمكن القول أنّ من خلال ما سبق حول ھذه النظریة،  

ونظریة السمات في القیادة، و ھذا معناه أن القائد أو صاحب القرار الأول في المنظمة ھو الذي 

و كذا اتجاه و العلاقات و ھیكل التنظیم  - من خلال شخصیتھ و ما یملك من سمات  و أفكار- یحدد 

  .قدرتھ على التغییر التنظیمي

-2-11-II ستویاتنظریة الم:  

في حقیقة الأمر أنّ أصل الثقافة تمَ تناقلھا عبر الأجیال و المجتمعات، لذا یعتبر المجتمع   

الدین، المعتقدات، الأعراف، اللغة، الطقوس و أنماط (المستوى الأول، و یتضح ھذا من خلال 

لال ثقافات و انتقلت للمستوى الثاني و ھو مستوى الجماعة، و یرتسم ذلك من خ). الحیاة و غیرھا

فرعیة، ثم تنحصر ضمن الفرد ذاتھ و ھذا ھو المستوى الثالث، و تتم ملاحظة ذلك من خلال ما 

  .یحملھ الفرد القائد المؤسس و ما یتركھ من آثار إیجابیة داخل أفراد المنظمة

الثقافة التنظیمیة تتحدد من خلال  یمكن القول أنّ المستویات، ةنظریسبق حول  ماخلال من   

الانتقال من ثقافة المجتمع الذي یعیش فیھ الفرد العامل إلى ثقافة الجماعة أو فریق العمل، حتى 
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و ھذا ما یمكن تسمیتھ بالنظام المفتوح، أي أن المنظمة داخلھا . تصل إلى كل فرد من التنظیم

ھم التي المجتمع و لیست بعیدة عنھ و الذي تتضمنھ ھم أفراد المجتمع بمختلف توجھاتھم ومعتقدات

  .مما یعطي لھا ثقافة خاصة بھاتنتقل من المجتمع الكبیر إلى المجتمع الصغیر ألا و ھو المنظمة 

-3-11-II نظریة المسارات:  

تركز ھذه النظریة على مفھوم الجماعة و التغیر في أھدافھا و افتراضاتھا، بحیث تتخذ   

ھذه المسارات ھي السلطة و أول . مسارا مرحلیا یسھل علیھا إستمراریتھا و دیمومتھا

الاستقلالیة،بمعنى من سیقود الجماعة أو المنظمة، و كلما ھذا الشخص القائد متسما بالخصائص 

أما مرحلة مسار التآلف و تبادل . الشخصیة المتكاملة أدى ذلك إلى تشكیل ثقافة خاصة بالمنظمة

الالتزام، و أما مرحلة مسار الأدوار فیأتي من خلال الانتماء للجماعة، و یعتمد ذلك على مدى 

الابتكار فھي تتعلق بالتكیف على ارق الإبداعیة من خلال الانجازات و التصدي للمشكلات التي 

تواجھھ الجماعة، ثم مرحلة مسار البقاء و النمو و التي توضح مدى المرونة و التكیف مع ظروف 

  .غالبا عن طریق القیادة المنظمة المتغیرة، و ھذا ما یعتمد على إحداث تغیر ثقافي یتم

الثقافة التنظیمیة تتحدد منذ یمكن القول أنّ ، نظریة المسارات ما سبق حول  من خلال  

تكوین وتشكل المنظمة و من خلال مرورھا بمراحل، فعند تكوین منظمة ما تكون ھناك صعوبة 

منظمة، التي تحدد في قیادتھا و عند وجود الشخص المناسب لذالك ستتكون الثقافة الخاصة بھذه ال

من خلالھ  فیما بعد العلاقات و دور و انتماء و التزام كل فرد، و ھذا ما یخلق تكیفا تنظیمیا یمكن

الانجاز و حل المشكلات، و ھذا ما یسمح للثقافة ببقائھا و نموھا و مسایرة التغیرات و في إمكانیة 

  .بذلكتغییر ثقافي كلما استلزم ذلك من خلال قادة یمكنھم القیام 

-4-11-II نظریة المجالات:  

تنظر ھذه النظریة للثقافة التنظیمیة على أنھا نتیجة تفاعل عوامل داخلیة و خارجیة تتمثل   

بالبعد التطوري، حیث أنّ لكل منظمة عندما تنشأ ثقافة ولیدة تمر ھي الأخرى بمجالات تتمثل 

ویكون البعد الداخلي متمثلا باتجاھات المنظمة نحو  .بالتحدي و الابتكار و الاستجابة و الاستقرار

الانجاز و الشعور بالتطویر المھني، أما البعد الخارجي فیقصد بھ مدى التكیف و التفاعل مع البیئة 

الخارجیة، بمعنى أن تتسم بالمرونة و الإبداع و المخاطرة، إذ تُكوًنٌ ھذه العوامل الثلاثة مجموعات 
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و تغیرھا أو ولادة ثقافات فرعیة جدیدة، و ھذا من خلال التجدید أو تبني ضغط على نشوء الثقافة أ

    )192، ص 2003، المرجع السابق(. أھداف جدیدة أو من خلال تغییر النسیج الثقافي السائد

أنّ الثقافة التنظیمیة ھي تفاعل بین من خلال ما سبق حول نظریة المجالات، یمكن القول   

یة و الخارجیة، فالداخلیة ھي التي تتعلق بنوع الثقافة السائدة مجموعة من العوامل الداخل

تكیفھا بما ھو خارجھا، وھذا ما یتوافق مع نظریة النسق المفتوح ،والخارجیة ھي مدى فیھا

ثقافة (بموجبھا على المنظمات إذا أرادت الاستمرار و التطور أن تسایر البیئة الخارجیة 

، و مسایرة التغیر ھو الحل الأنسب للبقاء، و عدم التفاعل مع ...)المجتمع،المنافسة، التكنولوجیا

یجعل من الثقافة التنظیمیة منغلقة على نفسھا و ھذا ما یجعلھا ضعیفة  البیئة الخارجیة وظروفھا

وعدم المخاطرة، ممّا یسمح إبداع أفرادھا  و عدموتضمر شیئا فشیئا، و ھذا بسبب عدم المرونة 

  .بظھور ثقافات فرعیة جدیدة و الثقافة القویة لا تسمح بذلك

-5-11-II التفاعل التنظیمي نظریة :  

ریة بأن ثقافة المنظمة تنشأ نتیجة لتفاعل الوظائف الإداریة تفید ھذه النظ  

القواعد، الإجراءات، القوانین، الھیكل (مع المكونات التنظیمیة ) التخطیط،التنظیم،القیادة و الرقابة(

حیث تنتقل سمات و عناصر الثقافة المتكونة من خلال ). التنظیمین التقنیة المستخدمة و العملیات

إلى طبیعة الأداء و نوع الھیكل التنظیمي ) كیف یخططوا أو یحفزوا أو یراقبوا( الإدارة العلیا

المرجع (. لثقافة المنظمة) الصانعة( والعملیات، و بعبارة أخرى فإن الإدارة العلیا ھي المؤسَسة

  )193، ص 2003، السابق 

الثقافة التنظیمیة تنشأ من یمكن القول أنّ من خلال ما سبق حول نظریة التفاعل التنظیمي،   

سیصبح سمة العلیا  الإدارةخلال التفاعل بین الإدارة العلیا و المكونات التنظیمیة، أي أن ما تحدده 

تصبغ المنظمة ككل من القوانین و العمل والإجراءات و الھیكل التنظیمي ككل، و ھذا ما یحدد 

  .الثقافة التنظیمیة أو یصنعھا

-6-11-II الثقافة سجیة نظریة :   

 قیمة معینة التنظیم أعضاء یعطیھا التي المكتسبة الخبرة فكرة من النظریة ھذه تنطلق  

 حول الحالة نمطھ یدور الذي للسلوك العاطفیة الصیغة عن الخبرة ھذه مشتركة، وتعبر

 سلوكیات معظم تؤثر في التي المعالم نحو والعواطف المشاعر، مجموعة عن یعبر الاجتماعیة، أو
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 تراكم إلى یؤدیان والممارسة الّلذین التدریب خلال من تنمو الخبرات المنظمة، وھذه أفراد

 .فیھ وتؤثر الفرد سلوك تعد والمعرفة التي المھارة، شكل التراكم ھذا الفرد، وینتج لدى مكوناتھا

 العامة ھاتوالاتجا القیم مع والتوافق الانسجام  نوع من إلى الخبرات ھذه في الثقافة عناصر وتتجھ

  .الأفراد شخصیات في

 شخصیتھ یطبع التنظیم داخل الفرد مركز أنّ Linton  " لینتون "أمثال العلماء بعض ویرى  

 :ب تتعلق العوامل بمجموعة من یرتبط الاجتماعیة ومكانتھ المھني، الفرد دور معین، وأن بطابع

 . الثقافة لنقل الأولى المؤسسة باعتبارھا الأسریة البیئة -

 العادات، التقالید، الخبرات( الثقافي الموروث كل تتضمن والتي الثقافیة الاجتماعیة البیئة -

 ھذه فیھا توجد التي للثقافة انعكاسا یعتبر المنظمات داخل الأفراد سلوك نإف وعلیھ). المعرف،القیم

  :حول إدراكا خاصا الأفراد یشكل الثقافي الموروث طریق المنظمات، فعن

 )الوقت، الأمن، المنافسة، الجودة(مثل  الأشیاء بعض حقیقة -

 .المھنیة أو القیمة ذات الأشیاء -

   )152، ص 1981وصفي، (. السلوك معاییر -

الثقافة التنظیمیة تنتقل من الفرد في الأسرة  یمكن القول أنّمن خلال نظریة سجیة الثقافة،   

وماذا یحمل من سمات و كذا من مجتمعھ كموروث ثقافي، و ھذا ما یحدد اتجاھاتھ نوع قیمة العمل 

و الوقت و السلوكات المختلفة في إطار المنظمة، و كمثال على ذلك أن الشركات الأجنبیة تجد 

البیئة التي كانت تتواجد فیھا، كمفھوم الوقت  صعوبات عند انتقالھا لبیئات أخرى تختلف عن

و ھذا ما یجعلھا تعمل عطي قیمة للوقت، توالالتزام بالمواعید، و ھذا لأن ثقافة المجتمع الآخر لا 

  .حسب الثقافة المحلیة السائدة على تغییر سیاستھا في تحدید الأوقات للعمال

-7-11-II القیم نظریة :  

 محدودة مجموعة عن عبارة مضمونھا في التنظیمیة الثقافة أن النظریة ھذه أنصار یعتقد 

 ثقافة كل فإن" أویلر " وحسب. الثقافة لتلك الحاملین لدى الواقع تشكل التي والاتجاھات القیم من

الأفراد  تفاعل أھمیتھا، وتسیطر على على الجماعة أفراد یؤكد التي القوى من مجموعة بھا توجد

  )155، ص 1981، المرجع السابق(. الثقافیة أنماطھم وتحدد
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نتیجة للقیم السائدة في أي  دالثقافة التنظیمیة تتحد یمكن القول أنّمن خلال نظریة القیم،   

  .و ھي التي تحدد قوة أو ضعف الثقافةو القیم كثیرة و مختلفة منظمة، 

-8-11-II الثقافة روح نظریة :   

 في معینة تتمثل بروح تتمیز التنظیمیة الثقافة أن النظریة ھذه أصحاب یرى  

 تلك المعطیات الثقافیة، وتسیطر تحلیل من استخلاصھا یمكن والتي المجردة، الخصائص،والسمات

 ینظر التي القیم من مجموعة تشیر إلى الثقافة روح أن أي المنظمة، في مالوالع القادة على الروح

  )240، ص  1998الساعاتي،( .التنظیم أفراد جماعة لمعظم مرجعي إطار أنھا على إلیھا

الثقافة التنظیمیة تتحدد من خلال الإطار یمكن القول أنّ من خلال نظریة روح الثقافة   

و ھذا الإطار ھو مجموعة من الخصائص و السمات المرجعي الذي یعود إلیھ أفراد التنظیم 

  .ومجموعة من القیم

-9-11-II الحیاة مع التفاعل نظریة :   

من  مع التعامل في طریقتھم تنظیم كل لأفراد أن في النظریة ھذه نظر وجھة تتلخص  

 أساسھا جمیع على یقیمون خاصة، والتي إدراكیة خارطة التنظیم فرادلأ أنھ حولھم، بمعنى

 أعضاء كونھا الصورة التي یمثل التفكیر، فھو أسلوب عن للحیاة النظر أسلوب ویختلف. المعطیات

 ھذه حیاتھم الوظیفیة، وتعكس في مھمة أدوارا یؤدون الذین والأشخاص الأشیاء، عن التنظیم

 أن المنظمة، أي داخل القادة والزملاء مع تعاملھا تماسكھا، وأسلوب ودرجة الجماعة، قیم الصورة

  )241، ص  1998،المرجع السابق(. العالم الإنسان عن فكرة ھو الحیاة إلى النظر أسلوب

الثقافة التنظیمیة ھي ما یملكھ الأفراد یمكن القول أنّ من خلال نظریة التفاعل مع الحیاة،   

من أفكار و قیم وأسالیب أداء العمل و ھذا كلھ یمثل ثقافة المنظمة التي تتمیز و تختلف عن منظمة 

  ثقافة یحدد تفاعلھم و إدراكھم و أدوارھم في المنظمة من خلالالأفراد أخرى، و بعبارة أخرى أن 

  .المنظمة

سبق حول نظریات الثقافة التنظیمیة، یمكن القول بأن لكل نظریة وجھة نظر و من خلال ما   

تختلف عن الأخرى، فمنھا من ترى أنّ للمؤسس أو القائد الأثر في تحدید الثقافة، و منھا من ترى 

امل الداخلیة و العوامل الخارجیة، و منھا من ترى بأنھا تنقل التفاعل بین العو ھا تنشا من خلالأنّ

جتمع الثقافي إلى المنظمة،  و منھا من ترى أنھا تنتقل من خلال شخصیة الفرد بدایة من من الم
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العائلة إلى المجتمع الثقافي ثم المنظمة، و منھا من ترى أنھا تنشأ من خلال مراحل بدایة من 

تأسیس المنظمة لغایة إمكانیتھ من بقائھ و استمراریتھ، و منھا من ترى أنّ الثقافة ھي مجموعة 

القیم السائدة في التنظیم و التي یتبناھا أفرادھا، و منھا من ترى أنھا تفاعل بین الإدارة العلیا 

  .تفاعل و إدراك و دور الأفراد أنھا تنشأ من  والمكونات التنظیمیة، و منھا من ترى

-12-II أثر الثقافة على المنظمة:  

 ، و منالمنظمة في عدیدة أدواراً تلعب فھي الجوانب متعدد تأثیر ذات خفیة قوة ھي الثقافة  

 الإبداع و الأداء، و فعالیة المنظمة و التنظیمي، بالھیكل المنظمة ثقافة علاقة الأدوار، ھذه أوضح

 .سلبیة و نتائج إیجابیة للثقافة تكون أن یمكن أنھ كما الالتزام، و

-1-12-IIالمنظمة فعالیة و الثقافة 

 متمیزة المنظمات خصائص حول Peters )& (Waterman أجراھا التي الدراسة كشفت لقد  

 الثقافة ھیمنة أن فقد وجد المنظمة، فعالیة و القویة الثقافة بین ایجابیة علاقة ھناك أن الأداء

 عملت المنظمات ھذه ففي الإنجاز، الأداء و متفوقة المنظمات في الأساسیة الصفة ھي وتماسكھا

 فالناس لرسمیة، ا القواعدو  التنظیمیة الخرائط الكتیبات و إلى الحاجة إزالة على القویة الثقافة

 الحكایات و الرموز باستمرار تحدده كانت المناسب السلوك یعملوا، و أن یفترض ماذا یعرفون

 .الطقوس و المراسیمو

 أعلى اقتصادیة إنتاجیة إلى تؤدي أن یمكن القویة الثقافة أن (Jay Barney)الكاتب  یرى و  

 بمعنى أي قیمة الثقافة تكون ھذه أن شریطة ذلك و تنافسیة، میزة مصدر المنظمة ثقافة تكون حینما

  .للتقلید قابلة غیر نادرة، و تكون وأن الأفضل، الأداء و الإنجاز على تساعد

 بیئتھا و ثقافة المنظمة بین المواءمة و التوافق تحقیق تتطلب المنظمة فعالیة إن  

 البیئة مع المنظمة ثقافة تتوافق أن ناحیة یجب فمن تستخدمھا، التي التقنیة و وإستراتیجیتھا

 على المنظمة تساعد التي التقالید و المعاییر و المنظمة القیم ثقافة تتضمن أن بمعنى أي الخارجیة،

 .البیئیة التغیرات و البیئة مع التكیف

المنظمة  ثقافة تكون أن الضروري فمن الإستراتیجیة و الثقافة بین بالعلاقة یتعلق فیما أما  

 تتطلب إجراء المنظمة إستراتیجیة في تغییرات أي أن و المنظمة، لإستراتیجیة داعمة و مناسبة
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،ص 2004حریم، ( .الفشل مصیرھا یكون أن المحتمل فمن إلا و المنظمة، ثقافة في متزامنة تغییرات

274( 
-2-12-II التنظیمي الھیكل و الثقافة: 

 اتخاذ القیادة،(الإداریة  الممارسات و العملیات و التنظیمي الھیكل نوع في تؤثر الثقافة إن 

 یساعد المنظمة لثقافة العملیات الإداریة و التنظیمي الھیكل مواءمة أن و )والاتصالات القرارات

 سلوك في الثبات تقوي و تعزز الثقافة القویة إن حیث. للمنظمة الفعالیة من مزید تحقیق على

 التي الضمنیة الرقابة من نوع إلى یؤدي ھذا المقبول، و و المطلوب السلوك ھو ما تحدد و الأفراد،

 في الرقابیة الھیكلیة الوسائل إلى الحاجة تقل لذلك نتیجة الأفراد، و سلوك على القویة الثقافة تحققھا

 سلوك لتوجیھ الرسمیة التعلیمات و الأنظمة بوضع الإدارة یقل اھتمام لذلك نتیجة و المنظمة،

  .الأفراد

-3-12-II التنظیمي الانتماء و الثقافة: 

الانتماء  و الالتزام من عالیة بدرجة القویة الثقافة ذات المنظمات في العاملون یتمیز  

 الجمیع قبل من بشدة بھا التمسك و المركزیة، الاعتقادات و القیم على الواسع فالإجماع للمنظمة،

 ھامة میزة تنافسیة یمثل ھذا و بالمنظمة، الشدید التصاقھم و ولائھم و العمال إخلاص من یزید

  )275، ص 2004، المرجع السابق( .علیھا ایجابیة بنتائج تعد للمنظمة

  

-4-12-II العمال على التنظیمیة الثقافة أثر : 

 :التالي النحو على العمال على التنظیمیة الثقافة تؤثر  

 فیھا بالإحساس العمال تزود التنظیمیة الثقافة إن حیث للمنظمة والانتماء الولاء روح تنمیة -

 ارتباط قوي كلما في المنظمة تسود التي والقیم الأفكار على التعرف الممكن من كان وكلما بالھویة

  .منھا حیوي جزء بأنھم شعورھم وزاد المنظمة برسالة العمال

 .وخلق الدافعیة للعمل العمال تحفیز -

 .للمنظمة والداخلیة الخارجیة البیئیة الظروف مع التكیف على الأفراد مساعدة -

 بالنسبة أھمیة خاصة ذات الوظیفة ھذه وتعتبر للسلوك المشتركة القواعد من بالعدید العمال تمد-

 یحدد مما العمال أقوال وأفعال تقود فالثقافة القدامى للموظفین بالنسبة ھامة أنھا كما الجدد للموظفین
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 المتوقع السلوك استقرار وبذلك یتحقق الحالات من حالة كل في عملھ أو قولھ ینبغي ما بوضوح

نورة، ( .الوقت نفس في العمال من من عدد المتوقع السلوك وكذلك المختلفة الأوقات في الفرد من

2013(   
-5-12-II التنظیمي والولاء التنظیمیة الثقافة: 

 والانتماء الالتزام من عالیة بدرجة القویة الثقافة ذات المنظمات في العاملون یتمیز  

 الجمیع قبل من بشدة بھا والتمسك المركزیة، والاعتقادات القیم على الواسع للمنظمة، فالإجماع

ھامھ  تنافسیة میزة یمثل وھذا بالمنظمة، الشدید والتصاقھم وولائھم العمال إخلاص یزید من

  )340، ص 2004حریم، (. علیھا إیجابیة بنتائج تعود للمنظمة

و كما تملك الثقافة مجموعة من القیم القادرة على تشكیل توجّھات الأفراد بالإضافة إلى   

  :ویمكن تبیین أثر الثقافة على المنظمة في الآتي. التأثیر على أھمّ العناصر التنظیمیة

نَمط الإدارة یكشف عن الأسالیب التّي یَنتھجھا المدیرون من أجل  :التأثیر على النّمط الإداري -

تحقِیق أھداف المنظمة، وھو كغیره من العناصر یتأثر بالعوامل الذاتیة والموضوعیة، لكن یبقى 

المناخ السائد من قیم واعتقادات مترسخة في المنظمة ھو المُوجھ الرئیس الذي یؤثر في قرارات 

  .ق أھدافھمالمدیرین من أجل تحقی

إن العلاقة بین الثقافة التنظیمیة والإستراتیجیة التنظیمیة  :التأثیر على الاستراتیجیات التنظیمیة -

  .علاقة تداخل و تشابك فالتأثیر بینھما متبادل إلى حد یصعب معرفة أیھما أكثر تأثیراً في الآخر

واضحة یسھل فھمھا وتبنیھا وذلك عن طریق وضع أھداف ونشاطات  :التأثیر على أداء التنظیم -

ن بتجاوب سلوكیات ورھممن قبل الموظفین لتأدیتھا في أحسن الظروف، ونجاح ھذه العملیة 

  .العمال معھا إیجاباً

تلعب الثقافة التنظیمیة دورا في إنعاش العلاقات العمودیة  :التأثیر على العلاقات ونظم المعلومات -

توفر نظم المعلوماتیة والاتصال وتیسر أشكال المعاملات والأفقیة بین الموظفین والقیادة، كما 

  .داخل إطار المنظمة

ھي من بین الأسباب التي تدل على عراقة المنظمات،  ومن بین  :الحفاظ على ھویة المنظمة -

أسباب قدرتھا على الصمود، وتماسك نسیجھا لفترة طویلة، مما یرسخ ھویتھا على خلاف 

 .المنظمات الضعیفة
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إن الشعور المشترك لدى الموظفین بالانتماء للمنظمة والعمل  :ظ على استقرار المنظمةالحفا -

 .على إتباع سیاستھا وتحقیق أھدافھا یساعد على استقرارھا وتطورھا

تفرض المنظمة على الموظفین مقاییس أخلاقیة معینة بمثابة  :تدعم التوجھات الأخلاقیة السائدة -

إن إتباع أي نمط آخر خارج ھذا الإطار سیدفع بقوى مضادة إلى الرقابة لا یمكن تجاوزھا، و

  (B.J & William, 1991, P. 444) .إلزامھا بالتقید بالمعاییر السائدة بقوة

من خلال ما سبق حول أثر الثقافة التنظیمیة على المنظمة، یرى الباحث أنھا تؤثر على كل   

و إجراءات الإدارة  العلیا فھي التي تحدد أسالیبالتنظیم بدأً من  القائد أو الإدارة جوانب 

و العلاقات فیما بینھم و بین الإدارة و كذا تقویة في تحدید مھامھم  العمالوالتغییر،و على سلوك 

انتمائھم والتزامھم التنظیمي و أدائھم  مما یساعد على الحفاظ على ھویة و استمراریة التنظیم،وكما 

یمي و نظام الاتصالات الذي یعمل على انتشار و تبادل المعلومات في أنھا تؤثر على الھیكل التنظ

  .كل المستویات و ھذا إذا كانت الثقافة قویة تعمل على استقرار المنظمة ككل

-13-II العوامل المساھمة في تباین  ثقافة المنظمات:  

الباحثون بأنھا تساھم إن التباین في ثقافة المنظمات یعود إلى مجموعة من العوامل التي یجمع  

  :بدور أساسي في ھذا التباین وتتمثل فیما یلي

بیئة الأعمال و طبیعة القطاع الذي تنتمي إلیھ المنظمة، فقطاع الصناعات الالكترونیة  - 1  

  .یركز على الثقافة الإبداعیة و القطاع الدیني یفرض الثقافة الدینیة و ھكذا

فكار و افتراضات من خلال التجربة التي واكبتھا، إذ القیادة الإداریة و ما تحملھ من أ - 2  

  .یحاولون العودة إلى مجموعة الأطر المرجعیة التي تبرز أھمیتھا في جمیع المستویات الإداریة

( . في المنظمة و خبرتھم في كیفیة حل المشكلات التي تواجھھم العمالتجربة الأفراد  - 3  

  ) 360، 359، ص 2009بلال خلف، 

ما سبق حول العوامل المساھمة في تباین ثقافة المنظمات، یمكن القول أنّ طبیعة من خلال   

و ھي تمثل الأفكار  عمل و وظیفة المنظمة و خصائص الإدارة و أھدافھا

، و یمكن توضیح التي تمثل  تجربة و خبرة أفراد المنظمة وخصائص المرؤوسینوالافتراضات،

  :ذلك من خلال الشكل التالي
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   .*یوضح العوامل المساھمة في تباین ثقافة المنظمات) 8(الشكل رقم 

  .الشكل من إعداد الباحث*

-14-II التكیف الثقافي:  

من خلالھا تنتقل ثقافة المنظمة إلى أعضائھا بحیث تنقل یقصد بالتكیف الثقافي العملیة التي  

إلیھم قیمھا وافتراضاتھا الأساسیة قواعد السلوك بھا، وقد استخدم الباحثون في الثقافة التنظیمیة 

ن خلالھ م، واستخدم للتعبیر عن الأسلوب الذي تعبیرین لھذه العملیة، التعبیر الأول التكیف الثقافي

السلوك المقبولة والغیر مقبولة داخل مكان العمل حیث تنتقل ثقافة المنظمة إلى  یتعلم الأفراد أنماط

  (Mary, 1997, P. 525)  .أفرادھا

أما التعبیر الثاني إعادة التثقیف ویقصد بھ عملیة التقاء ثقافتین تنظیمیتین من خلال عملیة 

 & Pricilla). لیھما معاًالاندماج والتي من خلالھا یحدث تغیر في ثقافة إحدى المنظمتین أو ك

John, 1994, 434)  

  

-1-14-II مفھوم التكیف الثقافي:  

یعتبر التكیف الثقافي من المفاھیم الواسعة الانتشار في الكتابات الإداریة في مجال السلوك 

التنظیمي، وقد تعددت التعاریف باختلاف مجالات الدراسة في السلوك التنظیمي، أما في مجال 

لتي عملیة التكیف الثقافي بأنھا العملیة ا James Migcen جیمس میجسنقد عرف فالثقافة التنظیمیة 

من خلالھا یتعلم العضو الجدید قیم  وقواعد ومعاییر السلوك الخاصة بالمنظمة التي انضم إلیھا 

 J.Richard)  .حیث یتعرف الفرد على ما یجمع المنظمة مع بعضھا البعض ویربطھ ھو بالمنظمة

& Clevin, 1994, P. 558) 

 المساهمة في تباين  ثقافة المنظمات العوامل

 خصائص الإدارة خصائص المرؤوسين أو العمال طبيعة عمل المنظمة
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التي تحاول المنظمة من العملیة "أنھا  Ritchard Harrison ریتشارد ھاریسونویرى  

    ."خلالھا توصیل أھدافھا وأسلوبھا وتفضیلاتھا إلى أعضاءھا الجدد

العملیة التي من خلالھا یتعلم الفرد القیم "وبوجھ عام یمكن تعریف التكیف الثقافي بأنھ 

  .والمعتقدات والافتراضات وقواعد السلوك التي تسمح لھ أن یكون عضواً فعالاً في المنظمة

وتقوم عملیة التكیف الثقافي بدور ھام في إكساب الفرد المكونات الثقافیة اللازمة لیقوم 

بدوره في المنظمة، وھي عملیة مستمرة في حیاة الفرد من میلاده، فھي عملیة مرتبطة بالتعلم الذي 

) اديالن –الجامعة  –المدرسة (یخضع لھ الفرد سواء في منزلھ أو في المنظمات التي ینضم إلیھا 

الجدد فقط، ولكنھا تمتد  العمالوأخیراً في مجال عملھ، والتكیف الثقافي لیس عملیة مقصورة على 

القدامى الذین یحتاجون إلى تدعیم ما اكتسبوه من ثقافة المنظمة، وكذلك تعلمھم  العمالأیضاً إلى 

لھ من إدارة إلى أخرى لما یجد من تغیرات في ھذه الثقافة، كما یمر الفرد بعملیة التكیف عند انتقا

  . داخل نفس المنظمة لتحقیق التكیف مع الثقافات الفرعیة في المنظمة

وتساعد عملیة التكیف الثقافي في تعلم الفرد لأنماط السلوك المقبولة والغیر مقبولة في 

 & James). المنظمة وإدراكھ لحقیقة دوره في المنظمة وتساعده على التأقلم مع جماعة العمل

William, 1995, P. 558)  
-2-14-II  مراحل التكیف الثقافي :  

ھناك العدید من الكتابات الإداریة التي تناولت التكیف الثقافي حیث ركزت على تحدید ثلاث 

  :مراحل أساسیة ھي

  

 :مرحلة التوقع  -

وھي المرحلة التي تتضمن كل ما یتعلمھ الفرد عن المنظمة قبل أن ینضم إلیھا سواء عن 

طریق الإعلانات عن المنظمة أو البیانات التي یحصل علیھا خلال المقابلة الشخصیة في مرحلة 

، أو من خلال ما یسمعھ عن المنظمة، فالفرد عندما یتقدم إلى وظیفة جدیدة في العمالاختیار 

ا، فإنھ یحاول تجمیع بیانات عن ھذه المنظمة تساعده على تحدید مدى قدرتھ على العمل منظمة م

فیھا، ومدى جاذبیتھا، وھو یحمل معھ مجموعة من الافتراضات و الاتجاھات والآراء والقیم 
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الشخصیة، مصحوبة بتوقعاتھ عن المنظمة، وكلما كانت توقعاتھ أقرب إلى الواقع كلما كانت 

  .الفرد مع المنظمة أكبرإمكانیة تكیف 

وھنا تلعب إدارة الموارد البشریة دوراً أساسیاً في توفیر المعلومات اللازمة للعاملین 

  :المتوقعین وذلك بتوفیر الحقائق التالیة

حقائق عن المنظمة وتتضمن صورة واضحة ودقیقة عن أھداف المنظمة ومناخ العمل في  -

  . المنظمة

  .صورة حقیقیة وكاملة عن طبیعة وواجبات الوظیفةحقائق عن الوظیفة وتتضمن  -

  .تحدید المھارات والقدرات اللازمة لإتمام العمل بنجاح -

تحدید قیم المنظمة بحیث یدرك الفرد مدى تطابق قیمھ الشخصیة مع ھذه القیم وكذلك تحدید  -

  . الاحتیاجات التي یمكن للمنظمة أن تشبعھا بالنسبة للفرد

تكیف الثقافي تبدأ من قبل أن ینضم الفرد إلى المنظمة، وتلعب إدارة عملیة ال وبذلك فإن

  .الموارد البشریة وإدارة العلاقات العامة دوراً ھاماً في ھذه المرحلة

  : مرحلة المواجھة -

وھي المرحلة التي تبدأ بدخول الفرد إلى المنظمة فعلاً كعضو جدید، حیث یرى الأفراد 

حقیقة المنظمة ویقدمون بعمل مقارنة بین توقعاتھم وبین ما یرونھ في الواقع، وقد یحدث للأفراد 

تعدیل بسیط في بعض اتجاھاتھم ومھاراتھم ولكي تنجح ھذه المرحلة لابد من قیام المنظمة بإدارة 

الصراع الذي ینشأ نتیجة صراع الأدوار الذي یجعل الأفراد یشعرون بضغوط نتیجة اختلاف 

الأدوار التي یمارسونھا سواء في المنظمة أو في العمل، وكذلك إدارة الصراع بین الأدوار 

المختلفة داخل المنظمة بحیث یشعر كل فرد بأھمیة دوره واحتیاجھ لأدوار الآخرین، ولابد من 

ر الفرد داخل جماعة العمل المباشرة وواجبات العمل وأولویاتھ والوقت المحدد لكل مھمة تحدید دو

والقرارات الھامة، ومساعدة الفرد على إنشاء علاقات إنسانیة صحیحة مع الزملاء وتعلم قواعد 

  . السلوك الخاصة بالمنظمة

  :والاكتسابمرحلة التغییر  -
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ابقتین حیث یكتسب الفرد القیم والقواعد السلوكیة تعتبر ھذه المرحلة نتیجة المرحلتین الس

ویتكیف مع المنظمة وھذا یتطلب  لیتواءموالأدوار والمھارات المطلوبة، ویحدث تغییر في الفرد 

  :تحقیق ما یلي

 .الاتفاق على متطلبات الدور ضمنیاً أو علنیاً بین الفرد وجماعة العمل -

 . تعلم المھارات اللازمة لمھام العمل بما یحقق للفرد الثقة بالنفس ومستوى أداء إیجابي ثابت -

تحقیق التوافق بین قیم وقواعد السلوك في المنظمة وقیم الفرد، حیث یشعر الأفراد بأنھم مقبولین  -

  . وموضع ثقة الزملاء، وقادرین على التكیف مع أي تعدیل ثقافي

راحل ناجحة كلما أدت إلى تحقیق الرضا عن العمل، والدافعیة والارتباط وكلما كانت ھذه الم

والالتزام بأھداف العمل، وتقلیل الفجوة بین توقعات الفرد عن المنظمة وتوقعات المنظمة عن 

 (Mary, 1997, P.279). الفرد

-3-14-II أسالیب التكیف الثقافي:  

تتبع المنظمة خلال مراحل التكیف الثقافي مجموعة من الأسالیب التي تھدف إلى التأثیر على 

 "شاین"و  Van Maatan "فان ماتن"الأفراد في توجھھم نحو دورھم في المنظمة وقد قام 

Schein بتصنیف یتضمن ستة أسالیب تستخدم في عملیة التكیف :  

م جمع الأعضاء معاً ووضعھم تحت تأثیر نفس الأحداث وفیھ یت: التكیف الجماعي مقابل الفردي -

والخبرات والتجارب ولیس التعامل مع كل فرد على حده بحیث یتعرض لتجارب مختلفة عن 

  . الآخرین

وفقاً للأسلوب الرسمي یتم التعامل مع العضو الجدید : التكیف الرسمي مقابل غیر الرسمي -

كعضو مختلف عن الأعضاء القدامى ویكون لھ برنامج خاص في التعامل حتى ینھى مراحل 

التكییف بینما في الأسلوب غیر الرسمي لا یفرق بین العضو الجدید والقدیم حیث یترك العضو 

 . الجدید لیعمل مع زملاءه ویكتسب خبراتھم منھم

ویرتبط بمدى وضع خطوات متتابعة ومحددة یمر بھا : الأسلوب المرحلي مقابل العشوائي -

أو عدم وجود خطوات متتابعة ومحددة ) الأسلوب المرحلي(العضو الجدید في مراحل التكیف 

 ).الأسلوب العشوائي(وتعرض كل فرد إلى خطوات مختلفة 
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بوجود جدول زمني محدد وثابت لعملیة التكیف ویتعلق : الأسلوب الثابت مقابل الأسلوب المتغیر -

 .أو عدم وجوده

 في الأسلوب المتخصص یقوم شخص مدرب أو: الأسلوب المتخصص مقابل الغیر متخصص -

لھ خبرة في ھذا المجال بعملیة إعداد الفرد في عملیة التكیف، أما في الأسلوب غیر المتخصص  من

 .وغیر مدربین فتسند عملیة التكیف إلى أفراد غیر متخصصین

في ھذا الأسلوب یتم التركیز على الشخصیة الأسلوب الشخصي مقابل الأسلوب غیر الشخصي  -

والھویة التي یحملھا العضو الجدید بحیث تؤخذ في الاعتبار ویحاول تدعیمھا وتقویتھا في عملیة 

ائصھ بحیث التكیف، وعلى العكس في الأسلوب الثاني حیث یتم إنكار وإھمال شخصیة الفرد وخص

  (Natalie & John, 1990, P. 847-858)  .لا تؤخذ في الاعتبار خلال مراحل التكیف

عملیة یتم من خلالھا إدماج الفرد من خلال ما سبق حول التكیف الثقافي، یمكن القول أنھ   

بمروره عبر مراحل بدأً قبل دخولھ للمنظمة و ھذا من خلال اطلاعھ و توقعاتھ نفسیا و مھنیا و ھذا 

حولھا إلى مرحلة الولوج للمنظمة أین یتم اكتساب ثقافتھا و المنظمة ستعمل على ذلك من خلال 

حتى یصل لمرحلة التكیف أین یصبح جزءا ... من معلومات و أفكار وتعلیمھ و إكسابھ ما یحتاجھ 

 .من التنظیم

-15-II تغییر الثقافة التنظیمیة:  

ھناك القلیل من الكتاب و المھتمین الذین یرون أن ثقافة المنظمة غیر قابلة للتغییر، في حین   

یعتقد الكثیرون بإمكانیة تغییر و تعدیل الثقافة التنظیمیة، لأنھا تتصف بالدینامیكیة و عدم 

رات التي تحدث  في البیئة الخارجیة الاستقرار، حیث تتطور الثقافة و تتغیر استجابة للتغی

  )11، ص 2005بكر و طھ،  أبو(. والداخلیة، أو في تركیبة و خصائص أعضاء المنظمة

-1-15-II مفھوم التغییر الثقافي:  

 استجابة وتتغیر التنظیمیة الثقافة تتطور حیث والدینامیكیة بالتغییر المنظمة ثقافة تتصف  

 تركیبة في الداخلیة أو المنظمة بیئة في أو للمنظمة الخارجیة البیئة في تحدث التي للمتغیرات

 نلقى تغییرھا فعند الكائن وھویتھ بشخصیة أساساً ترتبط الثقافة ولأن المنظمة، أعضاء وخصائص

 : العقبات من نوعین

  .المجھول إلى المعلوم من الانتقال محاولة عند الإداریة للقیادة عقبة الخوف -
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 .الخوف ذلك بسبب للأفراد عقبة الرفض -

أن  وبما مستحیل التغییر ھذا أن یرون الكثیرین فإن المنظمة ثقافة تغییر لصعوبة ونظراً  

 الثقافة التنظیمیة مرتبطة بالاستقرار و الاستمراریة فإن تغییرھا لا یتم بمجرد الرغبة في  التغییر

 فعلیة إلا من حاجة الثقافة تغییر یتم ولا لتحقیقھا ووقت جھد إلى وبحاجة معقدة عملیة إنھا بل

 عدد أكبر تجعل أن التغییر و بعملیة المنظمة في العلیا والقیادات الإدارة واقتناع صادقة ورغبة

 .ذلك دلالة یدركون و في منظمتھم التغییر إجراء بأھمیة یشعرون المنظمة في العمال من ممكن
  )30، ص 2009دان كوھین، (

التغییر  عملیات مع للتكیف المنظمات خلالھا من تھدف داخلیة عملیة ھو الثقافي فالتغییر  

  )76، ص 2006إلیاس سالم، (. الخارجي

-2-15-II مداخل تغییر الثقافة:  

ھناك إمكانیة في تغییر ثقافة المنظمة عن طریق قیام الإدارة في المنظمة باستخدام أحد أو   

  :كلا المدخلین التالیین

  :مدخل التغییر من القمة إلى القاعدة -

تقوم الإدارة العلیا وفق ھذا المدخل بالدور القیادي في تغییر الثقافة السائدة من خلال تبنیھا   

للسلوكیات و القیم الجدیدة بدءا بالإدارة العلیا نفسھا، حتى تكون القدوة التي یحتذى بھا الأفراد 

فمثلا قد ترغب قیادة المنظمة في نشر قیمة . ز أقوالھاویصدقونھا، و سیؤمنون بأن أفعالھا تعز

جدیدة نحو الاھتمام بالمستفید، و ھذا یتطلب قیام المدیرین في الإدارة العلیا بزیارة المستفیدین 

الأساسیین، و ھذا یوضح لكل العمال و المستفیدین أن الإدارة جادة في أن تصبح موجھة ) العملاء(

اسیة لمدخل التغییر من القمة إلى القاعدة ھي أنھ یمكن تنفیذه بسرعة، ولكن و المیزة الأس. بالمستفید

تبقى المشكلة الرئیسیة لھذا المدخل ھي أن التغییر قد لا یتوافق مع القیم و المعاییر السائدة لدى 

الأعضاء في المستویات الدنیا بالمنظمة، و ھذا قد یؤدي إلى المقاومة و المعارضة، و قد یؤدي إلى 

  .ن تلك التغییرات الجدیدة لا تستمر لمدة طویلةأ

  ):مدخل المشاركة(مدخل التغییر من القاعدة إلى القمة  -

تتم عملیة التغییر وفق ھذا المدخل من خلال مشاركة أعضاء المنظمة في عملیة التغییر عن   

حاتھم و وضعھا طریق المعلومات المتبادلة بشأن تأییدھم للقیم الجدیدة، و أخذ توصیاتھم و اقترا
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موضع الاعتبار، و ھذا سوف یولد لدى الأعضاء تكوین تصور اجتماعي قوي للواقع من خلال 

و لكن المأخذ الوحید لھذا المدخل بأن تنفیذه بطيء مقارنة . تقلیص التفسیرات المتباینة لدیھم

التغییر و أصبحوا بالمدخل السابق و لكنھ یدوم لفترة أطول، ذلك لأن العمال قد اشتركوا في عملیة 

  .ملتزمین بھا

بصفة عامة، فإذا ما كانت الظروف ملائمة لتغییر ثقافة المنظمة، فإنھ یجب وضع   

إستراتیجیة شاملة و منسقة لإنجاز ھذا التغییر بنجاح، بحیث تكون البدایة ھي تحلیل الثقافة الحالیة 

م الفجوة بینھما لتقریر أي العناصر و ذلك بتفحصھا و تقییمھا، و مقارنتھا بالوضع المنشود، و تقیی

بكر  أبو(. الثقافیة التي تحتاج إلى تغییر، و من ثم النظر في الإجراءات المناسبة لمعالجة تلك الفجوة

  )160-159، ص 2005و طھ، 

-3-15-II وسائل تطویر وتكوین وتغییر الثقافة التنظیمیة:  

  :وتطویرھاھناك أربع وسائل لتكوین ثقافة المنظمة أو تغییرھا   

  :العمالمشاركة  -

إن أول وسیلة حساسة لتطویر أو تغییر ثقافة المنظمة ھي النظم التي توفر المشاركة   

ما ینمي إحساساً بالمسؤولیة إزاء . على الانغماس في العمل العمالللعاملین؛ فھذه النظم تشجع 

  .نتیجة الأعمال ومن الجانب النفسي یزید التزام الفرد

  :الإدارة عمل رمزي -

إن ظھور أفعال واضحة ومرئیة من قبل الإدارة في سبیل دعم القیم الثقافیة یعتبر الوسیلة   

فمثلاً العاملون یریدون معرفة ما ھو مھم وإحدى الوسائل لذلك ھي مراقبة . الثانیة لتطویر الثقافة

ماط وأفعال الإدارة والتي تعزز وسماع السلطة والقیادة العلیا بعنایة حیث یتطلع العاملون إلى أن

  .أقوالھا وتجعل الأفراد یصدقون ما تقولھ

  :المعلومات من الآخرین -

إذا كانت الرسائل الواضحة من المدیرین تعتبر عاملاً مھماً في الثقافة فكذلك الرسائل الثابتة   

لانتباه الكامل یشكل الزملاء؛ فشعور الفرد مثلاً بأن زمیلھ مھتم بھ ویعطیھ ا العمالالمتوافقة مع 

وھذا ما یؤدي إلى تكوین تكامل اجتماعي قوي للواقع عن طریق . نوعاً من الرقابة على الفرد

  .تقلیص التفسیرات المختلفة
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  :نظم العوائد الشاملة -

ونظم العوائد لا یقصد بھا الجانب المادي فقط بل إن ھذه النظم تشمل التقدیر والاعتراف   

  .والعمل والشعور بالانتماء للمنظمة )Intrinsic(كز على الجوانب الذاتیة كما أنھا تر. والقبول

وبخصوص تغییر ثقافة المنظمة فھناك من یرى صعوبة كبرى في ذلك لأنھ متى ما تم   

، القیم )Work Eithics(تأسیس المبادئ الأساسیة لثقافة التنظیم المتمثلة في أخلاقیات العمل 

الأنماط  )Attitudes(، الاتجاھات العامة لمنسوبي التنظیم )Organizational Values(التنظیمیة 

فإنھ في ھذه الحالة  )Expectations(توقعات أعضاء التنظیم  )Behavioral Norms(السلوكیة 

في بیئة العمل  )Radical Shifts(یصعب تغییرھا إلا عند حدوث تغییرات وتحولات جوھریة 

  )451: 1997حریم، (. الخارجیة

تكوین  یتم من خلالھا أنھ عملیة یمكن القول خلال ما سبق حول التغییر الثقافي،  من  

الموجودة، و ھذا من أجل مسایرة التطور المستمر في الإدارة و التكنولوجیا، إلا أنّ وتطویر الثقافة 

الأفراد لھذا رفض بل في بعض الأحیان یكون ذلك صعبا و ھذا بسبب ذلك لا یتم بطریقة سھلة، 

التغییر و ھذا لأنھ لا یتناسب مع ما تعلموه و كذا الخوف من عدم القدرة والتكیف بما ھو 

جدید،فالمنظمة علیھا إیجاد السبل و الاستراتیجیات التي من خلالھا تعمل على إحداث التغییر 

التنظیمي، و كما أنّ في ظل ھذا التطور السریع في كل ما یتعلق بعالم الإدارة و التنظیم و 

تكنولوجیا یستلزم على المنظمات إذا أرادت النجاح و التطور و الاستمرار إحداث التغییر الثقافي ال

  .بما یتناسب مع متطلبات العصر
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  :خلاصة الفصل الثاني -*

و ھذا من خلال عرض مختلف العناصر  من خلال ما سبق حول فصل الثقافة التنظیمیة،  

تتبین لنا أھمیة الثقافة التنظیمیة و دورھا في المنظمات، فھي متنوعة و مختلفة  الخاصة بھا،

و لكل نظریة وجھة نظر في نشأتھا، و كما أنھا محدد رئیسي لنجاح أو فشل بأبعدھا، 

المنظمات،فالثقافة القویة ھي التي بإمكانھا الاستمرار و التطور و حل المشاكل التنظیمیة 

و التكیف  ا دور في تماسك أعضاء التنظیم و التأثیر علیھم و التنبؤ بسلوكاتھم،،و كما أن لھالمختلفة

إدماج الأفراد نفسیا و اجتماعیا و مھنیا، و كما یعمل على تسھیل  على الثقافي عامل مھم یعمل

  .إجراء تغییر تنظیمي قد یطرأ في المستقبل

للأفراد، و ھذا ما سیتم  اء التنظیميكما أن الثقافة التنظیمیة القویة تساھم في تعزیز الانتم  

  .التعرف علیھ في الفصل التالي بعنوان الانتماء التنظیمي
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  .تمھید - *

ا الانتماء یعُد   ً  تاریخیة ضوء مرحلة في إلا إدراكھ یمكن لا ،دینامكیا فلسفیاً مفھوم

 والمتغیرات من المعطیات، للعدید نتاج فھو بذاتھ، اجتماعي إطار بعینھا،وفي

 بعُد ذو نفسي مفھوم أنھ كما. في المجتمع السیاسیةو الثقافیةالاقتصادیة،،الاجتماعیة

 المشكلات وتنتابھ الضیق، القلق، یعتریھ الغربة، المرء بالعزلة، یشعر ،وبافتقادهاجتماعي

  ) 25ص  ، 2000 ،لطیفة خضر( .وتماسكھ المجتمع، وحدة على تأثیرھا لھا النفسیة،التي

حیاة المؤسسات ولھ أثره الواضح على سیر العمل فیھا و للانتماء التنظیمي أھمیة كبیرة في   

وتحقیقھا لأھدافھا بشكل فعال في توجیھ السلوك التنظیمي للعاملین من الوجھة الصحیحة أو التقلیل 

 المؤشرات إحدى من السلوك السلبي لترك العمل والتغیب أو الشعور بالإحباط والتسیب، یمثل

 أن المفترض فمن ،العمل دوران معدل وخاصة السلوكیة، من النواحي بعدید للتنبؤ الأساسیة

 .تحقیق أھدافھا نحو عملاً  وأكثر المنظمة، في بقاء أطول سیكونون تنظیمیا الأفراد المنتمین
  )7، 5، ص 1999موسى، (

 الثالث الفصلو بما أن للانتماء التنظیمي ھذه الأھمیة في المنظمات، فإنھ سنتناول في ھذا   

لغویا واصطلاحا، ثم نقوم بتحدید مفھومھ، و الانتماء التنظیمي و بعض  تعریف الانتماء

المصطلحات القریبة منھ المتمثلة في الالتزام التنظیمي والولاء التنظیمي، ثم نوضح العلاقة الجدلیة 

بین الانتماء وجماعة الانتماء، أھمیتھ و أسس تحقیقھ، ثم أبعاد الانتماء التنظیمي، و ما ھي 

التي تناولتھ، و ما ھي المداخل النظریة لدراسة الانتماء التنظیمي، و العوامل التي تؤثر النظریات 

  .علیھ وفي الأخیر نبین أثار الانتماء التنظیمي
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-1-III الانتماء تعریف: 

-1-1-III اللغة في الانتماء تعریف. 

 أي :نمى الشيء : نمى یقال ھي العربیة اللغة في )الانتماء( كلمة أصل إن

 أي : أبیھ إلى نمیتھ : یقال كما .انتسب إلیھ أي : أبیھ إلى الولد انتمى :ویقال . زاد،وكثر،وارتفع

   ) 400ص  ،3 ج م، 1951 الفیروز آبادي،(  .لھ وعزوتھ إلیھ، نسبتھ

 إلى فلان وانتمى . إلیھ یرتفع أي : ینتمي إلى حسب وفلان انتسب، أي : إلیھ انتمى وقولھم

ابن (  .العلیا إلى نماني : قولھ ومنھ . نسبھ إلیھ رفع إذا جده، ونماه .في النسب إلیھ ارتفع إذا : فلان

  ) 342، ص 6منظور، بدون تاریخ، ج 

  وقاموس )  98، ص 1996البعلبكي،(  المورد قاموس من كل اتفق الإنجلیزیة اللغة وفي

)(Webester  (Webester, 1991, P143)  وقاموس Longman  Longman) 1978 83، ص( 

 وثیقة، ذو علاقة أو ینتمي، بمعنى Belong  الفعل من مشتقة Belongingness كلمة أن على

  .في الجماعة للاندماج الضروریة بالعلاقات الاجتماعیة ویتمتع

 واعتزازه إلیھ أبیھ انتسابھ إلى الولد فانتماء الانتساب، معناه الانتماء أن على المعاجم تدلنا

 وكذلك ینمو والحیوان ینمو والكثرة والارتفاع، فالشجر الزیادة ومعناه النمو من الكلمة وأصل بھ،

 ما جھة إلى الانتساب :ھما أمرین بین العربیة تربط اللغة أن التفكیر إلى یدعو أمر ولعلھ. الإنسان

 الاستنتاج إلى تقود التي العربیة اللغة عبقریة من یكون قد جھة أخرى، وھذا من والكثرة والزیادة

فالانتماء  حال أیة وعلى والعلو، والسیادة الارتفاع وبالتالي والزیادة یولد الكثرة الانتساب بأن

معین  فكر إلى أو بلاد إلى أو الدین إلى ینتسب إنسان فكل النفوس، في طبیعي أمر) الانتساب(

ًا أكان سواء ا واقعي أمر الانتماء أن یعني وھذا ما، عقیدة أو دین . كونھ طبیعیاً إلى إضافة أیضً
 )17، ص 2004منصور، (

-1-2-III ا الانتماء تعریف ً  :اصطلاح

ا المفاھیم أكثر من الانتماء مفھوم یعُد   ً  ینل لم أنھ إلا عام، الیومیة بوجھ الحیاة في انتشار

 المفاھیم من كغیره أنھ كما الإنسانیة، العلوم في مجال المتخصصین جانب من الكافي الاھتمام

 بأنھ یرى الانتماء من فھناك والتضارب، الخلط من كثیر یعتریھ الإنسانیة مجال العلوم في الأخرى

 بھا الارتباط أما . الجماعة من الفرد جزءً  یكون أن ضرورة أي الجماعة، في الفرد عضویة
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 كون أي الجانبین، على الانتماء اشتمال ضرورة یرى من نفسھ، وھناك للفرد العام للسعي فیخضع

 ) 30، ص 1987 محجوب،(  .نفسھ الوقت في بھا وارتباطھ الجماعة، من االفرد جزء

 یجد بھ اھتمت والمؤلفات التي الدراسات، في كمصطلح الانتماء تعریف إلى وبالنظر  

ًا الباحث   :التالي النحو على التعریفات ھذه بین اختلاف

. آخر یكملھ جزء إلى بشدة ینتسب لجزء بأنھ صفة"  ثورندایك" عرفھ كما 
  )95،ص 1978الحنفي،(

 والجماعة الفرد بین الانتماء، والتفاعل وجماعة الفرد بین التماسك إلى التعریف ھذا ویشیر  

( . آخر إلى یتجھ أن لابد وإنما الذات، نحو یتجھ الانتماء لا أن إلى یشیر كما إلیھا، ینتمي التي

 ) 33، ص 1987 محجوب،

 أو أسرة،  أشمل مجموعة جزءً من بكونھ الفرد شعور ھو الانتماء أن وھناك من یرى  

 افیھ متوحد أو لھا، ممثل وكأنھ إلیھا ینتمي  ذلك نحو أو أو جنس، أمة، أو حزب، أو ملة، أو قبیلة،

 ھي لھا میزة كل وبینھا، وكأن بینھ المتبادل والرضا والفخر، بالاطمئنان، ویحس أو یتقمصھا، ،

  )82، ص 1986الخولي، (. الخاصة میزتھ

 وأن للجماعة، نتیجة الانتماء ھو بالاطمئنان الفرد إحساس أن إلى التعریف ھذا ویشیر

 التي بالجماعة الفرد توحد إلى كذلك ویشیر  في الانتماء النفسي الجانب إلى إشارة  رغبة الانتماء

  ) 32، ص 1987 محجوب،( . إلیھا ینتمي

 بما معین فكري اجتماعي في إطار للدخول د الفر تدفع نزعة ھو الانتماء أن الغندور ویرى

 من غیره مقابل في عنھ والدفاع ونصرتھ، الإطار، وقواعد ھذا بمعاییر، التزام من ھذا یقتضیھ

  )5، ص 1983الغندور، (. الأخرى والفكریة الأطر الاجتماعیة،

 درجة إلى یصل أقصى شدتھ في إیجابي شعور الانتماء أن إبراھیم محمود عبلة وترى

 .عنھا والذود بھا، والتمسك الجماعة، مع التوحد

 أفضل تشكیل صورة في تساھم التي وفلسفتھ أھدافھ، و بعواملھ، الفرد إدراك ویشترك

 حاجات لدیھ أن حیث من الفرد الجدلیة بین العملیة لتلك نتاج الانتماء بأن و تضیف ،للمستقبل

ا كونھا حیث من الجماعة وبینإشباعھا،  من لابد ومعنویة مادیة، ً  أو الإشباع، ھذا لتحقیق مصدر

  )107، ص 1993إبراھیم، (. الحاجات تلك نقص عن الناتج خفض التوتر
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 غیرھا من أكثر تفضیلھا ما مع بجماعة الوثیق الارتباط یعني الانتماء أن الشرقاوي ویرى

  )32، ص 1984الشرقاوي، (. عنھا تجاھھا، والدفاع بالمسؤولیة والشعور الجماعات، من

 أھداف یعي الذي بھا، وھو ویتوحد ما، بجماعة یرتبط الذي ھو " المنتمي الفرد أن نجد  

 الإشباع لھا یحقق أن یستطیع التي من الدوافع مجموعة لدیھ وتتوافر تحقیقھا، إلى ویسعى الجماعة

 )9، ص 1988الكحكي، (. الجماعات أو الجماعة مع تلك الاجتماعي النفسي التفاعل خلال من

-2-III التنظیمي الانتماء مفھوم:  

  :ھناك عدة تعریفات للانتماء التنظیمي نذكر منھا ما یلي  

  .والتنظیم الفرد بین یربط المنظمة نحو اتجاه

كنظام  للمنظمة، وإخلاصھ طاقتھ بذل في اجتماعي كدور الفرد و كما عرف على أنھ رغبة

  .اجتماعي

 إنفاق استثمار علیھا یترتب والفرد، المنظمة بین التبادلیة العلاقات نتیجة تحدث ظاھرة  

  .التعاقدیة العلاقة باستمرار متبادل

 .المنظمة وأھداف الفرد أھداف بین التطابق فیھا یحدث التي العملیة  

ً  المقبول السلوك    المتوقع التنظیمي الرسمي السلوك یفوق والذي الفرد جانب من اجتماعیا

  .الفرد من

 مكن عطاء بذل أكبر في ورغبة المنظمة، وقیم لأھداف الفرد جانب من وقبول قوي اعتقاد  

 .المنظمة ھذه عضویة في في الاستمرار قویة رغبة مع الفرد، فیھا یعمل التي المنظمة لصالح

المنظمة  بین العلاقة نوعیة إلى یشیر التنظیمي الانتماء مفھوم أن سبق مما نستخلص  

  :التالیة العناصر یشمل وأنھ والفرد،

 .المنظمة وقیم لأھداف كبیر قبول -

 .المنظمة أجل من كبیر مجھود بذل في الرغبة -

 .بالمنظمة العمل في الاستمرار في كبیرة رغبة -

باستمرار  والمنظمة الفرد بین متبادل استثمار عن یعبر التنظیمي الانتماء فإن وبالتالي  

 و المرغوب منھ المتوقع الرسمي السلوك یفوق سلوكا الفرد یسلك أن علیھ یترتب التعاقدیة، العلاقة

 الإسھام في نجاح أجل من نفسھ من جزء إعطاء في الفرد ورغبة المنظمة، جانب من فیھ
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 وتحمل مسؤولیات تطوعیة، بأعمال والقیام أكبر مجھود لبذل كالاستعداد المنظمة، واستمراریة

  .إضافیة

ف وقد ال ارتباط بأنھ التنظیمي الانتماء "بوشانان" عرّ  ویقوم .معین الأفراد، وتنظیم بین فعّ

 یحدد السلوكي، المنظور ومن .أھدافھ مع وتطابق أھدافھم للتنظیم الأفراد ولاء على الارتباط ھذا

والولاء  العمل، في و الاندماجیة التوحد، ھي التنظیمي للانتماء عناصر أساسیة ثلاثة "بوشانان"

  )264، ص 1993علام، (. للتنظیم

اتجاه نفسي و اجتماعي من خلال ما سبق حول مفھوم الانتماء التنظیمي، یمكن القول أنھ 

مع قیم التنظیم، و ھذا  ھم و توافق قیم ةنحو المنظمة الھدف منھ بذل جھود أكثر من الرسمیللأفراد 

منظمة و كأنھم جزء یستطیعون الاستمرار و یحققون أھدافھم و أھداف الما یجعلھم متكیفین 

   .منھا،غیر غرباء عنھا

و كما یمكن القول أنھ علاقة تبادلیة یتم من خلالھا الالتزام بالعقد النفسي و الاجتماعي الذي 

  .یھدف إلى تحقیق أھداف كلا من الأفراد و التنظیم

و كما ھو حاجة نفسیة و اجتماعیة تتعلق بسلوك الفرد بالمنظمة التي إذا أرادت تحقیقھ تھیئة 

  . الظروف لذلك من خلال فھم ھذه الحاجة و دورھا و أھمیتھا في تحسین أدائھم و أداء التنظیم ككل

-3-III الانتماء التنظیمي و بعض المصطلحات القریبة منھ:  

-1-3-III الالتزام التنظیمي:  

 ورغبتھ المنظمة، لصالح ممكن جھد أقصى لبذل الفرد استعداد عن التنظیمي الالتزام یعبر  

  .بأھدافھا وقیمھا وإیمانھ قبولھ ثم ومن بھا، البقاء في الشدیدة

 تزوید اجل من الاجتماعي للتفاعل الفرد یبدیھا التي الرغبة إلى التنظیمي الالتزام یشیر  

 .الولاء ومنحھا والنشاط بالحیویة المنظمة

 للعمل و بالمنظمة للارتباط الفرد على یضغط داخلي شعور التنظیمي الالتزام یمثل  

  .مصالح المنظمة تحقیق خلالھا من یمكن التي بالطریقة

 الفرد بین الوجداني أو العاطفي الرباط وھي رئیسیة أبعاد ثلاثة التنظیمي الالتزام یتضمن  

 .المنظمة اتجاه والشعور بالواجب العمل، في والبقاء والاستمرار والمنظمة،
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 تنظیمیة خلال ظواھر من علیھا یستدل محسوسة غیر حالة عن التنظیمي الالتزام یعبر  

 .لمنظماتھم مادي ولائھم وتجسد وتصرفاتھم الأفراد سلوك تتضمن معینة

ً  تحقیقھ في التنظیمي الالتزام یستغرق    أن كما للفرد، قناعة تامة حالة یجسد لأنھ طویلاً  وقتا

 إستراتیجیة لتأثیرات نتیجة یكون قد بل سطحیة طارئة، عوامل لتأثیر نتیجة ن یكو لا عنة التخلي

 .ضاغطة

 والظروف التنظیمیة والعوامل الشخصیة الصفات بمجموعة التنظیمي الالتزام یتأثر  

 .بالعمل المحیطة الخارجیة

 انتظام ودرجة تركھا وعدم المنظمة داخل البقاء في التنظیمي الالتزام مخرجات تتمثل  

  )15، ص 1999سلامة، ( .للمنظمة للعمل والإخلاص والحماس الوظیفي والأداء العمال وحضور

-1-3-III الولاء التنظیمي:  

إن الولاء شعور یتعلق بوجدان الفرد اتجاه جماعة ما أو فكرة ما تأییدا لھا وطاعة وإخلاص 

المعنى الذي جاءت بھ دائرة المعارف الأمریكیة حیث أكدت  وتضحیة في سبیلھا، وھو في نفس

على أن الولاء ھو الإخلاص والطاعة للحكومة مقابل حمایتھا للفرد، وكان قدیما في عھد الإقطاع 

الولاء لصاحب المزرعة أما الآن فأصبح الولاء للدولة وللرموز الرئیسیة فیھا، كما یدین الأجانب 

ن الشخص أم وفي ظروف بعینھا یمكن اعتبارھا في ضوء القانون خیانة وبالولاء للبلد المضیفة لھ

  .اللاجئ ھو ذلك الذي بلا دولة

وعلى ذلك فالولاء اتجاه نفسي اجتماعي ذو جانب انفعالي عاطفي وجانب سلوكي یدفع 

الفرد للقیام بسلوك معین نحو مصلحة ما تتعلق بانتمائھ للجماعة، وھذا بالإضافة إلى جانبھ 

رفي الذي یتمثل في إدراك الفرد للمفاھیم والقیم التي یستند إلیھا شعوره بالولاء أي أن للولاء المع

جانبا نفسیا ولا یمكن إدراكھ إلا من خلال الواقع المعاش على المستوى السلوكي واللفظي،والولاء 

لیھ جمیع في معظمھ اتجاه شعوري إلا انھ ذو أرضیة لاشعوریة ترتبط بمفھوم الحب الذي تقوم ع

  .الاتجاھات النفسیة 

وانطلاقا مما سبق یمكن إجمال الفرق بین الولاء والانتماء وتأكید العلاقة الایجابیة بینھما   

  :فیما یلي
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في حین یرتكز الانتماء على عضویة الفرد لجماعة ما والاندماج فیھا والتوحد معھا یتجاوزھا  -

  .كون الولاء لجماعة لا ینتمي إلیھا الفردالولاء لیشمل فكرة ما أو قضیة ما فیمكن أن ی

بینما یرتكز الانتماء على جماعة یكون الفرد متقبلا لھا ومقبولا منھا یركز الولاء على الصلاة  -

  .والعواطف الرومانتیكیة والقانونیة التي تربط الفرد بالجماعة أو الفكرة أو القضیة 

لاء على المشاعر والعواطف اتجاه الجماعة في حین یركز الانتماء على العضویة و یركز الو -

: باعتباره رابطة وجدانیة واستعداد إرادي یتخذ العدید من الصور منھا

  .الطاعة،الالتزام،الإخلاص،الواجب والصداقة ولھذا فھو یقوي الانتماء وینمیھ

جدانیا الانتماء یحتوي جزءا من الموضوع بالوجود المادي، أما الولاء فیحتوي الموضوع كلھ و -

  .وسلوكیا سواء أكان الاحتواء نظریا أم علمیا

ھناك فرق آخر بین الانتماء و الولاء حیث الولاء اتجاه ذو طبیعة كامنة داخل الفرق یدفعھ في  -

سلوك لفظي أو عملي تبعا لمواقف معینة وینطبق الأمر نفسھ على الانتماء إلا انھ یبدو أن كمون 

یر من كمون اتجاه الولاء للوطن، مثال ذلك الفرد الذي یترك بلده اتجاه الانتماء للوطن اكبر بكث

ویسافر للعمل بالخارج ثم یعود إلى وطنھ وھو لا یعرف لماذا یعود في ھذا التوقیت أن الباعث ھنا 

ھو الانتماء، وآخر یترك بلده ویسافر للعمل في الخارج ویعود لوطنھ وھو یعرف لماذا یعود وما 

والفرق بین الانتماء والولاء ھو الفرق بین من لا یعرف ومن یعرف أي أن بعد سیفعل انھ الولاء، 

الوعي الذاتي الاجتماعي الثقافي حیث المعرفة تشیر إلى الشعور وھو البعد الذي یضاف لصالح 

حسانین عبد العزیز، (.  الولاء لیمیزه عن الانتماء الذي یقع نسبة كبیرة منھ في حیز اللاشعور

 )28-27،ص1989

-4-III  و جماعة الانتماء الانتماءالعلاقة الجدلیة بین :  

الانتماء مفھوم نفسي، اجتماعي، فلسفي، و ھو نتاج العملیة الجدلیة التبادلیة بین الفرد و المجتمع  -

  .أو الجماعة التي یفضلھا المنتمي

ھام جدا كعالم ینتمي  باعتبار الانتماء ذا طبیعة نفسیة و اجتماعیة، فإن وجود المجتمع أو الجماعة -

إلیھ الفرد، حیث یعبر عن الانتماء بالحاجة إلى التجمع، والرغبة في أن یكون الفرد مرتبطا، أو أن 

  .یكون في حضور الآخرین، و تبدو ھذه الحاجة و كأنھ عامة بین أفراد البشر
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ر و اعتزاز یفضل أن تكون جماعة الانتماء بمثابة كیان أكبر و أشمل و أقوى لتكون مصدر فخ -

الفرد، و أن یكون الفرد العضو في جماعة الانتماء في حالة توافق متبادل معھا لیتم التفاعل 

  .الایجابي بینھم

یعبر عن جماعة الانتماء بالجماعة المرجعیة، تلك التي یتوحد معھا الفرد و یستخدمھا معیارا  -

الجماعة المرجعیة كل الجماعات التي لتقدیر الذات، و مصدرا لتقویم أھدافھ الشخصیة، و قد تشمل 

  .ینتمي إلیھا الفرد كعضو فیھا

َ یحترمھا و یلتزم  - أن یثق الفرد و یعتنق معاییر و مبادئ و قیم الجماعة التي ینتمي إلیھا و من ثم

  )30ص  ، 2000 لطیفة ابراھیم،(. بھا

الحاجة، و التضحیة في سبیلھا على الفرد نصرة الجماعة التي ینتمي إلیھا، و الدفاع عنھا وقت  -

  .إذا لزم الأمر مقابل أن توفر الجماعة لھ الحمایة و الأمن و المساعدة

مشترك، و تعتبر اللغة و المعاییر و الثقافیة  يأن یكون توحد الفرد مع الجماعة ضمن إطار ثقاف -

  .الأخرى، عناصر أساسیة للجماعة، و یتحدد مدى الانتماء بدرجة التمسك بھا

في البناء النفسي، باعتباره خاصیة ) إنسانیة، طبیعة سیكولوجیة(الانتماء بمثابة حاجة أساسیة  -

  .نفسیة و اجتماعیة

الانتماء متعدد الأنماط، اتساعا و ضیقا، تباعدا و تكاملا، و للتنشئة الاجتماعیة دور إما في  -

المعززة للانتماء و مفردات إضعاف الانتماء، أو تقویتھ، حیث عن طریقھا یتشبع الفرد بالقیم 

  . الثقافة كاللغة و الفكر و الفن

یتأثر الانتماء بالظروف الاجتماعیة و السیاسیة و الاقتصادیة السائدة، و لذلك فإن أنماط السلوك  -

التي یصعب تفسیرھا أو تبریرھا أحیانا ما تكون نتیجة لفشل الفرد في الشعور بالانتماء و إحساسھ 

  .اعةبالعزلة عن الجم

إذا أنكر المجتمع على الفرد إشباع حاجاتھ، قد یتخذ الفرد موقفا سلبیا، إن لم یكن أحیانا عدائیا  -

للمجتمع، حیث یلجأ الفرد إلى مصادر بدیلة، یوجھ إلیھا اھتمامھ و انتمائھ، و قد تكون مصادر غیر 

  .مرغوب فیھا أحیانا، و لھا عواقبھا السیئة على كل من الفرد و المجتمع

  .لا انتماء بال حب فھو جوھر الانتماء -
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یشیر ضعف الانتماء إلى الاغتراب، و ما یصاحبھ من مظاھر السلبیة و اللامبالاة نحو  -

المجتمع،و غالبا كلما زاد عطاء المجتمع لإشباع حاجات الفرد كلما زاد انتماء الفرد إلیھ، و العكس 

  .صحیح، و إن كان لحد ما

  .مو الذات و تحقیقھا، و كذا تحقیق تمیز الفرد و فردیتھ، و تماسك المجتمعالانتماء یؤدي إلى ن -

الانتماء یدعم الھویة باعتبارھا الإدراك الذاتي للفرد، محددة بعوامل خارجیة یدعمھا  -

المجتمع،والانتماء ھو شعور بھذه العوامل، و یترجم من خلال أفعال و سلوكات تتسم بالولاء 

  ) 31ص  ، 2000 ،المرجع السابق(. لمجتمعلجماعة الانتماء أو ا

  .الولاء متضمن في الانتماء -

الأمان، التوحد، التقدیر الاجتماعي، الرضا : " للانتماء أبعاد عدیدة حددھا البعض بثمانیة أبعاد -

لذات، المشاركة، القیادة و الإطار المرجعي، و بینھما قدر من اعن الجماعة، تحقیق 

  .خلالھا دراسة دوافع الانتماءالانسجام،ویمكن من 

فھو ) وعي، وجدان، سلوك(الانتماء باعتباره قیمة جوھریة متعدد المستویات، بتعدد أبعاد القیمة  -

مادي لحظة عضویة الفرد في الجماعة، و معلن لحظة تعبیر الفرد عنھ لفظیا مؤكدا مشاعره تجاه 

كیة حیال جماعة الانتماء، و قد تكون ھذه جماعة الانتماء، و سلوكي عندما یتخذ الفرد مواقف سلو

 ،2000 ،المرجع السابق(. المواقف ایجابیة تعبر عن قوة الانتماء، أو سلبیة تعبر عن ضعف الانتماء

 )32ص 
 بینھما المتداخلة الإیجابیة وتأكید العلاقة والانتماء، الولاء بین و ھناك من یرى أن الفرق  

 : یلي فیما

 یتجاوزھا معھا، والتوحد فیھا، ما، والاندماج لجماعة الفرد عضویة على الانتماء یركز حین في -

  .الفرد إلیھا ینتمي لا لجماعة الولاء یكون أن فیمكن قضیة ما، أو ما، فكرة لیشمل الولاء

 على الولاء یركز ومقبولا منھا، لھا، متقبلا الفرد یكون جماعة على الانتماء یركز بینما -

  .القضیة أو الفكرة، أو بالجماعة، الفرد تربط والقانونیة التي الرومانسیة، والعواطف الصلات،

 الجماعة تجاه والعواطف على المشاعر، الولاء یركز العضویة، على الانتماء یركز حین في -

 :منھا الصور من العدید یتخذ واستعداد إرادي وجدانیة، رابطة باعتباره

  .وینمیھ الانتماء یقوي فھو ولھذا الصداقة، الواجب،الطاعة،الالتزام،الإخلاص، 
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 وجدانیاً كلھ الموضوع الولاء فیحتوي أما المادي، بالوجود الموضوع من جزءً  یحتوي الانتماء -

  ) 38ص  ،2000 ،المرجع السابق( .علمیًا أم الاحتواء نظریاً أكان سواء وسلوكیًا،

 في یدفعھ الفرد داخل كامنة ذو طبیعة الولاء اتجاه حیث والولاء الانتماء، بین آخر فرق ھناك -

ا عملي أو لفظي، سلوك  كمون أن یبدو أنھ إلا الانتماء، على نفسھ الأمر وینطبق لمواقف معینة، تبعً

 بلده یترك الفرد الذي ذلك مثال للوطن، الولاء اتجاه كمون من بكثیر أكبر للوطن اتجاه الانتماء

 الباعث إن التوقیت، ھذا في یعود لماذا لا یعرف وھو وطنھ، إلى یعود ثم بالخارج، للعمل ویسافر

لماذا  یعرف وھو لوطنھ، ویعود الخارج، في للعمل ویسافر بلده، وآخر یترك الانتماء، ھو ھنا

 ومن یعرف، لا من الفرق بین ھو والولاء الانتماء، بین والفرق الولاء، إنھ سیفعل، وماذا یعود،

 البعد ھو  الشعور إلى تشیر المعرفة حیث  الاجتماعي الثقافي الذاتي الوعي بعد أن أي یعرف،

. حیز اللاشعور في منھ كبیرة نسبة یقع الذي الانتماء عن لیمیزه الولاء یضاف لصالح الذي
  )28، ص 1989حسانین، (

-5-III التنظیمي الانتماء أھمیة: 

  :وھي المفھوم، المتزاید بھذا الاھتمام إلى أدت قد أسباب عدة ھناك  

 وخاصة السلوكیة، من النواحي بعدید للتنبؤ الأساسیة المؤشرات إحدى یمثل التنظیمي الانتماء أن -

 المنظمة في بقاء أطول سیكونون تنظیمیا الأفراد المنتمین أن المفترض فمن ،العمل دوران معدل

  .تحقیق أھدافھا نحو عملاً  وأكثر

ً  السلوك الإنساني وعلماء المدیرین، من كلاً  جذب قد التنظیمي الانتماء مجال أن -  یمثلھ لما نظرا

ً  كونھ من ً  سلوكا  .فیھ مرغوبا

ً  إیجاد الأفراد كیفیة تفسیر في ما حدّ  إلى یساعدنا أن یمكن التنظیمي الانتماء أن -  في لھم ھدفا

  )316، ص 2005الباقي،  عبد(. الحیاة

المؤسسات ولھ أثره الواضح على سیر العمل فیھا للانتماء التنظیمي أھمیة كبیرة في حیاة 

وتحقیقھا لأھدافھا بشكل فعال في توجیھ السلوك التنظیمي للعاملین من الوجھة الصحیحة أو 

التقلیل من السلوك السلبي لترك العمل و التغیب أو الشعور بالإحباط والتسیب، ومن تم فإن أھمیة 

  :یة الانتماء التنظیمي تتلخص في النقاط التال

  .احترام العمال للأنظمة وقوانین العمل -
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  ) .الإنتاجیة للعمال( العمل على زیادة القدرة الإبداعیة -

  .تتم بالتكامل والتناسق بدل التنافر والصراع  الإدارة جعل العلاقة بین العمال و -

بھا  لعمالایعتبر الانتماء التنظیمي من العناصر الجوھریة والھامة في الربط بین المؤسسة و -

لاسیما في الأوقات التي لا تستطیع فیھا المؤسسة أن تقدم الحوافز الملائمة لدفع ھؤلاء الأفراد 

  )8-5، ص 1999موسى، (. للعمل وتحقیق أعلى مستوى للانجاز  العمال

عبد الرحمان (. یعتبر انتماء الأفراد لمؤسساتھم عاملا مھما في التنبؤ بفاعلیة المؤسسة -

  )10ص  ،1989ھیجان،

  )118، ص 1999موسى، (. یعتبر الانتماء التنظیمي ضمانا لنجاح المؤسسة واستمرار إنتاجھا  -

فإن الفرد عندما یظھر مستوى عالي من الانتماء التنظیمي اتجاه مؤسستھ فھو لبورتر بالنسبة  -

نظمة، ورغبة لدیھ اعتقاد قوي بقبول أھداف وقیم المنظمة واستعداده لبذل أقصى جھد نیابة عن الم

  )110ص. 1993آدم العتیبي، (. قویة في المحافظة على استمرار عضویتھ في المنظمة

أن  "دومرك"خارج بیئة عملھم، حیث تثبت دراسة  العمالثر على حیاة أللانتماء التنظیمي  -

الموظفین ذوي الانتماء التنظیمي المرتفع یشعرون بدرجة عالیة من الرضا والسعادة خارج العمل 

  )111ص. 1993، المرجع السابق(. وبمستوى عال من الارتباط بعائلاتھم

تستفید المؤسسة من موارد بشریة كفیلة تتمیز بالأداء الجید وھذا من أجل تحقیق الفعالیة  -

التنظیمیة التي تطح لھا، وھو ما أثبتتھ الدولة الیابانیة من خلال تحویل ھزیمتھا القاسیة في الحرب 

یھم في العالمیة الثانیة إلى نجاح مذھل ظھر لبناء مؤسسات تقوم على انتماء موظفیھا وتفان

المعیوف (. كبیرةخدمتھا،حیث یشعر العاملون الیابانیون في كافة المستویات التنظیمیة بأنھم أسرة 

  )113- 112ت، ص.صالح، د

أن الأھمیة تشمل الفرد من خلال ما سبق حول أھمیة الانتماء التنظیمي، یمكن القول   

و أنھ جزء لا یتجزأ  الاجتماعیة،و تحقیق حاجتھ النفسیة و  والتنظیم من خلال شعور الفرد بالرضا

من التنظیم الذي بذاتھ یحقق أھدافھ بنجاح و یتحكم في موارده البشریة التي تكون فعالة و علاقتھا 

    .جیدة و متوازنة قلیلة الصراعات و المشاكل التنظیمیة و الإداریة

-6-III الانتماء تحقیق أسس: 

  :التالیة في الأمور الأسس ھذه وتتمثل الانتماء، لتحقیق الأسس من مجموعة توجد
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 مع یندمج عندما نفسیة راحة ثم یجد ومن لحاجاتھ، محققة الفرد إلیھا ینتمي التي الثقافة تكون أن -

 وتقابلھ الأعمال، من یعمل یقوم عندما بالرضا والقیم، ویشعر المعاییر، في معھا یتفق جماعة

  .بالقبول، والاستحسان الجماعة

ا ذلك الجماعة، ویتضمن في كعضو بدوره للقیام استعداد الفرد لدى یكو أن -  من معینة أنواعً

 دون الاجتماعي بدوره یقوم فالفرد الآخرین، من استجابات معینة وكذلك الفرد، جانب من السلوك

 وجود خبرة ضرورة مع الاجتماعیة، الأدوار أسسھا على تتحدد التي المعاییر المشتركة یتبع أن

 الفرد انتماء إلى تؤدي على ثقة بدوره الفھم ھذا ویقوم. وقیمھا معاییرھا، لمعرفة الجماعة مع

 الانتماء نتائج و من. وتكاملھا اتساقھا، إلى للجماعة یؤدي والانتماء معھا، وتكیفھ للجماعة،

 أنھ مطلوب ى عل یدركھ ما نفسھ ھو عملھ في الفرد یرغب ما یصبح أن أساس سلیم على للجماعة

 .المجتمع في بدوره للقیام نتیجة منھ،

 والجماعة الواقع، عالم في لھ مكانتھ الفرد بأن الاعتقاد من منھ كبیر جزء في الانتماء یتكون -

ن التي ھي المترابطة المتسقة ً  - 246، ص 1992أسعد، (. إلیھا بالانتماء قویاً إحساسًا لدى أفرادھا تكو

247(  

الانتماء، یمكن القول أنھا أسس یجب أن تشمل الفرد من خلال ما سبق حول أسس تحقیق   

من خلال استعداده لتقبل ذلك و وجود الجماعة التي تعمل على تحقیق رغباتھ، و كما أن للإدارة 

الدور الكبیر في تفعیل ھذا الشعور من خلال فھم ھذه الحاجة لدى الفرد و الجماعة و توفیر 

  .لعلاقات الاجتماعیة التي تكون بجانب التنظیم الرسميالشروط و الاحتیاجات الكاملة و تعزیز ا

-7-III الانتماء أبعاد: 

ا یعُد الانتماء مفھوم كان ولما ً و ھي تتمثل فیما  من الأبعاد، العدید ویتضمن مركباً، مفھوم

  :یلي

-1-7-III الھویة: 

 تبرر ثم ومن على وجوده، دلیل المقابل في وھي الھویة، توطید إلى الانتماء یسعى

  .الانتماء الھویة، وبالتالي عن للتعبیر كمؤشرات الأفراد سلوكیات

-2-7-III الجماعة: 
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د الأفراد عنھا ویعبر الجماعیة، نحو المیل على الانتمائیة الروابط تؤكد ّ  الھدف مع بتوح

التكافل  و ،Cooperationالتعاون  من على كل الجماعیة وتؤكد إلیھا، ینتمون التي للجماعة العام

للتوحد  المشاعر الدافئة في Sentimental الوجدانیة والرغبة ،Solidarityوالتماسك 

Oneness ، تسھم وجمیعھا والتفاعل، والاجتماعیة، المحبة، إلى المیل من كل الجماعیة وتعزز 

  .المتبادل التفاعل على للتأكید الحمیم الاستمتاع بالتفاعل خلال من الانتماء تقویة في

-3-7-III الولاء: 

 المسایرة على الجماعیة، ویركز ویقوي الذاتیة، الھویة ویدعم الالتزام، جوھر الولاء یعد

 یدعم الذي القوي الأساس أنھ وكما. إلیھا مدى الانتماء إلى ویشیر لجماعتھ، الفرد تأیید إلى ویدعو

 أعضائھا من حاجات بكل الاھتمام عن مسؤولة الجماعة یعتبر نفسھا في اللحظة أنھ إلا الھویة،

  )28ص  ،2000 لطیفة ،خضر ( .الكلیة الحمایة بھدف للولاء، المتبادلة الالتزامات

-4-7-III الالتزام: 

 الجماعیة تؤكد ھذا المنطلق ومن، الاجتماعیة والنظم بالمعاییر، التمسك عند الالتزام یبرز

ِّد فإنھا لذا والإجماع، الانسجام، على ا تول ً  لإمكانیة الجماعة بمعاییر الالتزام نحو فاعلة ضغوط

  . النزاع وتجنب الإجماع لتحقیق كآلیة رئیسیة والإذعان الإقبال،

-5-7-III التواد: 

 الإنسانیة الدوافع أھم من ، وھو Affiliationالعشرة الانضمام أو إلى الحاجة التواد یعني

 )29ص  ، 2000 المرجع السابق،(. والصداقات العلاقات، الروابط تكوین في الأساسیة

 والعطاء المحبة، إلى والمیل الجماعة، أفراد الوجداني بین التعاطف مدى إلى التواد ویشیر

وإدراكھ  لذاتھ، تقدیره الفرد لدى وینمي الجماعة، مع التوحد والتراحم بھدف والإیثار،

 الجماعة على الحفاظ العمل على إلى ویدفعھ الأخرى، الجماعات بین جماعتھ مكانة لمكانتھ،وكذلك

شاكر عبد الحمید (. إلیھا الانتساب بفخر كما یشعر وتطورھا، بقائھا، لاستمرار وحمایتھا

  )404، ص 1989وآخرون،
-6-7-III الدیمقراطیة: 

 لیعبر الفرد یرددھا والأقوال التي الممارسة، إلى وتشیر والقیادة، التفكیر، أسالیب أحد ھي

  : بثلاثة عناصر وھي إیمانھ عن
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تقدیر قدرات الفرد و إمكاناتھ مع مراعاة الفروق الفردیة، و تكافؤ الفرص، و الحریة  -  

الشخصیة في التعبیر عن الرأي في إطار النظام العام، و تنمیة قدرات كل فرد بالرعایة الصحیة 

  .والتعلیمة و الاجتماعیة و الاقتصادیة

تفاھم و التعاون مع الغیر، و أن تتاح لھ الفرصة للنقد،وتقبل أن یشعر الفرد بالحاجة إلى ال -  

نقد الآخرین بصدر رحب، و أن یكون الانتخاب وسیلة اختیار القیادات، مع الالتزام باحترام النظم 

و القوانین، و التعاون مع الغیر في وضع الأھداف و المخططات التنفیذیة و تقسیم العمل وتوزیعھ 

ك تمنع الدیكتاتوریة، و ترحب بالمعارضة، مما یحقق سلامة ورفاھیة و ھي بذل. و متابعتھ

  .المجتمع

  )30- 29ص  ، 2000 لطیفة،خضر (. إتباع الأسلوب العلمي في التفكیر -

أن الأبعاد تتعلق بالجزء النفسي من خلال ما سبق حول أبعاد الانتماء، یمكن القول 

تمثل بالنسبة لھ الجزء الكبیر من حیاتھ والاجتماعي من شخصیة العامل، بحیث أن المنظمة 

فالانتماء یحقق لھ ھویتھ من خلال إبراز إمكانیاتھ و شخصیتھ في إطار الجماعة التي ینتمي ووقتھ،

إلیھا مادام ككائن اجتماعي یحقق رغبتھ الاجتماعیة من خلال الانجاز و كذا للجماعة دور في 

التفاھم و التعاون،  لیصبح ذا ولاء و التزام وھذا  ضمھ إلیھا و تكوین علاقة محبة و تواد و جو من

 .یكون لصالحھ و صالح التنظیم

-8-III التنظیمي الانتماء لدراسة نظریة مداخل: 

 العلوم تراث بھا التي یحظى التنظیمي الانتماء دراسة في النظریة المداخل تقسیم یمكن

  :التالیة المداخل إلى الاجتماعیة

-1-8-III سلوكیة مداخل: 

 العلماء ھؤلاء ویرى. النفس الاجتماعي وعلماء السلوك، علماء من كل إسھامات من تتألف

ا، والنفسیة الاجتماعیة، العوامل أن ً  نحو الفرد انتمائیة في البنائیة العوامل من وفعالیة أكثر تأثیر

   .بداخلھ یعمل العمل الذي تنظیم

 السلوك بنمط التنظیمي یتمثل الانتماء أن على السلوكیة للمداخل الأساسیة الفكرة وتقوم

  .بداخلھ العمال أفراده سلوك من التنظیم ما یتوقعھ حدود اجتماعیًا القبول حیث من یتخطى الذي

-2-8-III التنظیمي الانتماء دراسة في المحدثة التبادلیة مداخل: 
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 من التنظیمي، دراسة الانتماء في المحدثة التبادلیة لمداخل النظریة الافتراضات تنطلق

 علماء أبرز ومن . "بلاو بیتر"و "سیمون ھربرت"، "ھومانز" من كل عند التبادل نظرة إسھامات

  .وغیرھم ،"بیكر"و  "مورتیمر"المحدثة  التبادلیة

 على للانتماء التنظیمي دراستھا في المحدثة التبادلیة لمداخل المحوریة الفكرة وتقوم

 الرسمي والتنظیم الفرد، من كل المتبادلة بین والمنفعة الانتماء، ھذا بین تبادلیة علاقة افتراض

،ص 1993علام،(. التنظیم قبل من مادي نظیر یقابلھ الفرد بھ عمل یكلف كل وأن ،بداخلھ یعمل الذي

265( 
-3-8-III المتعاظمة التنظیمات – الانتماء مدخل: 

 الحد تحقیق أن أساسیة مفادھا فرضیة على المتعاظمة التنظیمات الانتماء مداخل تقوم

 التنظیم ھیمنة تعاظم خلال من یتأتى وقیمھ التنظیم الرسمي، لأھداف الأفراد انتمائیة من الأمثل

المرجع (. الاجتماعیة حیاتھم على بل العمل، محیط في فقط لیس على أعضائھ الرسمي

 )257، ص 1993السابق،
-4-8-III المحدثة البنائیة المداخل: 

 لعلماء الرائدة من الإسھامات التنظیمي للانتماء دراستھا في المحدثة البنائیة مداخل تنطلق

 وإنجاز التنظیمیة، ، العمل سوق : مثل القضایا عدد من حول والرادیكالیة الوظیفیة البنائیة من كل

  .والعمل القوة، والطبقة، وبناءات المكانة،

  .وغیرھم "ھدسون"، "فرناندز"، "مورجان" المحدثة نجد البنائیة المداخل علماء أبرز ومن

 التنظیمي للانتماء المحددات البنائیة حول مناقشاتھم المحدثة البنائیة المداخل علماء یستھل

   .التنظیم – الفرد مداخل علیھا مناقشات تنھض التي الإستاتیكیة النظرة بمبدأ

 لا و الفاعل الفعل بین أو والتنظیم، الفرد بین أن العلاقة عندھم الرفض ھذا وراء والعلة

 في التالیة وتتمثل الخطوة .العالیة بالدینامكیة العلاقة تتصف بل والانعزالیة، تتصف بالاستاتیكیة

 سلوك بین العلاقات مناقشة على تركز السلوكیة التي المداخل من الاستفادة في المداخل تلك بناء

  )259- 258، ص 1993 المرجع السابق،(. وأخلاقیاتھا العمل، العمل لجماعات عن والرضا الأفراد،

من خلال ما سبق حول مداخل دراسة الانتماء التنظیمي، یرى الباحث أن لكل مدخل نظرتھ 

الخاصة، بحیث ھناك من یرى أنھ حاجة نفسیة و اجتماعیة، و ھناك من یرى أنھ مجرد علاقة 
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ّ انتماء الأفراد ھذا الانتماءتبادل بین منفعة یحققھا الأفراد و التنظیم من خلال  ، و ھناك من یرى أن

فیھم داخل و خارج  التحكمب ھو ھذا من خلال ما یستفید منالرسمي یكون في صالح التنظیم 

  .النظرة السلوكیة مع الأخذ بعین الاعتبار التنظیم،و ھناك من یرى من الانتماء مفھوم دینامي 

-9-III الانتماء تناولت التي النظریات: 

 سواء المفھوم، المرتبطة بھذا النظریات تعددت الانتماء، لمفھوم العلماء تناول باختلاف

 اعتبره من فمنھم المختلفة، للمفاھیم خلال تناولھم من مباشرة، غیر أو مباشرة بصورة ذلك أكان

ا، من ومنھم حاجة، ا وھناك میلا، اعتبره من ومنھم اعتبره دافعً ا اعتبره من أیضً ً  شعور

  ) 39ص  ، 2000 لطیفة،خضر (. اتجاھا اعتبره من وإحساسًا،ومنھم

-1-9-III المعرفي التنافر نظریة. 

 "للعالم المعرفي نظریة التنافر اتجاه بمثابة أنھ على الانتماء تناولت التي النظریات ومن

 تغییر أو تدعیم، في المعرفیة أھمیة المكونات إلى النظریة ھذه أشارت حیث ،"فستنجر لیون

  .المعرفي التنافر بإزالة إلا یتحقق لم والذي المعرفي، أھمیة الاتساق على وأكدت الاتجاه،

-2-9-III النفسي التحلیل نظریة. 

 غیر الانتماء بصورة "فروید سیجموند "ل النفسي التحلیل نظریة تناولت كذلك

  .وتدعیمھا الاتجاھات، تغیر في المكونات الوجدانیة أھمیة إلى ومشیرة اتجاھاً، مباشرة،وبوصفھ

-3-9-III السلوكیة الدعم نظریة.  

 الاتجاھات دعم أو في تغیر، السلوكیة العملیة أھمیة إلى السلوكیة الدعم نظریة أشارت كما

 تغیر في یسھم مما الاتساق، تحقیق إلى یؤدي الحاجة الذي توتر خفض في الدعم دور على وأكدت

 .السلوك

-4-9-III الإنسانیة الشخصیة نظریة.  

 حول الشخصیة نظریاتھم خلال من الانتماء العلماء من العدید تناول كذلك

 أكدوا حیث ،"سولیفان ستاك ھاري"، "ھورني كارین" ،"أدلر الفرید "من كل الإنسانیة،وخاصة

 لا حیث والتقبل، الحب، برباط بالآخرین یرتبط أن من الضروري اجتماعي كائن الإنسان أن على

 بأنشطة أن ینشغل وعلیھ الاجتماعیة، التفاعلات نتاج فھو الآخرین، عن بمعزل یحي أن یستطیع

  )40- 39ص  ، 2000 المرجع السابق،( .سویة اجتماعیة حیاة لیحي إیجابیة اجتماعیة
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-5-9-III للحاجات ماسلو نظریة. 

 الدوافع أھم واعتبره من نظریتھ سیاق في مباشرة بصورة الانتماء "ماسلو "تناول كما

ص  ،2000 المرجع السابق،( .الإنسانیة الخاص بالحاجات ھرمھ بھ وتوسط بالحب، وقرنھ الإنسانیة،

40(  
 أھمیة عن مدى تعبر لأولویة یخضع الإنسانیة الحاجات إشباع أن "ماسلو" ویرى

 ھرمھ توسط ثم الأمن، إلى تلیھا الحاجة ھرمھ، بدایة في الفسیولوجیة الحاجات الحاجة،فجاءت

ا الواسع، بالحب بمعناه وقرنھ الانتماء، إلى الحاجة ً  المرء یحقق أساسیة، كحاجة أھمیتھ إلى مشیر

 إشباع علیھ المجتمع أنكر إذا للمجتمع معادیًا یصبح قد الإنسان أن ماسلو و أكد. من خلالھا ذاتھ

  )41ص  ،2000 المرجع السابق،(. الأساسیة حاجاتھ

-6-9-III للحاجات فروم إریك نظریة. 

 واعتبره نظریتھ للحاجات، سیاق في مباشرة بصورة الانتماء "فروم إیریك "تناول كذلك

 شيء إلى وینتمي ووحدتھ، عزلتھ، بالآخرین، لیتجاوز الفرد اتصال تؤكد التي الحاجات أھم من

 الفرد لیصبح الإیجابیة والمشاركة الحب، أھمیة على مؤكدًا مدرك لذاتھ، وھو نفسھ، من أكبر

ا من المرجع (. الإیجابیة الناجحة الإنسانیة وعلاقاتھ التعاونیة، الاجتماعیة أنشطتھ لھ الكل، واحدً

  ) 42ص  ،2000 السابق،
-7-9-III الاجتماعیة للمقارنة فستنجر لیون نظریة. 

تعد ھذه النظریة أساسا یؤدي بالفرد إلى معرفة قدرات الآخرین و قیمھم، و أفكارھم، و من 

التفاعل الایجابي بینھم، یمكنھ اكتساب قیمھم و أفكارھم و معتقداتھم، مما یشیر إلى انتمائھ خلال 

ّ بالفاعل الایجابي مع الآخرین، و تفترض عملیة المقارنة الاجتماعیة  لھم، فالانتماء لا یتحقق إلا

لتي ضرورة وجود قدر من التشابھ بینھ و بین من یقارن نفسھ بھم، و ھناك بعض الدراسات ا

  .اعتبرت المقارنة الاجتماعیة أحد أبعاد الانتماء

و یرى فستنجر أنھ لكي یكون ھناك توحد بالجماعة من جانب أعضائھا، فلابد و أن تكون 

ھناك وحدة في اتجاھات و سلوك ھؤلاء الأعضاء، و یعتمد تحقیق أھداف الجماعة على مدى 

بھا الجماعة قد تتمثل في الواقع الاجتماعي التعاون السائد بینھم، كما أن المعاییر التي تؤمن 

  ) 45ص  ،2000 المرجع السابق،(. لأعضائھا
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 خلال من وتناولھ أھمیة الانتماء، على مباشرة وبطریقة أخرى، مرة فستنجر لیون وأكد

ا الاجتماعیة المقارنة نظریتھ ً  لھا التي الاجتماعیة، المقارنة عملیة في أھمیتھ كاتجاه لھ إلیھ مشیر

. أفراد الجماعة وتماسك الاندماج، و التوحد، تحقیق في من دور لھا لما الذات الإنسانیة، على أثرھا
  )21، ص 1977حلمي، (

من خلال ما سبق حول  النظریات التي تناولت الانتماء، یمكن القول أن لكل نظریة وجھة 

نظرھا الخاصة فھناك من ترى أن المكونات المعرفیة أھمیة في دعم أو تغییر الاتجاه حول 

السلوك، و نظریة التحلیل النفسي ترى أنھ اتجاه، و ھناك نظریة ترى  أنھ حاجة اجتماعیة في 

من ترى أنھ حاجة أساسیة یتم من  ھناكسان و ضرورة انتماء الفرد في الجماعة، و شخصیة الإن

أن المقارنة الاجتماعیة و العلاقة الایجابیة مع خلالھا تحقیق الذات للفرد، و ھناك من ترى 

 .الآخرین من اجل إیجاد نقاط التشابھ و التي من خلالھا تكون وحدة في الاتجاھات

-10-III التنظیمي الانتماء على تؤثر التي العوامل: 

بالبیئة  تتعلق عوامل بعضھا التنظیمي، الانتماء على تؤثر التي العوامل من العدید ھناك  

لظروف بیئة  وإدراكھ وتجاربھ، والوظیفة، الفرد، بخصائص یتعلق وبعضھا للمنظمة، الخارجیة

  )147، ص 1991خطاب، ( :التالي الشكل في كما الأخرى التنظیمیة والعوامل العمل،

  

  

  

  

  

  

  

  

  یمثل العوامل المؤثرة على الانتماء التنظیمي) 9(شكل رقم 

  :الخارجیة بالبیئة المتعلقة العوامل: أولا

 الخارجیة، ظروف العوامل
  الاختیار فرص العمل، سوق

 
  الفرد خصائص

 
  الوظیفة خصائص

  

 الداخلیة العمل بیئة
  الفرد تجارب

 

 أخرى تنظیمیة عوامل
 

 الانتماء
 التنظيمي

 النتائج
 الاستمرار في الرغبة -

  في العمل
 العمل في البقاء -
 العمل في الانتظام -
 بذل في الرغبة -

 المجھود
 الأداء نوعیة -
 العمل في الإبداع -
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على  الاختیار وفرص العمل، سوق كظروف الخارجیة بالبیئة المتعلقة العوامل تؤثر  

الأولى  والشھور الأیام في خاصة التنظیمي، الانتماء درجة على تؤثر وبالتالي الأفراد اتجاھات

 .التنظیمي الانتماء عملیة في بالمسبقات ھذا سمي وقد العمل، لبدء

 والمناخ التنظیمي، العمال اتجاھات عن خطاب، عایدة الدكتورة بھ قامت بحث من تبین وقد  

 إدراك ذلك الأسباب في أحد كان وقد مرتفعا، كان التنظیمي الانتماء مستوى أن العام، بالقطاع

 حركة انخفاض فضلا عن العمل، سوق عن المعلومات وقصور البطالة، معدل لارتفاع العمال

 العمال اتجاھات على العمالة بھا، كل ھذا أثر فرص وانخفاض الدولة، أقالیم بین التنقل في الأفراد

  )119، ص 1991 المرجع السابق،(. بالارتفاع التنظیمي للانتماء بالنسبة

 :الفرد خصائص :ثانیا

 الخدمة، ومستوى مدة وطول السن حیث من الفرد خصائص الدراسات من العدید تتناول  

  .التنظیمي بالانتماء وعلاقتھا الأفراد وقیم ودوافع والجنس، التعلیم،

 وبالتالي الاجتماعیة، تزداد العلاقات الخدمة، مدة السن،وطول زاد كلما :الخدمة مدة وطول السن -

  .التنظیمي الانتماء مستوى ارتفاع

  .بالانتماء التنظیمي طردیا أو عكسیا التعلیم مستوى یرتبط قد :التعلیم مستوى -

 أبحاث تبین بینما عن الرجال، للمنظمة انتماءً  أكثر النساء أن الأبحاث بعض من تبین :الجنس -

  .والانتماء الجنس بین علاقة ھناك لیس أنھ أخرى

 التنظیمي انتماؤه الفرد، یكون حاجات یشبع الذي المكان المنظمة كانت كلما :الأفراد وقیم دوافع -

ً  لدیھم التنظیمي الانتماء یكون لقیمة العمل، بالنسبة كبیر اعتقاد لدیھم الذین والأفراد أكبر،   .مرتفعا

 :الوظیفة خصائص :ثالثا

 مجال فتنوع، التنظیمي بالانتماء طردیا أو عكسیا الوظیفة خصائص تؤثر قد  

 وضوح وعدم والتوتر، .إیجابیا تؤثر ... المرتجعة، والتغذیة والتحدي، الوظیفة،والاستقلالیة،

  .سلبا تؤثر الدور،والصراعات،

 :الداخلیة العمل ببیئة المتعلقة العوامل :رابعا

  .التنظیمي الشعور بالانتماء ازداد العمل، عبء مع متناسبة عادلة، الأجور، كانت كلما :الأجور -

  .التنظیمي الانتماء زاد مستوى للمنظمة، إیجابیة العمل جماعة اتجاھات كانت كلما :العمل جماعة -
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 فالإشراف الانتماء التنظیمي، مستوى على والقیادة الإشراف نوعیة تؤثر: والقیادة الإشراف -

 .صحیح والعكس الانتماء التنظیمي، مستوى من یزید والمشاركة الدیمقراطي

 :التنظیمي بالھیكل الخاصة العوامل :خامسا

 أن فقد وجد التنظیمي، والانتماء التنظیمي الھیكل بین العلاقة الدراسات من العدید تناولت  

 بین الإدارات الأعمال أداء في الاعتمادیة من درجة وتوافر القرارات، اتخاذ في اللامركزیة

المرجع ( .التنظیمي الانتماء على إیجابي تأثیر لھا العمل، إجراءات وتنظیم الوظیفیة،

 )147،ص 1991السابق،
-11-III أثار الانتماء التنظیمي:  

أو المؤسسة ) العامل(إن للانتماء التنظیمي أثار مختلفة ومتعددة وھذا سواء على الفرد 

  . وتتمثل في الآثار  الایجابیة والآثار السلبیة 

-1-11-III أثار الانتماء التنظیمي على العامل:  

رار فالآثار الایجابیة تتجلى في أن الانتماء التنظیمي یعمل على تقویة رغبة الفرد في الاستم

بالمؤسسة وكما یجعلھ یؤدي عملھ بكل إتقان وتفاني، الأمر الذي ینعكس على رضاه الوظیفي 

. وھذا ما یجعلھ یبني أھداف المؤسسة ویعتبرھا أھدافھ وبالتالي یعمل على تحقیق ھذه الأھداف
   )20، ص1999العتیبي و السواط، (

وقد اعتبر الباحثون أن الرضا الوظیفي من العوامل الھامة التي تطور الانتماء التنظیمي 

 العمالوخاصة في المراحل الأولیة للتوظیف، كما أن أثار الانتماء التنظیمي تنعكس على الأفراد 

خارج إطار العمل حیث یتصف ذو الانتماء التنظیمي المرتفع بدرجات عالیة من السعادة والرضا 

  )77،  ص1997فضل صباح، (. إضافة إلى ارتفاع قوة علاقاتھم العائلیة

أما بالنسبة للآثار السلبیة نجد أن الانتماء التنظیمي یجعل الفرد یوجھ ویستثمر جمیع طاقاتھ 

للعمل ولا یترك أي وقت للنشاطات خارج العمل وھو ما یجعل الفرد یعیش بمعزل عن 

وضغوطھ تسیطر على تفكیره خارج إطار العمل فیصبح دائم  الآخرین،إضافة إلى ذلك فإن العمل

ومن جانب آخر نجد أن الموظف أو العامل ذو الانتماء المرتفع یكون مجدا في , التفكیر بمؤسستھ

عملھ یمكنھ من السرعة في الترقیة والتقدم في السلم الوظیفي وان تبني العامل لأھداف المؤسسة 

المرجع (. مصلحتھ النھوض للمؤسسة بثقتھ بأنھا ستكافئھقد یرى من خلالھ الفرد انھ من 

  )20،  ص 1997السابق،
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-2-11-III تتمثل ھذه الآثار السلبیة بالنسبة للمؤسسة في: أثار الانتماء التنظیمي على المؤسسة:  

  .انخفاض معدل دوران العمل - 

                                                .                             استقرار العمالة والانتظام في العمل -

  .بذل المزید من الجھد و الأداء مما یؤثر على تكلفة العامل -

  )34، ص1998خطاب، (. زیادة الإنتاجیة وتحقیق النمو والتقدم للمؤسسة -

أثبتت إضافة إلى ذلك فان الانتماء یعمل على زیادة إنتاجیة العامل وأدائھ من ناحیة أخرى فقد 

الدراسات أن ھناك علاقة عكسیة بین الانتماء التنظیمي والتغیب عن العمل و تركھ، وأنھ وجد أن 

  .الأفراد الذین تركوا المؤسسة كانوا أفراد ذوي انتماء منخفض

إن ارتفاع درجة الانتماء التنظیمي للعاملین للمؤسسة یجعلھا تجني تبعا لذلك فوائد كثیرة 

  :تتمثل في

  .من المصاریف الإداریة المرتبطة بعملیة التوظیف والاختبار والتدریب للأعضاء الجدد التقلیل  -

المحافظة على الوتیرة الإنتاجیة إذ انھ عند تدریب عامل جدید تنخفض الإنتاجیة على الأقل أثناء  -

  .عملیة التدریب

إن المؤسسة التي یتصف أفرادھا بالانتماء المرتفع قد تصبح حلم جمیع الأفراد الذین سیحاولون  -

الانضمام إلیھا وھو بدوره یجعل المؤسسة تعمل جاھدة على اختیار مجندین جدد أكثر فاعلیة 

  ) 21، ص1999العتیبي و السواط ، (. ومھارة

أنھا تشمل الفرد و التنظیم على مكن القول یالانتماء التنظیمي، من خلال ما سبق حول آثار 

، و ھذا من خلال الرضا الوظیفي للأفراد العمال، و أنھ جزء من التنظیم كحاجة حد سواء

لھم و كما أن رضا الأفراد ینتقل خارج التنظیم و نلمس ذلك من تعلقھم بھ و الحدیث عنھ اجتماعیة 

تھ، و بالتالي فالمنظمة ھي الرابح الأكبر من و الدفاع عنھ من خلال الحدیث عن مزایا و إیجابیا

انتماء أفرادھا بما تحققھ من فوائد تنظیمیة و سلوكیة و إنتاجیة لھا، إلا أن الانتماء المفرط لھ آثاره 

السلبیة على الفرد العامل كالاحتراق النفسي عند بذلھ جھودا قد لا یكون ورائھ مقابل مادي أو 

     .معنوي
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  :الثالث خلاصة الفصل -*

أنھ من المفاھیم الھامة في موضوع  من خلال ما سبق عرضھ حول الانتماء التنظیمي،  

تتبین لنا أھمیتھ و دوره في استقرار الید العاملة و استمرارھا  السلوك التنظیمي و إدارة الأعمال، و

في المنظمة، و بذلھا لجھود كبیرة، و یتأثر الانتماء بطبیعة الأفراد و مدى قابلیتھم لتقبل ذلك، و كذا 

ھذا الانتماء مع قابلیة و دعم الثقافة التنظیمیة لھ، كما أن آثاره تشمل دور الإدارة العلیا في تعزیز 

  . لفرد والتنظیم ككلا



 



 

 

 

 

 

 

 .تمھید - *

-1-IV  مجالات الدراسة. 

-1-1-IV المكاني المجال. 

-2-1-IV الزماني المجال. 

-3-1-IV المجال البشري لعینة الدراسة الاستطلاعیة.  

-2-IV عینة الدراسة الأساسیة.  

-3-IV المنھج المستخدم.  

-4-IV أدوات جمع البیانات. 

-1-4-IV خطوات بناء استمارة الدراسة. 

-2-4-IV الخصائص السیكومتریة لأداة الدراسة. 

-5-IV المستعملة الإحصائیة الوسائل.  
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  .تمھید - *

في أي دراسة علمیة خطوة مبدئیة أساسیة ینبغي على الباحث  الاستطلاعیةتعتبر الدراسة   

فعلى أساسھا یتمكن الباحث أن یحدد الصیغة النھائیة للعدید . القیام بھا قبل إجرائھ للدراسة النھائیة

  :من متغیرات دراستھ، و التي من أھمھا

  .تحدید مكان إجراء الدراسة  -1

مختلف خصائصھ التي ینبغي ضبطھا دراسة و الوقوف على طبیعة المجتمع الإحصائي لل -2

تأثیرھا على المتغیر التابع للدراسة مما  لاستبعادالتحكم فیھا من قبل الباحث في ھذه الدراسة و

یمكن من تحقیق الصدق الداخلي للدراسة، ھذا من جھة، و من جھة أخرى، تمثیلھا في عینة 

  .للدراسة الدراسة النھائیة مما یمكن من تحقیق الصدق الخارجي

السیكومتریة، الصـدق  الشروط( الوقوف على جوانب القصـور المتعلقـة بأداة جمع البیـانات -3

  .معالجتھا قبل التطبیق النھائي لھا على عینة الدراسة النھائیةو) والثبات

  .إمكانیة بروز بعض المتغیرات التي لم ینتبھ لھا الباحث من قبل -4

و كل ھذا یعني أن خطوات الدراسة النھائیة تتحد، أولا و أخیرا، على ما تسفر عنھ الدراسة  

  .من نتائج الاستطلاعیة

لتجسید الأھداف السالفة  استطلاعیةو من ھذا المنطلق كان لزاما على الباحث القیام بدراسة   

 .الذكر
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-1-IV مجالات الدراسة .  

-1-1-IV المكاني المجال.  

بولایة برج " بوزیدي لخضر"في المؤسسة العمومیة الاستشفائیة  أجریت ھذه الدراسةلقد   

  .بوعریریج

-2-1-IV الزماني المجال.  

  .22/04/2013لغایة  07/03/2013 إن الفترة الزمنیة لھذه الدراسة تتحدد في  

-3-1-IV لعینة الدراسة الاستطلاعیة المجال البشري:  

وھذه العینة قد تم أخذھا من  أفراد 10لقد أجریت ھذه الدراسة على عینة قدر عددھا بـ   

  یمثلأفراد  10 بـوحجم عینة ھذه الدراسة المقدر  519مجتمع إحصائي قدر عدده بـ 

 .من مجموع أفراد المجتمع الإحصائي % 1.92 نسبة

-2-IV عینة الدراسة الأساسیة:  

و موظفي المؤسسة العمومیة الإستشفائیة بوزیدي لخضر،وتم  تتمثل عینة الدراسة في عمال  

 519، بحیث أن عدد أفراد المجتمع ھو %20اختیار العینة بطریقة عشوائیة بسیطة تتمثل في 

  .عامل و موظف

. إذا كان مجتمع البحث صغیرا یحسب بالمئات% 20ففي الدراسات الوصفیة نأخذ     

  )24، ص 2009بوعلاق، (

  :العینة باستعمال المعادلة التالیة و اختیار العینة كالتالي و قد تم حساب  

     

    

  

  و بالتالي س یساوي   

  

  .، و ھو عدد أفراد العینة التي تم اختیارھا في ھذه الدراسة104و بالتالي س یساوي   

 .عشوائیا على العمال و الموظفینبحیث أنھ تم توزیع الاستمارات   

  

519 100% 

 %20 س

20% 519 × 

100% 
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-1-2-V توزیع عینة الدراسة حسب السن :  

  النسبة  التكرار  الفئة العمریة

  %31,7  33  سنة 30 -23من 

  %26,9  28  سنة 38 -31من 

  % 23,07  24  سنة 46 -39من 

  % 18,2  19  سنة 55-47من 

  % 100  104  المجموع

  .السن یمثل توزیع عینة الدراسة حسب) 5(جدول رقم 

من خلال الجدول السابق، یتبین لنا أن عینة الدراسة قد ضمت مختلف الفئات العمریة، بدأ   

سنة و ھي فئة  30إلى  23سنة، و أن أكبر فئة في السن لھذه العینة ھي فئة  55سنة إلى  23من 

سنة  55إلى  47سنة و یلیھا فئة  46إلى  39سنة و تلیھا فئة  38إلى  31شابة و فتیة، و تلیھا فئة 

وھي الفئة الأكبر سنا، و تعود النسب الكبیرة لفئة الشباب و ھذا بسبب التوظیف المستمر و المتزاید 

  .لفئة الشباب الخاصة بالممرضین و الأطباء و الإداریین

  :و یتم توضیح ذلك من خلال الشكل التالي  

  
  السنیمثل توزیع العینة حسب ) 10(الشكل رقم 

   
 
 
  

سنة 23-30
32%

سنة 31-38
27%

سنة 39-46
23%

سنة 47-55
18%
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-2-2-V  الجنستوزیع عینة الدراسة حسب :  

 

 

 

 

  

  

  .توزیع عینة الدراسة حسب الجنس یمثل) 6(جدول رقم 

من خلال الجدول السابق حول توزیع عینة الدراسة حسب الجنس، نلاحظ أن أكبر نسبة   

، و ھذا راجع إلى % 46,15على حساب الذكور بنسبة %  53,84للجنس تعود للإناث بنسبة 

  .الاختیار العشوائي للعینة، مع العلم أن ھناك تقارب في نسبة الذكور و الإناث في المجتمع ككل

  :لك من خلال الشكل التاليو یتم توضیح ذ  

  
  الجنس یمثل توزیع العینة حسب ) 11(الشكل رقم 

-3-IV المنھج المستخدم.  

ما ھو مسلم بھ بین المھتمین بمنھجیة البحث العلمي أن عملیة اختیار باحث ما لمنھج معین   

من بین مجموعة مناھج معتمدة في الدراسات السلوكیة تتوقف على مراعاة مجموعة اعتبارات 

ومن ھذا المنطلق یرى . تتحدد أساسا في طبیعة الإشكالیة التي ھو بصدد دراستھا وكذا فرضیاتھا

 . أن المنھج المناسب لإشكالیة ھذه الدراسة وفرضیاتھا یتحدد في المنھج الوصفي ثالباح

  

ذكور
إناث46%

54%

  النسبة  التكرار  الجنس

  %46,15  48  ذكور

  % 53,84  56  إناث

  % 100  104  المجموع
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-4-IV تجمع البیانا تاوأد.  

باستخدام مجموعة من قام الباحث  لجمع المادة الضروریة لمناقشة فرضیات ھذه الدراسة  

استعمال المقابلة في ھذه الدراسة من أجل  تمالأدوات المتمثلة في المقابلة و الاستمارة، بحیث 

  .توضیح الغموض حول بنود الاستمارة لدى أفراد الدراسة

على ثلاثة أجزاء، الجزء والتي اشتملت  الدراسة فھي الأداة الأساسیة لھذه ستمارةلاا أما

، أما الجزء الثاني من )الجنس و السن(الأول خاص بجمع البیانات الشخصیة عن المبحوث 

بندا تتوزع على  36ستمارة فھو خاص بالمحور الأول المتمثل في الثقافة التنظیمیة یتكون من الا

، )دائما، أحیانا، أبدا(بدائل یحمل ثلاثة " لیكرت "بنود، وفق سلم تدریجي  06ستة أبعاد و لكل بعد 

رقي، القوانین القیم التنظیمیة، التعلم التنظیمي، التوجھ نحو العمل الف" ھذه الأبعاد تتمثل في و

، و ھي معظم ما اتفق علیھ الكتاب و المؤلفین، و كذا "والأنظمة، نظام الحوافز و نظام الاتصالات

استغلال الدراسات السابقة حول الموضوع، أما الجزء الثالث من الاستمارة فھو خاص بمحور 

تجاه الأفراد نحو بدل أقصى ا"الانتماء التنظیمي من خلال أبعاده الثلاثة المتمثلة في البعد الأول ھو 

 09یضم " ع قیم المستشفىمدى توافق قیم الأفراد م"بنود، أما البعد الثاني فھو  09یضم " جھد

ھي أبعاد وبنود،  06یضم " اریة في المستشفىاتجاه الأفراد نحو الاستمر" البعد الثالث ھو بنود،  و

، و الجدول لموضوع الانتماء التنظیميتم بناؤھا على أساس الدراسات السابقة و التراث الأدبي 

 :يالتالي یوضح أبعاد كلا من الثقافة التنظیمیة و أبعاد الانتماء التنظیم

  رقم البنود  البعد

  6 -5- 4-  3 -2 - 1  القیم التنظیمیة

  12-11-10- 9-8- 7  التعلم التنظیمي

  18-17-16- 15-14-13  العمل الفرقي

  24-23-22- 21-20-19  القوانین و الأنظمة

  30-29-28- 27-26-25  نظام الحوافز

  36-35-34- 33-32-31  نظام الاتصالات

  یبین أبعاد الثقافة التنظیمیة و رقم بنودھا) 7(جدول رقم 
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لأوزانھا  3إلى  1ھذا بإعطائھا الدرجات من ح لاستمارة الثقافة التنظیمیة، وتم وضع مفتاو  

  :ھو مبین في الجدول التالي كما" لیكرت"التي صیغت وفق طریقة 

 

 

  

  

  

  

 الثقافة التنظیمیة مفتاح استبیانیبین ) 8(جدول رقم 

و یساوي  1- 3و ھو   المدى طول حساب یتم مستوى، أي في الحسابي المتوسط قیم ولتحدید

، و من خلال الجمع نحصل 0.66و یساوي  2/3ثم قسمة ھذا المدى على عدد الفئات،  2

  :المستویات التالیة

 

 

 

 

  

 درجات مستویات الثقافة التنظیمیةیبین ) 9(جدول رقم 

 .و الجدول التالي یوضح أبعاد الانتماء التنظیمي و رقم بنوده  

  رقم البنود  البعد

  9-8- 7-6- 5-4- 3-2- 1  اتجاه الأفراد نحو بذل أقصى جھد

-15-14-13- 12-11-10  توافق قیم الأفراد مع قیم المستشفى

16-17-18  

  24-23-22- 21-20-19  اتجاه الأفراد نحو الاستمراریة في المستشفى

 و رقم بنوده الانتماء التنظیميیبین أبعاد ) 10(جدول رقم 

  تقدیر الدرجات  مستوى الثقافة التنظیمیة

  1.66 - 1  منخفض 

   2.32 -1.67  متوسط 

  3 -2.33  مرتفع

  الاختیار  الدرجة

  3  دائما

  2  أحیانا

  1  أبدا
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لأوزانھا التي  3إلى  1لاستمارة الانتماء التنظیمي، و ھذا بإعطائھا الدرجات من و تم وضع مفتاح 

 :كما ھو مبین في الجدول التالي" لیكرت"صیغت وفق طریقة 

  الاختیار  الدرجة

  3  دائما

  2  أحیانا

  1  أبدا

  الانتماء التنظیمي مفتاح استبیانیبین ) 11(جدول رقم 

 :مستویات الانتماء التنظیمي كالتاليو الجدول التالي یوضح درجات 

 
 
  

 

 

 

 درجات مستویات الثقافة التنظیمیةیبین ) 12(جدول رقم 

-1-4-IV خطوات بناء استمارة الدراسة:  

  :خلال مجموعة من الخطوات تتمثل كالتاليلقد تم بناء استمارة الدراسة و ھذا من 

فروض منھا الاستمارة من خلال أھداف و تحدید الأبعاد التي تتكون :الخطوة الأولى 

یة كمتغیر مستقل، الدراسة، و بما أن الدراسة ھي دراسة علاقة بین متغیرین، متغیر الثقافة التنظیم

لاقة ذات دلالة إحصائیة بین الثقافة متغیر الانتماء التنظیمي كمتغیر تابع، أي ھل توجد عو

  . التنظیمیة و الانتماء التنظیمي

  :تم تحدید أبعاد لكل من الثقافة التنظیمیة و أبعاد للانتماء التنظیمي و ھي كالتالي

  :أبعاد الثقافة التنظیمیة - 1

  .القیم التنظیمیة -

  .التعلم التنظیمي -

  تقدیر الدرجات  مستوى الثقافة التنظیمیة

  1.66 - 1  منخفض 

   2.32 -1.67  متوسط 

  3 -2.33  مرتفع
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  .التوجھ نحو العمل الفرقي -

  .نظمةالقوانین و الأ -

  .نظام الحوافز -

  .نظام الاتصالات -

  :أبعاد الانتماء التنظیمي - 2

  .اتجاه الأفراد نحو بدل أقصى جھد -

  .توافق قیم الأفراد مع قیم المستشفى -

  .اتجاه الأفراد نحو الاستمراریة في المستشفى -

  . كتابـة بنود أداة الاستمارة: الخطوة الثانیة

خلال الدراسات السابقة و من خلال أدبیات كلا الجانبین الثقافة تم كتابة بنود الاستمارة من 

  .التنظیمیة و الانتماء التنظیمي، و كذا توجیھات بعض الأساتذة و المتخصصین في ھذا المجال

تبت البنود بحیث تصف رأیھ وفق سلم تدریجي  ُ دائما، " یحمل ثلاثة بدائل " لیكرت" وقد ك

  ."أحیانا و أبدا

، في الدراسات تللنتائج المحصل علیھا بواسطة أي أداة من أدوات جمع البیاناوحتى تكون 

، )الصدق والثبات( السلوكیة، فائدة مرجوة ینبغي التأكد من سلامة وصحة شروطھا السیكومتریة 

  .دراستنا ھذه لاستمارةوھذا ما ینبغي علینا القیام بھ بالنسبة 

  ستمارة تقدیر صدق المحكمین للا: الخطوة الثالثة 

محكمین في مجال علم النفس العمل و التنظیم والتربیة،  06تم عرض الاستمارة  على 

، أي  تحدید مدى شمولیة البنود التي تمت "طلب تحكیم صدق الاستمارة" وطلب منھم عن طریق 

صیاغتھا لأبعاد الدراسة في ضوء فرضیات الدراسة، كما طلب منھم تحدید مدى صلاحیة كل بند 

 .متھا للتطبیق، والتعلیق كلما تطلب الأمرئذلك البعد، ومدى ملالقیاس 

 

 

 

  



 إجراءات الدراسة                                                                                                                  الفصل الرابع        

~ 122 ~ 
 

-2-4-IV  الخصائص السیكومتریة لأداة الدراسة :  

  :  مارةصدق الاست: أولا 

  : صدق المحتوى  –أ 

الاستبیانین على صدق المحتوى باعتباره من أكثر  صدق حساب في الباحث راعى لقد  

الاستخدام، وأیضا تأكید العدید من الباحثین على أھمیتھ، فقد قام أنواع الصدق شیوعا من حیث 

الباحث باعتماده بھدف الاستدلال على مصداقیة الاستبیانین في صورتھما الأولیة على عدد من 

أساتذة ) 06(المحكمین المختصین في الموضوع المراد دراستھ، وقد تكونت عینة المحكمین من 

  .قائمة الأساتذة المحكمینب الخاص )2(رقم  الملحقأنظر  *.جامعیین

وكانت معظم ملاحظاتھم لصالح الاستبیانین ما عدا بعض العبارات المركبة أو نقص   

المكررة  تعدیل البنودالصیاغة في بعض البنود أو البنود المكررة، حیث أن معظمھم یرى ضرورة 

  .وعلى الباحث التقلیل من عباراتھ

أرى أن "ن في محور الانتماء التنظیمي و البند الأول  المتمثل في و تم الاستغناء عن بندی

 تجاه الانتماء من كبیر بقدر أشعر" ، أما البند الثاني یتمثل في "قیمي تتفق مع قیم المستشفى

، و ھذا لكونھما بندین مباشرین لا  یخدمان غرض الدراسة من الناحیة العلمیة، لأنھما "المستشفى

  .مباشرین الاستمارة فإن البنود الأخرى لا أھمیة لھما، یعني أنھما سؤالین لو تم إدراجھما في

وفك العبارات المركبة وأیضا  العبارات،وبعد التحكیم أعاد الباحث النظر في صیاغة بعض   

  "" Lawsché’’ لوشي '' حذف البنود المكررة، ثم حساب صدق الاستبیانین بتطبیق معادلة 

  : والتي مفادھا 

  

                                     

  =  معادلة لوشي لصدق البند

                                                 

  ) تقیس ( عدد المحكمین الذي وافقوا على العبارة :  ع م نعم: حیث 

  )                                        لا تقیس ( عدد المحكمین الذي وافقوا على العبارة :  ع م لا         

  

 ع م لا –نعم  ع م

  ن

 مج ص ب

 ن
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  =                                معادلة لوشي لصدق الاستبیان

  مجموع معدلات صدق البنود :  ص ب مج: حیث 

  العدد الكلي للبنود :  ن                 

   :المحكمین لمحور الثقافة التنظیمیةصدق 

   .المحكمین لمحور الثقافة التنظیمیة بصدق الخاص )3(رقم  الملحقأنظر  *

 

 =  معادلة لوشي لصدق الاستبیان

  

    

  

  :صدق المحكمین لمحور الانتماء التنظیمي

   .الانتماء التنظیميالمحكمین لمحور  بصدق الخاص )4(رقم  الملحقأنظر  *

  

 =  معادلة لوشي لصدق الاستبیان

 

              

    

 وقد أسفرت نتائج التحكیم على حصول معظم الفقرات على درجة اتفاق بین المحكمین عن 

، وتبین بالنسبة لاستمارة الانتماء التنظیمي % 0.91بالنسبة لاستمارة الثقافة التنظیمیة، و  0.86%

ً، وملائمة للتطبیق على  ً جلیا ً ظاھریا من خلال ذلك أن معظم عبارات المقیاس جیدة، وتحمل صدقا

  .الدراسة عینة

    :ثبات الاستمارة -ب

 أداة ثبات درجة الموثوقیة تعكس حیث القیاس المستخدمة، أداة موثوقیة من التأكد من لابد  

   .القیاس

 مج ص ب

 ن

 مج ص ب

 22 ن
24 

= 0.91 

31 
36 

= 0.86 
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أفراد و ھذا الجدول  10تم حساب ثبات الاستمارة في الدراسة الاستطلاعیة التي شملت   

 :یوضح قیم معاملات ألفا كرونباخ لكل بعد على إنفراد و للاستمارة  ككل و ھي كالتالي

  :محور الثقافة التنظیمیة

  قیمة ألفا  عدد الفقرات لكل بعد  الأبعــاد

  0.86  06  القیم التنظیمیة

  0.75  06  التعلم التنظیمي

  0.52  06  العمل الجماعي

  0.72  06  القوانین و الأنظمة

  0.35  06  نظام الحوافز

  0.90  06  نظام الاتصالات

  0.85  36  الدرجة الكلیة للمقیاس

یمثل معاملات ألفا كرونباخ لصدق و ثبات الاستمارة في الدراسة ) 13(جدول رقم 

  .التنظیمیةالاستطلاعیة لمحور الثقافة 

  :محور الانتماء التنظیمي

  الأبعــاد
  قیمة ألفا  عدد الفقرات لكل بعد

  0.88  09  اتجاه الأفراد نحو بذل أقصى جھد

  0.94  09  توافق قیم الأفراد مع قیم المستشفى

اتجاه الأفراد نحو الاستمراریة في 

  المستشفى

06  0.81  

  0.86  24  الدرجة الكلیة للمقیاس

یمثل معاملات ألفا كرونباخ لثبات الاستمارة في الدراسة الاستطلاعیة ) 14(جدول رقم 

 .لمحور الانتماء التنظیمي
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  كرونباخ لصدق و ثبات الاستمارة في الدراسة الاستطلاعیةیمثل معاملات ألفا ) 15(جدول رقم 

  لمحوري الدراسة

 :التعلیق

) 0.74(من خلال الجدولین السابقین، نلاحظ أن معامل ألفا كرونباخ لكلا الاستمارتین 

و ھذا ما یجعل من ثبات و موثوقیة الاستمارة مرتفعة و صالحة  0.60مرتفع و یفوق 

ت البعد بالنسبة للاستمارة ككل مرتفعة و خاصة لأبعاد الانتماء للتطبیق،وكما نلاحظ أن ثبا

التنظیمي، وكذلك بالنسبة لاستمارة الثقافة التنظیمیة معامل ألفا كرونباخ مرتفع، إلا أن بعدي 

  .المعامل فیھما منخفض) العمل الفرقي ونظام الحوافز(

ولھا علاقة قویة بھدف  و ھذا مؤشر یدل على أن محاور الدراسة صادقة لما وضعت لقیاسھ

  .0.05الدراسة عند مستوى ألفا 

-5-IV الوسائل الإحصائیة المستعملة:  

 البیانات تم جمع أدوات استخدام خلال من المطلوبة المعلومات جمع عملیةإتمام  بعد  

المناسبة في عرض  الإحصائیة الوسائل استعمال وھي ھامة خطوة إلىننتقل  ،ھاتبویب ،تفریغھا

  :النتائج وفق المنھج المتبع و فرضیات الدراسة، و تتمثل ھذه الوسائل فیما یليوتحلیل 

  : النسب المئویة - 1

المجتمع و عینة ب البیانات الخاصةتم استعمالھا في الجزء التطبیقي الخاص بعرض نسب   

  .الدراسة الأساسیة، و في معرفة نسب استجابات الأفراد حسب البند

  

  عدد البنود  عنوان المحور
معامل ألفا كرونباخ 

  للثبات

  0.85  36  الثقافة التنظیمیة

  0.86  24  الانتماء التنظیمي

  0.74  60  جمیع البنود
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  :المتوسط الحسابي - 2

تم استعمالھا في ھذه الدراسة في معرفة استجابات الأفراد حسب البند و البعد  و  

  .،وكما تم استعمالھ بشكل واسع في ھذه الدراسةوالمحور

  :الانحراف المعیاري - 3

و تم استعمالھ في ھذه الدراسة في معرفة استجابات الأفراد حسب البند و البعد و المحور،  

  .ع في ھذه الدراسةو كما تم استعمالھ بشكل واس

  :معامل ارتباط بیرسون - 4

الدراسة المتعلقة بعلاقة الثقافة و تم استعمالھ في ھذه الدراسة في التحقق من فرضیات   

  : 1، و تتمثل المعادلة كالتاليالتنظیمیة و أبعادھا بالانتماء التنظیمي

  

  

 

لاختبار الفرضیة الدیمغرافیة المتعلقة بالجنس، و كذا  T-Testو كما تم استعمال اختبار   

  .لاختبار الفرضیة الدیمغرافیة المتعلقة بالسن Anovaاستعمال معامل 

                                     
، ص 2005الجزائر، عبد الكریم بوحفص، الاحصاء المطبق في العلوم الاجتماعیة والانسانیة، دیوان المطبوعات الجامعیة،  1

114. 
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 .تمھید - *

-1-V تحلیل النتائج حسب محاور الاستمارة. 

-2-V تحلیل النتائج حسب فرضیات الدراسة. 

-3-V الاستنتاج العام. 

-4-V التوصیات. 
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  :تمھید -*

تحلیل النتائج حسب محوري الدراسة من خلال البنود و الأبعاد سیتناول ھذا الفصل   

ومعرفة مستوى كلا منھما، و الانتقال إلى تحلیل النتائج حسب فرضیات الدراسة، و الخروج 

  . من التوصیاتباستنتاجات عامة حسب ما توصلنا إلیھ، و في الأخیر نقدم مجموعة 
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-1-V  النتائج حسب محاور الاستمارةتحلیل:   

من  % 20فرد و ھي نسبة  104توزیع الاستمارات على عینة الدراسة المتمثلة في  تمّ   

  .افرد 519المجتمع الكلي المقدر ب 

  104استمارة من مجموع  98و ما تجدر الإشارة إلیھ أن العدد الفعلي للاستمارات ھو   

، و ھذا لأن الاستمارات الغیر مارات عینة الدراسةمن مجموع است % 94.23و ھي تمثل نسبة 

  .مدرجة لا تتماشى مع أھداف الدراسة

تم جمع البیانات اللازمة للدراسة، و تفریغھا و ترمیزھا و إدخالھا لبرنامج الحزمة   

، البعد البند، و تم حساب المتوسطات الحسابیة حسب SPSSالإحصائیة للعلوم الاجتماعیة 

، و كذا الانحراف المعیاري، و ھذا من أجل معرفة مستوى كل من الثقافة التنظیمیة المحورو

  . والانتماء التنظیمي

-1-1-V  محور الثقافة التنظیمیةاستجابات أفراد العینة على:  

  القیم التنظیمیة: البعد الأول
متوسط   البدائل  البند  رقم

  حسابي
انحراف 
  معیاري

  المستوى
  أبدا  أحیانا  دائما  

  
01  

أحافظ على علاقات عمل طیبة 
تستند إلى مبدأ التعاون في إنجاز 

  .المھام

  2  17  79  ت
  2.0  17.3  80.6  %  مرتفع  0.46  2.79

ألتزم بمواعید العمل الرسمیة   02
  .حسب النظام الإداري المعتمد

  4  41  53  ت
  4.1  41.8  54.1  %  مرتفع  0.58  2.50

أجل مصلحة أتقبل الضغوط من   03
  .المستشفى و تطوره

  8  50  40  ت
  مرتفع  0.62  2.33

%  40.8  51.0  8.2  

04  
نني بأن وزملائي في العمل یوافق

الإخلاص في العمل یحقق نتائج 
ُرضیة   .م

  10  32  56  ت
  10.2  32.7  57.1  %  مرتفع  0.68  2.47

لُ عمال و موظفي المستشفى   05 َ یعُام
  .بالعدل و المساواة

  31  55  12  ت
  منخفض  0.64  1.81

%  12.2  56.1  31.6  

06  
تفق مع زملائي في العمل على أ

تعریف السلوك الصحیح و غیر 
  .الصحیح

  8  50  40  ت
  مرتفع  0.62  2.33

%  40.8  51.0  8.2  
  مرتفع  0.30  2.36  المتوسط العام للبعد

التنظیمیةحول بعد القیم استجابات أفراد العینة  یمثل )16(الجدول رقم   
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نلاحظ استجابات الأفراد لبنود البعد الأول الخاص بالقیم ، بینة في الجدولمن خلال النتائج الم

التنظیمیة مختلفة في متوسطات حسابھا من مرتفع إلى متوسط و منخفض، إلا أن أغلبیة البنود 

البند الثالث (للبندین ، في حین استجابة الأفراد ) البند الأول، الثاني و الرابع(متوسطاتھا مرتفعة 

مستوى الاستجابة متوسطة، و بند واحد متوسط حسابھ منخفض یتمثل في البند ) والسادس

  .الخامس

للبند الأول، حیث أجاب ) 3من  2.79(بحیث أن أكبر متوسط نلاحظھ في ھذا البعد ھو 

ن في إنجاز علاقات عمل طیبة تستند إلى مبدأ التعاو من أفراد العینة بمحافظتھم على 80.6%

من أفراد  %54.1ویعود للبند الثاني، حیث أجاب  2.50مھامھم دائما، و ثاني متوسط حسابي ھو 

أبدا، و یلیھ  % 4.1أحیانا و نسبة  %41.8العینة بالتزامھم بمواعید العمل الرسمیة دائما، و 

في العمل  ھمزملائمن أفراد العینة بأن  %57.1للبند الرابع، حیث أجاب  2.47المتوسط الحسابي 

ُرضیة ھمنویوافق    .بأن الإخلاص في العمل یحقق نتائج م

و ھو نفس المتوسط ) البند الثالث و السادس(و المتوسط الحسابي التالي ھو للبندین 

لضغوط من أجل مصلحة المستشفى ل ھمتقبلمن أفراد العینة ب %51،حیث أجاب 2.33

 على تعریف السلوك الصحیح و غیر الصحیحفي العمل  ھممع زملائ ،وكذا اتفاقھموتطوره

  .دائما و النسبة الباقیة أبدا %40.8أحیانا،و

من أفراد العینة بأن  %56.1للبند الخامس، حیث أجاب  1.81و أدنى متوسط حسابي ھو 

 ُ ل َ   .أحیانا %12.2أبدا، و   %31.6أحیانا، و  بالعدل و المساواة ونعمال و موظفي المستشفى یعُام

ھو یدل  ، و2.36 ة العامة للمتوسط الحسابي لھذا البعد فھو مرتفع، حیث یقدر بـأما النتیج

، و كما یدل أن للقیم لدى أفراد العینة على الاستجابة المرتفعة لھذا البعد من محور الثقافة التنظیمیة

 لعملالتنظیمیة في المستشفى المتمثلة في التعاون و الالتزام بمواعید العمل و كذا الإخلاص في ا

لمعاملة ل ، و استجابة متوسطة بالنسبةتقبل الضغوط و تعریف السلوك الصحیح من غیره مرتفعةو

   .بالعدل و المساواة
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  التعلم التنظیمي :البعد الثاني

  البند  رقم

  البدائل
متوسط 
  حسابي

انحرا
ف 
معیار

  ي

  أبدا  أحیانا  دائما    المستوى

  
01  

ً معرفة المھارات  ینبغي علي
المطلوبة لأداء المھام 

  .المستقبلیة

  2  25  71  ت
  2.0  25.5  72.4  %  مرتفع  0.50  2.70

المستشفى یتیح لي فرص   02
  .مساعدة زملائي على التعلم

  23.5  45.9  30.6  %  متوسط  0.74  2.07  23  45  30  ت

المستشفى یقدم لي  مكافأة   03
  .على التعلم

  81.6  12.2  6.1  %  منخفض  0.56  1.24  80  12  6  ت

04  
المستشفى یشجعني على 

الاستفسار عن أسالیب 
  .العمل

  39  42  17  ت
  39.8  42.9  17.3  %  متوسط  0.73  1.78

أرى أن التعلم ھو سلوك   05
  .یومي

  10.2  17.3  72.4  %  مرتفع  0.67  2.62  10  17  71  ت

06  
إدارة المستشفى تشجعني في 

التكوین الحصول على 
  .المستمر

  57  33  8  ت
  58.2  33.7  8.2  %  منخفض  0.65  1.50

  متوسط  0.31  1.98  المتوسط العام للبعد

  حول بعد التعلم التنظیمياستجابات أفراد العینة  یمثل )17(الجدول رقم     

في الجدول، نلاحظ اختلافات في المتوسطات الحسابیة في الاستجابة  ةمن خلال النتائج المبین

من أفراد  72.4للبند الأول، بحیث أجاب  2.70للبنود، حیث أن أكبر متوسط حسابي لاحظناه ھو 

دائما و الباقي من أفراد  معرفة المھارات المطلوبة لأداء المھام المستقبلیة ھمینبغي علیالعینة بأنھ 

للبند  2.62من الأفراد أجابوا أبدا، و ثاني أكبر متوسط حسابي ھو  % 02أحیانا و  % 25.5العینة 

من أفراد العینة على أن التعلم سلوك یومي یقومون بھ دائما و  %72.4الخامس، بحیث أجاب 

  .أبدا % 10.2أحیانا و   % 17.3

من أفراد  % 45.9للبند الثاني، بحیث أجاب  2.07و ثالث متوسط حسابي لاحظناه ھو   

  % 30.6أحیانا، و  على التعلم ھمفرص مساعدة زملائ ھمالمستشفى یتیح لالعینة على أن 

للبند الرابع، بحیث أجاب  1.78أبدا، و رابع متوسط حسابي تم  ملاحظتھ ھو  % 23.5دائما،

 على الاستفسار عن أسالیب و طرق العمل ھمالمستشفى یشجعمن أفراد العینة على أن  % 42.9
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للبند  1.50دائما، و خامس متوسط حسابي تم ملاحظتھ ھو  % 17.3أبدا، و  % 39.8یانا، أح

في الحصول  ھمإدارة المستشفى تشجعمن أفراد العینة على أن  % 58.2السادس، بحیث أجاب 

  .دائما % 8.2من الأفراد أجابوا بأحیانا، و  % 33.7، في حین على فرص التدریب

من أفراد  % 81.6للبند الثالث، بحیث أجاب  1.24ملاحظتھ ھو و أدنى متوسط حسابي تم   

  .دائما % 6.1أحیانا، و  % 12.2أبدا،  على التعلم لھم مكافأةالمستشفى یقدم العینة على أن 

بانحراف  1.98متوسط، حیث یقدر ب  أما النتیجة العامة للمتوسط الحسابي لھذا البعد فھو  

، و ھو یدل على الاستجابة المتوسطة لھذا البعد، و كما یدل على أن ھناك 0.31معیاري یقدر ب 

ارتفاع في ضرورة و وجوب معرفة المھارات لأداء المھام و أن التعلم سلوك یومي یحتاجھ العامل 

لك، و استجابة متوسطة فیما یتعلق بإتاحة و الموظف في حیاتھ المھنیة و حتى بذل الجھد للقیام بذ

المستشفى لھم بمساعدة زملائھم في التعلم و كذا تشجیعھم على الاستفسار عن أسالیب العمل، وكما 

نلاحظ انخفاضا في حصول العمال و الموظفین على فرص التدریب و التكوین و كذا تقدیم مكافآت 

  .على ذلك

  العمل الفرقي: البعد الثالث

  البند  رقم

  البدائل
متوسط 
  حسابي

انحرا
ف 
معیار

  ي

  أبدا  أحیانا  دائما    المستوى

  
01  

أشترك مع زملائي 
بالمستشفى في وضع خطة 

  .العمل

  14  41  43  ت
  14.3  41.8  43.9  %  متوسط  0.71  2.30

02  
أعمل مع زملائي في 

المصلحة باعتباري جزءا 
  .من فریق

  04  20  74  ت
  4.1  20.4  75.5  %  مرتفع  0.54  2.71

تسود روح الفریق بیني و   03
  .بین زملائي بالمستشفى

  10.2  32.7  57.1  %  مرتفع  0.68  2.47  10  32  56  ت

العمل بروح الفریق   04
  .یریحني أكثر

  6  22  70  ت
  6.1  22.4  71.4  %  مرتفع  0.59  2.65

05  
العمل في فریق یحفز 

العمال و الموظفین للعمل 
  .أكثر

  14  33  51  ت
  14.3  33.7  52.0  %  مرتفع  0.73  2.38

  متوسط  0.65  1.73  37  50  11  تیتم عقد اجتماعات دوریة   06
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  37.8  51.0  11.2  %  .بین أعضاء الفریق الواحد
  مرتفع  0.39  2.37  المتوسط العام للبعد

  حول بعد العمل الفرقياستجابات أفراد العینة  یمثل )18(الجدول رقم 

خلال النتائج المبینة في الجدول، نلاحظ أن المتوسطات الحسابیة للبنود بین المرتفعة من 

للبند الثاني، حیث أجاب  ) 3من  2.71(والمتوسطة، و أكبر متوسط حسابي في ھذا البعد ھو 

 جزءا من فریق ھمفي المصلحة باعتبار ھممع زملائ ونعملمن أفراد العینة بأنھم  ی 75.5%

للبند الرابع، حیث  2.65أبدا، و ثاني أكبر متوسط حسابي ھو  % 4.1أحیانا، و  %20.4دائما،و 

 % 22.4دائما، و  أكثر ھمالعمل بروح الفریق یریحمن أفراد العینة بأن  % 71.4أجاب 

من أفراد  % 57.1للبند الثالث، حیث أجاب  2.47أبدا، و ثالث متوسط حسابي ھو  6.1أحیانا،و

 10.2أحیانا، و  % 32.7دائما، و  بالمستشفى ھمو بین زملائ ھمتسود بین روح الفریقالعینة بأن 

  .  أبدا

للبند الخامس بانحراف معیاري یقدر ب  2.38و رابع متوسط حسابي في ھذا البعد ھو   

 33.7من أفراد العینة بأن العمل في فریق یحفزھم للعمل أكثر دائما،و%  52.0حیث أجاب ، 0.73

من  %43.9للبند الأول، حیث أجاب  2.30أبدا، و خامس متوسط حسابي ھو  14.3أحیانا، و % 

 % 41.8دائما، و  بالمستشفى في وضع خطة العمل ھممع زملائ ونشتركأفراد العینة بأنھم ی

للبند السادس، حیث أجاب  1.73أبدا، و أدنى متوسط حسابي في ھذا البند ھو  % 14.3أحیانا، و 

 37.8أحیانا، و  یتم عقد اجتماعات دوریة بین أعضاء الفریق الواحدنھ من أفراد العینة بأ % 51.0

  .دائما % 11.2أبدا، و  %

) 3من  2.37(مرتفع  فھو) العمل الفرقي(أما النتیجة العامة للمتوسط الحسابي لھذا البعد   

م ، حیث أن الأفراد یعملون كجزء من فریق و كما أن ھذا یریحھ0.39وبانحراف معیاري یقدر ب 

و تسود روح الفریق بینھم و یحفزھم على العمل أكثر بمستوى مرتفع، و كما ھناك مشاركة في 
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وضع خطة العمل مع الزملاء، و عقد اجتماعات دوریة بین أعضاء الفریق الواحد في المستشفى 

  .  بمستوى متوسط

  القوانین و الأنظمة: البعد الرابع

  البند  رقم

  البدائل
متوسط 
  حسابي

انحرا
ف 
معیار

  ي

  أبدا  أحیانا  دائما    المستوى

  
01  

 السائدة والقوانین الأنظمة
 لي حقوقي تضمن

  .الوظیفیة

  23  53  22  ت
  23.5  54.1  22.4  %  متوسط  0.68  1.99

القوانین السائدة في   02
  .المستشفى واضحة للجمیع

  22.4  45.9  31.6  %  متوسط  0.73  2.09  22  45  31  ت

 علیھ تنص ما بتطبیق ألتزم  03
  والقوانین السائدة الأنظمة

  6.1  45.9  48.0  %  مرتفع  0.61  2.42  6  45  47  ت

04  
 والقوانین الأنظمة

م ٍّبالمستشفى تجعلني أقد
  .العمل المطلوب مني

  10  53  35  ت
  10.2  54.1  35.7  %  متوسط  0.61  2.26

القوانین السائدة تنص على   05
  .العامةتحقیق الأھداف 

  12.2  53.1  34.7  %  متوسط  0.65  2.22  12  52  34  ت

06  
القوانین و اللوائح السائدة 

تتوافق مع مبادئي 
  .الشخصیة

  21  58  19  ت
  21.4  59.2  19.4  %  متوسط  0.64  1.98

  متوسط  0.47  2.15  المتوسط العام للبند

  القوانین و الأنظمةحول بعد استجابات أفراد العینة  یمثل )19(الجدول رقم     

من خلال النتائج المبینة في الجدول، نلاحظ أن المتوسطات الحسابیة للبنود معظمھا متوسطة، ما 

للبند الثالث بانحراف ) 3من  2.42(عدا البعد الثالث فھو مرتفع، إذ أن أكبر متوسط حسابي ھو 

 علیھ تنص ما بتطبیقھم  مالتزمن أفراد العینة على ا % 48.0، حیث أجاب 0.61معیاري یقدر ب 

أبدا، وثاني أكبر  % 6.1أحیانا، و  % 45.9في المستشفى دائما، و  والقوانین السائدة الأنظمة

 الأنظمةمن أفراد العینة على أن  % 54.1للبند الرابع، حیث أجاب  2.26متوسط حسابي ھو 

 % 10.2دائما، و  % 35.7ھم أحیانا، و العمل المطلوب من ونمٍّقدی ھمبالمستشفى تجعل والقوانین
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من أفراد العینة بأن  % 53.1للبند الخامس، حیث أجاب  2.22أبدا، وثالث متوسط حسابي ھو 

أبدا، و رابع  % 12.2دائما، و  34.7أحیانا، و  القوانین السائدة تنص على تحقیق الأھداف العامة

من أفراد العینة على أن  % 45.9یث أجاب للبند الثاني، ح 2.09متوسط حسابي في ھذا البعد ھو 

أبدا، و خامس  % 22.4دائما، و  % 31.6أحیانا، و  القوانین السائدة في المستشفى واضحة للجمیع

 الأنظمةمن أفراد العینة على أن  % 54.1للبند الأول، حیث أجاب  1.99متوسط حسابي ھو 

دائما، و أدنى  % 22.4أبدا، و  % 23.5و  أحیانا، الوظیفیة ھمحقوق ھمل تضمن السائدة والقوانین

من أفراد  % 59.2للبند السادس، حیث أجاب  1.98متوسط حسابي في بعد القوانین والأنظمة ھو 

 % 21.4أحیانا، و  الشخصیة ھمالقوانین و اللوائح السائدة تتوافق مع مبادئالعینة على أن 

  .دائما % 19.4أبدا،و

و بانحراف ) 3من  2.15(متوسط  الحسابي لھذا البعد فھوأما النتیجة العامة للمتوسط   

، بحیث أن "أحیانا"، حیث أن معظم استجابات الأفراد تقع في سلم لیكرت 0.47معیاري یقدر ب 

ھناك التزاما بتطبیق القوانین و الأنظمة بمستوى مرتفع، و أن القوانین و الأنظمة في ثقافة 

  المطلوب من الأفراد، و كما تنص على تحقیق الأھداف المستشفى تجعل الأفراد یقومون بالعمل

العامة، و ھي واضحة بالنسبة للجمیع و تضمن لھم حقوقھم و تتفق مع مبادئھم الشخصیة ، و ھذا 

  .  بمستوى متوسط

  نظام الحوافز: البعد الخامس

  البند  رقم

  البدائل
متوسط 
  حسابي

انحرا
ف 
معیار

  ي

  أبدا  أحیانا  دائما    المستوى

  
01  

المستشفى یوفر لي دخلا 
  .مادیا كافیا

  52  36  10  ت
  53.1  36.7  1.02%  منخفض  0.67  1.57

المستشفى یوفر لي وسائل   02
  .الأمان في العمل

  38.8  53.1  8.2%  متوسط  0.62  1.69  38  52  8  ت
  منخفض  0.62  1.38  68  23  7  تالمستشفى یوفر لنا خدمات   03



 عرض النتائج و تحلیلھا                                                                                                   الفصل الخامس             
 

~ 136 ~ 
 

  69.4  23.5  7.1%  .اجتماعیة

المستشفى یقدر مجھودي   04
  .مادیا و معنویا

  42  46  10  ت
  42.9  46.9  10.2%  متوسط  0.65  1.67

المستشفى یجعلني أقدم   05
  .أحسن ما عندي من إبداع

  35.7  43.9  20.4%  متوسط  0.74  1.85  35  43  20  ت

 یتناسب أتقاضاه الذي الراتب  06
  .أؤدیھ الذي العمل مع حجم

  منخفض  0.63  1.49  57  34  7  ت
%7.1  34.7  58.2  

  منخفض  0.44  1.60  المتوسط العام للبعد

  حول بعد نظام الحوافزاستجابات أفراد العینة  یمثل )20(الجدول رقم 

من خلال النتائج المبینة في الجدول، نلاحظ أن المتوسطات الحسابیة للبنود منخفضة، إذ أن   

 1.85(معظمھا تقع في مستویات متوسطة و منخفضة، و أكبر متوسط حسابي في ھذا البعد ھو 

من أفراد العینة بأن  % 43.9، حیث أجاب 0.74للبند الخامس بانحراف معیاري یقدر ب ) 3من 

دائما، وثاني  20.4أبدا، و  % 35.7أحیانا، و  من إبداع ھمأحسن ما عند ونقدمی ھمیجعلالمستشفى 

 ھمالمستشفى یوفر لمن أفراد العینة أن  % 53.1للبند الثاني، حیث أجاب  1.69متوسط حسابي ھو 

 1.67دائما، و ثالث متوسط حسابي ھو  % 8.2أبدا، و  % 38.8أحیانا، و  وسائل الأمان في العمل

 معنویا مادیا و ھمالمستشفى یقدر مجھودمن أفراد العینة بأن  % 46.9بند الرابع، حیث أجاب لل

للبند الأول، حیث  1.57دائما، و رابع متوسط حسابي ھو  % 10.2أبدا، و  % 42.9أحیانا، و 

 % 36.7أبدا، و  یوفر لي دخلا مادیا كافیا من أفراد العینة بأن المستشفى % 53.1أجاب 

  .دائما % 1.02وأحیانا،

 58.2للبند السادس، حیث أجاب  1.49و خامس متوسط حسابي في بعد نظام الحوافز ھو    

 % 34.7یؤدوه أبدا، و  الذي العمل مع حجم یتناسب ونھتقاضی الذي الراتبمن أفراد العینة بأن  %

للبند الثالث، حیث أجاب  1.38دائما، و أدنى متوسط حسابي في ھذا البعد ھو  % 7.1أحیانا، و 
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 7.1أحیانا، و  % 23.5أبدا، و  خدمات اجتماعیة لھمالمستشفى یوفر من أفراد العینة بأن  % 69.4

  .دائما %

) 3من  1.60(متوسط فھي منخفضة  أما النتیجة العامة للمتوسط الحسابي لھذا البعد فھو  

، و یمكن القول بأن ثقافة المستشفى من خلال بعد نظام الحوافز 0.44اف معیاري یقدر ب وبانحر

المستشفى لأفراده یقدمون أحسن ما  من جعلمنخفضة، و ھذا من خلال المستوى المتوسط لكل 

  .عندھم من إبداع، و توفیر وسائل الأمان في العمل، و تقدیر جھودھم الأفراد مادیا و معنویا

لمستوى المنخفض لتوفیر المستشفى للأفراد الدخل المادي الكافي، و الراتب الذي و كذا ا  

  .    مع حجم العمل الذي یؤدوه، و توفیر الخدمات الاجتماعیة لھم ھیتقاضون

  نظام الاتصالات: البعد السادس

  البند  رقم

  البدائل
متوسط 
  حسابي

انحرا
ف 
معیار

  ي

  أبدا  أحیانا  دائما    المستوى

  
01  

أتصل مباشرة بالمصلحة 
المعنیة للحصول على ما 

  .أحتاجھ

  19  36  43  ت
  19.4  36.7  43.9  %  متوسط  0.76  2.24

سھولة في الاتصال  أجد  02
  .بالإدارة

  22.4  41.8  35.7  %  متوسط  0.75  2.13  22  41  35  ت

المعلومات التي أحتاجھا   03
  .تصل في الوقت المناسب

  30.6  58.2  11.2  %  متوسط  0.62  1.81  30  57  11  ت

سُتعمل  04  الواضحة اللغة ت
  .عن الأفكار للتعبیر

  12  57  29  ت
  12.2  58.2  29.6  %  متوسط  0.63  2.17

بإمكاني التعبیر عن   05
  .انشغالاتي بكل بساطة

  29.6  39.8  30.6  %  متوسط  0.78  2.01  29  39  30  ت

 من تصل التي المعلومات  06
  .مفھومةالإدارة 

  متوسط  0.76  2.11  23  41  34  ت
%  34.7  41.8  23.5  

  متوسط  0.50  2.07  المتوسط العام للبعد

  حول بعد نظام الاتصالاتاستجابات أفراد العینة  یمثل )21(الجدول رقم 
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من خلال النتائج المبینة في الجدول، نلاحظ أن المتوسطات الحسابیة للبنود في بعد نظام   

للبند الأول، حیث أجاب ) 3من  2.24(الاتصالات كلھا متوسطة، و أكبر متوسط حسابي ھو 

من أفراد العینة بأنھم  یتصلون مباشرة بالمصلحة المعنیة للحصول على ما یریدونھ  % 43.9

للبند الرابع، حیث  2.17أبدا، و ثاني متوسط حسابي ھو  % 19.4أحیانا، و  % 36.7دائما، و 

ُستعملمن أفراد العینة بأنھ  % 58.2أجاب   29.6أحیانا، و  عن الأفكار للتعبیر الواضحة اللغة ت

للبند   2.13أبدا، و ثالث متوسط حسابي في بعد نظام الاتصالات ھو  % 12.2ا، و دائم %

من أفراد العینة بأنھم یجدون سھولة في الاتصال بالإدارة  % 41.8الثاني،حیث أجاب 

  .أبدا % 22.4دائما، و   % 35.7أحیانا،و

من  % 41.8للبند السادس، حیث أجاب  2.11و رابع متوسط حسابي في ھذا البعد ھو   

 % 23.5دائما، و  % 34.7أحیانا، و  الإدارة مفھومة من تصل التي المعلوماتأفراد العینة بأن 

من أفرد العینة بأنھ  % 39.8للبند الخامس، حیث أجاب  2.01أبدا، و خامس متوسط حسابي ھو 

و أدنى  أبدا، % 29.6دائما، و  % 30.6بإمكانھم التعبیر عن انشغالاتھم بكل بساطة أحیانا، و 

من أفراد العینة بأن  % 58.2للبند الثالث، حیث أجاب  1.81متوسط حسابي في ھذا البعد ھو 

  .       دائما % 11.2أبدا، و  % 30.6أحیانا، و  تصل في الوقت المناسب ونھاحتاجیالمعلومات التي 

، و بانحراف )3من  2.07(متوسطة  ھيالنتیجة العامة للمتوسط الحسابي لھذا البعد    

، و یمكن القول بأن ثقافة المستشفى من خلال بعد نظام الاتصالات 0.50معیاري یقدر 

متوسطة،وھذا من خلال المستوى المتوسط بالاتصال المباشر للحصول ما یریده الأفراد أثناء أداء 

سھولة في الاتصال للتعبیر، و إیجاد ال ةأعمالھم ومھامھم، و استعمال اللغة الواضح

بالإدارة،والمعلومات التي تصل من الإدارة مفھومة، و إمكانیة التعبیر عن الانشغالات بكل 

  .بساطة،و المعلومات التي یحتاجونھا تصل في الوقت المناسب

 .، و مستواھا العامحسب الأھمیة الثقافة التنظیمیةترتیب أبعاد  و ھذا جدول یتم فیھ

المتوسط   البعد  الرتبة
  الحسابي

الانحراف 
  المستوى  المعیاري

  مرتفع  0.39  2.37  العمل الفرقي  01
 مرتفع  0.30  2.36  القیم التنظیمیة  02
 متوسط  0.47  2.15  القوانین و الأنظمة  03
  متوسط  0.50  2.07  نظام الاتصالات  04
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 متوسط  0.31  1.98  التعلم التنظیمي  05
  منخفض  0.44  1.60  نظام الحوافز  06

 متوسط  0.29  2.09  العام للثقافة التنظیمیةالمستوى 

 متوسط الحسابي و المستوىحسب ال الثقافة التنظیمیةترتیب أبعاد  یمثل )22(الجدول رقم 

حیث ، مختلفة من بعد لآخر الثقافة التنظیمیةأن مستویات أبعاد ب نلاحظمن خلال الجدول 

،ثم  0.39و بانحراف معیاري یقدر ب  2.37ارتفاع في المتوسطات الحسابیة للعمل الفرقي  نلاحظ

  .0.30و بانحراف معیاري یقدر ب  2.36یلیھ المتوسط الحسابي للقیم التنظیمیة 

َعد بعٌد القیم التنظیمیة یأتي  و كما نلاحظ بأن ھناك متوسطات حسابیة مستواھا متوسط، فب

، یلیھ المتوسط 0.47و بانحراف معیاري یقدر  2.15للقوانین و الأنظمة المتوسط الحسابي 

، ثم یلیھ المتوسط الحسابي 0.50و بانحراف معیاري یقدر ب  2.07الحسابي لنظام الاتصالات 

     .0.44و بانحراف معیاري یقدر ب  1.98للتعلم التنظیمي 

یعود لبعد نظام الحوافز بانحراف  1.60و أدنى متوسط حسابي في أبعاد الثقافة التنظیمیة ھو 

  .0.44معیاري یقدر ب 

إذن فالبعد الذي یغلب الثقافة التنظیمیة للمستشفى في ھذه الدراسة ھو العمل الفرقي و القیم 

ّ مستواھما مرتفع، و ثلاثة أبعاد متوسطة تتمثل في القوانین و الأنظمة، نظام  التنظیمیة، إذ أن

  . ھو نظام الحوافز ةو أدنى بعد في الثقافة التنظیمیالاتصالات و التعلم التنظیمي، 

، بانحراف معیاري ضئیل 2.09و كما نلاحظ عامة بأن مستوى الثقافة التنظیمیة متوسطة 

  .0.29یقدر ب 

-2-1-V  محور الانتماء التنظیمياستجابات أفراد العینة على:  

  اتجاه الأفراد نحو بذل أقصى جھد ممكن: الأول البعد
  

  البند  رقم

  البدائل
متوسط 
  حسابي

انحرا
ف 
معیار

  ي

  أبدا  أحیانا  دائما    المستوى

  
01  

 بذل أقصى في بالرغبة أشعر
 لتحقیق أھداف مجھود

  .المستشفى
  

  5  43  50  ت
%  مرتفع  0.59  2.46

51.0  43.9  5.1  
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02  
  

 أحسن ھذا المستشفى أعطي
 أداء في أسلوب لدي ما

  .العمل
  

  1  22  75  ت
%  مرتفع  0.46  2.76

76.5  22.4  1.0  

03  
  

ا أھتم إنني  ھذا بمستقبل جدً
  .المستشفى

  12.2  24.5  63.3%  مرتفع  0.71  2.51  12  24  62  ت
04  
  

 مشكلات عملي و في أفكر
 عن مقر بعید وأنا وظیفتي

  .عملي

  10  49  39  ت
  10.2  50.0  39.8%  متوسط  0.65  2.30

 قیامي أثناء بالسعادة أشعر  05
  .مھامي بالمستشفى بممارسة

  مرتفع  0.71  2.47  12  28  58  ت
%59.2  28.6  11.2  

06  
 الدوام انتھاء بعد أتأخر

 ما اقتضت إذا الرسمي،
  .العمل الضرورة لإنجاز

  7  55  36  ت
  7.1  56.1  36.7%  متوسط  0.60  2.30

ة أتغیب لا  07   14.3  37.8  48.0%  مرتفع  0.72  2.34  14  37  47  ت  .عملي عن عادً
 باستمرار بالفخر أشعر  08

  .المستشفى في ھذا عملي
  15.3  37.8  46.9%  متوسط  0.73  2.32  15  37  46  ت

09  
 للعمل انتمائي یرتبطلا 

علیھ  أحصل بما بالمستشفى
  .معنویة أو مادیة حوافز من

  منخفض  0.81  1.83  42  31  25  ت
%25.5  31.6  42.9  

  مرتفع  0.33  2.36  العام للبعدالمتوسط 

حول بعد اتجاه الأفراد نحو بذل أقصى جھد استجابات أفراد العینة  یمثل )23(الجدول رقم 

  ممكن

اتجاه الأفراد  من خلال النتائج المبینة في الجدول، نلاحظ أن المتوسطات الحسابیة للبنود في بعد

 2.76(، تختلف من بند لأخر، و أكبر متوسط حسابي في ھذا البعد ھو نحو بذل أقصى جھد ممكن

 ھملدی ما أحسن ھذا المستشفى ائھمعطمن أفراد العینة بإ % 76.5للبند الثاني، حیث أجاب ) 3من 

أبدا، و ثاني أكبر متوسط حسابي ھو  % 1.0أحیانا، و  % 22.4دائما، و  العمل أداء في أسلوب

 المستشفى ھذا بمستقبل جدًا ونھتممن أفراد العینة بأنھم ی % 63.3للبند الثالث، حیث أجاب  2.51

للبند الخامس، حیث  2.47أبدا، و ثالث متوسط حسابي ھو  12.2أحیانا، و  % 24.5دائما، و 
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 بالمستشفى ھممھام بممارسة ھمقیام أثناء بالسعادة ونشعرمن أفراد العینة بأنھم ی % 59.2أجاب 

  .أبدا 11.2أحیانا، و  % 28.6دائما، و 

من أفراد  % 51.0للبند الأول، حیث أجاب  2.46و رابع متوسط حسابي في ھذا البعد ھو   

 % 43.9دائما، و  المستشفى لتحقیق أھداف مجھود بذل أقصى في بالرغبة العینة بأنھم یشعرون

من  % 48.0للبند السابع، حیث أجاب   2.34أبدا، و خامس متوسط حسابي ھو  % 5.1أحیانا، و 

أبدا، و سادس  14.3أحیانا، و  % 37.8ھم دائما، و عمل عن عادةً  ونتغیبی لاأفراد العینة بأنھم 

 بالفخر ونشعرمن أفراد العینة بأنھم ی % 46.9للبند الثامن، حیث أجاب  2.32متوسط حسابي ھو 

  .أبدا % 15.3أحیانا، و  % 37.8دائما، و  المستشفى في ھذا مھعمل باستمرار

من  2.30(ھو " اتجاه الأفراد نحو بذل أقصى جھد ممكن"و سابع متوسط حسابي في بعد   

من أفراد العینة بأنھم  % 56.1للبند السادس، حیث أجاب  0.60بانحراف معیاري یقدر ب ) 3

 % 36.7أحیانا، و  العمل الضرورة لإنجاز ا اقتضتم إذا الرسمي، الدوام انتھاء بعد ونتأخری

من  2.30(أبدا، و ثامن متوسط حسابي ھو نفس المتوسط الحسابي للبند السابق  % 7.1دائما، و 

من أفراد العینة بأنھم   % 50.0للبند الرابع، حیث أجاب  0.65بانحراف معیاري یقدر ب  ) 3

 % 39.8ھم أحیانا، و عمل عن مقر ینبعید ھم وائفھم وظ و ھممشكلات عمل في ونفكری

للبند التاسع، حیث أجاب  1.83أبدا، و أدنى متوسط حسابي في ھذا البعد ھو  % 10.2دائما،و

 مادیة حوافز علیھ من حصلی بما یرتبطلا  بالمستشفى للعمل ھمانتمائمن أفراد العینة بأن  % 42.9

  .     ادائم % 25.5أحیانا، و  % 31.6أبدا، و  معنویة أو

فھي مرتفعة بانحراف ) 3من  2.36( ھيالنتیجة العامة للمتوسط الحسابي لھذا البعد   

، و یمكن القول بأن الانتماء التنظیمي لأفراد ھذا المستشفى من خلال  بعد 0.33معیاري یقدر ب 

اتجاه الأفراد نحو بذل أقصى جھد ممكن مرتفعة، من خلال إعطاء أحسن أداء عمل، و الاھتمام 

 مجھود بذل أقصى في الرغبةبمستقبل المستشفى، و الشعور بالسعادة أثناء ممارسة المھام، و 

  .، و عدم التغیب عادة بمستوى مرتفعالمستشفى لتحقیق أھداف

و كذا الشعور بالفخر بالعمل في المستشفى، و العمل بعد الدوام الرسمي لإنجاز   

المھام،والتفكیر في مشكلات عملھم و ھم بعیدین عن المستشفى بمستوى متوسط، و أن انتماء 

  .ون علیھ من حوافز مادیة أو معنویة بمستوى منخفضالأفراد لا یرتبط بما یحصل
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  توافق قیم الأفراد مع قیم المستشفى: الثاني البعد

  البند  رقم

  البدائل
متوسط 
  حسابي

انحرا
ف 
معیار

  ي

  أبدا  أحیانا  دائما    المستوى

  
01  

 مع المستشفى عن أتحدث
 أنھ أفضل على أصدقائي
  .العمل بھا یمكن مؤسسة

  

  29  50  19  ت
  29.6  51.0  19.4%  منخفض  0.70  1.90

02  
  

 على العمل جو یساعدني
 من ما أستطیع أقصى بذل

  .مجھود

  23  58  17  ت
  منخفض  0.64  1.94

%17.3  59  23.5  

03  
  

 على المستشفى یحرص
الوظیفي  الاستقرار تحقیق

  .لأفراده

  27  52  19  ت
  27.6  53.1  19.4%  منخفض  0.68  1.92

04  
  

سلوكات زملائي  تضایقني
المسیئة لسمعة المستشفى في 

  .المجتمع

  56  24  18  ت
  18.4  24.5  57.1%  مرتفع  0.78  2.39

05  
 ھذا في عملي یعتبر

 فرصة المستشفى أفضل
  .علي عمل عُرضت

  11  41  46  ت
  11.2  41.8  46.9%  مرتفع  0.68  2.36

حاضر  عن الإطلاع أحب  06
  .وماضي المستشفى

  منخفض  0.74  1.96  29  44  25  ت
%25.5  44.9  29.6  

 على العمل مصلحة أقدم  07
  .المصلحة الشخصیة

  15.3  30.6  54.1%  مرتفع  0.74  2.39  15  30  53  ت

 ابھ المعمول بالأنظمة أتقید  08
  .المستشفى في

  8.2  43.9  48.0%  مرتفع  0.64  2.40  8  43  47  ت

09  
 الأفكار بتصحیح أھتم

 عن لدى الآخرین السلبیة
  .فیھ أعمل الذي المستشفى

  15  33  50  ت
  15.3  33.7  51.0%  مرتفع  0.74  2.36

  متوسط  0.32  2.17  المتوسط العام للبعد

حول بعد توافق قیم الأفراد مع قیم استجابات أفراد العینة  یمثل )24(الجدول رقم   

  المستشفى
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توافق  الجدول، نلاحظ أن المتوسطات الحسابیة للبنود في بعدمن خلال النتائج المبینة في   

، كلھا تقع بین منخفضة و مرتفعة، و أكبر متوسط حسابي في ھذا قیم الأفراد مع قیم المستشفى

 بالأنظمة ونتقیدمن أفراد العینة بأنھم ی % 48.0للبند الثامن، حیث أجاب ) 3من  2.40(البعد ھو

أبدا، و ثاني متوسط حسابي ھو  % 8.2أحیانا، و  % 43.9دائما، و  المستشفى في ابھ المعمول

من أفراد العینة بأنھم  % 54.1، حیث أجاب 0.74للبند السابع بانحراف معیاري یقدر  2.39

أبدا، و ثالث  % 15.3أحیانا، و  % 30.6دائما، و  المصلحة الشخصیة على العمل مصلحة ونقدمی

للبند الرابع بانحراف معیاري یقدر ب  2.39ند السابق متوسط حسابي ھو نفس متوسط الب

المسیئة لسمعة المستشفى في  ھمسلوكات زملائمن أفراد العینة بأن   % 57.1،حیث أجاب 0.78

  .أبدا 18.4أحیانا، و  % 24.5دائما، و  ھمتضایق  المجتمع

للبند الخامس بانحراف معیاري یقدر ب  2.36و رابع متوسط حسابي في ھذا البعد ھو   

عمل  فرصة المستشفى یعتبر أفضل ھذا في ھمعملمن أفراد العینة  % 46.9، حیث أجاب 0.68

نفس  أبدا، و خامس متوسط حسابي ھو % 11.2أحیانا، و  % 41.8ھم دائما، و علی عُرضت

من  % 51.0، حیث أجاب 0.74للبند التاسع بانحراف معیاري یقدر  2.36متوسط البند السابق 

 فیھ ونعملی الذي المستشفى عن لدى الآخرین السلبیة الأفكار بتصحیح ونھتمأفراد العینة بأنھم ی

للبند السادس، حیث  1.96أبدا، و سادس متوسط حسابي ھو  % 15.3أحیانا، و  % 33.7دائما، و 

 حاضر وماضي المستشفى عن الإطلاع ونحبنة بأنھم یمن أفراد العی % 44.9أجاب 

  .دائما % 25.5أبدا، و  % 29.6أحیانا،و

للبند  1.94ھو  توافق قیم الأفراد مع قیم المستشفىو سابع متوسط حسابي في بعد   

 ونستطیعیما  أقصى بذل على ھمیساعد العمل جومن أفراد العینة بأن   % 59الثاني،حیث أجاب 

للبند  1.92دائما،و ثامن متوسط حسابي ھو  % 17.3أبدا، و  % 23.5أحیانا، و  مجھود من
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 الاستقرار تحقیق یحرص على المستشفىمن أفراد العینة بأن  % 53.1الثالث، حیث أجاب 

دائما، و أدنى متوسط حسابي في ھذا البعد  % 19.4أبدا، و  % 27.6أحیانا، و  الوظیفي لأفراده

 مع المستشفى عن ونتحدثمن أفراد العینة بأنھم ی % 51.0، حیث أجاب للبند الأول 1.90ھو 

  .دائما % 19.4أبدا، و  % 29.6أحیانا، و  العمل بھا یمكن مؤسسة أنھ أفضل على ھمأصدقائ

و بانحراف معیاري ) 3من  2.17(متوسطة  ھيالنتیجة العامة للمتوسط الحسابي لھذا البعد   

، و یمكن القول بأن الانتماء التنظیمي للأفراد متوسط، من خلال بعد توافق قیم 0.32یقدر ب 

، و تقدیم مصلحة العمل عن ابھ المعمول بالأنظمةالأفراد مع قیم المستشفى، حیث یتقید الأفراد 

اءة لسمعة المستشفى، و أن العمل في المصلحة الشخصیة، و مضایقة سلوكات الآخرین بالإس

المستشفى أفضل فرصة عمل عرضت علیھم، و الاھتمام بتصحیح الأفكار عن المستشفى الذي 

إلا أن ھناك انخفاضا في محبة الإطلاع عن حاضر و ماضي . یعملون فیھ بمستوى مرتفع

ص المستشفى المستشفى، و جو العمل یساعدھم على بذل أقصى ما یستطیعون من مجھود، و حر

على تحقیق الاستقرار الوظیفي للأفراد، و التحدث عن المستشفى على أنھ أفضل مؤسسة یمكن 

  .                      العمل بھا

  اتجاه الأفراد نحو الاستمراریة في المستشفى: الثالث البعد

  البند  رقم

  البدائل
متوسط 
  حسابي

انحرا
ف 
معیار

  ي

  أبدا  أحیانا  دائما    المستوى

  
01  

 من بھ عمل أكلف أي أقبل
 حتى أضمن المستشفى قبل

  .فیھ استمراریة العمل

  35  28  35  ت
  35.7  28.6  35.7  %  متوسط  0.85  2.00

 لي یحققھ بما أنا راض  02
  .من مكاسب الحالي عملي

  29.6  43.9  26.5  %  متوسط  0.75  1.97  29  43  26  ت
 إلا العمل، ترك في أفكر لا  03

  .لظروف استثنائیة
  15.3  43.9  40.8  %  متوسط  0.71  2.26  15  43  40  ت

 عملا أجد أن لا یسرني  04
في مؤسسة  نفسھ بالراتب

  .المستشفى أخرى غیر

  22  35  41  ت
  22.4  23.7  41.8  %  متوسط  0.78  2.19

  متوسط  0.81  1.67  53  24  21  ت عند بالاستیاء أشعر  05
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أثناء  المستشفى عن الابتعاد
  .العطلة

%  21.4  24.5  54.1  

 أبنائي یلتحق أن یسعدني  06
  .المستشفى في بالعمل

  متوسط  0.82  1.67  54  22  22  ت
%  22.4  22.4  55.1  

  متوسط  0.45  1.96  المتوسط العام للبعد

حول بعد اتجاه الأفراد نحو الاستمراریة في استجابات أفراد العینة  یمثل )25(الجدول رقم 

  المستشفى

اتجاه  عدمن خلال النتائج المبینة في الجدول، نلاحظ أن المتوسطات الحسابیة للبنود في بُ   

الأفراد نحو الاستمراریة في المستشفى كلھا متوسطة، و أكبر متوسط حسابي في ھذا البعد ھو 

العینة من أفراد  % 43.9، حیث أجاب 0.71للبند الثالث بانحراف معیاري یقدر ب ) 3من  2.26(

ّ لظروف استثنائیة أحیانا، و  أبدا، و ثاني  15.3دائما، و  % 40.8بأنھم لا یفكرون بترك العمل إلا

من أفراد العینة بأنھ لا یسرھم إیجاد  41.8للبند الرابع، حیث أجاب  2.19أكبر متوسط حسابي 

 % 22.4أحیانا، و  % 23.7عمل بالراتب نفسھ في مؤسسة أخرى غیر المستشفى دائما، و 

، حیث أجاب 0.85للبند الأول بانحراف معیاري مرتفع  2.00أبدا،وثالث متوسط حسابي ھو 

 ونكلفیعمل  أي ونقبلمن أفراد العینة على أنھم ی) أبدا(  % 35.7و نفس النسبة ) دائما( % 35.7

  .أحیانا % 28.6، و فیھ استمراریة العمل ناضمل و ھذا المستشفى بلقِ  من بھ

من أفراد  % 43.9للبند الثاني، حیث أجاب  1.97و رابع متوسط حسابي في ھذا البعد ھو   

 % 26.5أبدا، و  % 29.6أحیانا، و  من مكاسب الحالي ھمعمل ھمل یحققھ بما اھمرضالعینة على 

، حیث 0.81للبند الخامس بانحراف معیاري یقدر ب  1.67دائما، و خامس متوسط حسابي ھو 

أثناء  المستشفى عن الابتعاد عند بالاستیاء ونشعرن أفراد العینة على أنھم یم % 54.1أجاب 

دائما، و سادس متوسط حسابي في ھذا البعد ھو نفس  % 21.4أحیانا، و  % 24.5أبدا، و  العطلة

من أفراد  % 55.1، حیث أجاب 0.82بانحراف معیاري یقدر ب  1.67المتوسط الحسابي السابق 

 % 22.4و ) دائما( % 22.4العینة بأنھ یسعدھم التحاق أبنائھم للعمل في ھذا المستشفى أبدا، و 

  ).أحیانا(

و بانحراف معیاري ) 3من  1.96(متوسطة  ھيالنتیجة العامة للمتوسط الحسابي لھذا البعد   

خلال بعد اتجاه الأفراد ، و یمكن القول بأن الانتماء التنظیمي للأفراد متوسط، من 0.45یقدر ب 
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ّ لظروف استثنائیة،ولا  نحو الاستمراریة في المستشفى، حیث أن الأفراد لا یفكرون بترك العمل إلا

یسرھم إیجاد عمل بالراتب نفسھ في مؤسسة أخرى، و قبولھم لأي عمل یكلفون بھ و ھذا لضمان 

سب، و شعورھم بالاستیاء الاستمرار في المستشفى، و رضاھم بما یحققھ عملھم الحالي من مكا

عند الابتعاد عن المستشفى أثناء العطل، و سعادتھم بالتحاق أبنائھم للعمل في المستشفى بمستوى 

  .متوسط

 .، و مستواه العامحسب الأھمیة الانتماء التنظیميترتیب أبعاد  و ھذا جدول یتم فیھ  

المتوسط   البعد  الرتبة
  الحسابي

الانحراف 
  المستوى  المعیاري

  مرتفع  0.33  2.36  اتجاه الأفراد نحو بذل أقصى جھد  01
 متوسط  0.32  2.17  توافق قیم الأفراد مع قیم المستشفى  02
 متوسط  0.45  1.96   اتجاه الأفراد نحو الاستمراریة في المستشفى  03

 متوسط  0.30  2.16  المستوى العام للانتماء التنظیمي

  .العام المستوىالمتوسط الحسابي وحسب  التنظیمي الانتماءترتیب أبعاد  یمثل )26(الجدول رقم 

حیث ، مختلفة من بعد لآخر الثقافة التنظیمیةأن مستویات أبعاد ب نلاحظمن خلال الجدول   

و بانحراف معیاري یقدر ب )  3من  2.36(یأتي في المرتبة الأولى البعُد الأول بمتوسط حسابي  

و ھو بعُد اتجاه الأفراد نحو بذل أقصى جھد، و یلیھ في المرتبة الثانیة البعُد الثاني بمستوى  0.33

ع قیم و ھو بعد توافق قیم الأفراد م 0.32و بانحراف معیاري یقدر ب ) 3من  2.17(متوسط 

و انحراف معیاري ) 3من  1.96(المستشفى، و في المرتبة الثالثة البعد الثالث بمتوسط حسابي 

  .اتجاه الأفراد نحو الاستمراریة في المستشفىو ھو بعُد  0.45یقدر ب 

بانحراف معیاري ) 3من  2.16(و النتیجة العامة لمستوى الانتماء التنظیمي ھي متوسطة   

  . 0.30یقدر ب 
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-2-V تحلیل النتائج حسب فرضیات الدراسة:  

بعدما تعرفنا على مستوى الثقافة التنظیمیة و الانتماء التنظیمي من خلال البند و البعد   

والمحور، سنقوم في الخطوة التالیة بمعرفة مدى تحقق فرضیات الدراسة و التي في مجملھا 

فرضیات تھدف لمعرفة العلاقة بین أبعاد الثقافة التنظیمیة بالانتماء التنظیمي، و معرفة ھل ھناك 

برنامج روق تعود للجنس و السن في مستوى الشعور بالانتماء التنظیمي، و قد تم استعمال ف

، في حساب الارتباط و ھذا باستخدام معامل ارتبط SPSSالحزمة الإحصائیة للعلوم الاجتماعیة 

لاختبار   ANOVAلاختبار الفرضیة الدیمغرافیة الخاصة بالجنس، و  Test-tبیرسون، و 

  .غرافیة الخاصة بالسنالفرضیة الدیم

-1-2-V  الأولى الفرعیةالفرضیة:  

  .للقیم التنظیمیة علاقة ذات دلالة إحصائیة بالانتماء التنظیمي  

 
 

لبذل أقصى  الأفراداتجاه   الأبعاد
  جھد

مع  الأفرادتوافق قیم 
  قیم المستشفى

اتجاه الأفراد نحو 
الاستمراریة في 

  المستشفى
  القیم التنظیمیة

  
0.561**  0.511**  0.159  

 
  0.01الارتباط دال عند مستوى ** 

ككل  العلاقة الارتباطیة بین القیم التنظیمیة و الانتماء التنظیمي انیوضح) 27(رقم  ینالجدول

  .وبأبعاده
  

Corrélations

1,000 ,472**
, ,000

98 98
,472** 1,000
,000 ,

98 98

Corrélation de Pearson
Sig. (bilatérale)
N
Corrélation de Pearson
Sig. (bilatérale)
N

القیم التنظیمیة

الانتماءء التنظیمي

القیم التنظیمیة الانتماءء التنظیمي

La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral).**. 
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عند مستوى دلالة  0.47من خلال نتائج الجدول، نلاحظ أن معامل ارتباط بیرسون یساوي   

ھذا ما یدل على أن العلاقة بین القیم التنظیمیة و الانتماء و ھي قیمة موجبة متوسطة، و  0.01

  .التنظیمي متوسطة

و كما نلاحظ أن الانتماء التنظیمي للأفراد من خلال بعد اتجاه الأفراد نحو بذل أقصى جھد   

من البعدین الآخرین المتمثلین في توافق قیم الأفراد مع قیم  0.56لھ علاقة ارتباطیة أقوى 

  .مع القیم التنظیمیة 0.15و بعد اتجاه الأفراد نحو الاستمراریة في المستشفى  0.51المستشفى 

ّ المتوسط الحسابي لبعد القیم التنظیمیة ھو    بانحراف معیاري یقدر ب  2.36و كما أن

 2.16و مقارنتھ بالمتوسط الحسابي للانتماء التنظیمي الذي ھو ،و ھو مستوى مرتفع 0.30

، یتضح لنا أن القیم التنظیمیة لھا أھمیة كبیرة في ثقافة المستشفى 0.30ب  وبانحراف معیاري یقدر

المساھمة في رفع مستوى القیم  - نسبیا -تأثیر ثقافة المجتمع الدینیة و التربویة  بسببللأفراد، وھذا 

كالتعاون و الإخلاص و الالتزام و تقبل الضغوط و الاتفاق على تعریف السلوك الصحیح عن 

ذا علما بأن الثقافة التنظیمیة تتأثر و تستمد بعض من خصائصھا من ثقافة المجتمع و ھ ،غیره

و لكن القیم الأخرى كمعاملة العمال و الموظفین بالعدل  حسب أدبیات موضوع الانتماء التنظیمي،

   .و المساواة منخفضة و ھي تتعلق بثقافة الإدارة

و كما یمكن القول أن ھذه العلاقة الموجبة المتوسطة بین القیم التنظیمیة و الانتماء التنظیمي   

طردیة فكلما زاد مستوى القیم التنظیمیة زاد مستوى الانتماء التنظیمي، و یمكن أن یكون انتماء 

ل تعزیز القیم الأفراد مرتفعا في ھذه الدراسة إذا كانت القیم التنظیمیة مرتفعة كذلك، بحیث من خلا

فنسبیا یمكن للانتماء التنظیمي أن یكون مرتفعا ) العدل و المساواة(التنظیمیة الخاصة بالإدارة 

  . وخاصة بما یتعلق ببعد اتجاه الأفراد نحو الاستمراریة في المستشفى

و بناء على ما سبق، یمكن القول بأن الفرضیة الجزئیة الأولى التي مفادھا بأن للقیم   

و ھذا ما یتفق مع دراسة أسعد  .الانتماء التنظیمي قد تحققتب إحصائیةمیة علاقة ذات دلالة التنظی

  .بوجود علاقة ذات دلالة إحصائیة بین القیم التنظیمیة و مستوى الأداء الوظیفي 2008أحمد 

-2-2-V  الثانیة الفرعیةالفرضیة:  

   .التنظیميللتعلم التنظیمي علاقة ذات دلالة إحصائیة بالانتماء   
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لبذل أقصى  الأفراداتجاه   الأبعاد
  جھد

مع  الأفرادتوافق قیم 
  قیم المستشفى

اتجاه الأفراد نحو 
  الاستمراریة في المستشفى

  التعلم التنظیمي
  

0.388**  0.453**  0.413**  

  0.01الارتباط دال عند مستوى ** 

ككل  و الانتماء التنظیمي التنظیميالتعلم العلاقة الارتباطیة بین  انیوضح) 28(رقم  ینالجدول

  وبأبعاده

عند مستوى دلالة  0.51من خلال نتائج الجدول، نلاحظ أن معامل ارتباط بیرسون یساوي   

متوسطة، و ھذا ما یدل على أن العلاقة بین التعلم التنظیمي و الانتماء و ھي قیمة موجبة  0.01

  .التنظیمي متوسطة

و كما نلاحظ أن الانتماء التنظیمي للأفراد من خلال بعد اتجاه الأفراد نحو بذل أقصى جھد   

و بعد اتجاه الأفراد نحو  0.45و بعد توافق قیم الأفراد مع قیم المستشفى  ،0.38لھ علاقة ارتباطیة 

  .التعلم التنظیميمع  0.41الاستمراریة في المستشفى 

و بانحراف معیاري یقدر ب  1.98التعلم التنظیمي  و كما أن المتوسط الحسابي لبعد  

 2.16و مقارنتھ بالمتوسط الحسابي للانتماء التنظیمي الذي ھو ،و ھو مستوى متوسط 0.31

، یتضح لنا أن للتعلم التنظیمي أھمیة كبیرة في ثقافة المستشفى 0.30وبانحراف معیاري یقدر ب 

مھم من خلال أنھ سلوك  شيءم عند العمال و الموظفین للأفراد، وعلاقتھ بالانتماء التنظیمي، فالتعل

ووجوب معرفة المھارات المطلوبة لأداء المھام المستقبلیة و ھذا فیما یتعلق بوجوب وجوده یومي 

لأداء المھام و الاجتھاد الشخصي للقیام بذلك و ھذا بمستوى مرتفع، لكن ھناك مستوى متوسط فیما 

ملاء على التعلم و الاستفسار عن أسالیب العمل، إلا أن المستوى یتعلق بإتاحة الفرص بمساعدة الز

  . الضعیف ھو بالنسبة للمكافأة على التعلم و الحصول على فرص التكوین المستمر

Corrélations

1,000 ,513**
, ,000

98 98
,513** 1,000
,000 ,

98 98

Corrélation de Pearson
Sig. (bilatérale)
N
Corrélation de Pearson
Sig. (bilatérale)
N

التعلم التنظیمي

الانتماءء التنظیمي

التعلم التنظیمي الانتماءء التنظیمي

La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral).**. 
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و كما یمكن القول أن ھذه العلاقة الموجبة المتوسطة بین التعلم التنظیمي و الانتماء   

التنظیمي زاد مستوى الانتماء التنظیمي، و یمكن أن التنظیمي طردیة فكلما زاد مستوى التعلم 

توى التعلم التنظیمي مرتفعا یكون الانتماء التنظیمي في ھذه الدراسة مرتفعا إذا كان مس

و كذا تشجیع  ،بحیث أنھ بمكافأة الأفراد على التعلم و توفیر التكوین المستمر و التدریبكذلك

الأفراد على التعلم و إتاحة الفرص لھم بعقد اجتماعات یعملون من خلالھا على تبادل المعلومات 

  .والمھارات

للتعلم التي مفادھا بأن  الثانیةو بناء على ما سبق، یمكن القول بأن الفرضیة الجزئیة   

  . لانتماء التنظیمي قد تحققتباعلاقة ذات دلالة إحصائیة  التنظیمي

-3-2-V  الثالثة الفرعیةالفرضیة:  

  .علاقة ذات دلالة إحصائیة بالانتماء التنظیمي) الجماعي(للعمل الفرقي  

 

لبذل  الأفراداتجاه   الأبعاد
  أقصى جھد

 الأفرادتوافق قیم 
  مع قیم المستشفى

اتجاه الأفراد نحو 
الاستمراریة في 

  المستشفى
  العمل الفرقي

  
0.323**  0.326**  0.078  

  0.01الارتباط دال عند مستوى ** 
  

و الانتماء  )الجماعي(العمل الفرقي العلاقة الارتباطیة بین  انیوضح) 29(رقم  ینالجدول

  ككل و بأبعاده التنظیمي
  

عند مستوى دلالة  0.27من خلال نتائج الجدول، نلاحظ أن معامل ارتباط بیرسون یساوي   

على أن العلاقة بین العمل الفرقي و الانتماء ، وھي قیمة موجبة ضعیفة، و ھذا ما یدل 0.01

  .التنظیمي ضعیفة

Corrélations

1,000 ,276**
, ,006

98 98
,276** 1,000
,006 ,

98 98

Corrélation de Pearson
Sig. (bilatérale)
N
Corrélation de Pearson
Sig. (bilatérale)
N

العمل الفرقي

الانتماءء التنظیمي

العمل الفرقي الانتماءء التنظیمي

La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral).**. 
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و كما نلاحظ أن الانتماء التنظیمي للأفراد من خلال بعد اتجاه الأفراد نحو بذل أقصى جھد لھ 

و بعد اتجاه الأفراد نحو  0.32و بعد توافق قیم الأفراد مع قیم المستشفى  ،0.32علاقة ارتباطیة 

  .العمل الفرقيمع  0.07الاستمراریة في المستشفى 

و بانحراف معیاري یقدر ب  2.37و كما أن المتوسط الحسابي للعمل الفرقي ھو   

 2.16و مقارنتھ بالمتوسط الحسابي للانتماء التنظیمي الذي ھو  ،وھو مستوى مرتفع0.39

نا أن العمل الفرقي للأفراد في المستشفى جد مھم ، یتضح ل0.30وبانحراف معیاري یقدر ب 

وضروري من ناحیة العلاقات الغیر الرسمیة و الإنسانیة و ھو ما یتوفر علیھ المستشفى على أنھ 

عمل فرقي وجماعي غیر رسمي تفرضھ ضرورة العمل كالعمل في المصلحة كجزء من فریق 

راد و كما أن ھذا یحفزھم للعمل أكثر، إلا والعمل في فریق یریحھم و سیادة روح الفریق بین الأف

عقد اجتماعات دوریة أن ھناك مستوى متوسط من مشاركة الأفراد في وضع خطة العمل و كذا 

بین أعضاء الفریق الواحد، و ھذا ھو الشيء المھم للأفراد لأن العمل الفرقي یحتاج للمشاركة 

أجل مناقشة أمور العمل و مشاكلھ  وصنع القرار وعقد الاجتماعات أین یحضر كل الأعضاء من

   .وإیجاد الحلول لھا

و كما نلاحظ أن العلاقة بین العمل الفرقي و اتجاه الأفراد نحو الاستمراریة في المستشفى   

، مقارنة بالبعدین الآخرین المتمثلین في بذل أقصى جھد وتوافق علاقة ضعیفة و غیر دالة إحصائیا

  .قیمھم مع قیم المستشفى

و علیھ یمكن القول أن ثقافة المستشفى یجب أن تحوي عملا فرقیا یتجھ نحو تعزیز انتماء   

  .بما یتفق مع أھداف المستشفى و الأفراد على حد سواءالأفراد 

و بناء على ما سبق، یمكن القول بأن الفرضیة الجزئیة الثالثة التي مفادھا بأن للعمل الفرقي   

  .تماء التنظیمي قد تحققتعلاقة ذات دلالة إحصائیة بالان

-4-2-V  الرابعة الفرعیةالفرضیة:  
  .للقوانین والأنظمة علاقة ذات دلالة إحصائیة بالانتماء التنظیمي  
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لبذل  الأفراداتجاه   الأبعاد
  أقصى جھد

 الأفرادتوافق قیم 
  مع قیم المستشفى

اتجاه الأفراد نحو 
الاستمراریة في 

  المستشفى
  **0.23  **0.60  **0.40  القوانین و الأنظمة

  0.01الارتباط دال عند مستوى ** 

ككل  و الانتماء التنظیمي )القوانین و الأنظمة(یوضح العلاقة الارتباطیة بین ) 30(رقم  ینالجدول

  وبأبعاده
  

عند مستوى دلالة  0.48من خلال نتائج الجدول، نلاحظ أن معامل ارتباط بیرسون یساوي   

متوسطة، و ھذا ما یدل على أن العلاقة بین القوانین و الأنظمة و الانتماء ، وھي قیمة موجبة 0.01

  .التنظیمي متوسطة

و كما نلاحظ أن الانتماء التنظیمي للأفراد من خلال بعد اتجاه الأفراد نحو بذل أقصى جھد   

فراد نحو و بعد اتجاه الأ 0.60و بعد توافق قیم الأفراد مع قیم المستشفى  ،0.40 ارتباطیةلھ علاقة 

  .مع القوانین و الأنظمة 0.23الاستمراریة في المستشفى 

و بانحراف معیاري یقدر ب  2.15و كما أن المتوسط الحسابي للقوانین و الأنظمة ھو   

 2.16و مقارنتھ بالمتوسط الحسابي للانتماء التنظیمي الذي ھو ، و ھو مستوى متوسط 0.47

ثقافة المستشفى فھي في ، یتضح لنا أن القوانین و الأنظمة مھمة 0.30وبانحراف معیاري یقدر ب 

، من خلال الالتزام بھذه القوانین یتحكم الأفرادتمثل الجزء الرسمي منھ و الدلیل الذي من خلالھ 

ى مرتفع، و كما أنھا تضمن حقوقھم الوظیفیة، و تجعلھم یقدمون العمل والأنظمة و ھذا بمستو

المطلوب منھم، و كما أنھا واضحة للجمیع، و تنص على تحقیق الأھداف العامة، و تتوافق مع 

  .المبادئ الشخصیة للعمال و الموظفین بمستوى متوسط

Corrélations

1,000 ,484**
, ,000

98 98
,484** 1,000
,000 ,

98 98

Corrélation de Pearson
Sig. (bilatérale)
N
Corrélation de Pearson
Sig. (bilatérale)
N

القوانین و الأنظمة

الانتماءء التنظیمي

القوانین و الأنظمة الانتماءء التنظیمي

La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral).**. 
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یأخذ في حسبانھ متطلبات  و كما یمكن القول بأن القوانین و الأنظمة یجب أن تسیر في اتجاه  

ما دام ھناك التزام بالقوانین و الأنظمة فھذا مؤشر جید یجعل من الإدارة إذا  و حاجات الأفراد،

أرادت تقویة و تعزیز انتماء أفرادھا و ھذا بضمان ھذه القوانین و الأنظمة حقوقھم الوظیفیة 

احترام العمال التنظیمي تتمثل في  ، علما بأن أھمیة الانتماءوتوافقھا مع المبادئ الشخصیة لھم

   . للأنظمة وقوانین العمل

و بناء على ما سبق، یمكن القول بأن الفرضیة الجزئیة الرابعة التي مفادھا بأن للقوانین   

  .والأنظمة علاقة ذات دلالة إحصائیة بالانتماء التنظیمي قد تحققت

-5-2-V  الخامسة الفرعیةالفرضیة:  
  .ذات دلالة إحصائیة بالانتماء التنظیمي لنظام الحوافز علاقة  

 

لبذل  الأفراداتجاه   الأبعاد
  أقصى جھد

 الأفرادتوافق قیم 
  مع قیم المستشفى

اتجاه الأفراد نحو 
الاستمراریة في 

  المستشفى
  **0.38  **0.44  **0.34  نظام الحوافز

 
  0.01الارتباط دال عند مستوى ** 

ككل  و الانتماء التنظیمي نظام الحوافزالعلاقة الارتباطیة بین  انیوضح) 31(رقم  ینالجدول

  وبأبعاده

عند مستوى دلالة  0.47من خلال نتائج الجدول، نلاحظ أن معامل ارتباط بیرسون یساوي   

، وھي قیمة موجبة متوسطة، و ھذا ما یدل على أن العلاقة بین نظام الحوافز و الانتماء 0.01

  .التنظیمي متوسطة

Corrélations

1,000 ,479**
, ,000

98 98
,479** 1,000
,000 ,

98 98

Corrélation de Pearson
Sig. (bilatérale)
N
Corrélation de Pearson
Sig. (bilatérale)
N

نظام الحوافز

الانتماءء التنظیمي

نظام الحوافز الانتماءء التنظیمي

La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral).**. 
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و كما نلاحظ أن الانتماء التنظیمي للأفراد من خلال بعد اتجاه الأفراد نحو بذل أقصى جھد   

و بعد اتجاه الأفراد نحو  0.44و بعد توافق قیم الأفراد مع قیم المستشفى  ،0.34لھ علاقة ارتباطیة 

  .مع القوانین و الأنظمة 0.38الاستمراریة في المستشفى 

و بانحراف معیاري یقدر ب  1.60نظام الحوافز ھو و كما أن المتوسط الحسابي ل  

 2.16و مقارنتھ بالمتوسط الحسابي للانتماء التنظیمي الذي ھو  منخفض،وھو مستوى 0.44

في جعل الأفراد یقدمون أحسن یتضح لنا أھمیة نظام الحوافز  ،0.30وبانحراف معیاري یقدر ب 

، و تقدیر مجھودھم مادیا و معنویا بمستوى ما عندھم من إبداع، و توفیر وسائل الأمان في العمل

و حجم الراتب یتناسب مع حجم العمل الذي متوسط، وتوفیر الدخل المادي الكافي لھم، 

یؤدوه،وتوفیر الخدمات الاجتماعیة لھم بمستوى منخفض یؤثر على مستوى انتماء العمال 

  .والموظفین

و ھو أدنى متوسط حسابي في محور الثقافة  ،سواء كانت مادیة أو معنویة و كما أن الحوافز

أن على الإدارة الاھتمام بجانب الحوافز الذي یعتبر مھما للفرد التنظیمیة في ھذه الدراسة، بحیث 

 كلماالحوافز فالعامل، و حسب أدبیات موضوع الانتماء التنظیمي فإن الانتماء التنظیمي یتأثر ب

   .التنظیمي الشعور بالانتماء ازداد العمل، عبء مع متناسبة عادلة، الأجور، كانت

و بناء على ما سبق، یمكن القول بأن الفرضیة الجزئیة الخامسة التي مفادھا بأن لنظام   

  .الحوافز علاقة ذات دلالة إحصائیة بالانتماء التنظیمي قد تحققت

-6-2-V  السادسة الفرعیةالفرضیة:  
  .بالانتماء التنظیميلنظام الاتصالات علاقة ذات دلالة إحصائیة   

 

 
 
 
 
 

Corrélations

1,000 ,352**
, ,000

98 98
,352** 1,000
,000 ,

98 98

Corrélation de Pearson
Sig. (bilatérale)
N
Corrélation de Pearson
Sig. (bilatérale)
N

نظام الاتصالات

الانتماءء التنظیمي

نظام الاتصالات الانتماءء التنظیمي

La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral).**. 
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لبذل  الأفراداتجاه   الأبعاد
  أقصى جھد

 الأفرادتوافق قیم 
  مع قیم المستشفى

اتجاه الأفراد نحو 
الاستمراریة في 

  المستشفى
  0.076  **0.44  **0.41  نظام الاتصالات

  
 و الانتماء التنظیمي نظام الاتصالاتالعلاقة الارتباطیة بین  انیوضح) 32(رقم  ینالجدول  

  ككل وبأبعاده

، 0.01عند مستوى دلالة  0.35من خلال نتائج الجدول، نلاحظ أن معامل ارتباط بیرسون یساوي 

وھي قیمة موجبة ضعیفة، و ھذا ما یدل على أن العلاقة بین نظام الاتصالات و الانتماء التنظیمي 

  .ضعیفة

و كما نلاحظ أن الانتماء التنظیمي للأفراد من خلال بعد اتجاه الأفراد نحو بذل أقصى جھد   

و بعد اتجاه الأفراد نحو  0.44و بعد توافق قیم الأفراد مع قیم المستشفى  ،0.41لھ علاقة ارتباطیة 

  .مع نظام الاتصالات 0.076الاستمراریة في المستشفى 

و بانحراف معیاري یقدر ب  2.07م الاتصالات ھو و كما أن المتوسط الحسابي لنظا  

 2.16، و ھو مستوى منخفض و مقارنتھ بالمتوسط الحسابي للانتماء التنظیمي الذي ھو 0.50

الاتصالات في ثقافة المستشفى و ھذا من ، یتضح لنا أھمیة نظام 0.30وبانحراف معیاري یقدر ب 

المعنیة للحصول على ما یریدون، و استعمال  خلال اتصال الأفراد العمال و الموظفین بالمصالح

اللغة الواضحة للتعبیر عن الأفكار، و وجود السھولة في الاتصال بالإدارة، و المعلومات التي 

تصل من الإدارة مفھومة، و بإمكان الأفراد التعبیر عن انشغالاتھم بكل بساطة، و المعلومات التي 

  . متوسطیحتاجونھا تصل في الوقت المناسب بمستوى 

مع العلم بأن الاتصال في المنظمات ھو العمود الفقري و السیالة العصبیة التي من خلالھا   

أو جانبیا، أي بین الرؤساء و المرؤوسین  أفقیاتنتقل المعلومات و الأفكار و سواء كان اتصالا 

العمل و أھداف التنظیم و بین المرؤوسین فیما  إجراءاتكتوجیھ المرؤوسین و إعطائھم تعلیمات و 

بینھم من خلال التنسیق و التعاون و نشر المعلومات المھمة في أداء العمل و المشاكل التي 

  .یواجھونھا
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و ھذه الأھمیة الكبیرة للاتصال و مقارنتھ بالمستوى المتوسط لنظام الاتصالات في ھذه   

تصال الفعال الناجح المناسب لثقافة المستشفى الدراسة، یتطلب دعم و تعزیز روابط الا

  .التنظیمیة،من أجل رفع مستوى الاتصال لیخدم أھداف التنظیم و الأفراد على حد سواء

و بناء على ما سبق، یمكن القول بأن الفرضیة الجزئیة السادسة التي مفادھا بأن لنظام   

  .د تحققتالاتصالات علاقة ذات دلالة إحصائیة بالانتماء التنظیمي ق

-7-2-V  السابعة الفرعیةالفرضیة:  
  .توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في الشعور بالانتماء التنظیمي وفق متغیر الجنس  

 

 

  فروق في الشعور بالانتماء التنظیمي وفق متغیر الجنسیوضح نتائج ال) 33(الجدول رقم 

و ھي أكبر من  0.32تساوي  Sigمن خلال نتائج الجدول، نلاحظ أن قیمة   

،وبالتالي لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في الشعور بالانتماء التنظیمي وفق متغیر 0.05

  .الجنس

توجد و بناء على ما سبق، یمكن القول بأن الفرضیة الجزئیة السادسة التي مفادھا بأنھ   

  .تتحقق وفق متغیر الجنس لم  فروق ذات دلالة إحصائیة في الشعور بالانتماء التنظیمي

Statistiques de groupe

44 2,2395 ,2690 4,056E-02
54 2,1084 ,3172 4,317E-02

جنس
ذكر
أنثى

الانتماءء التنظیمي
N Moyenne Ecart-type

Erreur
standard
moyenne

Test d'échantillons indépendants

,998 ,320 2,177 96 ,032 ,1311 6,024E-02 1,154E-02 ,2507

2,214 95,830 ,029 ,1311 5,923E-02 1,354E-02 ,2487

Hypothèse de
variances
égales
Hypothèse de
variances
inégales

الانتماءء
التنظیمي

F Sig.

Test de
Levene sur

l'égalité
des

variances

t ddl

Sig.
(bilaté
rale)

Différe
nce

moyen
ne

Différence
écart-type Inférieure

Supéri
eure

Intervalle de
confiance 95% de la

différence

Test-t pour égalité des moyennes
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-8-2-V  الثامنةالفرضیة الجزئیة:  
  .توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في الشعور بالانتماء التنظیمي وفق متغیر السن  

  

  السنفروق في الشعور بالانتماء التنظیمي وفق متغیر الیمثل نتائج ) 34(الجدول رقم 
  

، و بالتالي 0.05و ھي أكبر من  0.13تساوي  Sigمن خلال نتائج الجدول، نلاحظ أن قیمة   

  .لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في الشعور بالانتماء التنظیمي وفق متغیر السن

توجد فروق مفادھا بأنھ  السابعة التيو بناء على ما سبق، یمكن القول بأن الفرضیة الجزئیة   

 .غیر السن لم تتحققوفق مت  ذات دلالة إحصائیة في الشعور بالانتماء التنظیمي

-9-2-V  العامةالفرضیة:  

  للثقافة التنظیمیة علاقة ذات دلالة إحصائیة بالانتماء التنظیمي  

 
 و الانتماء التنظیمي الثقافة التنظیمیةیوضح العلاقة الارتباطیة بین ) 35(الجدول رقم 

  
مستوى دلالة عند  0.59من خلال نتائج الجدول، نلاحظ أن معامل ارتباط بیرسون یساوي   

، وھي قیمة موجبة متوسطة، و ھذا ما یدل على أن العلاقة بین الثقافة التنظیمیة و الانتماء 0.01

  .التنظیمي متوسطة

، مع قلیل من 0.59و كما أن ارتباط الثقافة التنظیمیة بالانتماء التنظیمي موجب متوسط بلغ   

أن ارتباط التعلم التنظیمي بالانتماء یة حیث الاختلاف و التباین فیما تعلق بأبعاد الثقافة التنظیم

ANOVA

الانتماءء التنظیمي

,513 3 ,171 1,927 ,131
8,348 94 8,881E-02
8,862 97

Inter-groupes
Intra-groupes
Total

Somme
des carrés ddl

Moyenne
des carrés F Signification

Corrélations

1,000 ,596**
, ,000

98 98
,596** 1,000
,000 ,

98 98

Corrélation de Pearson
Sig. (bilatérale)
N
Corrélation de Pearson
Sig. (bilatérale)
N

الثقافة التنظیمیة

الانتماءء التنظیمي

الثقافة التنظیمیة الانتماءء التنظیمي

La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral).**. 
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و یلیھ ارتباط القوانین و الأنظمة بالانتماء التنظیمي  و ھو ارتباط متوسط، 0.51التنظیمي بلغ 

و یلیھ نفس الارتباط كل من القیم التنظیمیة و نظام الحوافز  و ھو ارتباط متوسط،  0.48بحیث بلغ 

و یلیھ معامل ارتباط نظام الاتصالات  و ھو ارتباط متوسط، 0.47بالانتماء التنظیمي حیث بلغا 

و یلیھ معامل ارتباط العمل الفرقي  و ھو ارتباط ضعیف، 0.35بالانتماء التنظیمي حیث بلغ 

  :، و ھذا ما یبینھ الجدول التاليو ھو ارتباط ضعیف 0.27بارتباط ضعیف بلغ 

القیم 
  التنظیمیة

التعلم 
  التنظیمي

العمل 
  الفرقي

وانین الق
  والأنظمة

نظام 
  الحوافز

نظام 
  الاتصالات

0.47  0.51  0.27  0.48  0.47  0.35  

  رقم یبین معاملات ارتباط بیرسون بین أبعاد الثقافة التنظیمیة و الانتماء التنظیمي) 36(الجدول 

و معامل ارتباط الثقافة التنظیمیة بالانتماء التنظیمي موجب متوسط، فكلما زاد مستوى   

التنظیمیة من خلال أبعادھا المتمثلة في القیم التنظیمیة، التعلم التنظیمي، العمل الثقافة 

زاد مستوى الانتماء التنظیمي من  الفرقي،القوانین و الأنظمة، نظام الحوافز و نظام الاتصالات

خلال أبعاده المتمثلة في اتجاه الأفراد نحو بذل أقصى جھد ممكن، توافق قیمھم مع قیم المستشفى 

  .اتجاه الأفراد نحو الاستمراریة في المستشفىو
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-3-V الاستنتاج العام:  

من خلال قیام الباحث بالدراسة المتعلقة بموضوع الثقافة التنظیمیة و علاقتھا بالانتماء   

التنظیمي لدى عمال و موظفي القطاع الصحي، و التي تھدف لمعرفة ھل للثقافة التنظیمیة علاقة 

بالانتماء التنظیمي؟ و تم التوصل إلى إجابة عن ھذا السؤال من خلال الفرضیات، باعتبارھا 

إجابات متوقعة منھا، و بینت النتائج عن وجود علاقة ارتباطیة بین الثقافة التنظیمیة و الانتماء 

سام ب(، و ھذا ما یتفق مع دراسة 0.01عند  0.59التنظیمي بقیمة معامل ارتباط بیرسون تساوي 

سمیر یوسف (، و دراسة )2005 الشلوي(، و دراسة )2003الفرحان (، و دراسة )2001أبو حشیش 

عیساوي (و دراسة ، )Tuan & Ventatesch 2008(، ودراسة )2008أسعد أحمد (، و دراسة )2006

  .)2012وھیبة 

و كما تم التوصل إلى نتائج مفادھا وجود علاقة إیجابیة بین أبعاد الثقافة التنظیمیة والانتماء    

  :لأخرى و ھي كالتالي فرضیةالتنظیمي، و قد تباینت النتائج من 

التي مفادھا للقیم  ، و0.47حیث بلغ معامل ارتباط بیرسون بالنسبة للفرضیة الجزئیة الأولى  -

أسعد (و ھذا ما یتفق مع دراسة  ،قد تحققت لانتماء التنظیميبا إحصائیةالتنظیمیة علاقة ذات دلالة 

  .)2008أحمد 

تعلم التي مفادھا لل ، و0.51حیث بلغ معامل ارتباط بیرسون  الثانیةبالنسبة للفرضیة الجزئیة  -

  .قد تحققت التنظیميلانتماء علاقة ذات دلالة إحصائیة با التنظیمي

للعمل التي مفادھا  ، و0.27حیث بلغ معامل ارتباط بیرسون  الثالثةبالنسبة للفرضیة الجزئیة  -

  .قد تحققت لانتماء التنظیميعلاقة ذات دلالة إحصائیة با الفرقي

ن للقوانیالتي مفادھا  ، و0.48حیث بلغ معامل ارتباط بیرسون  الرابعةبالنسبة للفرضیة الجزئیة  -

أسعد (دراسة قد تحققت، و ھذا ما یتفق مع  لانتماء التنظیميعلاقة ذات دلالة إحصائیة با و الأنظمة

  .)2008أحمد 

لنظام التي مفادھا  ، و0.47حیث بلغ معامل ارتباط بیرسون  الخامسةبالنسبة للفرضیة الجزئیة  -

  .قد تحققت لانتماء التنظیميعلاقة ذات دلالة إحصائیة با الحوافز

لنظام التي مفادھا  ، و0.35حیث بلغ معامل ارتباط بیرسون  السادسةبالنسبة للفرضیة الجزئیة  -

  .قد تحققت لانتماء التنظیميعلاقة ذات دلالة إحصائیة با الاتصالات
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و ھي أكبر من  0.294تساوي  Sigحیث كانت قیمة  السابعةبالنسبة للفرضیة الجزئیة  -

وفق متغیر  روق ذات دلالة إحصائیة في الشعور بالانتماء التنظیميتوجد ف،التي مفادھا بأنھ 0.05

و عدم اتفاق كل من ، )2001 ،عبد المحسن عبد السلام(دراسة  و ھذا ما یتفق مع ،الجنس لم تتحقق

  .)2005الشلوي، (، و دراسة )2003انتصار محمد طھ،(دراسة 

التي  ،0.05و ھي أكبر من  0.13تساوي  Sigقیمة حیث كانت  الثامنةبالنسبة للفرضیة الجزئیة  -

وفق متغیر السن لم  توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في الشعور بالانتماء التنظیميمفادھا بأنھ 

عبد الله عبد (دراسة كل من  اتفاق، و عدم )1996محمد أیمن (و ھذا ما یتفق مع دراسة  ،تتحقق

  .)2005الشلوي، (، و دراسة )1996الغني،

في العلاقة بین الثقافة التنظیمیة و أبعادھا و الانتماء  أھمیتھاإن نتائج ھذه الدراسة تكمن   

النتائج مع الفرضیات الموضوعة، عدا الفرضیتان المتعلقتان بالمتغیرات  تحققتالتنظیمي، و قد 

  .لم تتحققا) الجنس و السن(الدیمغرافیة 

ت دلالة إحصائیة في الشعور بالانتماء فروق ذاعن عدم وجود  تنطرح تساؤلا من ھناو   

 زاد كلما"أنھ  إلىرغم أن ھناك دراسات أشارت  .وفق متغیر السن و الجنس التنظیمي

" التنظیمي الانتماء مستوى ارتفاع وبالتالي الاجتماعیة، تزداد العلاقات الخدمة، مدة السن،وطول

 أبحاث تبین بینما عن الرجال، للمنظمة انتماءً  أكثر النساء أن الأبحاث بعض من تبین"و كما أنھ 

  .147، ص 1991خطاب،   "والانتماء الجنس بین علاقة ھناك لیس أنھ أخرى

شعور عدم وجود الفروق في و ھل أن لثقافة المنظمة المتمثلة في المستشفى لھا أثر في   

سواء كان في ، تختلف عن ثقافة المنظمات الأخرى الأفراد بالانتماء وفق متغیر السن و الجنس

 الشعور بالانتماء التنظیميأو القطاع الخاص، أو أن ھناك عوامل أخرى تتدخل في  القطاع العام

  .وفق متغیر السن و الجنس

و الارتباط معناه ظاھرتین تسیران في نفس الاتجاه تقریبا، و یتخذ التغییر فیھما نفس   

  )52، ص 2000ان عیسوي، عبد الرحم(. الاتجاه، و لیس أحدھما سبب في حدوث الآخر
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-4-V التوصیات:  

بناء على ما توصلنا إلیھ من خلال النتائج في ھذه الدراسة، و قد تم تناول دراسة العلاقة بین   

الثقافة التنظیمیة بالانتماء التنظیمي لدى عمال و موظفي القطاع الصحي، سنقدم مجموعة من 

  :التوصیات و المتمثلة فیما یلي

بالدراسات المتعلقة بمجال الثقافة التنظیمیة و ھذا بما تمثلھ من دور كبیر في حیاة الاھتمام  -

  .المنظمات، سواء كانت دراسات علاقة أو تأثیر بینھا و بین متغیرات أخرى في السلوك التنظیمي

الاھتمام بالدراسات المتعلقة بموضوع الانتماء التنظیمي، فھو موضوع جد مھم بالنسبة للباحثین  -

مقارنة بالثقافة  و المنظمات بمختلف أنواعھا، بسبب نقص الدراسات و أدبیات ھذا الموضوع

  .التنظیمیة

التي تعمل على تقویة و تعزیز انتماء الأفراد من قبل المؤسسات  التنظیمیة الثقافة بمجال الاھتمام -

والاھتمام بمجال  إنسانیةو خاصة مؤسسات القطاع الصحي و ھذا لما یقدمھ من أدوار كبیرة و 

الصحة العامة في المجتمع و ضرورة الاھتمام بالكفاءات و ھذا من خلال توفیر ثقافة تنظیمیة 

و كذا متطلبات المؤسسة الصحیة و استراتجیاتھا في سیر  تتماشى و تتناسب مع متطلبات الأفراد

لقیم التنظیمیة، التعلم من خلال أبعادھا المتمثلة في ا مھامھا و أعمالھا و أھدافھا و سیاساتھا،

التنظیمي، العمل الفرقي، القوانین و الأنظمة، نظام الحوافز و نظام الاتصالات، و ھذا من أجل 

تحقیق أبعاد الانتماء التنظیمي من خلال بذل الأفراد لأقصى جھد ممكن، توافق قیمھم مع قیم 

التنظیمي ھو أحد أھداف المستشفى و اتجاھھم نحو الاستمراریة فیھ، و ھذا لكون الانتماء 

   .  ھا المتنوعة الخاصة بتطور و استمرار المنظمةالمنظمات و من خلالھ یتم تحقیق أھداف

الاھتمام بمجال القیم التنظیمیة الایجابیة لما تمثلھ من أھمیة كبیرة في تعزیز الانتماء التنظیمي  -

للأفراد بما یتناسب مع أھداف  للأفراد و تقویة الارتباط بالمؤسسة و توجیھ السلوك التنظیمي

 والغایات بالأدوات والمتعلقة والجماعات الأفراد یحملھا التي المعتقدات، و ما دامت تمثل المؤسسة

، فإنھ یتوجب على المنظمة الاھتمام بالقیم المنظمة تحقیق أھداف أي المنظمة لھا تسعى التي

التنظیمیة الإیجابیة الخاصة بالأفراد و أخذھا بعین الاعتبار و تعزیزھا لتتماشى مع أھداف 

المنظمة، مع تقلیص حجم القیم التنظیمیة السالبة التي قد تكون سببا و عائقا في وجھ تطور و عمل 

یمیة الخاصة بالإدارة و ھي القیم الأولیة في أي المنظمة، و كما یجب نشر و زرع القیم التنظ
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مؤسسة كقیم العدالة و المساواة، احترام المؤسسة، زیادة و  تقدیم الخدمات، و الاھتمام بالعملاء 

التعارض بین القیم الشخصیة والقیم التنظیمیة وغیرھا من القیم التنظیمیة الایجابیة، مع العلم أن 

مما یقلل الإنتاجیة ویؤدي إلى انخفاض الرضا الوظیفي یؤدي إلى صراع قیمي وتنظیمي 

أن القیم المشتركة بین المنظمة والأفراد تعتبر مصدرا أساسیا لفاعلیة الفرد والمنظمة ،و للعاملین

  .على حد سواء

الاھتمام بمجال التعلم التنظیمي الذي یخدم أھداف المنظمة، و خاصة بما یتعلق المؤسسة الصحیة  -

و المعرفة و التدریب و التكوین المستمر یجعل من المنظمة ككل تواكب التطورات  لكون التعلم

، و بما یعمل على تنمیة مھارات العمال و الموظفین المستمرة في مجال الصحة و التكنولوجیا

الوعي المتنامي الروتین، و كما أن التعلم التنظیمي ھو  على ویحفزھم للعمل أكثر و القضاء

في  مالظیمیة والنجاح في تحدید ھذه المشكلات وعلاجھا من قبل الأفراد العبالمشكلات التن

الوسیلة التي من خلالھا ، و ھو كذلك المنظمات بما ینعكس على عناصر ومخرجات المنظمة ذاتھا

یكتشف الأفراد في المنظمات باستمرار كیف أنھم ھم الذین یشكلون الواقع الذي یعملون فیھ وكیف 

، و كما أن معظم الأفراد یحبون القیام بھذه العملیة و بالتالي یمكن تغییر ذلك الواقعأن باستطاعتھم 

  .اعتبارھا كوسیلة تحفیزیة

في المؤسسة یعمل على تحقیق أھدافھا و ھذا لكون العمل ) الجماعي(الاھتمام بالعمل الفرقي  -

لأعمال، و الإدارة الیابانیة الفرقي ھو أحسن وسیلة و إستراتیجیة یمكن اتخاذھا لإنجاز المھام و ا

خیر دلیل على ذلك فھي تنمي العمل الفرقي و الجماعي على حساب العمل الفردي والمنافسة،وكما 

عمل الفرقي واجب و ضروري بالنسبة للمؤسسة الصحیة و لما تتطلبھ العلاقات في لأن ا

ق مع أھداف المنظمة من ،وبالتالي فإن تنمیة العمل الفرقي و توجیھھ بما یتناسب و یتوافالعمل

خلال مشاركة الأفراد في وضع خطة العمل و عقد اجتماعات دوریة بین الفریق الواحد من أجل 

  .مناقشة أمور العمل و حل المشكلات المرتبطة بھ

الاھتمام بالقوانین و الأنظمة و ھو الجزء الرسمي من المؤسسة، إذ بوجود قوانین و أنظمة  -

ھا للحقوق الوظیفیة للأفراد و كما یجب أن تنص على تحقیق الأھداف بوضوحھا للجمیع و ضمان

العامة للمؤسسة و توافقھا مع المبادئ الشخصیة للأفراد یعمل على تنمیة و تعزیز الانتماء 

التنظیمي للأفراد لكون التعارض ما بین الأفراد و الأنظمة سیخلق صراعا و مشاكل سلوكیة 
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ال و الأھداف التي أوجدت من أجلھا المنظمة، مثلھا مثل التعارض تنظیمیة من شأنھا إعاقة الأعم

بین القیم الشخصیة و القیم التنظیمیة، إذ أن الاتجاه نحو ثقافة تنظیمیة لھا قوانین و أنظمة محكمة 

  .وغیر متعارضة مع الأفراد سیساھم في التزام الأفراد بھا و كذا تقویة الانتماء التنظیمي

لحوافز، إذ أنھ من أھم احتیاجات الأفراد في أي تنظیم كونھا تمثل دافعا للعمل الاھتمام بنظام ا -

 داخل والمساواة بالعدالة الأفراد شعوروالاستمرار في أي تنظیم، و ھذا من خلال أنھا تعمل على 

 جذب و ھذا من خلال تناسب الراتب مع حجم العمل الذي یؤدوه و عدالة الأجور، المنظمة

 مال والموظفینالع رضا مستوى زیادة ،المتمیزة للعمل في المؤسسة والأدمغة والكفاءات المھارات

 تخفیض،وكیفا كما الأفراد إنتاج زیادة ،للمنظمة الأفراد وانتماء ولاء زیادة ،لإشباع حاجاتھم نتیجة

 صورة تحسین،المنظمة داخل الأفراد بین التعاون روح تنمیة دوران العمل و التغیب، معدلات

 المادیة الحاجة ومنھا أنواعھا بمختلف الأفراد ورغبات حاجات إشباع و المجتمع أمام المنظمة

، و ھذا كلھ من أجل تعزیز و تقویة انتماء و الذات واثبات والتقدیر المعنویة للاحترام والحاجة

  .ارتباط الأفراد بالمؤسسة

أثناء إنجاز الأعمال و الأنشطة و ھو الناقل الاھتمام بنظام الاتصالات، إذ أنھا تمثل عنصرا مھما  -

للمعلومات و الأفكار و الاتجاھات و انشغالات الأفراد، و الربط بین مختلف المصالح و الأفراد 

ھذا من خلال جعل الأفراد یحصلون  وبین الرؤساء و المرؤوسین و بین المرؤوسین فیما بینھم، و

صال مباشرة بالمصلحة المعنیة، و إیجادھم سھولة للقیام على ما یریدون أثناء أدائھم للأعمال بالات

بالاتصال، و الانتقال السریع للمعلومات، و الاھتمام بالاتصال الصاعد أكثر یترك مجالا و متنفسا 

للأفراد للتعبیر عن انشغالاتھم و مشاكلھم و ھذا ما یسمح للإدارة في اتخاذ القرارات المناسبة لحل 

و كم أن فتح مجال الاتصال الجانبي یسمح بانتقال المعلومات بین الأفراد المشاكل و الصراعات، 

  .و المصالح

الاھتمام بموضوع انتماء الأفراد لمنظماتھم لأنھ من مخرجات المنظمة و أھدافھا، فمعظم  -

المشاكل التي تواجھھا المنظمات تعود إلى انخفاض انتماء أفرادھا لھا، و الحل ھو تعزیز و تقویة 

  .ائھم من خلال الاھتمام بخلق ثقافة تنظیمیة قویة و فعالة تعمل على القیام بذلكانتم
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  .خاتمة - *

، و ھذا لكونھا مفھوما لم یجد طریقھ في الدراسات تعتبر دراسة الثقافة التنظیمیة حدیثة النشأة

التنظیمیة بصورة واضحة و ممیزة إلا في نھایة السبعینیات و بدایة الثمانینیات من القرن 

العشرین،و قد اختلفت ھذه الدراسات منھا من كانت دراسات ارتباطیة و منھا من كانت دراسات 

مقارنة و منھا من كانت دراسات دولیة، إلا أنھا و منھا من كانت دراسات مع متغیرات أخرى أثر 

كلھا تصب في قالب الثقافة الخاصة بالمنظمات بمختلف أنواعھا إنتاجیة أو خدماتیة، و ھناك 

و إدارة الأعمال  و علم الاجتماع اختلاف في المیادین التي احتضنت ھذه الدراسات منھا علم النفس

جانب النظري و التطبیقي أھمیة كل من الثقافة التنظیمیة ، و كما تبین من خلال الو علم الاقتصاد

والانتماء التنظیمي، و أن للثقافة التنظیمیة التأثیر الكبیر السلبي أو الایجابي و ھذا یعود لنوع الثقافة 

تماء فقوتھا أو ضعفھا تعود نتائجھا على مخرجات المنظمة، و من بین المخرجات الایجابیة الان

   .و دوره و أثره الایجابي على كل من الفرد و المنظمة التنظیمي للأفراد

الثقافة التنظیمیة  و الانتماء بین الارتباطیة وفي دراستنا ھذه حاولنا التعرف على العلاقة 

یتمثل في ھل للثقافة التنظیمیة علاقة بالانتماء التنظیمي انطلقنا من تساؤل رئیسي ، حیث التنظیمي

لى ما تم الاطلاع علیھ من أدبیات ودراسات سابقة إ، واستنادا الصحيلدى عمال و موظفي القطاع 

الثقافة التنظیمیة  و الانتماء لھا علاقة بالموضوع ، افترضنا وجود علاقة ارتباطیة بین 

لجنس ا فروق ذات دلالة إحصائیة في الشعور بالانتماء التنظیمي وفق  متغیري،ووجود التنظیمي

   .والسن

یتكون ،استبیانانطلاقا من  الوصفيعلى المنھج  تم الاعتمادلفرضیات، للتحقق من ھذه او 

فالمحور الأول یتعلق بأبعاد الثقافة التنظیمیة، و المحور الثاني یتعلق بأبعاد الانتماء  ،من محورین

  .إلى أنھما یتمیزان بالصدق والثبات تم الوصولمن مدى الصدق والثبات، و تم التحققو التنظیمي،

ببرج " بوزیدي لخضر"بالمؤسسة العمومیة الاستشفائیة الدراسة الأساسیة  ومن خلال 

البیانات والنتائج المتحصل علیھا، حاولنا تحلیلھا اعتمادا على أسالیب  من خلال ، ومنبوعریریج

التحقق من مدى صدق فرضیات  تم من خلالھا، والتي الدراسةمع فرضیات  تتلاءمإحصائیة 

  .الدراسة
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و ھي أن للثقافة التنظیمیة علاقة ذات دلالة إلى تحقیق الفرضیة العامة،  و تم التوصل

و كذا بالنسبة للفرضیات ، إحصائیة بالانتماء التنظیمي لدى عمال و موظفي القطاع الصحي

القیم التنظیمیة، التعلم (بین أبعاد الثقافة التنظیمیة الجزئیة من خلال العلاقات الارتباطیة 

مع الانتماء ) فرقي، القوانین و الأنظمة، نظام الحوافز و نظام الاتصالاتالتنظیمي،العمل ال

  .التنظیمي

إلا أن الفرضیتان المتعلقتان بوجود فروق ذات دلالة إحصائیة في الشعور بالانتماء التنظیمي 

  .وفق متغیري الجنس و السن لم تتحققا

بالانتماء التنظیمي و ھذه العلاقة  و وفقا للنتائج المتوصل إلیھا فإن للثقافة التنظیمیة علاقة

طردیة فكلما زاد متغیر الثقافة التنظیمیة زاد متغیر الانتماء التنظیمي، و ھذا من خلال إعطاء 

الأھمیة للمتغیر الأول للحصول على المتغیر الثاني، و مادامت الثقافة التنظیمیة موضوعا واسعا 

ولیدة و نتاج البیئة الاجتماعیة و الشخصیة  و كما أنھا ومھما خاصة في حقل السلوك التنظیمي

الإنسانیة التي تخلق قیما و عادات و أساطیر و رموز و كل ما یتعلق بعناصر الثقافة المادیة 

یتوجب علینا التوسیع فیھ و دراستھ وفق البیئة السلوكیة التنظیمیة  والمعنویة و السلوكیة،

و معرفة تفسیر مختلف الظواھر التنظیمیة  وصف و والاجتماعیة لمنظماتنا و من خلالھا یمكن لنا

المناخ التنظیمي لھذه المنظمات، و كخطوة تالیة تمكننا دراسة الثقافة التنظیمیة من التنبؤ و التحكم 

المشاكل  ،الصراعات ،الالتزام التنظیمي ،منھا الانتماء التنظیمي -نسبیا - في ھذه الظواھر 

أن ھذه الظواھر تعكس الثقافة التنظیمیة لھذه المنظمات بدرجات  و كما، ...و التمكین و  التنظیمیة

ھدفھ ، و یبقى العلم كما ھو بالنسبة لحقل السلوك التنظیمي مختلفة و متفاوتة إیجابیة كانت أم سلبیة

   .من أجل تذلیل العقبات و مقارنتھا بظواھر أخرى بھا و التنبؤ ھاو تفسیرفھم الظواھر  و  وصف
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 قائمة الملاحق

 .النھائیة الدراسة استمارة) : 1(الملحق رقم  -

 .قائمة بأسماء الأساتذة المحكمین للاستمارة ) : 2(الملحق رقم  -

 .صدق المحكمین لمحور الثقافة التنظیمیة ) : 3(الملحق رقم  -

  .التنظیمي الانتماءصدق المحكمین لمحور  ) : 4(الملحق رقم  -

معاملات ألفا كرونباخ لصدق و ثبات الاستمارة في الدراسة  نتائج) : 5(الملحق رقم  -
 .SPSSبرنامج  باستخدام الاستطلاعیة لمحور الثقافة التنظیمیة

معاملات ألفا كرونباخ لصدق و ثبات الاستمارة في الدراسة  نتائج ) :6(الملحق رقم  -
  .SPSSبرنامج  بإستخدام الانتماء التنظیميالاستطلاعیة لمحور 

معاملات ألفا كرونباخ لصدق و ثبات الاستمارة في الدراسة  نتائج) : 7(الملحق رقم  -
  .SPSSبرنامج  لاستمارة الدراسة ككل بإستخدامالاستطلاعیة 

برنامج  محور الثقافة التنظیمیة بإستخداماستجابات أفراد العینة على نتائج ) : 8(الملحق رقم  -
SPSS.  

برنامج  محور الانتماء التنظیمي بإستخداماستجابات أفراد العینة على نتائج ) : 9(الملحق رقم  -
SPSS. 

  .SPSSبرنامج  بإستخدام العامة الفرعیة الفرضیة نتائج) : 10(الملحق رقم  -

 .SPSSبرنامج  بإستخدام الاولى الفرعیة الفرضیة نتائج ) : 11(الملحق رقم  -

 .SPSSبرنامج  بإستخدام الثانیة الفرعیة الفرضیة نتائج ) : 12(الملحق رقم  -

 .SPSSبرنامج  بإستخدام الثالثة الفرعیة الفرضیة نتائج ) : 13(الملحق رقم  -

 .SPSSبرنامج  بإستخدام الرابعة الفرعیة الفرضیة نتائج) : 14(الملحق رقم  -

 .SPSSبرنامج  بإستخدام الخامسة الفرعیة الفرضیة نتائج ) : 15(الملحق رقم  -

 .SPSSبرنامج  بإستخدام السادسة الفرعیة الفرضیة نتائج ) : 16(الملحق رقم  -

 .SPSSبرنامج  بإستخدام السابعة الفرعیة الفرضیة نتائج ) : 17(الملحق رقم  -

  .SPSSبرنامج  بإستخدام الثامنة الفرعیة الفرضیة نتائج ) : 18(الملحق رقم  -
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 )1(الملحق رقم 

 الجمــھوریـة الجــزائــریـة الدیـــمقــراطیــة الشــعبیــة 

  وزارة التعلیـــم العــالـــــي و البحث العلمــي

  -2-جــامعة سـطیـف 

  .كلیة العلوم الإنسانیة و العلوم الاجتماعیة

   قسم علم النفس  و علوم التربیة و الأرطوفونیا

  

 :التعلیمات - أ
  )...ة(و الموظف) ة(العامل  أخي، أختي

و علاقتھا بالانتماء التنظیمي لدى  التنظیمیة الثقافة بعنوان علمي بحث إعداد إطار في  

 في الماجستیر على شھادة الحصول متطلبات ضمن یندرج والذي. عمال و موظفي القطاع الصحي

بالثقافة  الصلة ذات الأبعاد على بعض للتعرف وضع الاستبیان ھذا فإن. والتنظیم العمل النفس علم

  .التنظیمیة و أبعاد الانتماء التنظیمي لدى عمال و موظفي القطاع الصحي

بوضع علامة  عبارة كل حول رأیك تعطي جیدا، ثم العبارات جمیع تقرأ أن منك یرجى  

(X) عبارة أمام علامة أكثر من وضع عدم مع. رأیك تعكس أنھا ترى المناسبة، والتي الخانة في 

  .واحدة

عوُ  المقیاس ھذا   ِ  ھي الموضوعیة إجابتك و جدیتك فأن وعلیھ. العلمي البحث لغرض ض

   .النتائج أفضل للتحقیق السبیل

  .والاحترام الشكر فائق بقبول وتفضلوا

  

  

  الباحث                                                                                                        

 عبد السلام حمادوش
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  :البیانات الشخصیة -ب

  :............السن -

 ذكر         أنثى     :الجنس -

  :الثقافة التنظیمیة محور - ج

أحیا أبدا
 الرقم العـــــــــــبــارات دائما نا

ٌحافظ    على علاقات عمل طیبة تستند إلى مبدأ التعاون في إنجاز  أ
 01  .المھام

 02 .ألتزم بمواعید العمل الرسمیة حسب النظام الإداري المعتمد   

 03  .أتقبل الضغوط من أجل مصلحة المستشفى و تطوره   

نني بأن الإخلاص في العمل یحقق نتائج وزملائي في العمل یوافق   
ُرضیة  04 .م

لُ عمال و موظفي المستشفى بالعدل و المساواة    َ  05 .یعُام

زملائي في العمل على تعریف السلوك الصحیح و غیر تفق مع أ   
 06 .الصحیح

ً معرفة المھارات المطلوبة لأداء المھام المستقبلیة     07 .ینبغي علي

 08 .المستشفى یتیح لي فرص مساعدة زملائي على التعلم   

 09 .المستشفى یقدم لي  مكافأة على التعلم   

 10 .عن أسالیب العملالمستشفى یشجعني على الاستفسار    

 11 .أرى أن التعلم ھو سلوك یومي   

 12 .التكوین المستمرإدارة المستشفى تشجعني في الحصول على    

 13 .أشترك مع زملائي بالمستشفى في وضع خطة العمل   
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 14 .أعمل مع زملائي في المصلحة باعتباري جزءا من فریق   

 15 .زملائي بالمستشفىتسود روح الفریق بیني و بین    

 16 .العمل بروح الفریق یریحني أكثر   

 17 .العمل في فریق یحفز العمال و الموظفین للعمل أكثر   

 18 .یتم عقد اجتماعات دوریة بین أعضاء الفریق الواحد   

 19 .الوظیفیة لي حقوقي تضمن السائدة والقوانین الأنظمة   

 20 .المستشفى واضحة للجمیعالقوانین السائدة في    

 21 .والقوانین السائدة الأنظمة علیھ تنص ما بتطبیق ألتزم   

 22 .م العمل المطلوب منيٍّبالمستشفى تجعلني أقد والقوانین الأنظمة   

 23 .القوانین السائدة تنص على تحقیق الأھداف العامة   

 24 .الشخصیةالقوانین و اللوائح السائدة تتوافق مع مبادئي    

 25 .المستشفى یوفر لي دخلا مادیا كافیا   

 26 .المستشفى یوفر لي وسائل الأمان في العمل   

 27 .المستشفى یوفر لنا خدمات اجتماعیة   

 28 .المستشفى یقدر مجھودي مادیا و معنویا   

 29 .المستشفى یجعلني أقدم أحسن ما عندي من إبداع   

 30 .أؤدیھ الذي العمل مع حجم یتناسب أتقاضاه الذي الراتب   

 31 .أتصل مباشرة بالمصلحة المعنیة للحصول على ما أحتاجھ   

 32 .سھولة في الاتصال بالإدارة أجد   

 33 .المعلومات التي أحتاجھا تصل في الوقت المناسب   

 34 .عن الأفكار للتعبیر الواضحة اللغة ستعملتُ    

 35 .التعبیر عن انشغالاتي بكل بساطةبإمكاني    
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 36 .مفھومةالإدارة  من تصل التي المعلومات   

  

  :الانتماء التنظیمي محور -د

  

 أبدا

  

أحیا
 نا

  

 دائما
 الرقم العبــــــــــــــــــارات

 01 .المستشفى لتحقیق أھداف مجھود بذل أقصى في بالرغبة أشعر   

 02 .العمل أداء في أسلوب لدي ما أحسن ھذا المستشفى أعطي   

 03 .المستشفى ھذا بمستقبل جدًا أھتم إنني   

 04 .عملي عن مقر بعید مشكلات عملي وأنا في أفكر   

 05 .مھامي بالمستشفى بممارسة قیامي أثناء بالسعادة أشعر   

   
الضرورة  ما اقتضت إذا الرسمي، الدوام انتھاء بعد أتأخر

 06 .العمل لإنجاز

 07 .عملي عن ةدعا أتغیب لا   

 08 .المستشفى في ھذا عملي باستمرار بالفخر أشعر   

   
 حوافز علیھ من أحصل بما بالمستشفى للعمل انتمائي یرتبطلا 

 09 .معنویة أو مادیة

   
 مؤسسة أنھ أفضل على أصدقائي مع المستشفى عن أتحدث
 10 .العمل بھا یمكن

 11 .مجھود من ما أستطیع أقصى بذل على العمل جو یساعدني   

 12 .الوظیفي لأفراده الاستقرار تحقیق على المستشفى یحرص   

   
سلوكات زملائي المسیئة لسمعة المستشفى في  تضایقني
 13 .المجتمع
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 عمل عُرضت فرصة المستشفى أفضل ھذا في عملي یعتبر
 14 .علي

 15 .حاضر وماضي المستشفى عن الإطلاع أحب   

 16 .المصلحة الشخصیة على العمل مصلحة أقدم   

 17 .المستشفى في ابھ المعمول بالأنظمة أتقید   

   
 الذي المستشفى عن لدى الآخرین السلبیة الأفكار بتصحیح أھتم

 18 .فیھ أعمل

      
 حتى أضمن المستشفى قبل من بھ عمل أكلف أي أقبل

  19  .فیھ استمراریة العمل

  20  .من مكاسب الحالي عملي لي یحققھ بما أنا راض      

  21  .لظروف استثنائیة إلا العمل، ترك في أفكر لا      

      
 في مؤسسة أخرى غیر نفسھ بالراتب عملا أجد أن لا یسرني
  22  .المستشفى

  23  .أثناء العطلة المستشفى عن الابتعاد عند بالاستیاء أشعر      

 24 .المستشفى في بالعمل أبنائي یلتحق أن یسعدني   

 

 )2(الملحق رقم 

 قائمة بأسماء الأساتذة المحكمین للاستمارة

  الوظیفة  اسم الأستاذ  المحكم
  أستاذ التعلیم العالي  لونیس علي  1
  أستاذ محاضر   نور الدین بوعلي  2
  أستاذ محاضر  بوعزة صالح  3
  أستاذ محاضر  خلوة لزھر  4
  أستاذ محاضر  كفان سلیم  5
  أستاذة مساعدة  یسعد فایزة  6
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  )3(الملحق رقم 

 صدق المحكمین لمحور الثقافة التنظیمیة

6÷ الفرق   یقیس لا یقیس الفرق 
م

6 

م

5 

م

4 

م

3 

م

2 

 

م

1 

 

 

 

1 6 0 6 1 1 1 1 1 1 1 

0.66 4 1 5 1 0 1 1 1 1 2 

0.66 4 1 5 1 0 1 1 1 1 3 

1 6 0 6 1 1 1 1 1 1 4 

1 6 0 6 1 1 1 1 1 1 5 

1 6 0 6 1 1 1 1 1 1 6 

1 6 0 6 1 1 1 1 1 1 7 

1 6 0 6 1 1 1 1 1 1 8 

1 6 0 6 1 1 1 1 1 1 9 

1 6 0 6 1 1 1 1 1 1 10 

1 6 0 6 1 1 1 1 1 1 11 

1 6 0 6 1 1 1 1 1 1 12 

1 6 0 6 1 1 1 1 1 1 13 

1 6 0 6 1 1 1 1 1 1 14 

1 6 0 6 1 1 1 1 1 1 15 

1 6 0 6 1 1 1 1 1 1 16 

1 6 0 6 1 1 1 1 1 1 17 

1 6 0 6 1 1 1 1 1 1 18 

1 6 0 6 1 1 1 1 1 1 19 

1 6 0 6 1 1 1 1 1 1 20 

1 6 0 6 1 1 1 1 1 1 21 

1 6 0 6 1 1 1 1 1 1 22 

1 6 0 6 1 1 1 1 1 1 23 

1 6 0 6 1 1 1 1 1 1 24 

1 6 0 6 1 1 1 1 1 1 25 

1 6 0 6 1 1 1 1 1 1 26 

 المحكم

 البند
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1 6 0 6 1 1 1 1 1 1 25 

1 6 0 6 1 1 1 1 1 1 28 

1 6 0 6 1 1 1 1 1 1 29 

1 6 0 6 1 1 1 1 1 1 30 

-0.33 -2 4 2 0 1 0 1 0 0 31 

1 6 0 6 1 1 1 1 1 1 32 

0.66 4 1 5 1 1 1 1 1 1 33 

1 6 0 6 1 1 1 1 1 1 34 

0.66 4 1 5 0 1 1 1 1 1 35 

1 6 0 6 1 1 1 1 1 1 36 

0.86= الاستبیان صدق محتوى   

 

  )4(الملحق رقم 

  صدق المحكمین لمحور الانتماء التنظیمي

6÷ الفرق   یقیس لا یقیس الفرق 
م

6 

م

5 

م

4 

م

3 

م

2 

 

م

1 

 

  

1 6 0 6 1 1 1 1 1 1 1 

-0.66 -4 5 1 0 1 1 1 1 1 2 

1 6 0 6 1 1 1 1 1 1 3 

1 6 0 6 1 1 1 1 1 1 4 

1 6 0 6 1 1 1 1 1 1 5 

1 6 0 6 1 1 1 1 1 1 6 

1 6 0 6 1 1 1 1 1 1 7 

1 6 0 6 1 1 1 1 1 1 8 

1 6 0 6 1 1 1 1 1 1 9 

1 6 0 6 1 1 1 1 1 1 10 

1 6 0 6 1 1 1 1 1 1 11 

-0.33 -2 4 2 1 0 1 0 0 0 12 

1 6 0 6 1 1 1 1 1 1 13 

1 6 0 6 1 1 1 1 1 1 14 

 المحكم

 البند
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1 6 0 6 1 1 1 1 1 1 15 

1 6 0 6 1 1 1 1 1 1 16 

1 6 0 6 1 1 1 1 1 1 17 

1 6 0 6 1 1 1 1 1 1 18 

1 6 0 6 1 1 1 1 1 1 19 

1 6 0 6 1 1 1 1 1 1 20 

1 6 0 6 1 1 1 1 1 1 21 

1 6 0 6 1 1 1 1 1 1 22 

1 6 0 6 1 1 1 1 1 1 23 

1 6 0 6 1 1 1 1 1 1 24 

0.91= صدق محتوى الاستبیان   

 

  )5(الملحق رقم 

معاملات ألفا كرونباخ لصدق و ثبات الاستمارة في الدراسة الاستطلاعیة لمحور الثقافة 
 التنظیمیة

Fiabilité 
 
****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis 
****** 
 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P 
H A) 
 
  1.     AV1               القیم التنظیمیة 
  2.     AV2               التعلم التنظیمي 
  3.     AV3               العمل الفرقي 
  4.     AV4               القوانین و الأنظمة 
  5.     AV5               نظام الحوافز 
  6.     AV6               نظام الاتصالات 
  7.     AVXX              الثقافة التنظیمیة 
 
 
Reliability Coefficients 
 
N of Cases =     98,0                    N of Items =  7 
 
Alpha =    ,8522 

 
  )6(الملحق رقم 
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معاملات ألفا كرونباخ لثبات الاستمارة في الدراسة الاستطلاعیة لمحور الانتماء 

.التنظیمي  

Fiabilité 
****** Method 1 (space saver) will be used for this 
analysis ****** 
 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   
(A L P H A) 
 

  1. BV1اتجاه الأفراد نحو بذل أقصى جھد ممكن 
  2. BV2توافق قیم الأفراد مع قیم المستشفى 
  3. BV3 الأفراد نحو الاستمراریة في المستشفاتجاه 

  4. BVYYالتنظیمي الانتماء 
 
 
Reliability Coefficients 
 
N of Cases =     98,0                    N of Items =  4 
 
Alpha =    ,8638 

  

  )7(الملحق رقم 

 معاملات ألفا كرونباخ لصدق و ثبات الاستمارة في الدراسة الاستطلاعیة

الدراسةلمحوري   

Fiabilité 
****** Method 1 (space saver) will be used for this 
analysis ****** 
 
R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   
(A L P H A) 
 
1.     AVXX              الثقافة التنظیمیة 
2.     BVYY              الانتماءء التنظیمي 
 
 
Reliability Coefficients 
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N of Cases =     98,0                    N of Items =  2 
 
Alpha =    ,7466 

 

 

 

  )8(الملحق رقم 

  محور الثقافة التنظیمیةاستجابات أفراد العینة على 

Fréquences 

 
Tableau de fréquences 

 

Statistiques

98 98 98 98 98 98 98
0 0 0 0 0 0 0

2,3690 1,9864 2,3741 2,1599 1,6088 2,0799 2,0964
,3086 ,3190 ,3904 ,4744 ,4491 ,5033 ,2904

9,522E-02 ,1018 ,1524 ,2250 ,2017 ,2533 8,432E-02

Valide
Manquante

N

Moyenne
Ecart-type
Variance

القیم التنظیمیة التعلم التنظیمي العمل الفرقي القوانین و الأنظمة نظام الحوافز نظام الاتصالات الثقافة التنظیمیة

القیم التنظیمیة

3 3,1 3,1 3,1
2 2,0 2,0 5,1
4 4,1 4,1 9,2
4 4,1 4,1 13,3

14 14,3 14,3 27,6
27 27,6 27,6 55,1
18 18,4 18,4 73,5
19 19,4 19,4 92,9

6 6,1 6,1 99,0
1 1,0 1,0 100,0

98 100,0 100,0

1,50
1,67
1,83
2,00
2,17
2,33
2,50
2,67
2,83
3,00
Total

Valide
Fréquence Pour cent

Pourcentage
valide

Pourcentage
cumulé
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التعلم التنظیمي

2 2,0 2,0 2,0
4 4,1 4,1 6,1

20 20,4 20,4 26,5
16 16,3 16,3 42,9
14 14,3 14,3 57,1
28 28,6 28,6 85,7

7 7,1 7,1 92,9
2 2,0 2,0 94,9
4 4,1 4,1 99,0
1 1,0 1,0 100,0

98 100,0 100,0

1,17
1,50
1,67
1,83
2,00
2,17
2,33
2,50
2,67
3,00
Total

Valide
Fréquence Pour cent

Pourcentage
valide

Pourcentage
cumulé

القوانین و الأنظمة

3 3,1 3,1 3,1
2 2,0 2,0 5,1
3 3,1 3,1 8,2

14 14,3 14,3 22,4
5 5,1 5,1 27,6

15 15,3 15,3 42,9
16 16,3 16,3 59,2
12 12,2 12,2 71,4

4 4,1 4,1 75,5
9 9,2 9,2 84,7

14 14,3 14,3 99,0
1 1,0 1,0 100,0

98 100,0 100,0

1,00
1,17
1,50
1,67
1,83
2,00
2,17
2,33
2,50
2,67
2,83
3,00
Total

Valide
Fréquence Pour cent

Pourcentage
valide

Pourcentage
cumulé

نظام الحوافز

17 17,3 17,3 17,3
8 8,2 8,2 25,5

10 10,2 10,2 35,7
8 8,2 8,2 43,9

20 20,4 20,4 64,3
15 15,3 15,3 79,6

7 7,1 7,1 86,7
5 5,1 5,1 91,8
3 3,1 3,1 94,9
3 3,1 3,1 98,0
1 1,0 1,0 99,0
1 1,0 1,0 100,0

98 100,0 100,0

1,00
1,17
1,33
1,50
1,67
1,83
2,00
2,17
2,33
2,50
2,83
3,00
Total

Valide
Fréquence Pour cent

Pourcentage
valide

Pourcentage
cumulé
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نظام الاتصالات

6 6,1 6,1 6,1
2 2,0 2,0 8,2
9 9,2 9,2 17,3
6 6,1 6,1 23,5

11 11,2 11,2 34,7
17 17,3 17,3 52,0
10 10,2 10,2 62,2

7 7,1 7,1 69,4
8 8,2 8,2 77,6

15 15,3 15,3 92,9
7 7,1 7,1 100,0

98 100,0 100,0

1,00
1,17
1,50
1,67
1,83
2,00
2,17
2,33
2,50
2,67
2,83
Total

Valide
Fréquence Pour cent

Pourcentage
valide

Pourcentage
cumulé



 قائمة الملاحق
 

 
 

 

 

الثقافة التنظیمیة

1 1,0 1,0 1,0
2 2,0 2,0 3,1
1 1,0 1,0 4,1
2 2,0 2,0 6,1
1 1,0 1,0 7,1
2 2,0 2,0 9,2
5 5,1 5,1 14,3
1 1,0 1,0 15,3
4 4,1 4,1 19,4
1 1,0 1,0 20,4
2 2,0 2,0 22,4
3 3,1 3,1 25,5
3 3,1 3,1 28,6
1 1,0 1,0 29,6
1 1,0 1,0 30,6
2 2,0 2,0 32,7
1 1,0 1,0 33,7
2 2,0 2,0 35,7
3 3,1 3,1 38,8
2 2,0 2,0 40,8
1 1,0 1,0 41,8
1 1,0 1,0 42,9
2 2,0 2,0 44,9
2 2,0 2,0 46,9
1 1,0 1,0 48,0
7 7,1 7,1 55,1
1 1,0 1,0 56,1
2 2,0 2,0 58,2
3 3,1 3,1 61,2
4 4,1 4,1 65,3
3 3,1 3,1 68,4
2 2,0 2,0 70,4
1 1,0 1,0 71,4
3 3,1 3,1 74,5
1 1,0 1,0 75,5
2 2,0 2,0 77,6
2 2,0 2,0 79,6
1 1,0 1,0 80,6
2 2,0 2,0 82,7
1 1,0 1,0 83,7
3 3,1 3,1 86,7
4 4,1 4,1 90,8
1 1,0 1,0 91,8
1 1,0 1,0 92,9
1 1,0 1,0 93,9
3 3,1 3,1 96,9
2 2,0 2,0 99,0
1 1,0 1,0 100,0

98 100,0 100,0

1,31
1,36
1,64
1,69
1,72
1,72
1,75
1,78
1,81
1,83
1,86
1,86
1,89
1,92
1,92
1,94
1,94
1,97
1,97
1,97
2,03
2,08
2,11
2,14
2,14
2,17
2,17
2,19
2,19
2,22
2,22
2,25
2,25
2,28
2,28
2,31
2,31
2,33
2,33
2,36
2,39
2,44
2,47
2,47
2,50
2,53
2,67
2,83
Total

Valide
Fréquence Pour cent

Pourcentage
valide

Pourcentage
cumulé
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  محور الانتماء التنظیمياستجابات أفراد العینة على 

 
Fréquences 

 
Tableau de fréquences 

 

Statistiques

98 98 98 98
0 0 0 0

2,3628 2,1780 1,9609 2,1672
,3368 ,3276 ,4502 ,3023
,1134 ,1074 ,2026 9,136E-02

Valide
Manquante

N

Moyenne
Ecart-type
Variance

اتجاه الأفراد نحو بذل
أقصى جھد ممكن

توافق قیم الأفراد
مع قیم المستشفى

اتجاه الأفراد نحو
الاستمراریة في

المستشفى الانتماءء التنظیمي

اتجاه الأفراد نحو بذل أقصى جھد ممكن

1 1,0 1,0 1,0
1 1,0 1,0 2,0
3 3,1 3,1 5,1
2 2,0 2,0 7,1
2 2,0 2,0 9,2
2 2,0 2,0 11,2

12 12,2 12,2 23,5
18 18,4 18,4 41,8

7 7,1 7,1 49,0
10 10,2 10,2 59,2
19 19,4 19,4 78,6

6 6,1 6,1 84,7
11 11,2 11,2 95,9

4 4,1 4,1 100,0
98 100,0 100,0

1,00
1,44
1,67
1,78
1,89
2,00
2,11
2,22
2,33
2,44
2,56
2,67
2,78
2,89
Total

Valide
Fréquence Pour cent

Pourcentage
valide

Pourcentage
cumulé



 قائمة الملاحق
 

 
 
 

توافق قیم الأفراد مع قیم المستشفى

1 1,0 1,0 1,0
3 3,1 3,1 4,1
3 3,1 3,1 7,1
3 3,1 3,1 10,2
9 9,2 9,2 19,4
2 2,0 2,0 21,4

11 11,2 11,2 32,7
4 4,1 4,1 36,7

16 16,3 16,3 53,1
20 20,4 20,4 73,5
13 13,3 13,3 86,7

6 6,1 6,1 92,9
7 7,1 7,1 100,0

98 100,0 100,0

1,22
1,44
1,56
1,67
1,78
1,89
2,00
2,11
2,22
2,33
2,44
2,56
2,67
Total

Valide
Fréquence Pour cent

Pourcentage
valide

Pourcentage
cumulé

اتجاه الأفراد نحو الاستمراریة في المستشفى

3 3,1 3,1 3,1
1 1,0 1,0 4,1
3 3,1 3,1 7,1

12 12,2 12,2 19,4
19 19,4 19,4 38,8
15 15,3 15,3 54,1

8 8,2 8,2 62,2
6 6,1 6,1 68,4

11 11,2 11,2 79,6
12 12,2 12,2 91,8

4 4,1 4,1 95,9
3 3,1 3,1 99,0
1 1,0 1,0 100,0

98 100,0 100,0

1,00
1,17
1,33
1,50
1,67
1,83
2,00
2,17
2,33
2,50
2,67
2,83
3,00
Total

Valide
Fréquence Pour cent

Pourcentage
valide

Pourcentage
cumulé



 قائمة الملاحق
 

 

الانتماءء التنظیمي

1 1,0 1,0 1,0
3 3,1 3,1 4,1
1 1,0 1,0 5,1
1 1,0 1,0 6,1
1 1,0 1,0 7,1
1 1,0 1,0 8,2
1 1,0 1,0 9,2
3 3,1 3,1 12,2
1 1,0 1,0 13,3
3 3,1 3,1 16,3
2 2,0 2,0 18,4
1 1,0 1,0 19,4
1 1,0 1,0 20,4
2 2,0 2,0 22,4
2 2,0 2,0 24,5
2 2,0 2,0 26,5
2 2,0 2,0 28,6
2 2,0 2,0 30,6
1 1,0 1,0 31,6
2 2,0 2,0 33,7
1 1,0 1,0 34,7
1 1,0 1,0 35,7
2 2,0 2,0 37,8
1 1,0 1,0 38,8
3 3,1 3,1 41,8
4 4,1 4,1 45,9
1 1,0 1,0 46,9
1 1,0 1,0 48,0
8 8,2 8,2 56,1
2 2,0 2,0 58,2
1 1,0 1,0 59,2
2 2,0 2,0 61,2
4 4,1 4,1 65,3
2 2,0 2,0 67,3
1 1,0 1,0 68,4
2 2,0 2,0 70,4
2 2,0 2,0 72,4
2 2,0 2,0 74,5
2 2,0 2,0 76,5
1 1,0 1,0 77,6
3 3,1 3,1 80,6
2 2,0 2,0 82,7
4 4,1 4,1 86,7
3 3,1 3,1 89,8
1 1,0 1,0 90,8
1 1,0 1,0 91,8
1 1,0 1,0 92,9
2 2,0 2,0 94,9
2 2,0 2,0 96,9
1 1,0 1,0 98,0
1 1,0 1,0 99,0
1 1,0 1,0 100,0

98 100,0 100,0

1,30
1,52
1,59
1,70
1,70
1,72
1,76
1,78
1,81
1,83
1,85
1,85
1,89
1,93
1,94
1,96
2,00
2,02
2,04
2,06
2,09
2,09
2,11
2,13
2,13
2,15
2,17
2,19
2,20
2,24
2,26
2,26
2,28
2,28
2,30
2,33
2,35
2,37
2,39
2,41
2,43
2,44
2,48
2,50
2,52
2,57
2,59
2,65
2,67
2,69
2,72
2,78
Total

Valide
Fréquence Pour cent

Pourcentage
valide

Pourcentage
cumulé
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 SPSSبرنامج  باستخدام الرابعة الرئیسیة الفرضیة نتائج

Corrélations 

 
 )11(الملحق رقم 

 SPSSبرنامج  باستخدام الفرعیة الأولى الفرضیة نتائج

Corrélations 
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  SPSSبرنامج  باستخدام الفرعیة الثانیة الفرضیة نتائج

Corrélations 

 
 

Corrélations

1,000 ,596**
, ,000

98 98
,596** 1,000
,000 ,

98 98

Corrélation de Pearson
Sig. (bilatérale)
N
Corrélation de Pearson
Sig. (bilatérale)
N

الثقافة التنظیمیة

الانتماءء التنظیمي

الثقافة التنظیمیة الانتماءء التنظیمي

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

Corrélations

1,000 ,472**
, ,000

98 98
,472** 1,000
,000 ,

98 98

Corrélation de Pearson
Sig. (bilatérale)
N
Corrélation de Pearson
Sig. (bilatérale)
N

القیم التنظیمیة

الانتماءء التنظیمي

القیم التنظیمیة الانتماءء التنظیمي

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

Corrélations

1,000 ,513**
, ,000

98 98
,513** 1,000
,000 ,

98 98

Corrélation de Pearson
Sig. (bilatérale)
N
Corrélation de Pearson
Sig. (bilatérale)
N

التعلم التنظیمي

الانتماءء التنظیمي

التعلم التنظیمي الانتماءء التنظیمي

La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral).**. 
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  SPSSبرنامج  باستخدام الفرعیة الثالثة الفرضیة نتائج

Corrélations 

 
 )14(الملحق رقم 

  SPSSبرنامج  باستخدام الفرعیة الرابعة الفرضیة نتائج

Corrélations 

 
 )15(رقم الملحق 

  SPSSبرنامج  باستخدام الفرعیة الخامسة الفرضیة نتائج

Corrélations 

 
 

Corrélations

1,000 ,276**
, ,006

98 98
,276** 1,000
,006 ,

98 98

Corrélation de Pearson
Sig. (bilatérale)
N
Corrélation de Pearson
Sig. (bilatérale)
N

العمل الفرقي

الانتماءء التنظیمي

العمل الفرقي الانتماءء التنظیمي

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

Corrélations

1,000 ,484**
, ,000

98 98
,484** 1,000
,000 ,

98 98

Corrélation de Pearson
Sig. (bilatérale)
N
Corrélation de Pearson
Sig. (bilatérale)
N

القوانین و الأنظمة

الانتماءء التنظیمي

القوانین و الأنظمة الانتماءء التنظیمي

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

Corrélations

1,000 ,479**
, ,000

98 98
,479** 1,000
,000 ,

98 98

Corrélation de Pearson
Sig. (bilatérale)
N
Corrélation de Pearson
Sig. (bilatérale)
N

نظام الحوافز

الانتماءء التنظیمي

نظام الحوافز الانتماءء التنظیمي

La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral).**. 
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  SPSSبرنامج  باستخدام الفرعیة السادسة الفرضیة نتائج

Corrélations 
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  SPSSبرنامج  باستخدام الفرعیة السابعة الفرضیة نتائج

 

 
 
 
 

 

Corrélations

1,000 ,352**
, ,000

98 98
,352** 1,000
,000 ,

98 98

Corrélation de Pearson
Sig. (bilatérale)
N
Corrélation de Pearson
Sig. (bilatérale)
N

نظام الاتصالات

الانتماءء التنظیمي

نظام الاتصالات الانتماءء التنظیمي

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

Statistiques de groupe

44 2,2395 ,2690 4,056E-02
54 2,1084 ,3172 4,317E-02

جنس
ذكر
أنثى

الانتماءء التنظیمي
N Moyenne Ecart-type

Erreur
standard
moyenne

Test d'échantillons indépendants

,998 ,320 2,177 96 ,032 ,1311 6,024E-02 1,154E-02 ,2507

2,214 95,830 ,029 ,1311 5,923E-02 1,354E-02 ,2487

Hypothèse de
variances
égales
Hypothèse de
variances
inégales

الانتماءء
التنظیمي

F Sig.

Test de
Levene sur

l'égalité
des

variances

t ddl

Sig.
(bilaté
rale)

Différe
nce

moyen
ne

Différence
écart-type Inférieure

Supéri
eure

Intervalle de
confiance 95% de la

différence

Test-t pour égalité des moyennes
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  SPSSبرنامج  باستخدام الفرعیة الثامنة الفرضیة نتائج

 
 

 
 

 
 
 
  

ANOVA

الانتماءء التنظیمي

,513 3 ,171 1,927 ,131
8,348 94 8,881E-02
8,862 97

Inter-groupes
Intra-groupes
Total

Somme
des carrés ddl

Moyenne
des carrés F Signification



Abstract 

 This study aimed to detect the relationship of organizational culture with 
organizational affiliation the workers and employees of the health sector. 

To realize the objectives of the study, the researcher applied the analytic descriptive 
method. 

The study society consisted of all members of public establishment hospital, the study 
sample consisted of (104) members with (20%) percentage of all study society. 

The researcher has designed two questionnaires; the first questionnaire was to define the 
dimensions of organizational culture, contained (36) items allotted to six fields 
(organizational values, organizational learning, work group, laws and regulations, the 
incentive system and communication system), the second questionnaire was to define the 
dimensions of organizational affiliation, contained (24) items. After applying the study tools, 
data was analyzed by using the statistical package for social science program (spss), We 
deduced throughout this research the following results: 

There was a correlation statistical significance of organizational culture with 
organizational affiliation with the workers and employees of the health sector. 

There was a correlation statistical significance of dimensions organizational culture 
(organizational values, organizational learning, work group, laws and regulations, the 
incentive system and communication system) with organizational affiliation to the workers 
and employees of the health sector. 

No differences of statistical significance were detected of organizational affiliation sense 
to demographic variables (sex and age). 

  



  ملخص

ھدفت ھذه الدراسة إلى معرفة العلاقة بین الثقافة التنظیمیة و الانتماء التنظیمي، و ھذا من خلال 
یمي لدى الإجابة على التساؤل الذي مفاده ھل للثقافة التنظیمیة علاقة ذات دلالة إحصائیة بالانتماء التنظ

  عمال و موظفي القطاع الصحي؟
و للإجابة على ھذا التساؤل قمنا بصیاغة مجموعة من الفرضیات، و قد تم استعمال المنھج 
الارتباطي و أداة دراسة تتمثل في استمارة تضم محورین محور خاص بأبعاد الثقافة التنظیمیة و محور 

على مجموعة من المحكمین، و ثباتھا باستعمال  و تم حساب صدقھا بتوزیعھا  خاص بالانتماء التنظیمي
فرد تم اختیارھم بطریقة  104و تم توزیعھا على عینة تتمثل في  Alpha Chronbakhمعامل 

استمارة، و تم تفریغھا و تحلیلھا و تفسیرھا من خلال استعمال مجموعة من  98عشوائیة،و تم استرجاع 
المتوسط (، المتمثلة في SPSS 10الوسائل الإحصائیة باستخدام الحزمة الإحصائیة للعلوم الاجتماعیة 

  ).T-test، و ANOVAراف المعیاري، معامل ارتباط بیرسون، معامل الحسابي،الانح
  :و قد تم التوصل إلى مجموعة من النتائج من خلال أسئلة الدراسة و فرضیاتھا و المتمثلة فیما یلي

أن للثقافة التنظیمیة علاقة ذات دلالة إحصائیة بالانتماء التنظیمي لدى عمال و موظفي القطاع   
  .الصحي
القیم التنظیمیة، التعلم التنظیمي، العمل الفرقي، القوانین (الثقافة التنظیمیة المتمثلة في و لأبعاد   

علاقة ذات دلالة إحصائیة بالانتماء التنظیمي لدى عمال ) والأنظمة، نظام الحوافز و نظام الاتصالات
    .وموظفي القطاع الصحي

ائیة في الشعور بالانتماء التنظیمي و كما توصلت الدراسة إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحص  
 .لدى عمال و موظفي القطاع الصحي وفق متغیري السن و الجنس

  
Résumé  

 Le but de cette étude est de connaître la corrélation entre la culture organisationnelle et 
l’affiliation organisationnelle, et travers de  réponse à la question de est-ce que la culture 
organisationnelle a une corrélation significative avec l’affiliation organisationnelle chez les 
travailleurs et les employés de secteur sanitaire ? 
 Et pour répondre à cette question on formule des hypothèses et utilisons la méthode 
corrélationnelle et l’outil d’étude est le questionnaire qui contient de deux axes, le premier axe 
concernant les dimensions de la culture organisationnelle qui comporte 36 items, et le 
deuxième axe concernant l’affiliation organisationnelle  qui comporte 24 items et puis 
calculons  la fiabilité de questionnaire  par le jugement des experts et professeurs, et sa 
stabilité par l’usage le coefficient de Alpha Cronbach, et les distribuer aux 104 membres 
choisissons par l’échantillonnage aléatoire simple  et récupérons 98 questionnaires, et puis les 
vider, les analyser et les expliquer par l’usage de SPSS 10 et utilisons les instruments 
statistiques (Moyen, Déviation, Coefficient de corrélation Pearson, Anova, T-test) et nous 
sommes arrivé aux résultats suivants : 

 La culture organisationnelle a une corrélation significative avec l’affiliation 
organisationnelle chez les travailleurs et les employés de secteur sanitaire. 

 Les dimensions de la culture organisationnelle (Valeurs organisationnelles, 
l’Apprentissage organisationnel, Travail de groupe, Système de motivation et Système de 
Communication) ont une corrélation significative avec l’affiliation organisationnelle chez les 
travailleurs et les employés de secteur sanitaire. 

 Il n’ya pas des différences  statistiques significatives aux sensations de l’affiliation 
organisationnelle chez les travailleurs et les employés de secteur sanitaire selon les deux 
variables démographiques (Sexe et l’âge).  


