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  إلى أعى مى  ملى فى إلولوى  أبى إلماىأبصحبفىى
  إلى إملذيى تععى إلملماىأيى إل فماىأصحقلمىى

ىىقبةىأيلف إل إدذيى إلبذليي
ى إلىكلى  ب وى سبب فى  ححمأفى إبغمر

 ىطمإبىأممىكل إل أددىأل ى إتللىى
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 تقدير  و شكر
 

  إى إصلدى  إللبى ى حمررى  تمإلى إلدى أمالفىأملى اعماىأل ى إتللىى
  ذيبىإفى  بدى   دافىأمإبحبى  إتعذلمىى

   بد قفمىإحلوىرسلوى   ى ملى   ىأمييى سممىى
 "   يىإمىذللبى إلماىإمىذللبىى  "

ى:  حدمىأععذلى إللبى  لاحبب مى  إبحدذبى إل
  ىإلمىألإيى تفى يى ققىى"ىحعمجىأحدى إبؤ ر" اسبماى إللبرىى

  وقدى خوى إب  يى إبلوييى ابماصيى إحيلمى حدىكمإىحمابى تفىى
ىى فىكلى ب حلى اعماىأل ى إتلل

  اسم لةى ا فمالى أعماىإعلمى إللمقلم ىإححلإقمى لمقلمىألذى إدر سمىى
  إب اى عللاقمىى

كلى لوظفى دذبذمى لاذيى إلقبأماى ى إغماىألبكمىسلامغماىألرقفممى أملىى
ر سقمى إييدى إلدذبى   خىألكبى إييدىألومأمىأحدى إبؤ رى ى إييدىى

ىحليد  لى بذدى يىقيمى إلل روى إحلبذم
كلى يى  دافىأيدى إتلإى يى سم ل فى إلب مى فىقيمى إبيييبى ا خافىى

ىى إتللىأمإلبيصمى  ى إبلويي  إطمحمى فىأل
ى

 
 



~ VII ~ 
 

 
 :الممخص

مديرية توزيع الكهرباء ك الغاز لشركة   فيالالتػػػزاـ التنظيمػػيعلى  الثقافػػة التنظيميػػة أثرىدفػػت ىػػذه الدراسػػة إلػػى التعػػرؼ علػػى 
 موظفػػا مػػن 127عددىػػا إستخدمت الإستبانة كأداة لجمع البيانات حيث كزعت على عينة عشوائية ك ،الجزائر-سونلغاز بورقلة

 25النسخة  SPSS  للعلوـ الإجتماعيةالإحصائيػػة الحزمة امجفباسػػتخداـ بػػػر بست معالجة البيانات ك ،إجمالر العاملتُ بالدديرية
 أبعاد الثقافة ، الارتباطية بتُ الثقافة التنظيمية كالإلتزاـ التنظيمي علبقة طردية قوية العلبقة:كخلصت الدراسة إلذ أىم النتائج التالية

 من الإلتزاـ التنظيمي  على حسب ترتيبهملعا الأكثر ألعية كتأثتَا الذيكل التنظيمي،الدشاركة في إبزاذ القرار كتوجيو أداء :التنظيمية
لإلتزاـ التنظيمي في مديرية توزيع لا توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في إبذاىات الدوظفتُ ؿ كأبعاد الثقافة التنظيميةبتُ باقي 

 (الجنس،السن،الدستول التعليمي كالخبرة)الجزائر،تعزل للمتغتَات الشخصية ك الوظيفية -بورقلة " سونلغاز"الكهرباء كالغاز لشركة 
 .ما عدل لطبيعة الدنصب

 .ثقافة تنظيمية، إلتزاـ تنظيمي، مشاركة في إبزاذ القرار، قيم تنظيمية، توجيو أداء، ىيكل تنظيمي:الكلمات المفتاحية

 
Summary: 
 

The aim of this study, was to identify the effect of organizational culture on the organizational 

commitment in the electricity and gas distribution department of Sonalgaz in Ouargla-Algeria. 

The questionnaire was used as a tool for collecting information, It was distributed to a random 

sample of 127 employees from the study community, the data were analyzed based of SPSS 

Version 25,The study concluded the following main findings: The correlation between 

organizational culture and organizational commitment strong positive relationship dimensions 

of organizational culture: organizational structure, participation in the Decisions and 

performance guidance are the most important and influential in their order on the 

organizational commitment among the other dimensions of the organizational culture and 

there are no statistically significant differences in the attitudes of the employees to the 

organizational commitment in the electricity and gas distribution company of Sonalgaz in 

Ouargla-Algeria, due to personal and functional variables: gender ,age, educational level and 

experience beyond the nature of the post. 

 

Key words: organizational culture, organizational commitment, decision-making  

organizational values, performance guidance, organizational structure. 
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، لكونها مصدر بناء البيئة الداخلية التي تعيش إحدل المحددات الرئيسية لنجاح الدنظمات أك فشلها تعد الثقافة التنظيمية :توطئة.أ

فيها الدنظمات، كالتي تؤثر على نوع السلوؾ الذم تتفاعل بو مع عامليها أك مع غتَىا من الدنظمات كالقول الخارجية الدشكلة 
 .للبيئة الخارجية

 باعتباره رأس ماؿ فكرم يسمح  بإلصازه للؤعماؿ ك التنظيميةةفعالراؿ ىو المحدد الرئيس لتحقيق الدورد البشرمأف  ككوف 
 الدورد من  ىذا على تفعيل آليات اشتغاؿ التنظيميةمن خلبؿ ما يقدمو من أفكار، تعمل الثقافة للمنظمة بتحقيق ميزة تنافسية

 بالالتزاـ التنظيمي ،خلق نوع من التكامل كالتناسق بتُ الأفراد كالتأثتَ على شعورىم  الدقبولة كالدرفوضة السلوكياتد مخلبؿ برد
الذم في حالة برقيقو لؽكن أف بذعل منو متوافقا مهنيا، كقد يصل بو إلذ جعل أىدافو الخاصة تنصهر كتندمج مع أىداؼ الدنظمة 

 .بدا يسمح لذا برقيق الدرامي الدسطرة مع الحفاظ على مواردىا البشرية لوقت طويل
كنظرا لألعية قطاع الكهرباء كالغاز في الدكلة الجزائرية حيث يعتبر من القطاعات الدهمة كالإستًاتيجية، ينشط في بيئة  

 لذا سنتناكؿ دراسة ىذا الدوضوع في إحدل ىياكلو ألا كىي عتمد أساسا على إلتزاـ الدوارد البشرية في أداء مهامهم،تنافسية م
 .بورقلة" سونلغاز"مديرية توزيع الكهرباء ك الغاز بشركة 

 :من ما سبق  لؽكن صياغة إشكالية الدراسة بالتساؤؿ الرئيسي التالر: إشكالية الدراسة.ب
 الجزائر؟-بورقلة " سونلغاز" ما مدل تأثتَ الثقافة التنظيمية على الإلتزاـ التنظيمي في مديرية توزيع الكهرباء كالغاز لشركة 

 :كنشتق من ىذا الأختَ الأسئلة الفرعية التالية
 الجزائر؟-بورقلة " سونلغاز"ما ىو مستول التوافر لأبعاد الثقافة التنظيمية في مديرية توزيع الكهرباء كالغاز لشركة  .1
 الجزائر؟-بورقلة " سونلغاز"ما ىو مستول الإلتزاـ التنظيمي في مديرية توزيع الكهرباء كالغاز لشركة  .2
بتُ الثقافة التنظيمية كأبعادىا ك الإلتزاـ  (≤0.05α)ذات دلالة إحصائية عند مستول الدعنوية  ىل توجد علبقة إرتباط .3

 الجزائر؟-بورقلة " سونلغاز"التنظيمي في مديرية توزيع الكهرباء كالغاز لشركة 
للثقافة التنظيمية كأبعادىا على الإلتزاـ التنظيمي في  (≤0.05α)ىل يوجد أثر ذك دلالة إحصائية عند مستول الدعنوية  .4

 الجزائر؟-بورقلة" سونلغاز"مديرية توزيع الكهرباء كالغاز لشركة 
لإلتزاـ التنظيمي في مديرية توزيع الكهرباء كالغاز لشركة ىل توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في إبذاىات الدوظفتُ ؿ .5

 ؟(الجنس،السن،الدستول التعليمي،الخبرة،طبيعة الدنصب)الجزائر تعزل للمتغتَات الشخصية ك الوظيفية-بورقلة " سونلغاز"
 :فرضيات الدراسة.ت

 : على ضوء العرض السابق لدشكلة الدراسة لؽكن صياغة الفرضيات التالية بهدؼ إختبار صحتها
 الجزائر؛-بورقلة " سونلغاز"يوجد مستول توافر مرتفع لأبعاد الثقافة التنظيمية في مديرية توزيع الكهرباء كالغاز لشركة  .1
 الجزائر؛-بورقلة " سونلغاز"يوجد مستول إلتزاـ التنظيمي مرتفع في مديرية توزيع الكهرباء كالغاز لشركة  .2
بتُ الثقافة التنظيمية كأبعادىا ك الإلتزاـ  (≤0.05α)توجد علبقة إرتباط ذات دلالة إحصائية عند مستول الدعنوية  .3

 الجزائر؛-بورقلة " سونلغاز"التنظيمي في مديرية توزيع الكهرباء كالغاز لشركة 
للثقافة التنظيمية كأبعادىا على الإلتزاـ التنظيمي في  (≤0.05α)يوجد أثر ذك دلالة إحصائية عند مستول الدعنوية  .4

 الجزائر؛-بورقلة" سونلغاز"مديرية توزيع الكهرباء كالغاز لشركة 
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لإلتزاـ التنظيمي في  في إبذاىات الدوظفتُ ؿ( ≤0.05α)مستول الدعنوية لا توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند  .5
الجزائر تعزل للمتغتَات الشخصية كالوظيفية -بورقلة" سونلغاز"مديرية توزيع الكهرباء كالغاز لشركة 

 .(الجنس،العمر،الدستول التعليمي،الخبرة،طبيعة الدنصب)
 :مبررات إختيار الموضوع.ث

 . لزدكدية الدراسات التي تهتم بالثقافة التنظيمية كتأثتَىا في الإلتزاـ التنظيمي بالدؤسسات الإقتصادية كخاصة في الجزائرية
 :أىداف الدراسة.ج
: يلي تسعى ىذه الدراسة من خلبؿ الإجابة على التساؤلات الدطركحة أنفا إلذ برقيق جملة من الأىداؼ ك الدتمثلة في ما 

 التعرؼ على مستول توافر للثقافة التنظيمية كأبعادىا في مديرية توزيع الكهرباء ك الغاز لشركة سونلغاز بورقلة؛ 
 التعرؼ على مستول الإلتزاـ التنظيمي لدل الدوظفتُ في مديرية توزيع الكهرباء ك الغاز لشركة سونلغاز بورقلة؛ 
  الكشف عن طبيعة العلبقة الإرتباطية بتُ كل من الثقافة التنظيمية كالإلتزاـ التنظيمي من خلبؿ الدعالجة الإحصائية

 للبيانات الدتحصل عليها؛
 برديد مدل تأثتَ الثقافة التنظيمية كأبعادىا على الإلتزاـ التنظيمي؛ 
 التي من شأنها إبراز دكر الثقافة التنظيمية في تعزيز الإلتزاـ التنظيمي اللبزمة باقتًاحاتالخركج . 

تنبع ألعية الدراسة من ألعية كل من الثقافة التنظيمية ك الإلتزاـ التنظيمي في الدؤسسات الإقتصادية، كخاصة :أىمية الدراسة.ح
 . الجزائرية التي رغم إمكانياتها الدادية ك البشرية إلا أنها تعاني من إلطفاض مستول الإلتزاـ التنظيمي للعاملتُ بها

 :حدود الدراسة.خ
 .الجزائر-بورقلة" سونلغاز"بست الدراسة في مديرية توزيع الكهرباء كالغاز لشركة : الحدكد الجغرافية -
 .الجزائر-بورقلة" سونلغاز"تم إختيار عينة عشوائية من موظفي مديرية توزيع الكهرباء كالغاز لشركة : الحدكد البشرية -
 .2019حددت فتًة الدراسة خلبؿ شهرم مارس كأفريل من سنة :الحدكد الزمنية لدتغتَات الدراسة -
الدشاركة في ):لقد تم التًكيز في دراستنا على الثقافة التنظيمية كمتغتَ مستقل من خلبؿ الأبعاد التالية: الحدكد الدوضوعية -

، كالالتزاـ التنظيمي كمتغتَ تابع من خلبؿ الأبعاد (إبزاذ القرار، القيم التنظيمية، توجيو الأداء كالذيكل التنظيمي
 .(الإلتزاـ الوجداني الإلتزاـ الإستمرارم، الإلتزاـ الدعيارم)التالية

  :منهج الدراسة والأدوات المستعملة.د

 نًن تقدتم  ففي الجانب النظرم ، اسػتخدـ الدػػنهج الوصػػفيتمسعى لتحقيقهػا فانطلبقان من طبيعة الدراسة كالأىداؼ التي  
 للثقافة التنظيمية كالإلتزاـ التنظيمي كالعلبقة بينهما، أما الجانب التطبيقي فإعتمدنا على نًقالتعاريف كضبط الدصطلحات كالدفا

 من أجل دراسة لستلف الدؤشرات SPSS.V.25أداة الإستبانة لجمع البيانات كبرنامج الحزمة الإحصائية للعلوـ الإجتماعية 
 .كبرليلها بغية التعرؼ على مدل تأثتَ الثقافة التنظيمية على الإلتزاـ التنظيمي في الدؤسسة لزل الدراسة

   :مرجعية الدراسة.ذ
 مذكراتلرلبت ،ملتقيات، الدقالات ،:  لستلف الدراجع التي تطرقت لدوضوع الدراسة كىي على النحو التالربسثل فيت

 .الداجستتَ كأطركحات الدكتورة الدنشورة كغتَ الدنشورة
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 :صعوبات الدراسة.ر
 نقص الدراجع في الدكتبة حوؿ الدوضوع، كتعذر الوصوؿ إلذ بعضها؛ 
  إمتناع بعض أفراد العينة من الإجابة على أسئلة الإستبانة بحجة ضغط العمل، كعدـ توفر الوقت اللبزـ لذم لأف طبيعة

 .عملهم في الديداف
 :ىيكل الدراسة.ز

 : ىيكل الدراسة يصف الكيفية التي تم بها سرد الدوضوع كفق التقسيمات التالية
 المقدمة 
 الأدبيات النظرية و التطبيقية للثقافة التنظيمية و الإلتزام التنظيمي:الفصل الأول 
 الأدبيات النظرية للثقافة التنظيمية كالإلتزاـ التنظيمي: الدبحث الأكؿ 
 الأدبيات التطبيقية للثقافة التنظيمية كالإلتزاـ التنظيمي: الدبحث الثاني 
 بورقلة" سونلغاز"مديرية توزيع الكهرباء والغاز لشركة الميدانية الدراسة : الفصل الثاني 
 الدستعملة في الدراسة الديدانيةالطريقة كالأدكات :الدبحث الأكؿ  
 عرض كمناقشة نتائج الدراسة الديدانية:الدبحث الثاني 
   الخاتمة 

 :نموذج الدراسة.ه
 لتحقيق غرض الدراسة كالوصوؿ إلذ الأىداؼ المحددة، سوؼ نعتمد على النموذج الخاص بنا، للتعرؼ على مدل أثر 

 :الدتغتَات الدستقلة على الدتغتَ التابع كذلك كفق الشكل الدوالر
 يمثل نموذج الدراسة:(1-1)الشكل رقم 

 
( المتغيرات الشخصية و الوظيفية)المتغيرات الوسيطة

 
 
 
 

 (الإلتزام التنظيمي)المتغير التابع                                                            (الثقافة التنظيمية)المتغير المستقل 
 
 
 
 
 

 .من إعداد الطالبة بالإعتماد على الدراسات السابقة:المصدر
 

الجنس 
العمر 

الدستول التعليمي 
الخبرة 

طبيعة الدنصب 
 

الإلتزاـ الوجداني - 
الإلتزاـ الإستمرارم - 
 الإلتزاـ الدعيارم- 

الدشاركة في إبزاذ القرار-   
القيم التنظيمية-   
توجيو الأداء-   
الذيكل التنظيمي-   
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: تمهيد

 
من خلبؿ  (الثقافة التنظيمية كالإلتزاـ التنظيمي)  الإطار النظرم كالتطبيقي لدتغتَات الدراسة،سنتناكؿ في ىذا الفصل 

 .التطرؽ  لدختلف مفاىيمها كمكوناتها كخصائصها، ألعيتها كأىدافها ككذا العوامل الدؤثرة فيها كآثارىا أك مظاىرىا
  من أجل ضبطها كبرديد أبعادىا، ليتستٌ لنا بعد ذلك معرفة كيفية قياسها كالأدكات اللبزمة لذلك، كفي الأختَ إبراز 

 .العلبقة التي تكوف بتُ ىذه الدتغتَات
 : من أجل ىذا تم تقسيم ىذا الفصل إلذ مبحثتُ لعا

 .الأدبيات النظرية للثقافة التنظيمية ك الإلتزاـ التنظيمي:الدبحث الأكؿ -
 . للثقافة التنظيمية ك الإلتزاـ التنظيمي الأدبيات التطبيقية:الدبحث الثاني -
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  لمثقافة التنظيمية و الإلتزام التنظيميالأدبيات النظرية:المبحث الأول
 تعددت الدفاىيم الدرتبطة بالثقافة التنظيمية كالإلتزاـ التنظيمي كىذا تبعا لإختلبؼ الأزمنة التارلؼية كلرالات الإىتماـ 

 .بها،كعلى ضوء ذلك سنحاكؿ في ىذا الدبحث التعرؼ على ماىية كل من الثقافة التنظيمية كالإلتزاـ التنظيمي
 الثقافة التنظيمية  ماىية:المطلب الأول

موضوعا رئيسيا في أدبيات الإدارة كالسلوؾ  بوصفها في بداية الثمانينات، بدأ الإىتماـ العلمي بالثقافة التنظيمية 
   أصبحت من الخصائص الدميزة للمنظمة عن غتَىا من الدنظماتحيثالتنظيمي بعػد تزايػد الدشػكلبت التنظيميػة فػي الدنظمػات، 

  .ىا كتفوؽىا أحد العوامل الأساسية المحددة لنجاحككذا
 الثقافة التنظيمية،مكونات وخصائص مفهوم :الفرع الأول

 : نذكر منها ما يلي كردت عدة تعريفات للثقافة التنظيمية:تعارف.1
  لرموعة من القيم كالدعتقدات كالدفاىيم كطرؽ التفكتَ الدشتًكة بتُ الأفراد  "على أنها (1988)يرى بارتفكتور ووكانت

في الدنظمة كالتي قد تكوف غتَ مكتوبة كيتم الشعور بها كيشارؾ كل فرد في تكوينها كيتم تعليمها للؤفراد الجدد في 
 1؛."الدنظمة

 كما أشر إلذ ( كالدشاركةالدلموسية، قابلية النقل:مثاؿ)ركز ىذا التعريف على مكونات الثقافة التنظيمية كلشيزاتها 
 .أحد مصادرىا كىم الأفراد

  كالعادات كالدعايتَ كالدعتقدات كالافتًاضات الدشتًكة التي  لرموعة من القيم" فها على أنهاعر) 1996) ارمسترونجأما
ككيفية تعاملهم  أسلوب تعاملهم مع الدتغتَات البيئية بها أعضاء الدنظمة كطريقة ابزاذ القرارات ك بركم الطريقة التي يفكر

 2؛."مع الدعلومات كالاستفادة منها لتحقيق ميزة تنافسية للمنظمة
 .تطرؽ ىذا التعريف أيضا لدكونات الثقافة التنظيمية كأضاؼ عنصر البيئة ك الدعلومات كميزة تنافسية كما 
 منظومػػػة القػػػيم الدشػػػتًكة كالدعتقػػػدات التػػػي تتفاعػػػل مػػػع الأشػػػخاص داخػػػل الشػػػركة كمػػػع" على أنهاايثـــل  يعرفها اكم 

 3؛".الر قواعد عامة للسلوؾتالذيكليات الدؤسساتية كأنظمة التحكم كالدراقبة التي تعطي ب
 . أما ىذا التعريف فقد كصف الثقافة التنظيمية بقواعد عامة لسلوؾ الأفراد ك الدؤسسة

  أما Laudon( 2012) قوة توحيد تعمل على كبح الصراعات كتعزز التفاىم الدشتًؾ كالإتفاؽ  :"فيعرفها على أنها
 4 ".على الإجراءات كالدمارسات الدشتًكة

 ركز ىذا التعريف على دكر الذم تلعبو  الثقافة التنظيمية في إدارة الصراعات كالوصوؿ إلذ اتفاؽ بتُ جميع 
 .الأطراؼ الدتنازعة داخل الدؤسسة

                                                           
 Pure and Applied Sciences   ،ثر الثقافة التنظيمية في الانتماء التنظيمي بحث ميداني في شركة المحاقن الطبية في بابلأ،ثامر ىادم عبود الجنابي  1

Journal of University of Babylon 186،ص2018،السنة (6)،العدد (26)،حجم  تانعراق. 
2

، دراسة ميدانية على جامعة الجزائر سابقا-الجزائرية طارات الجامعةإالتنظيمي وفعالية الذات لدى  الولاء  الثقافة التنظيمية وعلاقتها بالضغط المهني وكافية صحراكم، 
،سنة الجزائر-2جامعة الجزائر،قسم علم النفس كعلوـ التًبية ك الأرطوفونيا   كالاجتماعيةالإنسانية، كلية العلوـ (غتَ منشورة)طركحة الدكتوراه في علم النفس العمل كالتنظيمأ

 .29،ص2013
3

 جامعة قاصدم ، الإجتماعية ك لرلة العلوـ الإنسانية ،دراسة ميدانية بمؤسسة سونلغاز بولاية الوادي- الثقافة التنظيمية وعلاقتها بالتزام العاملين  ،مرابط شوقي ك حليلو نبيل 
 .214،ص2016،مارس 23العدد،الجزائر-مرباح كرقلة

،جامعة  لرلة الامتياز لبحوث الاقتصاد كالإدارة،. الالتزام التنظيمي كمتغير وسيط في العلاقة بين الثقافة التنظيمية وسلوك العملسمتَة، عركسي كبن لزمد إلؽاف، يوسفي كماؿ4
 .125،ص2018جواف ، (03)العدد  (02)المجلد الجزائر،-عمار ثليجي الأغواط
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القواعد العامة لسلوؾ  ىي:  من خلبؿ الطرح السابق لدختلف تعارؼ الثقافة التنظيمية، نستنتج التعريف الشامل التالر
 كإبزاذ القرار  كالدفاىيم كطرؽ التفكتَ الدشتًكة،كالعادات كالدعايتَ كالدعتقدات كالافتًاضات  من القيمكتتكوف الأفراد ك الدؤسسة

 من أجل  كالتي قد تكوف غتَ مكتوبة كيتم الشعور بها كيشارؾ كل فرد في تكوينها،كأساليب التعامل مع الدعلومات كالدتغتَات البيئية
 .تكوين ىوية للمنظمة كما يستفاد منها لتحقيق ميزة تنافسية

 :مكونات الثقافة التنظيمية.2
 :كيقصد بها لرموعة العناصر التي تشكل الثقافة التنظيمية، لؽكن تقسيمها إلذ  

 :المكونات غير المادية.1.2
 :1 ك التي تتمثل في ما يلي

ىي عبارة عن اتفاقات مشتًكة بتُ أعضاء التنظيم الاجتماعي الواحد حوؿ ما ىو مرغوب أك غتَ  :القيم التنظيمية .أ 
فهي بسثل القيم في مكاف أك بيئة العمل، بحيث تعمل ىذه القيم على ، مرغوب، جيد أك غتَ جيد، مهم أك غتَ مهم

توجيو سلوؾ العاملتُ ضمن الظركؼ التنظيمية الدختلفة، كمن ىذه القيم الدساكاة بتُ العاملتُ كالاىتماـ بإدارة الوقت 
 ؛كالاىتماـ بالأداء كاحتًاـ الآخرين

كىي عبارة عن أفكار مشتًكة حوؿ طبيعة العمل كالحياة الاجتماعية في بيئة العمل، ككيفية الصاز  :المعتقدات التنظيمية .ب 
العمل كالدهاـ التنظيمية، كمن ىذه الدعتقدات ألعية الدشاركة في عملية صنع القرارات كالدسالعة في العمل الجماعي كأثر 

 ؛ذلك في برقيق الأىداؼ التنظيمية
معايتَ مفيدة للمنظمة، مثل  كىي عبارة عن معايتَ يلتزـ بها العاملوف في الدنظمة على اعتبار أنها :الأعراف التنظيمية .ج 

 ؛الإتباعاؼ غتَ مكتوبة ككاجبة رأف تكوف ىذه الأع  في نفس الدنظمة، كيفتًض الابنالتزاـ الدنظمة بعدـ تعيتُ الأب ك
يعتٍ لرموعة من التوقعات  تتمثل التوقعات التنظيمية بالتعاقد السيكولوجي غتَ الدكتوب كالذم :التوقعات التنظيمية  .د 

عمل الفرد في الدنظمة، مثاؿ ذلك توقعات الرؤساء  لػددىا أك يتوقعها الفرد أك الدنظمة كل منهما من الأخر خلبؿ فتًة
، كالدتمثلة في التقدير كالاحتًاـ الدتبادؿ، كتوفتَ بيئة الآخرينمن الدرؤكستُ، كالدرؤكستُ من الرؤساء،كالزملبء من الزملبء 

 .تنظيمية كمناخ تنظيمي يساعد كيدعم احتياجات الفرد العامل النفسية كالاقتصادية
  :المكونات المادية.2.2

 :2 كىي على التوالر
كالتي تعكس القيم  كتتمثل في الأحداث كالأنشطة التي يقوـ بها العماؿ في الدنظمة :الطقوس والعادات التنظيمية .أ 

اء أسبوعي غتَ دجتماع غإكالدثاليات الأساسية في الدنظمة كطقوس التحاؽ موظف جديد بالدنظمة، أك ترقية مسئوؿ أك 
كذلك برضتَ كإدارة . إلذ تعميق التًابط كالتكامل بتُ العماؿ رسمي، فتًات استًاحة لتناكؿ القهوة كىذا يؤدم

الاجتماعات كطريقة الكلبـ كالكتابة ككيفية مقاطعة الحديث كمناداة الأفراد أك إجراء احتفاؿ سنوم لتكرنً أفضل 
 ؛موظف أك تكرنً الدتقاعدين، كبالتالر زيادة الشعور بالانتماء إلذ الدنظمة كىذا يعتٍ تثبيت الثقافة التنظيمية

                                                           
1

،جامعة (منشورة)في بزصص القيادة كالإدارة ،مذكرة ماجستتَالفلسطينية بقطاع غزة الثقافة التنظيمية وتأثيرىا على تنمية السلوك الإبداعي في الوزاراتحساـ سالد السحباني، 
 .19،ص2016 سنة فلسطتُ،-الأقصى

2
 برلتُ -، لرلة العلوـ الاجتماعية ، الدركز الدلؽقراطي العربي ألدانيادور الثقافة التنظيمية في تعزيز الإلتزام التنظيمي لدى العاملينعبد الوىاب متَكح ،كبوعطيط جلبؿ الدين  

 .310،ص2019،مارس 8العدد
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اؿ ععبارة عن أؼ أنها  كما . ، أك الأشياء التي تكتسب معانيها من التقاليد كالأعراؼ ىي الكلمات أك اللغة  :الرموز .ب 
 لشثلة  ىو عبارة عن صور رمزية  الشعارات، منها ما   مثل  الدعاني أك أشياء أك أحداث تستخدـ كوسيلة لنقل 

 .للمنظمة، إضافة إلذ لظط اللباس كالنمط الدعمارم، كل ىذه برمل معاني للمنظمة
: خصائص الثقافة التنظيمية.3
تتصف الثقافة التنظيمية بدجموعة من الخصائص تستمد بعضها من الثقافة العامة في المجتمع ك البعض الأخر من ثقافة   

حيث أف درجة تواجد ىذه الخصائص كالإلتزاـ بها في الدنظمة بحسب طبيعة نشاط ىذه  (خصائص الدنظمات)خاصة بتنظيم معتُ 
 :1الأختَة، كأىم ىذه الخصائص ىي كما يلي

 ؛ رجة الدبادرة الفردية كما يتمتع بو الدوظفوف من حرية كمسؤكلية ذاتية في العمل كحرية التصرؼد .1
 ؛  يكونوا مبدعتُ كلديهم ركح الدبادرةأفدرجة قبوؿ الدخاطرة كتشجيع الدوظفتُ على   .2
 ؛  كالتوقعات من العاملتُالأىداؼدرجة كضوح   .3
 ؛ درجة التكامل بتُ الوحدات الدختلفة في الدنظمة  .4
 ؛ العليا للعاملتُالإدارةمدل دعم   .5
 ؛  الدقيق على العاملتُالإشراؼشكل كمدل الرقابة الدتمثل بالإجراءات كالتعليمات كأحكاـ  .6
 ؛قدميػػة كالواسػػطة كالمحسوبيةلأ علػػى معػػايتَ اأك الأداءكفيمػػا إذا كانػػت تقػػوـ علػػى , ت آ الحػػوافز كالدكافػأنظمةطبيعػػة   .7
 ؛درجة برمل الاختلبؼ كالسماح بسماع كجهات نظر معارضة  .8
ة أك لظطا شبكيا يسمح بتبادؿ الدعلومات في كل ا على القنوات الرسميرطبيعة نظاـ الاتصالات كفيما إذا كاف قاص  .9

 .الابذاىات
 :الثقافة التنظيمية ووظائف أىمية: الفرع الثاني

 :أىمية الثقافة التنظيمية.1
 توفر إطارا لتنظيم كتوجيو سلوؾ حيث عنصرا أساسيا في برديد كفاءة الأداء كإلصاز الأىداؼ، التنظيميةثقافة اؿ بسثل  

كالذم   من خلبؿ نظاـ القواعد ك اللوائح الرسمية كغتَ الرسمية الدوجودة في الدنظمة،العاملتُ كمساعدتهم على أعمالذم بصورة أفضل
 فهي بذلك بسثل ىوية الدنظمة يوضح لأفرادىا كبصورة دقيقة كيفية التصرؼ في الدواقف الدختلفة، كذلك في ضوء ما ىو متوقع

 .ككسيلة ناجعة للتسيتَ فيها،كما تعتبر مصدر لكسب الديزة التنافسية
  :وظائف الثقافة التنظيمية.2
 :2 أف للثقافة التنظيمية أربع كظائف (Kreinter et Kinicki, 2007)يشتَ  

 فمشاركة العاملتُ نفس الدعايتَ ك القيم ك الددركات لؽنحهم الشعور بالتوحيد، لشا :تعطى أفراد المنظمة ىوية تنظيمية 
 يساعد على تطوير الإحساس بغرض مشتًؾ؛

 فالشعور بالذدؼ الدشتًؾ يشجع الإلتزاـ القوم من جانب من يقبلوف ىذه الثقافة؛: تسهل الإلتزام الجماعي

                                                           
1

جامعة الدستنصرية  ، لرلة الإدارة كالاقتصاد، دراسة استطلاعية في جامعة كربلاء-دور الثقافة التنظيمية في تعزيز الالتزام التنظيمي  لزمد فائز حسن، كنغم دايخ عبد علي 
 .71،ص2013 سنة المجلد الثاني ، العدد السابع،العراؽ،- كربلبء

2
 .126-125ص.ص ،مرجع سابق ، كآخركف يوسفي كما 
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 فالثقافة تشجع على التنسيق كالتعاكف الدائمتُ بتُ أعضاء الدنظمة، كذلك من خلبؿ تشجيع : تعزز إستقرار النظام
 الشعور بالذوية الدشتًكة كالإلتزاـ؛

 من خلبؿ مساعدة الأفراد على فهم ما يدكر من حولذم: تشكل السلوك. 
 

  : والعوامل المؤثرة فيهاالثقافة التنظيمية أنواع:الفرع الثالث
 :الثقافة التنظيميةأنواع .1
الذم يركز  ( (Denison et Mishra)تصنيف) نذكر منها ىذا التصنيف التنظيميةيوجد عدة تصنيفات للثقافة  

 .أخرلكالتًكيز الاستًاتيجي من جهة , ضوء التناسب بتُ الثقافة من جهة كبتُ البيئة كالذيكل التنظيمي  على
 :1 كعلى النحو التالرأنواع أربعة إلذصنفت الثقافة التنظيمية حيث   

بػػالتًكيز الاسػػتًاتيجي علػػى البيئػػة الخارجية بالاعتماد  (التكيفيػػة/ الرياديػػة ) بستػػاز الثقافػػة : التكيفيــة/ الثقافــة الرياديــة  -
كيشػجع ىػذا النػوع مػن الثقافػة الدعايتَ كالدعتقدات التي تزيد ،على الدركنة كإحداث التغييػر بقصػد تلبيػة احتياجػات الزبػوف 

 كىذا الأمر لا يعتٍ ،من قدرة الدنظمة على التعاطي مع التغتَات البيئيػة كترجمتهػا الػى اسػتجابات بيئيػة جديدة مناسبة لذا 
الاستجابة فقط بل أف ىذه الدنظمة تشجع علػى إحداث التغييػر التنظيمػي كالابتكار ك الإبداع؛ 

 تتميػز الدنظمػات التػي تتبنػى ىػذا النػوع مػن الثقافػة التنظيميػة بتوجههػا لضػو فئػة معينػة : المنظمة (غرض )ثقافة رسالة  -
 كبدػا أف ىػػذه الثقافة تقوـ على أساس ،مػن الزبػائن الخػػارجيتُ دكف رغبػة منهػا فػي إحداث تغييػػرات جذريػة فػي الدنظمػة 

استقرار البيئة التي تعمل فيها الدنظمة فػإف الإدارة مسؤكلية عػن صػياغة رؤيػة الدنظمػة كرسالتها كمن ثم ترجمتها إلذ الذداؼ 
قابلة للقياس كي يتم من بعد ذلك الحكم على أداء الأفراد؛ 

يركز ىذا النوع من الثقافة التنظيمية على الدشاركة كالعمػل الجمػاعي بػتُ أفراد الدنظمػة القائم على : ثقافة الجماعة -
 كالعمػل الجمػاعي بدوجػب مفهػوـ ىػذا النوع من الثقافة ،التوقعات الدالة على عدـ كجود التغيتَات فػي البيئػة الخارجيػة 

 الآمر الػذم يػنعكس إلغابا فػي زيػادة مستويات أداء ىؤلاء ،لؼلق بتُ الأفراد الإحساس بالدسػؤكلية كالدلكيػة كالػولاء
 الأفراد؛

 حيث يكوف التًكيز على القضايا الداخلية، كتتسم الدنظمة بالاستقرار كالسيطرة كالتمسك  :الثقافة البيروقراطيـة -
 2.بالقواعد التعليمات أكثر من الدركنة

 :3تتمثل العوامل الدؤثرة في الثقافة التنظيمية في ما يلي : الثقافة التنظيمية العوامل المؤثرة في.2
كلما كانت الدنظمة كبتَة كموزعة جغرافيا ككظيفيا كاف من الصعب تكوين ثقافة تنظيمية قوية بذمع  :حجم المنظمة -

بتُ أعضائها؛ 
كلما كانت الدنظمة ذات تاريخ في لراؿ العمل كانت الفرصة أكبر ليكوف لديها ثقافة تنظيمية أقول  :العمر التنظيمي -

من الدنظمات حديثة العهد أكفي مراحل لظوىا الأكلذ؛ 

                                                           
 .69 مرجع سابق،ص كآخركف،نغم دايخ  1
2

 .53ص،مرجع سابق كافية صحراكم، 
 70-69ص.ص ، مرجع سابق،كآخركفنغم دايخ  3



الأدتياخ انُظريح ٔانتطثيميح نهثمافح انتُظيًيح ٔالإنتساو انتُظيًي:انفصم الأٔل  
 

~ 7 ~ 
 

كلما كانت الدنظمة تستخدـ تقنية حديثة كمتطورة أعطاىا ذلك الفرصة لتدعيم قيم ثقافية مشتًكة  :التقنية التنظيمية -
 بتُ أجزائها؛

كلما كانت التنشئة الاجتماعية للعاملتُ برث على الالتزاـ كتعظيم قيمة العمل ساىم ذلك في  :التنشئة الاجتماعية -
 ؛تكوين ثقافة تنظيمية قوية

 أكثر من اللبزـ خاصة فيما  الدنظمة بخطى متلبحقة فيكلما كانت عملية التغيتَ التنظيمي تستَ :التغيير التنظيمي -
 ؛كجود ثقافة تنظيمية قوية يتعلق بحركة العمالة لديها أدل ذلك إلذ ضعف احتماؿ

برقيقها، على سبيل  تتأثر الثقافة السائدة بنوعية الغايات كالأىداؼ التي تسعي الدؤسسة إلذ  :الغايات والأىداف -
على غرس القيم الخاصة بعلبقات  الدثاؿ، فإف الدؤسسات التي تسعي إلر برقيق الزيادة في خدمة العملبء سوؼ تركز

 1.العملبء في ثقافتها التنظيمية
 

 الآثار المترتبة على الثقافة التنظيمية في المؤسسة : الفرع الرابع

 :2 توجد أكجو عديدة لتأثتَ الثقافة التنظيمية على الدنظمة نذكر منها 
 كىو يتوقف على مدل انتشار الثقافة كمدل شيوعها بتُ العاملتُ، كىل تم (الانتشار) :تدعيم وتوسيع قوة المنظمة -

 من خلبؿ ،لذ أم مدل يشارؾ الأفراد في تشكيل القيم التنظيمية السائدةإة نفسها من قبل كل الأفراد، كؽفهمها بالطری
عبر تبتٍ ىذه الثقافة بشكل كبتَ كمتسع مىذا لؽكن للثقافة التنظيمية أف بسنح للمنظمة قوة إرغاـ على أعضائها، حيث 

 ؛الأساس عن الثقافة القوية
  التكيف مع الظركؼ الدتغتَة كالأزمات الطارئة توفر ثقافة الدنظمة درجة ملبئمة من :المرونة والقدرة على التكيف  -

برقيق التوازف بتُ قيم كمفاىيم ،ؾكمن خلبؿ تأثتَ ثقافة الدنظمة عليها يوجد عدد من الوسائل تستخدـ لتحقيق الدركنة 
 .ىذه البيئة أعضاء الدنظمة مع قيم كمفاىيم بيئتها، من خلبؿ متابعة الأحداث الجارية كالتصرفات الدتوقعة في

كما لؽكن تلخيص لرمل إنعكاسات الثقافة التنظيمية على مستول الفرد كالدؤسسة كما ىو موضح في الشكل رقم 
 :كمايلي (1-1)
 

                                                           
1

 في تستَ ، أطركحة دكتوراهباتنة– دراسة حالة جامعة الحاج لخضر :في مؤسسات التعليم العالي دور الثقافة التنظيمية في تطبيق إدارة الجودة الشاملةمشناف بركة،  
 .84،ص2016سنةالجزائر،-،جامعة الحاج لخضر باتنة كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ،(غتَ منشورة)الدنظمات 

2
جامعة ، كالدناجمنت لرلة دراسات في علم اجتماع الدنظمات تأثير الثقافة التنظيمية في تحسين أداء العاملين داخل المؤسسة الصناعية،عتيقة حػػرايرية،كخػالد تيطراكم  

 .192،ص2013،سنة 2،العدد 1 :لرلدالجزائر،-2الجزائر
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 من إعداد الطالبة:المصدر

 
: أبعاد الثقافة التنظيمية:الفرع الخامس

 إعتمدنا أبعاد الثقافة التنظيمية لذذه الدراسة، كفقا للؤبعاد الأكثر تكرار في الدراسات السابقة كما ىي موضح في 
 (:بعد الجدكؿ)الدوالر كما سيتم التطرؽ لدفهومها لاحق  (1-1)الجدكؿ رقم 

 في الدراسات السابقة( الثقافة التنظيمية)تكرار أبعاد المتغيرالمستقل :(1-1)الجدول رقم 
 
 
 

الثقافة التنظيميةإنعكاسات

على مستول الأفراد

الدافعية
تنمية ركح الولاء كالانتماء للمنظمة  
الإحساس بالذويةك 

تنمية الشعور بالأمن 
درجة الانضباط كالالتزاـ  ظركؼ في 

الدنظمة تؤدم إلذ جعل الأفراد مستعدين 
(أك غتَ مستعدين للبلتزاـ بأىداؼ الدنظمة

لقيادة كابزاذ القرارات كطرؽ حل الدشكلبتاأسلوب  -

لتزـ الأفراد بإتباع ألظاط سلوكية معينة لا ت)لرقابة الاجتماعية ا -
(لػيدكف عنها

تأثتَ مباشر كالإلغابي على أحد أىم المحددات )فعالية الدنظمة -
لنجاح الدنظمة الدتمثلة في الذيكل كالإستًاتيجية  الأساسية

(كالعمليات الإدارية كسلوؾ العاملتُ كأسلوب التعامل

إذا ما تم برليل قيم )لتنظيمي ا دعم عمليات التغيتَ كالتطوير-
الأفراد الدؤثرة على الأداء كالابتكار كالالصاز، كلزاكلة برقيق الدواءمة 

بتُ القيم التنظيمية التي تدعم جهود التغيتَ كالتطوير كبتُ قيم 
(كمعتقدات العاملتُ

على مستول الدنظمة
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الثقافة التنظیمیة وعلاقتها بالتزام 
دراسة مٌدانٌة بمؤسسة )العاملین 

 (سونلغاز بولاٌة الوادي

                  
X X X 

                                                      

2
 

دور الثقافة التنظٌمٌة فً تعزٌز 
دراسة استطلاعٌة - الالتزام التنظٌمً
 فً جامعة كربلاء

X X X X 
          

                                                            

3
 

دور الثقافة التنظیمیة في تعزیـر 
مظاهر الالتـزام التنظیمي للعاملیـن في 

دراسة میدانیة على الهیئة :المنظمات
القومیة للبـرید بجمهوریة مصر 

 العربیة

        

X X X X X 

                                                            

4
 

الثقافة التنظٌمٌة وعلاقتها بالإلتزام 
الوظٌفً من وجهة نظر ضباط الحدود 

 بمنطقة نجران

                  
X     X X X X 

                                              

5
 

الثقافة التنظٌمٌة وأثرها علً الالتزام 
دراسة حالة الشركة  التنظٌمً

السودانٌة لتوزٌع الكهرباء المحدودة 
 3 – 2009)فً الفترة من 

بحث تكمٌلً لنٌل درجة (م201
 الماجستٌر فً إدارة الأعمال

                  

                                                            

6
 

 فً الانتماء الثقافة التنظیمیةأثر 
التنظٌمً بحث مٌدانً فً شركة 

 المحاقن الطبٌة فً بابل

                  

                        

X X X X X X 

                        

7
 

الالتزام التنظٌمً كمتغٌر وسٌط فً 
العلاقة بٌن الثقافة التنظٌمٌة وسلوك 

العمل المنحرف فً المستشفٌات 
 العمومٌة لمدٌنة المسٌلة

                  

                                                            

8
 

L’INFLUENCE DE LA 
CULTURE 

ORGANISATIONNELLE 

SUR L’INTENTION DE 
RESTER DES SALARIES 

LE CAS DES 

ENTREPRISES 
INFORMATIQUES 

VIETNAMIENNES 
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   بأفضل أسلوب لشكػن كبالتالر فإف،ىو النظاـ الرسمي للمهاـ كالعلبقات كالدصمم لتنسيق كبرفيز العاملتُ :الهيكل التنظيمي
كجود ىيا كل تنظيمية لستلفة ينجم عنها نشوء ثقافات لستلفة كىذا يػدفع بالدػدراء إلذ الأخذ بنظػر الاعتبار التصميم التنظيمي 

فمثلبن النظػاـ الدركزم لؽيل إلذ إعطاء صػلبحيات ، من خلبؿ أسلوب الإدارة من حيث مستويات الذيكل التنظيمي،كيكمن ذلك
 . كبالتػالر تكػوف الثقافة مبنية على الاحتػراـ كالاسػتقرار، أكامر الدػديرين الأعلى إطاعةقليػل للعػاملتُ كيػدفعهم إلذ 

 الػذم لؽػنح صلبحيات اكبر عبر بسكتُ العاملتُ كبالتالر دفعهػم ،ف الثقافػة سػتختلف مػع النظػاـ اللبمركػزمأ كعلػى النقػيض لصػد 
 كمشجعتُ كبتالر دفعهم إلذ ثقافة الإبداع كالدزيد من الدركنة في العمل  مثػل دفعهػم بػأف يكونػوا خلبقػتُ،إلذ كضػع قػيم خاصػة بهػم 

سرعة التدفق بالدعلومات كبالتالر كذا ف مشاكل التواصل تقل كأ الدهمة كالدكر مستقرة لصد ىم،فعندما تكوف العلبقة بتُبتُالفعاؿ 
 1. داخل الدنظمةتعزيز القػيم كالأعػراؼ

التػي تتخذ  كىو يعبػر عن اىتماـ الدنظمات بأف يشاركها عاملوىا في عملية برليل كصنع القرار  :المشاركة في صنع القرارات
 2؛داخل الدنظمة

تؤدم القيم التنظيمية دكرا مهما في الحفاظ على ىوية الدنظمة كتدعم كجودىا،كتؤثر في أنشطة العاملتُ بها، لذا  :القيم التنظيمية
.  لتحقيق الأىداؼ الدنشودة للمنظمات لػرص الدديركف على تطوير القيم التنظيمية كتبنيها

القيم التنظيمية، إلا أف ىناؾ اتفاؽ بينهم من ناحية الدضموف، كأف  رغم أف ىناؾ اختلبؼ بتُ الباحثتُ حوؿ تصنيف 
 (تقسيم)المجاؿ تصنيف  في ىذا (التقسيمات)كلعل من أشهر التصنيفات . جوىريا بل بتقسيم القيم كتصنيفها الإختلبؼ ليس

 :مكه قيم رئيسية  أربعلذإ،مصنفة  عشرة قيمة تنظيمية فقد قسما القيم التنظيمية إلذ اثنتا (1995)فرانسيس ككدكوؾ 
القوة : القوة، كالقيم التي تتبع ىذه الإدارة ىي ك تعتٍ التي لغب على الدنظمة أف تتعامل بها من خلبؿ النفوذ :قيم إدارة الإدارة 

 ؛الصفوة، كالدكافأة
كبرقيق الأىداؼ، كالقيم التي تتبع لإدارة الدهمة  كيقصد بها اىتماـ الدنظمة بالقضايا ذات الصلة بأداء العمل :قيم إدارة المهمة

 ؛الفعالية، الكفاية، كالإقتصاد: ىي
على أفضل إسهاـ من موظفيها حيث أف  ؼ الحصوؿدكبدوجبها تتعامل الدنظمة مع قضايا ذات صلة بو :قيم إدارة العلاقات 

 ؛العدؿ، فرؽ العمل كالقانوف، كالنظاـ: الدوظفتُ، كالقيم التي تتبع لإدارة العلبقات ىي العمل لا لؽكن أداؤه دكف التزاـ ىؤلاء
كاستغلبؿ  الدفاع، التنافس: لإدارة البيئة ىي كتعتٍ أنو لغب على الدنظمة أف تعرؼ البيئة، كالقيم التي تتبع :قيم إدارة البيئة

 3.الفرص
 4. ىي الدرجة التي تشجع بها منظمة أك لرتمع كيكافئ أعضاء المجموعة لتحستُ الأداء كالتميز:توجيو أداء

 

                                                           
 .72،مرجع سابق،صلزمد فائز حسن كنغم دايخ عبد علي1
المجلة ،دراسة ميدانية على الهيئة القومية للبـريد بجمهورية مصر العربية:دور الثقافة التنظيمية في تعزيـر مظاىر الالتـزام التنظيمي للعامليـن في المنظمات،حساـ قرني أحمد 2

 .130،ص2018يونيو ،2العدد ، 38 المجلد مصر،-،الدنظمة العربية للتنمية الإدارية جامعة الدكؿ العربيةالعربية للئدارة
3

 .76-75ص.،مرجع سابق،صكافية صحراكم 
4 Siniša MITIĆ1, Jelena VUKONJANSKI2, Edit TEREK1, Bojana Gligorović2,Katarina ZORIĆ- ORGANIZATIONAL CULTURE AND 

ORGANIZATIONAL COMMITMENT: SERBIAN CASE- JOURNAL OF ENGINEERING MANAGEMENT AND 
COMPETITIVENESS (JEMC), University of Novi Sad of Serbia VOL. 6, NO. 1, Année 2016,p22. 
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 الإلتزام التنظيمي  ماىية:المطلب الثاني
 التي الدواضيع من يعدكما  ، بداية الستينيات كأكائل السبعينياتمنذ  في السلوؾ التنظيميتزاـ التنظيمي برز مفهوـ الإؿ

 أثر كبتَ في ستَكرة  العلبقة الدهنية الاجتماعية بتُ العامل كالدؤسسة التي يعمل في لراؿ الإدارة، لدا لو من كاضحا اىتماما لاقت
 تساعد في قوة مصدر منظماتهم بذاه الدلتزموف الأفراد يعد حيث فيها العمل الصاز كدرجة الدنظمة بفعالية علبقة ،كما لو  فيها

 .كمنافستها بقائها
 

 مفهوم، خصائص الإلتزام التنظيمي: الفرع الأول
 :تعارف.1
 ختلبؼ كجهات النظر كزاكية الإسقاطلإ في برديد مفهوـ الالتزاـ التنظيمي كالدفكريػن كعلماء الإدارةختلف الباحثوف إ 

العهد، كيلزـ الشيء لا يفارقو، كالدلبزـ  حيث يعتٍ: لغويةاؿناحية اؿ نتوقف عند مفهوـ الالتزاـ من التطرؽ لذذه التعارؼ   كقبل 
 :تعارؼ اؿ ىذهفيما يلي عدد من، كلشيء الدداكـ عليو

اسػتعداد الفرد لبذؿ جهود كبتَة لصالح الدنظمة كامتلبؾ الرغبة القوية في البقػاء في الدنظمة كالقبوؿ   " بأنو :(1974)بورترعرفو 
 1؛."بأىدافها كقيمها

مثل الإستعداد لبذؿ الجهد ) ركز ىذا التعريف على الجانب السلوكي من الإلتزاـ ،كبينا صفات الفرد الدلتزـ في الدنظمة 
 .(الرغبة في البقاء ك قبوؿ الأىداؼ

 الربػػاط العػػاطفي كالوجداني بتُ الفرد كالدنظمة كالاستمرار كالبقاء في العمل كالشعور بالواجب بذاه :"(1991)مــايركفقػػان لدػػا أكرده 
  ؛"الدنظمة

 أما ىذا التعريف فركز على الجانب الوجداني حيث اعتبره علبقة عاطفية بتُ الفرد ك الدنظمة تنشأ لديو الشعور بالواجب 
 .كالرغبة في البقاء ك الإستمرار كىو مايعبر عن الولاء

الإلؽػػاف بأىػداؼ الدنظمػػة كقيمهػػا كالعمػػل بأقصػػى طاقػػة لتحقيػػق ىػػذه الأىػداؼ كبذسيد "بأنػػو  (C.I ,Ugboro2 , 003)كعرفػػو 
 2؛."تلك القيم

 .   أما ىذا التعريف فركز على التطابق في الأىداؼ كالقيم بتُ الفرد ك الدنظمة
إرتباط كثيق بأىداؼ الدنظمة كقيمها، كقبوؿ الأىداؼ كالقيم ك الرغبة في بذؿ جهد :" بأنو (Rebecca et al,2013)عرفو 

 3."الإستمرار في عضويتها معقوؿ بالنيابة عن الدنظمة كالرغبة القوية بالبقاء ك
يتوفر فيو التطابق في   أما ىذا التعريف فركز على كضع معايتَ الإلتزاـ حيث كصفو بإرتباط كثيق بتُ الفرد ك الدنظمة

 .الأىداؼ كالقيم بتُ الفرد ك الدنظمة،بذؿ الجهد كالإستمرار

                                                           
 ،دراسة ميدانية على الجامعات الخاصة بمحافظة-الخاصة  اقياس مستوى الالتزام التنظيمي في الجامعات اليمنية السياني،ماجد قاسم 1

Journal of  Management Sciences122-121ص.،ص2015،جانفي 5،العدد11الحجماليمه،-،جامعة عدن 
 .مرجع سابق،نفس الصفحة،حساـ قرني أحمد 2
 .129 ك آخركف ،مرجع سابق،صيوسفي كماؿ 3
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 ينشأ  من خلبؿ ما سبق من التعاريف نستنتج أف الإلتزاـ التنظيمي ىو إرتباط عاطفي كأخلبقي يربط الفرد بالدؤسسة،
لدل الفرد الشعور بالواجب كالرغبة في البقاء كالإنتماء كالإستمرار، حينما يتوافر في الدؤسسة تطابق الأىداؼ كالقيم بينها كبتُ 

 .الفرد 
  : خصائص الإلتزام التنظيمي.2
 :1يتميز الإلتزاـ التنظيمي بدجموعة من الخصائص تتمثل في 

 البقاء بها، كمن ثم  يعبر الالتزاـ التنظيمي عن استعداد الفرد لبذؿ أقصى جهد لشكن لصالح الدنظمة، كرغبتو الشديدة في
قبولو إلؽانو بأىدافها كقيمها؛ 

 ًمن خلبلذا برقيق  ثل الالتزاـ التنظيمي شعور داخلي يضغط على الفرد للبرتباط بالدنظمة كللعمل بالطريقة التي لؽكنن
مصالح الدنظمة؛  

 سلوؾ الأفراد  يعبر الالتزاـ التنظيمي عن حالة غتَ لزسوسة يستدؿ عليها من خلبؿ ظواىر تنظيمية معينة تتضمن
كتصرفاتهم كبذسد مدت كلائهم لدنظماتهم؛ 

 "عنو لا يكوف نتيجة  يستغرؽ الالتزاـ التنظيمي في برقيقو كقتا طويلب لأنو لغسد حالة قناعة تامة للفرد، كما أف التخلي
لتأثتَ عوامل سطحية طارئة، بل قد يكوف نتيجة لتأثتَات إستًاتيجية ضاغطة؛  

  يتأثر الالتزاـ التنظيمي بدجموعة العوامل الشخصية كالتنظيمية كالظركؼ الخارجية المحيطة بالعمل؛
 العاملتُ كالأداء الوظيفي  تتمثل لسرجات الالتزاـ التنظيمي في البقاء داخل الدنظمة كعدـ تركها كدرجة انتظاـ كحضور

 2.كالحماس للعمل كالإخلبص للمنظمة
  أىمية الإلتزام التنظيمي:الفرع الثاني

 :في النقاط التالية ألعية الالتزاـ التنظيمي نلخص
 لؽثل أحد الدؤشرات الأساسية للتنبؤ بعديد من النواحي السلوكية كخاصة معدؿ دكراف العمل، فمن الدفتًض أف الأفراد الدلتزمتُ  -

 3سيكونوف أطوؿ بقاء في الدنظمة كأكثر عملبن لضو برقيق أىداؼ الدنظمة؛
لؽثل الالتزاـ التنظيمي عنصرا ىاما في الربط بتُ الدنظمة كالأفراد العاملتُ بها لاسيما في الأكقات التي لا تستطيع فيها الدنظمات  -

  أف تقدـ الحوافز الدلبئمة لدوظفيها، كدفعهم لتحقيق أعلى مستول من الالصاز؛
  إف التزاـ الأفراد بالدنظمة يعتبر عاملب ىاما في التنبؤ بفاعلية الدنظمة؛ -
 4.لذم في الحياة أف الالتزاـ التنظيمي لؽكن أف يساعد إلذ حد ما في تفستَ كيفية إلغاد الأفراد ىدفا- 
 لاسيما ،عنصر ىاـ في الربط بتُ الدنظمة كالأفراد العاملتُ بها كونو سبق تتمثل ألعية الإلتزاـ التنظيمي في من خلبؿ ما 

،فهو في الأكقات التي لا تستطيع فيها الدنظمات أف تقدـ الحوافز الدلبئمة لدوظفيها، كدفعهم لتحقيق أعلى مستول من الالصاز
 .بذلك مؤشر لدكراف العمالة ككذا لفعالية الدنظمة كتنبئي بها

 

                                                           
 . كآخركف ،مرجع سابق،نفس الصفحةيوسفي كماؿ 1
2

 مػذكػػرة الػمػاجستيػػػر في علم النفس العمل ،دراســــــة ميدانية ببلدية عين قشرة -المناخ التنظيمي و علاقتو بالالتزام التنظيمي لدى موظفي الإدارة المحليةفػػػوزيػػػػة ىػوايػػػػػن،  
 .105ك104،ص2014الجزائر،السنة -2،كلية العلوـ الإنسانية ك الإجتماعية،جامعة سطيفالسلوؾ التنظيمػػػي: كالتنظيم بزصص 

3
 . كآخركف ،مرجع سابق،نفس الصفحةيوسفي كماؿ  
4

،جامعة لرلة أداء الدؤسسات الجزائرية ،- دراسة حالة عمال المدرسة العليا للأساتذة بالأغواط - أثر القيم التنظيمية على الالتزام التنظيميأحلبـ بن ساحة، ك مقدـ عبتَات 
 56،ص2018،السنة14العدد  الجزائر،-قاصدم مرباح بورقلة
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 :مكونات و العوامل المؤثرة فى الإلتزام التنظيمي: الفرع الثالث
 :مكونات الإلتزام التنظيمي.1

 تفاعل نتاجىو للمنظمة،  كتأييده الفرد مناصرة بوصفو التنظيمي لتزاـأف الإ  ( Buchanan,1974 ) بوشاناف يرل
 :1ىي عناصر ثلبثة

 التطابق Identification:ٍ؛فيها العامل كقيمان للفرد أىدافان  باعتبارىا الدنظمة كقيم أىداؼ تبتٍ  كيعت 
 الانهماك Involvement:؛أنشطة الدنظمة في للفرد النفسي الانهماؾ أك الاستغراؽ بو  كيقصد 
 الولاء Loyalty :2؛الدنظمة بذاه القوم العاطفي بالارتباط الفرد شعور بو كالدقصود 

 :3كفي من ير أنو يتكوف من سبعة مكونات تتمثل في
 شعور الفرد بالأمن كالأماف ك الطمأنينة؛:الأماف 
 أعمالذم كنشاطاتهم؛ (الدنظمة)مشاركة أفراد الجماعة :الدشاركة 
 شعور الفرد بأنو جزء من الجماعة كمتماسك معها حيث بذمعهم كحدة الوجود ككحدة الذدؼ ك الدصتَ :التماسك

 الدشتًؾ؛
 شعور الفرد بألعية الجماعة ك الإعتزاز بعضويتو فيها بالإضافة إلذ رضاه عن سلوؾ أفراد الجماعة كاتفاقو :الرضا

 معهم؛
 عدـ شعور الفرد بالدسؤكلية يؤدم إلذ ضعف الإلتزاـ الدؤسسي لديو؛: برمل الدسؤكلية 
  حاجة الفرد إلذ إستحساف الآخرين كنظرتهم الإلغابية إليو؛:تقدير الآخرين 
 قياـ الفرد بدقارنة نفسو بالآخرين لشا لؽكنو من برليل أحكامو الشخصية  كبدا يؤدم إلذ زيادة : الدقارنة مع الآخرين

 .الإرتباط بدعايتَ الجماعة ك التقيد بدعايتَىا

 

 

 

 

                                                           
1

الأساتذة بكلية العلوم الاقتصادية  ، الالتزام التنظيمي بين الحوافز السلبية والمسؤولية الأخلاقية في العمل من وجهة نظر عمارة بن عمارة كسمية قداش، سمتَة صالحي 
منظمة العمل العربً بالجزائر -مجلة التنظٌم والعمل،المعهد العربً للثقافة العمالٌة وبحوث العمل ،ورقلة- والتجارية وعلوم التسيير بجامعة قاصدي مرباح

 .31،ص2017،السنة4،العدد6،المجلد
جامعة ،أثر البيئة الداخلية على الالتزام التنظيمي في المؤسسة العامة للضمان الاجتماعي في المملكة الأردنية الهاشمية،لزمود أحمد النجار كموسى أحمد ختَ الدين  2

 .11،ص2010،سنةالدملكة الأردنية الذاشمية-  عماف،البتًا
3

دراسة إمبريقية بالمؤسسة -أخلاقيات العمل ودورىا في توطين وتعزيز الالتزام التنظيمي محمد البخاري عمومن،  و محسن بالحبيب،عبد الغني بن حامد 
 2019،جانفي3العدد ،ألدانيا . برلتُ– الدركز الدلؽقراطي العربي -لرلة تنمَّية الدوارد البشرَّية للِّدراسات كالأبحاث  ،العمومية الإستشفائية محمد بوضياف، ورقلة، الجزائر

 .246-245ص.ص
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  :العوامل المؤثرة في الإلتزام التنظيمي.2

 

فبحػػوث الػػسبعينات كالثمانينػػات أكػػدت  الالتزاـ التنظيمي ،  العوامػػل التػػي تػػؤثر فػػي حوؿتباينت أراء الكتػاب كالبػاحثتُ  
 أمػػا بحػػوث التػػسعينات ،(بالػػسمات الشخػػصية،الخػػصائص الوظيفيػػة ، الخػػصائص التنظيميػػة  )علػػى ثػػلبث عوامػػل رئيػػسية بسثلػػت 

 .(فػػػػرص العمػػػػل البديلػػػػة) العوامػػل البيئيػػةتضػػاؼأفقػػد 
كما يرل البعض الآخر أف ىناؾ العديد من العوامل التي تؤثر بشكل مباشر أك غتَ مباشر في درجة الالتزاـ التنظيمي   

 :1للعاملتُ كمن أىم ىذه العوامل ما يلي
الإنساف ىو نتاج ثقافتو فقيم المجتمع ك التنشئة الإجتماعية للفرد في البيت ك الددرسة ك الجامعة ك العمل :ثقافة الفرد -

كغتَىا، من مكونات الثقافة تساىم في تعزيز جوانب ىامة في شخصية الفرد كإبذاىاتو، إزاء الإخلبص في العمل 
 كالأمانة كالإنتماء كالإلتزاـ؛

في حالة عدـ كجود فركؽ بتُ توقعات الفرد من عملو كبتُ كاقع ذلك العمل فإف ذلك يؤثر :توقعات الفرد من العمل -
 في مستول الإلتزاـ التنظيمي لذلك الفرد، حيث أنو كلما قلت ىذه الفركؽ زاد الإلتزاـ التنظيمي لدل الفرد؛

إف كضوح الأىداؼ الدؤسسية أماـ العاملتُ من شأنها زيادة الإلتزاـ التنظيمي إذ كلما :وضوح الأىداف و السياسات -
كانت تلك الأىداؼ كاضحة كاف فهم الأفراد لدا ىو مطلوب منهم أفضل برقيقا كأكثر شمولية لدا يساعد في تعزيز 

 الإلتزاـ الدؤسسي لديهم؛
إف العلبقة الجيدة بتُ الرؤساء ك الدرؤكستُ توجد ثقة متبادلة بتُ الأطراؼ لشا يعزز :العلاقة بين الرؤساء و المرؤوسين -

من نظرة الفرد الإلغابية إلذ الدنظمة، كتقع على القيادة مسؤكلية كبتَة في إختيار الأىداؼ كتنمية كلاء الأفراد كإنتمائهم 
 كبناء الثقة بينهم كبرقيق الأىداؼ؛

يقع على الدنظمة دكرا أساسيا في تعزيز الإلتزاـ من خلبؿ إعطاء الدوظف حقوقو : مدى تشجيع المنظمة للإلتزام -
كبرفيزه كتوفتَ مناخ الإبداع كغتَ ذلك من الأمور التي تؤثر على الدوظف كتشجعو على الإلتزاـ، كتكمن الدشكلة الكبرل 
في أف بعض الدنظمات تتبع سياسات لزددة في الأكقات الصعبة مثل بزفيض عدد الدوظفتُ أك إعادة ىندسة العمليات 

إلخ، ىذه الإجراءات كأخرل تؤدم إلذ إضعاؼ ثقة العاملتُ بالإدارة ..بهدؼ توفتَ الأمواؿ ك التقليل من خسائرىا
 .كبالتالر إضعاؼ درجة الإلتزاـ الدؤسسي لدل العاملتُ
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 مظاىر الإلتزام التنظيمي:الفرع الرابع
 :1الدنظمة ما يلي فيكمن بيػن مظاىر الالتػزاـ التنظيمي  

  الالتػػػزاـ التنظيمػي عكػس الػركح  فيزيػادةيؤدم إلذ اؿ فهذامرتفعػة  الػركح الدعنويػة إذا كانت  :الروح المعنويةمستوى 
 ؛الدعنويػة الدنخفضػة

 لؽتاز الأفراد الذيػػػن لديهم درجات عالية من الالتػػػزاـ التنظيمي بالأداء الدبدع نتيجة حبهم :الأداء المتميـــز والإبداع 
 ؛لعملهػػم كحماسػػهم ككلائهػػم لػػو إضافػػة لشػػعورىم بالانتمػػاء كتوافػػق أىدافهػػم مػػع أىػػداؼ الدنظمػػة

 بالػػولاء ـعػػدـ شػعوره تػركهم لأعمالذم في الدنظمات، كيعػػود ذلػك إلػى  تسػػرب العامليػػػن أكىو: التســرب الوظيفــي 
 .،كما يعتبر ظاىرة سلبية لشػػا يؤثػػػر علػػى درجػػة التػػزامو فػػي العمػػل بالدنظمػػةـكالانتمػػاء لعملػػو

 
 أبعاد الإلتزام التنظيمي:الفرع الخامس 

سنتطرؽ للؤبعاد التي أتت بها جل الدراسات السابقة الدعتمد عليها في ىذه الدراسة، حيث أنها أجمعت على أف أبعاد  
 :الدوالر (2-1) كما ىي موضحة في الجدكؿ رقم الإلتزاـ التنظيمي ىي نفسها أنواع الإلتزاـ التنظيمي

 في الدراسات السابقة( الإلتزام التنظيمي)تكرار أبعاد المتغير التابع:(2-1)الجدول رقم 
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                   (دراسة ميدانية بدؤسسة سونلغاز بولاية الوادم)الثقافة التنظيمية كعلبقتها بالتزاـ العاملتُ  1
             X X X دراسة استطلبعية في جامعة كربلبء- دكر الثقافة التنظيمية في تعزيز الالتزاـ التنظيمي 2
دراسة ميدانية على الذيئة القومية :دكر الثقافة التنظيمية في تعزيػر مظاىر الالتػزاـ التنظيمي للعامليػن في الدنظمات 3

 للبػريد بجمهورية مصر العربية
      X X X 

      
             X X X الثقافة التنظيمية كعلبقتها بالإلتزاـ الوظيفي من كجهة نظر ضباط الحدكد بدنطقة لصراف 4
الثقافة التنظيمية كأثرىا علي الالتزاـ التنظيمي دراسة حالة الشركة السودانية لتوزيع الكهرباء المحدكدة في الفتًة من  5

 بحث تكميلي لنيل درجة الداجستتَ في إدارة الأعماؿ(ـ201 3 – 2009)
            

      
                   أثر الثقافة التنظيمية في الانتماء التنظيمي بحث ميداني في شركة المحاقن الطبية في بابل 6
الالتزاـ التنظيمي كمتغتَ كسيط في العلبقة بتُ الثقافة التنظيمية كسلوؾ العمل الدنحرؼ في الدستشفيات العمومية  7

 لددينة الدسيلة
X X X       

      
8 L’INFLUENCE DE LA CULTURE ORGANISATIONNELLE SUR L’INTENTION DE 

RESTER DES SALARIES LE CAS DES ENTREPRISES INFORMATIQUES 

VIETNAMIENNES 

      X     
      

9 Impact of Organizational Culture on Service Quality                   
10 THE EFFECT OF WORK ENVIRONMENT AND ORGANIZATIONAL CULTURE ON 

EMPLOYEES’ PERFORMANCE THROUGH JOB SATISFACTION AS INTERVENING 

VARIABLE AT STATE ELECTRICITY COMPANY (PLN) OF SOUTH MAKASSAR 

AREA 

            

      
11 IMPACT OF ORGANIZATIONAL CULTURE ON ORGANIZATIONAL 

COMMITMENT AND JOB SATISFACTION 
                  

12 ORGANIZATIONAL CULTURE AND ORGANIZATIONAL COMMITMENT :

SERBIAN CASE 
            X X X 

 1 1 1 1 1 2 4 4 4 تكرار البعد في الدراسات
من إعداد الطالبة: المصدر
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: كىي كما يلي (1991،(Allen,Meyer ))لدفهوـ ذم الػػثلبث الأبعاد لدصػػطلح الالتػػزاـ التنظيمي لػ ككفق 
 (العاطفي) الوجداني الالتزامCommitment Affective  : الفرد يقبل بعمق قيم أففي ىذا النوع من الالتزاـ لصد 

حيث تكوف ,  يبقى بالدنظمة كجزء منها مرتبط بشكل كثيق كتدفعو العاطفة للعمل كالالتزاـ أفكأعراؼ الدنظمة كيود 
كىنا سوؼ يظهر العامل توجو الغابي بذاه منصبو اك مهامو كسيكوف على  , العاطفة كالارتياح لعا الدصدر الدافع للؤداء

 من الخبرة التي حصل عليها من الدنظمة أيضا كظيفتو كتأتي ىذه العاطفة أك تفوؽ مهامو إضافيةاستعداد لتقدنً جهود 
 كخصائص العمل تلعب دكر في الدفع الأفراد خصائص أفكيلبحظ , الدنظمة كمن فيها  كمعرفتو الواضحة بشخصية

  1 للؤفراد؛بابذاه الالتزاـ العاطفي
 الالتزام المستمر Commitment Continuous : م يقوـ ذ لألعية الدكر اؿ إدراكوثر الفرد بقيم الدنظمة كأعد تم

 الدنظمة كالتمسك بها ذها يسعى للبقاء عضوا في قذبو تصبح نظرتو للمنظمة كمصدر رزؽ لديو، ك بو داخل الدنظمة
مكاف، لأف قرار ترؾ الدنظمة لغعلو يتكبد خسائر كبتَة كفقداف لحقوقو كللبمتيازات التي كاف يتمتع بها طواؿ مدة  الإقدر

2؛ا يعتبر العماؿ الأكثر التزاما ىم الأكثر استمرارا بالدنظمةذعملو بالدنظمة، كلو
  

 الالتزام المعيارCommitment Normative  : كيسمى الإلتزاـ الدعيارم، القيمي، الأدبي أك الأخلبقي، كيعكس
التعهد باستمراره في العمل داخل الدنظمة، كيشتَ إلذ الالتزاـ الدستوجب أك الأخلبقي للعامل  ك شعور الفرد بالواجب

  3.في الدنظمة، كينتج عن شعور العامل بأف الدنظمة أحسنت إليو، كلذا فهو مدين لذا بالعمل معها بالبقاء
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 .75 مرجع سابق،ص لزمد فائز حسن، كنغم دايخ عبد علي 
2

 . مرجع سابق، نفس الصفحة، كآخركفعبد الغني بن حامد 
 .130،مرجع سابق،صعركسي سمتَة كبن لزمد إلؽاف،يوسفي كماؿ 3
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العلاقة النظرية بين الثقافة التنظيمية و الإلتزام التنظيمي : المطلب الثالث

 
 على ضوء الدراسات السابقػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة التي تطرقنػػػػػػػػػػػػػػػػا لذا في ىذه الدراسة، ك التي تناكلت دراسة العلبقة ككيفية تأثتَ الثقافة 

 أنو كلما توافرت الثقافػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة التنظيميػػػػػػػػػػػػػػة (2018) دراسة حسام قرني أحمد التنظيمية على الإلتزاـ التنظيمي ، فحسب
الدلبئمػػػػػة ك الدناسبة داخل الدؤسسة  كلما إنعكس ذلك على مستول الالتزاـ التنظيمي لدل العاملتُ ،كما توافقت معو دراسة 

Siniša MITIĆ كوف نوع الثقافة التنظيمية السائدة في الدؤسسة لو تاثتَ كبتَ على التزاـ الدوظفتُ كرضاىم ( 2016) وآخرون
 .الوظيفي 

نغم دايخ عبد علي  دراسة كيتجلى ىذا الأثر للثقافة التنظيمية في رفع كتعزيز مستول الإلتزاـ التنظيمي كما تره دراسة 
 بتحديدىا (2018)دراسة يوسفي كمال وبن محمد إيمان وعروسي سميرة كىذا ما أكدتو،(2013)محمد فائز حسن و

لأسباب عدـ الإلتزاـ في الدؤسسة إلذ لرموعة من العوامل ألعها الأسباب الأخلبقية كالدينية كالقيم السائدة ككذلك الحوافز الدادية 
 . التشجيعية كتوضح مثل ىذه العوامل جيدا العلبقة القائمة بتُ الثقافة التنظيمية كالالتزاـ التنظيمي في الدؤسسة
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 الإلتزام التنظيمي  لمثقافة التنظيمية والأدبيات التطبيقية الأدبيات التطبيقية: المبحث الثاني
  

 بعد التطرؽ إلذ الجانب الدفاىيمي لدتغتَات الدراسة، كتقدنً بعض التعاريف كشرح الدصطلحات الخاصة بالثقافة التنظيمية 
 كالإلتزاـ التنظيمي  في  الدبحث السابق، سنتناكؿ في  ىذا الدبحث الجانب التطبيقي لذا، من خلبؿ دراسات سبقتنا  في ذلك  منها 

 .  عربية كأجنبية
 الدراسات السابقة العربية: المطمب الأول

 كقدالأحدث إلذ الأقدـ  مرتبة من ىيمن الدراسات العربية التي تناكلت بعض جوانب الدوضوع، ك لرموعة فيما يلي 
 : كبحوث كأطركحات كما يليمقالات :تنوعت من حيث طبيعتها 

 1( 2018)دراسة ثامر ىادي عبود الجنابي (1
 ".المحاقن الطبية في بابل الثقافة التنظيمية في الانتماء التنظيمي بحث ميداني في شركة أثر":بعنوان

ىدفت ىذه الدراسة إلذ التعرؼ على أثر الثقافة التنظيمية في الإنتماء التنظيمي، حيث قاـ الباحث ببحث ميداني في 
جميع الأفراد العاملتُ في شركة المحاقن  مفردة من 34شركة المحاقن الطبية في لزافظة بابل بالعراؽ على عينة عشوائية بلغت 

. للتحليل SPSS.V.16، كإعتمد في جمع البيانات على أداة الإستبانة كبرنامج  عامل136الطبية كالذم بلغ عددىم 
 :توصلت ىذه الدراسة إلذ لرموعة من النتائج ألعها

  كجود علبقة ارتباط ذات معنوية قوية كموجبو بتُ الثقافة التنظيمية كالانتماء الإحصائيتبتُ من نتائج التحليل 
؛ أبعادهالتنظيمي بدختلف 

 أبعاده مستول الانتماء التنظيمي لدل منتسبي الدنظمة الدبحوثة مرتفع بدختلف أف. 
 2(2018)و عروسي سميرة و بن محمد إيمان دراسة يوسفي كمال (2

الالتزام التنظيمي كمتغير وسيط في العلاقة بين الثقافة التنظيمية وسلوك العمل المنحرف في :" بعنوان 
 ."المستشفيات العمومية لمدينة المسيلة

للئلتزاـ  استهدفت ىذه الدراسة إختبار العلبقة بتُ الثقافة التنظيمية كسلوؾ العمل الدنحرؼ من خلبؿ الدكر الوسيط 
البيانات، من  التنظيمي في الدؤسسات الإستشفائية العمومية بددينة الدسيلة، كلتحقيق الذدؼ تم تصميم إستبانة لغرض جمع

 عاملب في جميع الأصناؼ الدهنية بالدؤسسات الإستشفائية العمومية في (1074 )لرتمع يضم جميع العاملتُ كالبالغ عددىم
 و SPSS.V.22 م،كللتحليل إستعمل برنامج مبحوثا(280)الجزائر، كقد تم إختيار عينة عشوائية مكونة من -مدينة الدسيلة

AMOS.V.22. 
 : توصلت ىذه الدراسة إلذ جملة من النتائج ألعها

 كالإلتزاـ التنظيمي، كعلبقة سلبية بتُ الثقافة التنظيمية كسلوؾ  كجود علبقة إلغابية ذات دلالة إحصائية بتُ الثقافة التنظيمية
بالإضافة إلذ أف الإلتزاـ التنظيمي يتوسط العلبقة بتُ الثقافة  العمل الدنحرؼ، كالإلتزاـ التنظيمي كسلوؾ العمل الدنحرؼ،

.  التنظيمية كسلوؾ العمل الدنحرؼ
 

                                                           
 .،مرجع سابق عبود الجنابي كثامر ىادم  1
2

  .مرجع سابق ، كآخركفيوسفي كماؿ 
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 1( 2018)حسام قرني أحمد  دراسة (3
دراسة ميدانية على الهيئة :للعامليـن في المنظمات دور الثقافة التنظيمية في تعزيـر مظاىر الالتـزام التنظيمي

 القومية للبـريد بجمهورية مصر العربية
 كالالتزاـ التنظيمي فػي الذيئة القومية للبريد ة التنظيميةإلػػى التعػػرؼ علػػى طبيعػػة العلبقػػة بيػػػن الثقافػالدراسة  ىدفت ىذه 

فػػي  ) α=0.05)بجمهوريػة مصػر العربية، كمعرفػػة مػػا إذا كانػػت ىنػػاؾ فركقنػػا ذات دلالػػة إحصائيػػة عنػػد مسػػتول دلالػػة 
، كأعتمد الباحث على مظاىػػر الالتػػػزاـ التنظيمػػي لػػدل العامليػػػن راجعػػة لتوافػػر أبعػػاد الثقافػػة التنظيميػػة فػػي الذيئػػة مػػن عدمػػو

العامليػػػن فػػي الذيئػػة  موظف من 150الدنهج الوصفي التحليلي، تم توزيع إستمارة الإستبانة على عينة عشوائية طبقية عددىا 
 . لتحليل البيانات المجمعة SPSS، ك إستعمل برنامج القوميػػة للبػػػريد فػػي جمهوريػػة مصػػر العربيػػة

 : توصلت ىذه الدراسة إلذ لرموعة من النتائج ألعها
  كجػػود علبقػػة إلغابيػػة قويػػة بيػػػن عناصػػر الثقافػػة التنظيميػػة لرتمعػػة كبيػػػن الالتػػػزاـ التنظيمػػي للعامليػػػن فػػي الذيئػػة، لشػػا يؤكػػد

علػػى صحػػة الفرضيػػات التػػػي تبنتهػػا الدراسػػة، كالعلبقػػة بينهمػػا علبقػػة طرديػػة لشػػا يدلػػل علػػى أنػػو كلمػػا توافػػرت الثقافػػة 
 ؛ كالدناسػػبة داخػػل الذيئػػة، كلمػػا انعكػػس ذلػػك علػػى مسػػتول الالتػػػزاـ التنظيمػػي لػػدل العامليػػػنالدلبئمةالتنظيميػػة 

 العامليػػػن فػػي  كجػػود علبقػػة ذات دلالػػة إحصائيػػة بيػػػن الثقافػػة التنظيميػػة السػػائدة، كبيػػػن مسػػتول الالتػػػزاـ التنظيمػػي لػػدل
 ؛الذيئػػة القوميػػة للبػػػريد فػػي مصػػر

  بأبعػػاده  تغيػػػر الثقافػػة التنظيميػػة بأبعػػاده كمتغيػػػر مسػػتقل، فػػي الالتػػػزاـ التنظيمػػيمـُ كجػػود تأثيػػػر ذك دلالػػة معنويػػة بيػػػن
 .تغيػػػرنا تابعػػانـ بوصفػػو 

  2(2016 )دراسة حليلو نبيل ومرابط شوقي (4
 "دراسة ميدانية بمؤسسة سونلغاز بالوادي:الثقافة التنظيمية وعلاقتها بالتزام العاملين:"بعنوان

للعماؿ في الدؤسسة ميداف الدراسة كمعرفة أكضاعهم  التعػرؼ علػى درجػة الالتػزاـ التنظيمػيىدفت ىذه الدراسة إلذ 
  في الدؤسسة كىل لذا علبقة بدرجة الالتزاـ الدهنية كمدل ارتباطها ببيئة العمل كذلك بالاطلبع على الثقافة التنظيمية السائدة

كلتحقيق أىداؼ ىذا البحث تم القياـ بدراسة ميدانية بدؤسسة سونلغاز بولاية الوادم بالجزائر، إستخدـ الباحث الدنهج 
الوصفي التحليلي ك إعتمد على الإستبانة ك الدلبحظة كأداتتُ لجمع بيانات ىذه الدراسة، أما لرتمع الدراسة فهو موظفو 

 موظف حيث إختار الباحث منو عينة عشوائية بسيطة من كل الدصالح 372مؤسسة سونلغاز بالوادم بالجزائر كعددىم 
 . مفردة لكي يوزع عليها الإستبانة53حجمها 

 :توصلت ىذه الدراسة إلذ لرموعة من النتائج ألعها
 ؛ العاملتُ الذكور ىم النسبة الأكثر في الدؤسسة كيتمتع أغلبهم بسنوات خبرة كبتَةأف الدراسة أظهرت  
   ىناؾ تناسب بتُ الدؤىل العلمي كالخبرة كالدستول الوظيفي لدعظم أفراد العينة كىذا يؤدم إلذ رفع درجة الرضا

  ؛لدل العاملتُ
  الدخوؿ كالخركج، كغن أكقاتإف أغلب العماؿ في الدؤسسة منضبطتُ كقل ما يتحدثوف مع زملبئهم كلػتًموف 

  ؛كاف غتَ ذلك في بعض الحالات فإف الرؤساء الدشرفتُ يقدركف الوضع
                                                           

 .،مرجع سابقحساـ قرني أحمد 1
2

 
 
  .،مرجع سابقحليلو نبيل ك مرابط شوقي 
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   الأسػباب الأخلبقيػة كالدينيػة كالقػيم ألعهاتعود أسباب عدـ الالتزاـ في الدؤسسة إلػى لرموعػة مػن العوامػل 
السػائدة ككػذلك الحػوافز الداديػػة التشػػجيعية بالنسػػبة لأفػػراد فػػي الدؤسسػػة، كتوضػػح مثػػل ىػػذه العوامػػل جيػػدا 

 ؛العلبقػػة القائمػػة بػػتُ الثقافػػة التنظيميػػة كالالتػػزاـ التنظيمي في الدؤسسة
  ُالػػوظيفي، كتظهػػر ىػػذه الثقافػػة مػػن خلبؿ الأداءكجػػود ثقافػػة تنظيميػػة قويػػة فػػي الدؤسسػػة مػػن شػػانها برسػػت 

 .كالاحتػػراـ كالإتقاف في العمل قػػيم التعػاكف
 1(2015)دراسة بندر حسين محمد الوىابي (5

 ".الثقافة التنظيمية وعلاقتها بالإلتزام الوظيفي من وجهة نظر ضباط حرس الحدود بمنطقة نجران:" بعنوان 
الثقافة التنظيمية بالإلتزام الوظيفي من وجهة نظر ضباط حرس الحدود  على علبقة التعػرؼ ىدفت ىذه الدراسة إلذ 

إستخدمت الدراسة الدنهج الوصفي كالإستبانة كأداة لجمع البيانات، أما لرتمع بمنطقة نجران بالمملكة العربية السعودية،
ضابط  (134)ضابط تم إختيار عينة عشوائية بحجم  (204)الدراسة فهو ضباط حرس الحدكد بدنطقة لصراف كعددىم 

 .SPSSكلتحليل البيانات إستعمل برنامج 
 : توصلت ىذه الدراسة إلذ لرموعة من النتائج ألعها

  أف أفراد الدراسة لزايدكف في إجاباتهم عن الثقافة التنظيمية السائدة في حرس الحدكد بدنطقة لصراف كذلك بدتوسط حسابي
  كمن أبرزىا إستخداـ التقنيات كالأساليب الإدارية الحديثة لزيادة كفاءة العمل؛3.31

  كمن 3.45أف أفراد الدراسة موافقوف على كاقع الإلتزاـ الوظفي في حرس الحدكد بدنطقة لصراف كذلك بدتوسط حسابي 
 أبرزىا يستحق حرس الحدكد بدنطقة لصراف الإخلبص ك الولاء؛

  بتُ الدتوسط العاـ للثقافة التنظيمية كالدتوسط العاـ  (0.05)توجد علبقة إرتباط قوية موجبة دالة إحصائيا عند مستول
 .للئلتزاـ الوظيفي لدل ضباط حرس الحدكد بدنطقة لصراف

 2 (2015) نازك فضل الله دراسة (6
 دراسة حالة الشركة السودانية لتوزيع الكهرباء المحدودة: الثقافة التنظيمية وأثرىا علي الالتزام التنظيمي:"بعنوان

 .2013 – 2009في الفترة من 
كذلك من خلبؿ دراسة حالة  على الثقافة التنظيمية كأثرىا على الالتزاـ التنظيمي التعػرؼ ىدفت ىذه الدراسة إلذ 

،إختار كمنهج دراسة الحالةم  الدنهج الوصفي التحليللكأعتمد الباحث عل ،الشركة السودانية لتوزيع الكهرباء المحدكدة
 . موظف من موظفي شركة السودانية لتوزيع الكهرباء، كاستعمل الإستبانة كأداة لجمع البيانات (30)الباحث عينة حجمها 

 : توصلت ىذه الدراسة إلذ لرموعة من النتائج ألعها
 ؛كبرفز العاملتُ إف الثقافة التنظيمية السائدة حاليان في بيئة الشركة تؤثر إلغابان علي الشركة 
 ؛أف الثقافة التنظيمية تنسجم مع الذيكل التنظيمي الحالر للشركة 
   تباعها نظاـ الجودة كالذم إأظهرت نتائج الدراسة أف إستًاتيجية الشركة تقوـ علي التفوؽ كالتميز كذلك من خلبؿ

 .يقوـ علي تقدنً خدمات تفوؽ توقعات عملبء الشركة

                                                           
 رسالة ماجستتَ في العلوـ الإداريةالثقافة التنظيمية وعلاقتها بالإلتزام الوظيفي من وجهة نظر ضباط حرس الحدود بمنطقة نجران، :" بعنوان ،بندر حستُ لزمد الوىابي 1
 .2015،كلية العلوـ الإجتماعية ك الإدارية،جامعة نايف العربية للعلوـ الأمنية،الدملكة العربية السعودية،سنة (منشورة)

رسالة ماجستتَ في ،2013 – 2009دراسة حالة الشركة السودانية لتوزيع الكهرباء المحدودة في الفترة من :، الثقافة التنظيمية وأثرىا علي الالتزام التنظيمينازؾ فضل الله 2
 .2015،كلية الإقتصاد ك العلوـ الإدارية ك السياسية،جامعة إفريقيا العالدية،سنة(غتَ منشورة)إدارة الأعماؿ 
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 1(2013)نغم دايخ عبد علي ، محمد فائز حسن دراسة  (7
 ."دراسة استطلاعية في جامعة كربلاء:التنظيمي دور الثقافة التنظيمية في تعزيز الالتزام:" بعنوان

علبقػة كتػأثتَ الثقافػة التنظيميػة ك أبعادىا في تعزيز الالتزاـ التنظيمي ضمن كليات مـدى ىدفت ىذه الدراسة إلذ التعرؼ  
 كالتي شملت كادر العراؽ،-كليات في جامعة كربلبء (05)تم توزيع إستبانة على عينة مكونة من  جامعػة كػربلبء بالعراؽ،

 SPSS.V.20 ك كػػػػػػأدة لتحليػػػػػػػػػػػػػل البيانات إستعمػػػػػػػل برنامػػػتج (76)ات كبلغ حجمها ػػػػػػػػػػػالدوظفتُ الدتواجدين في تلك الكلي
 .(EXCEL2013)ك 

 : توصلت ىذه الدراسة إلذ لرموعة من النتائج ألعها
 ؛كجػود علبقػة ارتبػاط معنويػة بػتُ الثقافػة التنظيميػػة كالالتػػزاـ التنظيمػػي 
 تػػأثتَ معنػػوم للثقافػػة التنظيميػػة فػػي الالتػػزاـ التنظيمػػيكجود . 

 الدراسات السابقة الأجنبية: المطمب الثاني
، كقد الأحدث إلذ الأقدـ  مرتبة من ىي التي تناكلت بعض جوانب الدوضوع، ك الأجنبيةمن الدراسات لرموعة فيما يلي 

 : كبحوث كأطركحات كما يليمقالات :تنوعت من حيث طبيعتها 
 Nita Sukdeo (2018)2 و Yonela Gantshoدراسة  (1

 Impact of Organizational Culture on Service Quality :بعنوان

 (الدشاركة ،الاتساؽ ، القدرة على التكيف كالرسالة:أبعادىا)تأثتَ الثقافة التنظيميةالدراسة إلذ التعرؼ على   تهدؼ ىذه 
 التي نشاطها الأساسي ىو صناعة الطاقة الشركةفي  (ملموسة ، الدوثوقية ، الاستجابة ، التأمتُ كالتعاطف:أبعاد)على جودة الخدمة

 من حجم  لرتمع يقدر بػ (96= ف ) جمع البيانات الأكلية بواسطة الإستبانة على عينة حجمها ىو  فيهاتم، بجوىانسبرغ الكهرباء 
 . من لستلف الوحداتA موظف من الدكتب الرئيسي للشركة  1000

 : توصلت ىذه الدراسة إلذ لرموعة من النتائج ألعها
 قوية بتُ الدتغتَات الدستقلة  إرتباط موجبة كعلبقة في جودة الخدمة،كما يوجد أف الثقافة التنظيمية تلعب دكرنا مهمنا

 ؛التابعة للدراسةالدتغتَات ك
 أف الثقافة التنظيمية لذا تأثتَ ذك دلالة قوية على مستول الجودة في الخدمة بالدنظمة. 

 Hardiyono  ٔNurdjanah Hamid ٔRia Mardiana Y(2017)3 دراسة  (2
 THE EFFECT OF WORK ENVIRONMENT AND ORGANIZATIONAL CULTURE ON:  بعنوان

EMPLOYEES’ PERFORMANCE THROUGH JOB SATISFACTION AS INTERVENING VARIABLE  

AT STATE ELECTRICITYCOMPANY (PLN) OF SOUTH MAKASSAR AREA 

العاملتُ ككذا برليل تأثتَ  الرضا الوظيفي كأداء  علىالتنظيمية ثقافةاؿإلذ برليل تأثتَ بيئة العمل كتهدؼ ىذه الدراسة   
 الإستبانة بواسطة ، تم جمع البياناتمقصر بأندكنيزيامنطقة  نوببج  الحكوميةكهرباءاؿ في شركة الرضا الوظيفي على أداء العاملتُ

                                                           
1

 .مرجع سابق لزمد فائز حسن، كنغم دايخ عبد علي 
2 Yonela Gantsho , Nita Sukdeo, Impact of Organizational Culture on Service Quality, Proceedings of the International Conference on 
Industrial Engineering and Operations Management, Paris, France, July 26-27, An née 2018. 
3
 Hardiyono , Nurdjanah Hamid, Ria Mardiana Y, THE EFFECT OF WORK ENVIRONMENT AND ORGANIZATIONAL 

CULTURE ON EMPLOYEES’ PERFORMANCE THROUGH JOB SATISFACTION AS INTERVENING VARIABLE AT 

STATE ELECTRICITY COMPANY (PLN) OF SOUTH MAKASSAR AREA, Advances in Economics, Business and Management 

Research-2nd International Conference on Accounting, Management, and Economics, Atlantis Pres, volume 40 ,An née 2017. 
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برليل اؿ تم  موظف من موظفي الشركة لزل الدراسة،105من حجم لرتمع يبلغ  (51=ف)حيث كزع على عينة حجمها 
.  smart PLS 2.0باستخداـ 

 : توصلت ىذه الدراسة إلذ لرموعة من النتائج ألعها
 ينجم عنها  بيئة العمل التي توفر الأمن كالذدكء للموظفتُ)أف بيئة العمل لذا تأثتَ موجب كذك دلالة على الرضا الوظيفي

في شركة (التًكيز كالأداء السلبمة في بيئة العمل تعطي ردكد فعل إلغابية علىتوفر ) كعلى أداء العاملتُ (ارتياح الدوظفتُ
 ؛منطقة مقصر الكهرباء الحكومية بجنوب

 يشعر الدوظفوف بالرضا عن قيامهم بعملهم بسبب )أف الثقافة التنظيمية لذا تأثتَ موجب كذك دلالة على الرضا الوظيفي
من أجل برستُ الأداء يوجد لرموعة من ) كعلى أداء العاملتُ (خطر أثناء أداء عملهم كاف ىنالكإذا لذم لشركة  ادعم

 .منطقة مقصر  في شركة الكهرباء الحكومية بجنوب(الإرشادات بزص كل مهمة أك عمل
 Tran Thi Ai Cam( 2017)1دراسة   (3

 L’INFLUENCE DE LA CULTURE ORGANISATIONNELLE SUR L’INTENTION DE : بعنوان

RESTER DES SALARIES LE CAS DES ENTREPRISES INFORMATIQUES VIETNAMIENNES 
ثقافة الجماعة، ثقافة أروقراطٌة، ثقافة التسلسل الهرمً، ثقافة :أبعادها)أثر الثقافة التنظٌمٌة  ىدفت ىذه الدراسة إلذ قياس 

عن طريق البريد الفيتنامية، تم إرسال  (تكنولوجيا المعلومات)نية البقاء للعاملين في المؤسسات المعلوماتية على  (السوق
  الدؤسسة،الشركة الحكومية ،الدلكية الوحيدة) مؤسسة معلوماتية فتناميو 30 إستمارة إستبياف لدوظفتُ يعملوف بػ 2000الإلكتًكني 

كإستعملت برنامج  (ىوتشيمتُ ككانثو،نهاترانج ،ىانوم،دانانج : من خمس مدف فتنامية) عشوائيا (دكدة ، الشركةالدحسؤكلية ذات الد
SPSS 16.0 ٔ AMOS 21.0 في برليل البيانات المجمعة. 

 : توصلت ىذه الدراسة إلذ لرموعة من النتائج ألعها
الجماعة، أركقراطية، التسلسل الذرمي لذم تأثتَ ذك دلالة على نية البقاء للعاملتُ بينما بعد ثقافة السوؽ :إف أبعاد الثقافة التنظيمية

 .ليس لو تأثتَ
 دراسة (4

 Siniša MITIĆ, Jelena VUKONJANSKI, Edit TEREK, Bojana Gligorović, Katarina ZORIĆ 
(2016)2

 

  ORGANIZATIONAL CULTURE AND ORGANIZATIONAL COMMITMENT SERBIAN CASE : بعنوان

، مسافة السلطة ، التوجو البشرم كتوجيو التوجو الدستقبلي)تهدؼ الدراسة إلذ التعرؼ على تأثتَ بعض أبعاد الثقافة التنظيمية  
بست الدراسة على عينة ،بصربيات الشركا في (الذوية التنظيمية،الدشاركة التنظيمية،الولاء التنظيمي)على الإلتزاـ التنظيمي (الأداء

 .  شركة، كإستعملت أداة الدقابلة ك الإستبانة لجمع البيانات129إطار من لرموع  (400=ف)حجمها 
 : توصلت ىذه الدراسة إلذ لرموعة من النتائج ألعها

 ؛الالتزاـ التنظيمي أبعاد بتُ أبعاد الثقافة التنظيمية ك كجود علبقة ذات دلالة إحصائية 

                                                           
1 Tran Thi Ai Cam,L’INFLUENCE DE LA CULTURE ORGANISATIONNELLE SUR L’INTENTION DE RESTER DES 

SALARIES-LE CAS DES ENTREPRISES INFORMATIQUES VIETNAMIENNES, Ecole doctorale Economie Organisation et 
Société, doctorat en sciences de gestion de l’Université de Paris-Ouest Nanterre La Défense, Centre d’Etudes et de Recherches sur les 

Organisations et la Stratégie – CEROS,Année2017. 
2 Siniša MITIĆ , Jelena VUKONJANSKI, Edit TEREK, Bojana Gligorović,Katarina ZORIĆ,ORGANIZATIONAL CULTURE 

AND ORGANIZATIONAL COMMITMENT: SERBIAN CASE, ibid. 
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 حيث أف أكبر تأثتَ على الثقافة التنظيمية على أبعاد الالتزاـ التنظيمي كجود تأثتَ ذك دلالة إحصائية لأبعاد معينة من 
 التوجو الدستقبلي ك توجيو الأداء؛:أبعاد الإلتزاـ التنظيمي كاف لبعدم الثقافة التنظيمية

 من ناحية أخرل، أكبر تأثتَ للثقافة التنظيمية على أبعاد الإلتزاـ التنظيمي كاف على بعد الذوية التنظيمية . 
 
 Rizwan وMuhammad Shahnawaz Adil وMehmood Hanif  وHuma Abid Alviدراسة  (5

Raheem Ahmed و Jolita Vveinhardt( )2014)1  
 Impact of Organizational Culture on Organizational Commitment and Job Satisfaction :بعنوان

 

على  (ثقافة البتَكقراطية،ثقافة إبتكارية،ثقافة الداعمة:أبعادىا)  ىدفت ىذه الدراسة إلذ التعرؼ على تأثتَ الثقافة التنظيمية
كذلك لتحستُ الرضا الوظيفي كالتزاـ الدوظفتُ  الرضا الوظيفي ك إلتزاـ العاملتُ في قطاع الدنتجات الكيميائية بكراشي بباكستاف،

 ، من العاملتُ في قطاع الدنتجات الكيميائية بكراشي303، بواسطة أداة الإستبانة تم جمع البيانات لعينة حجمها  في بيئة عملهم
  .SPSSكبرليل ىذه البيانات بإستعماؿ برنامج الحزمة الإحصائية 

 :توصلت ىذه الدراسة إلذ لرموعة من النتائج ألعها
 ؛ا تأثتَ كبتَ على التزاـ الدوظفتُ كرضاىم الوظيفي ـأف الثقافة الداعمة كالبتَكقراطية لو 
  لآف في مثل ىذا القطاع لا التزاـ الدوظفتُ كرضاىم الوظيفي على بأم حاؿ من الأحوؿلا تؤثر الثقافة الإبتكاريةبينما  

يقوـ كل قطاع ) حيث لا يمُسمح بالابتكار،نظرنا لأنهم يعملوف في القطاع الكيميائي بطريقة لزددة مسبقنا، يوجد إبتكار
 .(.الإبتكاركيميائي بتصنيع منتجو أك منتجاتو المحددة كلد يبتكر أم منتج جديد ، كلا حتى يشجع موظفيو على 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
1
 Huma Abid Alviٔ  Mehmood Hanifٔ Muhammad Shahnawaz Adilٔ Rizwan Raheem Ahmed  ٔ  Jolita Vveinhardt, Impact of 

Organizational Culture on Organizational Commitment, European Journal of Business and Management ,Vol.6, No.27, Année2014 
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 المقارنة بين الدراسة الحالية و الدراسات السابقة: المطمب الثالث
 إجراء مقارنة بتُ الدراسة الحالية ك الدراسات السابقة سواء باللغة العربية أك باللغة الأجنبية على اكؿ في ىذا الدطلبفسنت 

حد السواء عن طريق توضح نقاط التشابو كنقاط الإختلبؼ ،كما ىي ملخص في الجدكؿ الدوالر،كما سنتطرؽ لأىم النقاط التي 
 .إستفدنا منها خلبؿ إطلبعنا على ىذه الدراسات السابقة 

 مقارنة الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة:(3-1)الجدول رقم 
الدراسات السابقة الدراسة الحالية محاورالمقارنة 

التعرؼ على أثر الثقافة التنظيمية ىدفت دراستنا إلذ من حيث الذدؼ 
 على الإلتزاـ التنظيمي

كمدل تأثتَ الثقافة أىدفت معظم الدراسات إلذ التعرؼ على طبيعة العلبقة 
أثر الثقافة :  التنظيمية على الإلتزاـ التنظيمي،كما تطرؽ البعض منها إلذ

العاملتُ،جودة  التنظيمية على كل من الإنتماء التنظيمي،نية البقاء للعاملتُ،أداء
 (متغتَات كسيطية أك متغتَات إضافية) الخدمة ك الرضا الوظيفي

معظم الدراسات ركزت على العينة العشوائية البسيطة،كإستعمل العينة العشوائية عينة عشوائية بسيطة من حيث العينة 
. الطبقية في دراسة عربية كاحدة فقط،كعينة لستارة في دراسة أجنبية كاحدة فقط

من حيث الدنهج 
كأدكات 

الدستعملة 
كالبرامج 

الوصفي : الدنهج
الإستبانة : أداة جمع البيانات

. SPSS.V.25:برامجاؿ
 

 

. الوصفي التحليلي كمنهج دراسة الحالة:  الدنهج
معظم الدراسات إستعملت الإستبانة ك البعض أضاؼ : أداة جمع البيانات
. الدقابلة ك الدلبحظة

 بدختلف نسخو ك البعض SPSSمعظم الدراسة إستعملت برنامج : البرامج
 smart كدراسة كاحدة إستعملت AMOS كEXCEL2013أضاؼ 

PLS 2.0 فقط. 
من حيث 
الدتغتَات 

الثقافة التنظيمية :الدتغتَ الدستقل
الدشاركة في إبزاذ القرار،القيم التنظيمية،توجيو :أبعادىا

 أداء،الذيكل التنظيمي
الإلتزاـ التنظيمي : الدتغتَ التابع

الإلتزاـ الوجداني،الإلتزاـ الدعيارم،الإلتزاـ :أبعادىا
الإستمرارم 

 

في معظم الدراسات كاف الدتغتَ الدستقل ىو الثقافة التنظيمية : الدتغتَات الدستقلة
. أما في دراسة أجنبية كاحدة أضاؼ بيئة العمل

. في معظم الدراسات كاف الدتغتَ التابع ىو الإلتزاـ التنظيمي: الدتغتَات التابعة
،سلوؾ العمل الدنحرؼ (عربية.د)الإنتماء التنظيمي :البعض الأخر

،أداء العاملتُ (أجنبية.د)،نية البقاء للعاملتُ (أجنبية.د)،جودة الخدمة (عربية.د)
. (أجنبية.د)

في دراسة عربية تناكلت الإلتزاـ التنظيمي كمتغتَ كسيط  : الدتغتَ الوسيط
 (أجنبية.د)كثلبث  (عربية.د)أما بالنسبة للؤبعاد إتفقت معها أربع 

من حيث الزماف 
ك الدكاف 

شهرم مارس كأفريل من سنة  ألصزت الدراسة خلبؿ 
في مديرية توزيع الكهرباء ك الغاز لشركة  ،2019

الجزائر -سونلغاز بورقلة

. 2018 إلذ 2013من : السنوات-
: بست في بيئة عربية كأجنبية ككانت في الأماكن التالية:الدكاف-

الجزائر،مصر،السوداف،العراؽ،الدملكة العربية السعودية، باكستاف، صربيا، 
. جوىانسبرغ، الفتناـ،أندكنيزيا

 ،الصحة الصناعة ،الطاقة: تنوعت الدراسة السابقة بتُ القطاع العاـ كالخاصقطاع الطاقة  من حيث القطاع 
دمات، التعليم العالر  ،الخ الأمن

 .من إعداد الطالبة:المصدر
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 :مجالات الإستفادة من الدراسات السابقة
 

 أسهمت الدراسات السابقة في إثراء كإعداد الأدبيات النظرية كصياغة فرضيات الدراسة؛ 
 ضبط متغتَات الدراسة كأبعادىا؛ 
 ضبط الدصطلحات الأساسية للبحث؛ 
 الإطلبع على لستلف الدناىج الدستخدمة لشا فتح المجاؿ للطالبة في إعداد الدنهجية الدتبعة؛ 
 سالعت بعض الدراسات في إعداد إستمارة  الإستبانة؛ 
 الإلداـ بالنتائج الدتحصل إليها من الدراسات السابقة، لشا مكن الطالبة من الإنطلبؽ في الدراسة الحالية. 
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 :خلاصة 
 

 تناكلنا في ىذا الفصل أىم الدفاىيم كالدصطلحات النظرية لدفهومي الثقافة التنظيمية، ك الإلتزاـ التنظيمي كإستنتجنا أف 
الثقافة التنظيمية ىي ىوية الدؤسسة التي من خلبلذا لؽكنها برقيق ميزة تنافسية أك التميز بتُ الدنظمات،أما الإلتزاـ التنظيمي فهو 

 .مؤشر لفعالية الدنظمة ك دكراف العمالة فيها
 كما توصلنا إلذ أف ىناؾ علبقة بتُ الثقافة التنظيمية كالإلتزاـ التنظيمي كىذا على ضوء الدراسات السابقة، كمنو 

 .سنتناكؿ في الفصل الدوالر دراسة كبرليل ىذه العلبقة
 
 
 
 

 
 
 
 



 

 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

الدراسة الميدانية لأثر :الفصل الثاني
الثقافة التنظيمية عمى الإلتزام 

التنظيمي في مديرية توزيع الكهرباء 
 بورقمة" سونمغاز"والغاز بشركة 
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 :تمهيد

  
 بعد ما تم تناكؿ الخلفية النظرية للموضع ككذا الدراسات السابقة التي تطرقت لو في الفصل الأكؿ، سنتناكؿ في ىذا 

الفصل الدراسة التطبيقية للموضوع، كىذا من خلبؿ الكيفية التي طبقت بها الدراسة الديدانية كأساليب الدعالجة الإحصائية التي تم 
 .بورقلة " سونلغاز"إستخدامها في برليل البيانات لعينة من موظفي مديرية توزيع الكهرباء ك الغاز بشركة 

 
 : كقد تم تقسيم ىذا الفصل إلذ مبحثتُ لعا على التوالر

 الطريقة كالأدكات الدستعملة في الدراسة؛: الدبحث الأكؿ
 .عرض كمناقشة نتائج الدراسة الدتوصل إليها:أما الدبحث الثاني
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 الطريقة والأدوات المستعممة في الدراسة الميدانية: المبحث الأول
  سيتم التطرؽ في ىذا الدبحث إلذ الطريقة الدعتمدة في الدراسة الديدانية، كالتي تكوف كفق لرموعة من الخطوات نستهلها 

بالتعرؼ على الدؤسسة لزل الدراسة،برديد لرتمع الدراسة كالعينة، برديد الأدكات الدستعملة في جمع البيانات كمعالجتها من أدكات 
 .إحصائية كبرامج، علما أف الدنهج الدعتمد في ىذه الدراسة ىو الدنهج الوصفي

 الطريقة المعتمدة في الدراسة: المطلب الأول
 إختيار مجتمع الدراسة و العينة: الفرع الأول

 تعريف المؤسسة محل الدراسة:أولا
شركة عمومية ذات "إنتقلت الدؤسسة من الطبيعة القانونية  بورقلة،" سونلغاز" ىي مديرية توزيع الكهرباء ك الغاز بشركة 

 ذك القعدة عاـ 23 الدؤرخ في 02/01، كىذا بصدكر القانوف رقم "شركة ذات أسهم"إلذ الصيغة القانونية " طابع صناعي كبذارم
 . ـ كالدتعلق بالكهرباء كتوزيع الغاز بواسطة القنوات2002 فبراير سنة 05ق الدوافق لػػ 1422

 كمن أجل مسايرة التحولات الإقتصادية للبلبد كاف لزاما إعادة ىيكلة الدؤسسة كفقا للمتطلبات الجديدة كفتح رأس 
 .مالذا
 : الهيكل التنظيمي: ثانيا

 1: من أربع مستوياتبورقلة" سونلغاز"البنية الداخلية لدديرية توزيع الكهرباء ك الغاز بشركة تتكوف  
 الدديرية؛ الدديرية العامة ك بررص على الأداء الجيد للمديرية ك يرجع إليها ابزاذ القرارات الذامة على الدستول: الدستول الأكؿ .1
 :كيضم الدصالح الرئيسية التالية: الدستول الثاني .2

 كيتم على مستواىا تنظيم العلبقات بتُ الدديرية ك الفركع؛ : كاتبة الدديرية .أ 
 حيث يقوـ بدختلف الشؤكف القانونية لذياكل الدديرية ك لؽثل الدؤسسة أماـ الجهات القضائية :الدكلف بالشؤكف القانونية  .ب 

 بتفويض من الددير العاـ كما يقوـ بتشكيل ك مراقبة الدلفات الدنازعات العالقة بالدؤسسة ؛
 كيقوـ الدكلف بالاتصالات بتنظيم الدعلومات الدوجهة إلر العملبء ك الدشاركة مع الدديرية التوزيع في : الدكلف بالاتصالات .ج 

ة الدكتوبة ػػػػ الصحاؼكتنشيط الدبيعات ك اقتًاح برامج الإشهار ك الإعلبـ كما يعمل على توطيد العلبقات بتُ التلفزيوف 
 ك الإذاعة؛

ك العمل ية القياـ ببرلرة الزيارات كبرضتَ الاجتماعات لدركز الوقاية ك الأمن الخاصة بالدديرلو مسؤكلية :الدكلف بالأمن .د 
 على جلب الوسائل الأمنية الحديثة؛

 متابعة دائمة لكل ىيئات الأمن الداخلي للمديرية ك إعداد التقارير التفصيلية في حالة كجود : الدكلف بالأمن الداخلي .ق 
 .حوادث خاصة بالأمن الداخلي بالتنسيق مع الدكلف بالأمن للفرع المحلي

 :في ىذا الدستول من الذيكل لصد الأقساـ التالية: الدستول الثالث .3
 كيقوـ بالاستغلبؿ الشبكات ك تسيتَ الأعماؿ ك تسيتَ المحولات الكهربائية كتطوير كصيانة : قسم استغلبؿ الكهرباء  .أ 

 شبكات الطاقة الكهربائية؛

                                                           
1

دراسة حالة مؤسسة سونلغاز ، رسالة مقدمة لنيل شهادة الداستً، تسيتَ - سنوسي كرلؽة، الدناكبة الصناعية كآلية لخلق الدؤسسات الصغتَة ك الدتوسطة كتفعيل نشاطات فيها 
 .23-22ص.ـ ، ص2014الدؤسسات الصغتَة ك الدتوسطة ،جامعة قاصدم مرباح ، كرقلة ، 
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 ك يهتم باستغلبؿ شبكات الغاز ك تسيتَ الأشغاؿ ك تطوير ك صيانة الشبكات؛: قسم استغلبؿ الغاز .ب 
 كتضم فرع دراسة الأشغاؿ الكهربائية ك فرع دراسة الأشغاؿ الغازية ك لذا فرع تسيتَ : قسم دراسات ك تنفيذ الأشغاؿ  .ج 

 ؛الاستثمارات ،فرع الصفقات الذم يبرمج الأشغاؿ
ؽ ػػػػػػػػػػ التقنيات التجارية ك الأنشطة التجارية ك تطوير الدبيعات كمصلحة التسوم  مصلحة كيضم: قسم العلبقات التجارية .د 

 ؛ك مصلحة خاصة بالزبائن
 يعتبر ىذا القسم من الأقساـ المحورية في مديرية توزيع الكهرباء ك الغاز ، إذ يعد لعزة كصل : قسم الإدارة ك الصفقات  .ق 

 ما بتُ الأقساـ الأخرل إذ يعمل على متابعة الدؤسسة الدناكلة منذ اقتناءىا لدفتً الشركط إلذ غاية إبساـ الدهاـ ك إيصاؿ 
 .الخدمة للزبوف

 :كيضم الأقساـ التالية:الدستول الرابع.4
 كيقوـ ك يهتم بشؤكف الحسابات الآلية من صيانة ك برلرة ك معالجة النصوص الخاصة : قسم تسيتَ الأنظمة الإعلبـ الآلر .أ 

بالعدادات الدتعلقة بالكهرباء ك الغاز؛ 
 كيقوـ بإعداد الدوازنات ك التقارير الدالية ك متابعة حسابات الخزينة ك مراقبة الحسابات البنكية : قسم الدالية ك المحاسبة  .ب 

 الجارية؛
 قسم الدوارد البشرية؛ .ج 
ة ػػػػػػػػػػػ بالدديرمػػػػػػػػػػتتًة ك القياـ بنظافة مقػػػػػػكيتم بالوسائل العامة من حيث تسيتَىا كجلبها للمديرم: شعبة الإمكانيات العامة .د 

 .ك إعداد الإحصائيات ك تسيتَ حظتَة السيارات بالدديرية ك القياـ بالتوثيق ك الأرشفة
(:  1-2) الشكل رقم  فيكضحكما ىو 
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 بورقلة" سونلغاز"الهيكل التنظيمي لمديرية توزيع الكهرباء و الغاز بشركة : (1-2)الشكل رقم
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 وثيقة إدارية: المصدر
 

 
 

 الرئٌس المدٌر العام

 مدٌر التوزٌع

 مهندس دراسات الأمن

 مكلف بالإتصالات

 مصلحة الشؤون القانونٌة

 كاتبة المدٌرٌة

(غ.ك)قسم تخطٌط الشبكات   

 قسم تقنٌات الكهرباء قسم العلاقات التجارٌة قسم دراسات التنفٌذ والأشغال قسم تقنٌات الغاز

 قسم الموارد البشرٌة قسم المالٌة و المحاسبة قسم تسٌٌر المنظومات المعلوماتٌة مصلحة الشؤون العامة

 قسم إدارة الصفقات

 مكلف بالأمن الداخلً
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  مجتمع وعينة الدراسة:ثانيا
 :187كالذم يبلغ عددىم بورقلة ،" سونلغاز" مديرية توزيع الكهرباء ك الغاز بشركة ىم موظفي: مجتمع الدراسة .1

 حسب ما صرح بو مسؤكؿ قسم الدوارد البشرية .  إمرأة35منهم  ( عوف تنفيذ24 عوف بركم ك 85 إطار،78)
 . بالدؤسسة

بورقلة، تم برديد حجمها " سونلغاز"ىي عينة عشوائية من موظفي مديرية توزيع الكهرباء ك الغاز بشركة : عينة الدراسة .2
 : موظف كفقا للجدكؿ الإحصائي للمجتمع كالعينة127بػػػػػػػػ 

(RESEARCH METHODS FOR BUSINESS:A SKILL-BUILDING APPROACH )

 :كالجدكؿ التالر يوضح  توزيع الإستبانة على عينة الدراسة
 توزيع الإستبانة على العينة : ( 1-2 )جدول رقم 

 

العدد البيانات 
 127 عذد الإستًاراخ انًٕزعح

 107 عذد الإستًاراخ انًسترجعح

 2 عذد الإستًاراخ انًهغاج

 105 عذد الإستًاراخ انصانحح نهتحهيم

 من إعداد الطالبة: المصدر

 تحديد المتغيرات وقياسها :الفرع الثاني
 (2-2)كما ىي موضح في الجدول رقم : تحديد المتغيرات-1

متغيرات الدراسة  : ( 2-2 )جدول رقم 
 المتغيرالمتغير نوع 

 الثقافة التنظيمية :المتغير المستقل
 الإلتزاـ التنظيمي :المتغير التابع

. من إعداد الطالبة: المصدر
 :كيفية قياس المتغيرات- 2
نظرا لاستخدامو في الكثتَ من الدراسات السابقة في ىذا  ىذا ك،  درجات ثلبثتم الاعتماد على مقياس ليكارت ذم   

كما " ليكارت الثلبثي"  إعطاء درجة موافقتهم على كل عبارة من العبارات الواردة على مقياسالدوظفتُيطلب من ، حيث المجاؿ
:  يلي

 . درجاتثلبثموافق تعطى لذا  -
 .لزايد تعطى لذا درجتاف -
 .غتَ موافق تعطى لذا درجة كاحدة -

: كما يليفي الجدكؿ  كما ىو موضح "ليكارت الثلاثي" كحسب الدراسات السابقة يقسم مقياس 
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( مقياس ليكارت) مجال المتوسط الحسابي المرجح لكل مستوى : (3-2)جدول رقم 

مجال المتوسط الحسابي 
المرجح 

المستوى الموافق لو 

 (ضعيف)غتَ موافق  1.66 إلذ 1من 
 (متوسط)لزايد  2.33الذ 1.67من  

 (مرتفع)موافق  3 إلذ 2.34من 
 ،بتصرف من الطالبة538، ص spssعز عبد الفتاح، مقدمة في الإحصاء الوصفي والإستدلالي بإستخدام :المصدر

 ثم نقسمو على اكبر قيمة في الدقياس ،(2 = 1 -3)حيث تم برديد لراؿ الدتوسط الحسابي من خلبؿ حساب الددل  
كذلك لتحديد الحد  (1)إضافة ىذه القيمة إلذ أقل قيمة في الدقياس كىي ؼ (,0.66=2/3 )للحصوؿ على طوؿ الخلية 

 2.33 إلذ 1.67 كمن ،(ضعيف) غتَ موافق1.66 إلذ 1من  ): الأدنى لذذه الخلية كىكذا أصبح طوؿ الخلبيا كما يلي
 (. (مرتفع)موافق 3 إلذ 2.34 كمن (متوسط)لزايد

 أدوات الدراسة :المطلب الثاني
  :الأدوات الإحصائية المستخدمة-1

 : الآتيةللئجابة على أسئلة الدراسة كاختبار صحة الفرضيات تم استخداـ أساليب الإحصاء الوصفي  
 لتحديد معامل ثبات لزاكر الإستبانة؛ (ألفاكركنباخ)معامل الثبات  -
التكرارت كالنسب الدئوية للتعرؼ على الخصائص الشخصية ك الوظيفية لأفراد عينة الدراسة كبرديد إستجابات أفرادىا  -

 إبذاه عبارات المحاكر الرئيسية التي تتضمنها أداة الدراسة؛
 الدتوسط :كىذه الأساليب ىي مقاييس الإحصاء الوصفي كذلك لوصف عينة الدراسة كإظهار خصائصها، -

،ككذا (متوسط متوسطات العبارات)لإستجابات لرتمع الدراسة عن المحاكر الرئيسية  (إرتفاع أكإلطفاض)مدل)الحسابي
مدل إلضراؼ إجابات لرتمع الدراسة )كالالضرافات الدعيارية،(يفيد في ترتيب المحاكر تنازليا حسب أعلى متوسط حسابي 

 ؛(لكل عبارة من عبارات متغتَات الدراسة، كلكل لزور من لزاكر الرئيسة عن متوسطها الحسابي
 الارتباط بتُ متغتَات الدراسة الدستقلة كالتابعة؛ ةمصفوفة الارتباطات سيبرماف لدعرفة علبؽ -
الإلتزاـ )الدتعدد لاختبار صلبحية لظوذج الدراسة كتأثتَ الدتغتَات الدستقلة على الدتغتَ التابع البسيط ك برليل الالضدار -

؛ (التنظيمي
 .للبختبار تأثتَات الدتغتَات الدستقلة على الدتغتَ التابع (One Way ANOVA)برليل التباين الأحادم  -

 :الأدوات المستخدمة في الجمع-2
 تم الإعتماد على الإستبانة بشكل كبتَ في جمع البيانات الخاصة بالدراسة، بالإضافة للملبحظة العلمية عن طريق الزيارة 

 .الديدانية لدقر الدؤسسة لزل الدراسة كالوثائق الرسمية لذذه الأختَة
 حيث خصص لدعرفة ما مدل أثر الثقافة التنظيمية في الإلتزاـ التنظيمي للموظفتُ بالنسبة للمؤسسة لزل: الإستبانة .أ 

 :كتم تصميمو كفق المحاكر الثالث الآتية الدراسة،
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  عبارة؛24يتعلق بالثقافة التنظيمية كلػتوم على : المحور الأكؿ -
 عبارة؛18يتعلق بالإلتزاـ التنظيمي كلػتوم على : المحور الثاني -
، العمر، الجنس) الدؤسسة لزل الدراسة موظفي لعينة  ك الوظيفيةبالدعلومات الشخصيةيتعلق :المحور الثالث -

 (.، طبيعة الدنصب الخبرة،الدستول التعليمي
 حيث دراسة، كالتي كفرت بعض الدعطيات الضركرية لللدؤسسةتم الاعتماد في دراستنا على الوثائق الخاصة با:الوثائق .ب 

 . ، كعلى النظاـ الداخلي للمؤسسةبسثلت في بيانات حوؿ الذيكل التنظيمي العاـ للشركة كلستلف فركعها
بحيث تم الاعتماد على الدلبحظة كالتي كاف لذا دكر كبتَ في فسح المجاؿ لاستكشاؼ ميداف الدراسة :الدلبحظة العلمية .ج 

كذلك من خلبؿ الزيارات كالتنقل بدختلف الأماكن بديداف الدراسة كالتي سمحت , كالتعرؼ على الذياكل كالدصالح
 .بالتعرؼ على طبيعة كظركؼ العمل

 :صدق وثبات أداة الجمع  -
 :على ما يلي (الإستبانة) إعتمدنا في إختبار صدؽ ك ثبات الأداة 

  الإستبانةصدق: 
عرفة مدل كضوح أسئلة الإستبانة فقد تم عرضها على الأستاذ الدشرؼ  إعتمدنا في ذلك على الصدؽ المحكمتُ حيث لد

كأخذا  ،(01القائمة في الدلحق رقم) كمحكمتُ  أساتذة متخصصتُ في ىذا المجاؿ على خمسللتعرؼ على توجيهاتو ككذلك
 تم صياغة العبارات بشكل ملبئم كأكثر كضوحا كبساطة لتظهر في شكلها بعتُ الإعتبار لذذه التوجيهات ك الدلبحظات

. (02الدلحق رقم) النهائي
  الإستبانةثبات :
  :ثباتكأدة لقياس اؿ (4-2)رقم الدوضح في الجدكؿ ،لقد تم فحص عبارات الإستبانة من خلبؿ مقياس ألفا كركنباخ 

 (الثقافة التنظيمية والإلتزام التنظيمي)صدق المقاييس المستخدمة :(4-2)جدول رقم
 الكلي الإلتزاـ التنظيمي الثقافة التنظيمية 

 0.906 0.906 0.941 معامل ألفا كركنباخ
 42 18 24 عدد الفقرات

 .SPSSمن إعداد الطالبة بناءا على معطيات برنامج : المصدر
 في الدائة كفي 90.6إلذ النسبة  (الثقافة التنظيمية) من الجدكؿ نلبحظ أف معامل ألفاكركنباخ يصل في الدتغتَ الدستقل 

 في الدائة كىذا يعتبر مستول لشتاز من الثبات، من 94.1 في الدائة، أما في الكلي فبلغ 90.6إلذ  (الإلتزاـ التنظيمي)الدتغتَ التابع 
 كتعد ىذه النسبة ذات دلالة إحصائية عالية كتفي بأغراض  مقبولة، نسبتوسونلغاز بورقلةمعامل الثبات لشركة خلبؿ ما سبق يعتبر 

.  لكي نعتمد النتائج الدتوصل إليها في المائة 62 بحيث لغب أف لا تقل قيمة الدعامل عن ،الدراسة
 :البرامج المستخدمة في معالجة المعطيات-3
تم ترميز كإدخاؿ الدعطيات إلذ ،حيث  25 النسخة SPSS الإحصائي للعلوـ الاجتماعية الحزمة ستخدامنا برنامج  إ

 .فيو كالوصوؿ إلذ جملة من النتائج سيتم عرضها كمناقشتها في الدباحث الدواليةطريق تفريغ بيانات قوائم الإستبانة  الحاسوب عن
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عرض النتائج و المناقشة : المبحث الثاني
 عرض نتائج الدراسة كالتعليق عليها إحصائيا في الدطلب الأكؿ ثم تفستَ ىا، مناقشتها كمقارنتها سنتناكؿ في ىذا الدبحث 

 .بالدراسات السابقة كىذا على مستول الدطلب الثاني
 عرض نتائج الدراسة:المطلب الأول

 (الخصائص الديمغرافية لعينة الدراسة):النتائج المتعلقة بوصف أفراد عينة الدراسة:أولا
 :الجنس-أ

توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس ( : 5-2)جدول رقم 

% النسبة المتوسط بالتكرار الجنس 
% 82.9 87ذكر 
% 17.1 18أنثى 
% 100 105 المجموع
 SPSSلسرجات برنامج  من إعداد الطالبة بناءا على :المصدر 

د بلغ توزيع عينة الدراسة حسب متغتَ الجنس، حيث نلبحظ أف عدد الدستجوبتُ الذكور ؽ (5-2رقم ) يبتُ الجدكؿ 
 مستجوبا 18بلغ  الذم  الإناثستجوبتُ عدد الدفي الدائة كىو أعلى نسبة، يليو 82.9 حسابي قدره بدتوسطمستجوبا  87

 قطاع طبيعة إلذ كبتَة بدرجة ذلك يعودأم أف أغلبية الدوظفتُ ذكور مقارنتا بالإناث، ك. في الدائة17.1توسط حسابي قدره بم
. (2-2)، كىذا كما ىو موضح في الشكل رقم العمل نظاـ كطبيعة النشاط

 

الجنس حسب الدراسة عينة أفراد توزع(:2-2)الشكل رقم  

 

 Excelبرنامج باستخدام من إعداد الطالبة : المصدر

 

 

 

 

 

ذكر

أنثى
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 :انسٍ-ب

 االسنتوزيع أفراد العينة حسب متغير ( : 6-2)جدول رقم 
% النسبة المتوسط بالتكرار  السن

% 11.4 12 سنة 30أقل من 
% 43.8 46 سنة40 إلذ أقل من  30من 
 23.8 25 سنة 50 إلذ أقل من 40من 

 21.0 22سنة ك أكثر 50
% 100 105 المجموع
 SPSSمخرجات برنامج من إعداد الطالبة بناءا على : المصدر 

توزيع عينة الدراسة حسب متغتَ السن، حيث نلبحظ أف عدد الدستجوبتُ البالغ سنهم أقل  (6-2رقم ) يبتُ الجدكؿ 
 إلذ أقل من 30الذم سنهم من  ستجوبتُأما عدد الدفي الدائة،  11.4 قدره  حسابيمتوسط  أممستجوبا 12سنة ىو30من 
 سنة ىو 50 إلذ أقل من 40الذم سنهم من  ستجوبتُ عدد الد في الدائة،ك43.8 أم متوسط حسابي قدره 46 سنة ىو 40
 أم متوسط حسابي قدره 22سنة كأكثر ىو 50 في الدائة، فالدستجوبتُ الذين بلغ عمرىم 23.8 أم متوسط حسابي قدره 25

 40من )، تليها الفئة العمرية ( سنة40 إلذ أقل من 30من )أم أف أعلى متوسط حسابي كاف في الفئة العمرية . في الدائة21.0
 .(3-2) كىذا كما ىو موضح في الشكل رقم ،ىذا مؤشر على أف الدؤسسة أغلب أفرادىا في سن الشباب،( سنة50إلذ أقل من 

 

 السن حسب الدراسة عينة أفراد توزع يوضح( 3-2)الشكل رقم 

 

 Excelبرنامج باستخدام من إعداد الطالبة : المصدر
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 :انًستٕٖ انتعهيًي-ج

 المستوى التعليميتوزيع أفراد العينة حسب ( : 7-2)جدول رقم 
% النسبة المتوسط بالتكرار  المستوى التعليمي

% 36.2 38 دكف الليسانس
% 41.9 44 شهادة دراسات أك ليسانس أك مهندس

 21.0 22 ماجستتَ أكماستً 
 1.0 1 أخرل

% 100 105 المجموع
 SPSSمخرجات برنامج من إعداد الطالبة بناءا على : المصدر 

توزيع عينة الدراسة حسب متغتَ الدستول التعليمي، حيث نلبحظ أف عدد الدستجوبتُ الذين  (7-2رقم ) يبتُ الجدكؿ 
الذم ىم في فئة  ستجوبتُأما عدد الدفي الدائة،  36.2 قدره  حسابيمتوسط  أممستجوبا 38ىو (دكف الليسانس)ىم في فئة 

الذم ىم في  ستجوبتُ عدد الد في الدائة، ك41.9 أم متوسط حسابي قدره 44ىو  (شهادة الدراسات أك ليسانس أك مهندس)
شهادات ) في الدائة، فالدستجوبتُ الذين ىم في فئة 21.0 أم متوسط حسابي قدره 22ىو  (شهادة الداستً أك الداجستتَ)فئة 

 62.9أم أف أعلى متوسط حسابي كاف في الدستول التعليمي العالر بنسبة . في الدائة1.0 أم متوسط حسابي قدره 1ىو  (أخرل
بدتوسط  (الداستً أك الداجستتَ) في الدائة ك فئة 41.9بدتوسط حسابي  (شهادة دراسات أك ليسانس أك مهندس)فئة  )في الدائة 
 التي الألعية مدل لزل الدراسة يعبر عن مؤسسة فيللموظفتُ  العالر لدستولؿ الألعية بالغ مؤشر كىذا، ( في الدائة21.0حسابي 

  .(4-2) كىذا كما ىو موضح في الشكل رقم في إستقطاب الكفاءات، الدؤسسة توليها
 المستوى التعليمي حسب الدراسة عينة أفراد توزع :( 4-2)الشكل رقم 
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 :انخثرج-د

 الخبرةتوزيع أفراد العينة حسب متغير ( :8-2)جدول رقم 
% النسبة المتوسط بالتكرار  الخبرة

% 21.9 23 سنوات05أقل من
% 22.9 24 سنوات10 إلذ أقل من05من

 25.7 27 سنة20إلذ أقل من10من
 29.5 31 سنة20أكثر من

% 100 105 المجموع
 SPSSمخرجات برنامج من إعداد الطالبة بناءا على : المصدر 

توزيع عينة الدراسة حسب متغتَ الخبرة، حيث نلبحظ أف عدد الدستجوبتُ الذين لديهم خبرة   (8-2رقم ) يبتُ الجدكؿ 
الذين لديهم خبرة تتًاكح   ستجوبتُأما عدد الدفي الدائة،  21.9 قدره  حسابيمتوسط  أممستجوبا 23 سنوات ىو05أقل من 

الذين لديهم خبرة تتًاكح  ستجوبتُ عدد الد في الدائة،ك22.9 أم متوسط حسابي قدره 24 سنوات ىو 10 إلذ أقل من 05من 
 20 في الدائة، فالدستجوبتُ الذين لديهم خبرة أكثر من 25.7 أم متوسط حسابي قدره 27 سنة ىو 20 إلذ أقل من 10من 

تاليها  (سنة20أكثر من)أم أف أعلى متوسط حسابي كاف في الفئة . في الدائة29.5 أم متوسط حسابي قدره 31سنة ىو 
كىذا كىذا مؤشر يعبر عن بطئ دكراف العمالة، كما يعبر على أف ىناؾ رغبة في البقاء في الدؤسسة  (سنة20إلذ أقل من10من)الفئة

. (5-2)كما ىو موضح في الشكل رقم 
 الخبرة حسب الدراسة عينة أفراد توزع(:5-2)الشكل رقم 
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 :طثيعح انًُصة-ِ
 طبيعة المنصبيوضح توزيع أفراد العينة حسب ( : 9-2)جدول رقم 

% النسبة المتوسط بالتكرار  طبيعة الدنصب
 %13.3 14 عون تنفيذ

 %26.7 28 عون تحكم
 %50.5 53 إطار

 %9.5 10 إطار سامي
% 100 105 المجموع

 Excelمن إعداد الطالبة بناءا على معطيات برنامج : المصدر
توزيع عينة الدراسة حسب الدتغتَ طبيعة الدنصب، حيث نلبحظ أف عدد الدستجوبتُ الذين  (9-2رقم ) يبتُ الجدكؿ 

عوف )الذم ىم في فئة  ستجوبتُأما عدد الدفي الدائة،  13.3 قدره  حسابيمتوسط  أممستجوبا 14ىو (عوف تنفيذ)ىم في فئة 
 أم متوسط 53ىو  (إطار)الذم ىم في فئة  ستجوبتُ عدد الد في الدائة، ك26.7 أم متوسط حسابي قدره 28ىو  (بركم

أم . في الدائة9.5 أم متوسط حسابي قدره 10ىو  (إطار سامي) في الدائة، فالدستجوبتُ الذين ىم في فئة 50.5حسابي قدره 
كىذا كما ىو موضح في  (غتَ شاؽ)أف أكبر متوسط حسابي كاف في فئة الإطارات كىذا مؤشر على أف طبيعة العمل إدارم

  .(6-2)الشكل رقم 
 طبيعة المنصب حسب الدراسة عينة أفراد توزع(:6-2)الشكل رقم 
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  عرض وتحليل بيانات الإستبانة :النتائج المتعلقة بالإجابة على أسئلة الدراسة.ثانيا
  :سيتم عرض الثقافة التنظيمية من خلبؿ أبعادىا ك الدتمثل في:المحور الأول.أ

 :حيث كانت إجابات العاملتُ كما ىو موضح في الجدكؿ التالر:  القراراتخاذالمشاركة في بعد -
 الإتجاه العام لإجابات المستجوبين للبعد المشاركة في إتخاذ القرار(: 10-2)جدول رقم  

المتوسط العبارات الرقم 
 الحسابي

الانحراف 
المعياري 

ترتيب 
 تنازلي

 الإتجاه

 متوسط 4 0,854 1,90يتم إشراكي في ابزاذ القرارات الخاصة بالعمل  01

 متوسط 2 0,791 2,32يوجد مصداقية للئدارة في تنفيذ القرارات التي تم الاتفاؽ عليها  02 

 متوسط 3 0,858 2,23يتم عمل اجتماعات دكرية مع الإدارة للوقوؼ على أىم الدشكلبت كلزاكلة حلها  03

 متوسط 5 0,735 1,87تشعرني الإدارة بألعية دكرم في الدشاركة في صنع القرارات  04

 ضعيف 6 0,685 1,62تقوـ الإدارة بتوزيع استطلبعات للرأم للوقوؼ على أمر معتُ  05

 متوسط 1 0,677 2,66الشركة تشارؾ العاملتُ في الأرباح  06

 متوسط  0,50515 2,0984 المشاركة في إتخاذ القرار  العام لبعدالإتجاه

 SPSSلسرجات برنامج  من إعداد الطالبة بناءا على :المصدر 
 الإبذاه العاـ لإجابات عينة الدراسة على بعد الدشاركة في إبزاذ القرار،حيث نلبحظ أف (10-2رقم ) يبتُ الجدكؿ 
، قد حصل على أدنى تأييد  تقوـ الإدارة بتوزيع استطلبعات للرأم للوقوؼ على أمر معتُ: كالذم ينص على05السؤاؿ رقم 

 الشركة تشارؾ العاملتُ : كالذم ينص على06 بينما السؤاؿ رقم ،0.685 كإلضراؼ معيارم قدره 1,62بدتوسط حسابي قدره 
 .0.67  كإلضراؼ معيارم قدره 2,66، حصل على أعلى تأييد بدتوسط حسابي قدره في الأرباح

 كإلضراؼ معيارم قدره 2.0984 أما الإبذاه العاـ للئجابات على البعد فكاف متوسط كسجل متوسط حسابي قدره 
 ،كىذا يؤشر على مستول متوسط من الدشاركة في إبزاذ القرار بدعتٌ أف الدؤسسة لزل الدراسة تولر فئة معينة الدشاركة 0.50515

 .في إبزاذ القرار
 .إعتمدنا الترتيب التنازلي لتحديد قوة التوافر لكل من الثقافة التنظيمية وأبعادىا: ملاحظة
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 :حيث كانت إجابات العاملتُ كما ىو موضح في الجدكؿ التالر: القيم التنظيميةبعد -

 القيم التنظيميةالإتجاه العام لإجابات المستجوبين للبعد (: 11-2)جدول رقم 
المتوسط العبارات الرقم 

 الحسابي
ترتيب الانحراف المعياري 

تنازلي 
 الإتجاه

 متوسط 6 0,764 1,69لا يوجد مكاف للواسطة كالمحسوبية في الشركة  01

 متوسط 3 0,807 2,06 كالاحتًاـ بالعدؿ ك الدساكاة أعامل في الشركة 02 

 مرتفع 2 0,680 2,46 كالتقدير من قبل الدوظفتُ بالاحتًاـكف في الشركة ؿلػظى الدسؤ 03

 متوسط 4 0,853 1,94ترتبط الدكافئات ك الحوافز بالأداء  04

 مرتفع 1 0,680 2,53 عن الدصالح الفردية بعيدايساعد الدوظفتُ في الشركة بعضهم البعض  05

 متوسط 5 0,713 1,80يلقي التجديد كالإبداع تشجيعا في ىذه الشركة  06

 متوسط  0,51634 2,0794 القيم التنظيمية  العام لبعدالإتجاه

  SPSSلسرجات برنامج  من إعداد الطالبة بناءا على :المصدر 

 

 05 ،حيث نلبحظ أف السؤاؿ رقم القيم التنظيمية الإبذاه العاـ لإجابات عينة الدراسة لبعد (11-2رقم ) يبتُ الجدكؿ 
 ، حصل على أعلى تأييد بدتوسط  عن الدصالح الفرديةبعيدايساعد الدوظفتُ في الشركة بعضهم البعض : ك الذم ينص على

لا يوجد مكاف للواسطة :  كالذم ينص على01،بينما السؤاؿ رقم  6800, كإلضراؼ معيارم قدره 2,53حسابي قدره 
  .0.764 كإلضراؼ معيارم قدره 1,69 ،قد حصل على أدنى تأييد بدتوسط حسابي قدره كالمحسوبية في الشركة

 كإلضراؼ معيارم قدره 2.0794 أما الإبذاه العاـ للئجابات على البعد فهو متوسط كسجل متوسط حسابي قدره 
عدـ تبتٍ ) ،كىذا يؤشر على أف القيم التنظيمية تأثتَىا غتَ فعاؿ نظرا لعدـ تطابق القيم التنظيمية مع القيم الفردية0.51634

 . (القيم التنظيمية من طرؼ الأفراد  سواء كانوا موظفتُ أك مسئولتُ
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 :حيث كانت إجابات العاملتُ كما ىو موضح في الجدكؿ التالر: توجيو أداءبعد -
 توجيو أداء الإتجاه العام لإجابات المستجوبين للبعد (:12-2)جدول رقم 

المتوسط العبارات الرقم 
 الحسابي

الانحراف 
المعياري 

ترتيب 
تنازلي 

 الإتجاه

 متوسط 3 0,796 2,10  بشكل دائمتقدـ الشركة إلذ زبائنها خدمات متميزة 01

 مرتفع 1 0,730 2,41العاملوف في الشركة لغتهدكف في برقيق أداء عالر  02 

 متوسط 6 0,818 1,75العاملوف الذين لػققوف أداء أعلى لػصلوف على مرتبات أعلى  03

 متوسط 5 0,833 1,84يتم تقييم العاملتُ على أساس أدائهم كليس على أم إعتبارت شخصية  04

 متوسط 2 0,781 2,12بصورة منتظمة ء العاملتُ كف في الشركة  تقارير مفصلة عن كيفية أداؿيتلقى الدسؤ 05

 متوسط 4 0,833 2,09بررص إدارة الشركة على رفع كفاءة العاملتُ  06

 متوسط  0,54710 2,0524 توجيو الأداء  العام لبعدالإتجاه

 SPSSلسرجات برنامج  من إعداد الطالبة بناءا على :المصدر 
 

 الإبذاه العاـ لإجابات عينة الدراسة حوؿ بعد توجيو الأداء،حيث نلبحظ أف السؤاؿ رقم (12-2رقم ) يبتُ الجدكؿ 
 2,41 حصل على أعلى تأييد بدتوسط حسابي قدرهالعاملوف في الشركة لغتهدكف في برقيق أداء عالر:  ك الذم ينص على02

 العاملوف الذين لػققوف أداء أعلى لػصلوف على مرتبات : كالذم ينص على03، أما السؤاؿ رقم 0.730كإلضراؼ معيارم قدره 
 .0.818 كإلضراؼ معيارم قدره 1,75 قد حصل على أدنى تأييد بدتوسط حسابي قدره ،أعلى

 ،كىذا 0.54710 كإلضراؼ معيارم قدره 2.0524 أما الإبذاه العاـ للبعد كاف متوسط كسجل متوسط حسابي قدره 
 . يؤشر على أف مستول توجيو أداء متوسط ،أم أف الدؤسسة لد برظى برضا الدوظفتُ على معايتَ تقييم الأداء فيها كتشجيعو
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 :حيث كانت إجابات العاملتُ كما ىو موضح في الجدكؿ التالر: الهيكل التنظيميبعد -
 الهيكل التنظيمي الإتجاه العام لإجابات المستجوبين للبعد (:13-2)جدول رقم 

المتوسط العبارات الرقم 
 الحسابي

الانحراف 
المعياري 

ترتيب 
تنازلي 

 الإتجاه

 متوسط 3 0,800 2,31 بالوضوحللشركة يتميز الذيكل التنظيمي  01

 متوسط 6 0,769 1,85 (تغيتَ فيو/سهولة إجراء تعديل )توجد مركنة عالية في الذيكل التنظيمي 02 

 متوسط 5 0,765 2,14 تعمل الشركة على إستقرار العاملتُ في بزصصاتهم 03

 مرتفع 1 0,735 2,47 العلبقة بتُ لستلف الدوظفتُ كالدصالح  يتحكم فيها القوانتُ الخاصة بالشركة 04

 متوسط 4 0,786 2,30 ىناؾ تنسيق جيد بتُ لستلف الدصالح داخل الشركة 05

الدركزية في )كل الأعماؿ التي تقوـ بها لابد من رفع تقاريرىا للمسؤكؿ الأعلى  06
 (العمل

 مرتفع 2 0,783 2,43

 متوسط  0,51377 2,2508 الهيكل التنظيمي  العام لبعدالإتجاه

 SPSSلسرجات برنامج  من إعداد الطالبة بناءا على :المصدر 

 

 ،حيث نلبحظ أف السؤاؿ الذيكل التنظيمي الإبذاه العاـ لإجابات عينة الدراسة حوؿ بعد (13-2رقم ) يبتُ الجدكؿ 
 ،حصل على أعلى تأييد العلبقة بتُ لستلف الدوظفتُ كالدصالح  يتحكم فيها القوانتُ الخاصة بالشركة:  ك الذم ينص على04رقم 

سهولة إجراء  ) توجد مركنة عالية في الذيكل التنظيمي: كالذم ينص على02، بينما السؤاؿ رقم 2,47بدتوسط حسابي قدره
 .0.769 كإلضراؼ معيارم قدره 1,85 قد حصل على أدنى تأييد بدتوسط حسابي قدره(تغيتَ فيو/تعديل

 ،كىذا 0.51377 كإلضراؼ معيارم قدره 2.2508 أما الإبذاه العاـ للبعد كاف متوسط كسجل متوسط حسابي قدره 
 .يؤشر على عدـ توفر الدركنة في الذيكل التنظيمي كجود الدركزية ككذا الرسمية في العلبقات

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



انذراسح انًيذاَيح لأثر انثمافح انتُظيًيح عهٗ الإنتساو انتُظيًي تًذيريح تٕزيع : انفصم انثاَي

تٕرلهح" سَٕهغاز"انكٓرتاء ٔ انغاز نشركح   

 

~ 46 ~ 
 

 

 :سيتم عرض الإلتزاـ التنظيمي كفق لأبعاده على النحو التالر:المحور الثاني-ب

 : حيث كانت إجابات العاملتُ كما ىو موضح في الجدكؿ التالر:بعد الإلتزام االوجداني-

 الإلتزام االوجدانيالإتجاه العام لإجابات المستجوبين للبعد (: 14-2)جدول رقم 
المتوسط العبارات الرقم 

 الحسابي
الانحراف 
المعياري 

 ترتيب
 تنازلي

 لإتجاها

 مرتفع 3 0,771 2,44 أشعر بالانتماء القوم للشركة التي أعمل بها 01

 متوسط 5 0,760 2,00 أشعر أف أىدافي الخاصة تتوافق مع أىداؼ الشركة 02 

 مرتفع 1 0,411 2,82 لدم إحساس بالواجب ك الدسؤكلية لضو مهاـ ككاجبات عملي 03

 مرتفع 3 0,746 2,44 أشعر بالفخر ك الاعتزاز كأف أبردث للآخرين عن الشركة 04

 مرتفع 2 0,611 2,62 أشعر بالسعادة أثناء قيامي بعملي بالشركة  05

 متوسط 4 0,777 2,05 أبستٌ أف أقضي بقية حياتي العملية بالشركة 06

 مرتفع  0,47990 2,3937 الإلتزام االوجداني  العام لبعدالإتجاه

 SPSSلسرجات برنامج  من إعداد الطالبة بناءا على :المصدر 
 

 ،حيث نلبحظ أف السؤاؿ الإلتزاـ االوجداني الإبذاه العاـ لإجابات عينة الدراسة حوؿ بعد (14-2رقم ) يبتُ الجدكؿ 
 حصل على أعلى تأييد بدتوسط  لدم إحساس بالواجب ك الدسؤكلية لضو مهاـ ككاجبات عملي: ك الذم ينص على03رقم 

 أشعر أف أىدافي الخاصة تتوافق : كالذم ينص على02ما السؤاؿ رقم ، بت0.411ُ ك إلضراؼ معيارم قدره 2,82حسابي قدره 
 .0.760 كإلضراؼ معيارم قدره 2,00 قد حصل على أدنى تأييد بدتوسط حسابي قدره مع أىداؼ الشركة

 ك إلضراؼ معيارم قدره 2.3937 أما الإبذاه العاـ لبعد الإلتزاـ الوجداني كاف لضو إبذاه مرتفع بدتوسط حسابي 
، كىذا يشتَ إلذ أف ىناؾ مستول مرتفع من الإلتزاـ الوجداني بسبب الشعور بالإنتماء كالإرتياح كالواجب لضو 0.47990

 .الشركة
 

 . إعتمدنا الترتيب التنازلي لتحديد قوة التوافر لكل الإلتزام التنظيمي وأبعاده:ملاحظة
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 : حيث كانت إجابات العاملتُ كما ىو موضح في الجدكؿ التالر:بعد الإلتزام المعياري-

 الإلتزام المعياريالإتجاه العام لإجابات المستجوبين للبعد (: 15-2)جدول رقم 

الانحراف المتوسط العبارات الرقم 
المعياري 

ترتيب 
تنازلي 

 الإتجاه

 مرتفع 2 0,647 2,58 أدين بالفضل الكبتَ للشركة التي أعمل بها بعد الله عز كجل 01

 مرتفع 4 0,800 2,37 مستعد للتواجد في عملي متى دعت الحاجة دكف التطلع للمكافأة 02 

 مرتفع 1 0,577 2,69 ألتزاـ بدهاـ كظيفتي حسب النظاـ بدكف تأثر بالعلبقات الشخصية بزملبئي 03

 مرتفع 5 0,853 2,34 يتطابق عملي كبزصصي العلمي 04

 مرتفع 4 0,711 2,37 تتناسب قيمي كتوجهاتي الشخصية مع طبيعة مهاـ ككاجبات كظيفتي 05

 مرتفع 3 0,735 2,47 مستعد للتواجد في عملي متى دعت الحاجة  06

 مرتفع  0,48304 2,4698 الإلتزام المعياري  العام لبعدالإتجاه

 SPSSلسرجات برنامج  من إعداد الطالبة بناءا على :المصدر 

 الإبذاه العاـ لإجابات عينة الدراسة حوؿ بعد الدشاركة في إبزاذ القرار،حيث نلبحظ أف (15-2رقم ) يبتُ الجدكؿ 
 حصل على  ألتزاـ بدهاـ كظيفتي حسب النظاـ بدكف تأثر بالعلبقات الشخصية بزملبئي،: ك الذم ينص على03السؤاؿ رقم 

 يتطابق عملي : كالذم ينص على04، أما السؤاؿ رقم  0.577 كإلضراؼ معيارم قدره 2,69أعلى تأييد بدتوسط حسابي قدره 
 .0.853 كإلضراؼ معيارم 2,34 ،قد حصل على أدنى تأييد بدتوسط حسابي قدره كبزصصي العلمي

 ك إلضراؼ معيارم قدره 2.4698 أما الإبذاه العاـ لبعد الإلتزاـ الدعيارم كاف لضو إبذاه مرتفع بدتوسط حسابي 
 أحسنت إليو، كلذا فهو مدين لذا الشركة بأف لدوظفشعور اللئلتزاـ الدعيارم بسبب  مستول مرتفع على ؤشر، كىذا م0.48304

 .فيهابالعمل 
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 : حيث كانت إجابات العاملتُ كما ىو موضح في الجدكؿ التالر:بعد الإلتزام الإستمراري-

 الإلتزام الإستمراريالإتجاه العام إجابات المستجوبين للبعد (: 16-2)جدول رقم 
الانحراف المتوسط العبارات الرقم 

المعياري 
ترتيب 
تنازلي 

 الإتجاه

 متوسط 4 0,842 2,06 أرغب في البقاء في عملي مهما توفرت لر فرص بديلة 01

لػصل الدوظفوف ذك الدهارات كالقدرات الدتميزة على فرص حقيقية لتطوير مستقبلهم  02 
 .الوظيفي

 متوسط 6 0,756 1,92

 متوسط 5 0,796 2,02 حققت الكثتَ في لراؿ عملي لذا لا أفكر بالعمل في مكاف آخر 03

 مرتفع 2 0,747 2,46 أبستع بالأماف الوظيفي في عملي بالشركة 04

 مرتفع 1 0,734 2,54 أطور مهاراتي كمعرفتي في لراؿ كظيفتي بشكل مستمر 05

 مرتفع 3 0,732 2,34 .يشجعتٍ العمل بالشركة على إعطاء أقصى ما لدم من جهد كمهارات 06

 متوسط  0,56179 2,2238 الإلتزام الإستمراري  العام لبعدالإتجاه

 SPSSلسرجات برنامج  من إعداد الطالبة بناءا على :المصدر 

 

 ،حيث نلبحظ أف السؤاؿ الإلتزاـ الإستمرارم الإبذاه العاـ إجابات عينة الدراسة حوؿ بعد (16-2رقم ) يبتُ الجدكؿ 
 ،حصل على أعلى تأييد بدتوسط حسابي  أطور مهاراتي كمعرفتي في لراؿ كظيفتي بشكل مستمر: ك الذم ينص على05رقم 
لػصل الدوظفوف ذك الدهارات كالقدرات الدتميزة :   كالذم ينص على02،بينما السؤاؿ رقم0.734 كالإلضراؼ الدعيارم 2,54قدره

كإلضراؼ معيارم  1,92قد حصل على أدنى تأييد بدتوسط حسابي قدره على فرص حقيقية لتطوير مستقبلهم الوظيفي،
  .0.756قدره

 ك إلضراؼ معيارم قدره 2.2238 أما الإبذاه العاـ لبعد الإلتزاـ الإستمرارم كاف لضو إبذاه متوسط بدتوسط حسابي 
للئلتزاـ الإستمرارم بسبب التأثتَ القوم للفرصة البديلة التي يوفرىا سوؽ العمل  مستول متوسط على ؤشر ،كىذا م0.56179

 . كمؤسساتو مقارنتا بدا توفر الشركة من فرص
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 :التحليل حسب متوسطات الأبعاد-ج

شركة المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات موظفي مديرية توزيع الكهرباء و الغاز ل: (17-2)جدول رقم 
بورقلة لأبعاد الثقافة التنظيمية" سونلغاز"  

الانحراف  المتوسط أبعاد المتغير الرقم
 المعياري

ترتيب 
 تنازلي

 المستوى

 متوسط 2 0,50515 2,0984  الدشاركة في إبزاذ القرارالدتوسط العاـ لبعد  01
 متوسط 3 0,51634 2,0794  القيم التنظيميةالدتوسط العاـ لبعد  02
 متوسط 4 0,54710 2,0524 الأداء  الدتوسط العاـ لبعد  03
 متوسط 1 0,51377 2,2508  الذيكل التنظيميالدتوسط العاـ لبعد  04

 متوسط  435330, 2,1202المتوسط العام 
 SPSSلسرجات برنامج  من إعداد الطالبة بناءا على :المصدر 

 

،أف كل الأبعاد في نفس الدستول كىو متوسط،حيث سجل بعد الذيكل (17-2) يتبتُ لنا من خلبؿ الجدكؿ رقم 
 يليو بعد الدشاركة في إبزاذ القرار بدتوسط 0.51377 كإلضراؼ معيارم قدره 2.2508التنظيمي أعلى متوسط حسابي بدقدار 

 كإلضراؼ معيارم 2.0794 فبعد القيم التنظيمية بدتوسط حسابي بدقدار 0.50515 كإلضراؼ معيارم 2.0984حسابي قدره 
 .0.54710 كإلضراؼ معيارم 2.0524  كأختَا بعد توجيو أداء بدتوسط حسابي قدره 0.51634قدره 

 كإلضراؼ معيارم قدره 2.1202 أما الدتوسط العاـ فهو في مستول متوسط، حيث سجل متوسط حسابي مقدره 
 .إلذ أف مستول الثقافة التنظيمية متوسط في الدؤسسة لزل الدراسة ؤشركىو م.0.43533

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



انذراسح انًيذاَيح لأثر انثمافح انتُظيًيح عهٗ الإنتساو انتُظيًي تًذيريح تٕزيع : انفصم انثاَي

تٕرلهح" سَٕهغاز"انكٓرتاء ٔ انغاز نشركح   

 

~ 50 ~ 
 

 
شركة توزيع الكهرباء و الغاز المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات موظفي : (18-2)جدول رقم  
 بورقلة لأبعاد الإلتزام التنظيمي" سونلغاز"

الانحراف  المتوسط أبعاد المتغير الرقم
 المعياري

ترتيب 
 تنازلي

 المستوى

 متوسط 3 0,56179 2,2238  الإلتزاـ الإستمرارمالدتوسط العاـ لبعد 01
 مرتفع 2 0,47990 2,3937    الإلتزاـ الوجدانيالدتوسط العاـ لبعد  02
 مرتفع 1 0,48304 2,4698 الدعيارم الإلتزاـ الدتوسط العاـ لبعد  03

 مرتفع  452850, 2,3624المتوسط العام 
 SPSSلسرجات برنامج  من إعداد الطالبة بناءا على :المصدر  

 

،أف كلب من بعدم الإلتزاـ الوجداني ك الإلتزاـ الدعيارم في مستول مرتفع،ما (18-2) يتبتُ لنا من خلبؿ الجدكؿ رقم 
 2.4698عدل الإلتزاـ الإستمرارم فهو في مستول متوسط،حيث سجل بعد الإلتزاـ الدعيارم أعلى متوسط حسابي بدقدار 

 0.47990 ك إلضراؼ معيارم 2.3937 يليو بعد الإلتزاـ الوجداني بدتوسط حسابي قدره 0.48304كإلضراؼ معيارم قدره 
 .0.56179 كإلضراؼ معيارم 2.2238كأختَا بعد الإلتزاـ الإستمرارم بدتوسط حسابي قدره 

 كإلضراؼ معيارم قدره 2.3624 أما الدتوسط العاـ فهو في مستول مرتفع حيث سجل متوسط حسابي مقدره 
 .كىو يؤشر إلذ أف مستول الإلتزاـ التنظيمي مرتفع في الدؤسسة لزل الدراسة.0.45285

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



انذراسح انًيذاَيح لأثر انثمافح انتُظيًيح عهٗ الإنتساو انتُظيًي تًذيريح تٕزيع : انفصم انثاَي

تٕرلهح" سَٕهغاز"انكٓرتاء ٔ انغاز نشركح   

 

~ 51 ~ 
 

 :النتائج المتعلقة بدراسة الإرتباط والأثر بين متغيرات الدراسة.ثالثا
عرض نتائج دراسة علبقة الإرتباط بتُ الثقافة التنظيمية :العلاقات الإرتباطية بين متغيرات الدراسة بإستعمال معامل بيرسون.أ

 :كأبعادىا ك الإلتزاـ التنظيمي كم ىي موضح في الجدكؿ الدوالر
 الدراسة متغيرات جميع بين الارتباطية العلاقات : (19-2) رقم جدول

 الدتغتَ
 انتُظيًي الإنتساو 

 Corrélation de انمرار إتخار في انًشاركح

Pearson 

,582** 0 

Sig. (bilatérale) ,000 

 Corrélation de انتُظيًيح انميى

Pearson 

,508**0 

Sig. (bilatérale) ,000 

 Corrélation de أداء تٕجيّ

Pearson 

,615**0 

Sig. (bilatérale) ,000 

 Corrélation de انتُظيًي انٓيكم

Pearson 

,625**0 

Sig. (bilatérale) ,000 

Sig. (bilatérale) ,000 

 Corrélation de انتُظيًيح انثمافح

Pearson 

,697**0 

Sig. (bilatérale) ,000 

 Corrélation de انتُظيًي الإنتساو

Pearson 

1 

Sig. (bilatérale)  

 SPSSمخرجات برنامج من إعداد الطالبة بناءا على : المصدر 

بأف جميع العلبقات الارتباطية دالّة إحصائيا كعند مستويات إلغابية بتُ الدتغتَات  يتضح من جدكؿ الارتباطات السابق  
 في كالإلتزاـ التنظيمي كمتغتَ تابع (الدشاركة في إبزاذ القرار،القيم التنظيمية، توجيو أداء،الذيكل التنظيمي)للثقافة التنظيميةالدستقلة 

 التابع  الذيكل التنظيمي مع بعدحيث بلغت القيمة الإرتباطية  في علبقة: بورقلة" سونلغاز"مديرية توزيع الكهرباء ك الغاز لشركة 
 نسبة (الإلتزاـ التنظيمي) التابع  علبقة بعد توجيو أداء مع كىي علبقة طردية كقوية، كفي %(62.5)  نسبة(الإلتزاـ التنظيمي)
(61.5)  نسبة (الإلتزاـ التنظيمي)التابع كىي علبقة طردية كقوية ،أما في علبقة بعد الدشاركة في إبزاذ القرار مع (58.2  )

علبقة طردية  (50.8) بنسبة (الإلتزاـ التنظيمي) التابع كىي علبقة طردية كمتوسطة كأختَ علبقة بعد القيم التنظيمية مع
 .متوسطة

علاقة  كىي (%69.7 ) بلغت نسبة ككلالإلتزاـ التنظيمي كالثقافة التنظيميةالقيمة الإجمالية للعلبقة الإرتباطية بتُ  أما 
 .طردية وقوية
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 :تحليل الإنحدار الخطي بإستخدام طريقة المربعات الصغرى.ب
 باستخداـ طريقة الخطيخلبؿ برليل الالضدار من  بناء لظوذج لدراسة أثر الثقافة التنظيمية على الإلتزاـ التنظيميلؽكن  

الإلتزاـ )كالدتغتَ التابع ىو (الثقافة التنظيمية) م قؿالدستق  حيث الدتغت0.05َ عند مستول دلالة Entryالدربعات الصغرل 
: الجدكؿ الدوالر ،كما ىو موضح في ( التنظيمي

الارتباط الخطي بين المتغيرات المستقلة والمتغير التابع  : (20-2)جدول رقم 

Récapitulatif des modèlesb 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 0,697
a
 0,486 0,481 0,32621 

a. Prédicteurs : (Constante), التنظٌمٌة الثقافة 

b. Variable dépendante : التنظٌمً الإلتزام 

 SPSSمخرجات برنامج من إعداد الطالبة بناءا على : المصدر 

 ىناؾ أم%( 69.7 )ىوالثقافة التنظيمية كالإلتزاـ التنظيمي ك بتُ الخطي الارتباط معامل (20-2) رقم الجدكؿ يبتُ 
للثقافة  يعودالإلتزاـ التنظيمي  من%( 48.6 )أف ،بدعتٌ%( 48.6 )ىو التابع الدتغتَ تقدير في الدقة كمدل بينها، قوم ارتباط

 .الخطأ أك عشوائية عوامل أك (لد نتطرؽ لذا في ىذه الدراسة)أخرل لعوامل ترجع%( 21.1) الدتبقية ،كالنسبة التنظيمية

 :تباين خط الإنحدار-
 الانحدار خط تباين تحليل :  (12-2)جدول رقم 

ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés Ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 10,367 1 10,367 97,429 0,000
b
 

de Student 10,960 103 0,106   

Total 21,328 104    

a. Variable dépendante : التنظٌمً الإلتزام 

b. Prédicteurs : (Constante), التنظٌمٌة الثقافة 

 

 SPSSمخرجات برنامج من إعداد الطالبة بناءا على : لمصدر ا

: لصد ما يلي ( 21-2)رقم من الجدكؿ 
 ؛ 21,328 كلرموع الدربعات الكلي يساكم10.960 كلرموع مربعات البواقي ىو 10.367لرموع مربعات الالضدار يساكم -
؛ 103 كدرجة حرية البواقي ىي 1درجة حرية الالضدار ىي -
 ؛ 0.106 كمعدؿ مربعات البواقي ىو 10.367معدؿ مربعات الالضدار ىو -
  ؛97.429قيمة إختبار برليل التباين لخط الالضدار ىو -
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 فنرفضها ،كبالتالر خط الالضدار يلبئم الدعطيات 0.05 أقل من مستول دلالة الفرضية الصفرية 0.000مستول دلالة الاختبار -

 . كحسب الرسمتُ لاا توجد مشكلة فالنتائج تتوزع كفق التوزيع الطبيعي:كالشكلتُ التالتُ يوضحاف ذلك 
 

 
 

 
 :دراسة معاملات خط الإنحدار-

  للإلتزام التنظيميالانحدار خطمعاملات   قيميوضح : (22-2)جدول رقم 
Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 0,825 0,159  5,186 0,000 

 0,000 9,871 0,697 0,073 0,725 التنظٌمٌة الثقافة

a. Variable dépendante : التنظٌمً الإلتزام 

 

 SPSSمخرجات برنامج من إعداد الطالبة بناءا على : لمصدر ا

 :نلبحظ (22-2) رقم   من الجدكؿ
:  من معادلة الخط الدستقيم aالذم لؽثل ك 0.825مقطع خط الالضدار يساكم أف - 

Y=a+bx 

، كقبل التطرؽ لفرضيات ميل خط الالضدار (b=0.725) (الثقافة التنظيمية)أما ميل خط الالضدار فهو بالنسبة للمتغتَ الدستقل-
 مقبولة لأنها برقق (0.000، 0.000)على التوالر  لتي قيمهماكا (الثقافة التنظيمية) كالدتغتَ الدستقل   الثابت: Sig نًدرس ؽف

فتصبح معادلة الالضدار مبدئيا (أم يوجد علبقة أثر ذات دلالة معنوية بتُ الثقافة التنظيمية كالإلتزاـ التنظيمي) H1الفرضية البديلة 
  y=0.825+ 0.725x:                         ىي 



انذراسح انًيذاَيح لأثر انثمافح انتُظيًيح عهٗ الإنتساو انتُظيًي تًذيريح تٕزيع : انفصم انثاَي

تٕرلهح" سَٕهغاز"انكٓرتاء ٔ انغاز نشركح   

 

~ 54 ~ 
 

موجبة، كىذا يعتٍ أف العلبقة طردية بتُ الثقافة التنظيمية كالإلتزاـ التنظيمي أم  لثقافة التنظيمية ؿBêta إشارة كما نلبحظ أف - 
كحسب معادلة الإلضدار كل تغتَ في .كلما زاد الإىتماـ بالثقافة التنظيمية يزاد مستول الإلتزاـ التنظيمي في الدؤسسة لزل الدراسة

 . درجة72.5الإىتماـ بالثقافة التنظيمية بدقدار درجة يقابلها تغتَ في مستول الإلتزاـ التنظيمي بدقدار 

 :ملاحظة

H0 :لا يوجد علبقة أثر ذات دلالة معنوية بتُ الدتغتَات 
H1: توجد علبقة أثر ذات دلالة معنوية بتُ الدتغتَات 

 pas à pas (Stepwise: )بطريقة :التحليل الإحصائي بإستخدام تحليل الإنحدار المتعدد التدريجي.ه
 التدرلغي الدتعدد الالضدار برليل باستخداـ الإحصائي التحليل إعادة علينا الالضدار خط لدعادلة النهائي النموذج كلصياغة 
(Stepwise Multipe Régression ) لأثر الثقافة التنظيمية على الإلتزاـ التنظيمي كمعرفة أم من أبعاد الثقافة التنظيمية لو أعلى

 : التابع كالدتغتَ الدتبقية الدستقلة كالدتغتَات الدستخدمة الطريقة يوضح الدوالر الجدكؿحيث أف تأثتَ على الإلتزاـ التنظيمي، 
 المتغيرات المستقلة المتبقية : (23-2)جدول رقم 

Modèle 
Variables 
introduites 

Variables 
éliminées Méthode 

 => Pas à pas (Critère : Probabilité de F pour introduire . التنظٌمً الهٌكل 1

,050, Probabilité de F pour éliminer >= ,100). 

 => Pas à pas (Critère : Probabilité de F pour introduire . القرار إتخاذ فً المشاركة 2

,050, Probabilité de F pour éliminer >= ,100). 

 => Pas à pas (Critère : Probabilité de F pour introduire . الأداء توجٌه 3

,050, Probabilité de F pour éliminer >= ,100). 

a. Variable dépendante : التنظٌمً الإلتزام 

 SPSSمخرجات برنامج من إعداد الطالبة بناءا على : لمصدر ا
 الذيكل التنظيمي ،الدشاركة في ىم النهائي الدراسة لظوذج في ةالدتبقي ةالدستقلات الدتغتَ أف نلبحظ السابق الجدكؿ من 

. إبزاذ القرار كتوجيو أداء
  :الدراسة لنموذج التابع كالدتغتَ الدتبقية الدستقلة للمتغتَات الخطي الارتباط معاملبت يوضح الدوالر الجدكؿ أما 

 المتغيرات المستقلة المتبقية : (24-2)جدول رقم 
Récapitulatif des modèles

d
 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard de l'estimation 

1 0,625
a
 0,391 0,385 0,35508 

2 0,703
b
 0,494 0,484 0,32542 

3 0,725
c
 0,526 0,512 0,31630 

a. Prédicteurs : (Constante), انتُظيًي انٓيكم 

b. Prédicteurs : (Constante), انمرار إتخار في انًشاركح ,انتُظيًي انٓيكم 

c. Prédicteurs : (Constante), الأداء تٕجيّ ,انمرار إتخار في انًشاركح ,انتُظيًي انٓيكم 

d. Variable dépendante : انتُظيًي الإنتساو 

 SPSSمخرجات برنامج من إعداد الطالبة بناءا على : لمصدر ا
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متغتَ كاحد مستقل كىو  خركج إلذ أدل التدرلغي الدتعدد الالضدار برليل طريقة استخداـ أف نلبحظ السابق الجدكؿ من      
 .الذيكل التنظيمي،الدشاركة في إبزاذ القرار كتوجيو أداء:بثلبث متغتَات كىي كالاحتفاظ القيم التنظيمية 

( الذيكل التنظيمي،الدشاركة في إبزاذ القرار كتوجيو أداء) الدستقل الدتغتَ ىذين بتُ الخطي الارتباط معامل بلغ حيث 
الإلتزاـ  من%(52.6 )أف، كبينها قوم خطي ارتباط كجود على دليل كىو%( 72.5 )نسبة( الإلتزاـ التنظيمي )التابع كالدتغتَ

 عوامل أك أخرل لعوامل ترجع%( 47.4 )الذيكل التنظيمي كالدشاركة في إبزاذ القرار كتوجيو أداء أما نسبة إلذ يعود التنظيمي
. الخطأ أك عشوائية

 خطي ارتباط يضمن لوحدة لأنو الذيكل التنظيمي الدستقل للمتغتَ يعود الخطي الارتباط ىذا في الأكبر الفضل أف علما 
 ناقم تياؿ الإستبانة في الدتغتَ ىذا فقرات على العماؿ لإجابات الدتوسط الدستول رغم التابع الدتغتَ مع(  62.5 )بنسبة

 .سابقاا بتحليلو

 : Stepwise بطريقة الالضدار خط تباين برليل الدوالر الجدكؿ يوضح:تباين خط الإنحدار-
 Stepwise بطريقة الانحدار خط تباين تحليل : (25-2)جدول رقم 

ANOVA
a
 

Modèle Somme des carrés Ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 8,341 1 8,341 66,154 0,000
b
 

de Student 12,987 103 0,126   

Total 21,328 104    

2 Régression 10,526 2 5,263 49,700 0,000
c
 

de Student 10,802 102 0,106   

Total 21,328 104    

 

3 

Régression 11,223 3 3,741 37,394 0,000
d
 

de Student 10,104 101 0,100   

Total 21,328 104    

a. Variable dépendante : انتُظيًي الإنتساو 

b. Prédicteurs : (Constante), انتُظيًي انٓيكم 

c. Prédicteurs : (Constante), انمرار إتخار في انًشاركح ,انتُظيًي انٓيكم 

d. Prédicteurs : (Constante), الأداء تٕجيّ ,انمرار إتخار في انًشاركح ,انتُظيًي انٓيكم 

 SPSSمخرجات برنامج من إعداد الطالبة بناءا على : لمصدر ا

 

:     من الجدكؿ السابق لصد ما يلي 
 ؛ 21,328 كلرموع الدربعات الكلي يساكم10,104 كلرموع مربعات البواقي ىو 11,223لرموع مربعات الالضدار يساكم -
 ؛ 101 كدرجة حرية البواقي ىي 3درجة حرية الالضدار ىي -
 ؛ 1000, كمعدؿ مربعات البواقي ىو 3,741معدؿ مربعات الالضدار ىو -
؛ 37,394قيمة اختبار برليل التباين لخط الالضدار ىو -
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خط الانحدار يلائم  فنرفضها ،كبالتالر 0.05 أقل من مستول دلالة الفرضية الصفرية 0.000مستول دلالة الاختبار -
 .المعطيات

أما بالنسبة لدراسة معاملبت خط الالضدار  فالجدكؿ الدوالر يوضح قيم معاملبت خط الالضدار :دراسة معاملات خط الإنحدار-
:  Stepwiseبطريقة 

 Stepwise بطريقة قيم معاملات خط الانحدار : (26-2)جدول رقم 
Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 1,122 0,156  7,171 0,000 

 0,000 8,134 0,625 0,068 0,551 التنظٌمً الهٌكل

2 (Constante) 0,784 0,161  4,855 0,000 

 0,000 5,583 0,449 0,071 0,396 التنظٌمً الهٌكل

 0,000 4,543 0,365 0,072 0,328 القرار إتخاذ فً المشاركة

3 (Constante) 0,746 0,158  4,732 0,000 

 0,000 3,660 0,330 0,080 0,291 التنظٌمً الهٌكل

 0,001 3,406 0,286 0,075 0,256 القرار إتخاذ فً المشاركة

 0,010 2,640 0,250 0,078 0,207 الأداء توجٌه

a. Variable dépendante : التنظٌمً الإلتزام 

 SPSSمخرجات برنامج من إعداد الطالبة بناءا على : لمصدر ا

للهيكل التنظيمي ىو  بالنسبة الالضدار خط ميلك 0.746 كىو a الالضدار خط مقطع برديد لؽكن السابق الجدكؿ من     
b=0.291 للمشاركة في إبزاذ القرار ىو  بالنسبة الالضدار خط كميلc=0.256 أما ميل خط الإلضدار بالنسبة لتوجيو أداء 

 :التالية الدعادلة كفق d= 0.207  فهو

Y=a+bx1 + cx2+dx3 
  0.207x3         y=0.746 + 0.291x1 + 0.256x2+ :ىي الالضدار خط معادلة كمنو    
  
توجد علبقة أثر ذات ) H1 البديلة الفرضية اكبرقق 0.05 من أقل لأنهاجميع القيم مقبولة   Sig قسم دراسة كعند 

الدشاركة في إبزاذ  ، الذيكل التنظيمي: أبعاد الثقافة التنظيميةبالتالر نستنتج أفك (دلالة معنوية بتُ الدتغتَات الدستقلة كالدتغتَ التابع
 .أبعاد الثقافة التنظيمية من بتُ باقي الإلتزاـ التنظيميىم الأكثر ألعية كتأثتَا على القرار كتوجيو الأداء 

 كحسب معادلة خط الإلضدار الدتعدد فإنو إذا حدث تغتَ في كل من الذيكل التنظيمي،الدشاركة في إبزاذ القرار كتوجيو 
 في الدائة راجع للهيكل 29.1:الأداء يقابلها تغتَ في الإلتزاـ التنظيمي حسب تأثتَ كل كاحد فيهم على التوالر بالنسبة التالية

 . في الدائة راجع لتوجيو أداء20.7 في الدائة راجع للمشاركة في إبزاذ القرار ك25.6التنظيمي،
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لإلتزام التنظيمي في مديرية توزيع الكهرباء فروق ذات دلالة إحصائية في إتجاىات الموظفين لعرض نتائج دراسة .رابعا
الجنس،السن،المستوى التعليمي، الخبرة )الجزائر تعزى للمتغيرات الشخصية و الوظيفية -بورقلة " سونلغاز"والغاز لشركة 

 :(طبيعة المنصب

  إختبارTتحليل التباين الأحادي  و(One Way ANOVA )للمتغيرات الشخصية و الوظيفية: 
 :tإختبار- 

لإلتزاـ التنظيمي في مديرية توزيع  لا توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في إبذاىات الدوظفتُ ؿ:حيث الفرضية الرئيسة الرابعة ىي 
الجنس،السن،الدستول التعليمي، الخبرة )الجزائر تعزل للمتغتَات الشخصية ك الوظيفية -بورقلة " سونلغاز"الكهرباء كالغاز لشركة 

 .(طبيعة الدنصب
في إبذاىات ( α = 0.05)لا توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستول الدلالة  : الفرضية الفرعية الأولى -

. لإلتزاـ التنظيمي تبعا لدتغتَ الجنسالدوظفتُ ؿ
 يوضح نتيجة تحليل التباين بين متوسطات  الإلتزام التنظيمي تبعا لمتغير الجنس : (27-2)جدول رقم  

Test des échantillons indépendants 

 

Test de Levene sur 

l'égalité des variances Test t pour égalité des moyennes 

F Sig. T ddl 

Sig. 

(bilatéral) 

Différenc

e 

moyenne 

Différenc

e erreur 

standard 

Intervalle de 

confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

 الإنتساو

 انتُظيًي

Hypothèse de 

variances égales 

9,050 0,003 -1,390 103 0,167 -,16230 ,11674 -,39383 ,06922 

Hypothèse de 

variances inégales 
  

-1,863 37,267 0,070 -,16230 ,08710 -,33874 ,01413 

 SPSSمخرجات برنامج من إعداد الطالبة بناءا على : لمصدر ا

قد بلغ  (الإناث-الذكور) ليفن لتجانس العينتتُ لاختبارأف مستول الدعنوية ،  t رظهر من خلبؿ الجدكؿ أعلبه لإختبام 
 0.070بلغ  tرلاختبالدعنوية  ا مستولحيث أف:  أف التباين غتَ متساكم كمنو لطتار نتائج السطر الثاني  على لشا يدؿ 0.003

 .لإلتزاـ التنظيمي الدستجوب لا يؤثر على اجنسنقبل فرضية العدـ ك نستنتج أف  منوك،0.05كىي أكبر من مستول الدعنوية 

 :(One Way ANOVA)تحليل التباين الأحادي -
بتُ متوسطات  (α = 0.05) لا توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستول الدلالة :الفرضية الفرعية الثانية  -

 .السنلإلتزاـ التنظيمي تبعا لدتغتَ إبذاىات الدوظفتُ ؿ

  السنيوضح نتيجة تحليل التباين بين متوسطات  الإلتزام التنظيمي تبعا لمتغير : (28-2)جدول رقم  

ANOVA 

 انتُظيًي الإنتساو

 Somme des carrés Ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes 0,417 3 0,139 0,672 0,571 

Intragroupes 20,910 101 0,207   

Total 21,328 104    

 SPSSمخرجات برنامج من إعداد الطالبة بناءا على : لمصدر ا
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 كبالتالر 0.05 من أكبر كىي 0.571 كىي  Sig  قيمة على بناءا السن لدتغتَ التباين برليل  نتيجة يبتُ الجدكؿ أعلبه

 .الإلتزاـ التنظيمي على يؤثر لا الدستجوبتُ سن العدـ،كمنو فرضية نقبل

بتُ متوسطات  (α = 0.05) لا توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستول الدلالة :ة لثالفرضية الفرعية الثا -
 .الدستول التعليميلإلتزاـ التنظيمي تبعا لدتغتَ إبذاىات الدوظفتُ ؿ

 انًستٕٖ انتعهيًي يوضح نتيجة تحليل التباين بين متوسطات  الإلتزام التنظيمي تبعا لمتغير : (29-2)جدول رقم  

 

ANOVA 

 التنظٌمً الإلتزام

 Somme des carrés Ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes 0,504 3 0,168 0,814 0,489 

Intragroupes 20,824 101 0,206   

Total 21,328 104    

 SPSSمخرجات برنامج من إعداد الطالبة بناءا على : لمصدر ا

 كىي 0.489 كىي  Sig  قيمة على بناءا الدستول التعليمي لدتغتَ التباين برليل نتيجة  يبتُ الجدكؿ أعلبه 
 . الإلتزاـ التنظيمي على يؤثر لا لدستجوبتُؿ الدستول التعليمي العدـ،كمنو فرضية نقبل كبالتالر 0.05 من أكبر

بتُ متوسطات  (α = 0.05)لا توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستول الدلالة : الرابعةالفرضية الفرعية  -
 .الخبرةلإلتزاـ التنظيمي تبعا لدتغتَ إبذاىات الدوظفتُ ؿ

 انخثرج يوضح نتيجة تحليل التباين بين متوسطات  الإلتزام التنظيمي تبعا لمتغير : (30-2)جدول رقم  

ANOVA 

 التنظٌمً الإلتزام

 

Somme des 

carrés Ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes 0,979 3 0,326 1,619 0,190 

Intragroupes 20,349 101 0,201   

Total 21,328 104    

 SPSSمخرجات برنامج من إعداد الطالبة بناءا على : لمصدر ا

 من أكبر كىي 0.190 كىي  Sig  قيمة على بناءا الخبرة لدتغتَ التباين برليل نتيجة  يبتُ الجدكؿ أعلبه 
 . الإلتزاـ التنظيمي على ؤثرت لا لدستجوبتُخبرة ا العدـ،كمنو فرضية نقبل كبالتالر 0.05

بتُ متوسطات  (α = 0.05) لا توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستول الدلالة  : الخامسةالفرضية الفرعية -
 .طبيعة الدنصبلإلتزاـ التنظيمي تبعا لدتغتَ إبذاىات الدوظفتُ ؿ
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 طثيعح انًُصة يوضح نتيجة تحليل التباين بين متوسطات  الإلتزام التنظيمي تبعا لمتغير : (31-2)جدول رقم  

ANOVA 

 التنظٌمً الإلتزام

 

Somme des 

carrés Ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes 1,747 3 0,582 3,004 0,034 

Intragroupes 19,580 101 0,194   

Total 21,328 104    

 SPSSمخرجات برنامج من إعداد الطالبة بناءا على : لمصدر ا

 0.05 من قلأ كىي 0.034 كىي  Sig  قيمة على بناءا طبيعة الدنصب لدتغتَ التباين برليل نتيجة يبتُ الجدكؿ أعلبه 
الإلتزاـ التنظيمي كىذه النتيجة منطقية لأف معظم  على ؤثرت لدستجوبتُؿ طبيعة الدنصب ،كمنوالوجود فرضية نقبل كبالتالر

 .(لديهم مسؤكلية)موظفي الدديرية إطارات كإطارات سامية
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 :مناقشة نتائج الدراسة والمقارنة:المطلب الثاني
 الدناسبة،كىذا من أجل برليل متغتَات الدراسة تم التوصل إلذ الإحصائية الدراسة بالأساليب ت بعد برليل الإستبانة كاختبار فرضيا

 :النتائج التالية
 الدشاركة في ) كما أسلفنا الذكر أف متغتَات الدراسة ىي االثقافة التنظيمية:فيما يخص مستوى توافر متغيرات الدراسة

الإلتزاـ الوجداني،الإلتزاـ )كمتغتَات مستقلة ك الإلتزاـ التنظيمي (إبزذ القرار،القيم التنظيمية،توجيو أداء،الذيكل التنظيمي
 :كمتغتَ تابع (الدعيارم،الإلتزاـ الإستمرارم

 كجهة نظر الدوظفتُ لأبعاد ىذا الدتغتَ مقبولة، حيث كانت  أفالدتوسط العاـ للثقافة التنظيمية متوسط، لشا يدؿ على 
 :نظرتهم
تولذا فئة معينة من الإطارات بالدؤسسة كىم الدستشاركف كىذا على مستول  بالنسبة للمشاركة في إبزاذ القرار أنها م -

أعلى في الدؤسسة،أما على الدستول الأكسط ك القاعدم فتكوف الدشاركة في إجراءات العمل كتقنياتو كىذا يقتصر على 
 . ذك الخبرة الدهنية ك التقنية ككذا فئة من الإطارات الدختصة في إحدل المجالات

كىذا راجع إلذ أف القيم التنظيمية تأثتَىا غتَ فعاؿ : أما بالنسبة للقيم التنظيمية  فقد غلبت عليها القيم الشخصية  -
عدـ تبتٍ القيم التنظيمية من طرؼ الأفراد  سػػػػػػواء كانػػػػػوا موظفتُ )نظرا لعدـ تطابػػػػػق القيػػػػػػػػػػػػػػم التنظيمية مع القيم الفردية

 .(أك مسئولتُ
في ما لؼص توجيو الأداء، رغم كجود إجتهاد في برقيق أداء عالر من طرؼ الدوظفتُ إلا أف الأداء غتَ لشيز كىذا  -

راجع لعدـ إتاحة الفرص للئبداع كالإبتكار كلأف الشركة لد برظى برضا الدوظفتُ على معايتَ تقييم الأداء فيها 
الدوظف الذم لغتهد في برقيق أداء عالر يهم ىو التشجيع، الدكافئة العالية ك التًقية أم الدعاملة بالدثل في )كتشجيعو 

 . (الدؤسسة
الرسمية كالتنسيق،التخصص كتقسيم الدهاـ :أما في ما لؼص الذيكل التنظيمي فقد أجمعوا على بسيزه بالخصائص التالية -

 .الدركزية ،كرغم التعديلبت التي مر بها إلا أنو متوسط الدركنة ،بدعتٌ آخر يغلب عليو الطابع البتَكقراطي
 كجهة نظر الدوظفتُ لأبعاد ىذا الدتغتَ إلغابية، حيث كانت  أفالدتوسط العاـ الإلتزاـ التنظيمي مرتفع، لشا يدؿ على 

  :نظرتهم
للئلتزاـ الوجداني إلغابية نظرا لقبولذم لبيئة الدؤسسة كرغبتهم في البقاء كشعورىم بالإنتماء ك الرضا كالإرتياح كالواجب  -

 .لضو الشركة
أما بالنسبة للئلتزاـ الدعيارم فهي إلغابية نظرا لتطابق أك تبتٍ أغلب الدوظفتُ أىداؼ الدؤسسة حيث أصبح ينظركف لذا  -

 الشركة بأف لدوظفشعور اعلى أنها أىدافهم ، كتوفر أخلبؽ الواجب، برمل الدسؤكلية، التعهد كالامتناف للمؤسسة ككذا 
 .فيهاأحسنت إليو، كلذا فهو مدين لذا بالعمل 

التي )كجود تأثتَ قوم للفرصة البديلة كىذا يعبر عن  (إبذاه متوسط)كفي ما لؼص الإلتزاـ الإستمرارم فكاف مقبوؿ  -
 . على الرغبة في الإستمرار ك البقاء للموظفتُ (يوفرىا سوؽ العمل كمؤسساتو مقارنتا بدا توفر الشركة من فرص
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 فيما يخص العلاقات الإرتباطية: 
 يؤكد ، كىذا %( 69.7)نسبة  الإلتزاـ التنظيمي كالثقافة التنظيمية بتُ يةلعلبقة الإرتباطؿ بلغت القيمة الإجمالية لقد

زاد الإىتماـ بالثقافة التنظيمية كالتي بسثل ىوية الدؤسسة كبسيزىا بتُ  بدعتٌ أنو كلماكجود علبقة طردية قوية بينهما 
 أم )الدنظمات يزداد مستول الإلتزاـ التنظيمي كالذم يعبر عن فعالية الدؤسسة كإلصازىا للؤعماؿ أك ما يعرؼ بالأداء

 .(الإلتزاـ التنظيمي في للثقافة التنظيميةؤكد الدكر الفاعل م
بندر )كدراسة  (2018حساـ قرني أحمد،)كدراسة  (2018يوسفي كماؿ كآخركف،) كما توافقت معنا دراسة 

 (2015حستُ لزمد الوىابي،
 علبقة ، كفي %( 62.5)  نسبة(الإلتزاـ التنظيمي) التابع  الذيكل التنظيمي مع بعدبلغت القيمة الإرتباطية في علبقة ك 

التابع ،أما في علبقة بعد الدشاركة في إبزاذ القرار مع  (61.5) نسبة(الإلتزاـ التنظيمي) التابع بعد توجيو أداء مع
 بنسبة (الإلتزاـ التنظيمي) التابع كأختَ علبقة بعد القيم التنظيمية مع ( 58.2) نسبة (الإلتزاـ التنظيمي)
(50.8) .عدل بالنسبة للقيم التنظيمية كالتي تعتتَ متوسطة كىي تؤكد كجود علبقات طردية قوية ما. 

 كجاء التًتيب بهذا الشكل كدليل قاطع على أف الثقافة التنظيمية السائدة في الشركة ىي الثقافة البتَكقراطية 
كالتي تولر إىتماـ كبتَ بالقضايا الداخلية كتتسم فيها الشركة بالإستقرار كالسيطرة كالتماسك بالقواعد ك التعليمات 

 .كإلصاز الأعماؿ أكثر من الدركنة 
 فيما يخص أثر الثقافة التنظيمية وأبعادىا على الإلتزام التنظيمي: 
  قوم ارتباط ىناؾ أم%( 69.7 )ىوالثقافة التنظيمية كالإلتزاـ التنظيمي ك بتُ الخطي الارتباط معاملبصفة عامة 

للثقافة  يعودالإلتزاـ التنظيمي  من%( 48.6 )أف ،بدعتٌ%( 48.6 )ىو التابع الدتغتَ تقدير في الدقة كمدل ا،ـبينو
التي لد نتطرؽ لذا في  (كألظاط الإتصاؿ،نظم العوائد،القيادة)أخرل لعوامل ترجع%( 21.1) الدتبقية كالنسبة التنظيمية

. الخطأ أك عشوائية عوامل أك ىذه الدراسة
الإلتزاـ التنظيمي كما كافقتنا  على  موجب كذك دلالة كتأثتَ كبتَةا ألعية الثقافة التنظيمية لوكبالتالر نستنتج أف  

 (.2013نغم دايخ عبد علي كآخر،) كدراسة(2016 كآخركف،Sinisa mitic)عليو دراسة 
  كلتحديد أبعاد الدتغتَ الدستقل الأكثر تأثتَا على الدتغتَ التابع، قمنا بإعادة التحليل الإحصائي باستخداـ برليل الالضدار

 :الدتعدد التدرلغي كالتي أعطى النتائج التالية
القيم  حيث لصد أف متغتَ : Sig نًقبل التطرؽ لفرضيات ميل خط الالضدار لدختلف الدتغتَات الدستقلة ندرس ؽ 

 ة بينما قيم،0.05نها أكبر من أم أ H0 مرفوضة لأنها برقق فرضية العدـ ةقيم 0.387كالذم قيمتو  التنظيمية
 :على التوالر  الذيكل التنظيمي ،الدشاركة في إبزاذ القرار ك توجيو أداء كالتي قيمهم: كالدتغتَاتالثابت

:                         ىي  فتصبح معادلة الالضدارH1 (الوجود) مقبولة لأنها برقق الفرضية البديلة(0.000،0.001،0.000،0.010)
y=0.773 + 0.272x1 +0.265x2+0.294x3 
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  َكحسب ىذه الدعادلة فإنو إذا حدث تغتَ في كل من الذيكل التنظيمي،الدشاركة في إبزاذ القرار كتوجيو الأداء يقابلها تغت
 في الدائة راجع للهيكل التنظيمي 29.1:في الإلتزاـ التنظيمي حسب تأثتَ كل كاحد فيهم على التوالر بالنسبة التالية

 . في الدائة راجع لتوجيو أداء20.7 في الدائة راجع للمشاركة في إبزاذ القرار ك25.6
 

  إشارة كما أف Bêtaكلها موجبة، كىذا الدشاركة في إبزاذ القرار، توجيو أداء، الذيكل التنظيمي:بعاد الثقافة التنظيمية لأ 
يعتٍ أف العلبقة طردية بتُ ىذه الأبعاد كالإلتزاـ التنظيمي أم كلما توفرت الدركنة في الذيكل التنظيمي كإتسعت دائرة 

 . الدشاركة في إبزاذ القرار كإزداد الإىتماـ بتوجيو أداء زاد مستول الإلتزاـ التنظيمي في الدؤسسة لزل الدراسة
لعا الأكثر  الذيكل التنظيمي،الدشاركة في إبزاذ القرار كتوجيو أداء،  : أبعاد الثقافة التنظيميةكبالتالر نستنتج أف 

 .أبعاد الثقافة التنظيمية من بتُ باقي الإلتزاـ التنظيمي  على حسب ترتيبهمألعية كتأثتَا
 .بالنسبة لبعد توجيو الأداء فقط (2016 كآخركف،Sinisa mitic) كما كافقتنا دراسة

 لإلتزام التنظيمي في مديرية توزيع الكهرباء والغاز فيما يخص الفروق ذات دلالة إحصائية في إتجاىات الموظفين ل
الجنس،العمر،المستوى التعليمي، الخبرة )الجزائر تعزى للمتغيرات الشخصية و الوظيفية -بورقلة " سونلغاز"لشركة 

 :(طبيعة المنصب
 ظهر إختبارأt   لشا يدؿ 0.003قد بلغ  (الإناث-الذكور) ليفن لتجانس العينتتُ لاختبارأف مستول الدعنوية  

 0.070بلغ  tرلاختبالدعنوية  ا مستولحيث أف:  أف التباين غتَ متساكم كمنو لطتار نتائج السطر الثاني على
لإلتزاـ  الدستجوب لا يؤثر على اجنسنقبل فرضية العدـ ك نستنتج أف   كمنو0.05كىي أكبر من مستول الدعنوية 

 .التنظيمي
 قيمة على بناءاك) السن لدتغتَ التباين برليل كما أظهر  Sig  :0.571 فرضية نقبل 0.05 من أكبر كىي 

 .الإلتزاـ التنظيمي على يؤثر لا الدستجوبتُ على أف سن (العدـ

 قيمة على بناءا) الدستول التعليمي لدتغتَ التباين برليل نتيجةكبالنسبة ؿ  Sig:0.489 0.05 من أكبر كىي 
 .الإلتزاـ التنظيمي على يؤثر لا لدستجوبتُؿ الدستول التعليمي فهي (العدـ فرضية نقبل

  الخبرة لدتغتَ التباين برليل نتيجةأما (قيمة على بناءا  Sig :0.190 العدـ فرضية نقبل 0.05 من أكبر كىي) 
 .الإلتزاـ التنظيمي على ؤثرت لا لدستجوبتُفهي خبرة ا

 قيمة على بناءا) طبيعة الدنصب لدتغتَ التباين برليل نتيجةؼ  Sig :0.034 فرضية نقبل 0.05 من قلأ كىي 
الإلتزاـ التنظيمي كىذه النتيجة منطقية لأف معظم موظفي  على ؤثرت لدستجوبتُؿ طبيعة الدنصب فهي (الوجود

 .(لديهم مسؤكلية)الدديرية إطارات كإطارات سامية

لإلتزاـ التنظيمي في مديرية فركؽ ذات دلالة إحصائية في إبذاىات الدوظفتُ ؿ نستنتج من ما سبق عدـ كجود 
بإستثناء طبيعة الجزائر، تعزل للمتغتَات الشخصية ك الوظيفية -بورقلة " سونلغاز"توزيع الكهرباء كالغاز لشركة 

 .ما عدل لطبيعة الدنصب (2015 بندر حستُ لزمد الوىابي،)الدنصب كما توافقت معنا دراسة
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 :خلاصة الفصل

لأثر الثقافة التنظيمية على الإلتزاـ التنظيمي بدديرية توزيع الكهرباء كالغاز لشركة الدراسة الديدانية  تضمن ىذا الفصل 
بورقلة ،حيث تم التطرؽ فيو إلذ التعريف بالدؤسسة لزل الدراسة، التحليل الإحصائي باستخداـ برنامج الحزمة " سونلغاز"

 ( موظف105)الإستبانة للعينة الددركسة  للبيانات المجمعة بواسطة أداة V25 النسخة SPSSالإحصائية للعلوـ الإجتماعية 
 :فتفستَ كمناقشة كمقارنة النتائج الدتحصل عليها من التحليل كذلك بغية الإجابة على فرضيات الدراسة كىي كما يلي

 مستول التوافر لأبعاد الثقافة التنظيمية متوسط؛ -
 مستول الإلتزاـ التنظيمي مرتفع؛ -
  ؛ الارتباطية بتُ الثقافة التنظيمية كمتغتَ مستقل كالإلتزاـ التنظيمي كمتغتَ تابع علبقة طردية قويةالعلبقة -
  حسب ترتيبهملعا الأكثر ألعية كتأثتَا الذيكل التنظيمي،الدشاركة في إبزاذ القرار كتوجيو أداء :أبعاد الثقافة التنظيمية -

 أبعاد الثقافة التنظيمية؛ من بتُ باقي الإلتزاـ التنظيمي على
لإلتزاـ التنظيمي في مديرية توزيع الكهرباء كالغاز لشركة لا توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في إبذاىات الدوظفتُ ؿ -

بإستثناء  (الجنس،السن،الدستول التعليمي كالخبرة)الجزائر تعزل للمتغتَات الشخصية كالوظيفية -بورقلة " سونلغاز"
 .طبيعة الدنصب
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 تم التطرؽ في ىذه الدراسة لأثر الثقافة التنظيمية على الإلتزاـ التنظيمي في أحد أىم قطاعات الدكلة الجزائرية كىو قطاع 
بولاية كرقلة ،حيث تعبر الثقافة التنظيمية عن ىوية الدؤسسة " سونلغاز"مديرية توزيع الكهرباء كالغاز لشركة كبتحديد في الطاقة 

كقدرتها على برقيق ميزة تنافسية، أما الإلتزاـ التنظيمي فيعبر عن فعاليتها ككيفية إلصاز الأعماؿ ،كما يعتبر مؤشر لدكراف العمالة 
 .فيها

 فكلما كانت ىوية الدؤسسة منسجمة كلشيزة، أدل ىذا إلذ  زيادة في الإلتزاـ التنظيمي كبتالر زيادة في فعلية ىذه الدؤسسة 
ك إمتنع موظفيها عن الرغبة في الدغادرة كقل تأثتَ الفرصة البديلة ،بل قد يؤدم  ىذا إلذ إستقطاب كفاءات جديدة للمؤسسة من 

 .   شأنها دعم تنافسية الدؤسسة كتكيفها مع الدتغتَات البيئية
 كمقارنة  بشقيو النظرم كالتطبيقي لؽكننا اختبار الفرضياتالدراسة قمن خلبؿ ما توصلنا إليو من نتائج لذذ

 :الاستنتاجات مع نتائج الدراسات السابقة كتوصل إلذ لرموعة من الاقتًاحات ككذا آفاؽ لذذه الدراسة على النحو التالر
 

 :اختبارىا التي فيما يلي سيتم أربعة فرضيات،لقد قامت دراستنا على  : الفرضياتاختبار. 1
" سونلغاز"يوجد مستول توافر مرتفع لأبعاد الثقافة التنظيمية في مديرية توزيع الكهرباء كالغاز لشركة :الفرضية الأكلذ -

الجزائر، لد تتحقق الفرضية لأنو سجل توافر متوسط لأبعاد الثقافة التنظيمية في مديرية توزيع الكهرباء كالغاز  -بورقلة 
 ؛(ننفي الفرضية الأكلذ)

الجزائر -بورقلة " سونلغاز"يوجد مستول إلتزاـ التنظيمي مرتفع في مديرية توزيع الكهرباء كالغاز لشركة :الفرضية الثاني -
-بورقلة " سونلغاز"برققت الفرضية لأنو سجل مستول إلتزاـ التنظيمي مرتفع في مديرية توزيع الكهرباء كالغاز لشركة 

 ؛(نثبت الفرضية الثانية)الجزائر 
بتُ الثقافة التنظيمية كأبعادىا  (≤0.05α)توجد علبقة إرتباط ذات دلالة إحصائية عند مستول الدعنوية :الفرضية الثالثة -

الجزائر،برققت الفرضية بتسجيل كجود -بورقلة " سونلغاز"كالإلتزاـ التنظيمي في مديرية توزيع الكهرباء كالغاز لشركة 
بتُ الثقافػػػػة التنظيمية  (≤0.05α)علبقػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة إرتبػػػػػػػػػػػػػػػاط طردية كقوية ذات دلالة إحصائية عند مستول معنوية 

 ؛(نثبت الفرضية الثالثة)الجزائر-بورقلة " سونلغاز"كأبعادىا ك الإلتزاـ التنظيمي في مديرية توزيع الكهرباء كالغاز لشركة 
بتُ الثقافة التنظيمية كأبعادىا ك الإلتزاـ  (≤0.05α)يوجد أثر ذك دلالة إحصائية عند مستول الدعنوية :الفرضية الرابعة -

 موجب تأثتَالجزائر حيث برققت الفرضية بتسجيل -بورقلة " سونلغاز"التنظيمي في مديرية توزيع الكهرباء كالغاز لشركة 
 الذيكل التنظيمي،الدشاركة في إبزاذ القرار : أبعاد الثقافة التنظيميةأفالإلتزاـ التنظيمي ك كذك دلالة بتُ الثقافة التنظيمية ك

نثبت )أبعاد الثقافة التنظيمية  من بتُ باقي الإلتزاـ التنظيمي  على حسب ترتيبهملعا الأكثر ألعية كتأثتَاكتوجيو أداء، 
 ؛(الفرضية الرابعة

لإلتزاـ التنظيمي في  في إبذاىات الدوظفتُ ؿ( ≤0.05α) عند مستول الدعنوية لا توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية -
الجنس ،السن )الجزائر تعزل للمتغتَات الشخصية كالوظيفية -بورقلة " سونلغاز"مديرية توزيع الكهرباء كالغاز لشركة 

عدـ كجود فركؽ ذات دلالة إحصائية في حيث برققت الفرضية بتسجيل  (الدستول التعليمي ،الخبرة ،طبيعة الدنصب
الجزائر تعزل للمتغتَات -بورقلة " سونلغاز"لإلتزاـ التنظيمي في مديرية توزيع الكهرباء كالغاز لشركة إبذاىات الدوظفتُ ؿ
نثبت الفرضية الخامسة بالنسبة )بإستثناء طبيعة الدنصب (الجنس،السن،الدستول التعليمي، الخبرة)الشخصية كالوظيفية 

 .(الجنس،السن،الدستول التعليمي كالخبرة كننفيها بالنسبة لطبيعة الدنصب :لػػػ
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 :في ما يلي نتائج الدراسة كبرليلها ككذا مقارنتها مع الدراسات السابقة: نتائج الدراسة. 2
 كجهة نظر الدوظفتُ لأبعاد ىذا الدتغتَ مقبولة، حيث كانت  أفالدتوسط العاـ للثقافة التنظيمية متوسط، لشا يدؿ على 

 :نظرتهم
تولذا فئة معينة من الإطارات بالدؤسسة كىم الدستشاركف كىذا على مستول  بالنسبة للمشاركة في إبزاذ القرار أنها م -

أعلى في الدؤسسة،أما على الدستول الأكسط ك القاعدم فتكوف الدشاركة في إجراءات العمل كتقنياتو كىذا يقتصر على 
 . ذك الخبرة الدهنية ك التقنية ككذا فئة من الإطارات الدختصة في إحدل المجالات

كىذا راجع إلذ أف القيم التنظيمية تأثتَىا غتَ فعاؿ : أما بالنسبة للقيم التنظيمية  فقد غلبت عليها القيم الشخصية  -
عدـ تبتٍ القيم التنظيمية من طرؼ الأفراد  سػػػػػػواء كانػػػػػوا موظفتُ )نظرا لعدـ تطابػػػػػق القيػػػػػػػػػػػػػػم التنظيمية مع القيم الفردية

 .(أك مسئولتُ
في ما لؼص توجيو الأداء، رغم كجود إجتهاد في برقيق أداء عالر من طرؼ الدوظفتُ إلا أف الأداء غتَ لشيز كىذا  -

راجع لعدـ إتاحة الفرص للئبداع كالإبتكار كلأف الشركة لد برظى برضا الدوظفتُ على معايتَ تقييم الأداء فيها 
الدوظف الذم لغتهد في برقيق أداء عالر يهم ىو التشجيع، الدكافئة العالية ك التًقية أم الدعاملة بالدثل في )كتشجيعو 

 . (الدؤسسة
الرسمية كالتنسيق،التخصص كتقسيم الدهاـ :أما في ما لؼص الذيكل التنظيمي فقد أجمعوا على بسيزه بالخصائص التالية -

 .الدركزية ،كرغم التعديلبت التي مر بها إلا أنو متوسط الدركنة ،بدعتٌ آخر يغلب عليو الطابع البتَكقراطي
 كجهة نظر الدوظفتُ لأبعاد ىذا الدتغتَ إلغابية، حيث كانت  أفالدتوسط العاـ الإلتزاـ التنظيمي مرتفع، لشا يدؿ على 

  :نظرتهم
للئلتزاـ الوجداني إلغابية نظرا لقبولذم لبيئة الدؤسسة كرغبتهم في البقاء كشعورىم بالإنتماء ك الرضا كالإرتياح كالواجب  -

 .لضو الشركة
أما بالنسبة للئلتزاـ الدعيارم فهي إلغابية نظرا لتطابق أك تبتٍ أغلب الدوظفتُ أىداؼ الدؤسسة حيث أصبح ينظركف لذا  -

 الشركة بأف لدوظفشعور اعلى أنها أىدافهم ، كتوفر أخلبؽ الواجب، برمل الدسؤكلية، التعهد كالامتناف للمؤسسة ككذا 
 .فيهاأحسنت إليو، كلذا فهو مدين لذا بالعمل 

التي )كجود تأثتَ قوم للفرصة البديلة كىذا يعبر عن  (إبذاه متوسط)كفي ما لؼص الإلتزاـ الإستمرارم فكاف مقبوؿ 
 .على الرغبة في الإستمرار ك البقاء للموظفتُ (يوفرىا سوؽ العمل كمؤسساتو مقارنتا بدا توفر الشركة من فرص

 يؤكد ، كىذا %( 69.7)نسبة  الإلتزاـ التنظيمي كالثقافة التنظيمية بتُ يةلعلبقة الإرتباطؿ بلغت القيمة الإجمالية لقد
زاد الإىتماـ بالثقافة التنظيمية كالتي بسثل ىوية الدؤسسة كبسيزىا بتُ  بدعتٌ أنو كلماكجود علبقة طردية قوية بينهما 

 أم )الدنظمات يزداد مستول الإلتزاـ التنظيمي كالذم يعبر عن فعالية الدؤسسة كإلصازىا للؤعماؿ أك ما يعرؼ بالأداء
( 2018يوسفي كماؿ كآخركف،)،كما توافقت معنا دراسة (الإلتزاـ التنظيمي في للثقافة التنظيميةؤكد الدكر الفاعل م

 (2015بندر حستُ لزمد الوىابي،)كدراسة  (2018حساـ قرني أحمد،)كدراسة 
 علبقة ، كفي %( 62.5)  نسبة(الإلتزاـ التنظيمي) التابع  الذيكل التنظيمي مع بعدبلغت القيمة الإرتباطية في علبقة ك 

التابع ،أما في علبقة بعد الدشاركة في إبزاذ القرار مع  (61.5) نسبة(الإلتزاـ التنظيمي) التابع بعد توجيو أداء مع
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 بنسبة (الإلتزاـ التنظيمي) التابع كأختَ علبقة بعد القيم التنظيمية مع ( 58.2) نسبة (الإلتزاـ التنظيمي)
(50.8) .عدل بالنسبة للقيم التنظيمية كالتي تعتتَ متوسطة كىي تؤكد كجود علبقات طردية قوية ما. 

 كجاء التًتيب بهذا الشكل كدليل قاطع على أف الثقافة التنظيمية السائدة في الشركة ىي الثقافة البتَكقراطية 
كالتي تولر إىتماـ كبتَ بالقضايا الداخلية كتتسم فيها الشركة بالإستقرار كالسيطرة كالتماسك بالقواعد ك التعليمات 

 .كإلصاز الأعماؿ أكثر من الدركنة 
  قوم ارتباط ىناؾ أم%( 69.7 )ىوالثقافة التنظيمية كالإلتزاـ التنظيمي ك بتُ الخطي الارتباط معاملبصفة عامة 

للثقافة  يعودالإلتزاـ التنظيمي  من%( 48.6 )أف ،بدعتٌ%( 48.6 )ىو التابع الدتغتَ تقدير في الدقة كمدل ا،ـبينو
التي لد نتطرؽ لذا في  (كألظاط الإتصاؿ،نظم العوائد،القيادة)أخرل لعوامل ترجع%( 21.1) الدتبقية كالنسبة التنظيمية

. الخطأ أك عشوائية عوامل أك ىذه الدراسة
الإلتزاـ التنظيمي كما كافقتنا  على  موجب كذك دلالة كتأثتَ كبتَةا ألعية الثقافة التنظيمية لوكبالتالر نستنتج أف  

 (.2013نغم دايخ عبد علي كآخر،) كدراسة(2016 كآخركف،Sinisa mitic)عليو دراسة 
  كلتحديد أبعاد الدتغتَ الدستقل الأكثر تأثتَا على الدتغتَ التابع، قمنا بإعادة التحليل الإحصائي باستخداـ برليل الالضدار

 :الدتعدد التدرلغي كالتي أعطى النتائج التالية
القيم  حيث لصد أف متغتَ : Sig نًقبل التطرؽ لفرضيات ميل خط الالضدار لدختلف الدتغتَات الدستقلة ندرس ؽ 

 ة بينما قيم،0.05نها أكبر من أم أ H0 مرفوضة لأنها برقق فرضية العدـ ةقيم 0.387كالذم قيمتو  التنظيمية
 :على التوالر  الذيكل التنظيمي ،الدشاركة في إبزاذ القرار ك توجيو أداء كالتي قيمهم: كالدتغتَاتالثابت

:                         ىي  فتصبح معادلة الالضدارH1 (الوجود) مقبولة لأنها برقق الفرضية البديلة(0.000،0.001،0.000،0.010)
y=0.773 + 0.272x1 +0.265x2+0.294x3 

  َكحسب ىذه الدعادلة فإنو إذا حدث تغتَ في كل من الذيكل التنظيمي،الدشاركة في إبزاذ القرار كتوجيو الأداء يقابلها تغت
 في الدائة راجع للهيكل التنظيمي 29.1:في الإلتزاـ التنظيمي حسب تأثتَ كل كاحد فيهم على التوالر بالنسبة التالية

 . في الدائة راجع لتوجيو أداء20.7 في الدائة راجع للمشاركة في إبزاذ القرار ك25.6
  إشارة كما أف Bêtaكلها موجبة، كىذا الدشاركة في إبزاذ القرار، توجيو أداء، الذيكل التنظيمي:بعاد الثقافة التنظيمية لأ 

يعتٍ أف العلبقة طردية بتُ ىذه الأبعاد كالإلتزاـ التنظيمي أم كلما توفرت الدركنة في الذيكل التنظيمي كإتسعت دائرة 
 . الدشاركة في إبزاذ القرار كإزداد الإىتماـ بتوجيو أداء زاد مستول الإلتزاـ التنظيمي في الدؤسسة لزل الدراسة

لعا الأكثر  الذيكل التنظيمي،الدشاركة في إبزاذ القرار كتوجيو أداء،  : أبعاد الثقافة التنظيميةكبالتالر نستنتج أف 
 .أبعاد الثقافة التنظيمية من بتُ باقي الإلتزاـ التنظيمي  على حسب ترتيبهمألعية كتأثتَا

 .بالنسبة لبعد توجيو الأداء فقط (2016 كآخركف،Sinisa mitic) كما كافقتنا دراسة
 ظهر إختبارأt   لشا يدؿ 0.003قد بلغ  (الإناث-الذكور) ليفن لتجانس العينتتُ لاختبارأف مستول الدعنوية  

 0.070بلغ  tرلاختبالدعنوية  ا مستولحيث أف:  أف التباين غتَ متساكم كمنو لطتار نتائج السطر الثاني على
لإلتزاـ  الدستجوب لا يؤثر على اجنسنقبل فرضية العدـ ك نستنتج أف   كمنو0.05كىي أكبر من مستول الدعنوية 

 .التنظيمي
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 قيمة على بناءاك) السن لدتغتَ التباين برليل كما أظهر  Sig  :0.571 فرضية نقبل 0.05 من أكبر كىي 
 .الإلتزاـ التنظيمي على يؤثر لا الدستجوبتُ على أف سن (العدـ

 قيمة على بناءا) الدستول التعليمي لدتغتَ التباين برليل نتيجةكبالنسبة ؿ  Sig:0.489 0.05 من أكبر كىي 
 .الإلتزاـ التنظيمي على يؤثر لا لدستجوبتُؿ الدستول التعليمي فهي (العدـ فرضية نقبل

  الخبرة لدتغتَ التباين برليل نتيجةأما (قيمة على بناءا  Sig :0.190 العدـ فرضية نقبل 0.05 من أكبر كىي) 
 .الإلتزاـ التنظيمي على ؤثرت لا لدستجوبتُفهي خبرة ا

 قيمة على بناءا) طبيعة الدنصب لدتغتَ التباين برليل نتيجةؼ  Sig :0.034 فرضية نقبل 0.05 من قلأ كىي 
الإلتزاـ التنظيمي كىذه النتيجة منطقية لأف معظم موظفي  على ؤثرت لدستجوبتُؿ طبيعة الدنصب فهي (الوجود

 .(لديهم مسؤكلية)الدديرية إطارات كإطارات سامية

لإلتزاـ التنظيمي في مديرية فركؽ ذات دلالة إحصائية في إبذاىات الدوظفتُ ؿ نستنتج من ما سبق عدـ كجود 
بإستثناء طبيعة الجزائر، تعزل للمتغتَات الشخصية ك الوظيفية -بورقلة " سونلغاز"توزيع الكهرباء كالغاز لشركة 

 .بإستثناء طبيعة الدنصب (2015 بندر حستُ لزمد الوىابي،)الدنصب كما توافقت معنا دراسة
 

 :الإقتراحات.3
ضركرة أف تولذ الدؤسسة إىتماما خاصا بتوفتَ عناصر الثقافة التنظيمية بإعتبارىا متغتَا ىاما يؤدم إلذ إرتفاع  

الركح الدعنوية لذم كبتالر الزيادة في الفعالية ،كزيادة التزامهم ككلائهم للمؤسسة أم بزفيف تأثتَ الفرصة البديلة 
 كفقد الإطارات المحورية كالعمالة الدكوف كالدختص مهنيا، ك التي تعتبر خسارة للمؤسسة فقدىا كفقد خبرتها؛

 ضركرة أف تهتم الدؤسسة بدكر العلبقات الإنسانية كمدل تأثتَىا في برستُ مستول الأداء لدل الأفراد؛ 
 ضركرة أف تكوف الغلبة للقيم التنظيمية الدشتًكة على القيم الشخصية للمسؤكؿ في الدؤسسة؛ 
ضركرة الإىتماـ بتوفر الدركنة في الذيكل التنظيمي حتى يتماش مع الطبيعة القانونية الجديدة للشركة كمتغتَات  

 البيئية؛
ضركرة توجيو مزايا الإلتزاـ التنظيمي الدتوافر في الدؤسسة لضو التميز في الأداء  كلا يبق حكرا على الإنضباط  

 .كإلصاز الأعماؿ
 :الدراسةآفاق .4

 البحث لإكماؿ مستقبلب معالجتها لؽكن التي الدواضيع بعض نقتًح, كبناءا على النتائج التي توصلنا إليهاالبحث ختاـ كفي 
 :الدثاؿ سبيل على

 مدل تأثتَ الذيكل التنظيمي على الإلتزاـ التنظيمي؛ 
 مدل تأثتَ القيم التنظيمية على الإلتزاـ الدعيارم ؛ 
 .أثر توجيو أداء على الإلتزاـ الإستمرارم 

أثر الثقافة التنظيمية على الإلتزاـ التنظيمي في قطاعات أخرل :أك يتناكؿ الدوضوع من زكايا أخر على سبيل الدثاؿ
أك  (عاـ/خاص)أك حسب الدلكية  (كالخدمات أك الإنتاج أكالتعليم)حسب النشاط )خلبؼ القطاع الدتناكؿ في الدراسة 

 .(حسب الجنسية
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: المراجع العربية
أثر الثقافة التنظيمية في الانتماء التنظيمي بحث ميداني في شركة المحاقن الطبية في ثامر ىادم عبود،الجنابي  .1

 بالعراؽ،حجم  Pure and Applied Sciences،Journal of University of Babylon   ،بابل
 .2018،السنة (6)،العدد (26)

الثقافة التنظيمية وتأثيرىا على تنمية السلوك الإبداعي في الوزارات الفلسطينية بقطاع ، حساـ سالدالسحباني  .2
 .2016فلسطتُ، سنة -،جامعة الأقصى(منشورة)،مذكرة ماجستتَ في بزصص القيادة كالإدارةغزة

الثقافة التنظيمية وعلاقتها بالإلتزام الوظيفي من وجهة نظر ضباط حرس :" بعنوان ،الوىابي بندر حستُ لزمد  .3
،كلية العلوـ الإجتماعية ك الإدارية،جامعة نايف (منشورة) رسالة ماجستتَ في العلوـ الإداريةالحدود بمنطقة نجران، 

 .2015العربية للعلوـ الأمنية،الدملكة العربية السعودية،سنة 
، لرلة دور الثقافة التنظيمية في تعزيز الإلتزام التنظيمي لدى العاملينبعطيط جلبؿ الدين كعبد الوىاب متَكح ، .4

 .2019،مارس 8برلتُ العدد -العلوـ الاجتماعية ، الدركز الدلؽقراطي العربي ألدانيا
أخلاقيات العمل ودورىا في توطين وتعزيز الالتزام بن حامد عبد الغتٍ ، بالحبيب لزسن ك عمومن لزمد البخارم ،  .5

لرلة تنمَّية الدوارد دراسة إمبريقية بالمؤسسة العمومية الإستشفائية محمد بوضياف، ورقلة، الجزائر، -التنظيمي
 . 2019،جانفي3ألدانيا ،العدد . برلتُ– الدركز الدلؽقراطي العربي -البشرَّية للِّدراسات كالأبحاث 

 لرلة  تأثير الثقافة التنظيمية في تحسين أداء العاملين داخل المؤسسة الصناعية،تيطراكم خػالد كحػػرايرية عتيقة ، .6
 .2013،سنة 2،العدد 1 :الجزائر،لرلد-2دراسات في علم اجتماع الدنظمات كالدناجمنت،جامعة الجزائر

دراسة ميدانية :دور الثقافة التنظيمية في تعزيـر مظاىر الالتـزام التنظيمي للعامليـن في المنظماتحساـ قرني أحمد، .7
،المجلة العربية للئدارة،الدنظمة العربية للتنمية الإدارية جامعة الدكؿ على الهيئة القومية للبـريد بجمهورية مصر العربية

 .2018،يونيو 2، العدد 38مصر، المجلد -العربية
دراسة ميدانية بمؤسسة سونلغاز بولاية - الثقافة التنظيمية وعلاقتها بالتزام العاملين حليلو نبيل ك مرابط شوقي،  .8

 .214،ص2016،مارس 23،العددالجزائر- جامعة قاصدم مرباح كرقلة، لرلة العلوـ الإنسانية ك الإجتماعية ،الوادي
دراسة - ، المناوبة الصناعية كآلية لخلق المؤسسات الصغيرة و المتوسطة وتفعيل نشاطات فيهاسنوسي كرلؽة .9

 ، رسالة مقدمة لنيل شهادة الداستً، تسيتَ الدؤسسات الصغتَة ك الدتوسطة ،جامعة قاصدم حالة مؤسسة سونلغاز
 .2014 سنةمرباح ، كرقلة ،

 الثقافة التنظيمية وعلاقتها بالضغط المهني و الولاء التنظيمي وفعالية الذات لدى إطارات كافية،صحراكم  .10
غتَ )، أطركحة الدكتوراه في علم النفس العمل كالتنظيمدراسة ميدانية على جامعة الجزائر سابقا-الجامعة الجزائرية

الجزائر،سنة -2، كلية العلوـ الإنسانية كالاجتماعية قسم علم النفس كعلوـ التًبية ك الأرطوفونيا ،جامعة الجزائر(منشورة
2013. 

دراسة حالة الشركة السودانية لتوزيع الكهرباء :، الثقافة التنظيمية وأثرىا علي الالتزام التنظيميفضل الله نازؾ  .11
،كلية الإقتصاد ك العلوـ (غتَ منشورة)رسالة ماجستتَ في إدارة الأعماؿ ،2013 – 2009المحدودة في الفترة من 

 2015الإدارية ك السياسية،جامعة إفريقيا العالدية،سنة
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، الالتزام التنظيمي بين الحوافز السلبية والمسؤولية الأخلاقية في قداش سمية ، صالحي سمتَة ك عمارة بن عمارة .12
 ورقلة- العمل من وجهة نظر الأساتذة بكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة قاصدي مرباح

منظمة العمل العربي بالجزائر -لرلة التنظيم كالعمل،الدعهد العربي للثقافة العمالية كبحوث العمل
 2017،السنة4،العدد6،المجلد

دراسة حالة عمال المدرسة العليا  - أثر القيم التنظيمية على الالتزام التنظيميمقدـ عبتَات ك بن ساحة أحلبـ ، .13
 .2018،السنة14العدد  الجزائر،-لرلة أداء الدؤسسات الجزائرية،جامعة قاصدم مرباح بورقلة ،- للأساتذة بالأغواط

دراسة حالة :في مؤسسات التعليم العالي دور الثقافة التنظيمية في تطبيق إدارة الجودة الشاملةمشناف بركة،  .14
، كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية (غتَ منشورة)، أطركحة دكتوراه في تستَ الدنظمات باتنة– جامعة الحاج لخضر 

 .2016الجزائر،سنة-كعلوـ التسيتَ،جامعة الحاج لخضر باتنة
أثر البيئة الداخلية على الالتزام التنظيمي في المؤسسة العامة للضمان لزمود أحمد،ر النجاموسى أحمد ختَ الدين ك  .15

 .2010الدملكة الأردنية الذاشمية،سنة- جامعة البتًا، عماف،الاجتماعي في المملكة الأردنية الهاشمية
دراسة استطلاعية في - دور الثقافة التنظيمية في تعزيز الالتزام التنظيمينغم دايخ عبد علي ك لزمد فائز حسن،  .16

 .2013العراؽ،المجلد الثاني ، العدد السابع، سنة -  ، لرلة الإدارة كالاقتصاد،جامعة الدستنصرية كربلبءجامعة كربلاء
دراســــــة ميدانية  -المناخ التنظيمي و علاقتو بالالتزام التنظيمي لدى موظفي الإدارة المحليةفػػػوزيػػػػة ،  ىػوايػػػػػن .17

السلوؾ التنظيمػػػي،كلية العلوـ :  مػذكػػرة الػمػاجستيػػػر في علم النفس العمل كالتنظيم بزصص ببلدية عين قشرة،
 .2014الجزائر،السنة -2الإنسانية ك الإجتماعية،جامعة سطيف

 الالتزام التنظيمي كمتغير وسيط في العلاقة بين الثقافة التنظيمية يوسفي كماؿ،بن لزمد إلؽاف كعركسي سمتَة، .18
العدد  (02)الجزائر،المجلد - لرلة الامتياز لبحوث الاقتصاد كالإدارة،جامعة عمار ثليجي الأغواط،.وسلوك العمل

 .2018،جواف  (03)
 

 :المراجع باللغة الأجنبية
 

1. Siniša MITIĆ1, Jelena VUKONJANSKI2, Edit TEREK1, Bojana 

Gligorović2,Katarina ZORIĆ- ORGANIZATIONAL CULTURE AND 

ORGANIZATIONAL  COMMITMENT: SERBIAN CASE- JOURNAL OF 

ENGINEERING MANAGEMENT AND COMPETITIVENESS (JEMC), University 

of Novi Sad of Serbia VOL. 6, NO. 1, Année 2016. 

2. Yonela Gantsho , Nita Sukdeo, Impact of Organizational Culture on Service 

Quality, Proceedings of the International Conference on Industrial Engineering and 

Operations Management, Paris, France, July 26-27, Année 2018. 

3. Hardiyono , Nurdjanah Hamid, Ria Mardiana Y, THE EFFECT OF WORK 

ENVIRONMENT AND ORGANIZATIONAL CULTURE ON EMPLOYEES 

PERFORMANCE THROUGH JOB SATISFACTION AS INTERVENING 

VARIABLE AT STATE ELECTRICITY COMPANY (PLN) OF SOUTH 

MAKASSAR AREA, Advances in Economics, Business and Management Research-

2nd International Conference on Accounting, Management, and Economics, Atlantis 

Pres, volume 40 ,Année 2017. 
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4. Tran Thi Ai Cam,L’INFLUENCE DE LA CULTURE ORGANISATIONNELLE 

SUR L’INTENTION DE RESTER DES SALARIES-LE CAS DES 

ENTREPRISES INFORMATIQUES VIETNAMIENNES,  Ecole doctorale 

Economie Organisation et Société, doctorat en sciences de gestion de l’Université de 

Paris-Ouest Nanterre La Défense,  Centre d’Etudes et de Recherches sur les 

Organisations et la Stratégie – CEROS,Année2017. 

5. Huma Abid Alvi  ,Mehmood Hanif, Muhammad Shahnawaz Adil, Rizwan Raheem 

Ahmed   Jolita Vveinhardt, Impact of Organizational Culture on Organizational 

Commitment, European Journal of Business and Management  ,Vol.6, No.27, 

Année2014. 
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 قائمة المحكمين: 01الملحق رقم 
 :قائمة المحكمين للإستبانة

 
 الكلية/القسمالرتبة   و الإسم اللقبرقم 

 ـالتجارية كعلوـ الإقتصادية كالعلوـ كلية العلو/ علوـ التسيتَ أستاذ لزاضر أ مناصرية رشيد 01
 التستَ

 ـالتجارية كعلوـ الإقتصادية كالعلوـ كلية العلو/علوـ التسيتَ أستاذ  حاج عربة 02
 التستَ

 ـالتجارية كعلوـ الإقتصادية كالعلوـ كلية العلو/علوـ التسيتَ أستاذة لزاضرة ب أسماء يوسف 03
 التستَ

 ـالتجارية كعلوـ الإقتصادية كالعلوـ كلية العلو/علوـ التسيتَ أستاذ لزاضر أ مزىودة نور الدين 04
 التستَ

 ـالتجارية كعلوـ الإقتصادية كالعلوـ كلية العلو/علوـ التسيتَ أستاذ لزاضر أ رجم خالد 05
 التستَ
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 إستمارة الإستبانة:02الملحق رقم 
ورقلة– جامعة قاصدي مرباح   

 كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير
 قسم علوم التسيير

 استبيان
 

 
 
 

 

.   في الخانة التي ترى أنها مناسبةX علامة الرجاء وضع
 الثقافة التنظيمية: المحور الأول

الثقافة التنظيمية : المتغير المستقل
 الشركةىي لرموعػة مػن القػيم كالتقاليػد كالدعػايتَ التي بركم عمػل العاملتُ فػي برقيق كالصاز أىداؼ كرسػػػالة 

العدد  العبارات غتَ موافق لزايد موافق البعد 
 01 القرارات الخاصة بالعمل ابزاذ في ميتم إشراؾ   

في 
ركة 

لدشا
ا

بزاذ
ا

رار 
 الق

 02 عليها الاتفاؽيوجد مصداقية للئدارة في تنفيذ القرارات التي تم    
 03 دكرية مع الإدارة للوقوؼ على أىم الدشكلبت كلزاكلة حلها اجتماعاتيتم عمل    
 04 بألعية دكرم في الدشاركة في صنع القرارات الإدارةتشعرني    
 05 للرأم للوقوؼ على أمر معتُ استطلبعات بتوزيع الإدارةتقوـ    
 06 تشارؾ العاملتُ في الأرباحالشركة    
لا يوجد مكاف للواسطة كالمحسوبية في الشركة     01 

مية 
نظي

 الت
قيم

 02 كالاحتًاـ بالعدؿ ك الدساكاة أعامل في الشركة   ال
 03 كالتقدير من قبل الدوظفتُ بالاحتًاـكف في الشركة ؿلػظى الدسؤ   
ترتبط الدكافئات ك الحوافز بالأداء     04 
 05 عن الدصالح الفردية بعيدايساعد الدوظفتُ في الشركة بعضهم البعض    
يلقي التجديد كالإبداع تشجيعا في ىذه الشركة     06 
 01  بشكل دائمتقدـ الشركة إلذ زبائنها خدمات متميزة   

داء 
 الأ

جيو
تو

العاملوف في الشركة لغتهدكف في برقيق أداء عالر     02 
العاملوف الذين لػققوف أداء أعلى لػصلوف على مرتبات أعلى     03 
يتم تقييم العاملتُ على أساس أدائهم كليس على أم إعتبارت شخصية     04 
بصورة منتظمة ء العاملتُ كف في الشركة  تقارير مفصلة عن كيفية أداؿيتلقى الدسؤ    05 
بررص إدارة الشركة على رفع كفاءة العاملتُ     06 
 01 بالوضوحللشركة يتميز الذيكل التنظيمي    

كل 
الذي

مي 
نظي

الت

 02 (تغيتَ فيو/سهولة إجراء تعديل )توجد مركنة عالية في الذيكل التنظيمي   
 03 تعمل الشركة على إستقرار العاملتُ في بزصصاتهم   

 الصاز مذكرة الداستً  يشرفتٍ أف أتقدـ إلذ سيادتكم  المحتًمة بهذه الاستمارة التي تدخل ضمن متطلبات:السادة والسيدات إطارات، موظفو المؤسسة
 ك ،"( سونلغاز بولاية ورقلةمؤسسة علىدراسة ميدانية  )في المؤسسة الاقتصادية الالتـزام التنظيمي على الثقافة التنظيمية أثر " برت عنواف  

نشكركم شكرا جزيلب على . أعلمكم أف الإجابات الدقدمة من طرفكم برضى بالألعية البالغة لدينا، كبالسرية التامة كلن تستخدـ إلا لأغراض البحث العلمي
 satiabdessemed@gmail.com: البريد الالكتروني.     ولكم منا كل الشكر والتقدير.مسالعتكم الجادة بالإجابة على العبارات الدرفقة ك بصراحة تامة
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 04 العلبقة بتُ لستلف الدوظفتُ كالدصالح  يتحكم فيها القوانتُ الخاصة بالشركة   
 05 ىناؾ تنسيق جيد بتُ لستلف الدصالح داخل الشركة   
 06 (الدركزية في العمل)كل الأعماؿ التي تقوـ بها لابد من رفع تقاريرىا للمسؤكؿ الأعلى    

 الإلتزام التنظيمي: المحور الثاني

 التنظيمي الالتزام: المتغير التابع
  كقبوؿ الفرد بأىداؼ الشركة كرغبة بقائو فيهاإلؽاف ىو درجة :الالتزاـ التنظيمي

العدد  العبارات غتَ موافق لزايد موافق البعد 
 01 أشعر بالانتماء القوم للشركة التي أعمل بها   

داني
لوج

زاـ ا
لالت

ا
 

 02 أشعر أف أىدافي الخاصة تتوافق مع أىداؼ الشركة   
 03 لدم إحساس بالواجب ك الدسؤكلية لضو مهاـ ككاجبات عملي   
 04 أشعر بالفخر ك الاعتزاز كأف أبردث للآخرين عن الشركة   
 05 أشعر بالسعادة أثناء قيامي بعملي بالشركة    

 06 أبستٌ أف أقضي بقية حياتي العملية بالشركة   

 01 أدين بالفضل الكبتَ للشركة التي أعمل بها بعد الله عز كجل   

رم
لدعيا

زاـ ا
لالت

ا
 

 02 مستعد للتواجد في عملي متى دعت الحاجة دكف التطلع للمكافأة   

 03 ألتزاـ بدهاـ كظيفتي حسب النظاـ بدكف تأثر بالعلبقات الشخصية بزملبئي   

 04 يتطابق عملي كبزصصي العلمي   

 05 تتناسب قيمي كتوجهاتي الشخصية مع طبيعة مهاـ ككاجبات كظيفتي   

 06 مستعد للتواجد في عملي متى دعت الحاجة   

 01 أرغب في البقاء في عملي مهما توفرت لر فرص بديلة   

رم
تمرا

لاس
زاـ ا

لالت
ا

 

 02 .لػصل الدوظفوف ذك الدهارات كالقدرات الدتميزة على فرص حقيقية لتطوير مستقبلهم الوظيفي   

 03 حققت الكثتَ في لراؿ عملي لذا لا أفكر بالعمل في مكاف آخر   

 04 أبستع بالأماف الوظيفي في عملي بالشركة   

 05 أطور مهاراتي كمعرفتي في لراؿ كظيفتي بشكل مستمر   

 06 .يشجعتٍ العمل بالشركة على إعطاء أقصى ما لدم من جهد كمهارات   

: عامة معلومات : المحور الثالث

 
 شكرا جزيلا لكم على حسن تعاونكم

    أنثى ذكر الجنس

سنة40 إلى أقل من  30من   سنة30أقل من  العمر سنة و أكثر50  سنة50 إلى أقل من 40من    
    

ماجستير أوماستر  شهادة دراسات أو ليسانس أو مهندس دون الليسانس مستوى التعليم  أخرى 
    

سنوات05أقل من الخبرة سنوات10 إلى أقل من05من  سنة20إلى أقل من10من  سنة20أكثر من   
    

 إطار سامي إطار عون تحكم عون تنفيذ طبيعة المنصب
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 SPSSمخرجات برنامج :03الملحق رقم 

Régression 

Variables introduites/éliminéesa 

Modèle 
Variables 
introduites 

Variables 
éliminées Méthode 

الثقافة التنظٌمٌة 1
b
 . Introduire 

 

a. Variable dépendante : ًالإلتزام التنظٌم 
b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

 
Récapitulatif des modèlesb 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 
Erreur standard 
de l'estimation 

1 ,697
a
 ,486 ,481 ,32621 

 
a. Prédicteurs : (Constante), الثقافة التنظٌمٌة 
b. Variable dépendante : ًالإلتزام التنظٌم 

 
ANOVAa 

Modèle 
Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 10,367 1 10,367 97,429 ,000
b
 

de Student 10,960 103 ,106   
Total 21,328 104    

 
a. Variable dépendante : ًالإلتزام التنظٌم 
b. Prédicteurs : (Constante), الثقافة التنظٌمٌة 

 

Coefficients
a
 

Modèle 

Coefficients non standardisés 
Coefficients 
standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) ,825 ,159  5,186 ,000 

 000, 9,871 697, 073, 725, الثقافة التنظٌمٌة

 

a. Variable dépendante : ًالإلتزام التنظٌم 

Statistiques des résidusa 

 Minimum Maximum Moyenne Ecart type N 

Valeur prédite 1,6708 3,0005 2,3624 ,31573 105 

de Student -,71876 ,93539 ,00000 ,32463 105 

Valeur prévue standard -2,190 2,021 ,000 1,000 105 

Résidu standard -2,203 2,867 ,000 ,995 105 

 

a. Variable dépendante : ًالإلتزام التنظٌم 
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Graphiques 

 

 

Régression 

Variables introduites/éliminéesa 

Modèle 
Variables 
introduites 

Variables 
éliminées Méthode 

 Pas à pas (Critère : Probabilité de F pour . الهٌكل التنظٌمً 1
introduire <= ,050, Probabilité de F pour 
éliminer >= ,100). 

المشاركة فً إتخاذ  2
 القرار

. Pas à pas (Critère : Probabilité de F pour 
introduire <= ,050, Probabilité de F pour 
éliminer >= ,100). 

 Pas à pas (Critère : Probabilité de F pour . توجٌه الأداء 3
introduire <= ,050, Probabilité de F pour 
éliminer >= ,100). 

 

a. Variable dépendante : ًالإلتزام التنظٌم 

 
Récapitulatif des modèlesd 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 
Erreur standard 
de l'estimation 

1 ,625
a
 ,391 ,385 ,35508 

2 ,703
b
 ,494 ,484 ,32542 

3 ,725
c
 ,526 ,512 ,31630 
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a. Prédicteurs : (Constante), ً  الهٌكل التنظٌم
b. Prédicteurs : (Constante), ًالمشاركة فً إتخاذ القرار, الهٌكل التنظٌم  
c. Prédicteurs : (Constante), ًتوجٌه الأداء, المشاركة فً إتخاذ القرار, الهٌكل التنظٌم  
d. Variable dépendante : ًالإلتزام التنظٌم 

ANOVAa 

Modèle 
Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 8,341 1 8,341 66,154 ,000
b
 

de Student 12,987 103 ,126   
Total 21,328 104    

2 Régression 10,526 2 5,263 49,700 ,000
c
 

de Student 10,802 102 ,106   
Total 21,328 104    

3 Régression 11,223 3 3,741 37,394 ,000
d
 

de Student 10,104 101 ,100   
Total 21,328 104    

a. Variable dépendante : ًالإلتزام التنظٌم 
b. Prédicteurs : (Constante), ً  الهٌكل التنظٌم
c. Prédicteurs : (Constante), ًالمشاركة فً إتخاذ القرار, الهٌكل التنظٌم  
d. Prédicteurs : (Constante), ًتوجٌه الأداء, المشاركة فً إتخاذ القرار, الهٌكل التنظٌم  

Coefficientsa 

Modèle 
Coefficients non standardisés 

Coefficients 
standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 1,122 ,156  7,171 ,000 

 000, 8,134 625, 068, 551, الهٌكل التنظٌمً

2 (Constante) ,784 ,161  4,855 ,000 

 000, 5,583 449, 071, 396, الهٌكل التنظٌمً

 000, 4,543 365, 072, 328, المشاركة فً إتخاذ القرار

3 (Constante) ,746 ,158  4,732 ,000 

 000, 3,660 330, 080, 291, الهٌكل التنظٌمً

 001, 3,406 286, 075, 256, المشاركة فً إتخاذ القرار

 010, 2,640 250, 078, 207, توجٌه الأداء

 

a. Variable dépendante : ًالإلتزام التنظٌم 

Variables excluesa 

Modèle Bêta In t Sig. 
Corrélation 

partielle 

Statistiques de 
colinéarité 

Tolérance 

365, المشاركة فً إتخاذ القرار 1
b
 4,543 ,000 ,410 ,767 

236, القٌم التنظٌمٌة
b
 2,635 ,010 ,252 ,698 

366, توجٌه الأداء
b
 3,948 ,000 ,364 ,603 

095, القٌم التنظٌمٌة 2
c
 1,026 ,307 ,102 ,581 

250, توجٌه الأداء
c
 2,640 ,010 ,254 ,524 

103,- القٌم التنظٌمٌة 3
d
 -,869 ,387 -,087 ,335 

 

a. Variable dépendante : ًالإلتزام التنظٌم 
b. Prédicteurs dans le modèle : (Constante), ًالهٌكل التنظٌم 
c. Prédicteurs dans le modèle : (Constante), ًالمشاركة فً إتخاذ القرار, الهٌكل التنظٌم  
d. Prédicteurs dans le modèle : (Constante), ًتوجٌه الأداء, المشاركة فً إتخاذ القرار, الهٌكل التنظٌم  
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