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: " من لايشكر  جاء عن الرسول صلى الله عليه وسلم 

 الناس لا يشكر الله  ".

نتوجه بالشكر الخالص إلى جميع عمال كليات 

جامعة أدرار على استقبالهم لنا طيلة فترة الدراسة 

الميدانية ,وخالص شكرنا وعرفاننا إلى كافة 

الأساتذة وعلى رأسهم من كان له الفضل في سلوك 

النهج ووضع الركائز الأولى للمذكرة 

الدكتور"احمد لعريبي " على ما أسداه لنا من نصح 

شاد وتوجيه والذي كان خير عون لنا طيلة وإر

إعدادها ولم يبخل علينا بتوجيهاته وإرشاداته 

 ونسأل الله أن يجازيه عنا كل خير



 

 

 .أهدي ثمرة جهدي إلى روح الوالدين الكريمين رحمهما الله
 .زوجي الغاليعلي طيلة فترة الدراسة رفيق دربي إلى من صبر  

 له, ريتاج.إلى أبنائي لقمان عبد المعز, يونس عبد الإ
 وفقهم الله في حياتهم وعملهم وأنار الطريق أمامهم أخواتي إلى إخوتي و
 باسمه.واحد  قارب كلالأهل و لأاوأعمامي وكل  لتيخاإلى 

                                                                                 إلى كل العائلات الكريمة قراط, موحاد, بن الطيب, لمعيزي.
 في الجامعة.كل اساتذتي إلى  

 م2018م_2016 إلى جميع طلبة دفعة ماستر علم اجتماع التنظيم والعمل دفعة 
 .الأقدارجمعتني بهم اللواتي صدقاتي إلى 

  البحثفي الدراسة وهذا  تيإلى رفيق
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 أهدي هذا العمل المتواضع إلى من قال فيهم الله تعالى:
إلى                                    23إحسانا(.من سورة الإسراء الآية )وقضى ربك إلا تعبدوا إلاإياه وبالوالدين     

 عمرها من اجلينبع الرحمة والجنان من أفنت  التي وضعت الجنة تحت قدميها إلى
 كي أصل إلى هذا المستوىإلى التي نورت إلي طريق ل

 إلى الغالية أمي .......أمي أطال الله في عمرها .
 عانات وضا  مر احيياة و من اجل  تحقيق أماليالمإلى من  قهر 

                                                              أطال الله في عمره . إلى من لا تفار  شفتاه  الابتسامة أبي الغالي
 ألى من يجري في عروقي حبهم و ينبض قلبي بحبهم:
 وكل الاهلالى إخوتي و أخواتي وخالاتي وأعمامي وعمتي 

 كل باسمه.  و الاقارب 
 هم الله ورعاهم .ظالى عائلتي الكريمة :حنين ,دحماني ,حف

 .العمل "عالية "الى من شاركتني غمار هذا 
 .م 2016/2018علم الإجتماع تنظيم والعمل دفعة  02 إلى جميع طلبة ماستر

 إلى من جمعتني بهم الأقدار وقربتني إليهم السنين أصدقاء احيياة .
 إلى من أعطوني من التوجيهات والإرشادات وكل من قدم

 لي يد العون
 كل من علمني ولو حرفا.

 كل مسلم غيور على دينه وعرضه.
                            .                               كل من ساهم في إنجاز هذا العمل 

وإلي كل هؤلاءأهدي ثمرة جهدي و حصيلة نجاحي إيمان                                         
 .مني بروح المثابرة والعمل 
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 ةــــــــــــــــــــدمــــــــــــــقــــــــــــم
تسعى المؤسسات صياغة رؤيتها وتحقيق الرسالة التي قامت عليها     

ومن اجلها, و التي تمثل الغرض الأساسي من إنشاءها, فموضوع الثقافة 
حد المواضيع والمداخل التي أحدثت ثورة هائلة في علم الإدارة أالتنظيمية 
بشكل رى القيم والأدوار والمعايير المتواجدة في المنظمة تأن لك فهو يتيح 

 ضمني.
أصبحت الكثير من منظمات الأعمال تبدي أهميتها بثقافة المنظمة     

بعاد هيكلية وسلوكية, أوتعطيها الأولوية في الدراسة والتحليل لأنها تتضمن 
وكلما كانت القيم والمعتقدات المشتركة تحظى بقبول واسع بين العاملين, 

ذلك مؤشر على قوة  وكانت منسجمة مع قيمهم ومعتقداتهم الشخصية كان
الثقافة واتساع تأثيرها سواء داخل المنظمة أو خارجها فهي تتأثر 
باحتياجات ودوافع الأفراد المكونين والمهتمين إلى الرقي من خلال تدرجهم 

ن الترقية تعتبر عامل مهم للموظف ومطلب نابع لطبيعة لأو  ,الوظيفي
وما يخوله له القانون العلاقات بين العمال والتفاعل الاجتماعي بينهم, 

 الوظيفي, كذلك محور اهتمام العنصر الإنساني داخل العمل.
على تأثير الثقافة التنظيمية على عملية الترقية في  حدثومن هنا يمكن الت

 .ةدراسالجامعة أدرار, خاصة عمال كلياتها, الذين هم محور 
إلى فصول وهي  تم تقسيمها هذه ةدراسالوللإحاطة بجوانب موضوع     

 الجانب المنهجي, والجانب النظري, ثم الجانب الميداني .
إلى تحديد الإشكالية, الفرضيات, كان التطرق فيه في الجانب المنهجي ف   

أهمية الدراسة, أسباب اختيار الموضوع, أهداف الدراسة, مفاهيم الدراسة, 
 بات الدراسة.صعو  ,الدراسات السابقة, تقييم الدراسات, نموذج الدراسة 



 ب 

التنظيمية وعملية أما الجانب النظري فقسم إلى فصلين هما الثقافة   
 فصل الثقافة التنظيمية إلى أربعة مباحث هي : الترقية, فقسم

 المبحث الأول: مفهوم الثقافة التنظيمية.
 المبحث الثاني: خصائص وأهمية ومستويات الثقافة التنظيمية.

 وأنواع الثقافة التنظيمية. المبحث الثالث: مصادر وعناصر
 المبحث الرابع: تكوين الثقافة التنظيمية وطرق المحافظة عليها. 

 فصل عملية الترقية إلى ثلاث مباحث وهي: وقسم
 المبحث الأول: مفهوم الترقية.

 المبحث الثاني: شروط وأسس ومعايير عملية الترقية.
 المبحث الثالث: أشكال ومشاكل أنظمة الترقية,

 إلى: الجانب الميداني فقد قسمأما 
 أولا: التعريف بميدان الدراسة

 العينة وكيفية اختيارهاثانيا: 
 دم والتقنياتقالمنهج المتثالثا: 
 : تحليل بيانات الفرضية الأولىرابعا

 : تحليل بيانات الفرضية الثانيةخامسا
 : تحليل بيانات الفرضية الثالثةسادسا

 الفرضية الأولى سابعا: استنتاج
 استنتاج الفرضية الثانية ثامنا:
 استنتاج الفرضية الثالثة تاسعا:

 عاشرا: الاستنتاج العام
 



  

 
 الفصل الأول: الإطار المنهجي للدراسة

 أولا: الإشكالية
 ثانيا: الفرضيات

 ثالثا: أهمية الدراسة
 رابعا: أسباب اختيار الموضوع

 خامسا: أهداف الدراسة
 سادسا: مفاهيم الدراسة
 سابعا: الدراسات السابقة

 ات السابقةثامنا: تقييم الدراس
 تاسعا: نموذج الدراسة

 عاشرا: صعوبات الدراسة 
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 :الإشكاليةأولا: 
 اقتصةمن ةفة  ودةن   مجموعةة مةا اخاة من مجةنمج االمؤسسة  تبرتع     

المةةوارن الباةةةر ة  إاوبمعتبةةةمر  ،1أو اجتممع ةةة قمجوج ةةة لتده ةةةش رةةن  ماةةتر 
نار  موارنرةةمجأرةة  اله ةةن الجةةمب  فةة    ةةة متمثالو  ،المتمدةةة اةة ة المجةمةةة واة

ورة   ،ف  العمم  ا بملمجةمةة مةا م ت ة  الت ةمل والمسةتو مل والت صصةمل
النعممةةةةة الده ه ةةةةة التةةةة  تسةةةةتجن إل يةةةةم المؤسسةةةةمل الدن ثةةةةة  وجيةةةةم المصةةةةنر 

 الده ه  لت و ا وتعز ز الهنر  التجمفس ة ل مؤسسة.
الثهمفة التجة م ة ر  أدن أرم العوامل اخسمس ة المدنن  لججةم   اأوبمم     

 ةةل مةةا  ارتمةةممف هةةن دة ةةل فةة  الأوجةةة اخ  ةةر   ،لمجةمةةمل اخعمةةموتتةةوش 
نار  المةةوارن الباةةر ة و ةة ا  ، الإسةةترات ج ة والسةة و  التجة مةة الإنار ي مجةةةر  واة
ن  ونعةةةةم جمررم الميةةةةم فةةةة  مسةةةةو نوجةةةةةرا لةةةة ،ع ةةةةم اجتمةةةةما المجةمةةةةمل ارتمةةةةمم

العم  ةةةمل الت و ر ةةةة فةةة  أ ةةةة مجةمةةةة أصةةةبدل  ث ةةةر مةةةا مجةمةةةمل اخعمةةةمل 
 خجيةم ،والتد  ةلوتع  يم اخولو ةة فة  النراسةة تبني ارتممميم بثهمفة المجةمة 
فملمجةمةةمل التةة  تمت ةة  ثهمفةةة قو ةةة ت  ت ةةة  ،تتضةةما أبعةةمن ر    ةةة وسةة و  ة
  فة والإبةناا والتدةن و والماةمر ة ،والاجضةبم  تم ا أعضمءرم ما الالتةزام 
فةةرني متم ةةز  م ةةا المجةمةةة  أناءتده ةةش  إلةة ات ةةم  الهةةرارال ممةةم  ةةنف  بيةةم 

 . أرنافيمما تده ش 
مصةةمنررم اخسمسةة ة  ء ثهمفةةة تجة م ةةة قو ةةة مةةا  ةة ل و م ةةا ل مجةمةةة بجةةم  

الع  ةةةةم  الإنار وس مسةةةةتل وف سةةةةتة  ،ومؤسسةةةة يم ،المتمث ةةةةة فةةةة  تةةةةمر   المجةمةةةةة

                                                           
1
 ،م2011،الجزا ر،ن واا الم بوعمل الجممع ة ،دليل مصطلحات علم الاجتماع التنظيم والعمل جمصر قمسم  : - 

   .120ص
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 الر ةةةم ز اخسمسةةة ةمةةةا والترق ةةةة والتةةة  تعتبةةةر  والةةةنواف التوة ةةة   إلةةة إضةةةمفة 
 .1لبجمء ثهمفة تجة م ة قو ة

 ،عم  ة الترق ة ما الر م ز اخسمسة ة التة  تبجة  ثهمفةة تجة م ةة  مجلولمم    
 خجيةةمع ةة  السة ر الدسةةا والج ةةن لعم  ةةة الترق ةةة  وجةن ع ةة  المؤسسةةة العمةةل

ع ةة  سةة و   تةةيث ررا رممةةم ود و ةةم فةة  الو نتعتبةةر مةةا المؤاةةرال التةة  ت عةةن 
ورةن  ماةروا ل رفة  مةا مسةتواظ الةوة ت  ون  ةل المةمني مةا  ة ل  ،اخفران

 .والمصمج تمج ة ف  المؤسسمل جفي  ما العوامل الإ ،الدصول ع  يم
 :التساؤل الرئيسي

  على عملية الترقية؟  تأثيرهل للثقافة التنظيمية 
 :ثانيا: الفرضيات
 :الفرضية العامة
 .ع   عم  ة الترق ة تيث رل ثهمفة التجة م ة 

 الفرضيات الجزئية:
 .تؤثر اله م التجة م ة ع   عم  ة الترق ة 
  ع   الع وال والم مفآل. تيث رل توقعمل التجة م ة 
  ع   أسس ومعم  ر الترق ة. تيث رللأعرا  والمعتهنال التجة م ة 

الثهمفة التجة م ة ما أرم العجمصر  اأبمم  أهمية الدراسة:ثالثا: 
الترق ة تعتبر  إاو مم  ،اخسمس ة لبجمء إسترات ج ة و سن م ز  تجمفس ة ليم

ما أرم الر م ز اخسمس ة لبجمء ر ظ الثهمفة، ف هن أصبدل جل المؤسسمل 
او  بجمء ثهمفة قو ة وناعمة تتم ز بيم عا غ ررم  إل تسع   ،لم ت ا   يم اة

 ما المؤسسمل.     
                                                           

1
 .140ص،م2015،الجزائر ،ديوان المطبوعات الجامعية ،تنمية الموارد البشريةسعيد بن يمينة:  -
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 أسباب اختيار الموضوعرابعا: 
 ف ب عةةةةة  ، وجةةةل  جصةةةةن فةةة  إ ةةةةمر ت صةةةن ع ةةةةم اجتمةةةما التجةةةةة م والعمةةةل

 الت صن تتر   ر  موضوا ف  مجمل الت صن.
 موضوا الثهمفة التجة م ة ما أ ثر المواض   الت  دة ل بمرتممم  ب ةر  خا

نار والسة و  التجة مة   الإسةترات ج ة الإنار ف  الأوجة اخ  ةر  مةا مجةةري   واة
 الموارن البار ة.

 ررم الميم ف  نعم العم  مل الت ور ة ف  المؤسسة.    و ن 
 الدراسة: أهدافخامسا: 

 وم ناج موعجمصررم جةر م  ،التعر  ع   ممر ة الثهمفة التجة م ة والترق ة. 
  ل ثهمفة التجة م ة ع   عم  ة الترق ة ف  المؤسسة أو  تيث رمعرفة رل  وجن

الا  وجن و  ا مصة و  ،ف    رو بملس ن أو بملإ جمن تيث رال ر اوجن  اة  اة
 مجصن أع  . إل التنرج والترق ة ما مجصن  إل إي موة   سع  

 الموجون ب ا متغ رال النراسة )الثهمفة التجة م ة وعم  ة  تيث رمعرفة جوا ال
 الترق ة (.
  :مفاهيم الدراسةسادسا: 

ع  يةم رمةم الثهمفةة التجة م ةة تم الت ةرش إل يةم المتمر م اخسمس ة الت   إا    
المتيةةوم ال غةةةوي  لااوعم  ةةة الترق ةةة وسةةجتجمول المتيةةوم الإجرا ةة  ل متيةةوم ا 

 والاص  د  سجتجمولل ف  الإ مر الجةري .
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 :الثقافة التنظيمية .1
الثهمفة التجة م ة بيجيم "عبمر  عا مجموعة  "wheelen عر " اصطلاحا:

 . 1الاعتهمنال والتوقعمل واله م الت   اتر  بيم أعضمء المجةمة" ما
رةة  مجموعةةة مةةا الهةة م التجة م ةةة والتوقعةةمل : إجرائيةةا الثقافةةة التنظيميةةة

 ةالتجة م ة واخعرا  المعتهنال التجة م 
 .الترقية:2

رةة  اجتهةةمل  فةةي معجةةم العلةةوم الاجتماعيةةة يةةري أ  الترقيةةة:  اصةةطلاحا:
 ،المست نم إل  مر ز أع   مةا د ةو المسةؤول ة والسة  ة مةا مر ةزظ الدةمل 
 .2وف  معةم اخدوال ت وا الترق ة مصدوبة بملز من  ف  اخجور والمرتن

: ر  عم  ة جهل الموة  مةا مجصةن إلة  مجصةن ئياعملية الترقية إجرا
نرجة اع   مجيم عا  ر ش ال تمء  أو اخقنم ة مة  الز ةمن  فة  أع   أو ما 

 .المسؤول مل ف  بع  اخد ما و  ل  الز من  ف  اخجر
 :المؤسسة.3
ر  ة ميج ة خا من  :عرفل ف  قمموس الإنار  ع   إجيم:اصطلاحا  

 .3الن ا  تولوا وةم   إنار ة تعج  باؤوا الموةت ا
 ، لةة  الم ةةما الةة ي  عمةةل ف ةةل الموةةة : المؤسسةةة رةة  المؤسسةةة إجرائيةةا

 ولل ف ل دهوش وع  ل واجبمل والتزاممل.
 

                                                           
 ،اخرنا ،عمما ،نار وا ل ل جار والتوز   ،السلوك التنظيمي في منظمات الأعمال مدمون س مما العم ما:   -1

  .311ن ،م2002

 . 332ن ،م1978 ،ب رول ،م تبة لبجما ،الاجتماعيةمعجم مصطلحات العلوم  أدمن ز   بنوي: - 2
3
 .198ص  ،جوهان،مكتبة لبنان،قاموس الإدارةنبيه غطاس وروبرتون وأبرس:  - 
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  :الدراسات السابقةسابعا: 
ل نراسمل السمبهة أرم ة قصوى ف  توج ل وتنع م   مجل ولا تزال      

بمعتبمررم  ،بيم الاستعمجةوجن ع    ل بمدو  ،مسمرال البدو الع م 
فملع م  مم  همل ترا م  ولو ةل البمدو  ،اخرض ة والهمعن  اخسمس ة لبدثل

مراعم  مم دنو ت ور ف  المعرفة البار ة ولو  نوا ج  ش ما صتر 
وتتج   أرم ة النراسمل  ،والت جولوج  ال ي جراظ ال ومعرفل التهنم الع م  

 :1السمبهة ف مم    
 .تع ا البدو ع   ت و ا   ت ة جةر ة عا الموضوا 
  الأ ر ات  عل ع   جيون وأعممل. 
 ع   النراسمل الأت ة: بدور ا الف   عتمناو 

 الدراسة الأولى:
 2اج  هل البمدثة ما عن  تسمؤلال ر  :و : أمينة صديقيدراسة 

 السؤال الرئيسي:
الموارن البار ة ف  المؤسسمل  أناءالثهمفة التجة م ة ع    تيث رمم منى   

 الصغ ر  والمتوس ة ؟
 التساؤلات الجزئية :

 الموارن البار ة ؟ أناءع قة ب ا الثهمفة التجة م ة و رل رجم  
 ؟الموارن البار ة أناءرل رجم  ع قة ب ا المامر ة ف  ات م  الهرار و 

 الموارن البار ة ؟ أناءرل رجم  ع قة ب ا جممعة العمل و 
                                                           

1
، دراسات في المنهجية،دليو )إشراف( لفوضيوالأسس المنهجية في توظيف الدراسات السابقة ._ميلود سفاري: " 

 .39ص ،1995الجزائر  ،ديوان المطبوعات الجامعية
2

دراسة حالة لعينة م  المؤسسات الصغيرة  فة التنظيمية على أداء الموارد البشريةتأثير الثقا_ أمينة صديقي: 
جامعة قاصدي مرباح  ،كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير،(ة)غير منشور،مذكرة ماستر ،والمتوسطة

  ص أ. ،2013_2012،ورقلة
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 الموارن البار ة ؟ أناءرل رجم  ع قة ب ا الالتزام وادترام ق مة الوقل و 
 ظ التسمؤلال صمغل البمدثة عن  فرض مل ور  :وللإجمبة عا رن

 الترض ة الر  س ة :
الموارن  أناءلثهمفة المجةمة السم ن  ع     إدصم  ة و نلالة  تيث رلا  وجن 

 ق ة.مل الصغ ر  والمتوس ة ف  ولا ة ور البار ة ف  المؤسس
 الفرضيات الجزئية :

لثهمفة المجةمة الت  تتسم بملمامر ة   إدصم  ة و نلالة    تيث رلا  وجن  -
الموارن البار ة ف  المؤسسمل الصغ ر   أناءف  ات م  الهرار ع   مستوى 
 والمتوس ة ف  ولا ة ورق ة .

لثهمفة المجةمة الت  تتسم بجممعة   إدصم  ةنلالة   و تيث رلا  وجن -
 الموارن البار ة ف  المؤسسمل أناءالعمل ورو  التر ش ع   مستوى 

 الصغ ر  والمتوس ة ف  ولا ة ورق ة .
لثهمفة المجةمة الت  تتسم بملالتزام  إدصم  ة و نلالة  تيث رلا  وجن -

الموارن البار ة ف  المؤسسمل  أناءوادترام ق مة الوقل ع   مستوى 
 الصغ ر  والمتوس ة ف  ولا ة ورق ة .

سم بتاج   لثهمفة المجةمة الت  تت  إدصم  ة و نلالة   تيث رلا  وجن  
الموارن البار ة ف  المؤسسمل  أناءالإبناا والابت مر ع   مستوى 

 المتوس ة والصغ ر  ف  ولا ة ورق ة .
ف  الع قة ب ا ثهمفة المجةمة   إدصم  ةلا  وجن فروش  ال نلالة -

  1،جممع ة العمل ورو  التر ش،و صم صيم )المامر ة ف  ات م  الهرار

                                                           
1
 ص ب. ،أمينة صديقي: مرجع سبق ذكره 
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الموارن  أناءتاج    الإبناا والابت مر ع   ،الالتزام وادترام ق مة الوقل 
 إل تعرى ،البار ة ف  المؤسسمل الصغ ر  والمتوس ة ف  ولا ة ورق ة 

 م   ة المؤسسمل ق ما الجام (.، ب عة المجصن ’مستوى التع  م  
  : وأهميتهاالدراسة  أهداف

  .واخناء ت وا مجيم موضوا ثهمفة المجةمة   الت بعمناخالتعر  ع   
 واخناء. ثهمفةالب ا موضوا تراب  ة وجون ع قة إم مج ة التعر  ع   

ت ب هيم ع   ار  و استتمن  مت  ي الهرار ما جتم ج وتوص مل البدو 
 الواق  ف  المؤسسمل الصغ ر  والمتوس ة .

ملة ع   مستوى ونراسة د،اعتمنل ف  رنظ النراسة ع   المجيج الوصت  
 .الب مجملع جة ما المؤسسمل الصغ ر  والمتوس ة ف  جم  

  1.عممل ف  المستو مل الإنار ة1000تم ا ت مر ع جة عاوا  ة تتيل  ما
 النج م(وقن أسترل جتم ج النراسة عا :،الث و )الع  م والوس   

موارن البار ة ف   أناءرجم  اثر ا جمب  ل ثهمفة التجة م ة ع    -
 المؤسسمل الصغ ر  والمتوس ة ف  ولا ة ورق ة .

الس مسمل والإجراءال  المتبعة ف  المؤسسمل واضدة ومدنن   إا -
ا قبل الميمم الوة ت ة ورجم  التزام م ناءتسيم ف  توف ر المجمخ الم  م خ،

جراءال   العمل.العمم  ا س مسمل واة
الميمم  أناءرجم  ارتممم ما قبل العمم  ا بيرم ة عممل الوقل أثجمء  -

 2والوجبمل الوة ت ة.

                                                           
1
 ص ت. ،أمينة صديقي: مرجع سبق ذكره 
2
 .51ص  ،نفسه المرجع 
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ومجح الترق مل والنرجمل ،رجم  رغبة بز من  دجم الم مفآل والدوافز -
و عمل ع   ز من  مستوى   ناءرظ  سيم ف  رف  مستوى اخ و ب ر االوة ت ة و 

 الرضم الوة ت  لنى العمم  ا. إل 
ن مجت و ر الهنرال والميمرال ال مصة بملج إل مم  ا بدمجة الع إا -
والت  تعمل ، ب ل ور ا ما   ل البرامج التنر ب ة ال مصة ،بناع  الإ
 بناع ة لنى العمم  ا.ن الإاجررم ع   تجم ة الجو  و ب

الموارن البار ة ف   أناءلثهمفة المجةمة ع    إدصم  ة و نلالة   تيث ر وجن 
 تتش مم نراسة  مم ر االصغ ر  والمتوس ة ف  ولا ة ورق ة و  المؤسسمل

 (.2008)اسعن ادمن ع ماة 
لثهمفة المجةمة الت  تتسم بملمامر ة ف   إدصم  ةنلالة   و تيث ر وجن  -

الموارن البار ة ف  المؤسسمل الصغ ر   أناء  مستوى  ات م  الهرار ع
اسة )ال مس  تتش م  نر  مم ر او ،والمتوس ة ف  ولا ة ورق ة 

 أناءالمامر ة ف  ات م  الهرار تؤثر ع    إا(الت  بج ل 2006سملم
 موارنرم.

بناا   مفة المجةمة الت  تتسم بتاج   الإلثه  إدصم  ةنلالة   و تيث ر وجن  -
الموارن البار ة ف  المؤسسمل الصغ ر  أناءوالابت مر ع   مستوى 
 1والمتوس ة ف  ولا ة ورق ة.

 
 
 
 

                                                           
1

 .52ص  ،أمينة صديقي: مرجع سبق ذكره  
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 ية:انالدراسة الث 
 : 1التمل ة تسمؤلالالما ر ظ النراسة اج  هل و  :دراسة عاشوري ابتسام 
 ن واار  ع قة الثهمفة التجة م ة بملالتزام التجة م  ف  مؤسسة  مم _

 .؟الترق ة والتس  ر العهمري بمن جة الج تة )المن ر ة العممة(
 ن واامم ع قة الثهمفة التجة م ة بتده ش بملولاء التجة م  ف  مؤسسة  _

 .؟الترق ة والتس  ر العهمري بمن جة الج تة )المن ر ة العممة(
الترق ة  ن واامم ع قة الثهمفة التجة م ة بتده ش المسؤول ة اتجمظ مؤسسة  _

 .؟والتس  ر العهمري بمن جة الج تة )المن ر ة العممة(
قة الثهمفة التجة م ة بتده ش الرغبة ف  العمل والاستهرار بمؤسسة مم ع  _

 .؟الترق ة والتس  ر العهمري بمن جة الج تة )المن ر ة العممة ( ن واا
 ع   التسمؤلال صمغل البمدثة عن  فرض مل :_ وللإجمبة

الترق ة  ن واارجم  ع قة ل ثهمفة التجة م ة بملالتزام التجة م  ف   _
 والتس  ر العهمري بمن جة الج تة )المن ر ة العممة(. 

 ن واارجم  ع قة ب ا الثهمفة التجة م ة وتده ش المسؤول ة اتجمظ مؤسسة  _
 الترق ة العهمري بمن جة الج تة )المن ر ة العممة(.

رجم  ع قة ب ا الثهمفة التجة م ة وتده ش الرغبة ف  العمل والاستهرار  _
الترق ة والتس  ر العهمري بمن جة الج تة  ن وااالترق ة بمؤسسة   واانبمؤسسة 

 تتش م   خجلع   المجيج الوصت   )المن ر ة العممة(.ور ا بملاعتممن
  صم ن موضوا النراسة.

 

                                                           
)غير ،رسالة ماجستير، الالتزام التنظيمي داخل المؤسسة وعلاقتها بالثقافة التنظيمية_عاشوري ابتسام:  1

  .3ص ،2015_2014،رةجامعة محمد خيضر بسك،كلية العلوم الإنسانية والعلوم الاجتماعية،منشورة(
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 : الدراسة وأهداف أهمية
 .والالتزام التجة م  ف  المؤسسة التجة م ةالتعر  ع   الع قة ب ا الثهمفة 

ما جتم ج  الاستتمن تسمعن ع    الت والمهتردمل تهن م بع  التوص مل  
  .النراسة

د و ت ما  ،الجيو  بواق  الالتزام التجة م  وض  استراتج مل ما ايجيم
تسيم ف   إ  الإنار تعن ما الموضوعمل الميمة ف  م ناا  أجيمف   أرم تيم
فيم ل ب عة الع قة ب ا الالتزام التجة م  لنى العمم  ا مدل  إل التوصل 
 ن واااست نمل الع جة بمؤسسة   ة والثهمفة التجة م ة ف  المجةمة.النراس

 70الترق ة والتس  ر العهمري بمن جة الج تة )المن ر ة العممة( والبملغ عننرم 
مجتم   م   أسمس المسح الاممل وجةرا لصغر دجعممل وتمل النراسة ع 

معتمن ا ع    ر هة  النراسة ما العمم  ا تم البدو ع   المجتم   مم 
 1.المسح الاممل
 نتائج الدراسة:

ب ا الثهمفة التجة م ة والالتزام التجة م    إدصم  ةتوجن ع قة نلالة  _
الترق ة والتس  ر العهمري بمن جة الج تة عجن  ن واال عمم  ا ف  مؤسسة 

 .100.01مستوى 
ب ا الثهمفة التجة م ة وتده ش المسؤول ة  إدصم  ةتوجن ع قة  ال نلالة  _

الترق ة والتس  ر العهمري بمن جة الج تة عجن مستوى  ن واااتجمظ مؤسسة 
 100.01.2نلالة 

                                                           
1
 .16ص  ،عاشوري ابتسام: مرجع سبق ذكره 
2
 .163نفسه المرجع: ص 
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( ف  100.01عجن مستوى النلالة ) إدصم  ةلا توجن فروش  ال نلالة  _
سسة مدل النراسة تعزى اتجمرمل المبدوث ا دول التزام التجة م  بملمؤ 

 لمتغ ر السا.
( ف  100.01عجن مستوي النالة ) إدصم  ةلا توجن فروش  ال نلالة  _

اتجمرمل  المبدوث ا دول الالتزام التجة م   ف  المؤسسة مدل النراسة 
 تغزى لمتغ ر الت ة الميج ة .

( ف  100.01عجن مستوى النلالة ) إدصم  ةلا توجن فروش  ال نلالة  _
اتجمرمل المبدوث ا دول الالتزام التجة م  بملمؤسسة مدل النراسة لمتغ ر 

 1.الاقنم ة
 : الدراسة الثالثة

إا مل ة بدث ة متمنرم إا رجم  إل  تا ر ر ظ النراسة  :جبلي فاتحدراسة 
ع قة ب ا الترق ة الوة ت ة والاستهرار الميج  و ل  م   ل عن  أس  ة ما 

 :2ب جيم 
 رل رجم  ع قة ب ا التنرج الميج  والاعور بملرضم لنى الموة  ؟ _
 رل تسمرم الع وال والم مفآل الت  تمجح ل موة  المرق  ف  رف  رودل _

 المعجو ة؟.
ع قة ب ا ز من  المسؤول مل والالتزاممل الميج ة وب ا  رل رجم  _

 الدضور التع   ل عممل وعنم تغ بيم عا العمل ؟
 
 

                                                           
1
 .163ص  ،عاشوري ابتسام: مرجع سبق ذكره 
2
رسملة  ،دراسة حالة المؤسسة الوطنية للتبغ والكبريت وحدة الخروب الترقية الوظيفية والاستقرار المهنيجبلي فاتج:  

  .8ن ،2006_2005،جممعة مجتوري قسج  جة ،   ة الع وم الإجسمج ة والع وم الاجتممع ة ،)غ ر مجاور (،ممجست ر
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  : الدراسة أهداف
ونلالاتيم وع قتيم  أبعمنرموالتعر  ع   ،رصن نواف  الترق ة الوة ت ة  -

  .بملاستهرار الميج 
 .ر ا الجمو ج إل المتغ رال المرتب ة بملترق ة ودمجة العممل  إبراز -
 واخسسمعرفة منى اجسجمم  ب عة الترق ة بملمؤسسة م  المعم  ر  -

 س مسة الترق .  المتبعة ف
 .1ترن ف  النراسة مف  اخرم ةعا  أمم

 ور ا بملاعتممن ع   مجيج المسح الاجتممع  بملع جة .
ف مم   ن مجتم  ،تمث ل الع جة بملمؤسسة الو ج ة ل تبغ وال بر ل  العينة:

مترن  90ع جة مهنر  ما   ي  النراسة ومنى م  مة ل موضوا وع  ل فهن 
%ر ا وفهم 10ور ا بجسبة م تمر  مهنر  بة،903ما مجموا مترنال عننرم 

 فرنا.903/100090*10سمب ة دل عم  ة ال
الا ص ة  الب مجمل مدمور ور  مدور 3فهر  توزعل ف   52ضمجل  _

 .2الاستهرار مدورو مدور الترق ة 
جم ة ما الجتم ج ف  ضوء الترض ة  إل توص ل النراسة  :جتم ج النراسة

 العممة 
 ب ا الترق ة الوة ت ة والاستهرار الميج  . إدصم  ةرجم  ع قة  ال نلالة 

 إا الإجرا  ت الترض ت ا  ف  ضوءا  تضح ما   ل جتم ج النراسة -
تب جل الاوارن ال م ة   ل ممنرجة  ب ر  ما   إل الترض ة العممة مدههة 

 3( ورمم  ؤ ن صنش وتدهش33الموجون  ف  الجناول ) دصم  ةالإ الب مجملو 

                                                           
1

 .5ص  ،جبلي فاتح: مرجع سبق ذكره  
2
 .123نفسه المرجع: ص  

 .193نفسه المرجع: ص 
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الترق ة  دصم  ةرو وجون الع قة  ال النلالة الإ أ ضمالترض ة العممة 
ترى جسبة  أ ا( 35) الجنولالوة ت ة والاستهرار الميج   مم رو مب ا ف  

  مجلالترق ة الوة ت ة تؤثر ع   الاستهرار الميج  ف  د ا  إا% 84.4
% فملترش ب ا الجسبت ا ب ا 15.6ترى غ ر  ل   الع جة الت  أفرانجسبة 

 اخ  ر والت  تهنر ر ظ  دصم  ةوجون ر ظ الع قة  ال النلالة الإ
 الع جة. إجممل %ما 68.8بة
التدت ز ة المتبعة  ضع  الس مسمل إا  دة  م ناج ةما النراسة ال   ل _

 . الإنار ما  ر  
 اخمج ة مصة الوضع ة  اخ  ر تمج ة ف  العار ة ج_تراج  جسبة الإ

 المتوتر  الت  تعرفيم الب ن عممة.
بجسن صغ ر   إلا اخاغمل اج  ش_عنم التجن ن ف  ال مقة العمم ة مجن 

 جنا.
 الألالد ل قنم ،1989الاغمل سجة  اج  شمج   الألال_عنم تجن ن ف  

ل جوعم مم ف  الجزول أبن المرون ة إا و د،تمج ة جضع   الإ إل  ؤني 
مراقبة المجتوج  إل ممم  ض ر العممل ،غ ر ج ن   أصبدلودت    تم 

عمن الجيم    الامة  تمج ة ما بنا تيم  مصة ف  ودن  جت رار العم  ة الإ واة
 1تمججف  عم  ة الإ والتي روقل والجين  إل م  ؤني عور ا  ب والسجم ر

 
 
 
 

                                                           
1

 .195،194ص  ،جبلي فاتح: مرجع سبق ذكره  
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  : الرابعة الدراسة
وما اجل معملجة الموضوا  ردل التسمؤل  :نسيمة احمد الصيددراسة 

 :1الر  س  ودننل النراسة عن  أس  ة و ما ما ب جيم
 ب ا الترق ة والتعمل ة التجة م ة ؟. ارتبم  ل_رل رجم  ع قة 

 مهولال موضوع ة ف  عم  ة الترق ة ؟. إل منى تستجن المؤسسة  إي إل  _
 رل تسيم مترتبمل الترق ة ف  ز من  التعمل ة التجة م ة ؟ _

 صمغل عن  فرض مل: التسمؤلالع    وللإجمبة
 الترض ة العممة:توجن ع قة  ال نلالة معنلال الترق ة والتعمل ة التجة م ة 

ل ترق ة ف  ز من  تسمرم المعم  ر الموضوع ة  : اخول  الإجرا  ةالترض ة 
 الرضم الوة ت  . 

تسمرم امت مزال الترق ة ف  تده ش الاستهرار  : الثمج ة الإجرا  ةالترض ة 
 الوة ت .
الثملثة :_ ؤثر الصراا ما اجل الترق ة ع   تده ش  الإجرا  ةالترض ة 
 المؤسسة. أرنا 
 : الدراسة أهداف

  ترت ن مجةم ل تراو الم تون دول الترق ة والتعمل ة التجة م ة إ جمنمدمولة.  
  تصوري لمسيلة الترق ة والتعمل ة التجة م ة إ مرص مغة  إل التوصل. 
  مهولال موضوع ة ومسمرمتيم ف   إل التعر  ع   منى استجمن الترق ة

 .تده ش الرضم
 المؤسسة. أرنا الصراا دول الترق ة ع   تده ش  تهض  نرجة تيث ر 

                                                           
1
رسالة ماجستير)غير ، بمركب مطاح  الحروش نموذجا ،الترقية والفعالية التنظيمية _نسيمة احمد الصيد:   

  .4ص ،2007_ 2006،م بسكيكدة1955اوت 20جامعة  ،كلية الحقوق والعلوم الاجتماعية ،منشورة(
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 ف  ر ظ النراسة . ف م ترن اخرم ةعا  أمم
م ة "ع    ر هة البمدثة ف  نراستيم "الترق ة والتعمل ة التجة  اجتيجللهن 

لي ظ  اخجسنبمعتبمرظ ، را ش المجيج الوصت   المسح بملع جة  إدنى
 تهج ة  الب مجملاعتممن المر ز ع   الاستممر  ف  جم    جمجن إل ،النراسة 

سمسيم ع   تدن ن سممل الت  تتمدور ف  أتست نميم ر ظ ال ر هة 
 المتع هة بمعم  ر الترق ة . الب مجملو صم ن النراسة ما   ل 

ف  مر ن م مدا الدروش ال ي  اغل  م ناج ةالنراسة ال أجر ل العينة:
 .1عممل69،عممل تد م 52،ا مر 29عمم  موزع ا  مم     :150
 2الدراسة:نتائج 

 الترض ة والت   إاتب ا  :اخول الترض ة الجز  ة  جتم ج النراسة ف  ضوء
 ."تسمرم المعم  ر الموضوع ة الترق ة ف  ز من  الرضم الوة ت متمنرم

تدنن الارتبم  الهم م ب ا متغ ري ر ظ  الت "ع سل مجموعة ما الجتم ج 
المعم  ر الموضوع ة ل ترق ة  إا أي،الامبر ه  ل ترض ة  وتي نالترض ة 

 تسمرم ف  ز من  الرضم الوة ت  .
  تسمرم امت مزال الترق ة  الثمج ة_جتم ج النراسة ف  ضوء الترض ة الجز  ة":

الترض ة مدههة  إاف  تده ش الاستهرار"وما   ل الجتم ج توص ل 
 فممت مزال الترق ة تسمرم ف  استهرار الوة ت  .

  الترض ة الجز  ة الثملثة :"تؤثر الصراا ما اجل _جتم ج النراسة ف  ضوء
الهول  إل ت  ن    ل المؤسسة "  ناأرالترق ة ع   نرجة تده ش 

 بملصنش الامب رق  لي ظ الترض ة.

                                                           
1

 .77 ،76ص  ،نسيمة أحمد الصيد: مرجع سبق ذكره  
2
 133،132،131نفسه المرجع: ص 
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  مجلما   ل الصنش الامبر ه  لترض مل النراسة الت   :الفرضية العامة
ب ا المعم  ر الموضوع ة ل ترق ة   ارتبم  لتتمدور دول وجون ع قة 

وجون ع قة ارتبم  ب ا مسمرمة امت مزال ،%88.6والرضم الوة ت  بهو  
وجون ع قة ارتبم  ب ا  ؤثر ،%82.9 الاستهرار بهو الترق ة ف  تده ش 

ج  ن ،88.6بهو   ا ناخرالصراا ما اجل الترق ة ع   نرجة تده ش 
 إدصم  ةنلالة   ال ارتبم  ل:رجم  ع قة  أيصنش الترض ة العممة  إل 

 1.ب ا الترق ة والتعمل ة التجة م ة
تقييم الدراسات :ثامنا  

جل لم تجرى نراسة تعملج تيث ر الثهمفة التجة م ة ع   عم  ة فإوممم تهنم 
 ،عل البمدو  عتمن ع    تن الت صنممم ج ،الترق ة بصور  مبمار 

ع   بدو أو رسملة أو مؤل   تدنو  بدوالد و لم  تم العثور ف  ج مش 
فإا  ،عا موضوا ر ظ النراسة "تيث ر الثهمفة التجة م ة ع   عم  ة الترق ة "

إلا اجل تم ،البمدو قن استمر ف  نراستل لعنم وجون مم  تعمر  معيم
الاستتمن  ما ر ظ النراسمل  مصة ما الجمد ة الجةر ة والمهمرجة ف  الجتم ج 

إلا إا ا ت    ب عة مجتم  النراسة وزوا م المعملجة ،الت   رجل بيم 
ل ل نراسة أنى إل  دضور العن ن ما الا ت فمل م  النراسمل السمبهة 
بد و ججن إجيم تجمولل موضوا ثهمفة العمل بعم  ة الترق ة ما زاو ة أو 

د و لم  عتمنوا ،متغ رال منى وضو  عم  ة الترق ة بملجسبة ل موة  
  ل  ما د و مؤار الم مف ة وجوعيم ،هة رنا المؤارالنراسمل السمب

 ومنى ز من  المسؤول مل و تج    ل  ما   ل :،

                                                           
1

 .134ص  ،: مرجع سبق ذكرهنسيمة أحمد الصيد  
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و ل  ما   ل ،معرفة  إ ا  ما الموة  ع   ع م بهواج ا المؤسسة  -01
 منى وضو  لعم  ة الترق ة لل .

 زاو ة الم مفي   و ل  ما   ل مؤاراتيم سواء  مجل ممن ة أو معجو ة  -02
_معرفة إ ا  مجل المعم  ر الموضوع ة ل ترق ة تسمرم ف  ز من  الرضم 03

 الوة ت  .
إلا إا الجتم ج جمءل متبم جة ما نراسة إل  أ رى د و وجن ا ت   ف  

ما   ل منى ثهمفة العمل بملهواج ا  ،منى وضو  عم  ة الترق ة ل موة 
رال الم مف ة وت عن مؤا ،واعور بملرضم والارت م  ف  عم ل ،المؤسسة 

و  مم  مجل  ،نور رمم ف  جتس ة الموة  سواء  مجل ممن ة أو معجو ة 
 . موضوع ة   مم زان الرضم الوة ت ت ب ش المؤسسة لمعم  ر الترق ة ب

 تاسعا: نموذج الدراسة
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 صعوبات الدراسة:: عاشرا
 ف  دنون ا  عجمل موضوا  جهن ف  النراسمل السمبهة. 
  الثهمفة التجة م ةة وتيث ررةم ع ة  جهن ف  المؤلتمل المت صصة ف  موضوا

 .ف  دنون ا  عجمل موضوا  عم  ة الترق ة
 ستعمرتيموفر   تن الثهمفة التجة م ة وصعوبة ا. 
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      تمهيد:
نال موضوع الثقافة التنظيمية في السنوات الأخيرة اهتمام الباحثين   

ومع بداية  ،الإستراتيجية والسلوك التنظيمي والدارسين في مجال الإدارة
عد الثقافي في الدراسات مفهوم الثقافة التنظيمية ازدادت أهمية الب ظهور

أحدثت تغيرا ملحوظا في طرق أداء العمل وفي أساليب حيث  ،الإدارية
كل منظمة تسعى إلى إيجاد ثقافة  أصبحتإذ  ،التعامل مع العنصر البشري

يساعد أعضاءها على الإبداع  تنظيمية قادرة على خلق مناخ تنظيمي ملائم
مما يدفع بهم إلى تحقيق أداء فردي وجماعي ،والمشاركة في اتخاذ القرار

 .يمكن المنظمة من تحقيق أهدافها
 بصفة عامةالثقافة مفهوم إلى في هذا الفصل  تم التطرقو      

 ،والخصائص ،التعريفالتنظيمية من حيث ثم مفهوم الثقافة  وخصائصها
 ،اصرهاعنو ،ومصادرها ،ومستوياتها ،وأهميتها ،والتطور التاريخي لها

  .وآليات تكوينها و طرق المحافظة عليها ،وأنواعها
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 الثقافة التنظيمية مفهوم :الأولالمبحث 
 وخصائصها تعريف الثقافةالمطلب الأول: 
 :تعريف الثقافة

ثقفا وثقافا وثقوفة  يءثقف الشورد في لسان العرب لابن المنظور : :لغة
وهو سرعة التعلم  يءويقال ثقف الش،وفهم  حاذق،تثقيفورجل ثقف ،حدقة،

 1والثقاف والثقافة :العمل بالسيف. ،وثقف الرجل :ظفر به
دها ما كثيرة بلغ عدعلمية بتعريفات تحددت الثقافة من الناحية ال :اصطلاحا

 2تعريف منها250يناهز 
يشمل المعرفة  الذيالك الكل المركب ذهي " بأنها:عرفها  "تايلور رادوا

وكل القدرات والعادات ،والقانون والعادات  والأخلاقوالفن ،والمعتقدات 
 3بوصفه عضوا في المجتمع . الإنسانالتي يكتسبها  الأخرى

 أنها"استخدم الثقافة بمعنى الفعل والنشاط حيث قال يرعرفها "غيروشكما 
التفكير والشعور والعمل المحدد تقريبا والتي  أساليب"مجموعة مترابطة من 

بأسلوبين:عيني ورمزي وتستخدم  الأفراديتعلمها ويشترك فيها عدد كبير من 
 4لاء الأشخاص مجموعة خاصة ومتميزة.لكي تجعل من هؤ 

                                                           
 ،ه1414 ،بيروت ،دار صادر ،9ج ،لسان العرب :رمال الدين محمد بن مكرم ابن منظو أبي الفضل ج - 1

 .19ص
 .52ص،م 2008 ،بيروت ،1ط ،نظرية الثقافةجواد القاسمي:  - 2
المنظمة العربية ،ترجمة: منير السعيداني ،1ط ،مفهوم الثقافة في العلوم الاجتماعية دنيس كوش: -3

 .31ص  ،م2007 ،بيروت ،الحمراء ،للترجمة
 ،م2007 ،الإسكندرية ،دار الوفاء دنتا للطباعة والنشر ،1ط ،الثقافة الرهان الحضاريكمال الدين عيد:  - 4

  15ص
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والقيم الاجتماعية ،"مجموعة من الصفات الخلقية  "مالك بن نبي" وعرفها
وتصبح لاشعوريا العلاقة التي تربط سلوكه ،التي تؤثر في الفرد مند ولادته 

 1الحياة في الوسط الذي ولد فيه. بأسلوب
يصنعه  الذيالجزء الثقافة "" وبترهوسك" للثقافة:عرفها التعارفحدث أومن 

صة التحدث عن ثقافة عينية ا تعريف يوفر فر ذوه ،في البيئة الإنسان
أخرى ذهنية  (وثقافةالحواسب،لأدوات والطائراتالكراسي وا)،ملموسة

 .2)صياغة المقولات والقيم والأدوار(
 :3خصائص الثقافة

 تكتسب من خلال التفاعل والاحتكاك بين  أي :الثقافة عملية مكتسبة
 وباكتساب الفرد لثقافة يصبح جزءا من سلوكه .،في بيئة معينة الأفراد

 المصدر الرئيسي للثقافة  الأساسييعتبر العنصر  :عملية إنسانية الثقافة
 اك ثقافة.وبدونه لا تكون هن

 3. ولكن تغيرها بالنسبة  ،تتغير بالتغيرات البيئية والتكنولوجية :متغيرةالثقافة
 معينة. وأنظمةتعود على سلوك معين وعلى قوانين  لأنه،للفرد صعب

 لأخرتختلف الثقافة من شخص  :الثقافة دور في تحديد نمط الحياة والفرد 
فمثلا الثقافة الموجودة في المدينة تختلف عن الثقافة  ،لآخرومن مكان 

 الريف. أوالموجودة في البادية 

                                                           
    ،WWW.aluka.net،مفهوم الثقافة في الفكر العربي والفكر الغربيجميلة بنت عبادة الشمري:  - 1

 . 11:00بتوقيت   30/01/2018
 .52ص ،مرجع سبق ذكرهمحمد جواد القاسمي:  - 2
3
 .310ص  ،مرجع سبق ذكره ،السلوك التنظيمي في منظمات الأعمال محمود سلمان العميان:  - 
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 . تناقلها متوارثةفالثقافة  :لآخرالثقافة عملية قابلة للانتقال من جيل 
 .والأجداد الآباءعن  الأبناء

 فهي تشبع حاجات الإنسان وتريح النفس  :الثقافة عملية رضا نفسي
 وترضي الضمير والفرد يشعر بأنه مقبول في الجماعة.

لمفهوم الثقافة والتطور التاريخي تعريف المطلب الثاني: 
 :التنظيمية

 تعريف الثقافة التنظيمية:
 ،مختلفدددة ومتنوعدددة يفتعدددار  الإداريدددين نقددددم العديدددد مدددن الكتددداب والمنظدددري   
يوجددد اتفدداق تددام علددى حتددى اندده لددوحظ اندده لا  ،التنظيميددةول مفهددوم الثقافددة حدد
 ا ربما بسبب اختلاف بيئاتهم وثقافتهم.ذوه ،ا المفهومذه
 بأنها المؤسسات إدارةفي  أساسياتفي كتابة  :مسعداييوسف  عرفهاف

 الإستراتجيةكفاءة وصياغة  "مجموعة القيم والمعتقدات التي تؤثر على 
العاملين في المنظمة  للأفراد الإنسانيالسلوك  تأثيرلك توضيح ذويعني ،

 .1"التنظيمية الأهدافومحاولة تحفيزهم لتحقيق 
"مجموعة القيم والمعتقدات المشتركة والتي تعد  بأنهافقد عرفها ديفس  أما

 الأفرادكدليل ينتج من خلاله معايير تؤثر بشكل كبير على سلوكيات 
 2."والمجموعات داخل المؤسسة

                                                           
 ،الجزائر ،دار همومه للطباعة والنشر والتوزيع  ،1ط ، رة المؤسساتادإفي  أساسياتمسعداوي :يوسف – 1

 . 433ص  ،م 2014
 .435ص  ،نفسه المرجع -2
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معرفددي مكددون مددن  إطددار"هددي " وروبففرت بففارون ججيرالففد جرينبففر "تعريففف 
ومعدددايير السدددلوك والتوقعدددات التدددي يتقاسدددمها العددداملون فدددي الاتجاهدددات والقددديم 

  .1"المنظمة
الثقافددة التنظيميددة "عبددارة  أن  "handi"ومددن منظددور العمليددات الإداريددة يددرى

عددددن مجموعددددة مددددن المعتقدددددات الراسددددخة حددددول طريقددددة أداء العمددددل وطريقددددة 
وما هي درجدة الرسدميةو و  ،ومراقبة الأداء ،ومكافأة الأفراد ،ممارسة السلطة

جددراءات لسددير العمليددات أم  ،مددا هددي تركيبددة المرؤوسددينو وهددل توجددد قواعددد وال
 2يتم الاعتماد على النتائج فقط"

 ومن أهم التعاريف وأكثرها شيوعا وشمولية لمفهوم الثقافة التنظيمية :  
حيث يرى أنها "مجموعة المبادئ الأساسية التي اخترعتها  "شان" تعريف

أثناء حل مشكلاتها للتكيف الخارجي ،طورتها أوالجماعة أو اكتشفتها 
الجدد  تم تعليمها للأعضاءأثبتت فعاليتها ومن والتي  ،والاندماج الداخلي 

دراكها وفهمها".  3كأحسن طريقة للشعور بالمشكلات وال
 
 
 

                                                           
1
 ،ترجمة رفاعي محمد رفاعي ،7ط ، إدارة السلوك في المنظمات جيرالد جرينبرج وروبرت بارون: - 

 ..627ص ،م2004 ،ه1425 ،السعودية ،دار المريخ النشر والتوزيع ،إسماعيل علي  بسيوني
2
 ،دور الثقافة التنظيمية في تطبيق إدارة الجودة الشاملة في مؤسسات التعليم العالي مشنان بركة: - 

كلية العلوم الاقتصادية والتجارية  ،)غير منشورة( ،طروحة دكتوراهأ ،باتنة ،جامعة الحاج لخضر دراسة حالة
 .66ص ،م2016 ،باتنة ،جامعة الحاج لخضر  ،وعلوم التسيير

 .143ص ،سبق ذكره مرجع سعيد بن يمينة:  -3
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 :1في المنظمة تتلخص فيما يلي عدة وظائفولثقافة التنظيمية 
 الهوية التنظيمية للعاملين في المنظمة. إعطاء 
 . تسهيل تكوين الاتجاهات الجماعية 
 .تحفيز واستقرار النظام الاجتماعي 
   بالبيئة  الإحساسعلى  الأعضاءتشكيل السلوك من خلال مساعدة

 المحيطة بهم.
 تطور مفهوم الثقافة التنظيمية:

 وأخدددددذت ،والمنظمدددددات  الإدارةتطدددددور مفهدددددوم الثقافدددددة التنظيميدددددة بتطدددددور     
عنددما  الثلاثيندات بددأت إذ،يطدة بهداأبعادهدا تشدتق مدن البيئدة المحالكثير من 

فددددي جامعددددة شدددديكاغو عددددام  الإنسددددانيةبوجددددود العلاقددددات  إليهددددا الإشددددارةتمددددت 
فددددي دراسددددة للعلاقددددات  "يايتففففد"ثددددم قددددام ،"الهورتففففون"وبعددددد دراسددددات 1934

د للكيددددددان التنظيمددددددات وكتابدددددده الشددددددهير وظددددددائف برنففففففارتحليددددددل و  ،الإنسددددددانية
 الرؤساء.

عام  "لماسلو" الحاجاتنظرية كما وردت في عدة نظريات منها     
 "ماكروجرل" الإداريةونظرية الفلسفة  ،الذاتمن خلال حاجة تحقيق 1934
 إذالقيادة  ( ونظريةy)لنظرية  الإداريةالفلسفة  من خلال مفهوم 1660سنة 

 .2من الثقافة التنظيميةالجزء كبير  بأنهايعد مصطلح المناخ التنظيمي 

                                                           
إيتراك للطباعة والنشر  ،1ط ،تنمية مهارات بناء وتدعيم الولاء المؤسسي مدحت محمد ابوالنصر: -1

 .25ص ،م2005 ،القاهرة،مصر ،والتوزيع
2
معهد الإدارة العامة  ،ثقافة منظمات الأعمال المفاهيم والأسس والتطبيقات سامي فياض العزاوي: - 

 .47ص،م2009،ه1430 ،الرياض ،السعودية ،للطباعة والنشر
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 لأولالمنظمة  ثقافةفي استعمال مصطلح  ذروتهافي الثمانيات  وأخذت   
من المجلة الاقتصادية 1980خصصة سنة تمرة من طرف الصحافة الم

في  الإدارةحيث برز مفهوم ثقافة المؤسسة في الكتابات الخاصة  ،الأمريكية
 وفي العديد من المقالات المتعلقة بالمؤسسات ،1981الشمالية سنة  أمريكا

ا ذولقد زاد الاهتمام به ،الأخيرةه ذكما انه ارتبط بمفهوم كفاءة ه ،الأمريكية
 بانية الناجحة في مجال استخدامالمنظمات اليا ماحقتهالمفهوم بناء على 

عتمادها على جماعية العمل المنظمات مثل ا إدارةقيم الثقافية في لا
 .1والاهتمام بالعاملين
  الثقافة التنظيمية:ومستويات  وأهميةخصائص  :المبحث الثاني

 : خصائص الثقافة التنظيميةالأولالمطلب 
مجموعة من الخصائص التي تتصف بها ثقافة المنظمة والتي هناك 

 يلي : سنوردها فيما
 :حيددددث يعتبددددر الإنسددددان هددددو المصدددددر  ثقافففففة المؤسسففففة عمليففففة إنسففففانية

 وبدونه لا تكون هناك ثقافة. هالرئيسي لها أي أنها صنع
 حيث أن كل جيل من أجيال المنظمة يعمل  :الثقافة نظام تراكمي ومستمر

 .2جيلا بعد جيل ثللأجيال اللاحقة فهي تعلم وتور على تسليمها 
 :3التالية وهو يتكون من مجموعة من الأجزاء الثقافة نظام مركب:  
  يشمل الأخلاق والأفكار والمعتقدات التي يعتنقها العاملين  معنوي: مكون

 في المنظمات.
                                                           

 .140،139صص  ،مرجع سبق ذكرهسعيد بن يمينة:  - 1
 .149ص ،نفسه المرجع -2

3
  .447ص  ،يوسف مسعداوي: مرجع سبق ذكره - - 
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  يشمل ما ينتجه أو يتعامل معه أفراد المنظمة من معدات  :مكون مادي
 وأدوات وبرمجيات وأجهزة.

  :يظهر في السلوكيات التي يمارسها أفراد المنظمة أثناء  مكون سلوكي
 انجاز المهام الإدارية المختلفة.

 :إلىتتجه باستمرار  ،فهي يكونها كل مركب الثقافة نظام متكامل 
د حعلى أ أر يطفأي تغيير  ،تحقيق الانسجام بين عناصرها المختلفة

 .أن ينعكس أثره على باقي مكونات النمط الثقافيالعناصر لا يلبث 
 :اسدددتمرارية الثقافدددة لا يعندددي  الثقاففففة نظفففام يكسفففب متغيفففر ومتطفففور

بددل أنهددا فددي تغييددر  ،تناقلهددا عبددر الأجيددال كمددا هددي ولا تنتقددل بطريقددة غريزيددة
 حيث تدخل عليها ملامح جديدة وتفقد ملامح قديمة. ،مستمر
 :الثقافة التنظيمية بالمرونة تتصف  الثقافة لها خاصية التكيف

تكون  يولك ةلب الإنسان البيولوجيااستجابة لمط ،والقدرة على التكيف
وتطور الثقافات المحيطة بالفرد من جانب  ،الجغرافيةملائمة للبيئة 

 .1أخرفيها تغير من جانب يئة المنظمة وما يحدث بواستجابة لخصائص 
  :التنظيميةالثقافة  أهميةالمطلب الثاني: 

 ،في مصير المنظمة هميةالأ تؤدي الثقافة التنظيمية دورا في غاية    
ثر أمن  تتركهالفشل من خلال ما  أوك بتحديد مسارها نحو النجاح ذلن يكم

 فيما يلي: أهميتهاعلى العاملين والعناصر التنظيمية وتكمن 

                                                           
 ،دراسة حالة فنادق ثلاث نجوم بولاية بسكرة ،أثر الثقافة التنظيمية في تحقيق الميزة التنافسيةأم الخير مرداسي:  -1

 ،م2016،بسكرة ،جامعة محمد خيضر ،كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير ،)غير منشورة( ،مذكرة ماستر
 .28،27ص ص 
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  هويددة  إعطددائهمتمددنح العمددال بالشددعور بالوحدددة والانتمدداء للمنظمددة مددن خددلال
 عامل مشترك بين العاملين.  تنظيمية من خلال وجود

  المنظمة والتعاون بينهم لتعزيز  أعضاءالعمل على تحقيق التنسيق بين
 لك من خلال الالتزام باللوائح التنظيميةذ ويكون ،النظامعامل الاستقرار في 

 1.همهاوف
  على  تميزهاتمنح الثقافة التنظيمية للمنظمة ملامح مميزة تكون بمثابة وسام

 المنظمات.مختلف 
  السلوك والعلاقات  نماذجحيث شكل لهم ،والعاملين للإدارةهي بمثابة دليل

 والاسترشاد بها. يجب إتباعهاالتي 
  التنظيمية بما تحويه من قيم وقواعد وسلوكية بتحديد السلوك  التفافةتقوم

العلاقات فيما بينهم  أنماطكما تحدد لهم  ،الوظيفي المتوقع من العاملين
 التي يتعاملون بها. الأخرىالجهات و 
 لتفاعل العاملين في تحسين  أسلوبالثقافة التنظيمية في كونها  أهمية تأتي

 2القرارات ذاتخافي  والتأثيرالتنظيمي  الأداء
 
 
 
 
 

                                                           
 15:58بتوقيت  ،مmawd003.com، 02/02/2018،الثقافة التنظيمية  مفهومإيمان الحياري: - 1

دراسة ميدانية على هيئة الرقابة  ،: الثقافة التنظيمية وعلاقتها بالالتزام الوظيفيمحمد بن غالب العوفي - 2
جامعة نايف العربية للعلوم  ،كلية الدراسات العليا ،)غير منشورة( ،رسالة ماجستير ،والتحقيق بمنطقة الرياض

 .19ص ،م2005،ه1425،الرياض ،الأمنية
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 مستويات الثقافة التنظيمية  المطلب الثالث:
شرائح المجتمع  في وقت  أوعدد من الجماعات  إلىينتمي كل منا      

فالناس يحملون صفات جديدة متعدد من البرمجة الذهنية السائدة في  ،واحد
ثقافة  ،المجتمع ه المستويات المختلفة من الثقافة والتي تتمثل في ثقافةذه

 المهنية. المجاعاتإضافة إلى ثقافة ،ثقافة المنظمة ،النشاط
توى في القيم والاتجاهات تتمثل الثقافة في هذا المس ثقافة المجتمع:

وينقل الأعضاء  ،والمفاهيم السائدة في المجتمع الذي تعمل به المنظمة
 فتتأثر هذه الثقافة بعدد من القوى ،ثقافة هذا المجتمع إلى المنظمة

فتؤثر ثقافة المجتمع على  ،مثل النظام السياسي أو العولمة ،الاجتماعية 
ولكي تحظي  ،وممارساتها ،رهاومعايي ،وأهدافها ،إستراتجية المنظمة

المنظمة بالقبول والشرعية وجب عليها أن تكون استراتجياتها وسياستها 
 متوافقة مع المجتمع الذي تعمل به.

 :)يوجد تشابه في الثقافة داخل النشاط أو  ثقافة النشاط )الصناعة
الصناعة الواحدة واختلافات في الثقافات بين النشاطات والصناعات 
المختلفة القيم والمعتقدات الخاصة بمنظمة ما نجدها معتنقة في الوقت 

بمعنى انه يوجد  ،نفسه من طرف معظم المنظمات العاملة في نفس النشاط
مما من  ،للمنظمات العاملة في نفس النشاطتشابه في الثقافات التنظيمية 

شأنه تكوين نمط معين داخل الصناعة يكون له تأثير على نمط اتخاذ 
   .1نوع الملابس،القرار مثلا

                                                           
دراسة حالة فئة الأفراد الشبه طبيين  ،أثر الثقافة التنظيمية على الرضا الوظيفيعيساوي وهيبة:  -1

كلية العلوم الاقتصادية  ،رسالة ماجستير)غير منشورة( ،بالمؤسسة الإستيشفائية العمومية ترابي بوجمعة بشار
 27،26ص ص ،م2012 ،تلمسان ،جامعة ابوبكر بلقايد ،والتجارية وعلوم التسيير
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وهي مجموعة العوامل الثقافية المشتركة بين  افة الداخلية للمنظمة:ثقال
الأفراد وجماعات العمل داخل  المنظمة والناتج من تلاقي الثقافات الجزئية 
الخاصة بكل فريق عمل داخل المنظمة وتعامل الأفراد واحتكاكهم الدائم 

 إضافة إلى الأطر والسياسات التنظيمية التي تحددها ،بعضهم البعض
أن يوجد نمطا تفكيرا وثقافيا متجانسا لدى الأفراد مما  نهأما من شالمنظمة 

يمكن أفراد المنظمة من الالتزام بتنفيذ سياسات وقرارات المنظمة وتحقيق 
 أهدافها.

 ثقافة الجماعات المهنية )فرق العمل(: 
 سبتوجد في أي منظمة عدة ثقافات فرعية يمكن تقسيمها ح     

 إطارات،الإطارات السامون ،ارة العليامتمثلة في الإد ،هرميةالمستويات ال
إداريين وعمال أو حسب الوحدات الفرعية  ،تقنيين ،وأعوان التحكم متوسطة
فكان على إدارة المنظمة إحداث نوع من  ،الورشة ،المصلحة ،مثل قسم

التعاون بين الأعضاء وفريق العمل بغية الحصول على مستوى مرتفع من 
 .1الأداء لأن للجماعية دور مهم في الرفع من مستوى أداء العاملين

 
 

                                                           
1
دراسة حالة الشركة الجزائرية للألمنيوم  ،تأثير الثقافة التنظيمية على أداء الموارد البشرية إلياس سالم: - 

ALGAL  وحدةEARA  كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير  ،)غير منشورة( ،رسالة ماجستير ،بالمسيلة
 . 24ص ،م2006 ،مسيلة ،جامعة محمد بوضياف ،والعلوم التجارية
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وهناك تقسيم آخر لمستويات الثقافة التنظيمية وهو يتمثل في ثلاثة 
 :1مستويات هي كالتالي 

  ويتضمن الأشياء التي يقوم الإنسان يصنعها و تتمثل  :الأولالمستوى
الاحتفالات والشعائر داخل المنظمة ،في التصرفات وسلوكيات الأفراد 

 والقصص والطقوس والرموز.
 :ويمثل هدا المستوى ما يعرف بالقيم وتحدد هده القيم  المستوى الثاني

متعارف عليه وما هو النمط السلوكي للعاملين كما تحدد هو تحدد ما هو 
 مقبول أنماط السلوك.

 :الأساسية هي  الافتراضاتويشير هدا المستوى إلى  المستوى الثالث
 .لتي توجه الأفراد لما يدور حولهمالأشياء ا

 والشكل التالي يوضح هده المستويات الثلاثة
 
 
 

 
 
 

 

                                                           
واقع الثقافة التنظيمية السائدة في الجامعات الفلسطينية بقطاع غزة وأثرها على  سمير يوسف محمد عبد الإله: - 1

الجامعة الإسلامية  ،( كلية التجارةغير منشورةرسالة ماجستير) ،دراسة مقارنةمستوى التطوير التنظيمي للجامعات 
 .36ص ،م2006،ه1427 ،غزة،
 



الثقافة التنظيمية                                  الثاني الفصل  
 

 46 

يوضح مستويات الثقافة التنظيمية 01الشكل رقم   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

الجزء 

الظاهر من 

 أنماط

 السلوك

القيم والقناعات في 

 أذهان وفكري الناس

افتراضات أساسية مأخوذة  

على        عن طبيعة البشر 

 الإنسانيوطبيعة النشاط  

وطبيعة العلاقات بين البشر 

وطبيعة الحقيقة وطبيعة دور 

في الحياة الإنسان  

1 

2 

3 

 مرئي

 مستوى الوعي الأوسع

 مسلمات غير مرئية

 36ص  ،مرجع سبق ذكرهسمير يوسف محمد عبد الإله:  المصدر:
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 مصادر وعناصر وأنواع الثقافة التنظيمية المبحث الثالث:

 المطلب الأول: مصادر الثقافة التنظيمية: 
نعني بمصادر ثقافة المنظمة رموزها المستخدمة بين الأفراد العاملين     

أو سلبا وتنقل الثقافة إلى العاملين ،لك في أدائهم وفعاليتهم إيجاباذوتأثير 
 المادية واللغة.،الرموز،الطقوس ،وأهمها القصص ،في العديد من الإشكال 

 مصادر الثقافة التنظيمية فيما يلي: أهم "يولمان ديل"ويحدد كل من 
 :لأنها  التنظيمية أهم  مصادر الثقافةمن وهي  العادات والتقاليد والأعراف

وتحدد نمط سلوكه وفق هده ،تمثل قيم المجتمع الذي عاش فيه الفرد 
 .بيئة المتواجدة فيها هو والمنظمةالتقاليد وال

  :في حفلات جوائز وتتمثل هذه الطقوسالطقوس واحتفالات المناسبات 
وحفلات التخرج أو  ،وحفلات الرحلات ،للموظفين المثاليين والمجدين

 . الاجتماعيةالنشاطات 
 :وتظهر أهميتها في ربط الإنسان بتراثه وثقافته القديمة الأساطير، 

ادة منها في مواجهة مشكلات وتقديم الدروس والعبر للاستف ،ومجتمعه 
 والمستقبل. ،الحاضر

  تحكي للموظفين كيفية تطوير جهاز إداري  أنمثل  :والحكاياتالقصص
وكيفية ،الجهاز أو المؤسسة والصعوبات التي واجهت تطور نمو هدا 

  .نة بوضعه الحالير ثناء إنشائه مقاأبه وعدد الأفراد العاملين  تنظيمه
حياة احد كبار المسؤولين مند أن كان صغير وطريقة  ةعرض قص وأ

 .1كفاحه ومعاناته في الحياة والدراسة حتى أصبح وزير أو رجل أعمال

                                                           
 .444ص ،: مرجع سبق ذكرهيوسف مسعداوي - 1
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 تستخدم في الاحتفالات  إنسانيةهي وسيلة  :الطرائف والنكت والألعاب
كما  ،العوائق في عملية الاتصال بين أعضاء المؤسسة زاحةوالمناسبات لإ

قدي مرح وايجابي يهدف إلى تعديل بعض الممارسات أنها تعد أسلوب ن
 بين أوالإدارات  أو،ذلك في الاجتماعات وتستخدم ك،الإدارية أو السلوكية 

أما الألعاب تستخدم لتوثيق  ،الإداريين عندما يحدث سوء الخلافالقادة و 
  .المحبة والصداقة بين العاملين

 :والأبطال وغالبا  القادةوتتمثل في قصص  البطولات والرموز الاجتماعية
جال السياسة أو التاريخ مثل حكايات القادة والأبطال في م ،ما تكون حقيقية

 ،في الماضي والحاضرالطب والإدارة  أووالأدب والفلسفة  ،الإسلامي
 .1الحديثةفتكون قدوة ومثالا يقتدى به في المنظمات الأعمال 

 :المنظمة  أعضاءالمشتركة بين  المعانيهي منظومة من  اللغة
وفي كثير من المنظمات تعكس  ،والمعاني الثقافية الأفكاريستخدمونها لتقل 

 .2العاملون في المنظمة ثقافة تلك المنظمةاللغة التي يستخدمها 
 :عناصر الثقافة التنظيمية :المطلب الثاني

  :تتكون  التفافة التنظيمية من مجموعة من العناصر وهي متمثلة فيما يلي  
 حيث ب ،المتواجدة في مكان أو بيئة العملتلك القيم  هي  :القيم التنظيمية

ومن  ،روف التنظيمية المختلفةظتعمل على توجيه سلوك العاملين ضمن ال
 .3الأداء واحترام الآخرين وغيرهاوالاهتمام ب ،بينها المساواة بين العاملين

                                                           
 .171ص ،سامي فياض العزاوي:  مرجع سبق ذكره - 1
 .445ص،مرجع سبق ذكره  :يوسف مسعداوي - 2
 ،مجلة العلوم التربوية ،الثقافة التنظيمية في الفكر التربوي المعاصر نجوى يونس جمال الدين وآخرون: - 3

 .515ص  ،م2014يوليو  ،القاهرة ،3العدد،1المجلد
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 المشتركة حول طبيعة العمل والحياة الأفكاروهي  :المعتقدات التنظيمية 
 مثل ،وكيفية انجاز العمل والمهام التنظيمية ،الاجتماعية في بيئة العمل 

وأثر ذلك ،والمساهمة في العمل الجماعي ،أهمية المشاركة في صنع القرار
 .1منظمةال أهدافتحقيق  في
 على وهي عبارة عن معاير يلتزمون بها في المنظمة  :الأعراف التنظيمية

مثل التزام المؤسسة بعدم تعين الأب  ،عتبار أنها معايير مفيدة للمنظمةا
 والابن في نفس المنظمة

 فهي  ،ارة عن تعاقد سيكولوجي غير مكتوبوهي عب :التوقعات التنظيمية
 ،المنظمة من الفرد أويتوقعها الفرد من المنظمة  أويحددها  وقعات التيالت

المرؤوسين أو من  الرؤساءمثل توقعات  ،ةخلال فترة عمل الفرد في المنظم
ة في الاحترام والتقدير متمثل،الآخرينالزملاء من الزملاء العكس أو توقعات 

وتوفير بيئة ومناخ تنظيمي يساعد ويدعم احتياجات العامل  ،المتبادل
 .2النفسية والاقتصادية
 الثقافة التنظيمية  أنواعالمطلب الثالث: 

المنظمة بصورة عامة إلى نوعين رئيسين وهما:تصنف عامة  ثقافة   
 تحظى بالقبول  تكون ثقافة المنظمة قوية إذا كانت :3الثقافة القوية

وهناك عاملان أساسيان يحددان درجة قوة  والثقة من طرف أفراد المنظمة
 ثقافة المنظمة وهما

                                                           
 .515ص  ،مرجع سبق ذكره نجوى يونس جمال الدين وآخرون: - 1
 .312،313،ص ،مرجع سبق ذكره محمود سلمان العميان: - 2
3
دار الحامد للنشر  ،2ط ،الأفراد والجماعات في منظمات الأعمالالسلوك التنظيمي سلوك حسين حريم:  - 

 .315ص  ،م2009 ،عمان ،والتوزيع
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 الحيوية في المنظمة القيم والمعتقدات لنفس أو مدى المشاطرة: الإجماع، 
جماع أكبر لها من طرف الأعضاء ومشاركة واسعة لنفس القيم  ويتوقف ،وال

و نظم العوائد  ،على تنوير العاملين بالقيم السائدة وكيفية العمل بهاذلك 
إذ أن مكافأة الأعضاء الملتزمين بالقيم يساعد الآخرين على  ،والمكافآت

 تعلم القيم وتفهمها.
  :المنظمة قوة بتزايد شدة وقوة تمسك العملين تزداد ثقافة الكثافة أو الشدة

 .بالقيم والاعتقادات الحيوية
 :هي الثقافة التي لا يتم اعتناقها بقوة من أعضاء  1الثقافة الضعيفة

معظمهم، وتفتقر المنظمة في  المنظمة ولا تحظى بالثقة والقبول الواسع من
والمعتقدات، وهنا هذه الحالة إلى التمسك المشترك بين أعضائها بالقيم 

أعضاء المنظمة صعوبة في التوافق والتوحد مع المنظمة أو مع  سيجد
 أهدافها وقيمها

 
 
 
 
 
 

                                                           
1
دور الثقافة التنظيمية القوية في تحسين أداء العاملين الاقتصادية والتجارية وعلوم محمد شاطري:  - 

)غير منشورة( كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم  ،مذكرة ماستر،التسيير بجامعة محمد خيضر بسكرة
 .12ص ،م2016 ،بسكرة ،جامعة محمد خيضر،التسيير
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 وطرق المحافظة : تكوين الثقافة التنظيميةلرابعالمبحث ا

 تكوين الثقافة التنظيمية المطلب الأول: 
      يتقاسم عدد كبير من العاملين في المنظمات نفس الاتجاهات والقيم     

وتشترك في تكوين الثقافة  ذلك هناك عدد من العوامل التي تساهم فيو 
 :1التنظيمية وهي 

 واترجع ثقافة المنظمة إلى منشئ الشركة أو منشأ أنيمكن  :منشئ الشركة 
 ورؤية واضحة لما ،مما يؤدي إلى ظهور بعض القيم القوية بينهم  ،الشركة

وباختيارهم لكبار العاملين في المنظمة  ،ستكون عليه المنظمة في المستقبل
 فان اتجاهاتهم وقيمهم سوف تنتقل إلى العاملين الجدد.

 تنمو ثقافة المنظمة متأثرة بخبرة المنظمة مع  الخارجية:بالبيئة  لتأثيرا
ومن هنا فإن ،فكل منظمة تختار السوق التي تتعامل فيه ’البيئة الخارجية 

القيم ب ارنةبالمقا تأثير على المنظمة بعض القيم والممارسات قد يكون له
 .والممارسات الأخرى

 تتأثر الثقافة التنظيمية إلى حد كبير باتصال  :الاتصال بالعاملين الآخرين
 للأحداثين يعطون معنى مماثل ذوالبعض بضها عمجموعة من العاملين ب

 .والأنشطة خاصة التي لها علاقة بالمنظمة
 
 
 
  

                                                           
 .638،637 ،ص ص ،مرجع سبق ذكره جيرالد جرينبرج وروبرت بارون: 1
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المحافظة على الثقافة التنظيميةالمطلب الثاني: طرق   
هناك ثلاثة عوامل رئيسية تلعب دورا كبيرا في المحافظة والبقاء على     

  المنظمة.ثقافة 
  :إن ردود فعل الإدارة العليا تعتبر عاملا مؤثرا على ثقافة الإدارة العليا

لى مدى تلتزم و  ،وذلك من خلال القرارات التي تتخذها المنظمة ،المنظمة ال
العليا بالسلوك المنتظم من خلال استخدام لغة واحدة ومصطلحات  الإدارة

حول  هاتجالتي تتضمن التو  ،وعبارات وطقوس مشتركة والمعايير السلوكية
العمل وفلسفتها في كيفية معاملة العاملين وسياسة الإدارة اتجاه الجودة 

 .1القواعد والأنظمة والغياب وكذالك سياستها حول تنفيذ
 تلعب هذه العملية دور كبير في المحافظة على الثقافة  ر الموظفين:اختيا

 ،الذين يتفقون مع قيم المنظمةوذلك من خلال تعيين الأشخاص  ،التنظيمية
 موقدرته موعلى مهاراته مووضعهم في فترة الاختبار من أجل التعرف عليه

وأن لا يكون أي تناقض  ،رب القيم السائدة في المنظمةشعلى التطبع وت
 2الأفراد الآخرينو  بين فلسفة المنظمةبينهم و 

 
 

                                                           

1- عبد اللطيف عبد اللطيف، محفوظ أحمد جودة: دور الثقافة التنظيمية في التنبؤ بقوة الهوية 

التنظيمية، دراسة ميدانية على أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الأردنية الخاصة ، مجلة 
. 126ص ،م2010 ،دمشق ،2العدد ،26المجلد  ،للعلوم الاقتصادية والقانونية ،جامعة دمشق  

 .32ص ،مرجع سبق ذكره سمير يوسف محمد عبد الإله: - 2



الثقافة التنظيمية                                  الثاني الفصل  
 

 53 

 :عناصر جديدة في المنظمة فإن عند اختيار  المخالطة الاجتماعية
فيقع على عاتق الإدارة أن  ،لا تعرف ثقافة المنظمة هذه العناصر

 تعرف الموظفين الجدد على الأفراد العاملين وعلى ثقافة المنظمة 
 1أداء المنظمة ضروري حتى لا يتغيروهذا أمر 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
شركة  تطبيقية علىة التنظيمية على مستوى الأداء الوظيفي دراسة أثر الثقافسعد أحمد عكاشة: أ - 1

 ،غزة،الإسلامية ةالجامع ،)غير منشورة(كلية التجارة ،رسالة ماجستير ،في فلسطين paltel"الاتصالات"
 .26ص ،ه1429 ،م2008
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 :ملخص
فهي تعتبر الرابط القوي بين  ،نجاح أي منظمة تعتبر الثقافة التنظيمية سر

ويظهر أثر الثقافة التنظيمية على  ،بعضهم ببعض أعضاء المنظمة
 . والأداءالمنظمة من خلال علاقتها بالهيكل التنظيمي وفعالية المنظمة 



 

 الفصل الثالث: عملية الترقية
 تمهيد 

 المبحث الأول: مفهوم الترقية 
 المطلب الأول: تعريف الترقية 

 المطلب الثاني: أهمية وأهداف عملية الترقية 
 المطلب الثالث: أنواع الترقية 

 المبحث الثاني: شروط وأسس ومعايير عملية الترقية 
 المطلب الأول: شروط الترقية 

 المطلب الثاني: أسس ومعايير الترقية 
 المبحث الثالث: أشكال ومشاكل أنظمة الترقية 

 المطلب الأول: أشكال الترقية 
 المطلب الثاني: مشاكل أنظمة الترقية 

  ملخص
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 تمهيد:
عملية الترقية من أهم الموضوعات التي لها أهمية في أية  تعتبر

ووسيلة من الوسائل التي  الإداريةفهي من الأمور الحيوية للتنمية  ،منظمة
لما كانت لها كل هذه الأهمية وجب على  ،تدفع العامل إلى التنمية الذاتية

في من أهم  ،المؤسسة وضع نظام واضح وموضوعي لعملية الترقية
الموارد البشرية لأنها تحدد وفقا للمسار المهني والوظيفي  إدارةوظائف 

فهي تطور الفرد  ،للموظف وتحفزه على بدل جهد أفضل ومهارة في العمل
 وظيفيا وماليا.

 ،وأهدافها ،في هذا الفصل إلى تعريف الترقية وأهميتها سيتم التطرقو 
 أسسها وأشكالها ومشاكلها. ،أنواعها وشروطها
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 الأول:مفهوم الترقيةالمبحث 
 تعريف الترقيةالمطلب الأول:  

ه بمعنىىى صىىعد وارتقىىى وانتقىىل مىىن حىىال إلىىى حىىال ومىىا يىىزال يترقىىى بىى :لغةةة
ارتفىع مىن درجىة إلىى درجىة أعلىى فىي السىلم  :وترقىى العامىل،حتى بلغ غايته 

 .  الإداري
تعنىىىي نقىىىل الموظىىىف مىىىن وظيفتىىىه الحاليىىىة إلىىىى وظيفىىىة أعلىىىى فىىىي  :طلاحاصةةةا

وفىىىي البالىىىب  ،ذات صىىىاحيات أوسىىىع ومسىىىؤوليات اكبىىىر  الإداريالمسىىىتو  
ة فىي اد يصىاحبها زيىوفي الحىاتت التىي ت ،الأجرة في اديصاحب الترقية زي

 .1الجافةيات نقالأجر تسمى ت
بهىىىا تقىىىدم ويقصىىىد  :كةةةل مةةةة مةةةهلية محمةةةد عبةةةا  وعلةةة  حمةةةيةفتهةةةا ر ع

أي انتقىال الفىرد ، أعلىىمسىتويات  إلىى أدنىىالعاملين وانتقىالهم مىن مسىتويات 
مسىىؤوليات ومكانىىة وموقىىع  ذيعمىىل  إلىىى الأقىىلالمسىىؤوليات  ذيمىىن العمىىل 

ة فىىىىىي الرواتىىىىب أو الأجىىىىىور ادقىىىىد يتبعهىىىىىا زيىىىى أعلىىىىىىيتطلىىىىىب مهىىىىارات  أفضىىىىل
 .2المدفوعة

إلىىى  تحىىرا العىىاملين إتالترقيىىة مىىا هىىي  :مصةةطف  كامةةل،وذهةةب مصةةطف  
أعمىىىىال أفضىىىىل ويقصىىىىد بالأفضىىىىل الأعمىىىىال أو الوظىىىىائف ذات المسىىىىؤوليات 

من الوظيفة السىابقة  أكثرومركز اجتماعي اكبر تحتاج إلى مهارات وخبرات 
 .3ة في الأجور وملحقاتهاادويصاحبها زي

                                                           

 .  133ص ،م2011 ،عمان ،الأردن ،والتوزيع دار أسامة للنشر ،1ط ،معجم الإدارة بدر شهاب الخالدي: إبراهيم _ 1
 . 359ص ،م2007 ، ،دار وائل للنشر ،2ط ،إدارة الموارد البشريةعلي حسن علي:  ،سهيلة محمد عباس - 2
ص  ،م1934 ،اهرةالق ،العربية للنشر والتوزيع الشركة ،إدارة الموارد البشرية مصطفى كامل: ،مصطفى - 3

357. 
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ة الأجىىر لىىيس شىىرط يجىىب تىىوفره ادأن شىىرط زيىى: عةةاطف محمةةد عبيةةدويىىر  
ة ادحيث أن الترقية تشترط اتنتقال من عمىل خخىر مسىؤولية ومركىزه دون زيى

 .1آنية في الأجر
الترقيىىة هىىي انتقىىال مىىن درجىىة  106ةادفىىي المىى عاشةةور ذبةةي مةةاة ذيعرفهةةا و

التىىي  والكيفيىىاتإلىىى درجىىة أعلىىى مباشىىرة وتىىتم بصىىفة مسىىتمرة حسىىب الوتىىائر 
 .2ينظمها القانون

عمليىة نقىل الموظىف مىن  أنهىاالترقية ببسىاطة  :ن يو القز يعرفها محمد قامم 
ة فىىىي الواجبىىىات والمسىىىؤوليات والصىىىاحيات ادتتضىىىمن زيىىى أخىىىر  إلىىىىوظيفىىىة 

 أوالمعنويىىىة  أويىىىة منهىىىا ادة فىىىي العمىىىل التىىىي يتلقاهىىىا المادزيىىى ذلىىىاويصىىىاحب 
 .3كاهما معا

 الترقيةوأهداف أهمية المطلب الثان : 
 4الترقية: أهمية 

فالمنظمىىة تسىىعى مىىن ورا   ،عمليىىة حيويىىة لكىىل مىىن المنظمىىة والعىىاملين تعتبىىر
 توفير نظام ترقية للعاملين لتحقيق اختي :

  . رفع الروح المعنوية للعاملين الحاليين 
  ة الإنتاج والتميز في العملادالكفا ات لزي توفر الحوافز لأصحاب . 
   في العمل في المنظمة.الكفا ات  أصحابضمان استمرار العاملين من 

                                                           

 .8ص ،م1964 ،القاهرة ،العربية،دار النهضة ،إدارة الأفرادعاطف محمد عبيد:  - 1
 ،الجزائر ،دار الهد  ،1ط ،شرح القانوة الأمام  العام للوظيفة العموميةعاشور:  مان ذبيحذ - 2

 . 36ص ،م2010

 .185ص ،م1990،الأردن،عمان ،إدارة الأفرادمحمد قاسم القزويني:  - 3
4
مؤسسة الوراق للنشر  ،إدارة الموارد البشرية مدخل امتراتيج  متكامل حجيم الطائي وآخرون: يوسف - 

 .497،496 ص ص ،عمان ،والتوزيع
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  .خفض الدوران الوظيفي والمحافظة على الخبرات داخل المنظمة 
 ة اتستقرار والأمن الوظيفي للعاملين.ادزي 

 أهداف عملية الترقية 
كل السياسات تسير الموارد البشرية تتمحور حول الوسائل العلمية  إن     

وخلق  ،العناصر للقيام بالعمل أفضلاختيار  الإدارةالتي تتمكن من خالها 
قليل تكاليف العمل جميع الظروف الممكنة لها لبدل قصار  جهدنا لت

تسعى  ،السياسات هذهعملية الترقية جز  من  أنوبما  ،وتحسين نوعيته
بدورها إلى تحقيق مجموعة من الأهداف أن يمكن إجمات التطرق إليها مما 

 :1يلي
  لىىا ذتىىوفير الظىىروف التىىي مىىن شىىانها حفىىز العىىاملين لمزيىىد مىىن العمىىل و

والأجىىىر أو الحىىىافز  الأدا لعملهىىىم بىىىان هنىىىاا عاقىىىة بىىىين معىىىدل أو مسىىىتو  
 الذي يتلقونه.

   إلىىىىمبىىىرر لتىىىرا العمىىىل  إعطىىىائهماتحتفىىىاظ بىىىالموظفين المتميىىىزين وعىىىدم 
 منافسة بفعل شروط عمل أفضل تقدمها لهم تلا الجهات. أخر جهات 
  تساعد عملية الترقية المؤسسىة علىى اجتىذاب القىو  العاملىة مىن خارجهىا

للعمل فيها مما يضمن لها اتستمرارية  وتجنبها أزمات بفقدان احىد العىاملين 
 .2فيها
 
  

                                                           
1
 .150ص،م1963 ،الإسكندرية ،المنشأة العامة ،عمالالعلاقات الصناعية و إدارة الأ عادل حسن:-  

2
 ،2ط ،الوجيز ف  تمير الموارد البشرية وفق القانوة الأمام  العام للوظيفة العمومية نوري منير: - 

  .115ص ،م2015 ،ديوان المطبوعات الجامعية
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   العاملين عن الجوانب  ادبين الأفر التوصل إلى مستو  عال من الرضا 
 الرضا عن الوظيفة. - أ
 ة.ادالرضا عن أسلوب الإشراف والقي -ب 
 لرضا عن الأجر. -ج 
 الرضا عن فرص النمو الوظيفي . -د   
 الرضا عن مجموعة العمل. -ه 
لىىا ضىىمن خطىىة ترمىىي إلىىى تحقيىىق ذو ،الرضىىا عىىن النىىواحي اتجتماعيىىة  -و

 الإنتاجية بمعدتت المخططة.ة مستو  ادفعالية المنشاة وزي
   العىاملين وأهىداف  ادتحقيق الموا مىة الحقيقيىة المنشىودة بىين أهىداف الأفىر

ية الناجمىىىة هىىىي المنشىىىاة التىىىي تسىىىتطيع أن تحقىىىق أهىىىدافها ادالمنشىىىاة اتقتصىىى
 .بفاعلية وكفا ة

   إن وجىىىىىود وتطبيىىىىىق بىىىىىرامي ترقيىىىىىة واضىىىىىح وجيىىىىىد بعيىىىىىدا عىىىىىن المحسىىىىىوبية
إفسىىىىاح فىىىىرص الترقيىىىىة والتقىىىىدم إلىىىىى إخاصىىىىهم انتمىىىىائهم ،وبالتىىىىالي ،والتحيىىىىز 

 .1للمنشاة التي يعملون فيها
 المطلب الثالث: أنواع الترقية

 :نهىا عيترتب ،ويمثل هدا النوع من الترقية الحقيقة  الترقية ف  الدرجة
ويتضىىىىىىمن شىىىىىىبل وظيفىىىىىىة ذات  ،بيىىىىىىر فىىىىىىي المنصىىىىىىب تبعىىىىىىا لكفىىىىىىا ة العامىىىىىىلت

  2ةاده الزيذوه ،ة في المرتب ادزي اختصاصات ومسؤوليات أعلى وتصبحها
 

                                                           
1
ص  ،م2011 ،دار الشروق والتوزيع ،1ط ،الأفرادإدارة إدارة الموارد البشرية مصطفى نجيب شاويش:  -  

 .276،277ص
2
 ،دار النهضة العربية ،نظم الترقية ف  الوظيفة وأثرها ف  فاعلية الإدارةمحمد أنس قاسم جعفر:  -  

 .123،ص ،القاهرة
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 هىىىذهوتطبيىىىق  ،ا النىىىوع مىىىن الترقيىىىة ذليسىىىت الأسىىىاس الحقيقىىىي الىىىذي يميىىىز هىىى
 ية بطريقة منتظمة ومستمرة أي من درجة لأخر  منها مباشرة.قالتر 

ممىا يؤكىد  ،ومعيارها الأساسي هو اتختبار على أساس الجدارة واتستحقاق 
 ل .ادأهمية الترقية كنظام اجتماعي ع

 :ة الراتىب ادويترتىب علىى هىدا النىوع مىن الترقيىة زيى الترقية ف  المرتبة
وتحتىىىل  ،والكفىىىا ة الأقدميىىىةوتجمىىىع بىىىين  ،ة المسىىىؤوليات والوجبىىىات اددون زيىىى
 .1الدور الرئيسي في الترقية في المرتبة الأقدمية

الكفا ة أساسا ثانويا عكس الترقية في الدرجة التىي تشىكل الكفىا ة  بينما تمثل
 الأساس الأول فيها.

 :تظم الفئة كافة الوظائف التي تتماثل إلى حد كىاف  الترقية ف  الفئة
من حيث نوع العمل وماهيته ومسىتو  الصىعوبة والمسىؤولية ودرجىة التأهيىل ،

وغيىىىره مىىىن أوجىىىه  فهىىىي تحيىىىز معاملىىىة موجىىىودة مىىىن حيىىىث الأجىىىر ،المطلوبىىىة
 .2ادشؤون الأفر 

 :للعامىىل وت يرتفىىع الأجىىر  الأدبىىيوفيهىىا يرتفىىع المركىىز  الترقيةةة الجافةةة
وتبىىرز أهميىة هىدا النىىوع ،وهىي تمىنح أحيانىا كتعىىويض للعامىل علىى المكافى ت 

 .3الدين يشبلون المراكز والمستويات العليا من التنظيم ادبالنسبة للأفر 
 
 

                                                           
1
 .125،123ص ص ،محمد أنس قاسم جعفر: مرجع سبق ذكره -  

 .132ص ،بيروت ،ضة العربيةدار النه ،الإدارة العامةعادل حسن مصطفى:   2
 .96ص ،م1973 ،بيروت ،دار النهضة العربية ،غدارة الأفراد والعلاقات الإنمانية صاح الشناوي:  3



عملية الرقيةماهية                               لثالفصل الثا  

 

 62 

 ة المسىىؤوليات ادة الأجىىر وزيىىادهىىدا النىىوع بزيىى: ويىىرتبط الترقيةةة المةةائلة
واتجتمىىاعي للعامىىل  الأدبىىيواتختصاصىىات ويترتىىب عليهىىا تحسىىين المركىىز 

فيرفىىىع معنوياتىىىه ويكسىىىبه شىىىعور بالرضىىىا  ،ممىىىا يىىىؤثر علىىىى حالتىىىه النفسىىىية ،
ويتفىرع لوظيفتىىه  ،فتنتقص انشىباتته الخارجيىة عىن إطىار العمىل ،واتطمئنىان

 .1فيتقنها
  سميت بالترقية اتجتماعية لأنها تسىمح للعىاملين  الاجتماعية:الترقية

غيىىىىر المىىىىؤهلين أي غيىىىىر الحاصىىىىلين علىىىىى المىىىىؤهات عليىىىىا تن يعينىىىىوا فىىىىي 
متخصصىة أساسىا لهىدا  أو اختبىارات،ر العليا مباشرة بعىد عقىد مسىابقة ادالكو 

البىىرض بالإضىىافة إلىىى ضىىرورة نجىىاح العامىىل فىىي الىىدورات التدريبيىىة المنعقىىدة 
 .2وتتم بتقدير الكفا ة التي تعدها المؤسسة لتولي مناصب عليا،مؤسسة بال
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 ،م1989 ،ديوان المطبوعات الجامعية ،2ط ،مذكرات ف  الوظيفة العامة محمد أنس قاسم جعفر:  1
 . 25ص

 .125ص ،، مرجع سبق ذكرهنظم الترقية العامة وأثرها ف  فاعلية الإدارة محمد أنس قاسم جعفر:  2
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 شروط وأم  ومعايير عملية الترقية  المبحث الثان :
 شروط الترقية المطلب الأول: 

يمكىن ترقيتىه حتىى  ادتقتضي الترقية شروطا يجب توافرها في الشىخص المىر  
 الشروط هي : هذهالوظيفة المناسبة و  أووضع الرجل المناسب في المكان 

  شىىبلها مىىن بىىين العىىاملين فىىي  الإدارةوجىىوب تىىوفر مناصىىب شىىاغرة تقىىرر
 المؤسسة .

  يكىىىىىون هنىىىىىاا اخىىىىىتاف بىىىىىين العمليىىىىىات والمسىىىىىؤوليات التىىىىىي تتحملهىىىىىا  أن
وتلىىا النسىىب تتحملهىىا الوظيفىىة  ،الشىىخص إليهىىاالتىىي يرقىىى الوظيفىىة الجديىىدة 
 .1التي يشبلها حاليا

  .اجتياز اتختبار بنجاح 
   ويشترط : إليهااستفا  شروط الوظيفة المرقى 
قيمة مالية شاغرة وان يكون العامل مسىتوفي  ذاتيكون هناا وظيفة  أن  - أ

للمىىؤهات  الأدنىىىالشىىروط هىىي الحىىد  هىىذهو  ،إليهىىالشىىروط  الوظيفىىة المرقىىى 
    المطلوبة.

تكىىىون الوظيفىىىىة الجديىىىىدة مواليىىىة للوظيفىىىىة السىىىىابقة حتىىىى يىىىىتمكن مىىىىن  أن  - ب
 يتسىىىنىحتىىىى  هىىىذهو  للوحىىىدة،التىىىدرج فىىىي مختلىىىف وظىىىائف الهيكىىىل التنظيمىىىي 

 .2الإداريفي السلم تدرجه  أثنا بكل المعلومات  الإلمام
 
 
 

                                                           
1
 .412ص ،الإسكندرية ،دار الجامعات المصرية ،إدارة الأفراد والعلاقات الإنمانيةعاطف محمد عبيد: - 
 .312"ص ،ذكره مرجع سبق نظم الترقية العامة وأثرها ف  فاعلية الإدارة ،محمد أنس قاسم جعفر -2
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 ومعايير الترقية أم المطلب الثان : 
   1:الأقدمية أما الترقية عل  

ل ادالعىى المبىىدأفيىىه  الإدارةوان تتبىىع ، الأقدميىىةتكىىون ب أنفىىي الترقيىىة  الأصىىل
مىىن  23ة ادوعليىىه وفقىىا للمىى ،فىىي الترقيىىة للأقىىدم الأحىىداثوهىىو عىىدم تخطىىي 

يوليىو  أول أوينىاير  أولفىي  الأقدميىةالموظىف ب نظام الخدمىة المدنيىة يرقىى
م يقىىىد أن إلىىىىيحىىىرم مىىىن الترقيىىىة  عندئىىىذضىىىعيف  بأنىىىهالتىىالي لمضىىىى نهىىىائي 
 جيد. بأنهرئيسه المباشر تقدير 

يمتاز بالبساطة والوضىوح حيىث تىتم الترقيىة  الأقدميةنظام الترقية ب أنوتشا 
قدميىىىىة المىىىوظفين فىىىىي الدرجىىىىة أبقىىىدر عىىىىدد الىىىدرجات الشىىىىاغرة ووفقىىىىا لترتيىىىب 

واتسىىتقرار  الطمأنينىىةيكفىىل  بأنىىه الأقدميىىةالمرقىىى منهىىا ويتميىىز نظىىام الترقيىىة ب
مىن ناحيىة  الإدارةللعاملين من ناحية ويحول التعسف والمحسوبية من جانىب 

 .أخر 
الترقية بالأقدمية أن تكىون ترقيىة الموظىف إلىى درجىة  ومن ابرز شروط

التىىىىي تتلىىىىو الدرجىىىىة التىىىىي يشىىىىبلها وقىىىىت الترقيىىىىة فهىىىىدا مبىىىىدأ أساسىىىىي وقاعىىىىدة 
حرصا على تجنيب مىوظفي عمىال المرافىق ،تنظيمية تثبيتها كافة التشريعات 

يترتىىىب علىىىى الخىىىروج  اد، ادويطىىىيح بحسىىىن تسىىىييرها باتنتظىىىام واطىىىر ،العامىىىة 
الأمىىىىىر الىىىىىذي يىىىىىذهب باتسىىىىىتقرار ،وعىىىىىدم اتلتىىىىىزام بتلىىىىىا القاعىىىىىدة الأساسىىىىىية 

وبىىىأوخم العواقىىىب علىىىى سىىىير ،المطلىىىوب للمىىىوظفين بمىىىا يىىىنعكس أثىىىره وتشىىىا 
 المرافق العامة.

 

                                                           
1
 .92ص ،م2008 ،دار المطبوعات الجامعية الإسكندرية ،حقوق الموظف وواجباته سعد نواف: - 
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   1)الكفاءة(:الامتحقاق ا أمالترقية عل   
 الإداراتقىىد عمىىدت الكثيىىر مىىىن  إذالترقيىىة  أحقيىىىةوهىىي الأسىىاس الىىذي يقىىرر 

امىىىىت هىىىىي ادلحصىىىىول العىىىىاملين علىىىىى فىىىىرص التقىىىىدم م أساسىىىىا هىىىىااداتحعلىىىىى 
اعتبىىىر قياسىىىا الكفىىىا ة لىىىو  واضىىىحا ذلىىىاوقىىىد يكىىىون ،تىىىه ادوزي الإنتىىىاجمصىىىدر 
ة مىىىىداركهم ادزيىىىى ملين علىىىىىلىىىىة ومدروسىىىىة تشىىىىجع العىىىىاادموضىىىىوعية ع لأسىىىىس

 وكفا تهم .
رة والقيىىىام بالعمىىىل اديتميىىىز بالديناميكيىىىة والمبىىى الىىىذيفىىىالموظف النشىىىيط       
والملتىىزم بالتعليمىىات والمنضىىبط فىىي سىىلوكه والىىدي سىىجله ،وجىىه  أفضىىلعلىىى 

بالترقية ببىض النظىر عىن كىون غيىره اسىبق  الأجدرصواب قراراته يكون هو 
 الكفا ة .فالمهم هو  ،منه للعمل في المؤسسة 
تتمثىىىل بالقىىىدرة علىىىى التحصىىىيل فىىىي  أخىىىر مظىىىاهر  ويمكىىىن للكفىىىا ة أن تتخىىىذ

  أوسوا  الكتابية منها ،اتمتحانات التي تنعقد خصيصا لبايات الترقية 
 لنفسىىه باسىىتمرار والحصىىول ههيلىىأالموظىىف مىىن حيىىث ت أو انجىىازات،الشىىفوية 

كلمىىا اتنجىىازات متصىىلة بطبيعىىة عملىىه  هىىذهوكلمىىا كانىىت  ،علىىى نتىىائي جيىىدة 
ولىىو كىىىان التأهيىىىل والتطىىىوير ت يتصىىىل حتىىىى  أكثىىىركانىىت معىىىايير موضىىىوعية 

أهمية ذلىا ت يمكىن إت أن يىنعكس علىى  مباشرة بالعمل فانه ت يمكن إغفال
 ولو بصورة غير مباشرة الإدارةحسن 

 
 
 
 

                                                           
1
 .114ص ،م2015 ، مرجع سبق ذكرهنوري منير:   -   
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  والكفاءة الأقدميةالجمع بية:  
 الروتينيىىةللترقيىىة فىي المراكىز الىىدنيا وخاصىة  أسىاس الأقدميىىةتعتبىر  أنيمكىن 

مىىن الكفىىا ة السياسىىة المعقولىىة فىىي الترقيىىة مىىن تلىىا  أكثىىرمنهىىا كعامىىل حاسىىم 
والكفىىا ة  ،والكفىىا ة الأقدميىىة،السياسىىة التىىي تجمىىع وتىىوازن بىىين كىىا العىىاملين 

يمىىانهم ادالأفىىر حيىىث تكسىىب ثقىىة  عامىىل لىىن  أنوتىىدل علىىى ،بعدالىىة الترقيىىة   وا 
 إقىرارفىي  إليهىابىل توضىع  الأحىوالكما يحدث في كثير مىن ،استعماله  يسا 
 .1الترقية

الفرصة للكفا ات لكي  إتاحةفي الترقية انه يكفل  الأساسومن مزايا هدا  
( الأقدميةجامد يتمثل في اعتبارات مطلقة ) إطاريحدها  إنتنطبق دون 

لقدامى العاملين ومن ثم يكون ، الأقدميةوفي نفس الوقت سيراعي اعتبار 
 .2نصيب من الفرص المتاحة للترقية

يقىىىوم  وأسسىىىائ ادهنىىىاا مبىىى أن إلىىىى الإشىىىارةمىىىن  تبىىىدنهايىىىة هىىىدا الجىىىز   فىىىيو 
 :3منها نذكرعليها نظام الترقيات 

  كلمىىىا كبىىىر  اد،الموظىىىف  إليىىىهينتمىىىي  الىىىذيحجىىىم التىىىدرج الهرمىىىي  مراعىىىاة
 أمامىىهكلمىىا كانىىت ، مسىىتوياتها الوظيفيىىةت ادحجىىم الوحىىدة التىىي يعمىىل بهىىا وز 

تالفرصة للترقية   فالعكس صحيح. وا 
 إليهاشاغرة يمكن الترقية  أكثر أويكون هناا وظيفة   أن. 
 بحيىث ،يكون نظام ترتيب الوظائف فىي المنشىاة مطبقىا تطبيقىا سىليما  إن   

 عرف على سلطات ومسؤوليات كل وظيفة على حدة.يمكن الت
                                                           

النظرية البيروقراطية ومدى استمرار فعاليتها في الدول المتقدمة والدول النامية في الإدارة  محمد قاسم القريوتي: -1

 .71ص ،م1985 ،المعاصرة بين النظرية والتطبيق

الساسل للطباعة والنشر ،2ط ،الاتجاهات الحديثة ف  إدارة الأفراد والعلاقات الإنمانية زكي محمود هاشم: - 2
  .29ص  ،م1979 ،القاهرة ،والتوزيع

3
 ..280ص ،مصطفى نجيب شاويش: مرجع سبق ذكره -    
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  حتىى يشىعر  الأجر أوة في الراتب ادتكون الترقية مصحوبة بزي إنيجب
 ي المصاحب للترقية.ادالفرد بالعائد الم

 الترقية  أنظمةومشاكل  أشكالالمبحث الثالث:
 الترقية أشكال :المطلب الأول

 أوتكىون داخليىة  أن إمىافهىي  ،الترقية تبعىا لمصىدرها شىكلين متمىايزين تأخذ 
 خارجية:

 أيةالترقية داخل المؤسسة حيث تحدد  ذهتتم ه :الترقية الداخلية 
وتلا  ،يشبل بالترقي داخلها من داخلها  أنمؤسسة الوظائف التي يمكن 

 ومن مميزات الترقية من الداخل التي تما من الخارج 
   إمكانية إنحيث ،تحقيق الرضا عن العمل والوظيفة تساهم في  

بالتقىىدير  ي المقىىرونادومىىن تىىم التقىىدير المىى،فىىي المسىىؤوليات  الترقىىي والتىىدرج
فىىان  ذلىاة علىىى ادبالرضىىا وزيى الإحسىاسيتىىرا فىي نفوسىىهم  والأدبىيالمعنىوي 

الوظىىىىائف العليىىىىا فىىىىي نفىىىىس  إلىىىىىالعىىىىاملين يترقبىىىىون دائمىىىىا الصىىىىعود والتىىىىدرج 
 .1يوجد نفس زمائهم أينمؤسستهم 

  وتميىىىل ،وتىىىتم اتختبىىىار مىىىن الخىىىارج المؤسسىىىة  :الترقيةةةة مةةةة الخةةةار
تفضىىيل الترقيىىات مىىن الخىىارج بحجىىة تىىدعيم الكفىىا ات  إلىىىبعىىض المؤسسىىات 

 .2العاملة داخلها بكفا ات جديدة تجنبا للجمود
 
 

                                                           
1
 .122ص  ،مرجع سبق ذكره ،تنمية الموارد البشريةسعيد بن يمينة:  -  

2
 ،م2002 ،الجزائر ،عين ميلة، دار الهد  للطباعة والنشر، تنمية الموارد البشرية علي غربي وأخرون:  - 

 .127ص
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 الترقية أنظمةمشاكل  المطلب الثان :
 الصعوبات نذكر أهمها :الترقية في تطبيقها بعض  أنظمةف ادتص

 وظيفي ومواصفات وظيفة للوظائف الرئيسية عدم توافر وصف.   
  جىىرا ات آليىىة إتبىىاععىىدم  تىىأهيا الأفضىىلالمفاضىىلة وتحديىىد الموظىىف  وا 

 .لترقيةا واستحقاق
 وتعىىذرل ضىىعف المعىىايير المطبقىىة فىىي قيىىاس الكفىىا ة والجىىدارة فىىي العمىى 

 .1وضع المعايير لبعض الوظائف
  ة اختيار عىدد محىدد مىن ادبعض المرشحين للترقية يتم في الع أملخيبة

بسىىبب قلىة الوظىىائف الشىىاغرة والمتاحىىة  أعلىىىوظىائف  إلىىىالمرشىحين للترقيىىة 
فان عىددا مىن هىؤت  الىدين يطمحىون للترقيىة ولىم يحصىلوا عليهىا  إليهاللترقية 

وهىىىىىدا سىىىىىوف يىىىىىؤثر علىىىىىى روحهىىىىىم المعنويىىىىىة  أمىىىىىلسىىىىىوف يصىىىىىابون بخيبىىىىىة 
 . إنتاجيتهمباتنخفاض وبالتالي تنخفض 

  العىىاملين  هىىذهمعظىىم  أنرفىىض بعىىض العىىاملين للترقيىىة :علىىى الىىرغم مىىن
 أن إت،أعلىىوظىائف  إلىىيرغبون في التقدم في وظائفهم عن طريىق تىرقيتهم 

لحىىدود  إدراكهىىميرغبىىون فىىي الترقيىىة بسىىبب  الىىدين قىىد ت ادالأفىىر هنىىاا بعىىض 
وقىدراتهم وبىدالا يخشىىون احتمىال الفشىل فىىي الوظيفىة الجديىدة التىىي  إمكانىاتهم
 .2إليهايتم ترقيتهم  أنيمكن 

  

                                                           
1
 .499 ص ،جحيم الطائي وآخرون: مرجع سبق ذكره د. يوسف  

2
 .283ص ،مرجع سبق ذكرهمصطفى نجيب شاويش:    
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  ملخص
المؤشرات الأساسية التي تلعب دورا هاما  الترقية تعتبر منأن  بما

فهي وسيلة من وسائل الإغرا  والتفاني في  ،وحيوي في تبير سلوا الفرد
 خدمة المؤسسة.
من هذا الفصل أن الترقية ت تكون باتقدمية أو الكفا ة  ولقد استنتي
 حتى يرقىالعامل أن تتوفر في وأن للترقية شروط يجب  ،أو الجمع بينها

  إلى منصب أو درجة أعلى.
 
 
 
    
 
 
 
 

 



 

 

 

 الفصل الرابع :الجانب الميداني
 تمهيد 

 أولا: التعريف بميدان الدراسة
 العينة وكيفية اختيارهاثانيا: 
 والتقنيات بعالمنهج المتثالثا: 

 : تحليل بيانات الفرضية الأولىرابعا
 : تحليل بيانات الفرضية الثانيةخامسا
 : تحليل بيانات الفرضية الثالثةسادسا

 استنتاج الفرضية الأولىسابعا: 
 ثامنا:استنتاج الفرضية الثانية
 تاسعا:استنتاج الفرضية الثالثة

 عاشرا: الاستنتاج العام
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 تمهيد:
في الفصول النظرية السابقة لبحثنا والتطرق لأهم  تم التطرقبعد إن       
نب المتعلقة بها سنحاول ترجمة هذه الحقائق إلى معطيات حقيقية, من االجو 

 ربط الفصول فيها, إذ قمنا بالنية التي تعتبر من أهم اخلال الدراسة الميد
بين المتغيرين حتى نتأكد من صدق الفرضية أو عدم صدقها, وذلك ببناء 
جداول بسيطة أخرى مركبة وذلك من أجل معرفة هل يوجد تأثير للثقافة 
 التنظيمية على عملية الترقية, ولقد سلطنا الضوء على كليات جامعة أدرار.
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 ن الدراسة:ابميدأولا: التعريف 
 ني(:االمجال  الجغرافي )المك
 التعريف بجامعة أدرار: 

م بموجب المرسوم رقم 1986أول نواة جامعية بولاية أدرار سنة  نشأت   
المعدل والمتمم بالمرسوم رقم  05/06/م1986المؤرخ في  86/118
والمتضمن إنشاء المعهد الوطني  08/05/م1986المؤرخ في  86/175

العالي للشريعة بأدرار ليتوسع إلى جامعة أدرار  بموجب المرسوم التنفيذي 
ه الموافق لـ 1422 الثانيةجمادى  30المؤرخ في  01/269رقم 
المؤرخ في  04/259رقم  ل بالمرسوم التنفيذيدالمع م2001سبتمبر 18
 1.م2004غشت 29ه الموافق لـ 1425رجب  13

 وهي مؤسسة عمومية, ذات طابع علمي ثقافي ومهني, تتمتع بالشخصية
وتسير من طرف مجلس مديرية يرأسه مدير , المعنوية والاستقلال المالي

 جامعة.
نة العامة  والمكتبة المركزية ثلاثة ايضم مجلس المديرية زيادة عن الأم

 نيابات مديرية وهي:
 الشهادات ._التكوين العالي والتكوين المتواصل و 1
 الخارجية والتعاون . _تنشيط وترقية البحث العلمي والعلاقات2
 2_التنمية والاستشراف والتوجيه .3
 
 

                                                           
1 - adrar.dz-http://www.univ19:30م.الساعة 16/04/2018 ,اليوم. 
 .07,مطبعة الأفاق, ص نيابة الجامعة للجامعة والاستشراف والتوجيه _دليل جامعة أدرار: 2

http://www.univ-adrar.dz,اليوم
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 التعريف بالكليات قيد الدراسة :
 : الإسلاميةوالعلوم  والاجتماعية الإنسانية_كلية العلوم 01

 : التعريف بالكلية
إطار المعهد العالي م ,في 1986درار حيث فتحت سنة تعتبر نواة جامعة أ

يث توفرت إرادة توسيع المعهد وضرورة فتح تخصصات جديدة للشريعة ,ح
 جامعة . إلىم 2000ارتقى المعهد سنة 

 تشمل على ثلاث أقسام:والهيكلة : التنظيم
 قسم العلوم الاجتماعية .

  الإسلاميةقسم العلوم 
 . الإنسانيةقسم العلوم 

عينت بفتح تخصصات كثيرة ,وتهدف الكلية من خلال هذه  الآن و
لتكوين في التدرج وما تلبية حاجيات الطلبة في ا إلىالتخصصات المفتوحة 

وأيضا  ,وفقا لمتطلبات سوق العمل والتنمية المحلية والوطنية ,بعد التدرج
والأطروحات  تشجيع الإنتاج العلمي والمعرفي من خلال الدراسات العليا

 1مة وكذلك العمل على تحقيق الجودة في التعليم العالي.المقد
 2واللغات : الآدابكلية 

 التعريف بالكلية :
درار تم فتحها ن الكليات الناشئة في جامعة أواللغات م الآدابتعتبر كلية 

م وتم بموجبها 2012درار في سنة التي عرفتها جامعة أبعد الهيكلة الجديدة 
خمس كليات بدلا عن ثلاث في حين كانت منضوية قبل هذا  تأسيس

                                                           
1 _ adrar.dz-http://www.univ   21:30م,الساعة 19/04/2018 ,يوم. 
 .21:45,الساعة 19/04/2018,يوم  _نفس الموقع 2

http://www.univ-adrar.dz/
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جنب مع قسم  إلىجنبا  الإنسانيةوالعلوم  الآدابالتاريخ تحت مظلة كلية 
 الحقوق والعلوم السياسية .

المؤرخ في 12/302: بموجب المرسوم التنفيذي  التنظيم والهيكلة
الكلية مستقلة تحت اسم شامل لتخصصاتها  أصبحتم 04/08/2012

 الثلاثة : وأقسامها
 العربي.اللغة والآداب قسم 
 واللغة الانجليزية . الآدابقسم 
 واللغة الفرنسية . الآدابقسم 
المكونة لكلية  الأقسام إنشاءالكلية مباشرة وصدور قرار  تأسيسوبعد 
 الإداريلطاقم ا أخذم,27/12/2012المؤرخ في 800واللغات رقم  الآداب

البيداغوجي للكلية على عاتقها مسؤولية الدفع بالحركة العلمية  و
والبيداغوجية داخل الكلية مستمدين دعمهم المعنوي والمادي من سياسة 

فتح قسم الفرنسية بقرار  إنتسير في هذا الاتجاه ,فكان  التيالجامعة  إدارة
دفعة ليسانس في  أولرج وشهد تخ ,لجامعة باتنة الأوليةرسمي بعد التبعية 

 التأهيل إلى إضافة ي دكتوراه ل م دليتبع بفتح مشروع ,م2014جوان 
 1الجامعي وكذا الدكتوراه في نظامها الكلاسيكي .

 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير:_03
كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير  إنشاءتم  :التعريف بالكلية

المؤرخ في 302-12رقم  التنفيذيوهذا حسب مرسوم  ,م2012في سنة 
م المعدل والمتمم المرسوم 2012اوت 04ه الموافق ل 1433رمضان  16

                                                           
 .22:15الساعة  19/04/2018يوم  , سبق ذكره مرجع_1

http://www.univ-adrar.dz/
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ه الموافق ل 1422جمادى الثانية  30المؤرخ في  069_01التنفيذي رقم 
 .م2001سبتمبر  18

 لهيكلة :وا التنظيم
 بيداغوجية وهي :  أقسامتشمل الكلية على ثلاث 

 قسم علوم اقتصادية 
  رالتسييعلوم قسم 
  جاريةعلوم الت قسم

 ك .مصلحة الجدع المشتر 
 1 _ كلية الحقوق والعلوم السياسية :04

 : التعريف بالكلية
نشأت كلية الحقوق والعلوم السياسية بموجب المرسوم التنفيذي رقم   
غشت  04الموافق ل ه 1433رمضان عام 16المؤرخ في  302_12

المؤرخ في م 269_01تمم للمرسوم التنفيذي رقم مالمعدل والم 2012
 .م2001سبتمبر سنة  18الموافق ل  ه1422جمادي الثانية عام 30

 التالية : الأقسام:تحتوى هذه الكلية حاليا  والهيكلة التنظيم
 _قسم العلوم السياسية.
 قسم العلوم القانونية. 

 _كلية العلوم والتكنولوجيا : 05
 : التعريف بالكلية

المؤرخ في 302_12كلية العلوم والتكنولوجيا بموجب المرسوم رقم  تأسست
المؤرخ في  01/26المعدل والمكمل للمرسوم رقم  م04/08/2012

                                                           
 .08_دليل جامعة أدرار, مرجع سبق ذكره,ص  1
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عة بعد الهيكلة الجديدة للجامعة على نوع مكانة الجام م18/10/2001
هيئة التدريس بكلية العلوم  أعضاء أصبح,م2012درار في عام أ

 والتكنولوجيا ,مهامها الرئيسية هي البحوث الموجهة نحو التربية .
 : والهيكلة التنظيم
المؤرخ في 03/297من المرسوم التنفيذي رقم  34المادة  لإحكامتطبيقا 

 م2003غشت سنة 23ل الموافق ه 1424جمادي الثانية عام  24
المكونة لكلية العلوم  الأقسام إنشاء إلىيهدف هذا القرار  ,عدل والمتممالم

 .وهي والتكنولوجيا
 قسم علوم المادة .
 . الآلي والإعلامقسم الرياضيات 

 قسم علوم الطبيعة والحياة .
 قسم علوم و التكنولوجيا.

 1.والطاقة المتجددةقسم المحروقات 
 المجال الزمني :

 التيتعرف الباحثة أسماء بلعربي المجال الزمني للدراسة " تلك الفترة 
المنهجي  الإطار,بدأ من إعداد  الدراسة الميدانية إجراءفي  الباحثقضاها 

 2النتائج والتوصيات " إلىمع البيانات وتحليلها , وصولا وج
المجال ول تحديد يوجد اتفاق  ح ماء تبين لنا انه لاالعل أقوالومن خلال 
تاريخ اختيار الموضوع  من تبدأ إنهابعض يرى  إناسة ,حيث الزمني للدر 

                                                           
 .22:55,الساعة 20/04/2018سبق ذكره: اليوم  رجعم 1
المدخل إلى  الجوهري ,علي عبد الرزاق إبراهيم:نقلا عن عبد الهادي احمد  ,118_بلعربي أسماء ص  2

الإسكندرية ,جمهورية مصر العربية ’المكتب الجامعي الحديث ’وتصميم البحوث الاجتماعية المناهج
 .239_238ص ص م, 2002,
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من  تبدأ إنها الأخرغاية استخلاص النتائج ,في حين يرى البعض  إلى
فعليه اعتمدنا في بحثنا هذا على  النزول للميدان حتى استخلاص النتائج ,

أواخر شهر نية من الثاني لتداوله بكثرة ,حيث استغرقت دراستنا الميدا الرؤى
 : إلىفريل وقد قسما أواخر شهر أ فيفري إلى
 بعدزيارة الكليات  وتم فيهاوائل شهر  فيفري فكانت من أ :الأولىالمرحلة 

 الدراسة الميدانية . إجراءالموافقة من مدير الجامعة من اجل  أخذ
 الأستاذالاستمارة ومراقبتها من قبل  أسئلةبتحديد  وتم فيها :لة الثانيةحالمر 

 من نفس الشهر.26 إلىفيفري  15ه من المرحلة ذالمشرف وكانت ه
 وأساتذةالمشرف  الأستاذبعد تحكيم الاستمارة من طرف  : المرحلة الثالثة

توزيعها على عمال كليات الخمس للجامعة  تم ,من قسم علم الاجتماع
 فيفري وتم استرجاعها في شهر مارس. 28 إلى 27وكان ذلك من 

فيها تبويب البيانات وتحليلها وتفسيرها وكان هذا من  تم :الرابعة المرحلة
تفريغ  في spssبمساعدة نظام و , منتصف شهر افريل إلىشهر مارس 

 . الإحصائيةوتسهيل العملية  ,البيانات وهذا لضيق الوقت
 المجال البشري :

 مال الدائمين فيعالتخص  ةدراسال إنوبما  ,94 يتكون مجتمع الدراسة من
 94وزعت عليه الاستمارة  التيفقد كان عدد العينة  ,الكليات الجامعة

فئة  ةعلى العينة القصدية حيث قصد ةدراسالاعتمد في لأنه عامل وذلك 
واسترجعت لنا  ,ةدراسالالدائمين لما يخدم موضوع  الإداريينالموظفين 

لم  ةاستمار 18و ,حةلغير صا14 ,حةلصا 62فكانت  استمارة ,76
 .همالها من طرف الموظفينبسب إتسترجع 
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 العينة وكيفية اختيارها :: نياثا
ن الباحث يجمع بيانات عن طريق العينة,أي اشتقاق عينة من المجتمع إ

 أفرادتكون ممثلة لمجتمع الدراسة ,ولا نحصر فقط في عدد  إنككل شريطة 
سد فيها كل خاصيات جتت إنالعينة ,ولكن كذلك كيف يمكن للعينة 

 1ومواصفات المجتمع الدراسة بنسب متساوية .
يجري اختيارها  التي"ذلك الجزء من المجتمع , أنهاعلى  تعرف العيينة

 2قواعد وطرق علمية ,بحيث تمثل المجتمع تمثيلا صحيحا .
ة من المجتمع الدراسة يتم اختيارها بطريقة ي"مجموعة جزئ أنها أيضاوتعرف 
جراءمعينة  وتعميمها على الدراسة عليها ومن تم استخدام تلك النتائج  وا 

 3.كامل مجتمع الدراسة
يختارها الباحث بصفة  التيوهي  العينة القصديةبحث هذا الوقد اختر في 

  .ل خصائص معينة يتميز بها أفرادهاقصدية تستهدف فئة معينة تحم
فرادها انتقاءها أ:"العينات التى يتم  ةية او الهدفيوتعرف العينة القصد

 4أولئكبشكل مقصود من قبل الباحث نظرا لتوفر بعض الخصائص في 
الهامة بالنسبة  الأمورولكون تلك الخصائص من  ,دون غيرهم الأفراد
 5.للدراسة

 
                                                           

,ص م2000,دار المعرفة الجامعة ,الإسكندرية . : منهاج البحث العلمي_ منسي محمود عبد الحكيم  1
71. 

منهجية البحث ,دليل الباحث المبتدئ في موضوعات البحث ورسائل الماجستير جيدير: :_مانيو  2
 .28ص  ,ترجمة ملكة ابيض ,تنسق محمد عبد النبي السيد غانم ,والدكتوراه

وائل للطباعة والنشر  ,دار منهجية البحث العلمي ,القواعد والمراحل والتطبيقات : وآخرون_محمد عبيدات  3
 .84, ص م1999,2,الطبعة,عمان 

 .96نفسه المرجع,ص :وآخرونمحمد عبيدات  4 -
 . 96: مرجع سبق ذكره, ,ص وآخرونمحمد عبيدات  5
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  والتقنيات تبع:المنهج المثالثا
 المنهج المتبع: 

 طريقهو الطريق المؤدي للحقيقة عن المنهج :"" فرانسيس بيكونيعرف 
 1مجموعة من الحقائق والقواعد العقل وتحديد عملياته .

على المنهج الوصفي التحليلي باعتبار إن منهج  ةدراسهذه الاعتمد في 
يتمحور حول  ةدراسالالدراسة يختلف باختلاف مشكلات البحث فموضوع 

 .افة التنظيمية على عملية الترقيةتأثير الثق
 ,ناهج في العلوم الاجتماعيةحيث يندرج المنهج الوصفي ضمن أهم الم 

فهو من الأكثر استعمالا من طرف الباحثين والطلاب في كثير من 
 .2والإنسانيةالأبحاث والدراسات  في العلوم الاجتماعية 

: طريقة منتظمة لدراسة المنهج الوصفي" خاطر أحمد مصطفىويعرف " 
حقائق راهنة متعلقة بظاهرة أو موقف أو أفراد أو أحداث أو أوضاع معينة, 
بهدف اكتشاف حقائق جديدة أو التحقق من صحة حقائق قديمة أثارها 

  3.التي تحكمها الجوانبوالعلاقات التي تتصل بها,وتغيرها, وكشف 
لومات كافية, ودقيقة أسلوب التحليل المركز على مع غازي عنايةويعرفه 

 عن ظاهرة, أو موضوع محدد ,من خلال فترة أو فترات زمنية معلومة

                                                           
  .74ص  ,م2006, ديات المنهجية في كتابة الرسائل الجامعيةجأب :_علي الغربي 1
مدخل لمناهج البحوث الاجتماعية ,ديوان المطبوعات الجامعية  :_سلاطنية بلقاسم ,حسان الجيلاني2
  .141صم,  2014,
,المكتبة الجامعية  ,الإسكندرية البحث الاجتماعي في محيط الخدمة الاجتماعية :_خاطر أحمد مصطفى3
 . 278م, ص 2001,
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,وذلك من أجل الحصول على نتائج عملية ثم تفسيرها بطريقة  
 ,1موضوعية

تأكد من الهذا المنهج إلى طبيعة الموضوع بالإضافة إلى  انتهاجويعود  
قدرة هذا المنهج على كشف الحقائق الراهنة المتعلقة بطبيعة الظاهرة, وهذا 
المنهج لم يسمح لنا بجمع الحقائق فقط بل كذلك تسجيل الدلالات التي 

التي قمنا بجمعها ومكننا من تحليل الدراسة تحليلا  البياناتنستخلصها من 
 .2علميا

 الأدوات والتقنيات المستخدمة:
ى عل ةدراسهذه الحيث اعتمد في  تعتبر الأداة مهمة في البحوث الميدانية, 

 .الاستبيان كأداة لجمع البيانات
توزيع الاستمارات لتمكن من جمع المعلومات اللازمة لاستقراء الظاهرة وتم 

 المراد دراستها.
المتعلقة بموضوع بحث  البياناتهي أداة لجمع  (:الاستبيانالاستمارة )

معين, وعادة ما تكون نموذج يحتوي عددا من الأسئلة يطلب من عينة 
 .3الدراسة الإجابة عنها

 
 

                                                           

,دار المناهج للنشر 1ط,  أساليب البحث العلمي مدخل منهجي تطبيقي_محمد حسين الوادي ,علي فلاح الزغبي ,1
 .205م. ص 2011والتوزيع ,عمان ,

  .161, دار المناهج للنشر والتوزيع , عمان ,الادرن , صالبحث العلمي ومناهجه _وجيه محجوب ,  2
 1ط, البحث العلمي منهجية إعداد البحوث والرسائل الجامعية )بكالوريوس ,ماجستير ,دكتوراه (, غازي عناية _3

 79م, 2015للنشر والتوزيع ,عمان ,الأردن ,,دار المناهج 
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وتعرف كذلك على إنها "إحدى الوسائل لجمع المعلومات عن مشكلة البحث 
 . 1على شكل أسئلة مختارة لتجيب عليها العينات المختارة الاستبيانويكون 

مجزئة لمحاور الموضوع, الغرض منها الوصول لنتائج وهذه الأسئلة هي 
 دقيقة حول موضوع الدراسة.

ولقد اعتمد في طريقة جمع المعطيات على تقنية الاستمارة على الملأ 
توزيعها على العمال لملأها ذاتيا, وضمت هذه الاستمارة  تمحيث  الذاتي,

 ( سؤال تم توزيعها على المحاور التالية :38)
 .( أسئلة06الشخصية ,وتضم ) لبياناتلخصص  :لالمحور الأو 

المتعلقة بالثقافة التنظيمية وتضمنت  للبياناتفخصص  :الثانيالمحور  أما
 ( أسئلة .20)
 .سؤال (12)وتضمنتالمتعلقة بعملية الترقية  للبيانات فكانالثالث  المحورو 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           

  .161_ وجيه محجوب , مرجع سبق ذكره , ص1
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 : ( يوضح توزيع عينة الدراسة حسب متغير الجنس01جدول رقم )

 spssمن إعداد الطالبتين وبمساعدة نظام  المصدر:

% من عيينة الدراسة هم من 53.2نسبة إن( 01يبين الجدول رقم )    
 اث.ن%من عيينة الدراسة هم من الإ46.8الذكور, وما نسبته 

والتخصص الوحيد  ت من قبل معهد إسلامي ,كانالجامعة  لأنربما وهذا 
نسبة العاملين في  إنبها هو "الشريعة" واغلبهم ذكور ما يعني   كانالذي 

وا معظمهم هم من الذكور, وبفضل سياسة التنمية في كانكليات الجامعة  
 السنوات الأخيرة التي بدأت في التوظيف لعنصر النسوة.

من  هذه الدراسةالدراسات السابقة تتفق مع  إنفوبالنسبة لمتغير الجنس 
 الذكور أكبر نسبة وهذا راجع إلى طبيعة العمل. إنحيث 

 
 
 
 
 
 
 
 

 النسبة المؤوية التكرار الجنس
 %53.2 33 ذكر
 %46.8 29 أنثى

 %100 62 المجموع
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 ( يوضح توزيع عيينة الدراسة حسب متغير السن:02جدول رقم)
 
 
 
 
 
 

 spssمن إعداد الطالبتين وبمساعدة نظام  المصدر:
%من عيينة الدراسة 64.5نسبة  إن( يشير 02من خلال الجدول رقم)    

% للفئة 27.4, وتليها نسبة 35 -18استحوذت عليها الفئة العمرية 
% وهي ضئيلة للفئة 8.1, في حين عادت نسبة 40 -35العمرية من

 .40العمرية أكثر من 
ها تعتمد على فئة الشباب المتميز والمتحمس للعمل إنوهذا ما يعني   

والمجتهد في تقديم الأفكار فهي تعتمد سياسة تشبيب المؤسسة, أما من 
ه يوجد تبادل للأفكار إنه يتضح إنخلال الفئات الأخرى  وفئة الشباب ف

يصال المعلومة وتقديم المساعدة للعمال الجدد  والخبرات فيما بينهم, وا 
 والاستفادة من خبرتهم في الجامعة.

من حيث الفئات عن الدراسات السابقة, حيث   الدراسة الحاليةو تختلف 
قسمت كل من عاشوري ابتسام في دراستها إلى خمس فئات, و نسيمة 

أربع فئات وجبلي فاتح إلى سبع فئات, في حين دراسة  إلىاحمد الصيد 
أمينة صديقي لا وجود لمتغير السن, وتتفق دراستنا مع كل هذه الدراسات 

 من حيث الفئة الغالبة هي فئة الشباب.

 النسبة المؤوية التكرار السن
18 _35 40 64.5% 
36_40 17 27.4% 

 %8.1 5 41اكثرمن
 %100 62 المجموع
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( يوضح توزيع عيينة الدراسة حسب متغير 03جدول رقم )
 المستوى التعليمي:

 .spssمن إعداد الطالبتين وبمساعدة نظام ر: صدالم

 مؤهلهم%من عينة الدراسة 51.6نسبة  إن( 03يوضح الجدول رقم)      
% من عيينة الدراسة مؤهلهم العلمي 32.3العلمي " جامعي", ونسبة 

% من عيينة الدراسة مؤهلهم العلمي 16.1النسبة الأقل  تكان", ثانوي"
 "دراسات عليا".
نسبة كبيرة من أفراد العيينة مؤهلهم العلمي عالي خاصة  إنوهذا ما يوضح 

ذا أضفنا المؤهل العلمي "جامعي" و"الدراسات العليا" فتصبح النسبة  وا 
ن أفراد مجتمع نسبة عالية م إن%ِ وهذا مؤشر يدل على 67.7الإجمالية 

جاز إنوالتميز في  الإبداعالدراسة مؤهلين ولديهم الكفاءة والقدرة على 
 الأعمال.
 كانعن كل الدراسات السابقة فدراسة جبلي فاتح  هذه الدراسةوتختلف 

متغير الجامعي أقل بسبب عدم توفر مناصب شاغرة للمتخرجين, وكذلك 
 اسة نسيمة أحمد الصيد.دراسة عاشوري ابتسام ودراسة أمينة صديقي ودر 

 المؤويةالنسبة  التكرار المستوى التعليمي
 %32.3 20 ثانوي
 51.6% 32 جامعي

 16.1% 10 دراسات عليا
 %100 62 المجموع
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( يوضح توزيع عيينة الدراسة حسب متغير الحالة 04جدول رقم)
 العائلية:

 .spssمن إعداد الطالبتين وبمساعدة نظام  المصدر:

% من عيينة الدراسة تمثل   58.1نسبة  إن( 04يبين الجدول رقم)    
ت كانللعزاب, في حين  تكان% 38.7نسبة المتزوجين, أما نسبة

 %3.2نسبة
الموظف يتقاضى  إنإلى هذا راجع ت نسبة المتزوجين هي الأكبر و كان  

راتب شهري ثابت يعينه على تأسيس عائلة وتوفير احتياجاته الضرورية, و 
ربما راجع إلى ارتفاع نسبة الشباب في مجتمع الدراسة الذي يسعى إلى 
الترقية في عمله و التمسك به من أجل الرقي, أما نسبة المطلقين, فهي 

 ضئيلة جدًا مقارنة بين نسبة المتزوجين والعزاب.
ت هي اكبر كاننسبة المتزوجين  كذالك  إنومقارنة مع الدراسات السابقة ف

 نسبة.
 
 
 

 النسبة المؤوية التكرار الحالة العائلية
 38.7% 24 أعزب
 %58.1 36 متزوج
 %3.2 2 مطلق

 %100 62 المجموع
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( يوضح توزيع عيينة الدراسة حسب المنصب 05جدول رقم)
 الذي يشغله:

 النسبة المؤوية التكرار المنصب 
 %64.51 40 موظفين إداريين 

 %24.19 15  أعوان
 %11.29 07 تقنين

 %100 62 المجموع
 spssمن إعداد الطالبتين وبمساعدة نظام  المصدر:

% تمثل 64.51ما نسبته  إن( يتبين 05من خلال الجدول رقم)     
وأخرها نسبة  الأعوان% تمثل 24.19الموظفين الإداريين, نسبة 

11.29 .% 
يكون نسبة  إنطبيعة العمل تتطلب  لأنوجاءت هذه النسب كذلك    

 الموظفين الإداريين فهي تشمل المناسب العليا للموظفين.
أما بالنسبة للدراسات السابقة فقد اعتمدوا على متغيرات إطار, تحكم,    

 .ة الحاليةدراسالتنفيذ عكس 
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( يوضح توزيع عيينة الدراسة حسب مدة العمل 06جدول رقم) 
 بالمؤسسة: 

 spssمن إعداد الطالبتين وبمساعدة نظام  المصدر:

ت متكافئة ما بين أقل كانسنوات الخبرة  إن( 06يوضح الجدول رقم )    
% وفي 40.3سنوات بنسبة  10_ 5% و من37.1سنوات بنسبة  5من 
 سنة . 20% للفئة أكثر من 3.2ت نسبة كانحين 

الموظفين  إنوعادت النسب الكبيرة للفئتين المتكافئتين وهذا ما يدل على 
نفي كليات الجامعة لديهم خبرة متوسطة و  الجامعة مازالت في مرحلة  ا 

(, و نسبة ضئيلة جدا للذين لديهم 4الفتوة, وهذا ما يؤكده الجدول رقم )
 خبرة ممتازة مقارنة بالفئتين التي قبلها.

بعض  إنالميزة الواضحة على كليات الجامعة  إنوهذا دليل على  
 موظفيها لديهم نقص في الخبرة.

وبالنسبة للدراسات السابقة فهي تتفق مع دراسة عاشوري ابتسام أما دراسة  
أمينة صديقي فاختلفت معها في توزيع الفئات ونسبها, أما دراسة جبلي 

 -18النسبة الكبيرة إلى الفئة من  تكانفاتح فقسم الفئات إلى سبع فئات 

 النسبة المؤوية التكرار مدة العمل بالمؤسسة
 %37.1 23 سنوات 5اقل من  

 %40.3 25 سنوات10 – 6من 
 %19.4 12 سنة 20 - 11من 

 %3.2 2 سنة 21أكثر 
 %100 62 المجموع
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الفئات %, أما دراسة نسيمة أحمد الصيد فقد قسمت 56.7سنة بنسبة  23
فأكثر بنسبة  20الفئة الكبيرة عادة للفئة من تكانإلى خمس فئات 

68.5   .% 
( يوضح توزيع عيينة الدراسة حسب طريقة 07جدول رقم )

 الالتحاق بالوظيفة:

 .spssمن إعداد الطالبتين وبمساعدة نظام  المصدر:
% للشهادة 50نسبة  ن( يتضح أ07من خلال الجدول رقم )       
 % للوساطة.1.6نسبة  تكانمتكافئتين  للامتحان% 48.4و
ثقافة الجامعة في المسابقة تقوم  إنفمن خلال النسب السابقة يتضح لنا  

ن,  و الامتحانعلى الشهادة وعلى  جل المناصب في الوظيف العمومي  ا 
والشهادة, وكذالك طبيعة المناصب تقتضي  الامتحانتكون على أساس 

الجامعة تقوم على الشفافية في التوظيف أو  إنذلك, وهذا ربما يدل على 
 العادات والتقاليد.

لم تتطرق إليه  المتغيرعن الدراسات السابقة, فهذا  ة الحاليةدراسالاختلف 
 السابقة.الدراسات 

 النسبة المؤوية التكرار طريقة الالتحاق بالوظيفة
 %48.4 30 الامتحان
 50.0% 31 الشهادة
 %1.6 1 الوساطة
 100% 62 المجموع
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( يوضح مدى توفير المكتب على كل التجهيزات 08جدول رقم )
 اللازمة:

 
 
 

     

 
 

 spssمن إعداد الطالبتين وبمساعدة نظام  المصدر:
%تمثل إجابات 62.9نسبة إن( يتبين 08من خلال الجدول رقم)    

المكتب يحتوي على كل التجهيزات المكتبية, ونسبة  إنالمبحوثين بنعم 
% تمثل إجابات المبحوثين لا يحتوي المكتب على كل التجهيزات.  37.1

وهذا يدل على حداثة بعض الكليات وما تتطلبه من تجهيزات اللازمة 
نللموظف و  يزات المكتبية حتى ثقافة الجامعة قائمة على توفير التجه ا 

 إنجاز الأعمال في الوقت المحدد, والذين أجابوا بلا ربما إنيتسنى للعمال 
تجهيزات بعض المكاتب موجودة لكن معطلة ولم يتم تعويضها, وكذالك 

 سياسة التقشف التي دخلتها البلاد.
 غير موجود.    المتغيرأما بالنسبة للدراسات السابقة فهذا   
 
 
 

    

 النسبة المؤوية التكرار التجهيزات المكتبية
 %62.9 39 نعم
 %37.1 23 لا

 %100 62 المجموع
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الداخلي بالنسبة  القانون( يوضح مدى وضوح 09جدول رقم ) 
 للمبحوثين:

 .spssمن إعداد الطالبتين وبمساعدة نظام  المصدر:

 قانون%,أجابوا إن 43.5( يتضح إن نسبة 9من خلال الجدول رقم)    
 % أجابوا بعدم وضوح القوانين.40.3الجامعة واضح, نسبة 

وهذا يمكن إرجاعه لحرص الموظف لمعرفته وتطلعاته, ويمكن إرجاعه إلى 
 .نه من مراحل التوظيفلأغياب دورات التكوين للعامل 

إلى إجراء تغير دائم نسبي في قدرات هو عملية تستهدف  :ويعرف التكوين 
 1الفرد مما يساعد على أداء الوظيفة بطريقة أفضل.

 ا المتغير.  ذعن جميع الدراسات حيث لم يرد ه ةدراسهذه الوتختلف 
 
 
 
 
 

                                                           
 .99م, ص2004, ديوان المطبوعات الجامعية ,الجزائر , إدارة الموارد البشريةوسيلة حمداوي :_ 1

 النسبة المؤوية التكرار الداخلينون االق
 %43.5 27 واضح

 40.3% 25 غير واضح
 %16.1 10 لا تدري
 %100 62 المجموع
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 العمل : لقوانين( يوضح التزام الموظفين 10الجدول رقم )

 .spssمن إعداد الطالبتين وبمساعدة نظام  المصدر: 

% من إجابات 58.8نسبة  إن( يتضح 10من خلال الجدول رقم)    
 بأنمتكافئة مع إجابات المبحوثين  تكانواضح  القانون بأنالمبحوثين 

 %.16.1%, وآخرها نسبة 40.3غير واضح وذلك بنسبة  القانون
لى التغيرات الكثيرة للمدراء و  وهدا  استقرارلا وهذا راجع إلى ثقافة العامل وا 

 ما يؤدي بالعامل إلى التذبذب في طريقة العمل. 
ا ذمن عن الدراسات السابقة حيت لم يرد فيهم ه ةدراسهذه ال وتختلف
 .المتغير

 
 
 
 
 
 
 
 

 النسبة المؤوية التكرار العمل لقوانينالتزام الموظفين 
 %41.9 26 نعم
 % 58.1 36 لا

 %100 62 المجموع
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 المعتمدة في الجامعة : القوانين( يوضح الرضا ب11رقم)لجدول ا

 .spssمن إعداد الطالبتين وبمساعدة نظام  المصدر:
اكبر نسبة هم للذين أجابوا  إن( أعلاه يتبين 11رقم)   من خلال الجدول   

%, في حين ترجع 61.3المعتمدة بنسبة  القوانينعن عدم رضاهم عن 
 .القوانين% الذين أجابوا بالرضا عن هذه 38.7نسبة 

ت نسبتهم كانالعمل  القوانينن أجابوا بوضوح الذيمعظم  إنوذالك راجع إلى 
إجابتهم بعدم الرضا بهذه  تكان قوانينأكثر من الذين أجابوا بعدم وضوح 

ها ليست إنيمكن   القوانينهذه  إنالعامل يرى  إنوهذا راجع إلى  القوانين
 في صالحه, أي عدم اشتراك الأهداف الشخصية بأهداف المنظمة.

 فيهم. المتغيرعن جميع الدراسات فلم ترد  ةدراسهذه الوتختلف 
 
 
 
 
 
 
 

 النسبة المئوية التكرار القوانينالرضا ب
 38.7% 24 نعم
 %61.3 38 لا

 100% 62 المجموع
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 المعتمدة:الرضا عن الإجراءات يوضح ( 12الجدول رقم )

 spssمن إعداد الطالبتين وبمساعدة نظام  المصدر:
أكثر نسبة من المبحوثين أجابوا  إن( أعلاه 12يوضح الجدول رقم )     

عن عدم وجود رضا للإجراءات المعتمدة داخل الكليات وذلك بنسبة 
فيه رضا عن هذه الإجراءات وذلك  إن%, في حين يرجح البعض 58.1
 %.41.9بنسبة 

ويمكن إرجاعه إلى طريقة التغيرات التي تطرأ في سلم الهيكل القيادي من 
 المعتمدة في الجامعة.حيث تولي المسؤوليات والمهام 

 وصريحةوفر قواعد واضحة ( يوضح مدى ت13الجدول رقم )
 ة:بالمؤسس

 .spssمن إعداد الطالبتين وبمساعدة نظام  المصدر:

اكبر نسبة هم من الذين  إنيتضح ( 13)من خلال الجدول     
 تكان%, 61.3تمثل ب  تكانصرحوا بعدم وجود قواعد واضحة وصريحة 

 النسبة المؤوية التكرار الرضا عن الإجراءات المعتمدة
 %41.9 26 نعم
 %58.1 36 لا

 %100 62 المجوع

 النسبة المؤوية التكرار وصريحةتوفر قواعد واضحة 
 %38.7 24 نعم
 %61.3 38 لا

 %100 62 المجموع
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نسبة الذين أجابوا بنعم توجد قواعد واضحة للعمل وقدرت نسبتهم 
 %.           38.7بـ

الجامعة  الموارد التي فيها لم تواكب التحكم في   إنوهذا يمكن إرجاعه إلى 
 قواعد العمل.
لدراسة أمينة صديقي فقد اعتمدت على مقياس لكارت الخماسي  أما بالنسبة

لدراسة المتغيرات وقد عمدت إلى وضع عدة محاور منها محور الثقافة 
 . المتغيرالتنظيمية والذي اتفقت مع دراستنا في وضع هذا 

 ( يوضح احترام الوقت من طرف الإدارة 14الجدول رقم)
 :والعاملين

 spssمن إعداد الطالبتين وبمساعدة نظام  المصدر:

الذين أجابوا بعدم باحترام الوقت  إن( يوضح 14من خلال الجدول رقم )    
نسبة ت كان%, في حين 56.5ت نسبتهم كانمن طرف الإدارة والعاملين 

 % الذين أجابوا باحترام الوقت.43.5
ه يعود إلى عدم وجود قيم تنظيمية تسهر على توجيه سلوك إنويمكن  

 الرقابة التنظيمية وعدم اهتمام العامل بعمله. وانعدامالعاملين 
 المتغيرحيث لم ترد ’عن جميع الدراسات السابقة  ةدراسهذه الوتختلف 

 فيهم .

 النسبة المؤوية التكرار الإدارة والموظفيناحترام الوقت من طرف 
 %43.5 27 نعم
 %56.5 35 لا

 %100 62 المجموع
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الوصول إلى العمل في الوقت المحدد يوضح  (15الجدول رقم )
 دائما:

 .spssمن إعداد الطالبتين وبمساعدة نظام  المصدر:

% لا يصلون إلى 53.2نسبة  إن( يوضح 15من خلال الجدول رقم)
العمل أما الذين يصلون إلى العمل في الوقت المحدد فقدرت 

 %.46.8بنسبة
وعقوبات رادعة  قوانينوهذا راجع إلى عدم إتباع كليات الجامعة إلى   

 تعاقب عن التأخر على العمل, كما يمكن إرجاعه إلى بعد المسافة أما
يوجد موظفين جدد متحمسين  هإنالذين يصلون في الوقت فيمكن إرجاعه 

لى الضمير المهني للعامل.   للعمل, وا 
ها عمدت إلى وضع عدة إنأما بالنسبة لدراسة أمينة صديقي فقد فما سبق 

في وضع  ةدراسهذه محاور منها محور الثقافة التنظيمية والذي اتفقت مع 
 .(15( و)14هذا السؤال بالنسبة للجدولين)

 
 
 
 

 النسبة المؤوية التكرار الوصول للعمل في الوقت المحدد
 %46.8 29 نعم
 %53.2 33 لا

 100% 62 المجموع
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 ال:الاحترام المتبادل بين العمضح ( يو 16الجدول رقم )

 SPSS : من إعداد الطالبتين وبمساعدة نظامالمصدر
% يوجد احترام 87.1نسبة  إن يتبين( 16من خلال الجدول رقم)    

% لا يوجد احترام متبادل 12.9ت نسبة كانمتبادل بين العمال, في حين 
 بن العمال.

وهذا يعود إلى القيم الاجتماعية والتربوية التي استمدوها من أسرهم 
والمجتمع والتي يتصف بها العمال داخل الجامعة, وفارق السن بين فئة 

 العمال.
إبتسام فقد اعتمدت على مقياس ليكرت الثلاثي  فالنسبة لدراسة عاشوري

أكبر نسبة لموافق لحد ما, أما بالنسبة لدراسة أمينة صديقي فقد فما  تكان
ها عمدت إلى وضع عدة محاور منها محور الثقافة التنظيمية والذي إنسبق 

   المؤشر.في وضع هذا  ةدراسهذه الاتفقت مع 
 
 
 
 
 

 النسبة المؤوية التكرار الاحترام المتبادل بين العمال
 %87.1 54 نعم
 %12.9 8 لا

 %100 62 المجموع



 الدراسة الميدانية                                  الفصل الرابع 
 

 97 

 مشكلة أخرتك عن العمل:دفتك ا( يوضح ص17الجدول رقم )

 .spssمن إعداد الطالبتين وبمساعدة نظام  المصدر:        

% الذين أجابوا نعم 69.4نسبة  إن( يتضح 17من خلال الجدول رقم )   
% الذين أجابوا لم 30.6صادفتهم مشكلة أخرتهم عن العمل ونسبة 

 تصادفهم مشكلة أخرتهم عن العمل.
 إنالسبب يعود إلى كون أكبر فئة للمبحوثين متزوجين يمكن  إن يمكنو  

تصادفهم بعض المشاكل أو الظروف الاجتماعية للعامل, والذين لم 
 هم حديثين في المسار المهني.إنالسبب يمكن  إنتصادفهم مشكلة نرى 

 .المتغيرعن جميع الدراسات الأخرى حيث لم يرد  ةدراسهذه الوتختلف 
 
 
 
 
 
 
 

 النسبة المؤوية التكرار صادفتك مشكلة أخرتك عن العمل
 %69.4 43 نعم
 %30.6 19 لا

 100% 62 المجموع
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( يوضح علاقة التجهيزات المكتبية بالمكافأة على 18الجدول رقم)
 :والتميز الإبداع

التجهيزات 
 المكتبية

 
المكافأة على 

 الإبداع
 والتميز

 المجموع لا نعم

 % ت % ت % ت

 16.1% 10 4.3% 1 23.1% 9 نعم
 83.9% 52 95.7% 22 76.9% 30 لا

 %100 62 %100 23 %100 39 المجموع
 SPSS  نظام: من إعداد الطالبتين وبمساعدة المصدر

العمال  والذي يوضح العلاقة بين مكافأة (18)رقممن خلال الجدول      
 إن% من مجموع العام حيث 83.9 إن يبينمع التجهيزات المكتبية ف

التجهيزات المكتبية غير متوفرة  إن% من إجابات المبحوثين ترى 95.7
التجهيزات المكتبية متوفرة, ولا توجد مكافأة على  إن% 76.9ونسبة 
نسبة  إن% من مجموع العام حيث 16.1ت نسبة كان, في حين الإبداع
% التجهيزات المكتبية 4.3% التجهيزات المكتبية متوفرة, ونسبة 23.1

 .الإبداعغير متوفرة وتوجد مكافأة على 
الجامعة لا توفر كل  إنتبين المعطيات الإحصائية  لفمن خلا    

أعمالهم في  الإبداعالتجهيزات اللازمة في المكاتب حتى يتسنى للعمال 
والتميز فيها, وكذلك لتوفي الوقت وعدم تعطيل مصالح الآخرين,في حين 
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الجامعة توفر كل التجهيزات لكن لا يوجد أي  إنبعض إجابات المبحوثين 
 غير منضبطين في عملهم.    لأنهمإبداع في أعمالهم يمكن 

  . مع الدراسات السابقة ةدراسهذه اللا تتفق 
 العمل ينناالعلاقة بين الرضا عن قو ( يوضح 19الجدول رقم)

 :والمعيار أكثر فعالية في الترقية
الرضا عن 

 العمل قوانين
 

المعيار أكثر 

 فعالية

 المجموع لا نعم

 % ت % ت % ت

 15.3% 9 13.5% 5 18.2% 4 الاقدمية
 15.3% 9 10.8% 4 22.7% 5 الكفاءة

 69.5% 41 75.7% 28 59.1% 13 الجمع بينهما
 100% 59 62.7%  37 37.28% 22 المجموع

 SPSS  نظام: من إعداد الطالبتين وبمساعدة المصدر

 ةدقيم مفقو  03*
( والذي يوضح العلاقة بين الرضا 19من خلال الجدول رقم )       

% من المجموع 69.5 إن يبينوالمعيار الذي تراه أكثر فعالية  القوانينب
المعتمدة, العمل  قوانينعن % لا يوجد رضا 75.7نسبة  إنالعام حيث 

مع الجمع بين الاقدمية العمل  قوانينعن % يوجد رضا 59.1ونسبة 
مع معيار الكفاءة العمل  قوانينعن % يوجد رضا 22.7والكفاءة, ونسبة 

مع معيار  عن قوانين العمل % يوجد رضا18.2وهي متكافئة مع
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دمية وهي مع الأقالعمل  قوانينعن % لا يوجد رضا 13.5الاقدمية,ونسبة 
 مع معيار الكفاءة. العمل قوانينعن %  لا يوجد رضا 10.8متكافئة مع 

أكثر المبحوثين غير راضين  إن تبينمن خلال النسب الإحصائية      
وهم يرون  القوانينالمعتمدة في الكليات وبعضهم راضين عن هذه  القوانينب

فعالية حسب رأي  المبحوثين  الأكثرالترقية تكون بالمعيارين معا وهو  إن
ه يوجد بعض إنيقوم على الشفافية ويمنح الفرصة للجميع, إلا  لأنه

 الأنسبالمعيار  إنالمعتمدة ويرون  القوانينالمبحوثين غير راضين على 
الموظفين الذين لم يحصلوا على شهادات تكون الأقدمية  لأنههو الاقدمية 

ه إنبعض المبحوثين  نلإ نسبالأمنقذ لهم وبعضهم يرون الكفاءة هي 
, فهم يرون أن الجمع بينهما هو يوجد موظفين قدامى لكن ليس لهم كفاءة

 , و نظام الترقية السائد في الجامعة هو معيار الاقدمية. الأنسبالمعيار 
 مع الدراسات السابقة.  ةدراسهذه اللا تتفق 
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من طرف  الوقت( يوضح علاقة الاهتمام بإدارة 20الجدول رقم)
 :والعاملين مع تطبيق نظام الترقية بموضوعية الإدارة

الاهتمام 
 باحترام الوقت

 
تطبيق نظام 

الترقية 
 بموضوعية

 المجموع لا نعم

 % ت % ت % ت

 57.4% 35 45.7% 16 73.1% 19 نعم
 57.4% 26 54.3% 19 26.9% 7 لا

 100% 61 57.37% 35 42.62% 26 المجموع
 SPSS  نظام: من إعداد الطالبتين وبمساعدة المصدر

 مفقودة: 01*فيمة 
( والذي يدرس العلاقة بين اهتمام باحترام 20من خلال الجدول رقم )      

 ق نظام الترقية بموضوعية, فيتضح الوقت من طرف الإدارة والعاملين وتطبي
% يوجد اهتمام باحترام 73.1 إن% من المجموع الكلي حيث 57.4 إن

تطبيق نظام الترقية  إنالوقت من طرف الإدارة والعاملين ويرون 
% لا يوجد اهتمام باحترام الوقت 54.3بموضوعية, في حين تمثل نسبة 

وتعود نسبة  ,بق الترقية بموضوعيةتط لا,ويرون الإدارة والعامينمن طرف 
 الإدارةباحترام الوقت من طرف  للاهتماموجود  %الذين يرون لا45.7

اهتمام يوجد  %26.9ونسبة  ,نظام الترقية بموضوعيةوالعاملين و تطبيق 
تطبق نظام الترقية  رة والعاملين ولاادباحترام الوقت من طرف الإ

  .بموضوعية
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للقيم التنظيمية لعنصر الاهتمام باحترام  إننستخلص  البياناتومن خلال 
ضاعته حتى يؤدي إلى نتائج مرضية ولهذا معظم الوقت مهم وينبغي عدم إ

ن لا يهتمون بالوقت وفيه ترقية الذيالعمال بالكليات يهتمون بالوقت, أما 
الذين سيتقاضونه وليس اهتمام بالوقت, في حين  الأجرللعامل كل همهم 

الذين يوجد يهتمون بالوقت لكن لم يحصلوا على الترقية يمكن إرجاعه 
 الحداثة في المسار المهني .

لقيمة احترام الوقت من طرف العاملين والإدارة مهم    إنوعليه يمكن القول 
 يكون فيه   ىت,حبالمسؤولية فهو يعزز الثقة بين العمال ودرجة الإحساس

 .بيق موضوعي وفعال لعملية الترقيةتط
 مع الدراسات السابقة. ةدراسهذه اللا تتفق 

ملائم يسود فيه تقدير جو  يوضح وجود( 21الجدول رقم )
 العاملين:

 .spssمن إعداد الطالبتين وبمساعدة نظام  المصدر:

% الذين أجابوا بعدم 56.5نسبة  إن( يتضح 21من خلال الجدول رقم)   
% المجيبين 43.5نسبة  تكانوجود جو ملائم يسود فيه تقدير العاملين 

 بوجود تقدير للعاملين.

 النسبة المؤوية التكرار جو ملائم يسود فيه تقدير العاملين
 %43.5 27 نعم 
 %56.5 35 لا 
 %100 62 المجموع 
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لكل عامل  وتشويش  وهذا راجع إلى عدم تحديد المسؤوليات والسلطات    
 .قنوات الاتصال

  .هذا المؤشرعن جميع الدراسات الأخرى فلم يرد  ةدراسهذه الواختلفت 
 لتنفيذ المهام: ظروفتوفير كل ال( يوضح 22الجدول رقم)

 .spssمن إعداد الطالبتين وبمساعدة نظام  المصدر:

توفي ه إننسبة الذين أجابوا  إن( يتضح 22من خلال الجدول رقم)   
نسبة الذين أجابوا بلا  تكانو %, 51.6لتنفيذ المهام بنسبة  ظروفال

 .% وهما نسبتين متكافئتين48.4
التعاون بين العمال في أداء العمل, وكذالك للتعامل يعود إلى وهذا ربما 

 .الحسن من طرف الرئيس المباشر 
 .عن الدراسات السابقة في هذا المتغير ةدراسهذه الوتختلف 

 
 
 
 
 
 
 

 النسبة المؤوية التكرار توفر المناخ الملائم لتنفيذ المهام
 %51.6 32 نعم
 %48.4 30 لا

 %100 62 المجموع
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 ( إجابات المبحوثين لماذا أجابوا بلا :23الجدول رقم)
 النسبة المؤوية التكرار الإجابة بلا

 16.1% 10 خلط المهام والضغط
 6.5% 4 غياب العدالة

 6.5% 4 قنوات الاتصال انسداد
 11.3% 7 عدم توفر الظروف الفيزيقية الجيدة

 59.7% 37 الذين لم يختاروا
 100% 62 المجموع

 .spssمن إعداد الطالبتين وبمساعدة نظام  المصدر:
ت كانيوضح إجابات المبحوثين الذين والذي ( 23من خلال الجدول رقم )  

 إن% 16.1النسبة الكبيرة  تكانلتنفيذ المهام,  لظروفكل اأجابتهم بعدم 
 تكانجاز وتنفيذ المهام بأريحية, إنخلط المهام والضغط لا يمكنهم من 

% عدم توفير الظروف الفيزيقية الجيدة وخاصة في فصل الصيف 11.3
% لكل من غياب العدالة 6.5ت كانوالتوقيت غير المناسب, في حين 

 قنوات الاتصال بين العمال فيما بينهم وبين الرئيس والمرؤوسين. وانسداد
 .عن جميع الدراسات ةدراسهذه التختلف و 
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( يوضح العلاقة بين وجود جو ملائم يسود فيه 24الجدول رقم )
 :والتميز الإبداعتقدير العاملين والمكافأة على 

جو ملائم يسود 
فيه تقدير 
 العاملين 

 

العمال مكافأة 
على الإبداع 

 والتميز

 المجموع لا نعم

 % ت % ت % ت

 %16.1 10 5.7% 2 29.6% 8 نعم

 83.9% 52 94.3% 33 70.4% 19 لا

 %100 62 %56,45 35 %43,54 27 المجموع

 SPSS  نظام: من إعداد الطالبتين وبمساعدة المصدر
( والذي يوضح العلاقة بين وجود جو ملائم 24من خلال الجدول رقم)     

 نسبة إنفوالتميز,  الإبداعيسود فيه تقدير العاملين ومكافأة العمال على 
% من إجابات المبحوثين لا يوجد 94.3% من مجموع العام حيث 83.9

% يوجد تقدير للعاملين, ولا مكافأة على 70.4تقدير للعاملين ونسبة 
 إن%من مجموع العام, حيث 16.1ت نسبة نكاوالتميز, في حين  الإبداع
% لا يوجد تقدير العاملين 5.7ونسبة  % نعم يوجد تقدير للعاملين29.6

 مع توجد مكافأة للعمال.
كليات الجامعة لا تقدر  إنفمن خلال النسب الإحصائية يتضح    

الموظفين المجدين و المتميزين في عملهم ولا تكافؤهم حتى تكسب رضاهم 
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في عملهم,  والطمأنينةوولائهم للمؤسسة والتزامهم لها, وتحقق لهم الاستقرار 
كليات الجامعة تقدر  إنه توجد إجابات بعض المبحوثين ترى إنإلا 

موظفيها المبدعين وتكافؤهم على ذلك, كما اتضح من خلال نتائج 
الجامعة تقدم مكافآت ولكنها قليلة جدا خاصة المكافأة  إن الاستبيان

 نظام المكافأة يكاد ينعدم فيها.  إنمادية, فهذا دليل على ال
 .جميع الدراسات مع ةدراسهذه ال لاتتفق

في لتنفيذ المهام  الظروف( يوضح العلاقة بين توفير 25الجدول رقم )
 :والتمييز في العمل الإبداعومكافأة العمال على  المؤسسة

 الظروفتوفير 
  لتنفيذ المهام 

 

مكافأة العمال 
على الإبداع 

 والتميز

 المجموع لا نعم

 % ت % ت % ت

 %16.1 10 3.3% 1 28.1% 9 نعم

 83.9% 52 96.7% 29 71.9% 23 لا

 %100 62 48,38% 30 51,61% 32 المجموع

 SPSS  نظام: من إعداد الطالبتين وبمساعدة المصدر

 كل الظروف( والذي يدرس العلاقة بين توفر 25من خلال الجدول رقم)
 إنوالتميز في العمل, فيتضح  الإبداعلتنفيذ المهام وبين المكافأة على 

 %والتي تمثل المبحوثين 96.7% من مجموع الكلي مقسمة إلى 83.9
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ولا  المهام لتنفيذ الظروفالكليات محل الدراسة لا توفر  إنالذين أجابوا 
% توفر الجامعة 71.9والتميز في العمل, ونسبة  الإبداعتكافأ على 

ت نسبة كانفي العمل في حين  الإبداعلتنفذ المهام ولا تكافأ على  الظروف
, الإبداعوتكافأ على المهام  لتنفيذ الظروف% توفر كليات الجامعة 28.1

 .  الإبداع% لا توفر مناخ ملائم وتكافأ على 3.3آخرها نسبة 
كليات الجامعة  إنأغلب المبحوثين ترى  إن يتبينفمن خلال المعطيات 

لتنفيذ المهام كما يجب ولا تقدم  الظروفمحل الدراسة لا توفر لموظفيها 
دالة وعدم التواصل بين , بسبب غياب الع الإبداعلهم أية مكافآت على 

المرؤوسين, مما يؤدي إلى تكاسل العمال وعدم التميز في العمل الرؤساء و 
لمبحوثين, في حين توجد نسبة به أحد ا جابوتقديم الجديد للكلية, وهذا ما أ

بسبب  الظروفه توجد مكافأة على الرغم من عدم توفر إنضئيلة جدا ترى 
الضغط والخلط في المهام, فهذا دليل على السياسة التي تتبعها الجامعة في 

 إنمن أجل  الطمأنينةعدم تقدير وتحفيز العاملين وتوفير ما يحقق له 
ما جاء به التو مايو في نظرته مدرسة  على مثل الإبداعيسعى إلى التميز و 

 .الإنسانيةالعلاقات 
 .جميع الدراسات مع ةدراسهذه اللا تتفق 

.        
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( يوضح حرية تقديم الأفكار التي تسعى إلى 26الجدول رقم)
 تطوير العمل:

 
 
 
 
 

 
 

 .             spssمن إعداد الطالبتين وبمساعدة نظام  المصدر:

% الذين أجابوا لا 64.5نسبة  إن( يتضح 26من خلال الجدول رقم )      
%الذين أجابوا 35.5ت نسبة كانتوجد حرية في تقديم الأفكار, في حين 

 نعم توجد حرية في تقديم الأفكار.
لى غياب قنوات الاتصال وتشويشها وكذالك   وهذا راجع طبيعة التنظيم وا 

 والتجديد في الأفكار.   الإبداعبسبب عدم تحفيز العمال على 
 .مؤشرحيث لم يرد هذا ال عن جميع الدراسات ةدراسهذه الوتختلف 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 النسبة المؤوية التكرار حرية تقديم الأفكار
 35.5% 22 نعم
 64.5% 40 لا

 100% 62 المجموع
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 :القرار( يوضح مشاركة العاملين في صنع 27الجدول رقم )

 . spssمن إعداد الطالبتين وبمساعدة نظام  المصدر:         

ه لا إن% أجابوا 82.3ما نسبته  إن( يتضح  27من خلال الجدول رقم )   
% توجد مشاركة 17.7نسبة  تكان, القرارتوجد مشاركة للعمال في صنع 

 .القرارللعمال في صنع 
ها لن تشاركهم إنف الإبداعه لم يكن للعمال حرية في تقديم الأفكار و إنبما    

المعتقدات التنظيمية للجامعة لا  إنات, وهذا ما يبين لنا القرار في صنع 
 تقوم على ذلك.

وبالنسبة للدراسات السابقة فنجد دراسة عاشوري إبتسام فقد وضعت عبارة   
أكبر نسبة موافق, ودراسة أمينة  إجابات المبحوثين تكانتوضح ذلك 

من بينها  تكان القرارصديقي فقد وضعت عبارات عن المشاركة في اتخاذ 
 .المؤشرهذا 
 
 
 
 
 

 النسبة المؤوية التكرار القرارالتزام المؤسسة بمشاركة في صنع 
 %17.7 11 نعم
 %82.3 51 لا

 %100 62 المجموع
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 جاز الأعمال:إن( يوضح تعاون العمال في 28الجدول  رقم )
 النسبة المؤوية التكرار تعاون العمال

 80.6% 50 نعم
 19.4% 12 لا

 100% 62 المجموع
 . spssمن إعداد الطالبتين وبمساعدة نظام  المصدر:           

%تمثل تعاون 50اكبر نسبة  إن( يوضح 28من خلال الجدول رقم )
العمال فيما بينهم والمتمثل هذا التعاون في المسابقات  الماجستير 

والمداولات  الامتحاناتوالدكتوراه والإحصائيات واستخراج الشهادات, وفترة 
ه لا وجود للتعاون فيما بينهم وهذا راجع إنن أدلوا الذي%12,وتمثل نسبة 

 ي .إلى نقص خبرة في مجال التكنولوج
 .مؤشرفلم يرد هذا ال عن جميع الدراسات ةدراسهذه الوتختلف 

 ( يوضح قيم التعاون والمبادرة:29الجدول رقم )
 النسبة المؤوية التكرار قيم التعاون والمبادرة

 69.4% 43 نعم
 30.6% 19 لا

 100% 62 المجموع
 . spssمن إعداد الطالبتين وبمساعدة نظام  المصدر:       

ه يوجد إننسبة الذين أجابوا  إن( يتبين 29خلال الجدولين رقم و)من   
ه توجد قيم التعاون إن% ونسبة الذين أجابوا 69.4تعاون بين العمال هي

 والمبادرة وهي نسبة كبيرة.
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وهذا راجع ربما إلى المبادئ القيم الأخلاقية التي يتميز بها العمال داخل  
لى المعتقدات السائدة بين العمال .      الجامعة وخارجها, وا 

 .عن جميع الدراساتفي هذا المؤشر  ةدراسهذه الوتختلف 
   ( يوضح تعويض العاملين في غياب الآخرين :30الجدول رقم)

 النسبة المؤوية التكرار تعويض للعاملين
 %40.3 25 نعم
 %59.7 37 لا

 %100 62 المجموع
 spssمن إعداد الطالبتين وبمساعدة نظام  المصدر:

% الذين 59.7نسبة  إن( تشير النسب إلى 30من خلال الجدول رقم )  
% الذين 40.3أجابوا لا يوجد تعويض للعاملين في غياب الآخرين, ونسبة 

 للعاملين في غياب الآخرين.ه يوجد تعويض إنأجابوا 
وهذا راجع إلى نقص في اليد العاملة في الجامعة, مما يؤدي إلى تعطيل  

مصالح الآخرين, قيم التعاون السائدة بين العمال من أجل النهوض 
 بالمؤسسة وتحقيق أهدافها. 

 , حيث لم يرد هذا المؤشر.عن جميع الدراسات ةدراسهذه الوتختلف 
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 ( يوضح تطبيق نظام الترقية بموضوعية:31رقم)الجدول   

 spssمن إعداد الطالبتين وبمساعدة نظام  المصدر:
% من إجابة 56.5ما نسبته  إن( يتضح 31من خلال الجدول رقم ) 

% 41.9المبحوثين يقوم نظام الترقية بموضوعية, في حين عادت نسبة 
 نظام الترقية لا يطبق بموضوعية. إنمن إجابة المبحوثين 

وهذا راجع إلى ثقة الرئيس بالعمال وتشجيعهم بترقيتهم في مناصبهم, مما  
 يجعلهم مطمئنين على مستقبلهم العملي.

اكبر نسبة رجعت  إنمع دراسة نسيمة احمد الصيد  ةراسدهذه الوتتفق 
في حين اختلفت مع دراسة جبلي  ,بموضوعية الترقية تكون إنالذين يقرون 

يقرون بعدم وجود ترقية  ن لاالذيفاتح الذي اقر عكس ذلك فمثلت نسبة 
 %.83بة ـنسبموضوعية ب

 
 
 
 
 

 النسبة المؤوية التكرار تطبيق نظام الترقية بموضوعية
 56.5% 35 نعم
 41.9% 26 لا

 1.6% 1 الذين لم يجيبوا
 100% 62 المجموع
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 ( يوضح وضوح عملية الترقية:32الجدول رقم)

 . spssالطالبتين وبمساعدة نظام  إعدادمن  المصدر:

% الذين أجابوا 50نسبة  إنيوضح ( 32من خلال الجدول رقم )       
عملية  إن% للذين أجابوا 48.4عملية الترقية عير واضحة, ونسبة  بأن

العامل لا  إنالترقية واضحة, وهي نسب متكافئة ,ويمكن إرجاعه إلى 
 تكانيسعى للتعرف والتقصي أكثر بكيفية و صيرورة عملية الترقية, 

هم من الموظفين الجدد في إن% الذين لم يجيبوا وهذا ربما 1.6نسبة
 الجامعة.   
فلم يتطرقوا لمدى وضوح  ,عن الدراسات السابقة ةدراسهذه الوتختلف 

 عملية الترقية .   
 
 
 
 
 
 

 النسبة المؤوية التكرار الترقيةوضوح عملية 
 %48.4 30 نعم
 50.0% 31 لا

 %1.6 1 الذين لم يجيبوا
 %100| 62 المجموع
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 عملية الترقية: قوانينب( يوضح علم العمال 33الجدول رقم)
 النسبة المؤوية التكرار الترقية قوانينم العمال عل

 51.6% 32 نعم
 %46.8 29 لا

 %1.6 1 الذين لم يجيبوا
 100% 62 المجموع

 spssمن إعداد الطالبتين وبمساعدة نظام  المصدر:

 قوانين% هم على علم 51.6نسبة إن( يتبين 33من خلال الجدول رقم) 
, % الذين على غير علم قوانين الترقية46.8كانت نسبة في حين  الترقية
أو يمكن عملية الترقية, ,  قوانينبالجامعة تهتم بتعريف العمال  إنبسبب 
  .ثقافة العامل إلىإرجاعه 

 ,ةدراسهذه الوتختلف دراسة كل من نسيمة احمد السيد وجبلي فاتح عن 
 الترقية ومثلت بنسبة اكبر. قوانينلا وجود لعلم العمال  إنحيث يقرون 
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والتميز في  الإبداع( يوضح المكافأة على 34الجدول رقم )
 العمل:

 المؤوية النسبة التكرار والتميز الإبداعالمكافأة على 
 16.1% 10 نعم
 83.9% 52 لا

 100% 62 المجموع
 spssالطالبتين وبمساعدة نظام  إعدادمن  المصدر:

% الجامعة لا تقدم 83.9نسبة  إنيتضح الجدول أعلاه خلال ن م    
% الجامعة تقدم 16.1حين عادت نسبة فيمكافآت للعامل المبدع والمتميز, 

 والتميز. الإبداعمكافآت للعمال على 
فالجامعة لا تسعى إلى تقدير وتحفيز العاملين المبدعين لديها حتى تكسب  

 ولائهم.
 , حيث لم يرد هذا المؤشر.عن جميع الدراسات ةدراسهذه الوتختلف 
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( يوضح العلاقة بين قيم المبادرة والتعاون بين 35الجدول رقم)
 ة:الترقي أضافتالعمال ومما 

قيم التعاون 
 والمبادرة بين

  العمال

 

 أضافتالترقية 

 المجموع لا نعم

 % ت % ت % ت

تعاون مع العمال من 
 أهدافاجل تحقيق 

 المؤسسة

20 %69.0 6 %60.0 26 %66.7 

 

الترابط والتلاحم بين 
 العمال

8 %27.6 3 %30.0 11 28.2% 

 

عدم مجالستك مع 
 العمال الاخرين

1 %3.4 1 %10.0  %5.1 

 

 %100 2 %25.64 10 %74.35 29 المجموع

 SPSS  نظام: من إعداد الطالبتين وبمساعدة المصدر
 ةدقيم مفقو  23*
( والذي يوضح العلاقة بين قيم التعاون 35من خلال الجدول رقم)    

% من مجموع 66.7 إنلاحظ في أضافتوالترقية والمبادرة بين العمال 
 أضافتمع الترقية % نعم توجد قيم المبادرة والتعاون 69ت كانالعام, حيث 
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% لا 60ونسبة المؤسسة  أهدافمن أجل تحقيق  التعاون مع العمال من
نتوجد بين العمال قيم التعاون والمبادرة و  من التعاون مع  أضافتالترقية  ا 

% من 28.2ت نسبة كانالعمال من أجل تحقيق أهداف المؤسسة, كما 
% لا توجد قيم التعاون والمبادرة بين 30ت نسبة كانيث مجموع العام ح
% توجد قيم التعاون والمبادرة وهي نسب متكافئة 27.6العمال ونسبة 

% من 5.1الترقية من الترابط والتلاحم بين العمال, وآخرها نسبة  أضافتو 
% لا توجد قيم التعاون والمبادرة بين العمال 10ت كانمجموع العام حيث 

من عدم  أضافت% نعم توجد قيم المبادرة والتعاون والترقية 3.4ونسبة 
 مجالسة العمال الآخرين.

موظفي كليات يتميزون بقيم  إن يلاحظفمن خلال المعطيات السابقة      
هم البعض أخلاقية عالية جعلتهم يتماسكون فيما بينهم ويتعاونون مع بعض

من أجل تحقيق أهداف الجامعة والنهوض بها للأحسن حتى بعد ترقيتهم 
من يكون  إن, وهذا ما يجب الأخلاقبقوا على هذه  إلى مناصب أعلى

ه بعض إنيتسنى للعمال الآخرين الاستفادة من خبرتهم, ألا  إنأجل 
قية بسبب بعد التر  وانعدمته لا يوجد قيم التعاون والمبادرة إنالإجابات تقول 

 المركز الذي رقى إليه.
 .مع الدراسات السابقةة دراسهذه اللا تتفق 
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المؤسسة بمشاركة  لتزامايوضح العلاقة بين  (36) الجدول رقم
 الترقية : قوانينوعلم العمال  القرارالعاملين عند صنع  

التزام المؤسسة 
بمشاركة في صنع 

 القرار

 

علم العمال قوانين 
 الترقية

 المجموع لا نعم

 % ت % ت % ت

 52.5% 32 49.0% 25 70.0% 7 نعم

 47.5% 29 51.0% 26 30.0% 3 لا

 %100 61 83,60% 51 16,39% 10 المجموع

 SPSS  نظام: من إعداد الطالبتين وبمساعدة المصدر
 مفقودة:01قيمة 
( والذي يدرس العلاقة بين الالتزام المؤسسة 36من خلال الجدول رقم)    

 ,عملية الترقية قوانينو علم العمال  القراربمشاركة العاملين عند صنع 
المؤسسة  إن% يرون 70من مجموع الكلي مقسمة إلى  %61 أنفيتضح 

  الترقية, ونسبة قوانينوهم على علم  القرارتلتزم بمشاركة العمال في صنع 
 لا يعلمونوهم  القرارالمؤسسة لا تلتزم بمشاركة في صنع  إنيرون  51%

صنع  تلتزم المؤسسة بمشاركة العمال في لا %49الترقية, ونسبة  بقوانين
تلتزم المؤسسة بمشاركة  %3ونسبة  ,الترقية قوانينوليس على علم  القرار

نو  القرارصنع  العمال في  الترقية .  قوانينالعمال على علم  ا 
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ينها ناالحنكة التي يتصف بها كل عامل اتجاه المؤسسة وقو  إلىوهذا راجع 
أنهم مكن يف ,القرار صنعفي  مشاركة موظفيهامد تعفمعظم الكليات ت

في  ,كليتهمبمشكلة ما تمس حل ل همتهم من خلال اقتراحاتايشاركون قرار 
علم ولهم  القرارتشارك عمالها في صنع  لا كلياتال إنحين الذين يرون 

وعدم منح الثقة  الإدارةتقصير  إلى يمكن إرجاعهالترقية وهذا  قوانين
 وقد يكون تقصير ذاتي . ,رأيه إبداءفي  للموظف

الأفكار فتعدد  أساسي,عامل  القرارصنع  إنوعلية يمكن القول    
 القوانينمن طموحات وامتلاك كل موظف في مشاركة  والاقتراحات يزيد

 والعلم بها . مصلحتهفيما بينهم لما يخدم 
 .مع الدراسات السابقةة دراسهذه اللا تتفق 
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جاز العمل الموكل في إنيوضح العلاقة بين  (37الجدول رقم )
 :المسؤولياتمن  أضافتالوقت المحدد والترقية 

انجاز العمل في 
 الوقت المحدد

 

الزيادة في 
 المسؤوليات

 المجموع لا نعم

 % ت % ت % ت

 %52.5 32 49.0% 25 70.0% 7 نعم

 47.5% 29 51.0% 26 30.0% 3 لا

 100% 61 83,60% 51 16,39% 10 المجموع

 SPSS  نظام: من إعداد الطالبتين وبمساعدة المصدر

 قيم مفقودة 01*
جاز العمل الموكل إني يدرس العلاقة بين ذوال (37) من خلال الجدول رقم

%من 75 إنفيبرز  من مسؤوليات, أضافتفي الوقت المحدد و الترقية 
قت % ينجزون العمل الموكل لهم في الو 77.8 إلىالمجموع الكلي مقسمة 

قت %لا ينجزون العمل في الو 69.2ونسبة  ,المحدد وفيه زيادة للمسؤوليات
لمحدد في الوقت ا%لا ينجزون العمل 30 ,المحدد وفيه زيادة للمسؤوليات
ينجزون العمل في الوقت  %22.2ونسبة  ,وليس فيه زيادة للمسؤوليات

 المحدد وليس فيه زيادة للمسؤوليات .
معظم الذين ينجزون عملهم  إنيمكن القول  الإحصائياتومن خلال 
القيم إلى وهذا راجع  فعلية أي تزيد من مسؤولياتهمترقيتهم فإن الموكل لهم 
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الموكلة  الأعمالجاز إنف ,تحلى بها معظم موظفي الكلياتالتي ي والمبادئ
يكون   نأالمسؤول  يجب  لأنيجعل من الموظف زيادة في التزامات العمل 
على غرار البعض  ,أكمل وجهقدوة لمرؤوسيه حتى يستطيع تسيرهم على 

في الوقت المحدد  أعمالهمينجزون  لا الذينعن يل قل تفعةنسبتهم مر  تكان
يمكن إنه راجع  أن هؤلاء الموظفين  وهذا ,بعد الترقية  مسؤولياتهموتزيد 

 .مسؤولياتهم أضافتترقوا بسبب الشهادة ف
 .السابقةعن الدراسات  ةدراسهذه الوتختلف 

 : ( يوضح نوع المكافأة المتحصل عليها38الجدول رقم )
 النسبة المؤوية التكرار نوع هده المكافأة

 %1.6 1 مادية
 %9.7 6 معنوية
 %9.7 6 كلاهما

 %79 49 االذين لم يكافؤ 
 100% 62 المجموع

 .spssمن إعداد الطالبتين وبمساعدة نظام  المصدر:

% لم يحصلوا على مكافأة, 79نسبة  إنمن خلال الشواهد الكمية يتبين    
% متكافئة بين المكافأة المعنوية وكلاهما, في حين عادت 9.7نسبة  تكان

 % حصلوا على مكافأة مادية.1.6نسبة
 القيم السائدة في الجامعة. إلى وهذا راجع  

المكافآت  إنحبلي فاتح حيث يقر دراسة مع كل من  ةدراسهذه الوتختلف 
لم في حين %, 60أي كلاهما المادية والمعنوية هم اكبر نسبة ومثلت  ب 

 .الأخرى سابقةالدراسات ال ذا المتغير فييتطرق له
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 :( يوضح الحصول على الترقية39الجدول رقم )

 النسبة المؤوية التكرار الترقية في العمل

 59.7% 37 نعم
 40.3% 25 لا

 100% 62 المجموع
 spssالطالبتين وبمساعدة نظام  إعدادمن  المصدر:

% ترقوا 59.7نسبة  إن( تبين الشواهد الكمية 39من خلال الجدول رقم )
 إن% لم يرقوا في عملهم, وهذا راجع إلى 40.3في عملهم, ونسبة 

 الموظفين حديثي التوظيف.
 إننسيمة احمد الصيد وجبلي فاتح دراسة مع كل من  هذه الدراسةوتتفق 

 على ترقية. ات معظمهم حصلو كاناكبر نسبة 
 :الترقية( يوضع نوع 40الجدول رقم )

 النسبة المؤوية التكرار نوع هذه الترقية
 25.8% 16 الترقية في الدرجة
 33.9% 21 الترقية في المنصب

 40.3% 25 لم يرقوا
 100% 62 المجموع
 spssالطالبتين وبمساعدة نظام  إعدادمن   المصدر:

% لم يرقوا 40.3نسبة نإلى أتشير النسب الكمية في الجدول أعلاه     
% رقوا في المنصب  33.9نسبة و لم يستوفوا شروط الترقية,  لأنهمربما 
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% رقوا في 25.8وهذا ربما قدموا شهادات أخرى, في حين عادت نسبة
 الوظيفي يعطيهم الأحقية في الترقية.  القانون نلأالدرجة 
ن الذيت نسبة كانعن دراسة كل من جبلي فاتح حيت  هذه الدراسة فوتختل

عدها في تليها الذين ترقوا في المنصب ب ,ترقوا في الدرجة هم اكبر نسبة
اكبر  إنفدراسة نسيمة احمد الصيد وبالنسبة ل ,الفئة وبعدها في المرتبة
بعدها الذين ترقوا , عدها كليهما أي في الدرجة والفئةنسبة هي في الدرجة وب

 في الفئة.
 الترقية:( يوضح سبب الحصول على 41الجدول رقم)

 النسبة المؤوية التكرار سبب حصولك على الترقية
 35.5% 22 الأقدمية
 %11.3 7 الكفاءة
 12.9% 8 الشهادة
 40.3% 25 لم يرقوا
 100% 62 المجموع

 spssالطالبتين وبمساعدة نظام  إعدادمن  المصدر:

% سبب الترقية 35.5سبتهإنم إن ( يوضح41من خلال الجدول رقم)     
% 11.3% و12.9نسبة  تكانو هو الأقدمية, بسبب مدة العمل, 

متكافئتين ولقد عادت على التوالي للترقية بالكفاءة والترقية بالشهادة, تميزه  
 .  والانضباطجاز العمل إنفي 

 تكانعن دراسة جبلي فاتح عن سبب حصول الترقية  ةدراسهذه الوتختلف 
في حين الكفاءة  %,50.8النسبة الأكبر بالنسبة للاقدمية والتي مثلت بـ

 %,في حين الدراسات الأخرى لم يرد سبب الترقية .6.5%,والتكوين بـ41بـ
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 ( يوضح المعيار أكثر فعالية في عملية الترقية:42الجدول رقم)
 النسبة المؤوية التكرار المعيار أكثر فعالية

 %14.5 9 الأقدمية
 %14.5 9 الكفاءة

 %66.1 41 الجمع بينهما
 %4.8 3 لم يخيروا
 100% 62 المجموع

 spssمن إعداد الطالبتين وبمساعدة نظام  المصدر:

ت كانأكثر إجابات المبحوثين  يتضح أن( 42من خلال الجدول رقم)      
%, وحسب رأي المبحوثين 66.1المعيار الفعال هو الجمع بينهما بنسبة 

ت كانه يقوم على الشفافية و منح الفرصة للجميع في الترقية  في حين إن
ه إن% متكافئة بين الأقدمية والكفاءة, وحسب رأي المبحوثين 14.5نسبة 

الجامعة عودتهم  ولأنيعطي فرصة لجميع العمال ويعوضه على الشهادات 
 على الترقية بالأقدمية.

صيد من خلال المعيار فقد مع دراسة نسيمة احمد ال ةدراسهذه الاختلفت 
الذي تحصلوا علية معيار الاقدمية مقارنة بمعيار  الأنسبالمعيار  كان

دراسات الأخرى لم يتطرقوا للمعيار الالكفاءة والشهادة, في حين بالنسبة 
 .الأنسب
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 :من المسؤوليات أضافتيوضح الترقية ( 43الجدول رقم)
 النسبة المؤوية التكرار من المسؤوليات أضافتالترقية 

 48.4% 30 نعم
 16.1% 10 لا

 35.5% 22 لم يجيبوا
 100% 62 المجموع

 spssالطالبتين وبمساعدة نظام  إعدادمن  المصدر:

 أضافتالترقية  إنأجابوا الذين  إن( يوضح 43من خلال الجدول رقم)    
ترقية مع الزيادة في  إن%, وهذا ما يعني 48.4من مسؤولياته وهذا بنسبة 

% لم تزيد في مسؤولياتهم  مما يعني 16.1الواجبات والمسؤوليات, ونسبة
 هم رقوا في الدرجة.إن

 , حيث لم يرد هذا المؤشر.عن جميع الدراسات ةدراسهذه الوتختلف 
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 الترقية : أضافت( يوضح مما 44الجدول رقم)

 spssالطالبتين وبمساعدة نظام  إعدادمن  المصدر:

 إناغلب المبحوثين أجابوا  أن( يوضح 44من خلال الجدول رقم )   
من تعاون مع العمال من أجل تحقيق أهداف المؤسسة  أضافتالترقية 

من الترابط والتلاحم بين  أضافت% 17.7%, ونسبة 41.9وذلك بنسبة 
% 3.2العمال  وهذا راجع إلى شخصية العامل ورؤيته للعمال, وأقلها نسبة 

 عدم مجالسة العمال الآخرين.  
 , حيث لم يرد هذا المؤشر.عن جميع الدراسات ةدراسهذه الوتختلف 

 
 
 
 
 
 
 

 النسبة المؤوية التكرار من أضافتالترقية 
 41.9% 26 تعاون مع العمال من اجل تحقيق أهداف المؤسسة

 17.7% 11 الترابط والتلاحم بين العمال
 3.2% 2 عدم مجالستك مع العمال الآخرين

 37.1% 23 لم يختاروا
 100% 62 المجموع
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  الأولىاستنتاج الفرضية : 
 تؤثر القيم التنظيمية على عملية الترقية . :نص الفرضية

من خلال النتائج سنحاول التعرف على تأثير القيم التنظيمية على      
في  عملية الترقية وذلك من خلال المؤشرات التي تتمحور حول الأسئلة

 ( وقد توصلت النتائج التالية :20,19,18الاستمارة )
لعلاقة الموجودة بين التجهيزات المكتبية ومدى مكافئة ل ءاستقرا من خلال

, (18في العمل والذي يوضحه الجدول رقم ) والإبداعالعامل على التميز 
ولا وجود للمكافئة  للتجهيزاتوجود  كليات الجامعة لاجل  نأفيتضح 

القيم  إلى راجع%وهذا 95.7والتميز والتي مثلت بنسبة  الإبداعللعمال على 
التنظيمية السائدة في كليات الجامعة وذلك عدم إعطاء الأهمية لتوفير 

حتى يمكن للموظف تأدية عمله على والاهتمام بالأداء الجيد  التجهيزات 
خرين وعدم تعطيل مصالح الآ, والإبداع فيهأحسن وجه وفي أقرب الآجال 

 وتميزه داخل المنظمة. إبداعهعلى للعمال 
المعتمدة  القوانينعن  االرض بينعن لعلاقة ا ةومن خلال دراس    

% من 69.5أن يتضح لنا  (,19في الجدول رقم) فعالية الأكثرالمعيار و 
% لا يوجد رضا بالقوانين المعتمدة 75.7المجموع العام حيث أن نسبة 

فعالية هو الجمع بين المعياريين لان الثقافة التنظيمية  الأكثروالمعيار 
للجامعة لا تعمل على تعريف موظفيها على القوانين أو تنظم دورات 

كما أن الجامعة تعتمد أكثر على , منهم تكوينية لموظفيها وخاصة الجدد
% يوجد رضا بالقوانين مع الجمع 59.1معيار الاقدمية في الترقية, ونسبة 

 أنبين الاقدمية والكفاءة, فهم راضين بالقوانين لان قدامى في العمل أو 
ثقافة العامل دعت أن يبحث بنفسه عن القوانين أو يمكن أنهم قد أدوا 
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ت تقوم بدورات كانماضية لان الجامعة دورات تكوينية في السنوات ال
 .تكوينية لموظفيها

% من 73.1أغلبية المبحوثين والمقدرة  إنالمعطيات الكمية  تشير    
وجود  ه يوجد اهتمام باحترام الوقت وإن (20المبحوثين حسب الجدول رقم )

 لا وجوده إن %54.3نسبة  تكانفي  التطبيق الموضوعي لعملية الترقية ,
فحسب هذه المعطيات  ,للترقية والتطبيق غير الموضوعيللاحترام الوقت 

نقول أن اهتمام الجامعة لاحترام الوقت فإن نظام الترقية يقوم على 
 .الموضوعية

تأثير على عملية الترقية للقيم التنظيمية  إنيمكن القول  إجمالاوعليه      
سيؤدي إلى نقص في الأداء ولو بنسبة قليلة, لأن نقص التجهيزات المكتبية 

عدم الرذي الرضا عن  عدم وضوحها يعني الجيد, الرضا عن القوانين أو
 .المعيار الذي تعتمده في الترقية, 

  ة :الثانياستنتاج الفرضية 
 . والمكافآتأثير على العلاوات ت:هل للتوقعات التنظيمية  نص الفرضية

 ,والمكافآتالتوقعي للمنظمة دور كبير في العلاوات  الجانب يلعب     
 . بأريحيةالعمل  إلىبالنسبة للموظف داخل عمله كونه يهدف 

ة , الموضحة الثانيلكن من خلال النتائج المعطاة المتعلقة بالفرضية     
إذا فيه جو ملائم يسود فيه  ةدراسهذه الفي  (25,24في الجدول رقم )

 الظروفر يتوفو فأة العامل على الإبداع والتميز, التقدير ومدى وجود مكا
 لتنفيذ المهام ومدى مكافأة على الإبداع والتميز

%يرون لا 94.3 حيث أن%من المجموع الكلي 83.9أن نسبة يلاحظف    
وجود للجو ملائم يسود فيه التقدير أن الجامعة لم توفر كل المستلزمات 
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هم روح الإبداع, إبداع فقتلت فيحتى يكون فيه والتحفيز لتأدية العمل 
وكذالك من خلال المعطيات الإحصائية نستنتج أن الجامعة لا تقدر 

أو الوقوف معهم في  لمنضبطينواعملهم في  نموظفيها خاصة المجدي
  ومكافأتهم. مشاكلهم
 العام%من المجموع 83.9قدرت نسبة ( ف25النسبة للجدول رقم )بو      
للمكافأة العامل على  لا وجودو  توفر الظروف% لا 96.7 ت نسبةكانحيث 
بعض المبحوثين يرون أنه فيه تسلط على الرئيس وعدم إتباع ف ,إبداعه

أوامره, والبعض الآخر يقولون أن لا يوجد تقسيم للمهام بسبب عدم التسيير 
الجيد من طرف الرؤساء, وكذالك خلط للمهام, وعدم توفر ظروف الملائمة 

فلم يحصلوا على أي ,والعملي وعدم تقديم الأحسن كريالجمود الفمما أدى 
ة, المكافأ وتوجدللعمل  توفير الظروف %71.9أن بنسبة ين حفي مكافأة, 

الموظفين يكافئهم معنويا ولو بكلمة أو تقديم شهادة  سهموهذا يمكن أن رئي
 .تقدير من طرف الرئيس

العلاوات على  التنظيميةلتوقعات ل تأثيرهناك  إنالقول  وبهذا يمكن     
 (25,24وذلك ما لاحظناه من خلال الجدول رقم)والمكافآت بنسبة قليلة 

 استنتاج الفرضية الثالثة :
 .  ومعايير الترقية أسسوالمعتقدات على  الأعرافتؤثر  : نص الفرضية

  فنستخلص النتائج التالية: (37,36,35ومن خلال الجداول رقم )
( والذي يوضح العلاقة بين قيم المبادرة والتعاون 35ففي الجدول رقم )   

%من الذين يرون إن فيه تعاون 69تمثل نسبة  أضافتمع الترقية 
بين الموظفين حتى بعدد أن ترقوا بقوا محافظين على ومساهمة جماعية 
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, الترابط والتلاحم فيما بينهم من أجل تحقيق أهداف هذه القيم 
 .فهذا دليل على أن الموظفين لديهم قيم أخلاقية ,المنظمة
في لعلاقة بين التزام المؤسسة بمشاركة العاملين ا ةدراس ومن خلال     
 (36والموضحة في الجدول رقم )الترقية  قوانينبوعلم العمال  القرارصنع 

نو  القرارفيه صنع   إن يرون %70نسبة فإن  وعلى ضوء النتائج  هم على ا 
والرئيس  الموظفالثقة الموجودة بين  إلىوهدا راجع  ,الترقية قوانينبعلم 

 يرون أنه %51نسبة في حين أن ,يخدم مصلحته ماعلى ومدى اطلاعه 
مما يؤدي إلى عدم معرفة بقوانين  القرارصنع لمشاركة العمال في وجود  لا

الترقية, فهذا ما يدل على أن الجامعة مقصرة في عدم مشاركتهم في صنع 
ومشاركتهم في حل المشاكل التي تواجه القرار والاستماع إلى أفكارهم 

   .كلياتهم أو الجامعة
والمعتقدات التي قد تستمد  للأعرافإن القول  وعليه مما سبق يمكن     

 أسسر بالغ على تأثيالعمل والحياة الاجتماعية في بيئة العمل من وسط 
 .ةومعايير عملية الترقي
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 الاستنتاج العام :
 ساعد والذيي لمختلف الكليات على الواقع العمل طلاعلإمن خلال ا    

 الجانبب مقارنتها  ةحاولومات الضرورية والبحث على جمع المعلوم
 الثقافة التنظيمية على عملية الترقية . تأثيرالنظري لمعرفة مدى 

 مايلي :ستنتج ي إليهابعد تحليل النتائج المتوصل ف
تجلى تو  ,بنسبة قليلة قيم التنظيمية علي عملية الترقيةلل تأثيروجود      

 أداءلقيمة الوقت لما لها من اثر على و الإدارة هذه القيم في احترام العامل 
رضا من ترقيات في العمل واكتساب  ليهاإيؤول  التيالعامل وطموحات 

كلما اتصف  لأنهة وظيفية .كاناكتساب م إلىول وبالتالي يسعى المسؤ 
 حظىالخارجية كلما  وأالعامل بقيم سواء استمدها من البيئة الداخلية 

 .في منصبه في الترقية الأوفر ظوكان له الحة كانبم
  ,بنسبة قليلة والمكافآتيوجد تأثير التوقعات التنظيمية على العلاوات      

العمال كانوا يتوقعون أن الجامعة قد توفر لهم كل ما يحتاجونه من أجل ف
الإتقان في العمل والإبداع فيه حتى يحظون بمكافأة أو علاوة على ذلك من 

كلما  ولأنه ,نأجل تحفيز العامل النشيط والمتميز على تقديم دائما الأحس
والتميز ومنح التشجيعات  إبداع هفي كانالجو ملائم للعمل كلما  كان

  .للموظف والمكافآت
يتجلى و  ,الأسس والمعاييروالمعتقدات على  للأعراف تأثير نسبيوجود     

ذلك في عدم إمكانية مشاركة العمال في صنع القرار لأن عند مشاركتهم 
يمكنها التعرف على الموظفين ذو الكفاءة, والخبرات وتكتسب الحلول 
المناسبة للمشاكل التي تعترضهم وما هي أسبابها,فمن خلال هذا يمكن 

ضل في التعرف على موظفيها أكثر ويمكنها أن تختار المعيار الذي تراه أف



 الدراسة الميدانية                                  الفصل الرابع 
 

 132 

وليس لهم كفاءة, ويوجد موظفين لهم  الترقية, فيوجد موظفين لهم أقدمية
فمعظم النتائج التي , كفاءة وليس لهم أقدمية, ويوجد من له أقدمية وكفاءة

ملية لع الأنسبالمعيار  إنمعظم المبحوثين يرون  إنيها وجدنا توصلنا إل
صاف للعامل إنيكون فيه  ىحت ,الترقية هو الجمع بين الاقدمية والكفاءة

عطاء وكذلك وجود فئة تفضل الاقدمية وذلك للمدة  ذي حق حقهكل  وا 
 إنوهنا يمكن  كفاءةفي الخدمة ,ووجود فئة تفضل ال أداءهاالطويلة التي 

ته  كانفي الحفاظ على م الاقدمية والكفاءةبين  للأجياليكون فيه صراع 
ى حتاخل المنظمة وتجسيدها د هقراراتصنع في وترقية كل عامل مشاركتهم 

 ونية يحكمها التطبيق الموضوعي والفعال.ناعدالة ق يكون فيه
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 ةـــــــــــــــــــــــــــــــــمــــــــــــــاتـــــــــــــــــــــــــــــخ
في هذه  إليهاتوصلنا  التيفي ختام هذا البحث وانطلاقا من النتائج و      

وعة من مجمعلى  تأثيرالثقافة التنظيمية لها  أنالقول  يمكن ,الدراسة
تلقي الضوء على كيفية  والتيالموضوع هذا درست في  والتيالمتغيرات 

تكون  أن إلىتحتاج كل منظمة  إذمن القواعد  أكثرالتنظيمية  الإدارةدراسة 
مما يمكنها من  الأخرىلها شخصية متميزة عن غيرها من المنظمات 

كونها  ,بالنسبة للمنظمة الأساسفهي حجر  ,أفضلالتفاعل معها بشكل 
من  تمضي بالمنظمة قدما, نأمن شأنها  التي الجوانبتحتوي على جميع 

 تأثيروما لها من  ,ومحدداتها وأهدافها وأهميتهاخلال العناصر المكونة لها 
ومن بينها المحافظة على تدرجه المهني المتمثل في الترقية  على المنظمة

 وأنواع شكالأتتخذ  والتي ي مطلب وظيفي في كل بناء وظيفيهفالوظيفية 
  .العمل راراستقفي  أهميةلما لها من وشروط 

لجوانب ومتغيرات الثقافة  نأ إلىهذا الموضوع والتوصل  ةمعالج فبعد
من خلال القيم التي وذلك  ,على عملية الترقيةنسبي  تأثيرالتنظيمية 

هم علييتصف بها عمال الكليات من التعاون والاحترام فيما بينهم وما يعود 
 .من ترقيتهم وتحقيق مطلبهم المهنيحقهم  الإدارةبمنح 
الذي تلعبه  التأثير معرفة علىالضوء  إسقاط لناحاو  ةدراسهذه الخلال فمن 

 هالعامل داخل عمل للرفع من رضاالثقافة التنظيمية على عملية الترقية 
, بمقابل ذلك ترقيته في عمله والرقي به إلى اوالولاء للمنظمة والاستقرار به

 .أعلى المناصب
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 .2006, التجارية, جامعة محمد بوضياف

,  تأثير الثقافة التنظيمية على أداء الموارد البشريةصديقي:  أمينة -4
(,كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم ةغير منشور مذكرة ماستر,)

  التسيير, جامعة قاصدي مرباح ورقلة.
دور الثقافة التنظيمية في تطبيق إدارة الجودة الشاملة  مشنان بركة: -5

جامعة الحاج لخضر, باتنة,  , دراسة حالةفي مؤسسات التعليم العالي
أطروحة دكتوراه, )غير منشورة(, كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم 

 ,2016التسيير, جامعة الحاج لخضر , باتنة, 

, دراسة تنظيمية على الرضا الوظيفيأثر الثقافة العيساوي وهيبة:  -6
حالة فئة الأفراد الشبه طبيين بالمؤسسة الإستيشفائية العمومية ترابي 
بوجمعة بشار, رسالة ماجستير)غير منشورة(, كلية العلوم الاقتصادية 

 .2012والتجارية وعلوم التسيير, جامعة ابوبكر بلقايد, تلمسان, 
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ية القوية في تحسين أداء دور الثقافة التنظيممحمد شاطري:  -7
العاملين الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة محمد خيضر 

,مذكرة ماستر, )غير منشورة( كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم بسكرة
 .2016التسيير,جامعة محمد خيضر, بسكرة,  

بمركب مطاحن  الترقية والفعالية التنظيمية ,نسيمة احمد الصيد:  -8
,رسالة ماجستير)غير منشورة(,كلية الحقوق والعلوم  الحروش نموذجا

 بسكيكدة.1955اوت 20الاجتماعية , جامعة 

واقع الثقافة التنظيمية السائدة في  سمير يوسف محمد عبد الإله: -9
الجامعات الفلسطينية بقطاع غزة وأثرها على مستوى التطوير التنظيمي 

, رسالة ماجستير)غيرمنشورة( كلية التجارة, ارنةللجامعات دراسة مق
 م2006ه,1427الجامعة الإسلامية ,غزة, 

دراسة حالة  الترقية الوظيفية والاستقرار المهنيجبلي فاتح:  -10
, رسالة ماجستير,)غير المؤسسة الوطنية للتبغ والكبريت وحدة الخروب

جامعة منتوري منشورة(,كلية العلوم الإنسانية والعلوم الاجتماعية , 
  قسنطينة,

 جلاترابعا: الم

الثقافة التنظيمية في الفكر التربوي  نجوى يونس جمال الدين وآخرون: -1
  ,2014, القاهرة, يوليو 3,العدد1, مجلة العلوم التربوية, المجلدرالمعاص

دور الثقافة عبد اللطيف عبد اللطيف, محفوظ أحمد جودة:  -2
,دراسة ميدانية على الهوية التنظيميةالتنظيمية في التنبؤ بقوة 
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أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الأردنية الخاصة , مجلة 
, 2, العدد26جامعة دمشق, للعلوم الاقتصادية والقانونية, المجلد 
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 (: الهيكل التنظيمـي للكليــة2ملحق رقم )
 

 عميد الكلية 

بالدراسات لفنائب العميد المك  

 و المسائل المرتبطة بالطلبة

 

 بما بعد التدرج نائب العميد المكلف
 و العلاقات الخارجيةلمي الع و البحث

 و العلاقات الخارجية

  الكلية مكتبة مسئول الأميــن العام
 

 الأقسام رؤساء

ة ــــمصلح
 التدريس

  مصلحة التعليم 
 مو التقيي

 مصلحة الإحصائيات
 و التوجيه و الإعلام

 

 مصلحة متابعة التكوين
 التدرج دما بعفي  

مصلحة متابعة أنشطة 
 البحث

  مصلحة التعاون
  و العلاقات الخارجية

 
 الخارجية

ة ـمصلح
 نالمستخدمي

 مصلحة الميزانية
 و المحاسبة 

مصلحة الأنشطة 
  و الثقافية العلمية

 و الرياضية 

 مصلحة الوسائل
 و الصيانة 

 مساعد رئيس القسم
 المكلف بالتدريس 
 و التعليم في التدرج 

 مساعد رئيس القسم
 التدرج دبما بعالمكلف  

 و البحث العلمي 

مصلحة 
تسيير 
الرصيد 
 الوثائقي

مصلحة 
 التوجيه 
و البحث 
 الببلوغرافي


