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 شكر وتقدير
الحمد الله السميع العليم ذي العزة والفضل العظيم، والصلاة  

والسلام على المصطفى الهادي الكريم، وعلى صحبه أجمعين، 

نشكر االله العلي القدير الذي أنار لنا درب العلم والمعرفة  

  .ننا على إتمام هذا العملاوأع

الشكر والامتنان العظيم والتقدير العميق إلى  جزيل  نتقدم بكما  

 لقبولها الإشراف على إنجاز هذه المذكرة    الأستاذة الفـاضلة

لما منحته لنا من وقت وجهد وتوجيه   "سرار شفيقة"الدكتورة  

وإرشاد وتشجيع، كذلك نتقدم بجزيل الشكر إلى الأساتذة  

الكرام بكلية العلوم الإنسانية والاجتماعية الذين لم يبخلوا عنا  

بتوجيهاتهم ونصائحهم، أيضا نتقدم بالشكر إلى عائلتنا وكل من  

  مدنا بيد العون من قريب أو من بعيد ولو بكلمة أو دعوة

منا  صالحة، إلى كل من ساعدنا على إنجاز هذا العمل، لكم  

جميعا الشكر والتقدير وندعوا االله أن يجعله دخرا للإسلام  

  .والمسلمين

 
  

 



  : ملخص الدراسة

دراسة میدانیة بمؤسسة . التنظیميولاء الثقافة التنظیمیة وال: ج المذكرة الحالیة موضوع عنوانهلتعا

: الخزف الصحي بالمیلیة مذكرة مكملة لنیل شهادة الماستر علم الاجتماع تنظیم وعمل من اعداد الطالبتین

 .یقةسرار شف/ د :ةالأستاذ إشرافقیطاتني رقیة، كبار عزیزة، 

العالم والجزائر للظروف الصحیة التي سادت  المیدانیة نتیجةمع ملاحظة عدم انجاز الدراسة 

  .)covid-19( المتمثلة في انتشار جائحة كوروناو 

أسباب ل الأول الإطار المفاهیمي ویتضمن وقد جاءت المذكرة في خمسة فصول، حیث عالج الفص

والفرضیات، كما قمنا بتحدید المفاهیم  الإشكالیة، وكذلك تحدید اختیار الموضوع، أهمیة الدراسة وأهدافها

  .وأخیرا تناولنا الدراسات السابقة التي لها علاقة بموضوع البحث

 إلىالنظریات التي تناولت موضوع الدراسة حیث تطرقنا  أهم فقد تم تناول :الفصل الثاني أما

ثم  ،النظریة البیروقراطیة الإداري،العلمیة، نظریة التكوین النظریات الكلاسیكیة والتي تضم نظریة الإدارة 

النیوكلاسیكیة والتي تضم نظریة العلاقات الإنسانیة، نظریة الحاجات، ونظریة الفلسفة الإداریة  إلىتطرقنا 

ثم النظریة   zالیابانیة ة، النظریبالأهدافالإدارة وأخیرا تناولنا النظریات الحدیثة والتي تضمنت نظریة 

  .الموقفیة

ویتضمن تطور استعمال مصطلح الثقافة " الثقافة التنظیمیة"والفصل الثالث جاء فیه معالجة متغیر 

ثم تناولنا أنواع  التنظیمیة،التنظیمیة، ثم أهمیة الثقافة التنظیمیة ومصادرها ثم انتقلنا الى خصائص الثقافة 

ساسیة للثقافة التنظیمیة، ثم محدداتها ومكوناتها الثقافة التنظیمیة ومصادرها، ثم التطرق الى الوظائف الأ

لى مراحل تكون الثقافة التنظیمیة، وأخیرا تناولنا إثم عوامل تشكیل الثقافة التنظیمیة، ثم انتقلنا  فأبعادها

  .تغیر ثقافة المنظمة

 ولاءحیث تناولنا فیه خصائص ال "التنظیمي ولاءال"متغیر  إلىكما تطرقنا في الفصل الرابع 

، فأبعاده وأنواعهتنظیمي، ثم انتقلنا الى مراحل تطور الولاء التنظیمي، ثم عناصر الولاء التنظیمي ال

مؤشرات الولاء التنظیمي، ثم انتقلنا الى أسباب الاهتمام بتنمیة الولاء التنظیمي  إلىوبعدها تطرقنا 

 النماذجتنظیمي، وأخیرا تناولنا ضعف الولاء التنظیمي، ثم قیاس الولاء ال فأسبابفیه،  المؤثرةوالعوامل 

أما الفصل الخامس فتضمن الإجراءات المنهجیة للدراسة والتي تمثلت في كل من المفسرة للولاء التنظیمي،

تلاه فصل أخیر تمثل في دراسة تحلیلیة نقدیة  المنهج، أدوات جمع البیانات، وكذا عینة الدراسة، ثم



لدراسة المیدانیة التي كان من المفترض إنجازها لولا أنه تم اغلاق المؤسسات للدراسات السابقة كبدیل ل

  . راجع والملاحقالبحث بخاتمة وعرض وقائمة الم وأنهینا. بسبب انتشار فیروس كورونا

هل توجد : وقد انطلق البحث بطرح إشكالیة الدراسة والتي تم من خلالها طرح سؤال رئیسي مفاده_ 

  والولاء التنظیمي؟  ةالتنظیمیعلاقة بین الثقافة 

  :وتندرج تحته أسئلة فرعیة 

  هل المشاركة في اتخاد القرارات تزید من الشعور من الانتماء لدى العاملین؟_ 

  الوظیفي لدى العاملین؟ الالتزامحقق الحوافز هل ت_ 

  هل یساهم الاتصال الجید في الرفع من الروح المعنویة لدى العاملین؟ _ 

 ،ء التنظیميوالولا ةالتنظیمیتوجد علاقة بین الثقافة : وقد قمنا بصیاغة فرضیة رئیسیة مفادها_ 

  : عنها نظریات فرعیة وانبثقت

  .بالانتماء لدى العاملین الشعورتزید من  المشاركة في اتخاد القرارات_ 

  .العاملینتحقق الحوافز الالتزام الوظیفي لدى _ 

وقد صیغت اهداف علمیة . الاتصال الجید في الرفع من الروح المعنویة لدى العاملین یساهم_ 

  :وعملیة للدراسة تتمثل في

  :علمیة أهداف

  .ء التنظیمينظري فكري عن الثقافة التنظیمیة والولا إطاربناء _

  .أهمیة الثقافة التنظیمیة في تعزیز الولاء التنظیميالتعرف على _ 

السعي الى الربط بین الجانب النظري والتطبیقي من خلال تطبیق المبادئ والاسس النظریة _ 

  .میدانیة

  :علمیة أهداف

  .التنظیمي لدى العاملین في المؤسسة ولاءالكشف عن علاقة الثقافة التنظیمیة بال_ 

  .الحوافز بالولاء التنظیمي لدى العاملین في المؤسسة ةالكشف عن العلاق_ 

  .تحدید ابعاد الثقافة التنظیمیة لدى العاملین في المؤسسة_ 

  .التعرف على مستوى الثقافة التنظیمیة السائدة في المؤسسة_ 

یقها على ترض تطبفالبیانات كان من الم جمعللبحث وأدوات لعلى منهج البحث كما اعتمد _ 

  .العمال في المؤسسة



  

  

  :النتائج

صحة هذه الفرضیات كنا سنقوم بالاعتماد على أدوات البحث لجمع المعلومات كالاستمارة  ثباتلإو 

الأخیرة والتي تمثلت في انتشار وباء كورونا  الآونةالظروف التي عشناها في  أن لاّ إوالمقابلة،  والملاحظة

الى میدان الدراسة ولهذا قمنا باستبدال الجانب المیداني بالدراسة مما صعب علینا النزول  19كوفید 

  :للدراسات السابقة، فقد وجد ان النقدیة

  .المشاركة في اتخاد القرارات تزید من الشعور بالانتماء لدى العاملین_ 

  .ز الالتزام الوظیفي لدى العاملینفتحقق الحوا_ 

 .لمعنویة لدى العاملینیساهم الاتصال الجید في الرفع من الروح ا_ 

  

  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Summary : 
The present note deals with the topic of its title: organizational culture and 

organizational loyalty. A field study at the Sanitary Ceramics Institution in Al-

Miliyah, a supplementary note for obtaining a master's degree, Sociology, 

organization and work, prepared by the two students: Qayitati Ruqayyah, Aziza 

Senior, supervised by Professor: Dr. Sarar Shafiqa. 

Noting that the field study was not completed due to the health conditions 

that prevailed in the world and Algeria represented in the spread of the Corona 

pandemic (covid-19) 

The memorandum came in five chapters, where the first chapter deals with 

the conceptual framework and includes the reasons for choosing the topic, the 

importance of the study and its objectives, as well as defining the problem and 

hypotheses. We also defined the concepts and finally we dealt with the previous 

studies that are related to the research topic. 

_ As for the second chapter: We dealt with the most important theories that 

dealt with the subject of study, where we dealt with the classical theories, which 

include the theory of scientific management, the theory of administrative 

formation, the theory of bureaucracy, then we touched on neoclassicism, which 

includes the theory of human relations, the theory of needs, and the theory of 

administrative philosophy Finally, we dealt with the modern theories, which 

included the management by objectives theory, the Japanese z theory, and then 

the contingency theory. 

The third chapter deals with the “organizational culture” variable and 

includes the development of the term organizational culture, then the importance 

of organizational culture and its sources, then we moved to the characteristics of 

the organizational culture, then we dealt with the types and sources of 

organizational culture, then touched upon the basic functions of organizational 

culture, then its determinants, components, dimensions, and then factors. The 

formation of the organizational culture, then we moved to the stages of the 

formation of the organizational culture, and finally we dealt with the change of 

the organizational culture. 

_ We also discussed in Chapter Four the "organizational behavior" 

variable, in which we dealt with the characteristics of organizational loyalty, 

then we moved to the stages of organizational loyalty development, then the 

elements and types of organizational loyalty and its dimensions, and then we 



touched upon the indicators of organizational loyalty, then we moved to the 

reasons for interest in developing organizational loyalty and factors The 

influencing factor is the reasons for weak organizational loyalty, then measuring 

organizational loyalty, and finally we dealt with the models that explain 

organizational loyalty, followed by a final chapter that represented a critical 

analytical study of previous studies as an alternative to the field study that was 

supposed to be completed had it not been that institutions were closed due to the 

spread of the Coronavirus. We finished the search with a conclusion and a 

presentation and a list of references and appendices. 

_ The research started by posing the problem of the study, through which a 

major question was posed: Is there a relationship between organizational culture 

and organizational loyalty? 

 And sub-questions fall under it: 

_ Does participation in decision-making increase employees' sense of 

belonging? 

_ Do incentives achieve employee commitment? 

_ Does good communication contribute to raising the morale of the 

workers? 

_ We have formulated a major hypothesis that: There is a relationship 

between organizational culture and organizational loyalty. Sub-theories emerged 

from it: 

_ Participation in decision-making increases the sense of belonging to the 

workers. 

_ Incentives achieve employee commitment. 

_ Good communication contributes to raising the morale of the workers. 

Scientific and practical objectives of the study have been formulated, which are: 

Scientific goals: 

Building a theoretical framework for organizational culture and 

organizational loyalty. 

_ Recognizing the importance of organizational culture in enhancing 

organizational loyalty. 

_ Seek to link between the theoretical and applied side by applying the 

principles and theoretical foundations in the field. 

Scientific goals: 

_ Exposing the relationship of the organizational culture to the 

organizational loyalty of the organization's employees. 

_ Disclosure of the relationship of incentives to organizational loyalty of 

the organization's employees. 



_ Determine the dimensions of the organizational culture among the 

employees of the institution. 

_ Identify the level of organizational culture prevailing in the institution. 

_ The research also relied on research methodology and data collection 

tools that were supposed to be applied to workers in the institution. 

Results: 

In order to prove the validity of these hypotheses, we would have relied on 

research tools to collect information such as the questionnaire, observation and 

interview. However, the circumstances that we lived in recently, which were the 

spread of the Corona Covid 19 epidemic, made it difficult for us to go to the 

field of study, and for this we replaced the field side with the critical study of 

previous studies. Wijdan: 

_ Participation in decision-making increases the sense of belonging to the 

workers. 

_ Incentives achieve employee commitment. 

_ Good communication contributes to raising the morale of the workers. 
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 مقدمة

 أ 
 

یحظى موضوع الثقافة التنظیمیة باهتمام كبیر من قبل الباحثین، وذلك لكونها تلعب دورا مهما في 

  .صیاغة إستراتیجیات المنظمات بأشكالها المختلفة، وفي بناء الهیاكل التنظیمیة

وتعد الثقافة التنظیمیة عنصرا أساسیا في النظام العام لكونها تؤثر على نوع السلوك الذي تتفاعل  

به المنظمات مع العاملین ومع المحیط، زیادة على ذلك أنها تعطي المنظمة میزة خاصة بها وتساهم في 

تحقیق أهدافها على اعتبار أن الثقافة التنظیمیة من المحددات الرئیسیة لنجاح المنظمات أو فشلها، وهذا 

  .لین داخل المنظمةراجع لتركیزها على القیم والمعتقدات التي تدفع إلى ولاء والتزام العام

فللولاء أهمیة وأثر على سیر العمل وعلى تحقیق الأهداف المسطرة وتطویر أهداف المؤسسة، وحث 

كلما كانت ثقافة  أنه العاملین وتحفیزهم للمشاركة في تحقیق تلك الأهداف، فقد أثبتت العدید من الدراسات

  .المنظمة قویة ومتماسكة كلما عزز ذلك من الولاء التنظیمي

خطوات  إتباعولكي یتم الوصول إلى الأهداف المنشودة وراء إجراء هذا البحث وجب علینا 

  .فصول ستةمنهجیة، وقد حاولنا دراسة الظاهرة من خلال التطرق إلیها في 

تحت عنوان الإطار المفاهیمي ویتضمن أسباب اختیار الموضوع، أهمیة الدراسة وأهدافها  :الفصل الأول

ات السابقة التي لها اسكالیة والفرضیات، كما قمنا بتحدید المفاهیم، وأخیرا تناولنا الدر وكذلك تحدید الإش

  .علاقة بموضوع البحث

تناولنا فیه أهم النظریات التي تناولت موضوع الدراسة، حیث تطرقنا إلى النظریات  :الفصل الثاني

اري، النظریة البیروقراطیة، ثم تطرقنا إلى م نظریة الإدارة العلمیة، نظریة التكوین الإدضالكلاسیكیة والتي ت

م نظریة العلاقات الإنسانیة، نظریة الحاجات، ونظریة الفلسفة الإداریة ضالنظریات النیوكلاسیكیة والتي ت

، ثم النظریة zبانیة ایمنت نظریة الإدارة بالأهداف، النظریة الضوأخیرا تناولنا النظریات الحدیثة وهي ت

  .الموقفیة

  ویتضمن تطور استعمال مصطلح الثقافة التنظیمیة" الثقافة التنظیمیة"تناولنا فیه متغیر  :الثالثالفصل 

ثم تناولنا أنواع الثقافة التنظیمیة، ثم انتقلنا إلى خصائص الثقافة التنظیمیة، ثم تناولنا أنواع الثقافة 

میة، ثم محدداتها ومكوناتها فأبعادها التنظیمیة ومصادرها ثم التطرق إلى الوظائف الأساسیة الثقافة التنظی

الثقافة التنظیمیة، ثم انتقلنا إلى مراحل تكون الثقافة التنظیمیة وأخیرا تناولنا تغیر ثقافة  لثم عوامل تشكی

  .المنظمة



 مقدمة

 ب 
 

حیث تناولنا فیه خصائص الولاء التنظیمي، ثم انتقلنا إلى " الولاء التنظیمي"تحت عنوان  :الفصل الرابع

وبعدها تطرقنا إلى مؤشرات  ،وأنواعه فأبعاده مراحل تطور الولاء التنظیمي، ثم عناصر الولاء التنظیمي

المؤثرة فیه، فأسباب  ثم انتقلنا إلى أسباب الاهتمام بتنمیة الولاء التنظیمي والعواملالولاء التنظیمي، 

  .ضعف الولاء التنظیمي، ثم قیاس الولاء التنظیمي،  وأخیرا النماذج المفسرة للولاء التنظیمي

المنهج، ثم أدوات جمع  والتي تناولنا فیها "الإجراءات المنهجیة للدراسة" تحت عنوان :الفصل الخامس

  .وأخیرا عینة الدراسةالبیانات والتي تتمثل في الملاحظة ،المقابلة والاستمارة، 

حیث تناولنا فیه أهم الانتقادات " نقدیة للدراسات السابقةتحلیلیة دراسة "تحت عنوان  :سادسالفصل ال

الموجهة للدراسات السابقة التي تناولناها في موضوع الدراسة والتي تشمل متغیر الثقافة التنظیمیة ومتغیر 

  .الولاء التنظیمي

بخاتمة تتناول حوصلة ما تضمنه البحث، وتلیها كل من قائمة المراجع وأخیرا اختتم بحثنا هذا 

 .والملاحق



 

  الإطار المفاهیمي للدراسة: الفصل الأول

  تمهید

أسباب اختیار الموضوع :أولا  

أهمیة الدراسة :ثانیا  

أهداف الدراسة :ثالثا  

إشكالیة الدراسة :رابعا  

فرضیات الدراسة :خامسا  

تحدید المفاهیم :سادسا  

الدراسات السابقة :سابعا  

 خلاصة الفصل
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  :تمهید

من المرتكزات الأساسیة التي یستند إلیها أي باحث من أجل إعداد بحثه، حیث  ةالنظری الدراسة عدت

قمنا في هذا الفصل بوضع إطار منهجي أبرزنا من خلاله أهم الأسباب التي أدت إلى اختیار موضوع 

الدراسة، وتحدید أهمیة الدراسة وأهدافها، وصولا إلى بناء إشكالیة الدراسة، ومن ثم صیاغة الفرضیات 

ضافة إلى ذلك تم التطرق إلى جملة من المفاهیم التي تتضمنها الدراسة من أجل إزالة اللبس عنها بالإ

  .وفي الختام قمنا باستعراض جملة من الدراسات السابقة والمشابهة والمدعمة لموضوع الدراسة
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  :     أسباب اختیار الموضوع: أولا

  : الأسباب الذاتیة-1

ة ما هو جدید إلي الشخصیة في الإطلاع على الموضوع الثقافة التنظیمیة والتعمق فیها وإضافالرغبة -

  .رصیدنا المعرفي

  .قافة التنظیمیة والولاء التنظیميطموحنا العلمي لمعرفة العلاقة الموجودة بین الث-

التعامل مع توظیف معارفنا النظریة المتعلقة بمنهجیة البحث العلمي والكشف عن مدى قدرتنا عن -

  .المعلومات

  :الأسباب الموضوعیة -2

  .ارتباط موضوع الدراسة بمجال تخصصنا والسعي إلى فهم خلفیات الموضوع-

  .إبراز أهمیة الثقافة التنظیمیة والولاء التنظیمي بالنسبة للمورد البشري في مجال عمله-

  .القیمة العلمیة للموضوع-

  .  تسلیط الضوء علي ظاهرة الولاء التنظیمي كأحد الظواهر الهامة في مجال التنظیم والعمل-

  :أهمیة الدراسة: ثانیا

كأول خطوة، وإلا فلا فائدة من دركها الباحث إن القیمة العلمیة لأي موضوع بحث لابد أن ی

  :من في النقاط التالیةالبحث إذ لم یضف للمعرفة العلمیة شيء لذلك فأهمیة دراستنا الراهنة تك

  .تعد الثقافیة التنظیمیة مؤشرا هاما وأحد عوامل نجاح وتفوقت المنظمات-

تعتبر الثقافیة التنظیمیة مرآة عاكسة لمسار المنظمة وتطورها وتلعب دورا هاما في صیاغة إستراتجیات -

  .المنظمات والعكس صحیح
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نظرا للآثار الإیجابیة التي تترتب علیه، لأن هذا  یعد الولاء التنظیمي مفتاح الأساسي للنجاح والتفوق-

الشعور عندما یمتلكه عمال المؤسسة تدفعهم إلي الاستعداد لبذل كل الجهود من أجل الزیادة في 

  .المرودیة

  التنظیمیة بالولاء التنظیميالثقافة  علاقة ىكما تبرز أهمیة الدراسة في تسلیط الضوء عل-

  :أهداف الدراسة :ثالث

لبحث الاجتماعي لتتحدد قیمته العلمیة إلا من خلال الأهداف والنتائج التي یسعي إلى تحقیقها، إن ا  

  :وعلیه فإن الدارسة تهدف إلي تحقیق ما یلي 

  : أهداف علمیة-1

  .بناء إطار نظري فكري عن الثقافة التنظیمیة والولاء التنظیمي-

  .ء التنظیميالتعرف على أهمیة الثقافة التنظیمیة في تعزیز الولا-

  .السعي إلى الربط بین الجانب النظري والتطبیقي من خلال تطبیق المبادئ والأسس النظریة میدانیا-

  :أهداف عملیة-2

  .الكشف عن علاقة الثقافة التنظیمیة بالولاء التنظیمي لدى العاملین في المؤسسة-

  .سةالكشف عن علاقة الحوافز بالولاء التنظیمي لدى العاملین في المؤس-

  .تحدید أبعاد الثقافة التنظیمیة لدى العاملین في المؤسسة-

 .التعرف على مستوى الثقافة التنظیمیة السائدة في المؤسسة-

  :الإشكالیة: رابعا

 أوأو ثقافیة  اجتماعیةالعالم في الآونة الأخیرة تطورا كبیرا في مختلف المجلات سواء كانت لقد شهد    

ونخص بالذكر هنا المؤسسات الصناعیة، فالمؤسسات الیوم تعتبر عنصر الخ، .. .. وصناعیة  اقتصادیة
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تتكون من مجموعة من الأفراد والجماعات  ،واقتصادي وثقافي اجتماعيمهم في المجتمع، فهي كیان 

  .مشتركة أهدافینسقون أعمالهم من اجل تحقیق 

یحظي باهتمام كبیر من طرف العلماء والباحثین في مختلف  ةیوموضوع الثقافة التنظیم

ن لكل مؤسسة ، إذ أفراد المنظمةلتحقیق التكامل الداخلي بین أ الأساسیةالمجالات، باعتبارها احد العوامل 

مجالا شاملا یؤثر في بناء سلوك العاملین  والتقالید والاتجاهات، التي تخلقمجموعة من القیم والمعتقدات 

فیما بینهم والعمل  الاتصالویكون ذلك بتعریفهم بكیفیة  ؛م، وهي بدورها تعد بمثابة هویة للمؤسسةوتفكیره

  ،بفعالیة

والربط بین الفكر والجهود المبذولة في اتجاه تحقیق  الأنشطةالعاملین وتوجیه  إرشادوكذلك    

للثقافة التنظیمیة  أهمیةالعلمیة لم یولي  الإدارةتایلور في النظریة '' المنظمة ورسالتها، حیث نجد أهداف

وبالمقابل  ،قوانین صارمة إليإضافة  المادیة من خلال كیفیة تقدیم الحوافز لك، وذجدفي جانب ضیق  إلا

إعطاء وذلك من خلال  ،التنظیمیة الثقافةالتي تمثلت في مظاهر  الإنسانیةمدرسة العلاقات  أننجد 

فبرزت مؤشرات  ارة بالأهدافدأما نظریة الإ ،التفاعل بین العمال إلي إضافةلحوافز المعنویة ل یةالأولو 

  .القرارات اتخاذفي عملیة  ا من خلال إشراك الرؤساء والمرؤوسینالثقافة فیه

لدیهم  فیر الجو المناسب للعمال مما یولدالعمال، وذلك بتو  ىعل التأثیر ىإلالمؤسسة  وكما تسعى  

الذي  فالولاء هو ،للمؤسسةولائهم  بذلك، فیعزز الالتزامیر عملهم وتحقیق علي س المحافظةالرغبة في 

كما یعتبر من العناصر الرئیسیة لقیاس مدي  ،ي یحصل علیه من المؤسسةیحس فیه الفرد بالتأثیر الذ

  .أخريالمؤسسة من جهة  أهدافمن جهة وبین  الأفراد أهدافالتوافق بین 

دف تحدید هذا المفهوم الباحثون به إلیهاویعتبر الولاء التنظیمي من بین المواضیع التي تطرق    

، فهو یمثل طریقة المثلى أهدافها الولاء التنظیمي یلعب دورا هاما في نجاح المؤسسة وتحقیقالتنظیمي، ف

هم في الحد والتقلیل لأي مؤسسة تسعي للحفاظ علي مكتسباتها البشریة، كما أن الولاء في المؤسسة یسا

یساهم في الرفع في الإنتاجیة وخلق روح معنویة عالیة لدي العاملین، مما ا من الخلافات الداخلیة وهذا م

في الأداء من  الالتزام والاستمرارالمؤسسة والعاملین علي حد سواء  وخلق جو من  أهداف التحقیقیؤدي 

 النظریاتحیث نجد من  .المؤسسة والعاملین فیها القرارات الهادفة والتي تكون في صالح اتخاذاجل 

علي الجانب  تركز أغلبیة النظریات الكلاسیكیة في الفكر الإداري التنظیمي والتي  المفسرة للولاء التنظیمي
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سلوكیة  أنماطتضمنه من معتقدات وقیم تترجم في لبعد الإنساني في بیئة العمل بما تالمادي متجاهلة ا

التي تؤكد علي القیادة  الإنسانیةفي نظریة العلاقات '' التون مایو'' استدركه ك ماودلل ،اتجاه المؤسسة

  .الدیمقراطیة والاتصال في جمیع الاتجاهات

 إمكانیةوالولاء التنظیمي یتأثر بالعدید من العوامل، فقد جاءت هده الدارسة لنلقي الضوء علي  

  .وجود علاقة بین الثقافة التنظیمیة والولاء التنظیمي

  : رئیسي مفادهه الدراسة لطرح تساؤل لذلك جاءت هذ

  .هل توجد علاقة بین الثقافة التنظیمیة والولاء التنظیمي؟-

  :وتندرج ضمن هدا التساؤل الرئیسي التساؤلات الفرعیة التالیة

  .ور بالانتماء لدي العاملین؟ القرارات تزید من الشع اتخاذهل المشاركة في -

  .العاملین ؟ الحوافز الالتزام الوظیفي لدى هل تحقق-

  .هل یساهم الاتصال الجید في الرفع من الروح المعنویة للعاملین؟ -

  :الفرضیة العامة: خامسا

  .التنظیمیة والولاء التنظیمي التفافةتوجد علاقة بین -

  :وتتفرع عنها الفرضیات الجزئیة التالیة

  .العاملینلانتماء لدى القرارات تزید من الشعور با اتخاذالمشاركة في -

  .العاملین حقق الحوافز الالتزام الوظیفي لدىت-

  .لرفع من الروح المعنویة للعاملینیساهم الاتصال الجید في ا-
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  :تحدید مفاهیم الدراسة :سادسا

فمن خلالها یتمكن الباحث من حصر تعتبر عملیة تحدید المفاهیم عملیة ضروریة في أي بحث،  

موضوعه ومعرفة جوانبه فیما یلي ویتم تحدید المفاهیم الرئیسیة المتعلقة بالموضوع والتي تدور حول 

  .الثقافة التنظیمیة وعلاقتها بالولاء التنظیمي لدى العاملین

 المفاهیم الرئیسیة: 

  : الثقافة-1

، ویقال ثقف الشيء وهو سرعة التعلم، وثقف الرجل، أي حدقةأي  وتثقفامن ثقف الشيء تثقفا، " :لغة

  1".حاذقاصار 

  : اصطلاحا

ذلك الكل المركب الذي یشمل المعرفة والمعتقدات والفن والأخلاق والقانون " :عرفها تایلور بأنها-

  2."والعادات أو أي قدرات أخرى أو عادات یكتسبها الفرد بصفته عضوا في المجتمع

أسالیب السلوك أو أسالیب حل المشكلات التي یمكن وصفها بأن احتمال : هي"الثقافة أن": یرى وولاس-

  3."استخدام أفراد المجتمع لها أكبر، لما تتمیز به عن الأسالیب الأخرى من كثرة التواتر وإمكانیة المحاكاة

البیئة التي خلقها الإنسان بما فیها المنتجات المادیة وغیر  :تعریف الثقافة في علم الاجتماع بأنها-

للسلوك المكتسب عن  والباطنیةالمادیة، التي تنتقل من جیل إلى آخر، فهي بذلك تتضمن الأنماط الظاهرة 

  4."طریق الرموز وقوانین وعادات وغیر ذلك

  

  

                                                             
  .29، ص2013، 1، دار صادر، طلسان العرب ):ابن منظور(أبو الفضل جمال الدین محمد مكرم  1

  .14، ص2010، 4دار وائل للنشر والتوزیع، عمان، ط نظریة المنظمة والتنظیم، :محمد قاسم القریوتي 2
، 2الشروق للنشر والتوزیع، عمان، ط، دار لمدخل إلى علم الاجتماعا: عبد العزیز علي خزاعلة وآخرون ،فهمي سلیم العزوي 3

  .40، ص2004
  .158، ص2010، 1دار أسامة للنشر والتوزیع، عمان، ط معجم علم الاجتماع،: عدنان أبو مصلح 4
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  :التعریف الإجرائي-

أنها مجموع المعتقدات والعادات والقیم التي یكتسبها ب القولالسابقة للثقافة یمكن التعاریف من خلال      

.الفرد من المجتمع وتتوارث عبر الأجیال  

والتي تعني الشيء أو البنیة العضویة أي  "ORGANIZATION"هو ترجمة لكلمة ": التنظیم-2

  1."كمجموعة من الأعضاء تنظم معا في تناغم وانسجام محققة بنیة متكاملة تحقق هدف مشترك

الآلیة التي یتم من خلالها الوصول للأهداف المتوخاة بشكل جید ": یعرفه محمد القریوتي على أنه-

  2."وفعال

كیان اجتماعي منسق بوعي وله حدود واضحة المعاني یعمل على "  :یعرفه ستیفن روبنز على أنه

  3."أساس دائم لتحقیق هدف معین وأهداف معینة

  :التعریف الإجرائي

مجموعة من الأفراد الذین یعتمدون على تنسیق جهودهم وأنشطتهم بوعي وإدراك لتحقیق هو :التنظیم

  .أهداف عامة كانت أو خاصة

  :الثقافة التنظیمیة-3

بأنها مجموعة القیم والمعتقدات المشتركة والتي تعد كدلیل من خلاله معاییر تؤثر بشكل " :عرفها دافیس

  4."خل المؤسسةكبیر على سلوكیات الأفراد والمجموعات دا

منظومة المعاني والرموز والمعتقدات والطقوس والممارسات التي تتطور " :وتعرف أیضا على أنها-

وتستقر مع مرور الزمن، وتصبح سمة خاصة للتنظیم بحیث تخلق فهما عاما بین أعضاء التنظیم حول 

  5."خصائص التنظیم والسلوك المتوقع من الأعضاء فیه

                                                             

  1 اعتماد أعلام: دراسات في علم الاجتماع التنظیمي، المكتبة المصریة، القاهرة، 1994، ص 94.
  .137، ص2013، 1دار المناهج للنشر والتوزیع، الأردن، طمبادئ إدارة الأعمال، : فیصل محمود الشواورة 2

  .137المرجع نفسه، ص 3 
  .435، ص2014، 2سات، دار هومة، الجزائر، طأساسیات في إدارة المؤس: یوسف سعداوي 4
  .373، ص2008، 3، دار وائل للنشر والتوزیع، الأردن، طنظریة المنظمة والتنظیم: محمد قاسم القریوتي 5
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السابقین یمكن القول بأن الثقافة التنظیمیة تشمل منظومة القیم التي تتبناها من خلال التعریفین   

  .المنظمة، والطریقة التي یتم بها إنجاز المهام والمعتقدات التي یتشارك في الاتفاق حولها أعضاء لتنظیم

  :التعریف الإجرائي

تحكم سلوكات الأفراد داخل  هي مجموعة القیم والمعاني والرموز والمعتقدات التي :الثقافة التنظیمیة

  . التنظیم وتوجهها من أجل تحقیق أهداف التنظیم والعاملین فیه

  :الولاء-4

هو عدم رغبة العاملین في ترك الجماعة التي ینتمي إلیها والتي یعملون فیها بغایة تحقیق المكاسب " 

  .سواء المادیة أو المعنویة

  1."شعور ینمو بداخل الفرد بالانتماء إلى شيء هام في حیاته" :یعرفه مدحت أبو نصر على أنه-

  2."الإخلاص والمحبة والاندماج الذي یبذله الفرد نحو شيء یهمه" :ویعرف على أنه-

  .من خلال التعاریف السابقة یتضح أن الولاء هو شعور الفرد بمسؤولیته اتجاه شيء هام في حیاته

  :التعریف الإجرائي

  .إخلاص العامل للمؤسسة التي ینتمي إلیهافاء و هو و :الولاء

  :الولاء التنظیمي-5

هو المشاعر التي یطورها الفرد الذي یعیش في مجتمع نحو الأفراد والمنظمات والقیم والمبادئ "  

  3."والأفكار، وهذه المشاعر تمثل رغبة الفرد واستعداده لتقدیم التضحیة لزملائه ومنظمته في العمل

  ."العامل مع المنظمة التي یعمل بها ورغبته بالمحافظة على عضویته فیهاهو حالة توحد -"

                                                             
ج للنشر والتوزیع، ، دار الخلی)فریق العمل(لاتجاهات الإداریة الحدیثة في العمل الجماعي ا: زید منیر عبوي ویوسف دیب العطاري 1

  .119ص ،2015، 1عمان، ط
، 1إیتراك للطباعة والنشر، القاهرة، ط تنمیة مهارات بناء وتدعیم الولاء المؤسسي لدى العاملین داخل المنظمة، :مدحت أبو النصر 2

  .38، ص2005
  .163، ص2003، 1دار الرایة للنشر والتوزیع، الأردن، ط، )المفاهیم والأسالیب(التدریب الإداري  :هاشم حمدي رضا 3
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حالة عقلیة وعاطفیة توجد لدى الموظف تجعله یحب المؤسسة : كما عرفه علي عبد الوهاب على أنه"-

  1."التي یعمل بها ویرغب في الاستمرار فیها

لفرد في الارتباط بالمنظمة والبقاء بها من خلال التعاریف السابقة یتضح بأن الولاء التنظیمي هو رغبة ا-

  .والمشاركة في تحقیق أهدافها

  :التعریف الإجرائي

  .هو الشعور بالانتماء للمؤسسة وتحمله المسؤولیة كونه یعتبرها أسرته الثانیة :الولاء التنظیمي 

 المفاهیم ذات الصلة: 

  :الحوافز-1

عاملین لتحریك قدراتهم الإنسانیة وأدائهم للمجموعة العوامل التي تهیئها الإدارة " :تعرف على أنها-

  2."لأعمالهم على نحو أكبر وأفضل وهذا بالشكل الذي یحقق لهم أهدافهم وحاجاتهم ورغباتهم

الحوافز مجموعة من العوامل والمؤثرات الخارجیة التي تثیر الفرد :"یعرفها عبد الرحیم مطر الهیثي-

  3."وتدفعه لأداء الأعمال الموكلة إلیه على خیر وجه عن طریق إشباع حاجاته ورغباته المادیة والمعنویة

مجموعة المؤثرات التي تستخدم في إثارة دوافع الفرد، وبالتالي في تحدید محتوى " :تعرف أیضا على أنها-

  4."عهوشكل سلوكه وذلك بإتاحة الفرص أمامه لإشباع الحاجات التي تحرك دواف

  5."الحوافز هي المكافآت المادیة والمعنویة سواء كانت فردیة أو جماعیة أو إیجابیة أو سلبیة"-

  

  

                                                             

.164ص  : المرجع السابق  1 
، 1، دار الكتاب الحدیث، القاهرة، طوالقانونیة منظمات الأعمال الحوافز والمكافآت في الجوانب الاجتماعیة والنفسیة :داود معمر  2

  .30، ص2006
  .255، ص2003، 1، دار وائل للنشر والتوزیع، عمان، ط)مدخل استراتیجي(إدارة الموارد البشریة : خالد عبد الرحیم مطر الهیثي 3
، 2007، 3الطباعة، عمان، طدار المسیرة للنشر والتوزیع و نظریة المنظمة، : خلیل محمد حسن الشماع، خیضر كاظم حمود 4

  .274ص
  .274ص: المرجع السابق 5



الإطار المفاهیمي للدراسة:                                                  الفصل الأول  

13 
 

  :التعریف الإجرائي

من خلال التعاریف السابقة یتضح أن الحوافز هي مجموعة من العوامل والمؤثرات المادیة والمعنویة التي 

احتیاجاته من جهة وتحقیق أهداف المؤسسة من جهة تثیر الرغبة الكامنة في نفس العامل لأجل تلبیة 

  .أخرى

  :الالتزام الوظیفي-2

هو التزام الموظف بتحقیق معاییر وظیفیة ومركز العمل الذي ینتمي إلیه ومنظمته، وكذلك الالتزام "

  .بمعاییر السلوك الوظیفي والمهني وهو مرتبط بالاحترام والثقة ویدعمه لتحقیق نتائج العمل

التزام الفرد بالسیاسات والأهداف الإستراتیجیة لعمله ": محمد الصوص الالتزام الوظیفي على أنهویعرف -

  1."والحفاظ على سریة المعلومات وعدم استغلال المعلومات لتحقیق منافع شخصیة

  :التعریف الإجرائي

ماج الفرد بالمنظمة من خلال التعریفین السابقین تطرق فیها الكاتبین بأن الالتزام الوظیفي هو إد     

  .واهتمامه بالاستمرار فیها والتشاور وتبادل الآراء مع زملائه فیما یحقق الارتقاء بالعمل

  :الروح المعنویة-3

 ةالمنظم العامل تجاه عمله ومدى رضاه عن هي مسألة فردیة تعبر عن مشاعر الفرد" :تعرف على أنها-

  ."التي یعمل فیها ومدى تكیفه لدوره في العمل ومع زملائه

إلى درجة وضع الفرد مصلحة الارتباط في المشاعر مع الجماعة الشعور بالانتماء و " :تعرف على أنها-

  2."الجماعة أولا فوق مصلحته

  

                                                             
  .16، ص2003، مكتبة ناشرون، لبنان، )عربي-إنجلیزي(معجم إدارة الموارد البشریة وشؤون العاملین : حبیب الصحاف1
الوراق للنشر والتوزیع، ، )مدخل إستراتیجي متكامل(إدارة الموارد البشریة : یوسف حجیم الطائي ومؤؤید عبد الحسین الفضل وآخرون 2

  .469، ص2006، 1عمان، ط
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هي عبارة عن محصلة مشاعر للأفراد اتجاه العمل ومدى تكیفهم له وانعدام " :تعرف على أنها-

  1."الصراعات في أنفسهم اتجاه كافة الظروف البیئیة والاجتماعیة للعمل

  :التعریف الإجرائي

لروح المعنویة هي مجموعة من المشاعر الجماعیة اتجاه لال التعاریف السابقة یتضح بأن امن خ     

  .العوامل البیئیة كما أنها ترتبط بالأفراد العاملین في نفس الوقتالظروف و 

  :العامل-4

  2."هو الهیئة التنفیذیة التي تقع على عاتقه مسؤولیة تطبیق أهداف المؤسسة :عرفه سمیر الكاتبة

یعتبر عاملا كل شخص یعیش من حاصل عمله ولا  :90/11عرفه المشرع الجزائري في القانون -

  3."لمصلحته الخاصة غیره من العمال أثناء ممارسة نشاطه المهنيیستخدم 

  : التعریف الإجرائي

من التعریفین السابقین یمكن القول بأن العامل هو ذلك الفرد الذي یتأثر بتوجیهات وإرشادات القائد نحو 

  .بلوغ أهداف التنظیم

  :الاتصال-5

  : لغة

وانتسب واتصل الشيء  انتمىاجتمع إلى القوم، انتمى إلیه، واتصل إلى بني فلان : اتصالااتصل "  

  .بالشيء

فیعرف  وأكسفوردمشتقة من كلمة وصل الذي یعني أساسا الصلة الغایة، قاموس  اتصالوكلمة     

  4.الاتصال بأنه نقل أو توصیل أو تبادل الأفكار

                                                             

 1 469المرجع السابق، ص 
  .36، ص1، دار البدایة للنشر والتوزیع، طالقیادة ودورها في العملیة الإداریة: زید منیر عبوي 2
  .38، ص1962، مطبعة قالمة، الجزائر، تشریع العمل في الجزائر :محمد الصغیر بعلي 3
  16، حي دار راتب،  الجامعیة، لبنان، صیةالمعجم العربي المقروء بعیون بشر : قعیبة هزار وآخرون 4
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  : اصطلاحا

بأنه ذلك المیكانیزم الذي من خلاله توجد العلاقات الإنسانیة وتنمو یعرفه عالم الاجتماع تشارل كولي "

وتتطور هذه الرموز عبر المكان واستمرارها عبر الزمن كما یحتویها الوجه، حتى الوصول إلى الفضاء 

  1."والزمن

ر الاتصال عبارة عن السلوك اللفظي أو المكتوب الذي یستخدمه أحد الأطراف للتأثی :عند علماء النفس-

  2."على الطرف الآخر

عملیة ما بین الأشخاص لإرسال واستلام رموز تتضمن : الاتصال بأنه shermolromyویعرف -

  3."رسائل

  :التعریف الإجرائي

عملیة نقل وتبادل الأفكار والمعلومات بین الأفراد "من خلال التعاریف السابقة یتضح أن الاتصال هو 

  .مكتوبةداخل التنظیم سواء كانت لفظیة أو 

  :المؤسسة-6

  :لغة

والتي تعني التعهد والالتزام بعمل یكتسي أهمیة كبرى  entreperenterإن مصطلح المؤسسة من لفظة "

  4."أي التكفل بمهمة هامة نسبیا

  :اصطلاحا

كیان اجتماعي جامع للأفراد العاملین على أداء أعمال ونشاطات لانجاز هدف أو أهداف  :تعرف بأنها"-

  5."مشتركة

                                                             
  .250، ص2005، دار الجامعیة، الإسكندریة، مبادئ السلوك :عبد الباقي صلاح الدین1
  .14، ص2003دار الفجر،  ،)مناهجه، نظریاته، وسائله(الاتصال  :دلیو فضیل 2
  187، ص2005، 1دار الحامد للنشر والتوزیع، ط في الإدارة، تطور الفكر والأسالیب :صبحي جبر العتیبي 3
  .11، ص2010، الجزائر، سییر الموارد البشریة، دیوان المطبوعات الجامعیةت: منیر نوري 4
  .16، ص2005، 1، دار النهضة العربیة، لبنان، طمبادئ والاتجاهات الحدیثة في إدارة المؤسساتال: حسن إبراهیم بلوط 5
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مؤسسة اقتصادیة مستقلة نوعا ما تأخذ فیها القرارات حول تركیب الوسائل البشریة " :تعرف على أنها-

  1."المالیة والمادیة بغیة قیمة مضاعفة حسب الأهداف في نطاق زماني ومكاني

المؤسسة هي الوحدة الاقتصادیة التي تتجمع فیها الموارد البشریة والمادیة اللازمة : "تعرف على أنها-

  2."للإنتاج الاقتصادي

  :التعریف الإجرائي

المؤسسة هي كیان اجتماعي واقتصادي وثقافي منظم ومتناسق "من خلال التعاریف السابقة یتضح بأن    

  .وله أغراض تبرز وجوده في بیئته التي تتفاعل معه باستمرار من أجل تحقیق أهداف ومهام معینة

  :الدراسات السابقة: سابعا 

الدراسات السابقة من المراحل المنهجیة في البحث العلمي بهدف التعرف على المساهمات تعتبر    

السابقة فیما یتعلق بموضوع البحث، حیث یبدأ الباحث دراساته من منطلق النتائج التي تم التوصل إلیها 

، ولقد تم سابقا وبالتالي یصبح لدى الباحث معرفة كاملة تكسبه موروثا علمیا یساعده على بناء بحثه

  :استطلاع العدید من الدراسات فیما یخص موضوع بحثنا سنعرض منها ما یلي

  .الدراسات التي تناولت الثقافة التنظیمیة-

  .الدراسات العربیة-

، مذكرة "دور الثقافة التنظیمیة في تفعیل تطبیق الإدارة الإلكترونیة : " إیهاب فروق: الدراسة الأولى-

  .2011ة على وزارة التربیة والتعلیم العالي، قسم إدارة الأعمال محافظات غزة، ماجستیر ، دراسة تطبیقی

  :التساؤل الرئیسي-

  .ما دور الثقافة التنظیمیة في تفعیل تطبیق الإدارة الإلكترونیة؟-

  

                                                             
  .28، ص4، الجزائر، طاقتصاد وتسییر المؤسسة، دیوان المطبوعات الجامعیة: عبد الرزاق بن حبیب 1
  .24، ص2003الجزائر،  اقتصاد المؤسسة، دیوان المطبوعات الجامعیة،: عمر صخري2
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  :الفرضیات الفرعیة

  .یةتوجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین القیم التنظیمیة في تفعیل تطبیق الإدارة الإلكترون-

  .توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین المعتقدات التنظیمیة في تفعیل تطبیق الإدارة الإلكترونیة-

  .توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین التوقعات التنظیمیة وتفعیل تطبیق الإدارة الإلكترونیة-

  .لكترونیةتوجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین الأعراف التنظیمیة وتفعیل تطبیق الإدارة الإ-

  .الوصفي :المنهج-

  .موظف 294لحصر الشامل ل ا: العینة-

  .الاستمارة :أدوات جمع البیانات-

  :نتائج الدراسة-

القیم التنظیمیة، المعتقدات ( أن هناك علاقة ذات دلالة إحصائیة بین عناصر الثقافة التنظیمیة -

تفعیل تطبیق الإدارة الإلكترونیة في وزارة التربیة وبین ) التنظیمیة، الأعراف التنظیمیة، التوقعات التنظیمیة

  .والتعلیم العالي بمحافظات عزة، وكانت العلاقة طردیة

  .لا یتاح للموظف اتخاذ القرارات المتعلقة بعمله دون الرجوع إلى رئیسه المباشر-

  .لا یتم تكریم أو تحفیز الموظفین في بناء ونشر العمل الإلكتروني بالوزارة-

إعطاء الموظفین فرصة المشاركة في تطویر نظم وآلیات العمل بالبرنامج الإلكتروني الذي لا یتم -

  .یستخدمونه

الثقافة التنظیمیة وعلاقتها بالالتزام التنظیمي، مذكرة ماجستیر، : محمد بن غالب العوفي :الدراسة الثانیة

م الإداریة، كلیة الدراسات العلیا، دارسة میدانیة على هیئة الرقابة والتحقیق بمنطقة الریاض، قسم العلو 

  .2005جامعة نایف العربیة، الریاض، 
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  :التساؤل الرئیسي-

  .ما طبیعة العلاقة بین الثقافة التنظیمیة والالتزام التنظیمي في هیئة الرقابة والتحقیق بمنطقة الریاض؟-

  :فرضیات الفرعیة-

  .لتزام التنظیميهناك علاقة ارتباطیه قویة بین الثقافة التنظیمیة والا-

  .هناك علاقة ارتباطیه قویة بین القیم المكونة للثقافة التنظیمیة والالتزام التنظیمي-

  .الوصفي: المنهج-

  .موظف 240الحصر الشامل ل : العینة-

  .الاستمارة: أدوات جمع البیانات-

  :نتائج الدارسة-

فة التنظیمیة بشكل عام والالتزام وجود علاقة ارتباطیه موجبة قویة ذات دلالة إحصائیة بین الثقا-

  . التنظیمي

العدل، الكفاءة، وفرق ( أهم القیم المكونة للثقافة التنظیمیة التي تؤثر على الالتزام بشكل عام هي -

  ).العمل

وجود علاقة ذات دلالة إحصائیة بین الخصائص الشخصیة والثقافیة التنظیمیة وكذلك عدم وجود علاقة -

  .ینهما وبین القیم المكونة للثقافة التنظیمیةذات دلالة إحصائیة ب

  :الدراسات الجزائریة

الثقافة التنظیمیة وتأثیرها على أداء العاملین بالمؤسسة، رسالة ماجستیر، : سویسي أحمد: الدراسة الأولى

لیة إشراف بركربوط عزالدین ، دراسة میدانیة بدیوان الترقیة والتسییر العقاري، قسم العلوم الاجتماعیة ك

  .2013الآداب واللغات والعلوم الاجتماعیة والإنسانیة، جامعة زیان عاشور الجلفة، الجزائر، "

  :وقد جاءت تساؤلات هذه الدراسة كما یلي   



الإطار المفاهیمي للدراسة:                                                  الفصل الأول  

19 
 

  :التساؤل الرئیسي-

إلى أي مدى تساهم الثقافة التنظیمیة في التأثیر على أداء العاملین داخل مؤسسة دیوان الترقیه والتسییر -

  .بولایة الأغواط؟ العقاري

  :التساؤلات الفرعیة-

  .ما نمط الثقافیة التنظیمیة السائدة في مؤسسة دیوان الترقیة والتسییر العقاري بولایة الأغواط؟-

هل یمكن لروح الفریق والعمل الجماعي أن تساهم في تحقیق أداء أفضل للعاملین داخل مؤسسة دیوان -

  .واط؟الترقیة والتسییر العقاري بولایة الأغ

هل تمكین العاملین من فرصة المشاركة في اتخاذ القرارات من شأنه أن یزید من فاعلیتهم بمؤسسة -

  .دیوان الترقیة والتسییر العقاري بولایة الأغواط؟

  :الفرضیات الفرعیة-

  .العقاريلنمط الثقافة التنظیمیة السائدة انعكاس على سلوك العالمین بمؤسسة دیوان الترقیة والتسییر -

یساهم العمل الجماعي وروح الفریق في تحقیق أداء أفضل داخل مؤسسة دیوان الترقیة والتسییر -

 .العقاري

كلما زادت فرص مشاركة الأفراد في اتخاذ القرارات بمؤسسة دیوان الترقیة والتسییر العقاري زادت -

  .فاعلیتهم في تحقیق أهدافها

  :أهداف الدراسة-

  .داف المؤسسةیساعد في تحقیق أه-

  .تعتبر ثقافة المنظمة المحرك الأساسي للقدرات وذلك لتأثیرها على الأداء وتحقیق إنتاجیة أفضل-

  .فتح المجال لدراسات أخرى سوسیولوجیة-

  .معرفة تأثیر الثقافة التنظیمیة على أداء العاملین-
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  .لأفرادمعرفة المعوقات الثقافیة التي من شأنها أن تحد من تحقیق أداء أفضل ل-

  .المنهج الوصفي  :المنهج-

  .عامل 187العشوائیة البسیطة ل  :العینة-

  .الملاحظة والاستمارة: أدوات جمع البیانات-

  :نتائج الدراسة-

الثقافة التنظیمیة تعتبر عنصرا هاما لدى أي مؤسسة فهي من العناصر التي تساعد المؤسسة على بلوغ -

  .أهدافها

  .افتها استجابة للتغیرات التي تحدث في البیئة الداخلیة أو الخارجیة لهاتسعى المؤسسة إلى تغیر ثق-

الثقافة التنظیمیة تتمیز عموما  بمجموعة من الخصائص التي تراعي عند ممارسة الإدارة الإستراتجیة -

  .منها، أنها كل مركب من عناصر ومكونات متصلة وهي نظام متغیر متطور تراكمي

  .مؤسسة یساهم في تحقیق التماسك والانسجام والولاء لأعضاء المؤسسةأن وجود ثقافة قویة بال-

  .سعي المؤسسة إلى تحقیق موائمة بین نظام القیم لدیها وثقافتها واستراتیجیاتها ومواردها لتحقیق أهدافها-

  .أن العمل الجماعي یعیش مفیدا للمؤسسة لما یتوفر علیه من دافعیة نحو الإنجاز وتحقیق أداء أفضل-

دراسة حالة لفئة شبه الطبیین " أثر الثقافة التنظیمیة على الرضا الوظیفي:" بعنوان  :لدراسة الثانیةا

  .بالمؤسسة العمومیة الاستشفائیة ترابي بوجمعة بشار، رسالة ماجستیر

  .2012لصاحبتها عیساوي وهیبة 

  :وقد جاءت تساؤلات هذه الدراسة كما یلي  

  : التساؤل الرئیسي

  .الثقافة التنظیمیة في الرضا الوظیفي لأفراد شبه الطبیین بالمؤسسة الإستشفائیة؟كیف تؤثر -
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  :الفرضیات الفرعیة-

  .توجد علاقة بین الثقافة التنظیمیة والرضا الوظیفي للأفراد-

  .درجة الرضا الوظیفي للأفراد شبه الطبیین هي منخفضة-

  .ارتباطالجانب المعنوي للثقافة التنظیمیة لدیه أقوى معامل -

  .الوصفي: المنهج-

  .فردا 60عینة عشوائیة ل :العینة-

  .الاستبیان :أدوات جمع البیانات

  :نتائج الدراسة

أن الثقافة التنظیمیة السائدة تؤثر في الرضا الوظیفي بالنسبة لشبه الطبیین العاملین بالمؤسسة -

 3.345بلغ متوسطها الحسابي حوالي الإستشفائیة وجدنا أن التصور الإیجابي لثقافتهم التنظیمیة والذي 

، وهذا یترجم مدى تأثیر الثقافة على الرضا الوظیفي حیث بلغت 2.921للانخفاض والمقدر بالمتوسط 

  2.692.1قیمة معامل الارتباط الثنائي 

  :الدراسات التي تناولت الولاء التنظیمي

  :الدراسات العربیة

ضغوط العمل وأثرها على الولاء التنظیمي، مذكرة : محمد صلاح الدین أبو العلا :الدراسة الأولى

ماجستیر، إشراف رشید عبد اللطیف وادي، دراسة میدانیة على مدراء العاملین في وزارة الداخلیة في قطاع 

  .2009غزة، قسم إدارة الأعمال، كلیة التجارة الجامعة الإسلامیة، غزة، 

  

  

                                                             

مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر علم الاجتماع تخصص تنظیم  الثقافة التنظیمیة ودورها في الرضا الوظیفي، :یونسي مختار 1 

  .2015وعمل، جامعة  محمد خضري بسكرة، 



الإطار المفاهیمي للدراسة:                                                  الفصل الأول  

22 
 

  :التساؤل الرئیسي

ما أثر مستوى ضغوط العمل على درجة الولاء التنظیمي للمدراء العاملین في وزارة الداخلیة والأمن -

  .والوطني في قطاع غزة؟

  :الفرضیات الفرعیة

بین مستوي ضغوط العمل، وبین  0.005هناك علاقة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى دلالة إحصائیة -

  .لین في وزارة الداخلیة بقطاع غزةدرجة الولاء التنظیمي لدى المدراء العام

توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین آراء المبحوثین حول مستوى ضغوط العمل ودرجة الولاء التنظیمي -

العمر، الحالة الاجتماعیة، المؤهل العلمي، الخبرة، الدرجة : تعزى للمتغیرات الشخصیة والوظیفیة التالیة

  .الوظیفیة، الرتبة، الراتب، السكن

  : هداف الدراسةأ

  .التعرف على مستویات ضغوط العمل لدى المدراء العاملین في وزارة الداخلیة بقطاع غزة-

  .التعرف درجة الولاء  التنظیمي لدى المدراء العاملین في وزارة الداخلیة بقطاع غزة-

لین في وزارة التعرف على العلاقة بین مستوى ضغوط العمل ودرجة الولاء التنظیمي لدى المدراء العام-

  .الداخلیة بقطاع غزة

التعرف على فروق المتوسطات في ضغط العمل والولاء التنظیمي للعاملین في وزارة الداخلیة بقطاع غزة -

  .والتي تعزى للمتغیرات الشخصیة والوظیفیة

  .الوصفي :المنهج

  .من المدراء بوزارة الداخلیة 200العشوائیة الطبقیة ب: العینة

  .الاستمارة: البیاناتأدوات جمع 
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  :نتائج الدراسة

أن مستوى ضغوط العمل الذي یشعر به المدراء من أفراد مجتمع الدراسة ظهر بوجه عام ضعیف نسبیا، -

وهذا راجع إلى عدم قدرة المدراء في تكوین رؤیة حول عبئ العمل وعدم تكوین رؤیة حول البیئة العمل 

  .المادیة

فراد مجتمع الدراسة من المدراء ظهر بوجه عام مرتفع ویرجع ذلك بسبب أن مستوى الولاء التنظیمي لأ-

  .اهتمامهم بمستقبل أفضل للوزارة وشعورهم بارتباط داخلي اتجاه الوزارة

  .وجود علاقة عكسیة ذات دلالة إحصائیة بین ضغوط العمل والولاء التنظیمي-

ها على الولاء التنظیمي لدى المدراء عدم وجود فروق بین إجابات المبحوثین حول ضغوط العمل وأثر -

  .العاملین في وزارة الداخلیة بقطاع  غزة تعزى لمتغیر الشخصیة والوظیفیة

أثر الأنماط القیادیة لرؤساء الأقسام العلمیة على الولاء التنظیمي لأعضاء هیئة :"بعنوان : الدراسة الثانیة

  ".التدریس في الجامعات الأردنیة

  .2003 الخشاني لصاحبها شاكر جار االله

  :التساؤل الرئیسي

، لرؤساء الأقسام في الجامعات الأردنیة )الأوتوقراطي الدیمقراطي والمتساهل(ما هي علاقة أنماط القیادة -

  .الخاصة بالولاء التنظیمي لأعضاء هیئة التدریس؟

  :الفرضیات الفرعیة

م والولاء التنظیمي لأعضاء هیئة توجد علاقة سلبیة بین نمط القیادة الأوتوقراطي لرؤساء الأقسا-

  .التدریس

توجد علاقة إیجابیة بین نمط القیادة الدیمقراطي لرؤساء الأقسام والولاء التنظیمي لأعضاء هیئة -

  .التدریس

  .توجد علاقة سلبیة بین نمط القیادة المتساهل لرؤساء الأقسام والولاء التنظیمي لأعضاء هیئة التدریس-
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  .تحلیلي إحصائي :المنهج-

  .الاستمارة: أدوات الدراسة-

  :نتائج الدراسة

توجد درجة متوسطة من مستوى الولاء  التنظیمي لدى أعضاء هیئة التدریس العاملین في الجامعات -

  .الأردنیة الخاصة

یوجد اختلاف في استخدم أنماط القیادة حیث أن أكثر الأنماط القیادیة استخداما ما هو النمط -

  .راطي وهذا ما یناسب طبیعة العمل الأكادیميالدیمق

توجد علاقة سلبیة بین نمط القیادة الأوتوقراطي لرؤساء الأقسام والولاء التنظیمي لأعضاء هیئة التدریس -

  ".یتناسب مع طبیعة العمل الأكادیمي لا 1نظرا لأن ذلك النمط من القیادة، 

لتنظیمي مختلفة فهي سلبیة مع الولاء العاطفي والأخلاقي، علاقة نمط القیادة الأوتوقراطي بأبعاد الولاء ا-

حیث أن هذه الحالة من النمط الأوتوقراطي ظهر أعضاء هیئة التدریس أقل إخلاصا وأقل اعتزازا 

  .  بجماعاتهم وأقل التزاما اتجاه زملائهم وجماعاتهم

لاء التنظیمي لأعضاء هیئة التدریس توجد علاقة إیجابیة بین نمط القیادة الدیمقراطي لرؤساء الأقسام والو -

  .وهذا لأن هذا النمط یتناسب مع العمل الأكادیمي الذي یتطلب المشاركة في صنع القرار

توجد علاقة إیجابیة بین نمط القیادة الدیمقراطي والولاء التنظیمي العاطفي والأخلاقي، بینما لم تظهر -

  .والولاء التنظیمي المستمرالدراسة العلاقة بین نمط القیادة الدیمقراطي 

  .توجد علاقة سلبیة بین نمط القیادة المتساهل والولاء التنظیمي لأعضاء هیئة التدریس-

توجد علاقة بین نمط القیادة المتساهل لرؤساء الأقسام والولاء العاطفي والأخلاقي ولم یثبت ذلك مع -

  .الولاء التنظیمي المتسمر

                                                             
أثر الأنماط القیادیة لرؤساء الأقسام العلمیة على الولاء التنظیمي لأعضاء هیئة التدریس في الجامعات  :شاكر جار االله الخشاني  1

 ،العلوم التطبیقیة دریس في الجامعات العلوم الإنسانیة، عمادة البحث العلمي بجامعةلمجلة الأعضاء هیئة التالأردنیة الخاصة، ا

   .158-124، المجلد السادس، العدد الأول، ص ص 2003عمان، 
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  : الدراسات الجزائریة

النمط القیادي وعلاقته بالولاء التنظیمي لدى الموظفین، مذكرة ماجستیر، : هزیو دزایر: الأولىالدراسة "

دراسة میدانیة للمؤسسة الناقلة للكهرباء وسونلغاز، قسم علم النفس، كلیة اللآداب والعلوم الاجتماعیة 

  .2006والإنسانیة، جامعة باجي مختار، عنابة، الجزائر، 

  :تساؤلات الدراسة-

  .ا هو النمط القیادي السائد في المؤسسة؟م-

  .هل یوجد اختلاف في اتجاهات موظفي  مؤسسة سونلغاز نحو الولاء التنظیمي؟-

  .هل توجد علاقة بین النمط القیادي ومستوى الولاء التنظیمي لموظفي مؤسسة سونلغاز؟-

  .ما هي علاقة الخصائص الشخصیة لموظفي المؤسسة بالولاء التنظیمي؟-

  .الوصفي :جالمنه

  .عامل 300من العدد الإجمالي ل % 25العینة الطبقیة بنسبة  :العینة

  .الملاحظة، المقابلة، الاستمارة: أدوات جمع البیانات

  :نتائج الدراسة

توجد علاقة بین النمط القیادي والولاء التنظیمي لدى الموظفین، ذلك لأن النمط الدیمقراطي یمنح العامل -

خلال مشاركته في اتخاذ القرار وتشجیع الإتصال، مما یؤدي إلى  استمرار في المنظمة الشعور بالثقة من 

وارتفاع مستوى الولاء، بینما النمط الأوتوقراطي یؤثر سلبا على الولاء التنظیمي من خلال مركزیة اتحاد 

  .نحو منظمتهمالقرار وعدم مشاركة العمال وعدم الشعور بالثقة مما یؤثر سلبا على أدائهم واتجاهاتهم 

  .المتغیرات الشخصیة تؤثر في الولاء لدى الموظفین، وهي مدة الخدمة، السن، الحالة الأج-

التغیر التنظیمي وأثره على الولاء التنظیمي لدى موظفي الكهرباء والغاز، : كرمي كریمة :الدراسة الثانیة-

الكهرباء والغاز، قسم علم شویة سیف الإسلام، دراسة میدانیة بمؤسسة : مذكرة ماجستیر، إشراف

  .2010الاجتماع، كلیة الأدب والعلوم الإنسانیة والاجتماعیة،  جامعة باجي مختار، عنابة، الجزائر، 
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  :تساؤلات الرئیسیة

  .ما هي اتجاهات الموظفین نحو التغیر التنظیمي في المؤسسة؟-

  .ما مدى ولاء موظفي سونلغاز اتجاه المؤسسة؟-

  .رة ف الولاء التنظیمي لدى موظفي سونلغاز في ظل التغیر التنظیمي؟ما هي العوامل المؤث-

  .هل یختلف الولاء لدى الموظفین تبعا للصفات الشخصیة؟-

  :هداف الدراسةأ

  .وصف ظاهرة التغیر التنظیمي-

  .إیضاح مدى الولاء التنظیمي لدى الموظفین في ظل التغیر التنظیمي-

  .التنظیمي في ظل التغیر التنظیميمعرفة العوامل التي تؤثر في الولاء -

  .الوصفي، منهج قیاس الاتجاهات: المنهج-

  .عاملا 278العشوائیة البسیطة ل : العینة-

  .الملاحظة، المقابلة، الاستمارة، السجلات والوثائق: أدوات جمع البیانات-

  :النتائج

المؤسسة أي أنها لا تشرك باقي أثبت الدراسة إلى أن الإدارة العلیا له سلطة التغیر التنظیمي داخل -

  .المستویات التنظیمیة في التغیر التنظیمي ولا تفوض السلطة لمستویات أدنى

أن المؤسسة تقوم ینفسها بالتغیر التنظیمي دون الاستعانة بخیبر استشاري خارجي ولا یتدخل أطراف -

  .أخرى مؤثرة في التغیر التنظیمي

فین ما عدا عنصر قبول أهداف وقیم المنظمة الإداریة، ورغم توفرت معظم مقومات الولاء لدى الموظ-

  .ذلك لدى الموظفین ولاء للمؤسسة

  .العوامل التي تؤدي إلى إنجاح التغیر التنظیمي وزیادة الولاء لدى الموظفین-



الإطار المفاهیمي للدراسة:                                                  الفصل الأول  

27 
 

  .الإعلام والاتصال في المؤسسة-

  .التدریب الموظفین-

 .التحفیز المادي والمعنوي-

  :السابقةالتعقیب على الدراسات 

من خلال عرض الدراسات السابقة التي تناولت موضوع الثقافة التنظیمیة والولاء التنظیمي، ثم 

عرض العدید من الدراسات العربیة والمحلیة والأجنبیة حسب تسلسلها الزمني منها المتشابهة ومنها ذات 

في تحقیق والرفع من الولاء  العلاقة بالموضوع من جانب معین، حیث تعبر على أهمیة الثقافة التنظیمیة

التنظیمي لدى العاملین في المؤسسة وقد ظهرت العدید من أوجه التشابه والاختلاف بین هذه الدراسات 

  :ویمكن من خلال هذه الدراسات أن نستخلص ما یلي

  :أوجه الاتفاق-1

  .والولاء التنظیميتلتقي هذه الدراسة التي نحن بصددها إلى التعرف على مفاهیم الثقافة التنظیمیة  -

  .جمیع الدراسات السابقة استخدمت المنهج الوصفي وهو نفس المنهج الذي اعتمدناه في دراستنا الراهنة -

كأداة لجمع البیانات وهي نفس الأداة ) الاستبیان(استخدمت جمیع الدراسات السابقة أداة الاستمارة  -

  .المستعملة في دراستنا الراهنة

  :أوجه الاختلاف-2

وجود اختلاف بین الدراسات السابقة والدراسة الحالیة في المجال البشري أي المجتمعات التي اختیرت  -

  .منها عینة الدراسة

  .كذلك نجد أنها تختلف من حیث الأدوات المعتمدة -

  .كذلك وجود اختلاف من حیث الهدف الذي سعت كل دراسة لتحقیقه -

  .یهاومن تم الاختلاف في النتائج المتوصل إل -

  



الإطار المفاهیمي للدراسة:                                                  الفصل الأول  

28 
 

  :أوجه الاستفادة-3

  :تكمن استفادتنا من الدراسات السابقة في -

  .احتوائها على إطار نظري جید یفید في صیاغة بعض المفاهیم المتصلة بالدراسة الحالیة -

  .الاطلاع على مناهج البحث التي اتبعتها هذه الدراسة وأسالیب التحلیل المستعملة بها -

  .المرتبطة بموضوع الدراسة المتمثل في الثقافة التنظیمیة والولاء التنظیمياستنباط أبرز الجوانب  -
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  :خلاصة الفصل

من خلال ما سبق وبعد عرض مختلف عناصر موضوع الدراسة، حیث تم تحدید مبررات اختیار 

العلاقة بین الموضوع، وكیف یمكننا الاستفادة منه في المجال العلمي، وذلك من أجل الكشف عن طبیعة 

متغیرات الدراسة، المتغیر المستقل الثقافة التنظیمیة والمتغیر التابع الولاء التنظیمي، وإلقاء الضوء على 

مختلف المفاهیم والنظریات التي تطرقت لموضوع الدراسة الحالیة، من أجل صیاغة إشكالیة دقیقة 

ة والخلفیة التي ننطلق منها، حیث قمنا وفرضیات الدراسة، ومن ثم تحدید المفاهیم التي تعتبر الأرضی

بتقدیم تعریفات إجرائیة لمصطلحات البحث والتي تشتمل على المتغیرات الرئیسیة في العنوان، وكذلك 

المصطلحات الفرعیة المنبثقة من المتغیرات الرئیسیة، وأخیرا تطرقنا إلى أهم الدراسات السابقة المشابهة 

  .ن المعلومات التي أفادتنا كثیرا في فهم مختلف أبعاد موضوع الدراسةلدراستنا، والتي أعطتنا خلفیة م

 



 النظریات المفسرة لموضوع الدراسة: الفصل الثاني

  تمهید

  :النظریات الكلاسیكیة: أولا

  .نظریة الإدارة العلمیة - 1

  . نظریة التكوین الإداري - 2

  . النظریة البیروقراطیة - 3

  :وكلاسیكیةینالنظریات ال: ثانیا

  .نظریة العلاقات الإنسانیة - 1

  نظریة الحاجات  -)2

  . نظریة الفلسفة الإداریة - 3

  :النظریات الحدیثة: ثالثا

  . نظریة الإدارة بالأهداف - 1

  . Zالنظریة الیابانیة  - 2

  . النظریة الموقفیة - 3

  . خلاصة الفصل
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  : تمهید

 الاجتماعتعتبر الثقافة التنظیمیة والولاء التنظیمي التي حظیت باهتمام الكثیر من الباحثین في علم 

لذلك فقد تعددت النظریات التي تناولت هذین المتغیرین وبالتالي سنحاول في هذا الفصل التطرق إلى 

وكلاسیكیة وأخیرا ینیات الالنظریات التي تناولت موضوع الدراسة بدایة بالنظریات الكلاسیكیة ثم النظر 

  . النظریات الحدیثة
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  : النظریات الكلاسیكیة: أولا

القرن العشرین، حیث یندرج وبدایة من القرن التاسع عشر  أواخرظهرت هذه النظریات في العالم في "   

نظریة الإدارة العلمیة والنظریة البیروقراطیة ونظریة التكوین : تحتها العدید من النظریات الإداریة أهمها

  . الإداري

  ): م1915-1856(تایلور  لفریدریكالعلمیة نظریة الإدارة  -1

شأت حركة الإدارة العلمیة وتطورت في الولایات المتحدة الأمریكیة، ولقد كانت من أكثر النظریات ن

إهتماما بتحدید نظم العمل وأسس الطرق لأدائه وكانت تنظر إلى الأفراد كتوابع للآلات وكانت وسیلتها 

جهة نظره أهم ركیزتین الأساسیة لتحدید أوقات العمل وطرقه هي دراسة الوقت والحركة باعتبارهما من و 

في زیادة إنتاجیة العامل وكان هدف تایلور من ذلك وضع أزمنة معیاریة لكل جزء من أجزاء العمل 

   1."المتكامل

وقامت نظریته على أساس كمیة " سیموندروبیث " وقد أجرى تایلور أبحاثه في كل من شركتي "

العلمي للعامل ودراسته الزمن والحركة وبهدف الوصول إلى كیفیة تحقیق أقصى إنتاجیة بأقل  الاختبار

   2. "قدر من الحركات في أقصر فترة زمنیة

  : یلي ومن المبادئ الأساسیة التي تقوم علیها الإدارة العلمیة ما"

 . الأكبر على الإدارة والمدیر العبءتقسیم العمل بین الإدارة والعامل بحیث یكون  -

 .تكوین روح التعاون بین العامل والإدارة -

تزوید العمال بحافز مادي بدفع العامل لأداء العمل بالطریقة المحددة وبأقصى سرعة ممكنة  -

 . وذلك من خلال الأجر

استخدام خبراء ومتخصصین للإشراف على الظروف المختلفة والمحیطة بالعامل مثل وسائل  -

 .وسرعة الآلات وطریقة الأداء العمل

                                                             
، ص 2011، 1، مكتبة المجتمع العربي للنشر والتوزیع، طالسلوك التنظیمي في المؤسسة: عبد الرزاق الرحاحلة، زكریاء أحمد العزام 1

26 .  
والتطویر الإداري، مصر،  للاستشارات، مركز واید سرفیس الفكر المعاصر في التنظیم والإدارة: یس عامر عبد الوهاب سعید 2

  . 18، ص 1998
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فصل مهام التخطیط عن مهام التنفیذ فالمدیر هو من یفكر ویخطط ویسیر وینظم العمل ویحل  -

 1 ".مشكلات الإدارة، وما على العمال إلا التنفیذ

في استخدامه تتجسد تایلور أن مؤشرات الثقافة التنظیمیة  لفریدریكیتضح من خلال النظریة العلمیة 

لى منح العمال العلمیة في اكتشاف أجزاء العمل وإعطائه أهمیة لتقسیم العمل كما أنه ركز عالطریقة 

یتجلى ذلك في تحسین الظروف الفیزیقیة والتحدید في، أما بالنسبة للولاء التنظیمي الأجر كحافز ماد

الإختیار الدقیق للعمل من خلال دراسة الحركة والزمن وتقدیم نظام حوافز لإغراء العمال وضرورة 

  . والتدریب لرفع كفاءاتهم الإنتاجیة

  : تعقیب

 ،المؤسسةمن خلال ما سبق یتضح أنّ النظریة أهملت العدید من الجوانب في تحقیق أهداف 

بطریقة علمیة أكثر من تركیزه  حیث ركز على العمل وكیفیة تنظیمیه بالرغم من المبادئ التي جاءت بها

على العامل وكذلك العلاقات الإجتماعیة أو الجوانب العاطفیة، كما أنها ركزت على البیئة الداخلیة 

آلة المنظمة نسق مغلق، كما أنها نظرت للإنسان على أنه  وأهملت البیئة الخارجیة باعتبارللمنظمة 

الزیادة في الأجر ولم تهتم بالثقافة التنظیمیة داخل  وأن اهتمام هذه النظریة بالعمال من خلالمنتجة 

   .والاجتماعیةالتنظیم لأنها أهملت العلاقات الإنسانیة وإهمالها للفروق الفردیة مهملة بذلك الجوانب النفسیة 

  ): 1925- 1841(نظریة التكوین الإداري لهنري فایول  -2

ة المناجم في فرنسا، وتقوم أفكاره على أن كل یعتبر من أبرز رواد العملیة الإداریة، كان مدیر شرك"

التنظیمات الصناعیة تقوم على ستة أنشطة أساسیة وهي أنشطة فنیة، أنشطة المحاسبة، الأنشطة 

   2. "التجاریة، المالیة، الأمن والصیانة، وأخیرا الأنشطة الإداریة

وراءها من خلال إهمالها ولقد جاءت أفكار فایول نتیجة للنقص الذي تركته الإدارة العلمیة 

وفرها في المدیر سي التنظیمي كما قام بتحدید الصیفات الواجب تللمستویات الإشرافیة في التسلسل الرئا

  : على النحو التالي

                                                             
  .161مرجع سابق، ص : یوسف سعداوي - 1
  .64-63مرجع سابق، ص ص : محمد قاسم القریوتي 2
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 . صیفات جسمانیة كالقوة والحیویة" -

 . صیفات عقلیة كالقدرة على الفهم والإدراك -

 . یما یخص المنظمةصیفات ثقافیة تتعلق بالمعرفة والثقافة العامة ف -

 . صیفات تتعلق بالخبرة والتجربة -

  1."صیفات تتعلق بالمؤهلات والإعداد العلمي والمعرفي اللازم لحسن أداء الوظیفة -

مبدأ أساسیا لفهم الأنشطة الإداریة والتي  14كما وضع فایول مجموعة من المبادئ وهي " -

 : تتضمن التخطیط والتنظیم والرقابة وإصدار الأمر والتنسیق وهذه المبادئ هي

  . مبدأ تقسیم العمل -)1

  .مبدأ السلطة والمسؤولیة -)2

  .مبدأ الإنضباط -)3

  . مبدأ وحدة الأمر -)4

  .التوجیه مبدأ وحدة -)5

  .المصلحة الفردیة للمصلحة العامة إخضاعمبدأ  -)6

  .مبدأ المكافأة -)7

  . مبدأ المركزیة -)8

  .مبدأ التدرج في السلطة -)9

  .مبدأ الترتیب -)10

  .مبدأ العدالة والمساواة -)11

  . مبدأ استقرار العامل -)12

  .مبدأ المبادرة -)13

                                                             
  . 52خلیل محمد حسن الشماع، خضیر كاظم حمودة، مرجع سابق، ص  1



النظریات المفسرة للثقافة التنظیمیة والولاء التنظیمي                                ثانيالفصل ال  
 

35 
 

   1. "مبدأ روح الجماعة -)14

لى في تنمیة روح فإن أهمیة الثقافة التنظیمیة تتج المبادئ التي وضعها فایول، من خلال هذه

الجماعة بغرض التعاون والعمل الجماعي واستقرار العامل في عمله ومكافأة العاملین نتیجة الجهود 

  .مما یجعل العمال مبدعین في عملهمالمقدمة للمؤسسة 

لأوامر واحدة  والامتثالتحمل كل عامل المسؤولیة  جلى أهمیته من خلالتأمّا الولاء التنظیمي فت 

داخل المؤسسة وتقدیم كذلك المكافآت وتوفیر الجو الملائم للعمل والذي من  الانضباطومحددة لإحلال 

  . وولاء العاملین واستقرار انضباطشأنه یؤدي إلى 

  : تعقیب

فایول تعرضت هذه النظریة  مما سبق یتضح لنا وعلى الرغم من الأفكار وتعد المبادئ التي وضعها

لأنها اهتمت بالعاملین بصفة عامة داخل التنظیم، حیث كانت تدور هذه  الانتقاداتإلى مجموعة من 

تحتوي على  كما أنها التي حدثت بعدها، المبادئ في محاور محددة جعلتها عاجزة على مواكبة التطورات

  .ة الداخلیة وأهملت الخارجیةهتمت وركزت على العملیات التنظیمیالتكرار والروتین ا

  ): 1920-1864(النظریة البیروقراطیة لماكس فیبر  -3

برزت هذه النظریة في أوائل القرن العشرین ویعود الفضل إلى أفكار الألماني ماكس فیبر الذي "

كان أول من صنف خصائص البیروقراطیة بشكل منهجي ومنطقي مبرزا أهمیتها في تنظیم الأنشطة 

  .وتأثیرها على السلوك التنظیمي الاجتماعیة

  : بر تقوم على مبدأین أساسیین همافالبیروقراطیة عند فی

أي للنظام توجیهات تهدفیة وهذا التوجیه والهدف یعتبر السبب القانوني لأي نمط  :مبدأ العقلانیة -

  . یمارس النظام

   2."لأخیرة في تحقیق النظام لأهدافهأي فعالیة النظام والتكلفة وتتمثل هذه ا :مبدأ المكافأة -

                                                             
  . 276، ص 1997، المكتب العربي الحدیث، الإسكندریة، نظریات التنظیم والإدارة: عبد الغفور یونس 1

  . 48، ص 2001أتراك للطباعة والنشر والتوزیع، مصر،  ، عبد الحكیم الخزامي: مةترج ،نظریة الإدارة: ولیم روث 2
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الرشید  الإداريكما نجد أنه وضع النموذج المثالي لدراسة تنظیم المؤسسة والذي یطلق علیه الأسلوب -

الجهاز الإداري فیه  یتخذواعتباره للتنظیم على أنه نسق مغلق  .لاته الموضوعیة الدقیقة والرشیدةلتحلی

  : ث مستویاتتنظیما هرمیا ویمكن تقسیمه إلى ثلا

مستوى الإدارة العلیا أو السلطة المركزیة، مهمته صیاغة ووضع الأهداف والسیاسات  :المستوى الأول

  . الهامة لتنظیم العمل

مستوى الإدارة التنفیذیة ومهمتها وضع الخطط التنفیذیة اللازمة لتنفیذ الأهداف ": المستوى الثاني

  .  والسیاسات والإشراف على عملیات تنفیذها وتسلیم التقاریر عن عملیة التنفیذ للسلطة العلیا

المستوى مستوى الإدارة الدنیا أو الإدارات الإشرافیة تقوم بعملیات التنفیذ المتنوعة تحت  :المستوى الثالث

   1. "الأعلى منها

  : یلي ومن أهم مبادئ النظریة البیروقراطیة ما"

التخصص وتقسیم العمل وذلك من خلال توزیع العمل على العاملین كل حسب خبرته  -

 . وتخصصه أي الرجل المناسب في المكان المناسب

 .أي هناك هرمیة في السلطة لتحدید العلاقة بین المدیرین ومرؤوسهم :ئاسيالتسلسل الر  -

 . نظام من العلاقات غیر الشخصیة مطلوبة لشیوع الموضوعیة والحیاة في التعامل -

 .نطاق الإشراف ضیق -

  2. "التدریب لإكساب العاملین مهارات جدیدة في مجال عملهم -

اطیة لصاحبها ماكس فیبر تتضح لنا مؤشرات من خلال المبادئ التي جاءت بها النظریة البیروقر 

وتطبیقها من قبل العمال،  إجراءاتالثقافة التنظیمیة من خلال تقسیم العمل والتخصص الوظیفي ووضع 

ن العلاقات الشخصیة داخل مكان العمل وهذا ما یولد ح لنا بأنه على الموظف أن یتخلى عكذلك یتض

  . ة ومدى تطبیقهم والتزامهم بقوانینهاالتنظیمي للمؤسس بالانتماءلدیهم الشعور 

  

                                                             
  . 49، ص 2001، الدار الجامعیة، الإسكندریة، مبادئ الإدارة: محمد فرید الصحن وآخرون 1
  . 94، ص 2005، الإسكندریة، 3، دار المعرفة الجامعیة، طتنظیم الاجتماععلم : محمد علي محمد 2
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  : تعقیب

مما سبق یتضح لنا أنه بالرغم مما قدمته هذه النظریة من مبادئ تساهم في تحقیق أهداف 

جانب الثقافة  إهمالوالفكریة للفرد العامل أي  والاجتماعیةالمؤسسة، إلا أنها أهملت الجوانب الإنسانیة 

والروح المعنویة والعلاقات غیر الرسمیة والتأكید على الرسمیة وقداسیة الوظیفي التنظیمیة من حیث الرضا 

القوانین، مما جعلها غایة في حد ذاتها بدلا من أن تكون وسیلة لتحقیق غایات التنظیم، كذلك اعتبرت 

  .الیةالعوامل الداخلیة أساسا لنجاح التنظیم، مغفلا بذلك العوامل والمؤثرات الخارجیة ودورها في تحقیق الفع

   : النظریات النیوكلاسكیة: ثانیا

جاءت النظریات النیوكلاسكیة كرد فعل أو كنقد موجه إلى المنظور الكلاسیكي حول التنظیم ومبادئه "   

التي تحدد سلوكات الأفراد وتوجههم نحو بدل جهد لتحقیق أهدافها، حیث جاءت بأفكار جدیدة  ،وأسسه

  : یلي عن الإدارة تختلف كلیا عن الفكر الكلاسیكي وفیما یلي سنقوم بعرض هذه النظریات كما

  " : إلتون مایو : " مدرسة العلاقات الإنسانیة -1

لفة على الفرد العامل عكس ما جاءت به النظریات جاءت نظریة العلاقات الإنسانیة بنظرتها المخت

لتحقیق الأهداف والأرباح على حساب حاجاته الخاصة  اقتصادیةالكلاسیكیة والتي اعتبرت العامل آلة 

بمجموعة من التجارب في  من الرواد الذین قامواوغیرهم " إلتون مایو، دیكسون : " ومن أشهر روادها

  :وانب الإنسانیة للعاملین وكانت النتائج المتحصل علیها هين والتي اهتمت بالجثو و مصانع ها

  . في الإنتاجیة عندما أجرى تغییر في الظروف المادیة للعمل ارتفاع -

اتضح للباحثین أن هناك مجموعة أخرى من العوامل التي تؤثر على علاقات العمل والتي تزید من -

   1. "العمال داخل المؤسسة واستقرارالإنتاج  ارتفاعوأداء العمال وبالتالي  انتماء

ظهرت علاقات جدیدة داخل المصنع أنشأها العمال فیما بینهم وتمثل علاقات غیر رسمیة تتسم بتأثیرها "-

العامل  اعتبارفي وسط العملیة الإنتاجیة، وهذا ما یؤدي بالمنظمة إلى  الاجتماعيفي أنماط التفاعل 

ومشاعره المؤثرة في جل أدائه الإنتاجي، ومن هنا  واتجاهاتهله له حاجاته ورغباته ومیو  اجتماعيكائن 

اهتمت بالسلوك الإنساني وأثره في الإنتاج والإنتاجیة، حیث أكدت و نشأت مدرسة العلاقات الإنسانیة 

                                                             
  . 101مرجع سابق، ص : طلعت إبراهیم لطفي - 1
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في مصانع هوتون على ضرورة الإهتمام بدراسة الفرد والجماعات داخل التنظیم أي التنظیم  "مایو"تجارب 

   1. "التي یولدها تفاعل الأفرادوالعلاقات الغیر رسمي 

غیر الرسمیة وأنماط  بالاتصالاتأكدت مدرسة العلاقات على أهمیة التنظیم غیر الرسمي وعبرت عنه "-

الجماعي التي لا تحددها القواعد والسیاسات الرسمیة وإنما تتأثر بطریقة تلقائیة نتیجة تفاعل السلوك 

الأفراد فیما بینهم وهذا ما یؤدي إلى زیادة الروح المعنویة لدیهم والرضا عن العمل الذین یقومون به هذا 

ظیمي من أجل تحقیق أهداف التن الالتزامالدور یجعلهم مستقرین في عملهم ویدفعهم إلى الشعور بضرورة 

  . وتطورها استمرارهاالمنظمة وضمان 

ومن هنا یتضح دور العلاقات غیر الرسمیة في تماسك الجماعة في حركة تفاعل الأفراد، حیث تظهر -

الإنتاجیة أو الإنتاج، الغیاب، التمارض  انخفاضغیر المتماسكة من خلال مؤشرات حالات الجماعة 

سك وتأثیرها على الإنتاجیة، وفي تحقیق أهداف المنظمة وهذا ما یؤدي بالعامل والتي ترتبط بضعف التما

   2. "وولائه للمنظمة والتزامهإلى دورات العمل والتي تؤثر على إنتماء العامل 

  : على ثلاث مسلمات والتي تتمثل في" إلتون مایو " وقد ركز "

 العوامل الوحیدة التي یستجیب لها الفرد، إذ اتضح تقید العامل بحدود إنتاجیة الاقتصادیةتعد الحوافز لا -

التي یستطیع تحقیقها على الرغم من حصوله على الأجر وهذا ما یؤكد  معینة تمثل أقل من مستوى الطاقة

  .أن العوامل المادیة لیست أساس العملیة الإنتاجیة

 ما كجماعات منظمة بصورة غیر رسمیة أي لا تحكمها قوانین یواجه الفرد العامل المواقف كأفراد وإنلا-

 اجتماعیةدورا مؤثرا في سلوك الأفراد داخل المنظمة هذه الأخیرة وحدة  الاجتماعيأي أنه لطبیعة التفاعل 

 . هادفة تؤدي إلى زیادة الإنتاج والإنتاجیة

جمیع الأبعاد التنظیمیة الرسمیة وغیر  اعتباربین الأفراد أخذت في  الاتصالاتبناء فلسفة جدیدة من -

   3. "الرسمیة

 

                                                             
  . 81، دار الهدى للنشر، الجزائر، ص نظریات المنظمة: لوكیا الهاشمي - 1
  . 32ص ، 2000، الدار الجامعیة للنشر، مصر، للاتصالكیف ترفع مهاراتك الإداریة : أحمد ماهر 2
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  : تعقیب

بالرغم مما جاءت به مدرسة العلاقات الإنسانیة من جوانب لم تهتم بها النظریات الكلاسیكیة 

وأهملتها، إلا أنها ركزت على الإهتمام بمشاعر الناس لدرجة المبالغة والتدلیل والإفساد، كما ركزت على 

في تفسیر السلوك الإنساني للعامل داخل المنظمة متناسیا بذلك التحفیز المادي، كذلك  التحفیز المعنوي

  . إعتبار التنظیم نظاما مغلقا

  " ماسلو : " نظریة الحاجات -2

فهي محور أساسي لتوجیه سلوكه الذاتي ویسعى الفرد لإشباعها، یتأثر السلوك الإنساني بالحاجات "

وتتفاوت الحاجات في درجة تأثیرها في السلوك الذاتي للفرد من خلال أهمیتها النسبیة، وقد قدم أبراهام 

ماسلو نظریة هرم أو السلم الهرمي للحاجات الإنسانیة المتزایدة في مجموعات تبعا لأهمیتها النسبیة والتي 

  : تصنف كما یلي

  سیولوجیةالفالحاجات : 

الحاجة للطعام والماء والهواء : الحاجات الجسمانیة والأساسیة للحیاة وحفظ النوع مثلوتتضمن 

الحاجات الرئیسیة لضمان  باعتبارهاوالجنس والنوم وتأتي في أسفل السلم الهرمي وتشكل قاعدته الأساسیة 

  . بقاء العنصر البشري

  والطمأنینةحاجات الآمان : 

تعبر عن حاجات الفرد للأمن والطمأنینة وتجنب المخاطر ولا تتضمن هذه المخاطر المادیة للفرد 

وضمان مستقبله وبالتالي یستطیع العامل أن  واستقرارهبل تتناول الجوانب المتعلقة بالأمن النفسي والمعنوي 

   1. "یقدم أفضل ما لدیه للمؤسسة، ویرغب في البقاء فیها

 یةالحاجات الإجتماع : 

والإنسانیة معهم  الاجتماعیةوالمحبة مع الآخرین، وتبادل المشاعر وتتضمن الشعور بالمودة والألفة 

وتكوین الأصدقاء والزملاء، والتعبیر عن التوافق وعن التفاعل مع الجماعة، هذا ما یزید من الروح 

                                                             
  . 97، ص 2010، 1، دار الحامد للنشر، الأردن، طالمرجع المتكامل في إدارة الأعمال الإستراتیجیة: شوقي ناجي جواد  1
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والعمل  الاستمراروزیادة الدافعیة نحو العمل والرضا عن العمل، وبالتالي یرغب الفرد في المعنویة للعمل 

  .داخل المنظمة

 الحاجات للتقدیر : 

 اجتماعیةله بمكانة  واعترافهم للآخرینوتقدیر  واحترام اعتزازوتتضمن حاجات الفرد للشعور بأنه موضع 

  . الاحترامذاتیا بضرورة الحصول على  معینة، وتنبع عن هذه الجماعة عادة من خلال شعوره

 الحاجة إلى تحقیق الذات : 

تعبر هذه الحاجات عن رغبة الفرد في تكوین كیان متمیز ومستقل من خلال مواهبه وقدراته "

للتعبیر عن ذلك وتشكل هذه الحاجات في نظر ماسلو أعلى السلم  استعدادهوأماناته، ویشیر إلى مدى 

   1. "الهرمي للحاجات

  یوضح هرم الحاجات عند ماسلو : 01الشكل رقم 

 

 تحقیق الذات

       

  حاجات التقدیر 

  الحاجات الاجتماعیة

  

 حاجات الأمن

 

 

  لحاجات الفیزیولوجیةا

  . مرجع سابق: شوقي ناجي جواد: المصدر

                                                             
  . 98ص : نفس المرجع 1
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إن المغزى من ترتیب الحاجات بالشكل الهرمي هو أن أهمیة هذه الحاجات تندرج هي الأخرى، 

فالحاجات الفیزیزلوجیة هي أدنى السلم ولكنها بالغة الأهمیة إذ منعت، ولا یمكن للإنسان أن یهتم 

  . بالحاجات الأعلى دون إشباع الحاجات الأدنى

إن مضامین هذه النظریة للإدارة عدیدة حیث ترشد الإدارة إلى كیفیة إثارة الدافعیة لدى العاملین دون أن "-

مخاوف الإدارة من عداء الجماعات لأهداف تعتبر وجود هذه الحاجات خطرا علیها، وتطبیقها یزیل 

  . یر الرسمیةحها من عناء الرقابة الطویلة والتي یقصد بها مقاومة الجماعة غیالتنظیم وتر 

الفرد، وعدم إن حرمان الإنسان من الحاجات المختلفة وخاصة تلك التي في قمة الهرم تؤدي إلى سلبیة -

تعتبر هذه الظواهر عندئد أمراض في  وأحیانا یؤدي إلى سلوك عدواني ولارغبته في التعاون مع الإدارة 

   1. "یه الفرصة لتحقیقهاالإنسان بل أمراضا في التنظیم الذي یحرمه حاجاته أو لا یعط

  : تعقیب

ه قد أخطأ حیث إن ماسلو وبالرغم مما حققته نظریته في فهم السلوك الإنساني داخل التنظیم إلاّ أن

رغبة الإنسان في إشباعها تختلف من شخص لأخر، فهناك من یسعى إلى  رتب هذه الحاجات حیث

والحاجة إلى التقدیر وهناك من یرى العكس وبالتالي فكل  الاجتماعیةاع الحاجات بتحقیق الذات قبل إش

  . فرد عامل له حاجاته التي یسعى إلى تحقیقها

  " yو " X: "مكریكور "لدوغلاس "نظریة الفلسفة الإداریة -3

یقوم على أن تصرف أو عمل إداري یرتكز في إطاره العام على  افتراضتستند هذه النظریة إلى "

تؤثر في سلوك ذلك المستوى، ویرى أن ذلك السلوك الذي یصدر عن المدراء سواء فلسفة إداریة معینة 

حصل وإدراك منهم، أم بدون ذلك إنما یعتمد على المبادئ والتي یتأثر بها الأفراد العاملین، من هنا یظهر 

تویات بأن السلوك التنظیمي بشكل عام یتأثر بطبیعة الأسلوب القیادي الذي یتبعه المدیر في أحد المس

  . للمنظمة والذي یحدد بمدى إنتاجیة المنظمة وتطورها وانتمائهموالذي من شأنه أن یؤثر على أداء العمال 
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تعرضه للجوانب والإنسانیة بالبحث وذلك من خلال كلا من الدراسات التقلیدیة  وقد تناول ماكري كور-

والتي یؤمن بها ) y(علاقات الإنسانیة والتصورات الفكریة ال) x(للفكر الكلاسیكي في نظریة  الافتراضیة

  1: "هو ویمكن إیجاز خصائص كل من النظریتین على الوجه الأتي

 : الأساسیة حول طبیعة السلوك الإنساني من أهمها الافتراضاتتستند على عدد من : xنظریة " - 1

أن الأفراد العاملین یكرهون العمل ویحاولون تجنبه في المنظمة قدر الإمكان وهذا ما یظهر من خلال -

تجنب الأعمال الجدیدة وتنفیذ العملیة الإنتاجیة بأقل من طاقاتهم الحقیقیة في الأداء وهذا ما یؤدي إلى 

 . ضعف إنتماء الأفراد العاملین وولائهم لتلك المنظمة

نظرا لكراهیة الأفراد العاملین للعمل فإنه یجب أن یتم إجبارهم على أدائه وذلك بإخضاعهم للرقابة -

 . والتوجیه والتهدید المستمر بالعقاب وذلك بتحقیق أهداف المنظمة

القیام به ومن هنا فإن دعاة هذا الإتجاه یؤكدون  كل هذه الخطوات تجعل العمال ملتزمین بالعمل الواجب-

ورة ممارسة العنف والقوة والقسوة في التعامل مع الأفراد وإرشادهم نحو تحقیق الأداء الإنتاجي على ضر 

  2. "الأعلى

یؤكد ماكري كور أن التنظیم الرسمي لا یكفي لتحقیق الأهداف المطلوبة ثم إن الإدارة بالرقابة والتهدید -

ة هي التي تعمل على النهوض بمستوى الأداء بالعقاب لا یشكل حافزا أمام الأفراد، إذن فالوسائل الإنسانی

 . في المنظمة

  : تقوم على الإفتراضات التالیة: Yنظریة  "-2

 . الأفراد یحبون العمل مثل حبهم للراحة واللعب-

 . وضع أنظمة لتفویض السلطة-

فیها من قبل الرقابیة والتوجیهیة المتضمنة للتهدید للعقاب، ممارسة غیر مرغوب الوسائل  استخدامیعد -

 . المرؤوسین

                                                             
  . 365، ص 1969، مؤسسة المطبوعات الحدیثة للنشر، مصر، علم النفس الصناعي: أحمد عزة راجح 1
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 . القرارات والعمل بروح الفریق اتخاذمشاركة الأفراد في -

 . الحریة في إبراز طاقاتهم تصمیم العمل مما یتیح للأفراد المرونة في-

  .لیة الاجتماعیة والوعي الاجتماعيالفرد یسعى إلى تحمل المسؤو -

المستوى الفني والتقني الذي وصل إلیه المجتمع یجعل من درجة الإعتمادیة عالیة من الإلتزام بكل -

 . واجباته قدر إبقاء المؤسسة بوعودها المادیة والمعنویة

   1. "كل فرد یملك مجموعة من المؤلفات البدنیة والعقلیة وهو في حاجة إلى إستغلالها وتفریغها-

  : تعقیب

نستنتج أن هذه النظریة جاءت للتعبیر عن فئتین مختلفتین تؤدیان إلى نمطین مختلفین من التسییر، 

حیث ینظر إلى الفئة الأولى أنها تشاؤمیة، والفئة الثانیة ینظر إلیها نظرة تفاؤلیة، كما أقر أن هذه الأخیرة 

لأكثر عمقا كما تسمح بین الدمج بین هي الأكثر ملائمة للطبیعة الإنسانیة، كما أنها تركز على الدوافع ا

أهداف الفرد وأهداف التنظیم التي لا یمكن أن تحقق إحداهما دون الأخرى، ویرى أن التفاعل الرئیسي 

یكمن في رفع ثقة الرؤساء بالمرؤوسین والإهتمام بروحهم المعنویة، وكذلك توجیه وتنظیم الجهد الإنساني 

یفة، ومع توفر مثل هذه الشروط سیؤدي هذا إلى أدائهم من خلال توضیح متطلبات العامل والوظ

  . لأعمالهم مما یزید من إستقرارهم وإلتزامهم بالعمل

  النظریات الحدیثة : ثالثا

یمكن القول أنه ظهرت كمحاولة لتجنب  ما جاءت كرد فعل على الأفكار الكلاسیكیة والإنسانیة أو"

هو العنصر الإنساني في محیط العمل، وذلك من  اهتمامهاالتي وجهت لها، وكان محور  الانتقادات

  : یلي داخل العمل ومن أهم هذه النظریات ماخلال التركیز على أفضل السبل لزیادة كفاءاته 

  ): 2005- 1909(نظریة الإدارة بالأهداف لبیتر دروكر  -1

في أول الخمسینیات من القرن " بیتر دروكر " تعود فكرة الإدارة بالأهداف إلى جهود العالم الإداري 

الماضي، حیث تقوم هذه النظریة على فكرة التحدید المشترك للأهداف من قبل الرؤساء والمرؤوسین، 
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النظریات المفسرة للثقافة التنظیمیة والولاء التنظیمي                                ثانيالفصل ال  
 

44 
 

أیضا في إتخاذ  وتقوم أیضا على منطق استشارة واشتراك المرؤوسین لیس فقط في وضع الأهداف وإنما

القرارات الإداریة التي تحضى أقسامهم، كما أنها تهتم أیضا وبالدرجة الأولى بنتائج الأعمال ومدى 

تطابقها مع الأهداف المحددة مسبقا، بمعنى أن هذه النظریة تؤكد وتركز على تحدید الأهداف بدقة 

قییم النتائج المحققة على سبب أجل توشمولیة وموضوعیة وأن هذه الأهداف قابلة للتحقیق وذلك من 

   1."إن وجدت الانحرافات

ومن خلال ما سبق نقول أن نظریة الإدارة بالأهداف تؤدي إلى تحقیق مجموعة من الفوائد انطبقت 

  : بعقلانیة ومنها

 .وابتكاراتهممن إبداعاتهم  والاستفادةرفع الروح المعنویة للمرؤوسین وتحسین مشاركتهم "-

 . من خبرات الرئیس وبالرجوع إلیه لمشاورته الاستفادةعن طریق  تحفیز المرؤوسین-

ه إلى مؤشرات التغیر والتعامل معها لقائمة والمحتملة وبالتالي التنبالتعرف على المشكلات العلمیة ا-

  2. "بإیجابیة

 . ذلك عن طریق تقییم أداء المرؤوسین بعدم تكرار الأخطاء مسبقاو مراقبة أعمالهم وأدائهم "-

هذا الأسلوب یعطي للتنظیم القدرة على مواجهة التحدي وذلك من خلال التعاون بین المرؤوسین -

  3. "والرؤساء

من خلال ما تم عرضه في هذه النظریة تتضح لنا المؤشرات الثقافة التنظیمیة في منح العمال 

من ابتكارات  والاستفادةالمشاركة في اتخاذ القرارات ورفع الروح المعنویة من خلال التحفیزات المقدمة 

إلیها نتیجة  بالانتماءوالإبداعات التي یقدمونها وهذا كله من شأنه أن یزید من ولائهم للمؤسسة وشعورهم 

  . التمسك بالقوانین مما یساعد على تحقیق الأهداف

  

  

                                                             
  . 56مرجع سابق، ص : لعتیبيصبحي جبر ا  1
  . 41، ص 2003، مكتبة دار الثقافة، الأردن، مبادئ الإدارة الحدیثة: عمر سعید مندر الخلیلي 2
  . 16، ص2013، 1، منشورات الحلبي الحقوقیة، لبنان، طالإدارة العامة من النظریة إلى التطبیق: قطیش عبد اللطیف 3
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  : تعقیب

 الاعتبار یجب الأخذ بعین" لروكر " بالرغم من الإضافات التي قدمتها نظریة الإدارة بالأهداف 

في مرحلة التطبیق إذ أشارت نتائج الدراسات التي أجریت  اسیة عند تبني هذا الأسلوب وخاصةنواحي أس

بأنه یجب تهیئته المدیرین نفسیا وعلمیا قبل الشروع بتنفیذ هذا الأسلوب، حیث یهدف هذا الأخیر إلى 

التي أجریت  الدراساتلها إلا أن  الموجهة الانتقاداتالكشف عن أهداف وخطط المنظمة، وعلى الرغم من 

  . بین الرؤساء والمرؤوسینوالفهم  الانفصالعلیها كانت ذات نتائج إیجابیة من خلال تحسین طرق 

  : ولیام أوشي Zنظریة  -2

ة تستند إلى في أعقاب الحرب العالمیة الثانیة، قدمت المنظمات الیابانیة فلسفة جدیدة في الإدار "

ي، وتشجیع العمل الجماعي، وتستمد مقوماتها الفلسفیة والفكریة من التجربة البشر الاهتمام بالعنصر 

 والانتماءوالتربوي للمجتمع الیاباني المبني على قیم الشرف  الاجتماعيالیابانیة ومن طبیعة ودور البناء 

بهذه  لاهتماملإلى جانب الثقة والعدالة والسعي لتحقیق المصلحة العامة مما دفع بالمنظمات الیابانیة 

   1. "الخصائص وغرسها في نفوس العاملین لتعزیز الولاء للمنظمة

، التي تعتبر مزیجا من التجربة "zنظریة " ولیام أوشي " من القرن الماضي قدم  80وفي أواخر 

الأمریكیة والیابانیة، بعد أن أثبتت التجارب العلمیة عدم فعالیة تطبیق النظریة الیابانیة في منظمات 

البیئة التي تعمل فیها تلك المنظمات الخاصة بالنسبة للعنصر  لاختلافالأعمال خارج الیابان، وذلك 

مر الذي أدى صیاغة نظریته التي تحاول بقدر الإمكان الأالبشري الذي یعمل فیها ویتعامل معها، 

   2. "بإیجابیات النظریات الأخرى المطبقة في الغرب والاحتفاظمن إیجابیات النظریة الیابانیة  الاستفادة

  : أهمها الافتراضاتوتستند هذه النظریة على جملة من "

 . لدى الفرد الانتماءمدى الحیاة لتعزیز روح  على التوظیف-

 . التعلیم والترقیة البطیئة-

 . عدم التخصص في المسار الوظیفي من خلال مرونة العمل-

                                                             
  . 81، ص 2008ي للنشر والتوزیع، الأردن، ر دار الیازو ، الإدارة: صلاح عبد القادر النعیمي 1
  . 76مرجع سابق، ص : صبحي جبر العتیبي 2
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 . الشامل بالعاملین وأسرهم الاهتمام-

  1. "بة الذاتیةالرقا-

التي تقوم علیها هذه النظریة تتجلى مظاهر الثقافة التنظیمیة والمتدرجة تحت  الافتراضاتمن خلال 

 الاحترامالقیم والعادات التي تعتبر مقدسة لدى الفرد الیاباني وجزء من تكوینه الذاتي، إضافة إلى 

 والتزام وهذا ینعكس إیجابا على العمل الإداري، ما نتج عنه ولاء اتالقرار  اتخاذوالمشاركة في  والانضباط

  . الفرد الیاباني في المنظمة والسعي إلى تحقیق أهدافها

من إفتراضات ومبادئ إلا أن  Zمن خلال ما سبق یتضح لنا أنه على الرغم مما جاءت به النظریة 

 لاختلافعدم فعالیتها من قبل منظمات الأعمال خارج الیابان،  أبثثتتطبیق هذه النظریة في الإدارة 

فیها تلك المنظمات وخاصة بالنسبة للعنصر البشري الذي یعمل بها مع هذا لا یمكن  البیئة التي تعمل

  . إنكار النجاح الكبیر الذي حققته النظریة في المنظمات الیابانیة

  : النظریة الموقفیة لبرونز وستولكر -3

قد تم م، بدراسة أثر المحیط على سیر العمل في شركة بریطانیة و 1961لقد اهتم كل منهما منذ "

وقد بینت نتائج الدراسة أن بنیة " التسییر والتجدید" بعنوان  طرح نتائج الدراسة التي قام بها عن كتاب

المنظمة تتأثر بمجموعة من العوامل الخارجیة بتقلب وتعدد البنیة والمحیط بشكل خاص، هذا التقلب الذي 

مییز بین نوعین من أشكال التنظیم أو بنیة یقاس بمعدل التغیر التكنولوجي والسوق، وقد اقترح كل منها الت

   2. "المؤسسات إلا وهما البنى أو المنظمات المیكانیكیة أو المنظمات العضویة

هي التنظیمات القادرة على التعامل مع البیئات الدینامیكیة الحیویة التي تستطیع  :العضویة البني"

الأفقیة، كما أن تأثیر الخبرة والمعرفة في هذه  الاتصالاتالتفاعل مع الظروف وتتمیز بالمرونة ونمط 

والحصول  يالبیئة یكون أكثر أهمیة في المركز الوظیفي، كما أنّ عملیة اتخاذ القرار تتم بشكل لا مركز 

  . مرتبطة أساسا بالمساهمة الفردیة الامتیازاتعلى 

                                                             
  . 53، ص 2000، 1، دار المسیرة، ط)علم وتطبیق(الإدارة : محمد رسلان الجیوسي، جمیلة جاد االله 1
  . 84مرجع سابق، ص : خلیل حسن الشماع وآخرون 2
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التسییر واتخاذ القرارات  بقواعد واضحة ومحددة كالمركزیة في البنيتتمیز هذه  :البنى المیكانیكیة

بإنجاز وتنفیذ مهمات روتینیة تعتمد بشكل مكثف على برمجة السلوك داخل المنظمة وبها قدرات محدودة 

نیا ورشید، عقلاة لها، ویتمیز العمل فیها بكونه والرد على الوضعیات غیر المألوفة بالنسب الاستجابة

   1. "ق السلم الإداريص ونمطي، أما حل النزاعات فیها فیتم عن طریمتخص

وروح  امتیازاتالقرارات وتقدیم  إتحاذمن هنا تتضح بعض مؤشرات الثقافة التنظیمیة في عملیة 

 وإصداروذلك من خلال شكل التنظیم العضوي ومن خلال القوانین  والابتكارالجماعة وتشجیع الإبداع 

  . التوجیهات والأوامر وذلك فیما یخص شكل التنظیم المیكانیكي

  : تعقیب

د المنظمات أنهما لا یعتبران بأن أححول بنیة " برونز وستولكر " مما سبق یمكن القول أن أعمال 

التنظیم المتمیز أفضل من الثاني، أي أن البنى المیكانیكیة مناسبة أكثر للبیئة المستقرة هذین النمطین من 

حظ أن معظم المنظمات لیست میكانیكیة العضویة ملائمة أكثر للبیئة غیر المستقرة، كما یلا البنيبینما 

أو ذاك، وأن المشكلات  الاتجاهكلیا ولا عضویة كلیا، وإنما تحاول أن تتموضع بحیث تمیل إلى هذا 

 بنیة تتلاءم والمحیط الذي یتواجد الخاصة بسیر العمل والمنافسة تظهر عندما تبنى هذه المنظمة أو تلك

  . فیه

  

  

  

  

  

  

  

                                                             
  . 41، ص 2003، مكتبة دار الثقافة، الأردن، دارة الحدیثةمبادئ الإ: عمر سعید، مقدر الخلیلي 1
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  : خلاصة الفصل

في هذا الفصل تطرقنا إلى أهم النظریات ذات الصلة بموضوع الدراسة والمتمثلة في النظریات 

الكلاسیكیة والنیوكلاسیكیة، ثم النظریات الحدیثة، وذلك من خلال عرض ومناقشة أراء كل نظریة على 

اسة أي أنها وتنوعها، غیر أن لكل نظریة أهمیة بالغة من حیث إسهامها في إثراء موضوع الدر  اختلافها

  . كانت مكملة لبعضها البعض



 الثقافة التنظیمیة: الثالفصل الث

  :تمهید

  :تطور استعمال مصطلح الثقافة التنظیمیة :أولا

  .أهمیة الثقافة التنظیمیة :ثانیا

  .خصائص الثقافة التنظیمیة :ثالثا

  .أنواع الثقافة التنظیمیة :رابعا

  .مصادر الثقافة التنظیمیة :خامسا

  .الثقافة التنظیمیة وظائف :سادسا

  .الثقافة التنظیمیة محدادت :سابعا

  .مكونات الثقافة التنظیمیة :ثامنا

  .أبعاد الثقافة التنظیمیة :تاسعا

  . عوامل تشكیل الثقافة التنظیمیة :عاشرا

  .مراحل تكون الثقافة التنظیمیة :إحدى عشر

  .تغیر الثقافة التنظیمیة :عشر أثنتا

  . خلاصة الفصل
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  :تمهید

الأخیرة من  الآونةیعد موضوع الثقافة التنظیمیة من بین الموضوعات التي تلقى اهتماما واضحا في 

قبل الكثیر من الباحثین بغرض التعرف على ماهیتها ومصادر تكوینها وكیفیة تشكیلها ونقلها وتعلیمها في 

على اعتبار أن ثقافة المنظمة من أهم العوامل العدید من مجلات، خاصة في مجالات السلوك التنظیمي 

وفشلها، وهذا ما دفعنا إلى التوسع في هذا الموضوع ونتناول في هذا سسات لمحددة لنجاح المؤ الأساسیة وا

حیث أنواعها  متعلقة بها منتنظیمیة واستعراض بعض جوانبها الالفصل أهم العناصر المكونة للثقافة ال

  .خصائصها ووظائفها
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  :تطور استعمال الثقافة التنظیمیة: أولا

، كان ذلك من 1980تخصصة في سنة مح ثقافة التنظیمیة لأول مرة من الصحافة الاستعمل مصطل   "

ركنا خاصا تحت عنوان  Fovtuneوأدرجت مجلة  business weemطرف المجلة الاقتصادیة الأمریكیة  

corporate culture إلى أن جاء الباحثینA. Akenandy , TE Deal   بكتاب تحت عنوان  1982سنة

corporte culture واضعین بذلك اللبنة الأولى لهذا المفهوم.  

، لم یصبح شائعا إلا في حلول الثمانینات المیلادیة" الثقافة التنظیمیة" أن مصطلح " هوفسیتد" فیما یذكر     

 corpote cultue Deal+ kendany 1982نظمة ثقافة الم: ین همانثذلك لكتابین ا" هوفسیتد" ویحیل 

  in search of ecellence kenely  1982"وترمان"و" للبراز" وكتاب البحث عن الامتیاز 

 إنتاجیاتهمومستویات  الأفرادوفي مطلع التسعینیات تزاید اهتمام علماء السلوك التنظیمي بقضیة سلوك       

  .وإبداعهم

ة في مجال استخدام القیم الناجح البیانیةبناءا على ما حققته المنظمات  المفهوملقد زاد الاهتمام بهذا       

ل والمشاركة القائمة على الثقة، الاهتمام بالعاملین ظمات مثل اعتمادها على جماعیة العمالثقافیة في إدارة المن

  1.مةإضافة إلى المودة والتفاهم بین أعضاء المنظ الإبتكاریةوتنمیة مهاراتهم وقدراته 

  :أهمیة الثقافة التنظیمیة: ثانیا

  :ویمكن تلخیص لأهمتها فیما یلي التنظیمياما في تعزیز أو تدهور الأداء تلعب الثقافة التنظیمیة دورا ه

ات الجذور العریقة تمثل منهجا تاریخیا تسرد فیه حكایات الأداء المتمیز فالثقافة ذ :بناء إحساس بالتاریخ - 1

  .والعمل المثابر والأشخاص البارزین في المنظمة

حیث توحد الثقافة السلوكیة وتعطي معنى للأدوار وتعزز القیم المشتركة ومعاییر  :إیجاد الشعور بالتوحد - 2

                                                             

 .140، ص 2005، دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائر، تنمیة الموارد البشریة: سعید بن یمینة1 
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  .الأداء المتمیز

ز هذه العضویة من خلال مجموعة كبیرة من نظام العمل وتعز  :لانتماءبالعضویة وا الإحساستطویر  - 3

  .یح للعاملین وتدربیهم وتطویرهمظیفیا وتوضح جوانب الاختیار الصحوتعطي استقرار و 

تنسیق بین ویأتي هذا من خلال المشاركة بالقرارات وتطویر فرق العمل وال :یادة التبادل بین الأعضاءز  - 4

  .عاتجمالالمختلفة وا الإدارات

  نظیم جمیعهمقاسم مفرداتها أعضاء التیتالمحدد و إن الثقافة التنظیمیة القویة تتسم بالوضوح والتعریف   

  والالتزام بالمصالح العلیا الرئیسیة للمنظمة والإبداعع السلوك الایجابي، والمثابرة في العمل وكذلك تشج

  1.تمثل بالنسبة للشركات فلسفة تصرفات وعمل وبشكل عام فإن الثقافة التنظیمیة القویة والمتماسكة

  :خصائص الثقافة التنظیمیة: ثالثا

  :تتصف الثقافة التنظیمیة بمجموعة من الخصائص منها

   :الثقافة نظام مركب

ل ثقافة یشكتحیث تتكون من عدد من المكونات أو العناصر الفرعیة التي تتفاعل مع بعضها البعض في   

الجانب المعنوي : التالیة وتشمل الثقافة كنظام مركب العناصر الثلاثة. نیالمجتمع أو المنظمة أو ثقافة المدری

عادات وتقالید أفراد المجتمع : (نب السلوكيالجا. )المتكامل من القیم والأخلاق والمعتقدات والأفكار النسق( 

من أشیاء  تمعكل ما ینتجه أعضاء المج: ( والجانب المادي .)یة المختلفةوالفنون، والممارسات العمل والآداب

  .)ة وما إلى ذلكمملموسة كالمباني والأدوات والمعدات والأطع

  

                                                             
  317، 316، ص ص 2013، 1، دار المیسرة للنشر والتوزیع، عمان، ط)منظور كلي( إدارة المنظمات : ماجد عبد المهدي مساعدة 1
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  :متكامل الثقافة نظام

بین عناصرها المختلفة، ومن ثم فأي  الانسجام ر إلى خلقباستمرافهي بكونها كل مركب، تتجه     

  .تغیر یطرأ على أحد جوانب نمط الحیاة لا یلبث أن یعكس أثره على باقي مكونات النمط الثقافي

  : الثقافة نظام تراكمي متصل ومستمر

ها عبر مها وتوریثویتم تعل ،حیث یعمل كل جیل من أجیال المنظمة على تسلیمها للأجیال اللاحقة   

مكوناتها من عناصر  التعلم والمحاكاة، وتتزاید الثقافة  من خلال ما تضیفه الأجیال إلى لأجیال عن طریق

  .وتفاعل هذه العناصر والخصائص انتظام وخصائص، وطرق

    :نظام یكتسب متغیر ومتطور الثقافة

تقل بطریقة غریزیة، بل إنها في ما هي علیها ولا تنعني تناقلها عبر الأجیال كلا تفاستمراریة الثقافة   

  .یر مستمر، حیث تدخل علیها ملامح جدیدة وتفقد ملامح قدیمةتغ

    :الثقافة  لها خاصیة التكیف

البیولوجیة والنفسیة،  الإنسانتتصف الثقافة  التنظیمیة بالمرونة والقدرة على التكیف، استجابة لمطالب 

 من جانب، واستجابة لخصائص بیئة بالفرد ةلثقافات المحیطولكي تكون ملائمة للبیئة الجغرافیة، وتطور ا

  1.تغیر من جانب آخر من وما یحدث فیها المنظمة

  :میةیأنواع الثقافة التنظ: رابعا

تقدات واتجاهات وطرق تفكیر العاملین، قیم ومیث نوع التأثیر الذي تحدثه في ح الثقافات، من ینتتبا  

بین أربعة  میز charles gandy حیث نجد العالم الآخرونف الثقافة وفق خصائص الفرد الذي یطیعه وتصن

                                                             
   .407، ص 2007، الإسكندریة، الدار الجامعیة، التنظیم الإداري في المنظمات المعاصرة: مصطفى محمود أبو بكر 1
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  .میة حسب خصائص الفردیأنواع للثقافة التنظ

  : ثقافة القوة - 1

د یمتلكون قوة وتأثیر كبیرین ویطیعه جمیع موعة أفراوهي ثقافة منظمة یعمل فیها شخص أو مج

لك قوانین عمل تغیرة الحجم التي لا تمالنوع أوضح ما یكون في المنظمات ص، وهذا العاملین ویحبونه

  .معقدة إداریة وإجراءات

  :ثقافة الدور - 2

لهیكل وطاعة أصحاب أدوار أو مركز إداریة محددة في ا الاحترامیم وهي ثقافة منظمة تغرس ق

 اء والمختصونكیة البیروقراطیة، حیث یشكل الخبر یالتنظیمي، وهي أوضح ما یكون في المنظمة الكلاس

 الجذریةساعد على التكیف مع التغیرات ة، بحیث لا تللقوة والشرعیة، كما أن هذه الثقافة غیر مرن مصدرا

  1.والشاملة

   :ثقافة الفرد - 3

لها إلى خلق هالة حول محط أنظار تسعى المنظمة من خلاو وهي ثقافة تجعل من الفرد محور اهتمام      

شخص معین قائد أو خبیر بحیث تشكل هذه الشخصیة مركز جذب وأداة تأثیر، وأوضح ما تكون في 

  .المنظمات السیاسیة أو الفنیة، ومثل هذه المنظمات تعتمد أساسا على الفعل السیاسي كوسیلة تأثیر

   :ثقافة المهمة - 4

تركز على المرونة والقدرة على التكیف، وتعلي من قیمة و على تنفیذ المشروع والمهمة وهي ثقافة تركز      

بالمهارات وتهتم بالدرجة الأولى ز الفرد والجماعة، الاتصالات الجانبیة ولیس الرأسیة، وتعطي قیمة لإنجا

والإبداعیة التي وتمكین العاملین للقیام بالمهام على أفضل وجه، ونجد هذه الثقافة عادة في المنظمات الریادیة 

                                                             
 .293، ص 2012، 1، دار مكتبة الحامد للنشر والتوزیع، عمان، طمنظمةنظریة ال: حسین أحمد الطراونة، أحمد یوسف عریقات وآخرون1
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للفرد  كنبما یممة لتنفیذ المهام ولیس على دور أو شخص معین، أي أنها ثقافة تهتم تركز على المهارات اللاز 

  1.یقوم به فعلاأن 

  :مصادر الثقافة التنظیمیة: خامسا

ة على تستمد المنظمة ثقافتها من مجموعة من المصادر التي تتفاعل فیما بینها وتترك بصماتها الممیز 

المناسبة لتحقیق أهدافها، لذلك فقد اهتم المفكرین والباحثین في مجال  كاتوالسلو  أنماط تسییرها وقواعد لعمل

  : على أنها تتمثل في أربعة مصادر أساسیة الاتفاقالثقافة التنظیمیة، بدراسة مختلف هذه المصادر وتم 

   :ثقافة المجتمع -أ

جتمع الموجودة فیه المنظمة والتي تمثل الثقافة في هذا المستوى القیم والاتجاهات والمفاهیم السائدة في الم"  

  2.»ینقلها الأعضاء من المجتمع إلى داخلها

التي یتوارثها الأفراد، بما في ذلك الرموز فثقافة التنظیم وهیاكله تحمله بصمات من ثقافة المجتمع وسماته  «  

وس المشتركة قالمادیة والمؤشرات التي تختارها المنظمة للتعبیر عن ثقافتها ومهمتها، فالألوان ولأعلام الط

  تنسیق مع ثقافة المجتمع والأفرادوالرموز التي تستعمل للتعبیر عنها بشكل عشوائي، وإنما یكون ذلك بال

ثقافة التنظیمیة لا تنمو بشكل مستقل عن الثقافة الوطنیة الموجودة في الدولة التي تنشأ یتضح من ذلك أن ال  

  .فیها، فالأمم لها سمات ثقافیة واجتماعیة محددة تكتسبها على مر السنین

  : طبیعة العمل أو قطاع النشاط - ب

قافات بین النشاطات في الث اتیوجد تشابه بین الثقافة داخل النشاط أو الصناعة الواحدة واختلاف   

في نفس الوقت في  نةة ما نجدها مقنبمنظموالصناعات المختلفة، ویعنى هذا أن القیم والمعتقدات الخاصة 

                                                             
 70، 69، ص ص 2014، 1، دار الرایة للنشر والتوزیع، عمان، طالتمیز التنظیمي: أسامة خیري 1
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معظم أو كل المنظمات العاملة داخل نفس الصناعة أو النشاط، وعبر الوقت یتكون نمط معین داخل 

 ،ومضمون السیاسات القرارات، اتخاذثل نمط الصناعة أو النشاط یكون له تأثیر ممیز على جوانب رئیسیة م

ونمط حیاة الأعضاء، نوع الملابس، والأشیاء الأخرى السائدة داخل المنظمات العاملة في نفس الصناعة أو 

  .النشاط

ت ویتضح ذلك بالنظر في النمط الوظیفي في نشاطات البنوك أو الفنادق أو شركات البترول أو شركا   

ا یجعلنا نلاحظ تشابه كبیر بین المنظمات التي تنتمي إلى نشاط أو قطاع أعمال مم... وغیرها  الطیران

  1.نفسه

  :الشخصیة وقیم لرواد والمؤسسون-ج

ها وأسسها الثقافیة من معتقدات وقیم حیاة المنظمة وتستمد قیمى مراحل التأسیس أول تمثل مرحلة "    

  .مؤسسها

ویملك وسائل مادیة وبشریة وهدف  ،ینفأي مؤسسة تنشأ انطلاقا من وجود شخص لدیه فكرة عن مشروع مع  

محدد یرید تحقیقه، هذا الشخص هو المؤسس ویعتبر منبع أساسي لتشكیل قیم واتجاهات المؤسسة، حیث قیم 

فكرة مشروع المؤسسة كما هي في ذهن المؤسس، مما یجعل من الطبیعي أن یقوم من البدایة بنقل  تجسید

فهو الذي . إلى المؤسسة التي قام بإنشائها والأفراد الذین التحقوا بها ه وتجاربه وقیمه ومعتقداته وسلوكا تهأفكار 

ن عادة متفقین معه في وجهات النظر الأفراد الذین یعملون معه، والذین یكونو  باختیاریقوم من البدایة 

حتى  ها إلى المرؤوسین في المستویات الأدنىلقهو مقبول والتي یتم بمرور الوقت نبخصوص ما هو مهم وما 

  2."تعم وتشمل المنظمة ككل

  

                                                             
 82، ص 2013، 1، البدر الساطع للطباعة والنشر، سطیف، طتنظیمیة - قضایا سوسیو :براهیم وتهامي، ناجي لتیم وآخرونإ 1

  .83ص : المرجع السابق 2
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  : ثقافة المنصب أو المهنة - د

ثقافیة التي یكتسبها الفرد من جراء المنصب أو یتمثل عنصر الثقافة المهنیة في تلك الخصائص ال"     

والسلطة التي یمتلكها یمكن لوظیفي ودرجة النفوذ الوظیفة التي یؤدیها داخل المنظمة، فموقع الفرد في السلم ا

تكون مصادر قویة لنشوء أنماط ثقافیة خاصة تمیز بین الأفراد من مستوى وظیفي إلى آخر في المنظمة، 

نة ویتعرضون یلأفراد في المستویات أو الوحدات التنظیمیة المختلفة یواجهون متغیرات متباویرجع ذلك إلى أن ا

إلى تشكیل مجموعة من القیم والعادات والمعتقدات التي تحكم  ملأنواع مختلفة من الضغوطات مما یدفعه

  .سلوكهم أو التي یعتقدون أنها تحمي تواجدهم في المنظمة

أقسام  داخل إداراتمیة المختلفة یوالتنظ الإداریةفات فرعیة في المستویات هذا ما یؤدي إلى تكوین ثقا  

  1.المنظمة نفسها

  :وظائف الثقافة التنظیمیة: سادسا

  :وظائف رئیسة هي 4تتلخص وظائف الثقافة التنظیمیة في 

  :تعطى أفراد المنظمة هویة تنظیمیة - 1

العاملین نفس المعاییر والقیم والمدركات یمنحهم الشعور بالتوحد، مما یساعد على تطویر  إن مشاركة

  .بغرض مشترك الإحساس

  :تسهل الالتزام الجماعي - 2

  .إن الشعور بالهدف المشترك یشجع الالتزام القوي من جانب یقبلون هذه الثقافة

  

                                                             
   .95مرجع سابق، ص : أبو بكر مصطفى محمود 1
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  :ز استقرار النظامتعز  - 3

عاون الدائمین بین أعضاء المنظمة، وذلك من خلال تشجیع الشعور بالهویة تشجع الثقافة على التنسیق والت

  .المشتركة والالتزام

  :تشكیل السلوك من خلال مساعدة الأفراد على فهم ما یدور حولهم - 4

  .؟فالثقافة التنظیمیة توفر مصدرا للمعاني المشتركة التي تفسر لماذا تحدث هذه الأشیاء على هذا النحو  

الاسمنت الذي یربط الأفراد المنظمة بعضهم  /الثقافة التنظیمیة بمثابة الصمغ وظائف السابقة تعملق الوبتحق

  1.ببعض، ویساعد على تعزیز السلوك المسبق الثابت في العمل

  :وظائف أخرى تتمثل في "وكینیكي "كریتنیر "السابقة للثقافة التنظیمیة یحدد كل من إلى الوظائف بالإضافة   

  .العاملین في منظمات أخرىمن تمیزهم عن غیرهم  منظمیهلأفراد العاملین بالمنظمة هویة لتعطي  - 

  .تعزیز عملیة الالتزام الجماعي وتعمل على توثیق العلاقات بین أعضاء الجماعة - 

  .ت الاستقرار لنظام المنظمةز مستلزماتعز  - 

  2".من خلال مساعدة الأفراد على فهم ما یحیط بهم الإنسانيتساعد في تشكیل السلوك  - 

  :محددات الثقافة التنظیمیة: سابعا 

  :ناك ستة محددات للثقافة التنظیمیةه

  :التاریخ والملكیة - 1

                                                             
  261، 260، ص ص 2010، 2، دار الحامد للنشر والتوزیع، عمان، طإدارة المنظمات: حسین حریم  1
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ا من ثقافتها، كما تعكس نوعیة الملكیة وعیات القیادة تبادلت إدارتها جزءیعكس تاریخ تطویر المؤسسة ن"    

  .جانبا آخر عن ثقافتها السائدة في المنظمة دولیةوهل هي عامة أو خاصة، محلیة أو 

   :الحجم - 2

وأنماط  الإدارةالثقافة بین المؤسسات الكبیرة والصغیرة بقدر ما یعكس أسلوب  اختلافلضرورة لا یعني با   

  .مواجهة المواقف والتي تتأثر باعتبارات الحجملالاتصالات ونماذج التصرفات في 

  : التكنولوجیا - 3

م الخاصة بالمهارات على القی تركز المؤسسات المتخصصة في استخدام التكنولوجیا المتقدمة في عملیاتها    

ت اة في صیاغة ثقافتها التنظیمیة، في حین تركز المؤسسات الخدماتیة على ثقافة خدمة العملاء والمهار الفنی

  .الشخصیة

  :الغایات والأهداف - 4

المؤسسات التي تسعى إلى ( تتأثر الثقافة السائدة بنوعیة الغایات والأهداف التي تسعى المؤسسة لتحقیقها    

  .لریادة في خدمة العملاء سوف تركز على غرس القیم الخاصة بعلاقات العمل في ثقافتها التنظیمیةتحقیق ا

  :البیئة - 5

الطریقة التي تختارها المؤسسة في التعامل مع عناصر بیئتها الداخلیة والخارجیة من عملاء ومنافسین   

  .ردها وأنشطتها وتشكل بها ثقافتهاسوف تؤثر في الكیفیة التي تنظم بها موا الخ ...وموردین وعاملین 

   :الأفراد - 6

 العاملین للأسالیب یلاتتفضالعلیا في ممارسة، وكذلك  الإدارةیفضلها أعضاء  التي  تؤثر الطریقة   

یصعب  فالإدارةستخدمة في التعامل معهم في تشكیل قیم العمل السائدة في المنظمة، كذلك ثقافتها الممیزة لما
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  1". یؤمن بها العاملون والعكس صحیحعلیها فرض ثقافة لا

  :میةیمكونات الثقافة التنظ: ثامنا

یجار  كان من المفروض أن .سابقا إلیهیمیة كما أشرنا الذي ظهر في تعریف الثقافة التنظ الاختلافإن  "  

میة یتفقون إلى یفي تحدید مكوناتها، لكن وعلى العكس من ذلك فإن أغلب المهتمین بالثقافة التنظ اختلافبه 

  :یلي هذه المكونات فیما وسنعرضحد كبیر في تحدیدهم مكوناتها 

   :التنظیمیةالقیم -أ

غیر  هو مرغوب أو الواحد حول ما الاجتماعيمشتركة بین أعضاء التنظیم  اتفاقاتلقیم عبارة عن ا 

  2".إلخ...غیر مهم  غیر جید، مهم أو مرغوب جید أو

خلیة وهي توفر المعاییر التي ان هویة وفلسفة وخصائص المنظمة الدمیة فهي تعبر عیأما القیم التنظ

الأفراد وهي بمثابة  مي، والتي تحفز بهایبها عن سلوكها التنظ المنظمة قراراتها والطریقة التي تعبرها تتخذ

میة تمثل ییمكن البرهان أو عدم البرهان علیها، ومنه فالقیم التنظ معتقدات طویلة لأجل یصعب تغیرها، ولا

  .نوع من أنواع السلوك یكون مقبولا رك فیها الأفراد فیما یتعلق بتحدید أيتمجموعة من المعتقدات التي یش

میة القیم في مكان أو بیئة العمل، بحیث هذه القیم تعمل على توجیه سلوك العاملین یوتمثل القیم التنظ

الآخرین  واحترامبالأداء  الاهتمامة بین العاملین، امیة المختلفة، ومن هذه القیم المساو یضمن الظروف التنظ

  3."إلخ... 

  

                                                             
  346، 345، ص ص 2011، 1، دار المیسرة للنشر والتوزیع، عمان، طالإداري الإبداع: بلال خلف السكارنة  1

 .312، ص 2008، 4، دار وائل للنشر، عمان، طالسلوك التنظیمي من منظمة الأعمال: سلمان محمود العمیان2
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   :میةیالتنظ الاتجاهات- ب  

مسبقا للتصرف بطریقة معینة، وتعرف بأنها  استعدادا أو هاالاتجاهات كما یبدو من التسمیة توجتمثل  "  

  1".السلوكیة والمیولم متكامل من المفاهیم والمعتقدات والعادات یتنظ

یمیة للأفراد داخل المنظمة یعتبر من الأمور الجوهریة في دراسة وتطویر الثقافة التنظ تالاتجاهاودراسة  "

الإیجابیة والمنسجمة مع  الاتجاهاتراف یسمح بتعزیز والأع الاتجاهاتذلك أن التعرف على  لین فیها،العام

تعیق تحقیق هذه  السلبیة التي الاتجاهاتومحاولة إضعاف  ،مستلزمات تحقیق الأهداف الرئیسیة للمنظمة

  2".رها بما یجعلها تتفق مع مصالح المنظمةیتغی على الأقل تعدیلها أو الأهداف أو

الإنسان العامل یأتي  لأن مي، وذلكیللسلوك التنظ  اتشأنها شان القیم محدد الاتجاهاتوتعتبر    

لها أن تترك بصمات على تصرفاته في  والاتجاهات والتي لا بدفكار للمنظمات الإداریة وهو محمل بالأ

ا العاملون معهم لمنظمات والقیم التي یأتي به الاتجاهاتالعمل، لذلك من المهم جدا أن یتفهم المدیرون 

 واتجاهاتهممیة ولا یحصل التعارض بین قیمهم یهداف التنظلأرهم وتوجیههم بما یخدم ایتى یمكن تسیالعمال ح

  .المنظمات التي یعملون بها واتجاهاتوقیم 

   :میةیالمعتقدات التنظ -ج

 الاجتماعیةمیة هي عبارة عن مجموعة من الأفكار المشتركة حول طبیعة العمل والحیاة یالمعتقدات التنظ"    

أهمیة المشاركة في : میة، ومن المعتقداتیإنجاز الأعمال والمهام التنظفي بیئة العمل، والطریقة التي یتم بها 

  .میةیظوأثر ذلك في تحقیق الأهداف التن عملیة صنع القرارات، والمساهمة في العمل الجماعي،

میة من یبین القیم والمعتقدات التنظ وانسجامیكون هناك تنسیق  أنشارة إلیه هنا هو انه ینبغي الإ روما تجد  

 الأفراد ابتعادوبین المعتقدات الشخصیة الخاصة من جهة أخرى، هذا لأن وجود أي تعارض یؤدي إلى  ،جهة

                                                             

.168مرجع سابق، ص : محمد قاسم القریوتي  1  

 2 عبد المعطي محمد عساف: البنوك الإداریة في المنظمات المعاصرة، دار زهران، عمان، 1994، ص ص 129، 130.
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  1".والمنظمة الأفرادسبب نشوء تصدع بین سیكولوجیا عن التنظیم مما ی

  :میةیالعراف التنظ - د

والمعتقدات التي تنشأ في جو الجماعة، وتمثل مقدسات  والآراءفكار ن الأالعرف عبارة عن طائفة م"      

یر من مظاهر سلوكهم ویلجئون إلیه في كث أعمالالأفراد من  یزاوله الجماعة ومحرماتها، وتنعكس فیما

  .الجمعي

 أنها تباراعمیة عبارة عن معاییر یلتزم بها العاملون في المنظمة على یأما في المنظمة فالأعراف التنظ   

في نفس المنظمة ویفترض أن تكون هذه  والابنبعدم تعیین الأب  التزاممن ذلك مثلا  معاییر مفیدة للمنظمة،

  2."العراف غیر مكتوبة وواجبة الإتباع

   :میةیالتوقعات التنظ - و

عني مجموعة من التوقعات یحددها والذي ی ،غیر المكتوب كولوجيالسیمیة بالتعاقد یتتمثل التوقعات التنظ"  

مثال ذلك توقعات  ر خلال فترة عمل الفرد في المنظمة،الفرد أو المنظمة كل منهما من الأخأو یتوقعها 

المتبادل،  والاحترام، والمتمثلة في التقدیر الآخرینالرؤساء من المرؤوسین من الرؤساء، والزملاء من الزملاء 

  3".والاقتصادیةالفرد العامل النفسیة  احتیاجاتیمي یساعد ویدعم ومناخ تنظ تنظیمیةوتوفیر بیئة 

  :میةیأبعاد الثقافة التنظ :تاسعا

  :میةیللثقافة التنظ أبعادبتحدید سبعة  كالدوليشاتمان  أوري ليلقد قام كل من "

  .ق أفكار أو عملیات أو منتجات أو خدمات جدیدةالتطویر وقبول وتطبی عن هو الذي یعبر :الإبداع- 1

                                                             
  .169.168ص  المرجع السابق، ص:محمد قاسم القریوتي  1

 .169مرجع سابق، ص  2

.313مرجع سابق، ص : محمود سلمان العمیان   3 
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وغیرها  وافتراضاتمیة من قیم ومثل وعادات وتقالید ییقصد بذلك أن تكون عناصر الثقافة التنظ :الثبات- 2

  .والتطویر خلال فترة زمنیة محددة الإبداعوهذا لا یتعارض مع  على نمط واحد، ثابتة

  .ر المتبادل بین كل من أعضاء المنظمة بكافة مستویاتهممن ضمن أبعد الثقافة التقدی :الاحترام- 3

  .أي التركیز على نوعیة وجودة الناتج المطلوب تحقیقه من العاملین :توجیه الناتج للمستهدف- 4

  1.توجیه العاملین لأداء المهام المنوطةأي تفاصیل الإجراءات التي تعمل على : التفاصیل الموجهة- 5

  .م العمل بالصورة المطلوبةاه فریق العمل لأداء مهي تحدید المعالم المهمة التي توجأ :توجیه الفریق- 6

سسات الكبیرة یتوفر لدیها میة ترتبط مع بعضها البعض والمؤ یأي أن جمیع مكونات الثقافة التنظ :التكامل- 7

  :مستویان رئیسان من الثقافة وهما نوعان أو

وتشكل هویة  سیة التي یتفق علیها أغلبیة أعضاء التنظیم،یل بالقیم الرئوتتمث ):سیةیالرئ(الثقافة السائدة*

  .واضحة للجمیع

والإدارات أو الوحدات  وتتمثل في أنماط الثقافات التي تنشأ داخل الأقسام ):الفرعیة(میةیالثقافة التنظ*

  2".الجغرافیة التابعة للتنظیم

   :میةیعوامل تشكیل الثقافة التنظ: عاشرا

  :تتشكل ثقافة المنظمة في ضوء وجود تفاعل مستمر لمجموعة من العوامل والمتغیرات، ومن أهمها"  

لرأي فیها، والتي تتمثل في أهداف المنظمة ها قادة اركة لأفراد المنظمة وخاصة التي یحملالقیم المشت - 

  .ورسالتها ومبادئها واستراتیجیاتها وتوقعاتها

                                                             

.130.129، ص ص 2012، 1سوسیولوجي المنظمات، دار بهاء الدین للنشر والتوزیع، قسنطینة، ط :ناجي بوطوطن، سلیم وآخرون  1  

.131مرجع سابق، ص   2  
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طبیعة على خطوط السلطة و  تهحیث تنعكس خصائص ذلك الهیكل وطبیع كل التنظیمي للمنظمة،یاله - 

  .قرار داخل المنظمةاتخاذ ال وأنماطالمسؤولیات 

الشخصیة لأفراد المنظمة، حیث إن الفرد یتجه  الصیفاتمع متها وتوافقها الخصائص الوظیفیة ومدى ملائ - 

ودوافعه كما أن المنظمة تجذب إلیها من یتفق معها في  اهتماماته وقیمهغالبا إلى المنشاة التي تتفق مع 

 1".ثقافتها

  :حل تكون الثقافة التنظیمیةمرا: إحدى عشرا

  :تتشكل الثقافة التنظیمیة في أي منظمة من خلال أربع مراحل رئیسیة هي

  :المرحلة الأولى - 

وفیها تركز المنظمة في بدایة تكوین ثقافتها باختیار قائد لها یتولى القیادة فیها، مما یمثل نوعا من  "

  .بها، وتعتبر موجها جیدا لتكوین ثقافة المنظمة ذاتهاالمؤشرات على مجموعة من القیم والمعاییر السائدة 

  : المرحلة الثانیة - 

وتضمن هذه المرحلة تكوین وترسیخ العلاقات بین العاملین بالمنظمة واحتواء العاملین ومحاولة جذبهم وتكوین 

  2".المنظمة بعض مظاهر الالتزام بمعاییر وإظهارانتماءاتهم للمنظمة مما یدفع الأفراد لبذل جهودا أكبر 

  :المرحلة الثالثة -  

إلى المنظمة كثیرا من  لتطویر، مما یضیفكرة الاستقرار مع البحث عن طریق اوفیها تبحث المنظمة عن ف"

تعارض مع الأهداف الأولیة للمنظمة مما یعرض استقرارها عناصر ثقافتها، إلا أن بعض تلك العناصر قد ت

                                                             
  .70.69، ص ص 2013التفكیر الابتكاري، دار الكتاب الحدیث، القاهرة، : حسین التهامي 1

  .121، ص 2004إدارة الموارد البشریة، دار وائل للطباعة والنشر، عمان، : سعاد نایف برنوطي 2
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  .للحظر في بعض الأحیان

  :المرحلة الرابعة - 

في هذه المرحلة تسعى المنظمة نمو آلیة التغیرات والظروف المتغیرة في بیئتها المحیطة، بل ومحاولة التكیف 

الاستقرار مع النمو في ذات ثا عن فكرة معها والسیطرة علیها في بعض الأحیان بمزید من المرونة والتوافق بح

  1".الوقت

  : تغییر ثقافة المنظمة: عشر اثنتا

ولكن ذلك لا یعني أنها لا تتغیر أبدا بل العكس  ،ستقرار والثبات النسبيوجدنا بالا تتمیز ثقافة المنظمة كما"  

  :یر ثقافة المنظمة وذلك نتیجة التأثر بالعوامل التالیةدیل وتغییعتقد بأنه یمكن تع الإدارةعلاء إن الكثیر من 

  .ظهور إدارة جدیدة للمنظمة لها رؤیة مختلفة تؤدي إلى تغییر ثقافة المنظمة - 

حیاة المنظمة لها تأثیر على الثقافة ففي كل مرحلة من مراحل عمل المنظمة نجد أن المنظمة لها  ةدور - 

  .ثقافتها المختلفة عن المرحلة السابقة

الصغیرة الحجم یمكن تغییر الثقافة فیها بصورة أكبر من المنظمات كبیرة فالمنظمات  :حجم وعمر المنظمة- 

  .نسالحال في المنظمات صغیرة ال الحجم، وكذلك

  .ا العاملون كلما كان تغییرها أصعب والعكس صحیحفكلما كانت الثقافة قویة یلتزم به: حالیةقوة الثقافة ال- 

  .یة كثیرة في المنظمة یصعب من عملیة تغییر الثقافة الأصلیة أو الأساسیةوجود ثقافات فرع- 

 نابعة من المجتمع المحیط أو البیئة المحیطة فالتغییر یكون أصعب فیما إذ كانت هذه كون هذه الثقافة- 

  2."الثقافة تمثل اتجاهات فردیة للعاملین في المنظمة

                                                             

.122ص: مرجع سابق  1  

  .315، 314، ص ص 2011، 1سرة للنشر والتوزیع، عمان، ط، دار المیالسلوك التنظیمي: زاهد محمد دیري 2
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  :خلاصة الفصل

أن الثقافة التنظیمیة من المحددات الرئیسیة لنجاح أو فشل  من خلال ما تم عرضه في هذا الفصل     

وذلك من خلال الدور الفعال الذي یظهر من خلال الوظائف التي تؤدیها، فهي بمثابة الجسر  ،المنظمات

بط أفراد المنظمة مع بعضهم البعض وتمدهم بالدافعیة اللازمة للرقي والتطور، ومن خلال ذلك تتحقق الذي یر 

  . كفاءة الفرد العامل ویتحدد سلوكه التنظیمي وانتمائه وولائه لعمله



  الولاء التنظیمي: رابعالفصل ال

    :تمهید

  .التنظیمي الولاء خصائص :أولا

  .التنظیمي الولاء تطور مراحل :ثانیا

  .عناصر الولاء التنظیمي: ثالثا

  .التنظیمي أنواع الولاء :رابعا

 .التنظیمي الولاء أبعاد :خامسا

  .مؤشرات الولاء التنظیمي :سادسا

  .أسباب الاهتمام بتنمیة الولاء التنظیمي :سابعا

  .العوامل المؤثرة في الولاء التنظیمي :ثامنا

  .أسباب ضعف الولاء التنظیمي: تاسعا

  .قیاس الولاء التنظیمي :عاشرا

  .النماذج المفسرة للولاء التنظیمي :حدى عشرإ
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  :تمهید

حیث ي لاقت اهتماما كبیرا من الباحثین في المجال التنظیمي، الت المواضیع من يالتنظیم الولاء ریعتب   

ذوي الولاء المرتفع اتجاه  فالأفرادلمعرفة مدى الانسجام القائم بین الأفراد ومنظماتهم،  یعد المفتاح الأساسي

منظماتهم هم الذین لدیهم الاستعدادات الكافیة لأن یكرسوا مزیدا من الجهد والتفاني في أعمالهم ویسعوا 

وهذا ینعكس على فعالیة كفاءة  ،بصورة دائمة للمحافظة على استمرار ارتباطهم وانتمائهم لمنظمتهم

  .أهدافهم تتحقق بتحقق أهداف المنظمة المنظمة لكسب ولاء عمالها وإشباع رغباتهم وأن
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 : التنظیمي الولاء خصائص: أولا

 :ما یلي في تتمثل الخصائص من بعدد التنظیمي الولاء زیمتا

إن الولاء حالة غیر ملموسة یستدل علیها من ظواهر تنظیمیة تتابع من خلال سلوك وتصرفات الأفراد "-

ولائهم، إن الولاء التنظیمي حصیلة تفاعل العدید من العوامل الإنسانیة  العاملین والتي تجسد مدى

  .وظواهر إداریة أخرى داخل التنظیم والتنظیمیة

إن الولاء التنظیمي لن یصل إلى مستوى الثبات إلا أن درجة التغیر التي تحصل فیه تكون أقل نسبیا -

 1."من درجة التغیر التي تصل بالظواهر الإداریة الأخرى

 .تصعید حالة الولاء وهي تتوقف على جهد كبیر تبدله إدارة المنظمة"-

المنظمة والشعور تطیع الفرد تحقیقها بمعزل عن الولاء وسیلة لتحقیق أهداف معینة شخصیة لا یس-

الأعضاء المنتمین لها  غراضأفي تحقیق أهداف  ،طالما استمرت المنظمة بأداء دوارها ابالولاء بها مستمر 

 .والعكس صحیح

وهو حصیلة للضغط الاجتماعي الذي یمارس على أعضاء تنظیم  الآخرونالولاء امتثال لما یتوقعه -

 .من عقوبات معنویة في الغالب امعین خوف

الولاء قیمة بحد ذاته وذلك عندما تصبح أهداف المنظمة ومصالحها هدف من أهداف أعضائها وقیمة -

  2."ومصالحهم الخاصة أو الذاتیة أهدافهمبغض النظر عن  من قیمهم

 :التنظیمي الولاء تطورل مراح: ثانیا

 تناولا وقد التعقید، من كبیرة درجة على عملیة هي التنظیمي، الولاء وتطور ونمو تكوین عملیة إن"

لتطور  عرض یلي وفیما، ومراحله وتطوره مفهومه على للتعرف سةراوالد بالبحث الموضوع هذاالباحثون 

 :الولاء في مراحله المتعددة

أي قبل الدخول إلى العمل وتمتد هذه لمرحلة لعام واحد، حیث تعتمد على ما یتوافر  :مرحلة التجربة-1

لدى الفرد من خبرات العمل السابقة، لأن الأفراد یدخلون المنظمات وعندهم درجات أو مستویات مختلفة 

ة وما من الاستعداد للولاء التنظیمي ناجمة عن توقعات الفرد وظروف العمل وطبیعة البیئة الاجتماعی

  3.تمثله من قیم واتجاهات وأفكار

                                                             
   .105، ص 2004، 1، دار الوفاء لدنیا لطباعة والنشر، الإسكندریة، طسلوك تنظیمي في الإدارة التربویة :محمد حسن رسمي  1
  .106المرجع السابق، ص 2

  3 هاشم حمدي رضا: التدریب الإداري ( المفاهیم والأسالیب)، دار الرایة للنشر والتوزیع، عمان، ط1، 2013، ص 163.
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وتتراوح خبرات عمل المتعلقة بالأشهر الأولى من تاریخ بدء العمل،  وتتضمن: "مرحلة العمل والبدء به- 2

الفترة الزمنیة لهذه المرحلة من عامین إلى أّربعة أعوام وتظهر خلالها خصائص ممیزة تتمثل في أهمیة 

  .ر قیم الولاء التنظیميالشخصیة، والخوف من العجز، وظهو 

وتمثل النسبة السنة الخامسة من تاریخ بدء العمل، حیث تزدا الاتجاهات : مرحلة الثقة في التنظیم- 3

التي تعبر عن زیادة درجات الولاء التنظیمي ویزداد نحو هذا الولاء حتى یصل إلى مرحلة النضوج ثم دعم 

یم عملیة التوازن بین الجهود والإغراءات المعطاة الولاء من خلال استثمارات الفرد في التنظیم، وتق

  1.للأفراد

م أن تكوین 1982تر في دراستهما عام ر بالإضافة إلى المراحل السابقة فقد حدد كل من مودي وبو    

  :الولاء التنظیمي للعاملین في تنظیماتهم وتطوره یمر في ثلاث مراحل زمنیة متتابعة هي

التي تمتاز بالمستویات المختلفة من الخبرات والمیول والاستعدادات التي وهي : مرحلة ما قبل العمل-1

التنظیم تلك المؤهلات الناجمة عن خصائص الفرد الشخصیة وعن توقعاته  تؤهل الفرد للدخول للعمل في

  .بالنسبة للعمل، ومعرفته للظروف الأخرى التي تحكم قراره بقبول العمل

الخبرات المتعلقة بعمله وخاصة تلك التي  هاسب الفرد من خلالتكیتي وهي ال :العمل فيالبدء مرحلة  -2

له یكتسبها في أشهر عمله، الأولى والتي یكون لها دور هام في تطویر اتجاهاته نحو العمل وتنمیة ولائه 

  .والانخراط بصفته عضو في التنظیم

لائه وانخراطه الاجتماعي، وتتأثر بما یكتسبه الفرد من خبرات متلاحقة تدعم و  :مرحلة الترسیخ -3

 2.السلوك التي یكتسبها من تفاعله مع المنظمة وأنماطوتتضمن فیها اتجاهاته وقیمه 

  .مراحل تطور الولاء التنظیمي عند مودي وبور تر): 02(شكل رقم  

  

  

  

  

  

  .210، ص2006 ،1دار أسامة للنشر والتوزیع،  عمان، ط ،)مبادئه وأساسیاته(التنظیم الإداري : زید منیر عبوي :المصدر

                                                             

.163، 164ص ص : المرجع السابق  1  
  .210، ص2006، 1دار أسامة للنشر والتوزیع،  عمان، ط ،)مبادئه وأساسیاته(التنظیم الإداري : زید منیر عبوي  2

 مرحلة ما قبل العمل

تمتاز بالمستویات المختلفة 

من الخبرات والمیول التي 

تؤهل الفرد للدخول للعمل 

.في التنظیم  

 مرحلة البدء في العمل

یكتسب الفرد خلالها خبرات 

تتعلق بعمله ویكون لها أثر 

اتجاهاته نحو كبیر في تطویر 

.العمل وتنمیة ولائه له  

 مرحلة الترسیخ

تترسخ خلالها الاتجاهات 

والقیم وأنماط السلوك التي 

یكتسبها الفرد من تفاعله 

.مع المنظمة  
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  :عناصر الولاء التنظیمي: ثالثا

لقد أكد الباحثون والدارسون على أن الولاء التنظیمي له ثلاث عناصر تكونه ومن هؤلاء الباحثین "

  :أسس وهي وزملائه في ثلاث" مونداي"نجد 

  .هار الفوري بقبول أهداف المنظمة وقیموالشعو  الإیمانالاعتقاد ویعني  - 1

  1.بأقصى جهد داخل المنظمة  الاندفاعالاستقرار ویعني  - 2

  .الاستمرار وهو الرغبة القویة في الاستمرار في المنظمة - 3

  :الولاء التنظیمي وهيفقد بین أن هناك ثلاث مرتكزات أساسیة یقوم علیها " بوكنان"وأما "   

  .بالانتماء  ویظهر من خلال التعبیر على الافتخار بالمنظمة الإحساس - 1

  .المشاركة من قبل الفرد التي تظهر من خلال الأنشطة التي یقوم بها - 2

والذي یعبر عن الرغبة الأكیدة لدى الفرد بالاستمرار في البقاء في المنظمة والسعي لتحقیق  الإخلاص - 3

  2."أهدافها

  :التنظیمي أنواع الولاء: رابعا

أنماط تشكل في مجموعها الولاء التنظیمي، وقد اتفق  ثلاث نصت الرؤیة السلوكیة على أن هناك لقد     

  :الباحثون بأن هذه الأنماط كالآتي

یشیر إلى ارتباط الموظف العاطفي وانغماسه مع المؤسسة : الولاء العاطفي أو الوجداني أو الانفعالي -1

والموظفین الذین یتمتعون بالتزام عاطفي قوي یستمرون بالعمل في المؤسسة لأن وجودهم نابع من رغبتهم 

  .في البقاء

تكالیف المرتبطة بمغادرة المؤسسة، إذ یشیر إلى حالة من الوعي لل: الولاء المستمر أو الاستمراري -2

  .یبقى الموظفین في أعمالهم لأنهم بحاجة له

والذي یعكس شعور الموظف بالحاجة بالاستمرار في الوظیفة، وأن سر وجوده بدافع  :الولاء المعیاري-3

  3:ومنطق أخلاقي لالتزامه بمبادئ المؤسسة ویبین الشكل التالي الأنماط الثلاثة كالآتي

                                                             
، رسالة عم الاجتماعي لدى أساتذة التعلیم العاليعلاقة الولاء التنظیمي بالضغط المهني ومركز التحكم والد: محمد نجیب عناصري 1

  .172، ص2013، الجزائر، 2دكتوراه في علم النفس العمل والتنظیم، جامعة الجزائر
، 2006، دار الحامد للنشر والتوزیع، الأردن، قیم العمل الالتزام الوظیفي لدى المدیرین والعاملین في المدارس: محمد جامدات 2

  .65ص
، 2014، 1الأكادیمیون للنشر والتوزیع، عمان، ط مفاهیم إداریة معاصرة،: عید الشباب، عنان محمد أحمد أبو حمورأحمد محمد س 3

  .312، 311ص ص 
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  أنماط الولاء التنظیمي: 03الشكل رقم  

  

  

  

  

  

  

  

، 1الأكادیمیون للنشر والتوزیع، عمان، ط مفاهیم إداریة معاصرة،: أحمد محمد سعید الشباب، عنان محمد أحمد أبو حمور :المصدر

  .312، 311، ص ص 2014

 :التنظیمي الولاء أبعاد: اخامس

الأفراد للمنظمات باختلاف القوة الباعثة والمحركة له وعلى العموم تشیر الدراسات إلى  ولاء صور تختلف

أن هناك أبعاد مختلفة للولاء التنظیمي ولیس بعد واحد ورغم اتفاق غالبیة الباحثین في هذا المجال على 

  :لخص فیما یليتعدد أبعاد الولاء إلا أنهم یختلفون في تحدید هذه الأبعاد والتي تت

یقصد به العملیات التي من خلالها تتطابق أهداف الفرد مع أهداف المنظمة وتزداد :  الولاء الإتجاهي- 1

  .رغبته في البقاء والاستمرار بها

فیقصد به العملیات التي من خلالها یصبح الفرد مرتبطا بالمنظمة نتیجة سلوكه : الولاء السلوكي- 2

  .قضاه الفرد داخل المنظمة یجعله یتمسك بها وبعضویتها السابق فالجهد والوقت الذي

  .ویقصد به تبني الفرد القیم وأهداف المنظمة واعتبارها جزءا من قیمه وأهدافه: الولاء الأدبي- 3

ویقصد به رغبة الموظف في الاستمرار في العمل بالمنظمة بالرغم من وجود عمل : الولاء المحسوب- 4

  1.أفضل بمنظمة آخري  وبمزایابدیل 

  :مؤشرات الولاء التنظیمي: سادسا

  .درجة توحد العاملین مع المنظمة - 1

  .درجة الشعور بالمسؤولیة لدى العاملین - 2

  .درجة المشاركة الفعالة لدى العاملین في أنشطة وعملیات المنظمة - 3

                                                             
، دار زمزم ناشرون وموزعون، )قیم وأخلاقیات الأعمال(الرضا والولاء الوظیفي : محمد أحمد سلیمان وسوسن عبد الفتاح وهب 1

  . 155، ص 2011، 1عمان، ط

  ارالاستمر   العاطفي

  المعیاري
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  .درجة الاستعداد للتضحیة من أجل المنظمة - 4

  .الحدیث عن المنظمة بكل الحیز بواسطة العاملین - 5

  .و هجومالدفاع عن المنظمة في أي نقد أ - 6

  .عدم التفكیر في الانتقال إلى منظمة أخرى - 7

  .ارتفاع معنویات العاملین - 8

  .التركیز على حل المشكلات ولیس الشكوى الدائمة - 9

  1."في كثیر من الأحیانتفضیل المصلحة العامة للمنظمة على المصلحة الخاصة -10

  :أسباب الاهتمام بتنمیة الولاء التنظیمي: سابعا

  .ضمان استمرار القوى العاملة بالمنظمة وخاصة من ذوي المهارات والتخصصات الحاكمة - 1

  .لدى الأفراد وذلك حرصا منهم على رفع مستوى المنظمة التي ینتمون إلیها الإبداعيتنمیة السلوك  - 2

  .الدافع لدى العاملین لبذل مزید من الجهد والأداء في المنظمة إیجاد- 3

ى هذه المنظمة بحفزه على العمل على بقاء إن العامل هو أساس وجود المنظمة وشعوره بالانتماء إل - 4

  2."هذه المنظمة واستمرارها في مجال الأعمال

وإبداعهم ن ومن خلال جهودهم إن عبئ تحقیق أهداف المنظمة یقع أولا وأخیرا على عاتق العاملی - 5

  .في تحقیق أهداف المنظمة بأعلى قدر من الكفاءة والفاعلیةواقتراحاتهم وهذا سیساهم 

إن شعور العاملین بالولاء والانتماء للمنظمة یخفف من عبئ الرؤساء في توجیه المرؤوسین حیث أن - 6

وذلك یحقق الثقة والود  ،بكفایة أفضل یستجیبون لتعلیمات الرئیس بطریقة أفضل ویحاولون العملالأفراد 

  .ینبین الرئیس والمرؤوس

في العمل، مما  والأمان كلما زادت درجة ولاء العاملین للمنظمة كلما زاد شعورهم بالارتیاح والاستقرار - 7

  .بشكل إیجابي والإنتاجیةینعكس بدوره على الداء 

درجة الرضا لدیهم مما یحفزهم على بذل مزید من  أن شعور الأفراد بالانتماء والولاء للمنظمة یزید من - 8

  3."الجهد والعمل للمنظمة

  

                                                             
  .51ص: المرجع السابق 1
  .49، ص2005، 1، إیتراك للنشر والتوزیع، القاهرة، طبناء وتدعیم الولاء المؤسسي: مدحت محمد أبو النصر 2
  .49،50ص ص : المرجع السابق 3
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  :العوامل المؤثرة في الولاء التنظیمي: ثامنا

شخصیتهم وبالتالي على مستویات الولاء التي  یتباینون فیما بینهم من حیث": العوامل الشخصیة -1

  :یمنحها الأفراد لمنظماتهم وكالآتي

  .لتنظیماتهم ولاءالعاملین ذوي الفئات الشابة أكثر  :العمر -1-1

  .للتنظیمات من الرجال إلا أن هذه الصغیر غیر حاسم ولاءالنساء أكثر  :الجنس -1-2

لمؤهلات الدنیا إلا من أقرانهم ذوي ا ماتهملمنظالمؤهلات العلیا أكثر ولاء العاملون ذو  :المؤهل -1-3

  .غیر غیر متفق علیهأن هذا المت

لمنظماتهم ممن هم أقل  مة الطویلة في المنظمة أكثر ولاءالعاملون من ذوي الخد :مدة الخدمة -1-4

  .خدمة

لمنظماتهم ممن لا  وي المسؤولیة العائلیة أكثر ولاءالعاملون من ذ :المسؤولیة الاجتماعیة -1-5

  .یتحملون مثل هذه المسؤولیة

ینها من حیث بیئات العمل الداخلیة وبالتالي تؤثر على تتباین فیما بالمنظمات : العوامل التنظیمیة/ 2

  :مستویات الولاء التنظیمي للعاملین من خلال عوامل تنظیمیة أهمها

المنظمات التي تمنح أجورا مناسبة هي أكثر المنظمات التي یتمیز  :الأجور أو المردودات المالیة -2-1

  1."أفرادها بمستوى عالي من الولاء التنظیمي

والإدراك الواضح لمشاعر العاملین  الإنسانيالمنظمات التي تتمیز بالتعامل  :الإشرافنمط " -2-2

  .والاهتمام بهم ومعاملتهم بما یعزز مكانتهم الاجتماعیة

المنظمات التي تسمح للعاملین بالمشاركة في اتخاذ القرار یتمیز  :المشاركة في اتخاذ القرار -2-3

  .التنظیمي أفرادها بمستوى عالي من الولاء

لكل عمل خصوصیة معینة یحتاج فیها العامل إلى مهارات وقدرات وأسالیب : خصائص العمل -3

وإجراءات محددة وقد أثبتت الدراسات أن هناك علاقة بین الولاء والتنظیمي وكل من درجة تحدید المهام 

ت زادموصوفة و عاملین محددة ام المناطة بالللعاملین ودرجة الاستقلالیة أثناء العمل إذ كلما كانت المه

  .وأدت إلى زیادة الولاء التنظیمي درجة الاستقلالیة أثناء العمل

                                                             
لنشر والتوزیع، ، دار الیازوري العلمیة لفي إدارة الموارد البشریة الإستراتیجیةالوظائف : نجم عبد االله العزاوي، عباس حسین جواد 1

  .428، ص2013، 1الأردن، ط
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 ، لها)والاجتماعیة والسیاسیة الاقتصادیةالأبعاد والمتغیرات (البیئة الخارجیة  أن:العوامل الخارجیة/ 4

  1."تأثیرا كبیرا على الولاء التنظیمي إلا أن التأثیر یختلف باختلاف الولاء المتكون

  : أسباب ضعف الولاء التنظیمي: تاسعا

  .العاملین بأهمیة أعمالهم وكونهم أعضاء نافعین في هذا المجتمع الإدارة في اقتناعتهاون " -

ي أن عدم وضع الفرد في العمل الذ یثعدم الالتزام  لمبدأ الرجل المناسب في المكان المناسب ح -

 .یتناسب وقدراته ومیوله ومؤهلاته ینعكس على درجة ولائه

الشعور بالقلق وعدم الاستقرار حیث أن شعور الفرد بأنه في منظمة لا تولیه اهتماما ولا تعمل  -

 .على رعایته تخلق عنده شعور بعدم الاطمئنان والقلق

: إن عدم إتاحة فرص الترقي والتقدم: تقدم إن عدم إتاحة فرص الترقي والتقدمفرص الترقي وال -

  2".بصورة عادلة للعاملین تؤدي إلى إحباط العاملین وتضعف من روحهم المعنویة

  :قیاس الولاء التنظیمي: عاشرا

ا فوائد ي المنظمة والعاملون من ورائهوهادفة تجنإن عملیة قیاس الولاء تعتبر ظاهرة إداریة واعیة 

  :كثیرة ومن هذه الفوائد

یقدم قیاس الولاء التنظیمي للإدارة مؤشرات دالة على مستوى الأداء الوظیفي، وهذا یمكن المنظمة من - 1

أن تعمل على تحدید موقعها واتجاهها قیاسا إلى فترة سابقة من الوقت، وأنها تستخدم أسلوب المقارنة 

خري في الفترة أو على  مستوى إدارات المنظمة أو فئات لمستوى ولاء العاملین فیها مع منظمات آ

 .العاملین فیها

والاتجاهات نحو الكثیر من الأمور ر مشاعتتمثل في ال تدخل في تركیب أبعاد مادیة ومعنویة وإنسانیة - 2

 3.التي لها علاقة بالعاملین والتنظیم على حد سواء

إن قیاس الولاء التنظیمي هو بمثابة أداة شخصیة جیدة تعتمد الإدارة الناجحة على استخدامها لقیاس  - 3

  .المناسبة لها الحلولومعرفة مشكلات المعوقات التي تواجه الأفراد والتنظیم، ومن تم العمل على إیجاد 

والأفراد، كون  نفع على المنظمةخاصة المتعلقة ببحث الولاء التنظیمي تعود بال الإنسانیةإن البحوث - 4

ى بهم، مما ینعكس بأثر إیجابي على المنظمة وعل الإدارةالشعور بالأهمیة نتیجة اهتمام  الفرد یتولد عنده

                                                             

.429.428ص ص : المرجع السابق  1 
  .431، 430ص ص : المرجع السابق 2
  .169مرجع سابق، ص: هاشم حمدي رضا 3
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كما تلعب هذه البحوث  .والمصداقیةالایجابیة تتراوح بین الرغبة في العمل، وزیادة الثقة  الأفراد وهذه الآثار

الجید، وتشجیع الأفراد على التعبیر عن آرائهم ومقترحاتهم  الإداريالاتصال  همیة في تنمیة ودعم أنماطأ

  .ونقلها للإدارة

 الإدارة في تغیرات إحداث على القدرة حیث منفي العمل  للمنظمة كبیرة فائدة هذه الأبحاث حققت/ 5

 ولاء أو خفض رفع فيقد تؤثر  لتيالنقاط ا لتشخیص أداةیعتبر قیاس الولاء  حیث العمل، وظروف

  1."للتنظیمالعاملین 

  :النماذج المفسرة للولاء التنظیمي: إحدى عشر

السلطة التي تمتلكها  أنالرائدة حول الولاء التنظیمي حیث یرى  النماذجمن  یعد :نمودج اتزیوني -1

  : الفرد في المنظمة وهذا الولاء یتخذ ثلاث أشكال اندماجالمنظمة على حساب الفرد هي نابعة من طبیعة 

ومنظمته والنابع من قناعة الفرد بأهداف وقیم ویمثل الاندماج الحقیقي بین  :الولاء المعنوي-1- 1

  .المنظمة التي یعمل بها

وهو أقل درجة من حیث اندماج الفرد مع منظمته وهو  :الولاء القائم على حساب المزایا المتبادلة-2- 1

  .حدد بمقدار ما تستطیع المنظمة أن تلبیه من حاجات الفردیت

وهو یمثل الجانب السلبي في علاقة الموظف مع المنظمة، فاندماج الفرد مع  :الولاء الاغترابي -3- 1

  2".المنظمة غالبا ما یكون خارجا عن إرادته

الولاء التنظیمي على أساس أن الخصائص الشخصیة وخصائص  النموذجیفسر هذا " :نمودج ستیرز-2

للاندماج لمنظمته ومشاركته لها، واعتقاده القوي بأهدافها  وتقوي میل الفرد كمداخلاتالعمل تتفاعل معا 

وقیمها وقبول هذه الأهداف والعمل على تحقیقها وقد بین ستبرز في نموذج العوامل المؤثرة في تكوین 

الخصائص الشخصیة، الحاجة للإنجاز، التعلم، العمر، تحدید الدور، الرضا عن : وهي الولاء التنظیمي

  . العمل، الولاء التنظیمي، المیل لبذل الجهد لتحقیق إنجاز أكبر

یفسر هذا النموذج الولاء التنظیمي من خلال التفریق بین نوعین من الولاء : موذج ستاووسلانیكن-3

فالأول یتضمن هذا الولاء العوامل التنظیمیة والشخصیة أما النوع الثاني أي  .الموقفي أو الولاء السلوكي

                                                             
  170، 169ص ص : المرجع السابق 1

.318مرجع سابق، ص : أحمد محمد سعید شیاب، عنان أحمد حمور  2  
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والتي تقوم على حقیقة مفادها أن " بیكر"هذا الولاء على نظریة الأخذ والعطاء لــ  فكرة الولاء السلوكي تقوم

  1."الخبرات الماضیة نحدد السلوك الحالي داخل المنظماتو السلوك الفردي بالذات 

  :نجد أنهم قسموا الولاء التنظیمي إلى اتجاهین هما حیت: سیتفتز وزملائهنموذج -4

یفسر هذا الاتجاه الولاء التنظیمي من خلال العلاقة التبادلیة بین الموظف : الاتجاه التبادلي -4-1

  .على مخرجات الولاء التنظیمي كعملیات مساهمة متبادلة بین المنظمة والعاملین مة، فهو یركزوالمنظ

یفسر هذا الاتجاه الولاء التنظیمي على أنه نشاط زائد وتوجه إیجابي للفرد اتجاه  :الاتجاه النفسي -4-2

المنظمة وجهد ممیز یبذله الفرد لمساعدة المنظمة في تحقیق أهدافها، ومن منظور النموذج النفسي یعتبر 

  .الولاء التنظیمي هو التوافق بین أهداف الفرد وأهداف المنظمة

الولاء المستدیم، الولاء التلاحمي، الولاء (هذا النموذج أن هناك ثلاثة ولاءات  یرى :وذج كانترنم -5

، وهذه الأنواع من الولاء مترابطة فیما بینها بمعنى أنها قد توجد في منظمة واحدة في وقت واحد، )الرقابي

تفرضها المنظمات على  وترى أن هذه الأنواع من الولاء نابعة من متطلبات السلوك المختلفة التي

  2.أعضائها

 :عناصر للولاء على النحو الآتي ثلاثة حیث یمیز بین": ومایر ألین نموذج -6

اندماج الفرد مع المنظمة وارتباطه بعلاقات اجتماعیة  ویحدد هذا المكون درجة: العاطفي الولاء -1- 6

  .بالمنظمة الوجداني الارتباط عن تعكس التضامن الاجتماعي، والذي یعبر

   .لاستمراره في المنظمة والخسارة الربح لحساب لموظفا إدراك عن یعبر :المستمر الولاء -2- 6

ما یكون  وغالبا المنظمة في لبقاءبا الأدبي بالالتزام العاملین إحساس عن یعبر :المعیاري الولاء-3- 6

  .بالتنظیم التحاقه قبل الفرد اكتسبها التي القیم من نابعاً  الإحساس لهذا الأساسي المصدر

الذاتي  الإحساسالتنظیمي حسب هذا النموذج یكون نابعا من  فالولاء ":نموذج الثقافة التنظیمیة -7

د من المظاهر السلبیة مثل التسرب الوظیفي بط ببعض المظاهر التنظیمیة بل ویحللفرد والذي یرت

باعتبار أن ثقافة المنظمة التي و والغیاب، وبذلك فإن هذا النموذج ركز على جانب نتائج الولاء التنظیمي، 

تتمحور حول قیم المنظمة وعلاقة المنظمة ببیئتها وبغیرها من المنظمات الأخرى وتعد من المحددات 

 3."الولاء التنظیميالأساسیة للانتماء التنظیمي و 

                                                             
  .319، 318المرجع السابق، ص ص  1
  . 322، 320ا لمرجع السابق، ص ص 2
  .322، 321المرجع السابق، ص ص  3
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  خلاصة الفصل

أن نعطي نظرة عن الولاء التنظیمي الذي یعتبر عنصرا هاما من خلال طرحنا لهذا الفصل أردنا 

وأساسیا في الربط بین العمال ومنظماتهم، بالإضافة إلى اعتباره عاملا هاما لقیاس مدى التوافق بین 

إخلاصهم لمنظماتهم وانتمائهم لها، واستمرارهم بها د العاملین بها من خلال قیاس مدى الأفراالمنظمة و 

  .لفترة أطول من الزمن وهو ما یضمن للمنظمات نجاحها وزیادة فعالیتها وإنتاجها



  الإجراءات المنهجیة للدراسة: الفصل الخامس

  :تمهید

   المنهج :أولا

  أدوات جمع البیانات: ثانیا

الملاحظة- 1  

المقابلة - 2  

الإستمارة- 3  

  العینة: ثالثا

  خلاصة الفصل
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  :تمهید

الإجراءات المنهجیة عبارة عن الخطوات والأسالیب والأدوات المتبعة في إجراء دراسة ما، ومن 

خلال هذا الفصل سنحاول إبراز أهم الإجراءات المنهجیة التي اعتمدناها في هذه الدراسة، انطلاقا من 

  .وكذلك العینةتحدید المنهج المستخدم في الدراسة، إضافة إلى تحدید أدوات جمع البیانات 
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  :المنهج: أولا

الطریقة التي یتبعها : "لكل دراسة علمیة منهج علمي تسیر علیه وعلیه یعد المنهج على أنه

الباحث في دراسة الموضوع للوصول إلى نتائج علمیة موضوعیة تمكنه من الإجابة عن الأسئلة 

  1"والاستفسارات التي یثیرها الباحث

ر الباحث المنهج الدراسة لا یكون عشوائیا، بل طبیعة الموضوع  هي التي تفرض علیه غیر أن اختیا"

ذلك قصد بلوغ الأهداف التي یسعى إلى تحقیقها، وهذا ما دفعنا إلى اختیار المنهج الوصفي والذي یعرف 

اض من أجل الوصول إلى أغر  منتظمأسلوب أو طریقة لدراسة الظواهر الاجتماعیة بشكل علمي : "بأنه

  .2"محددة لوضعیة معینة اجتماعیة أو مشكلة

سیر في هو مجموعة من الأسس والقواعد والخطوات والعملیات العقلیة التي یستعین بها الباحث وی"

ضوئها لتحقیق الهدف الذي یصبو إلیه الباحث، وهو اكتشاف الحقیقة واستخلاص النظریات والقوانین 

  3."في المستقبلالتي تحكم الظاهرة والتنبؤ بما سیحدث 

  :أدوات جمع البیانات: ثانیا

تعتبر أدوات جمع البیانات من الوسائل الأساسیة التي یستدعین لها الباحث في عملیة بحثه 

والتي، یتم من خلالها جمع كافة المعلومات والبیانات المطلوبة من الواقع بعرض تحقیق الدراسة أكبر قدر 

  .دقیقةمن الموضوعیة والوصول إلى نتائج 

هي من أهم الوسائل التي یستعملها الباحثون الاجتماعیون والطبیعیون في جمع ": الملاحظة-1

  4"المعلومات والحقائق من الحقل الاجتماعي، أو الطبیعي الذي یزود الباحثین بالمعلومات

                                                             
  .119، ص2003، 1ط ، دار ریحانة للنشر والتوزیع، الجزائر،منهج البحث العلمي: خالد حامد 1
، 2002، 1، دار الفجر للنشر والتوزیع، مصر، طالمناهج الأساسیة في البحوث الاجتماعیة: بلقاسم سلاطنیة، حسان الجیلاني 2

  .115ص
  .49، ص2003، مؤسسة شباب الجامعة، مصر، أصول البحث العلمي :حسین عبد الحمید رشوان 3
  .131، ص2009، 2، دیوان المطبوعات الجامعیة،الجزائر، طالاجتماعيلمنهجیة البحث مدخل : أحمد عیاد 4
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استها، ولا فالملاحظة هي وسیلة من وسائل جمع البیانات وهي تعني مراقبة ومعاینة الظاهرة المراد در "

نعني بالملاحظة، العابرة العادیة، وإنما الملاحظة العلمیة التي یستعین بها الباحث الاجتماعي في البحوث 

  5."الاجتماعیة

حصل علیها نالمقابلة أداة تسمح للباحث الحصول على معلومات إضافیة التي قد تعتبر " :المقابلة-2

والمقابلة تتم بین الباحث وبین فرد أو مجموعة وات أخرى، أثناء الملاحظة أو باستخدام الإستمارة أو أد

یقوم فیها الباحث بطرح عدد من الأسئلة المهمة والدقیقة ویسعى من خلالها إلى أفراد من عینة البحث، 

  6".تعمیمها الحصول على بیانات ومعلومات عمیقة ومهمة تسهم في تفسیر الظاهرة أو المشكلة وبالتالي 

وتعتبر الإستمارة من أهم أدوات جمع البیانات في البحوث الاجتماعیة وتعرف على أنها " :الإستمارة-3

نموذج یضم مجموعة أسئلة توجه إلى الأفراد من أجل الحصول على معلومات حول موضوع أو مشكلة 

یق أو موقف، ویتم تنفیذ الاستمارة إلا عن طریق المقابلة الشخصیة، أو أن ترسل إلى المبحوثین عن طر 

  .7"البرید

  :العینة:ثالثا

مجموعة عناصر لها خاصیة أو عدة خصائص مشتركة تمیزها عن غیرها : "یعرفها موریس أنجرس بأنها"

  8."علیها البحث أو التقصيرى من العناصر الأخرى والتي یج

  9".مجموعة فرعیة من عناصر مجتمع بحث معین: "وتعرف العینة على أنها-

  

  

                                                             
  .131المرجع السابق، ص 5
، دار الحامد للنشر والتوزیع، الأردن، البحث العلمي في العلوم الإنسانیة والاجتماعیة: وائل عبد الرحمان التل، عیسى محمد قحل 6

  .108، ص2007، 2ط
، 2008، 3ط ، دیوان المطبوعات الجامعیة، قسنطینة،لبحث العلمي في العلوم الاجتماعیةتدریبات على منهجیة : رشید زرواتي7

  . 182ص
، 2004ترجمة، بوزید صحراوي وآخرون، دار القصبة للنشر، الجزائر،  جیة البحث العلمي في العلوم الإنسانیة،هنم :موریس أنجرس.8

  .209ص
   .201المرجع السابق، ص9
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  :خلاصة الفصل

إلى الإجراءات المنهجیة للدراسة المیدانیة ومعتمدین بذلك على المنهج  التطرق في هذا الفصلتم 

الوصفي مع الاستعانة بمجموعة من أدوات جمع البیانات كالملاحظة والاستمارة والمقابلة، إضافة إلى 

  .العینة التي ساعدت في معالجة الموضوع

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



  دراسة تحلیلیة نقدیة للدراسات السابقة: سادسالفصل ال

  

  

  تمهید

  نقد الدراسات السابقة التي تناولت الثقافة التنظیمیة-1

  نقد الدراسات السابقة التي تناولت الولاء التنظیمي-2
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  :تمهید

بدل من القیام بالدراسة المیدانیة بدلا عنها قمنا بتقدیم دراسة تحلیلیة نقدیة للدراسات السابقة، تطرقنا 

ا حلیل نتائج تلك الدراسات، واستعنمن خلالها إلى نقد ما جاء من نقائص في الدراسات السابقة وقمنا بت

  .الحالیةبها في إثبات صحة الفرضیات ثم تناولها في الدراسة 
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 :التي تناولت الثقافة التنظیمیة الدراسة التحلیلیة النقدیة-1

  :)الثقافة التنظیمیة: (الدراسة الأولى

  :الانتقادات الموجهة للدراسة العربیة الأولى بعنوان

  "دور الثقافة التنظیمیة في تفعیل تطبیق الإدارة الالكترونیة"

  .التربیة والتعلیم العالي بمحافظات غزةدراسة تطبیقیة على وزارة 

 الثقافة التنظیمیة(عنوان الدراسة محدد، لأن الباحث في دراسته تناول كلا المتغیرین ألا وهما  :العنوان

  ).الإدارة الإلكترونیة

محافظات (، ومكان إجرائها )وزارة التعلیم والتعلیم العالي(بالإضافة إلى ذلك حدد مجتمع الدراسة 

  .ونوع الدراسة والتي كانت دراسة تطبیقیة، )غزة

افة التنظیمیة في تفعیل تطبیق الإدارة الإلكترونیة؟ إشكالیة الدراسة محددة، حیث قما دور الث :الإشكالیة

الثقافة (نجد أن الباحث في دراسته وأثناء صیاغته للإشكالیة متضمنة لكلا المتغیرین المتغیر المستقل 

، كما وظف الرابط والغرض منه البحث عن دور الثقافة )الإدارة الإلكترونیة(ابع والمتغیر الت) التنظیمیة

  .ترونیةیة في تفعیل تطبیق الإدارة الإلكالتنظیم

  :الفرضیات الفرعیة 

  .توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین القیم التنظیمیة وتفعیل تطبیق الإدارة الإلكترونیة -

  .ین المعتقدات التنظیمیة وتفعیل تطبیق الإدارة الإلكترونیةتوجد علاقة ذات دلالة إحصائیة ب -

  .توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین التوقعات التنظیمیة وتفعیل تطبیق الإدارة الإلكترونیة -

  .توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین الأعراف التنظیمیة وتفعیل تطبیق الإدارة الإلكترونیة -

الدراسة یتضح أنه من الأحسن لو صاغ الباحث الفرضیة الرئیسیة والتي من من خلال فرضیات هذه -

الإلكترونیة، كذلك من خلال  للثقافة التنظیمیة دور في تفعیل تطبیق الإدارة: المفروض أن تكون كالتالي

لأعراف المعتقدات التنظیمیة، التوقعات التنظیمیة، ا: هذه الفرضیات أن الباحث اعتمد على المفاهیم التالیة
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التنظیمیة كمؤشرات للثقافة التنظیمیة والأصح أنها مؤشرات للقیم التنظیمیة التنظیمیة، بالإضافة إلى ذلك 

  .إلى مؤشرات) الإدارة الإلكترونیة(ع یقم الباحث بتفكیك المتغیر التاب لم

  .استخدم الباحث المنهج الوصفي ولكن بطریقة الحصر الشامل :المنهج

احث المسح الشامل إذ أنه لا توجد عینة بل هناك حصر شامل ولیس مسح شامل لأن استخدم الب :العینة

الدراسة تمت على مؤسسة واحدة وهي وزارة التربیة والتعلیم العالي بمحافظات غزة ولیس مسح شامل 

  .لجمیع الوزارات

ذ لابد له أن یقوم استخدم أداة واحدة فقط، وهذا غیر صائب، إ أشار الباحث إلى أنه :ع البیاناتأدوات جم

حیث یقوم فیها بملاحظة الموظفین وكذلك إجراء مقابلات معهم حتى  بالملاحظة البسیطة ولكنها علمیة،

  .استمارةیصل في النهایة إلى بناء 

  :توصل الباحث من خلال دراسته إلى النتائج التالیة: النتائج

القیم التنظیمیة، المعتقدات (التنظیمیة أن هناك علاقة ذات دلالة إحصائیة بین عناصر الثقافة  -

وبین تفعیل تطبیق الإدارة الإلكترونیة في وزارة التربیة ) التنظیمیة، الأعراف التنظیمیة، التوقعات التنظیمیة

  .والتعلیم العالي بمحافظات غزة، وكانت العلاقة طردیة

  .ه المباشرسئیدون الرجوع إلى ر  لهقة بعملا یتاح للموظف اتخاذ القرارات المتعل -

  .لا یتم تكریم أو تحفیز الموظفین في بناء ونشر العمل الإلكتروني بالوزارة -

لا یتم إعطاء الموظفین فرصة المشاركة في تطویر نظم وآلیات العمل بالبرنامج الإلكتروني الذي  -

  .یستخدمونه

رعیة المطروحة في بدایة من خلال نتائج الدراسة نجد أن الباحث أجاب عن التساؤل والفرضیات الف

إلا أنه لم یكن هناك تفصیل كامل للنتائج، كما نجد أن الباحث أشار إلى نتائج أخرى ذات أهمیة  الدراسة،

  : منها
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أن القیادة في هذه المؤسسة عند تطبیق الإدارة الإلكترونیة ظهر فیها بعض السلبیات من بینها  -

وتشجیعهم على روح المبادرة وهذا ما یتضح من خلال  ظفینعدم العمل بمبدأ المشاركة وعدم تحفیز المو 

  :النتیجتین التي توصل إلیهما واللتان مفادهما

  .ةفي بناء ونشر العمل الإلكتروني، بالوزار  أنه لا یتم تكریم أو تحفیز الموظفین -

ني الذي لا یتم إعطاء الموظفین فرصة المشاركة في تطویر نظم وآلیات العمل بالبرنامج الإلكترو  -

  .یستخدمونه

  :الدراسة الثانیة - 

، دراسة "تها بالالتزام التنظیمية التنظیمیة وعلاقافالثقا: "عنوانالانتقادات الموجهة لدراسة العربیة الثانیة ب -

  .بمنطقة الریاض دانیة على هیئة الرقابة والتحقیقمی

الثقافة (لأن الباحث في هذه الدراسة تناول كلا المتغیرین ألا وهما  ،عنوان الدراسة محدد: العنوان

مجتمع الدراسة ومكان إجرائه كذلك بین حدد نجده  ذلك بالإضافة إلى) التنظیمیة، الالتزام التنظیمي

  .الباحث نوع البحث المیداني

ما طبیعة العلاقة بین الثقافة التنظیمیة والالتزام التنظیمي في هیئة الرقابة والتحقیق بمنطقة  :الإشكالیة

  الریاض؟

عنوان  التساؤل محدد، حیث نجد أن الباحث في صیاغته السؤال الإشكالیة تقید بما هو موجود في

الثقافة (المتغیر المستقل الدراسة، وبالتالي كانت صیاغته للإشكالیة كانت لكلا المتغیرین أولا وهمما 

، كما وظف الرابط والذي كان مضمونه البحث عن طبیعة )الالتزام التنظیمي(والمتغیر التابع ) التنظیمیة

  .العلاقة بین الثقافة التنظیمیة والالتزام التنظیمي

  :الفرضیات

  .قویة بین الثقافة التنظیمیة والالتزام التنظیمي ارتباطیههناك علاقة  -

  .علاقة ارتباطیة قویة بین القیم المكونة للثقافة التنظیمیة والالتزام التنظیميهناك  -
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في الفرضیة الأولى نجد أنها تصلح كفرضیة رئیسیة ولیس كفرضیة  فرعیة وذلك لأنها تحتوي على 

  .كلا المتغیرین المتغیر المستقل والمتغیر التابع

الثقافة التنظیمیة (مؤشرات كلا المتغیرین أما فیما یخص الفرضیة الثانیة نجده أیضا لم یوظف 

  ).والالتزام التنظیمي

استخدم الباحث المنهج الوصفي لأنه یوضح لنا درجة ارتباط ظاهرة مع ظاهرة أخرى، أي درجة  :المنهج

مع المتغیر ) الثقافة التنظیمیة(ارتباط المدخلات مع المخرجات بمعنى درجة ارتباط المتغیر المستقل 

  .)لتزام التنظیميالا(التابع 

موظف، فالصحیح أنه لم یقم بالمسح الشامل للوازرة  240استخدم الباحث المسح الشامل لـ  :العینة

  .التابعة لهذه الهئیة، ولكن قام بعملیة حصر شامل الهیئة الرقابة والتحقیق بمنطقة الریاض

وهذا غیر صائب أن یصل  ة مار في دراسته أداة واحدة وهي الاست استخدم الباحث: أدوات جمع البیانات

إلى مرحلة بناء الاستمارة ولم یعتمد على أدوات أخرى لجمع المعلومات، أي أنه اعتمد على الملاحظة 

ابلة مع المسؤولین والإداریین داخل قإن كانت ملاحظة بسیطة، ولكنها علمیة إضافة إلى ذلك إجرائه للمو 

  .لمؤسسة مع بعض الإحصائیاتالمؤسسة، كي یزودونه بالمعلومات العامة عن ا

  :توصل الباحث من خلال دراسته إلى النتائج التالیة :النتائج

وجود علاقة ارتباطیة موجبة قویة ذات دلالة إحصائیة بین الثقافة التنظیمیة بشكل عام والالتزام  -  

  .التنظیمي

العمل، الكفاءة، فرق : (وهيأهم القیم المكونة للثقافة التنظیمیة التي تؤثر على الالتزام بشكل عام  -

  ).العمل

وجود علاقة ذات دلالة إحصائیة بین الخصائص الشخصیة والثقافیة التنظیمیة وكذلك عدم وجود  -

  .علاقة ذات دلالة إحصائیة بینهما وبین القیم المكونة للثقافة التنظیمیة

افة إلى ذلك لم یصل من خلال هذه النتائج نجد أنه لم یكن هناك تفصیل كامل في النتائج بالإض

في النهایة إلى الإجابة عن الفرضیات التي صاغها مسبقا، وأیضا نجد أن الباحث قدم إجابة لم یطرحها 

في إشكالیة الدراسة وهذا ما یتجلى لنا من خلال النتیجة الثانیة والتي مفادها أن أهم القیم المكونة للثقافة 
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كان من الأفضل اتخاذ هذه ) العدل، الكفاءة، فرق العمل( هي ي تؤثر على الالتزام بشكل عامالتنظیمیة الت

 .الفرعیة ةالمؤشرات كمؤشرات للفرضی

  :الدراسة الأولى- 

الثقافة التنظیمیة وتأثیراتها على أداء العاملین : "لدراسة الجزائریة الأولى بعنوانلالانتقادات الموجهة  -

  .العقاري بالأغواط دراسة میدانیة لدیوان الترقیة والتسییر" بالمؤسسة

عنوان الدراسة محدد لأن الباحث في دراسته تناول المتغیرین وهما الثقافة التنظیمیة وأداء  :العنوان

  .العاملین، بالإضافة إلى ذلك نجده حدد لنا مجتمع الدراسة ومكان إجراءها، كما حدد لنا نوع الدراسة

  :الإشكالیة

في التأثیر على أداء العاملین داخل مؤسسة دیوان الترقیة إلى أي مدى تساهم الثقافة التنظیمیة  -

  والتسییر العقاري بالأغواط؟

حیث نجد أن الباحث في صیاغته للإشكالیة تقید بما هو موجود بعنوان الدراسة، حیث كانت 

ي ، كما وظف الرابط والذ)الثقافة التنظیمیة، أداء العاملین(صیاغته للإشكالیة متضمنة لكلا المتغیرین 

كان مفاده إلى أي مدى تساهم الثقافة التنظیمیة في التأثیر على أداء العاملین داخل مؤسسة دیوان الترقیة 

  .والتسییر العقاري بالأغواط

  :التساؤلات الفرعیة

  ما نمط الثقافة التنظیمیة السائدة في مؤسسة دیوان الترقیة والتسییر العقاري بولایة الأغواط؟ -

ریق والعمل الجماعي أن تساهم في تحقیق أداء أفضل للعاملین داخل مؤسسة دیوان هل یمكن لروح الف -

  الترقیة والتسییر العقاري بولایة الأغواط؟

رات من شأنه أن یزید من فاعلیتهم لمؤسسة اهل تمكین العاملین من فرصة المشاركة في اتخاذ القر  -

  دیوان الترقیة والتسییر العقاري بولایة الأغواط؟

یخص التساؤلات الفرعیة نجد أنها محددة حیث أنها تضمنت كلا المتغیرین وقد قام الباحث فیما 

  ).الثقافة التنظیمیة والأداء(بتفكیكهما إلى مؤشرات 
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  :الفرضیات الفرعیة

  .نمط الثقافة التنظیمیة السائدة انعكس على سلوك العاملین بمؤسسة دیوان الترقیة والتسییر العقاري -

العمل الجماعي وروح الفریق في تحقیق أداء أفضل داخل  مؤسسة دیوان الترقیة والتسییر یساهم  -

  .العقاري

كلما زادت فرص مشاركة الأفراد في اتخاذ القرارات بمؤسسة دیوان الترقیة والتسییر العقاري زادت  -

  .فاعلیتهم لتحقیق أهدافها

وفي المقابل أهمل  )الثقافة التنظیمیة(فیما یخص الفرضیة الثانیة نجد أن الباحث وظف مؤشرات 

  ).الأداء(مؤشرات المتغیر التابع 

  :أهداف الدراسة

  .یساعد في تحقیق أهداف المؤسسة -

  .وتحقیق إنتاجیة أفضل الأداءتعتبر ثقافة المنظمة المحرك الأساسي للقدرات وذلك لتأثیرها على  -

  .فتح المجال للدراسات أخرى سوسیولوجیة -

  .ثیر الثقافة التنظیمیة على أداء العاملینمعرفة تأ -

  .معرفة المعوقات الثقافیة التي من شأنها أن تحد من تحقیق أداء أفضل للأفراد -

فیما یخص الهدف الأول لم یبین كیف تساعد هذه الدراسة في تحقیق أهداف المؤسسة، أما فیما 

لصواب أو الخطأ، بالإضافة إلى ذلك یخص الهدف الثاني نجد أن الباحث وظف معلومات والتي تحتمل ا

نجد أن الهدف الثالث أنه لیس بالضرورة أن تقوم هذه الدراسة بفتح المجال لدراسات أخرى سوسیولوجیة 

  .أما فیما یخص الهدفین الأخیرین نجد أنهما صحیحان ویندرجان ضمن الأهداف العملیة

استخدم الباحث المنهج الوصفي، لأنه یوضح لنا درجة الارتباط بین متغیرات الدراسة، أي درجة  :المنهج

مع المتغیر ) الثقافة التنظیمیة(المستقل  ارتباط المدخلات مع المخرجات وبالتالي درجة ارتباط المتغیر

  ).الأداء(التابع 
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عامل وكانت محددة لأن مجتمع  187یطة لـ یة البساعتمد الباحث في دراسته على العینة العشوائ :العینة

  .ومتجانس البحث معروف

ونجد أن الباحث في جمعه للمعلومات  ةمار تخدم الباحث أداة الملاحظ والاستاس :أدوات جمع البیانات

  .اعتمد على الملاحظة والاستمارة وأهمل أداة المقابلة

  :لتالیةتوصل الباحث من خلال دراسته إلى النتائج ا :نتائج الدراسة

اعد المؤسسة على بلوغ سالثقافة التنظیمیة تعتبر عنصرا هاما لدى أي مؤسسة فهي من العناصر التي ت-

  .أهدافها

  .تغیرات التي تحدث في البیئة الداخلیة أو الخارجیة لهالتسعى المؤسسة إلى تغییر ثقافتها استجابة ل -

ستراتیجیة الإعند ممارسة الإدارة  ىالتي تراعالثقافة التنظیمیة تتمیز عموما بمجموعة من الخصائص  -

  .كل مركب من عناصر ومكونات متصلة وهي نظام متغیر متطور تراكميأنها منها 

  .أن وجود ثقافة قویة بالمؤسسة یساهم في تحقیق التماسك والانسجام والولاء لأعضاء المؤسسة -

  .فتها إستراتیجیتها ومواردها لتحقیق أهدافهاسعي المؤسسة إلى تحقیق موائمة بین نظام القیم لدیها وثقا -

  .أن العمل الجماعي یعتبر مفید للمؤسسة لما یتوفر علیه من دافعیته نحو الإنجاز وتحقیق أداء أفضل -

كامل للنتائج، حیث نجد أن الباحث في طرحه للنتائج كان طرحا سطحیا یفتقر  تفضیلا لم یعط

یبین لنا في النتیجة الثانیة كیف تسعى المؤسسة إلى تغییر ثقافتها للتحلیل العلمي، بالإضافة إلى ذلك لم 

لنتیجة الثالثة فهي لیست للتغیرات التي تحدث في البیئة الداخلیة أو الخارجیة لها، أما بالنسبة لاستجابة 

قافة ث نتیجة فهي تعبر عن مفهوم الثقافة التنظیمیة بالإضافة إلى النتیجة الرابعة والتي مفادها أن وجود

قویة بالمؤسسة یساهم في تحقیق التماسك والانسجام والولاء لأعضاء المؤسسة، فما هي علاقة الولاء 

  .كنتیجة توصل إلیها الباحث بالفرضیة التي انطلق منها فالباحث لم یوضح كل هذا في دراسته

  :الدراسة الثانیة

دراسة " الثقافة التنظیمیة على الرضا الوظیفي أثر: "الانتقادات الموجهة للدراسة الجزائریة الثانیة بعنوان -

  .حالة لفئة شبه الطبیین بالمؤسسة العمومیة الإستشفائیة ترابي بوجمعة ببشار
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یرین بوط، لأن الباحث تناول كلا المتغحیث نجد أن العنوان واضح ومض ،عنوان الدراسة محدد :العنوان

ع لدراسة ومكان إجرائها، إضافة إلى ذلك حدد نوع ، كما حدد مجتم)الثقافة التنظیمیة، الرضا الوظیفي(

  .الدراسة

كیف تؤثر الثقافة التنظیمیة في الرضا الوظیفي للأفراد شبه الطبیین بالمؤسسة  :التساؤل الرئیسي

  الإستشفائیة؟

تناول كلا المتغیرین، المتغیر  الدراسةالتساؤل الرئیسي محدد، فالباحث في صیاغته لإشكالیة 

، كما نجده وظف الأثر بغرض معرفة أثر )الرضا الوظیفي(، و المتغیر التابع  )الثقافة التنظیمیة(المستقل 

  .الثقافة التنظیمیة في الرضا الوظیفي

  :الفرضیات الفرعیة

  .توجد علاقة بین الثقافة التنظیمیة والرضا الوظیفي للأفراد -

  .الوظیفي للأفراد شبه الطبیین هي منخفضةدرجة الرضا  -

  .الجانب المعنوي للثقافة التنظیمیة لدیه أقوى معامل ارتباط -

توجد علاقة بین الثقافة : " من خلال هذه الفرضیات یمكن اعتبار الفرضیة الأولى التي مفادها

الثقافة (تغیرات الدراسة فرضیة رئیسیة ولیست فرعیة لأنها تتضمن م" التنظیمیة والرضا الوظیفي للأفراد

، كما نجد أن الباحث في دراسته لم یحلل مؤشرات الثقافة التنظیمیة والرضا )التنظیمیة، الرضا الوظیفي

بارها كفرضیة بل كنتیجة من نتائج عتالوظیفي في الفرضیة الثانیة، كما نجد أن الفرضیة الثالثة لا یمكن ا

یة الدراسة، بالإضافة إلى ذلك یمكن اعتبارها فرضیة غامضة الدراسة التي یمكن أن یتوصل إلیها في نها

  .وماذا یقصد بالجانب المعنوي للثقافة التنظیمیة

لأن الأثر یقاس بالمنهج التجریبي ولیس  احث على المنهج الوصفي، غیر صحیحاعتمد الب: المنهج

  .الوصفي، لأن التجریبي یتضمن مجموعتین الأولى ضابطة والأخرى تجریبیة

لأن الباحث في هذه الدراسة لم یوضح  فرد وهذا غیر محدد 60عشوائیة لـ استخدم الباحث العینة ال: ینةالع

  .نوع العینة العشوائیة هل هي عینة عشوائیة بسیطة، منتظمة، طبقیة، عنقودیة
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ث استخدم الباحث في دراسته أداة واحدة وهي الاستمارة، وهذا غیر صحیح في البح: أدوات جمع البیانات

  .المیداني الذي یجب على الباحث الاعتماد على أدوات متنوعة لكي یصل إلى تطبیق الاستمارة

  : توصل الباحث من خلال دراسته إلى النتائج التالیة :نتائج الدراسة

أن الثقافة التنظیمیة السائدة تؤثر في الرضا الوظیفي بالنسبة لفئة شبه الطبیین العاملین بالمؤسسة  -

 3.345غ متوسطها الحسابي حوالي ة، وجدنا أن التصور الإیجابي لثقافتهم التنظیمیة والذي بلالاستشفائی

، وهذا ما یترجم مدى تأثیر الثقافة التنظیمیة على الرضا الوظیفي 2.921نخفاض والمقدر بالمتوسط لااب

  .2.622حیث بلغت قیمة معامل الارتباط الثنائي 

  .أنه أعطى قیم غیر مضبوطةلا یوجد تفصیل كامل للنتاج، كما 
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  :التي تناولت الولاء التنظیمي الدراسة التحلیلیة النقدیة-2

  ):الولاء التنظیمي: (الدراسة الأولى

" وط العمل وأثرها على الولاء التنظیميغض: "لدراسة العربیة الأولى بعنوانالانتقادات الموجهة ل

  .وزارة الداخلیة لقطاع غزة ملین فيادراسة تطبیقیة على المدراء الع

) ضغوط العمل، الولاء التنظیمي(ل كلا المتغیرین لأن الباحث في دراسته تناو  ،محدد العنوان :العنوان

، ومكان )والأمن الوطني المدراء العاملین في وزارة الداخلیة(بالإضافة إلى ذلك حدد مجتمع الدراسة 

  .كما حدد نوع الدراسة) قطاع غزة(إجرائها 

ما أثر مستوى ضغوط العمل على درجة الولاء التنظیمي للمدراء العاملین في وزارة  - :تساؤل الرئیسيال

الداخلیة والأمن الوطني في قطاع غزة؟ التساؤل الرئیسي محدد، حیث نجد أن الباحث في صیاغته لسؤال 

ومتغیر تابع ) ط العملضغو (الإشكالیة تقید بمتغیرات الدراسة التي كانت تتضمن متغیرین متغیر مستقل 

  .، بغرض معرفة أثر مستوى ضغوط العمل على درجة الولاء التنظیمي)الولاء التنظیمي(

  :الفرضیات الفرعیة

بین مستوى ضغوط العمل وبین درجة  0.005هناك علاقة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى الدلالة  -

  .بقطاع غزة الولاء التنظیمي لدى المدراء العاملین في وزارة الداخلیة

توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین آراء المبحوثین حول مستوى ضغوط العمل ودرجة الولاء التنظیمي  -

العمر، الحالة الاجتماعیة، المؤهل العلمي، الخبرة، الدرجة : تعزى بالمتغیرات الشخصیة والوظیفیة التالیة

  .الوظیفیة، الرتبة، الراتب، السكن

رئیسي والذي كان اللتساؤل له حن لنا أنها غیر صحیحة لأن الباحث في طر من خلال الفرضیة یتبی

ما أثر مستوى ضغوط العمل على درجة الولاء التنظیمي للمدراء العاملین في وزارة الداخلیة والأمن ":مفاده

الوطني في قطاع غزة وهذا ما یتناقض مع الفرضیة المطروحة، حیث نجده في تساؤله یبحث عن الأثر 

في صیاغته للفرضیة نجده یبحث عن العلاقة وهذا ما یؤدي إلى التناقض لأن الأثر لا یقاس أما 

توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین آراء : "أما فیما یخص الفرضیة الثانیة والتي مفادها، بالعلاقة

یة المبحوثین حول مستوى ضغوط العمل ودرجة الولاء التنظیمي تعزى للمتغیرات الشخصیة والوظیف
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تعتبر . العمر، الحالة الاجتماعیة، المؤهل العلمي، الخبرة، الدرجة الوظیفیة، التربة، الراتب، السكن: التالیة

  ضغوط العمل(محددة، كما نجد الباحث في صیاغته لهذه الفرضیات لم یقم بتفكیك متغیرات دراسته 

  .إلى مؤشرات وعدم صیاغته للفرضیة الرئیسیة) الولاء التنظیمي

  :اف الدراسةأهد

  .التعرف على مستویات ضغوط العمل لدى المدراء العاملین في وزارة الداخلیة بقطاع غزة -

  .التعرف على درجة الولاء التنظیمي لدى المدراء العاملین في وزارة الداخلیة بقطاع غزة -

العاملین في وزارة التعرف على العلاقة بین مستوى ضغوط العمل ودرجة الولاء التنظیمي لدى المدراء  -

  .الداخلیة بقطاع غزة

التعرف على فروق المتوسطات في ضغط العمل والولاء التنظیمي في وزارة الداخلیة بقطاع غزة والتي  -

  .تعزى بالمتغیرات الشخصیة والوظیفیة

فیما یخص الهدف الثالث فهو غیر صائب لأن الباحث في دراسته یهدف إلى التعرف على الفروق 

لیس البحث عن العلاقة بین مستوى ضغوط العمل ودرجة الولاء التنظیمي، أما فیما یخص بقیة والأثر و 

  .الأهداف فیمكن اعتبارها صحیحة وفي صمیم الدراسة، إضافة إلى ذلك نجد أن أجلها هي أهداف نظریة

المناسب، المنهج الوصفي وهذا غیر صحیح فالباحث لم یوفق في اختبار المنهج  الباحث استخدم: المنهج

  .كن تطبیقه في العلوم الاجتماعیةیقاس بالمنهج التجریبي ولیس الوصفي، وبالتالي لا یم الأثرلأن 

  .استخدم الباحث العینة العشوائیة الطبقیة، فهي محددة :العینة

وهذا غیر صائب لأن  ةأشار الباحث إلى أنه استخدم أداة واحدة وهي الاستمار  :أدوات جمع البیانات

عند قیامه بالدراسة لابد له أن یستعین بأدوات أخرى لجمع المعلومات فهو لا یكتفي بأداة واحدة إذ الباحث 

لابد علیه أن یقوم بملاحظات ولو بسیطة ولكنها ملاحظات علمیة والتي تفیده في عملیة التحلیل، كذلك 

  .إجرائه لمقابلات مع المسؤولین الذین یوجهونهم في عملیة تطبیق الاستمارة

  :توصل الباحث من خلال دراسته إلى النتائج التالیة :النتائج
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أفراد مجتمع الدراسة ظهر بوجه عام ضعیف  منأن مستوى ضغوط العمل الذي یشعر به المدراء  -

العمل، وعدم تكوین رؤیة حول بیئة  رة المدراء في تكوین رؤیة حول عبءنسبیا، وهذا راجع إلى عدم قد

  .العمل المادیة

وى الولاء التنظیمي لأفراد مجتمع الدراسة من المدراء ظهر بوجه عام مرتفع، ویرجع ذلك بسبب أن مست -

  .اهتمامهم بمستقبل أفضل للوزارة وشعورهم بارتباط داخلي اتجاه الوزارة

  .وجود علاقة عكسیة ذات دلالة إحصائیة بین ضغوط العمل والولاء التنظیمي -

ثین حول ضغوط العمل وأثرها على الولاء التنظیمي لدى المدراء عدم وجود فروق بین إجابات المبحو  -

  .غزة تعزى لمتغیر الشخصیة والوظیفیةالعاملین في وزارة الداخلیة بقطاع 

نجد أن الباحث قد أجاب عن أهداف الدراسة وكذلك إشكالیة بحثه وهذا ما تتجلى في النتائج التي 

  .توصل إلیها في نهایة دراسته

  : الدراسة الثانیة

م العلمیة على الولاء الأنماط القیادیة لرؤساء الأقسا أثر: "الانتقادات الموجهة للدراسة الثانیة بعنوان

  "التنظیمي لأعضاء هیئة التدریس في الجامعات الأردنیة الخاصة

الأنماط القیادیة، الولاء (تغیرین وهما معنوان الدراسة محدد لأن الباحث في دراسته تناول كلا ال :العنوان

الجامعات (ومكان إجراءها ) أعضاء هیئة التدریس(الدراسة مجتمع إضافة إلى ذلك حدد منهج ) التنظیمي

  .إلا أن الباحث لم یحدد لنا نوع الدراسة التي قام بها) الأردنیة الخاصة

لرؤساء الأقسام في ) الدیمقراطي والمتساهلالأوتوقراطي، (ما هي علاقة أنماط القیادة  :التساؤل الرئیسي

  الجامعات الأردنیة الخاصة بالولاء التنظیمي لأعضاء هیئة التدریس؟

التساؤل الرئیسي صیاغته كانت صیاغة غیر صحیحة لأنه لا یمكن أن یشیر إلى الأنماط القیادیة 

انه استخدامها كمؤشرات في في التساؤل الرئیسي بل بإمك) النمط الأتوقراطي، الدیمقراطي، المتساهل(

الفرضیات الفرعیة، بالإضافة إلى ذلك أنه في عنوان الدراسة تطرق إلى الأثر في المقابل نجده في 

على وجود تناقض بین عنوان الدراسة والتساؤل الرئیسي  لالتساؤل الرئیسي یبحث عن العلاقة وهذا ما ید
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ذ بإمكانه إه تناول متغیر القیادة بعدة أنماط وغیر محدد، ذلك لأنفضفاض إضافة إلى ذلك أنه سؤال 

  .تناول نمط واحد من أنماط القیادة

  :الفرضیات الفرعیة

بین نمط القیادة الأوتوقراطي لرؤساء الأقسام والولاء التنظیمي لأعضاء هیئة  سلبیة توجد علاقة -

  .التدریس

م والولاء التنظیمي لأعضاء هیئة توجد علاقة إیجابیة بین نمط القیادة الدیمقراطي لرؤساء الأقسا -

  .التدریس

توجد علاقة إیجابیة بین نمط القیادة الدیمقراطي لرؤساء الأقسام والولاء التنظیمي لأعضاء هیئو  -

  .التدریس

  .توجد علاقة سلبیة بین نمط القیادة المتساهل لرؤساء الأقسام والولاء التنظیمي لأعضاء هیئة التدریس -

لا یتضح من خلال صیاغة الباحث للفرضیات أنها صیاغة غیر صحیحة  لأن فرضیات الدراسة 

 نوان الدراسة كان بصدد البحث عن الأثر في حین نجد فرضیات الدراسةتتناسب مع عنوان الدراسة لأن ع

القیادیة  الأنماط(كان مفادها التعرف عن العلاقة إضافة إلى ذلك أن الباحث لم یفكك متغیرات الدراسة 

  .إلى مؤشرات) الولاء التنظیمي

قام الباحث بالاعتماد على المنهج التحلیلي الإحصائي وهذا من غیر الصائب فالمنهج هنا هو  :المنهج

كما نجد الباحث ، المنهج التجریبي لأن الأثر لا یقاس بالمنهج التحلیلي الإحصائي بل بالمنهج التجریب

  .تمدهالم یحدد لنا نوع العینة التي اع

اعتمد الباحث أداة واحدة والتي تتمثل في أداة الاستمارة، وهذا غیر كافي في  :أدوات جمع البیانات

البحوث العلمیة، إذ أنه لا یمكن للباحث أن یصل إلى مرحلة تطبیق الاستمارة دون أن یستعین بالملاحظة 

  .والمقابلة

  :الیةتوصل الباحث من خلال دراسته إلى النتائج الت :النتائج
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توجد درجة متوسطة من مستوى الولاء التنظیمي لدى أعضاء هیئة التدریس العاملین في الجامعات  -

  .الأردنیة الخاصة

یوجد اختلاف في استخدام أنماط القیادة حیث أن أكثر الأنماط القیادیة استخداما هو النمط الدیمقراطي  -

  .وهذا ما یناسب طبیعة العمل الأكادیمي

ة سلبي بین نمط القیادة الأوتوقراطي لرؤساء الأقسام والولاء التنظیمي لأعضاء التدریس نظرا توجد علاق -

  .لأن ذلك النمط من القیادة لا یتناسب مع طبیعة العمل الأكادیمي

والأخلاقي  مي مختلفة فهي سلبیة مع الولاء العاطفيعلاقة نمط القیادة الأوتوقراطي بأبعاد الولاء التنظی-

حیث أن هذه الحالة من النمط الأوتوقراطي ظهر أعضاء هیئة التدریس أقل إخلاصا وأقل اعتزازا 

  .بجماعاتهم وأقل التزاما اتجاه زملائهم وجماعاتهم

توجد علاقة إیجابیة بین نمط القیادة الدیمقراطي لرؤساء الأقسام والولاء التنظیمي لأعضاء هیئة  -

  .ذا النمط یتناسب مع العمل الأكادیمي الذي یتطلب المشاركة في صنع القرارالتدریس، وهذا لأن ه

توجد علاقة إیجابیة بین نمط القیادة الدیمقراطي والولاء التنظیمي العاطفي والأخلاقي، بینما لم تظهر  -

  .الدراسة العلاقة بین نمط القیادة الدیمقراطي والولاء التنظیمي المستمر

  .ین نمط القیادة المتساهل والولاء التنظیمي لأعضاء هیئة التدریستوجد علاقة سلبیة ب-

توجد علاقة بین نمط القیادة المتساهل لرؤساء الأقسام والولاء العاطفي والأخلاقي ولم یثبت ذلك مع  -

  .الولاء التنظیمي المستمر

الدراسة في من خلال النتائج التي توصل إلیها الباحث في دراسته یتضح أنه أجاب عن فرضیات 

  .نطاق العلاقة ولیس بصدد البحث عن الأثر كما هو موضح في عنوان الدراسة

  :سة الأولىاالدر 

" النمط القیادي وعلاقته بالولاء التنظیمي لدى الموظفین: " الانتقادات الموجهة للدراسة الجزائریة بعنوان

  .دراسة میدانیة للمؤسسة الناقلة للكهرباء سنولغاز عنابة
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النمط القیادي الولاء (عنوان الدراسة محدد مضبوط، حیث نجد أن الباحث تناول كلا المتغیرین : العنوان

ومكان إجرائها ) المؤسسة الناقلة للكهرباء سونلغاز(، بالإضافة إلى ذلك حدد مجتمع الدراسة )التنظیمي

  .، كما حدد نوع الدراسة)عنابة(

  :تساؤلات الدراسة

  دي السائد في المؤسسة؟ما هو النمط القیا -

  هل یوجد اختلاف في اتجاهات موظفي مؤسسة سلونلغاز نحو الولاء التنظیمي؟ -

  ما هي علاقة الخصائص الشخصیة لموظفي المؤسسة بالولاء التنظیمي؟ -

من خلال هذه التساؤلات نجد أن التساؤل الأول، تناول فیه متغیر واحد وهو القیادة وأهمل المتغیر 

لاء التنظیمي، أما باقي التساؤلات فهي تناولت كلا المتغیرین إضافة إلى ذلك عدم وجود تساؤل الثاني الو 

  .رئیسي لهذه الدراسة

استخدم الباحث المنهج الوصفي وهو منهج مناسب لمثل هذه الدراسة، لأنه یوضح  :المنهج الوصفي

مخرجات وبالتالي درجة ارتباط  درجة الارتباط بین متغیرات الدراسة أي درجة ارتباط المدخلات مع ال

  ).الولاء التنظیمي(أو المتغیر التابع ) النمط القیادي(المتغیر المستقل 

  .عامل فهي عینة محددة 300من العدد الإجمالي لـ  %25استعمل الباحث العینة الطبقیة  :العینة

ابلة، الاستمارة، حیث نجد ل الباحث أدوات جمع البیانات وهي الملاحظة والمقماستع :أدوات جمع البیانات

  .أن الباحث اعتمد على العدید من الأدوات لجمع المعلومات وهذا ما یساعده على تحلیل النتائج

  :توصل الباحث من خلال دراسته إلى النتائج التالیة :نتائج الدراسة

امل الشعور بالثقة توجد علاقة بین النمط القیادي والولاء التنظیمي ذلك لأن النمط الدیمقراطي یمنح الع -

من خلال مشاركته في اتخاذ القرار وتشجیع الاتصال، مما یؤدي إلى استمراره في المنظمة وارتفاع 

مركزیة اتخاذ القرار مستوى الولاء، بینما النمط الأوتوقراطي یؤثر سلبا على الولاء التنظیمي من خلال 

  .واتجاهاتهم نحو منظمتهم أدائهمسلبا على  روعدم الشعور بالثقة مما یؤث

  .مدة الخدمة، السن، الحالة الاجتماعیة: المتغیرات الشخصیة تؤثر في الولاء لدى الموظفین وهي -
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من خلال هذه النتائج حیث أن الباحث توصل إلى إجابات للتساؤلات المطروحة في بدایة الدراسة،  

لتنظیمي ألا وهو النمط الدیمقراطي الذي من كما نجد أنه حدد النمط القیادي الذي له علاقة بالولاء ا

خلاله یمنح العامل الشعور بالثقة والمشاركة في اتخاذ القرارات وتشجیع الاتصال مما یؤدي إلى ارتفاع 

، الذي یؤثر سلبا على الولاء التنظیمي، وذلك من خلال يمستوى الولاء على عكس النمط الأوتوقراط

نحو منظمتهم  مواتجاهاتهخاذ القرارات وهذا یؤثر سلبا على أداء العمال تطبیقه لمبدأ عدم المشاركة في ات

إضافة إلى ذلك نجد أنه حدد المتغیرات التي تؤثر في الولاء التنظیمي وتتمثل في مدة الخدمة والسن 

  .والحالة الاجتماعیة

  : الدراسة الثانیة

یر التنظیمي وأثره على الولاء التنظیمي لدى التغ: " الانتقادات الموجهة للدراسة الجزائریة الثانیة بعنوان

  .دراسة میدانیة بولایة عنابة" موظفي مؤسسة الكهرباء والغاز 

التغییر التنظیمي الولاء (عنوان الدراسة محدد فالباحث في دراسته تناول كلا المتغیرین ألا وهما  :العنوان

غیر أنه أهمل تحدید ) موظفي مؤسسة الكهرباء والغاز(إضافة إلى ذلك حدد مجتمع الدراسة ) التنظیمي

مؤسسة الكهرباء والغاز مكان إجراء هذه الدراسة وأیضا لم یحدد نوع الدراسة والتي هي دراسة میدانیة ب

  .بولایة عنابة

  :تساؤلات الدراسة

  ما هي اتجاهات الموظفین نحو التغیر التنظیمي في المؤسسة؟ -

  ما مدى ولاء موظفي سونلغاز اتجاه المؤسسة؟ -

  ما هي العوامل المؤثرة في الولاء التنظیمي لدى موظفي سونلغاز في ظل التغیر التنظیمي؟ -

  لدى الموظفین تبعا لصفات الشخصیة؟هل یختلف الولاء  -

التغیر التنظیمي والولاء (نجد أن هناك تعدد في طرح الأسئلة التي كانت شاملة لكلا المتغیرین 

خلو هذه الدراسة من الفرضیة الرئیسیة ، إضافة إلى ذلك خلو هذه الدراسة من التساؤل الرئیسي )التنظیمي

  .الباحثوالفرضیات الفرعیة وهذا یعتبر تقصیر من 
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  :أهداف الدراسة

  .وصف ظاهرة التغیر التنظیمي -

  .إیضاح مدى الولاء التنظیمي لدى الموظفین في ظل التغیر التنظیمي -

  .معرفة العوامل التي تؤثر في الولاء التنظیمي في ظل التغیر التنظیمي -

وبالتالي فهو لم نلاحظ من خلال هذه الأهداف المسطرة لهذه الدراسة أن جلها كانت أهداف نظریة 

  .یتطرق للأهداف التطبیقیة أو العملیة وهنا یمكن أن تكون هناك اختلافات وتناقضات

  .من التوفیق بین أهداف وصیاغة إشكالیة الدراسة كما نجد نوعا

  .قیاس الاتجاهات لأنه الأنسب لدراسته+ قام الباحث باستخدام المنهج الوصفي :المنهج

عامل وعي عینة محددة لأن مجتمع البحث  278نة العشوائیة البسیطة لـ اختیار الباحث العی :العینة

  .معروف ومتجانس

استخدم الباحث أداة المقابلة، الملاحظة، الاستمارة والسجلات والوثائق، حیث نجد  :أدوات جمع البیانات

  .لیل النتائجأن الباحث في دراسته اعتمد على العدید من الأدوات لجمع المعلومات وهذا یساعده على تح

  :توصل الباحث من خلال دراسته إلى النتائج التالیة: النتائج

أثبتت الدراسة إلى أن الإدارة العلیا لها سلطة التغیر التنظیمي داخل المؤسسة، أي أنها لا تشترك باقي  -

  .المستویات التنظیمیة في التغیر التنظیمي ولا تفوض السلطة لمستویات أدنى

بخبیر استشاري خارجي ولا تتدخل أطراف  الاستعانةأن المؤسسة تقوم بنفسها بالتغیر التنظیمي دون  -

  .أخرى مؤثرة في التغیر التنظیمي

توفرت معظم مقومات الولاء لدى الموظفین ما عدا عنصر قبول أهداف وقیم المنظمة الإداریة، ورغم  -

  .ذلك لدى الموظفین ولا للمؤسسة

  :تؤدي إلى إنجاح التغیر التنظیمي وزیادة الولاء لدى الموظفین هي العوامل التي -

  .الإعلام والاتصال في المؤسسة* 
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  .تدریب الموظفین* 

  .التحفیز المادي والمعنوي* 

یتبین لنا أنه لیس هناك تفضیل في النتائج إلا أن الباحث نجده توصل إلى إجابات وضعها في 

ى أن الإعلام والاتصال وتدریب الموظفین والتحفیز المادي أسئلة وأهداف الدراسة، حیث توصل إل

   . زیادة ولاء الموظفین لمؤسستهم المعنوي للموظفین یؤثر بالإیجاب على التغیر التنظیمي وبالتالي
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تعتبر الثقافة التنظیمیة المحرك الأساسي لنجاح أي مؤسسة، إذ لها دور في غایة الأهمیة لتماسك 

الأعضاء والحفاظ على هویة الجماعة وبقائها، فهي أداة فعالة لتوجیه سلوك العاملین ومساعدتهم في أداء 

  .أعمالهم ومن ثم تعزیز الولاء لدیهم

للثقافة التنظیمیة وكذا الولاء التنظیمي ثم تناول هذا الموضوع ومن هنا ونظرا للأهمیة القصوى 

ومن ثم القیام بالدراسة والتحلیل " الثقافة التنظیمیة والولاء التنظیمي: "بالدراسة الحالیة والتي عنوانها

ا لمختلف الجوانب النظریة وقمنا باستبدال الجانب المیداني لدراسة تحلیلیة نقدیة للدراسات السابقة وهذ

بسبب الظروف الوبائیة التي ألمت بالعالم أجمع والجزائر والمتمثلة في انتشار فیروس كورونا المسمى 

، وهذا ما صعب علینا النزول إلى میدان الدراسة حیث أغلقت المصانع فلم نتمكن من تطبیق 19بكوفید 

  .الاستمارة على العمال بمؤسسة الخزف الصحي بالمیلیة

ت الدراسة الحالیة حاولنا اقتباس النتائج من خلال ما جاءت به وللتأكد من صحة فرضیا

  :الدراسات السابقة فنتج لدینا ما یلي

المشاركة في اتخاذ القرارات تزید من الشعور بالإنتماء لدى : "الفرضیة الفرعیة الأولى والتي مفادها-1

الثقافة : "والتي تحمل عنوان" دسویسي أحم"فقد وجد أنها فرضیة صحیحة وذلك ما أكدته دراسة  "العاملین

وهذا من خلال الفرضیة الفرعیة التي مفادها كلما " التنظیمیة وتأثیرها على أداء العاملین في المؤسسة

زادت فرص مشاركة الأفراد في اتخاذ القرارات بمؤسسة الترقیة والتسییر العقاري زادت فاعلیتهم لتحقیق 

  .أهدافهم وهذا ما یؤكد صحة فرضیتنا

فقد وجد أنها  "تحقق الحوافز لالتزام الوظیفي لدى العاملین: "الفرضیة الفرعیة الثانیة والتي مفادها-2

الثقافة التنظیمیة وعلاقتها : "والتي عنوانها" أحمد غالب العوفي"فرضیة صحیحة وهذا ما أكدته دراسیة 

بة قویة ذات دلالة إحصائیة بین ، حیث توصلت الدراسة إلى وجود علاقة ارتباطیة موج"بالإلتزام التنظیمي

الثقافة التنظیمیة بشكل عام والإلتزام التنظیمي، إضافة إلى ذلك توصلت إلى أن أهم القیم المكونة للثقافة 

  .التنظیمیة والتي تؤثر على الالتزام بشكل عام هي العدل، الكفاءة، فرق العمل

تصال الجید في الرفع من الروح المعنویة یساهم الا : "أما الفرضیة الفرعیة الثالثة والتي مفادها-3

النمط القیادي وعلاقته بالولاء التنظیمي : "والتي تحمل عنوان" هریود دزایر"فأثبتت صحة دراسة  "للعاملین

لدى الموظفین والتي من أهم نتائجها أنه توجد علاقة بین النمط القیادي والولاء التنظیمي  لدى الموظفین 
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راطي یمنح العاملین الشعور بالثقة من خلال مشاركته في اتخاذ القرار وتشجیع ذلك لأن النمط الدیمق

التغیر التظیمي وأثره على الولاء "والمعنونة " كرمي كریمة"الاتصال، بالإضافة إلى هذه الدراسات، دراسة 

فرعیة ، حیث أثبتت نتائج هذه الدراسة صدق فرضیاتها ال"التنظیمي لدى موظفي مؤسسة الكهرباء والغاز

: الثالثة والتي توصلت إلى أن العوامل التي تؤدي إلى إنجاح التغیر التنظیمي وزیادة الولاء التنظیمي هي

  .الإعلام والاتصال في المؤسسة، تدریب الموظفین، التحفیز المادي والمعنوي

  :وبما أن الفرضیات الفرعیة المتمثلة في

  ".القرارات تزید من الشعور بالانتماء لدى العاملین المشاركة في اتخاذ: "الفرضیة الفرعیة الأولى-1

  ".تحقق الحوافز الالتزام الوظیفي لدى العاملین" :الفرضیة الفرعیة الثانیة-2

  "یساهم الاتصال الجید في الرفع من الروح المعنویة للعاملین :الفرضیة الفرعیة الثالثة-3

د تحققت ومن هنا یمكن أن نستنتج أن حسب نتائج الدراسات السابقة فإن الفرضیات الفرعیة ق

  .قد تحققت" توجد علاقة بین الثقافة التنظیمیة والولاء التنظیمي" الفرضیة الرئیسیة والتي مفادها 
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  لنیل شهادة المـــــاستر فـــي علم الاجتماع استمارة مذكرة

  عملتنظیم و  :تخصص

بما  ،تفضلكم بالإجابة المناسبة على الأسئلة الواردة في هذه الاستمارة بكل صدق وموضوعیة انرجو    

ونحیطكم علما بأن  ،تعتقدونه واقعا وذلك للحصول على نتائج دقیقة تعزز تحقیق أهداف هذه الدراسة

  .ولن تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي، المعلومات الواردة في هذه الاستمارة سریة

.أمام الإجابة التي تتفق مع وجهة نظركم مع تقدیرنا لتعاونكم معنا (X) لامةالرجاء  وضع ع: ملاحظة    

  :الأستاذة إشراف                                                               :إعداد الطالبتین

  سرار  شفیقة                                                               رقیة قیطاتني  -

  عزیزة كبار  -

  

  

  2020-2019: جامعیةالسنة ال

  

  الثقافة التنظیمیة والولاء التنظیمي

  جیجل -بالمیلیة–بمؤسسة الخزف الصحي  دراسة میدانیة 
 



  البیانات الشخصیة للمبحوثین.المحور الأول 

  الجنس -1

  أنثى             ذكر                                  

  السن-2

  سنة35إلى  31من           سنة         30إلى  25من 

  سنة 45إلى 41من             سنة         40إلى 36من

  سنة 55إلى 51من             سنة         50إلى 46من

  سنة فما فوق 56من 

  )ة المدنی(الحالة العائلیة -3

  )ة(أرمل                 ) ة(مطلق    )           ة(متزوج                 )ة(أعزب 

  .المستوي التعلیمي-4

  جامعي                 ثانوي                    متوسط                  يتدائاب    

  الأقدمیة في العمل -5

                  سنة  14إلى 10من              سنوات     9إلى5من                سنوات    5أقل من 

  سنة فما فوق  25من          سنة      24إلى 20من               سنة  19إلى 15من 

  طبیعة العمل -6

       عامل تنفیذ               عامل تحكم                  إطار       

  نوع الوظیفة  -7

  د متعاق             دائم                

  الأجر  -8

  دج39000دج إلى 30000من                           جد29000دج إلى 20000من      



  دج 40000إلى  دج 39000من 

  .نتماء لدي العاملینید من الشعور بالا المشاركة في إتخاد القرارت تز : المحور الثاني 

  ؟تخاد القرارات توفر الفرصة لمشاركة العمال في ا هل المؤسسة-9

  لا                             نعم                                      

  ؟ه الفرص تمكنك من تحقیق إنجازات في حالة الإجابة بنعم فهل هذ-        

  كبیرة -

  متوسطة -

  محدودة -

   ضعیفة-

  ؟خاد القرارات بالمؤسسة المستخدمة في إشراك العاملین في إتهي الطریقة  ما- 10

  جتماعاتالا-

  التقاریر-

  هل تفوض بعض الصلاحیات من طرف مسؤولیك؟- 11

    لا                      نعم          

   :في حالة الإجابة بنعم یؤدي ذلك إلى

  لیة و تحمل المسؤ -

  زیادة الثقة بالنفس -

  اكتساب معارف جدیدة -

  المؤسسة تحقق لك؟یر یهل المشاركة في تس- 12

  ستقرار وظیفي أداء أفضل وا-

  جتماعیة تلبیة حاجات ا-



  تلبیة حاجات ذاتیة-                     تماء للمؤسسة وإخلاصك في خدمتها ترسیخ ان-

  رك العاملین في الأرباح؟هل المؤسسة تش - 13

  لا                                   نعم           

  القرارات المناسبة؟ خاذي التصرف باتالحریة فهامش من  هل توفر المؤسسة للعاملین - 14

  لا                                نعم             

  بأن المؤسسة تشجع علي إبداء روح المبادرة؟ هل ترى- 15

  أبدا                  نادرا             أحیانا                  دائما             

  ملین في وضع أهداف المؤسسة؟ ارك المؤسسة العهل تش - 16

  لا                    نعم                   

  ؟لتزام لدي العاملینالمحور الثالث تحقق الحوافز الا 

  ت المقدمة لك؟طبیعة المكافآ ما - 17

  معنویة                   مادیة                      

  ضباط العاملین؟ هل تساهم الحوافز في ان- 18

  لا                             نعم                 

  هل تقوم المؤسسة بتحفیز العمال المجتهدین في العمل؟ - 19

  لا                                نعم                

  :كیف تتم عملیة الترقیة في مؤسستك؟ عن طریق - 20

  الكفاءة                          قدمیة     الا                     الخبرة          

  لتزام في العمل؟الترقیة عزز لدیك الا  هل تري بأن حصولك على - 21

  لا                  نعم                    

  نین العمل بالمؤسسة؟ اهل أنت راضي عن قو - 22



  لا                    نعم                  

  حترام مواقیت العمل؟ هل تحرص علي ا- 23

  لا                                نعم             

   لحضور إلي العمل في الوقت المحدد؟ا هل أنت مواظب على   - 24

  لا                               نعم          

  كیف ترى النظام المتبع من قبل مؤسستك؟ - 25

  كلاهما                           مرن                  صارم             

  لمؤسستك؟ هي العوامل التي تزید من ولائك  ام- 26

  التعاون والاحترام -

  مرونة القوانین -

  المعاملة الجیدة -

  .تصال الجید في رفع الروح المعنویةیساهم الا  : المحور الرابع

  الذي تتبعه الإدارة في التواصل مع العمال؟  هو الأسلوب ما - 27

  ر صال غیر مباشات                    مباشر  صال   ات    

  داخل المؤسسة؟  طبیعة الاتصال  ما- 28

  كلاهما                 صال نازل  ات               صال صاعد    ات               

  رتیاح داخل محیط عملك؟هل تشعر بالا  - 29

  لا                      نعم                   

  في العمل؟ ك كیف تصف علاقتك برئیس- 30

             

  سیئة                حسنة                       جیدة          



  كیف تصف علاقتك بزملائك في العمل؟ - 31

  ة                           سیئةجیدة                   حسن

  ؟كترامك من قبل رئیسك وزملائك یجعلحهل تقدیرك وا - 32

  التمسك أكثر بالعمل والمؤسسة -                تهتم أكثر بالعمل-              العمل  تماثل لأوامر-

  نسجام موجود بین العاملین؟ تعتقد أن التفاهم والا هل - 33

  لا                              نعم               

  : ود ذلك إلىفي حالة الإجابة بنعم یع -      

  راك في القیم والمعایر الإش-    

  الثقة المتبادلة ّ -    

  ال داخل المؤسسة تصال الفعالا-

  جماعة العمل؟ ىعر بالانتماء إلهل تش - 34

  لا                   نعم            

  : ك ذلكفي حالة الإجابة بنعم یجعل-    

  تحقیقها لأهدافها  تهتم بمدى-

  خرین تهتم بسمعتها أمام الأ-

  تعتبر مشكلاتها من مشكلاتك الخاصة -

   ؟عتزاز بعملكهل تشعر بالا - 35

 لا                                      نعم           
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