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 مقــــدمـة
 
 



 مقدمة

 

 
  أ

شباع حاجاتو النفسية كالفيزيكلكجية       إف الإنساف يسعى دائما إلى تحقيؽ أىدافو كا 
جعمو يبتكر العديد مف الإستراتيجيات كالأشياء كمف بيف ىذه الإستراتيجيات ، ما يسمى 

بالمنظمة أك المؤسسة كالمشكؿ المطركح اليكـ بالنسبة لممنظمات الحديثة تتمثؿ في كيفية 
 .ضبط عماليا بما يحقؽ الأىداؼ العامة ليذه الأخيرة

     فالمنظمة التي تتميز بثقافة كاضحة متينة، تساير الزمف كتتأقمـ معو تساعد العامميف 
بيا عمى الأداء المتميز كالانضباط كالمبادرة ككذا الإبداع كالمشاركة الفعالة في اخذ 

القرارات التي تساعد عمى تحقيؽ كبمكغ الأىداؼ التي تطمح المؤسسة إلى تحقيقيا فالثقافة 
التنظيمية مزيج مف القيـ كالمعتقدات كالعادات المتفاعمة مع بعضيا كالتي تؤدم إلى إنتاج 

نمط مف السمككيات المتشابية لدل العامميف بالمنظمة، فيي بذلؾ تضبط تكجو ىذه 
 .السمككيات كتضعيا في اتجاه كاحد

     فالمنظمات الناجحة ىي التي تكلي اىتماما بالغا لممكارد البشرية كاعتباره مصدر 
 كالمشاركة في أخذ ةلمنجاح كالتميز كالإبداع فأتاحت لو الحرية لممبادرة كتحمؿ المسؤكلي

 .القرار بالإضافة إلى مساعدة العامميف عمى ألأداء الجيد كالانضباط في العمؿ

      كمف خلبؿ دراستنا ىذه تضح لنا أف المؤسسة ميداف الدراسة تتمتع بمجمكعة مف 
المقكمات الثقافية مف شاتيا أف تشكؿ نقطة قكة لممؤسسة مثؿ التضامف في العمؿ، ركح 
الفريؽ، التفاىـ السائد بيف الأفراد، إلا أف ىناؾ العديد مف الممارسات كالقيـ الثقافية التي 
تعتبر معكقا أساسيا نحك تحقيؽ النجاح كالتفكؽ مثؿ عدـ الاىتماـ بالمكرد البشرم، عدـ 
تكفير جك للئبداع كالتفكير في طرؽ عمؿ جديدة، إضافة إلى عدـ كجكد تحفيز لمعامميف 

خلبصيـ في العمؿ لخدمة المؤسسة كؿ ىذه القيـ الثقافية  بما يضمف انضباطيـ ككلائيـ كا 
 .كالممارسات تعتبر عائقا رئيسيا في كجو تحقيؽ الانضباط في المؤسسة

      كلمكقكؼ عند ىذا المكضكع الثقافة التنظيمية كتأثيرىا عمى انضباط المكارد البشرية    

 :قد تضمنت الدراسة أربعة فصكؿ



 مقدمة

 

 
  ب

 يتمثؿ في الإطار المنيجي كقد تناكؿ مشكمة الدراسة كتساؤلاتيا، :ـ الفصل الأول
كفرضياتيا، تحديد المفاىيـ، أىميتيا، أسباب اختيار المكضكع، نمكذج الدراسة، المنيج 

 كالتقنيات المستخدمة لمدراسة، الدراسات السابقة، تقييميا

، :ـ الفصل الثاني  فقد تناكلنا مدخؿ نظرم لثقافة التنظيمية كتمثؿ في تمييد، المفيكـ
العكامؿ، الأنكاع، أىمية، الكظائؼ، الخصائص، مستكيات، نظريات، تأثيرىا عمى 

 .المنظمة كالعامميف، خلبصة

، التعريؼ، دتطرقنا إلى انضباط المكارد البشرية كالمفاىيـ المتعمقة بيا تميي: الفصل الثالث
أىمية، العكامؿ، أنكاع، تصميـ نظاـ الانضباط، أنكاع الانضباط، أنكاع الجزاءات، 

 .إيجابيات كسمبيات نظاـ الانضباط، خلبصة

كالذم خصصناه لدراسة الميدانية كأحتكل عمى تعريؼ المؤسسة، الييكؿ : الفصل الرابع
التنظيمي لممؤسسة، مجالا الدراسة، عينة الدراسة، تحميؿ البيانات، نتائج الدراسة، 
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            :ـ الإشكالية1

      إف المؤسسة في كقتينا الراىف ميما كانت نكعيتيا كانتياجيا تتميز بثقافة كىذه 
الأخيرة تميزىا عف باقي المؤسسات الأخرل ،حيث أنيا تمعب دكر ىاما في رصد 

استراتيجيات المنظمة ، كتكسبيا ميزة خاصة لأنيا تعد عنصر أساسيا في النظاـ العاـ 
لممنظمات، كالذم ينبغي عمى القائميف عمييا أف يفيمكا أبعادىا كعناصرىا لككنيا 

الكسط البيئي الذم تعيش فيو المنظمات، بالإضافة لأنيا المحرؾ الأساسي لمقدرات 
كالأفكار كالطاقات كالإمكانيات البشرية، كذلؾ مف خلبؿ التأثير عمى أداء كعمى نكع 
السمكؾ الذم تتفاعؿ بو مع غيرىا أك مع مكاردىا البشرية ، الشيء الذم بات مف 

السيؿ إدراكو في الكقت الراىف كالاتفاؽ عميو عند معظـ المؤسسات لاف الحاؿ الذم 
نما ىي كليدة  تعيشو ىده المؤسسات ىك عالـ ممئ بالتغيرات التي لا تنشا مف فراغ كا 
التغير في المبادئ كالقيـ كالمفاىيـ كالمعتقدات كالعادات التي تؤثر بلب شؾ عمى الفرد 

 .                                                      كالمؤسسة معا

 فالمكارد البشرية تكمف أساسا في نجاح المؤسسة أكثر مما تكمف في نظاميا         
جراءاتيا بؿ كفي نشر معارفيا كقدراتيا كالتضحية في العمؿ مف اجؿ المؤسسة كبما  كا 
أف المكرد البشرم ىك المسئكؿ الكحيد عف ىذه الثقافة فلببد لو ككاجب عمى المؤسسة 

 كتصرفات عماليا فيي مطالبة بالسعي المستمر تإيجاد آليات تضبط بيا سمككيا
لتحقيؽ أكفا المكارد البشرية مف اجؿ رفع مستكل الإنتاج كالإنتاجية كلضماف تحقيؽ 

كتكامؿ بنائيا التنظيمي لابد مف مكاجية ىذه السمككيات بكجو ايجابي كذلؾ مف خلبؿ 
نشر ثقافة تنظيمية قكية بحيث يزيد مف شعكرىـ بالانتساب إلى المنظمة كتزكدىـ 

بالإحساس باليكية التنظيمية مما يقكم ارتباطيـ برسالتيا كيشعركف بأنيـ جزء حيكم 
منيا الأمر الذم أصبح شبو مستحيؿ في كقتينا الحالي، كىذا ما أدل بنا إلى طرح 

 كيؼ تؤثر الثقافة التنظيمية عمى انضباط  المكارد البشرية؟:التساؤؿ التالي

 :  ـ فرضيات الدراسة2
: الفرضية العامةـ 
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 .ػ تؤثر الثقافة التنظيمية عمى انضباط  المكارد البشرية

 :ـ الفرضيات الفرعية

 .                             ػ  تؤثر القيـ التنظيمية عمى انضباط العماؿ

 .لعادات كالمعتقدات التنظيمية تأثير عمى انضباط العماؿؿػ  

 .ػ  لبيئة العمؿ دكر في عدـ انضباط العماؿ في العمؿ 

 : ـ تحديد المفاىيم3

 : ـ الثقافة التنظيمية1

 كتعني, كىي مأخكذة مف الأصؿ الألماني, ترجع كممة ثقافة في المغة إلى كممة اللبتينية

خصابيا                                                         1. فلبحة الأرض كا 

كرجؿ , ثقؼ الرجؿ ثقافة أم صار حاذقا: كفي العربية كلما جاء في معظـ لساف العرب 
ثقؼ، أم حاذؽ الفيـ، كالميارة، كذك فطنة كذكاء كالمراد أنو ثابت المعرفة بما يحتاج 

 2.إليو، كيقاؿ ثقؼ الشيء، كىك سرعة التعمـ

بأنيا الكؿ المعقد الذم يشمؿ المعرفة كالعقيدة "كما قدـ تايمكر تعريفان لمثقافة حيث عرفيا 
كالفف كالأخلبؽ كالقانكف كالعادات ككؿ القدرات التي يكتسبيا الإنساف كعضك في 

 3.الجماعة

ىي منظكمة معنكية مترابطة مف المعتقدات كالاتجاىات كالقيـ "كالثقافة التنظيمية
كالمعايير، كالأعراؼ التي تشكؿ ىكية منظمة ما، كتكجو السمكؾ الفردم كالجماعي 

 4."فييا

                                                                 

.5،ص2006، دراسة في عمـ الاجتماع الثقافي،مؤسسة شباب الجامعة،الإسكندرية، الثقافة:ػ حسيف عبد الحميد أحمد رشكاف 1  
.684، ص2003، المجمد الأكؿ، دار الحديث لمنشر كالتكزيع، القاىرة، لسان العرب: ػ ابف منظكر 2  
.18،ص2012، دار الفكر العربي،القاىرة،1دراسة حالة، طثقافة العنف بالمناطق العشوائية،: ػ غادة شحاتة 3  

.179، ص2011، دار أسامة لمنشر كالتكزيع، الأردف، 1 ط معجم الإدارة،:ػ إبراىيـ بدر شياب ألخالدم 4 
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عمى أنيا عبارة عف نظاـ ذك معنى مشترؾ ييدؼ إلى تنمية المنظمة "أما إجرائيا فعرفنيا
عف غيرىا كىذا النظاـ يتككف مف مجمكعة مف المعتقدات كالقيـ كالمغة المشتركة بيف 

 ".الأعضاء العامميف بالمنظمة مف أجؿ الارتقاء بالمؤسسة للؤحسف

 : ـ الانضباط2

، كالرجؿ ضابط أم  ، كضبط الشيء حفظو بالحزـ حيث يعرؼ في المغة عبارة عف الحزـ
 1.حازـ

بأنو سمكؾ تنظيمي يقكـ بو أعضاء التنظيـ بغرض " أما في الاصطلبح فيعرؼ الانضباط
ظيار نية التعاكف الفعمي  إظيار الطاعة كالسمكؾ الكدم اتجاه القيادة كاتجاه التنظيـ كا 

 2."كاحتراـ الأكامر كالقكانيف الرسمية لمتنظيـ

القكة التي تحت الأفراد لإظيار "بأنو: كيعرفو منظكر القانكف كالمختصكف بالمكارد البشرية
 3."احتراميـ لمقكاعد كالأنظمة كالأسس كالإجراءات التي ترىا المنظمة لسير العمؿ

فيك الخضكع لمسمطة المقررة في المنظمة كضبط النفس كالسمكؾ السكم " أما إجرائيا
 ."المنتظـ الذم ينسأ مف ذات الفرد لمحفاظ عمى المنظمة كمكاردىا

ىك الذم يحافظ عمى مكاعيد الدكاـ : فمف ىذه التعارؼ نخمص إلى أف المكظؼ المنضبط
في أم منظمة ميما كاف نكعيا كىك يؤدم عممو عمى أكمؿ كجو كلا يتمارض كلا يزكغ 
كىك يجد في إتقاف عممو إثباتان لذاتو كيككف قدكة حسنة لزملبئو في العمؿ كيككف أيضا 

 .مكضع تقدير مف رؤسائو

 

 

 
                                                                 

.457، ص2003، المجمد الخامس، دار الحديث لمنشر كالتكزيع، القاىرة،  لسان العرب:ػ ابف منظكر 1 
.23، ص2011، ديكاف المطبكعات الجامعية، الجزائر،  دليل مصطمحات عمم الاجتماع التنظيم والعمل:ػ ناصر قاسمي 2 
. 251،ص2014، دار المناىج لمنشر كالتكزيع، عماف،1،طإدارة الموارد البشرية: ػ مجيد الكرخي 3 
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 : ـ الموارد البشرية3

مثؿ  عناصر متكفرة لممشركع أك يحتجيا المشركع لكي يعمؿ،"تعرؼ المكارد عمى أنيا 
كقت المكظفيف، ككقت الإدارة، كالمعارؼ المحمية، كالنقكد كالمعدات كالأفراد المدربيف 

 1.كالفرص الاجتماعية ك السياسية

ىي تمؾ الجمكع مف الأفراد، المؤىميف ذكم الميارات " كما تعرؼ المكارد البشرية بأنيا 
كالقدرات المناسبة لأنكاع معينة مف الأعماؿ، كالراغبيف في أداء تمؾ الأعماؿ بحماس 

 2.كاقتناع

فيي عبارة عف مجمكعة مف الإفراد القادرييف عمى أداء العمؿ بشكؿ جاد " إما إجرائيا 
كممتزـ بحيث يتعيف إف تتكامؿ كتتفاعؿ القدرة مع الرغبة في اطارمنسجـ لأنيا مصدر كؿ 

 .نجاح إذا تـ إدارتيا بشكؿ جيد كالعكس

 : ـ أسباب اختيار الموضوع4

ػ إف الثقافة التنظيمية تعتبر مف المكاضيع التي لقيت اىتماما كبير في ميداف عمـ 
 .الاجتماع

دراكيـ حيث تساعد المنظمة في التعامؿ  ػ الثقافة ىي أساس فيـ مكاقؼ الأفراد كتحفيزىـ كا 
 .مع المشاكؿ التي تحدث

ػ إف معظـ المؤسسات الجزائرية تعاني مف المشاكؿ كىذا راجع غمى تفشي العديد مف 
 .السمككيات كالممارسات التي ىي نتاج قيـ ثقافية يحمميا الأفراد

 : ـ أىداف اختيار الموضوع5

 .ػ تحقيؽ العلبقة بيف الثقافة التنظيمية كانضباط المكرد البشرم

 .ػ التعرؼ عمى نكع الثقافة التنظيمية السائدة في ىذه العيادة
                                                                 

.336،ص2010، دار أسامة،دار المشرؽ الثقافي،الأردف،المعجم الإدارة: ػ سمير الشكبكي 1 
.19،ص2002، دار اليدل لمطباعة كالنشر، الجزائر،تنمية الموارد البشريةػ عمي غزم كآخركف،  2 
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ػ الفضكؿ الشخصي في معرفة التأثيرات المختمفة لمثقافة التنظيمية عمى سمكؾ الأفراد في 
المنظمات كعمى مستكل انضباطيـ لأف ىذا الأخير يعد عاملبه أساساه في المساعدة عمى 

 .تحقيؽ أىداؼ المنظمة كانجاز المياـ المككمة

 : ـ أىمية الدراسة6

ػ تكمف أىمية الدراسة في التعرؼ عمى مستكل الثقافة التنظيمية بيذه العيادة كخاصة انو 
مكانية استفادة العامميف بيذه النتائج  لـ يسبؽ إعداد دراسة فييا بيذا الخصكص، كا 

المتكصؿ إلييا مف الدراسة في التعرؼ عمى مستكيات الثقافة التنظيمية كالعمؿ عمى 
 .تحسينيا

ػ كتكمف أىمية الدراسة كذلؾ في البحث في مثؿ ىذه المكاضيع عف بيئة العمؿ حيث ليا 
 .خاصية تميزىا عف المنظمات الحككمية الأخرل
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 المناسبات   :يوضح نموذج الدراسة: 01 ـ الشكل رقم 7

 رسالة المنظمة  العادات كالمعتقدات التنظيمية                      

                                                                       الكفاءة                  

    التأخر          

 التياكف   الثقافة التنظيمية              القيـ التنظيمية                

  الغياب                          

 الأفكار التنظيمية                          

        بيئة العمؿ       الظركؼ الفيزيقية

                                                                                                                           النمط الإشرافي

 سمككيات الأفراد 

 انجازكاتقاف العمؿ انضباط فردم 

 إثبات الذات 

 الكلاء لممؤسسة انضباط المكارد البشرية

 تضامف انضباط جماعي 

 قدكة حسنة 

 ركح الفريؽ 

 المكائح التنظيمية انضباط مفركض 

  التعميمات 

      كقت العمؿ     
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 :                                          ـ منيجية الدراسة8

المنيج ىك ضركرم في إم بحث عممي لأنو بمثابة المسار الذم يتبعو الباحث   
لمكصكؿ إلى نتائج عممية فالمنيج المتبع يختمؼ باختلبؼ مشكمة البحث كباختلبؼ 

 .الأىداؼ

كبما إف اليدؼ مف مكضكعنا ىذا الكشؼ عف مدل انضباط العامؿ في مكقع عممو كما 
 .إف كانت ثقافة المنظمة تؤثر عميو

  1:كلمكصكؿ إلى ىذه الغاية قمنا باستخداـ المنيج الكصفي كفي ىذا المنيج اعتمدنا عمى
  كالذم يبرز لنا خصائص كأسباب كجكد الظاىرة داخؿ:ا ـ الوصف الكيفي

 .                                    المؤسسة مف خلبؿ المعرفة العممية كالاستكشافية

كالذم يصؼ لنا الظاىرة بشكؿ إحصائي مف خلبؿ تفريغ البيانات :  ب ـ الوصف الكمي
في الجداكؿ كمف ثـ تحميميا كالتعميؽ عمييا إحصائيان ك سيسكلكجيان مع الاستنتاج حكؿ 

 .                                النتائج المتحصؿ عمييا

 : ـ التقنيات المستخدمة لجمع المعمومات ىي 9

تعتبر مرحمة جمع البيانات أك المعمكمات مف مجتمع الدراسة خطكة ىامة كىي تختمؼ مف 
بحث إلى أخر حسب المكضكع المدركس كالطريقة المتبعة لمدراسة، كلقد اخترنا أداة 

مناسبة لممنيج بيدؼ الكصكؿ إلى معمكمات كافية كدقيقة مف الميداف، حيث أننا اعتمدنا 
كىي عبارة عف مجمكعة مف الأسئمة التي  في الدراسة عمى الأداة المنيجية كىي الاستمارة

تكجو لشخص أك مجمكعة مف الأشخاص بيدؼ الحصكؿ عمى معمكمات حكؿ ظاىرة 
معينة، كغرضنا منيا اختيار مدل صدؽ الفرضيات كالكصكؿ إلى نتائج كاضحة المقابمة 
التي تعرؼ عمى أنيا محادثة مكجية يقكـ بيا فرد مع أخر أك أفراد كذلؾ بيدؼ الحصكؿ 

 . عمى المعمكمات عف الظاىرة قيد البحث

                                                                 

، دار المعرفة الجامعية لمنشر كالتكزيع، الإسكندرية1، ط(الخطوات لإعداد البحوث الاجتماعية)البحث العممي: ػ محمد شقيؽ 1 

.65، ص1989   
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 . كقد قسمنا ىذه الاستمارة إلى أسئمة مغمقة كمفتكحة كأخرل متعددة الاختيارات

 . ػ محكر خاص بالمعمكمات الشخصية

 . ػ كخصصنا المحكر الثاني لمثقافة السائدة في المؤسسة 

 .ػ أما المحكر الثالث فكاف لمبيانات الخاصة بانضباط المكارد البشرية

 :  ـ الدراسات السابقة 10

 :ا ـ الدراسات الخاصة بالثقافة التنظيمية

تأثير الثقافة التنظيمية عمى أداء "  ىدفت الدراسة إلى تبياف (:2006)ـ دراسة الياس سالم
كمعرفة أىـ الأبعاد التي تتككف منيا كؿ مف ثقافة المنظمة كمكضكع " المكارد البشرية 

الأداء، التعرؼ عمى العلبقة  الترابطية بيف ثقافة المنظمة كأداء العامميف، دراسة  
اتجاىات تأثير القيـ الثقافية كتشكيؿ أنماط السمكؾ لدل المبحكثيف لممساىمة في تقديـ 
بعض الحمكؿ لتغمب عمى المشكلبت السمككية كقد استخدمت الدراسة المنيج الكصفي 
ثباتيا ميدانيا، كاعتمدت الدراسة عمى  التحميمي مف اجؿ البرىنة عمى فرضيات بحثو كا 

الاستمارة كالمقابمة كالملبحظة كأداة لجمع المادة العممية الميدانية بغية معرفة مدل تأثير 
 88الثقافة السائدة في المؤسسة عمى أداء المكارد البشرية، كقد تـ تكزيع الاستبانة عمى 

، كمف بيف النتائج المتكصؿ إلييا، جماعة العمؿ في 92شخص مف مجمكع العينة 
تعتبر جماعة العمؿ مفيدة لممؤسسة فيي منيج رئيس كطريقة ميمة في تحقيؽ : المؤسسة

إنتاجية مرتفعة لما يتكفر عميو جك العمؿ الجماعي مف دافعية نحك الانجاز كتحقيؽ أداء 
 1 .جيد، البحث عف التمييز في الأداء

 
 

                                                                 

كحدة، رسػػالة،دراسة حالة لشركة الجزائرية للؤلمنيكـ ػ تأثير الثقافة التنظيمية عمى أداء الموارد البشرية:إلياس سالــ  1 

.،2006، كمية العمكـ الاقتصادية كعمكـ التسيير كالعمكـ التجارية،قسـ العمكـ التجارية، المسيمة ،"غير منشكرة"مػاجيستر،   
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 اعتماد المؤسسة عمى تحقيؽ نتائج جيدة مف قبؿ العامميف مما اكجد الشعكر بثقة العامؿ 
 في نفسو كانو أىؿ

 ليذه الثقة مما اكجد لديو الاستعداد باف يككف  في المستكل ىذه الثقة مف بذؿ 
 1.اجتياد،احتراـ الكقت كالانضباط في العمؿ لأنو قيمة ثمينة

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى مستكل الثقافة التنظيمية : الشمويـ حمد بن فرحات 
السائدة في كمية الممؾ خالد العسكرية ، تحديد مستكل الانتماء التنظيمي لدل منسكبي 

كمية الممؾ خالد العسكرية باختلبؼ الخصائص الكظيفية كالشخصية لمنسكبييا مف 
المدنييف كالعسكرييف، تحديد مدل اختلبؼ مستكل الثقافة التنظيمية السائدة في كمية الممؾ 

خالد العسكرية، باختلبؼ الخصائص الكظيفية كالشخصية لمنسكبييا مف المدنييف 
كالعسكرييف، كاستخدـ الباحث المنيج الكصفي التحميمي، كاعتمد عمى الاستبانة كأداة 

لجمع المعمكمات مف خلبؿ مقياس الأكؿ لقياس الثقافة التنظيمية كالثاني لقياس الانتماء 
حيث شمؿ مجتمع الدراسة  (215)التنظيمي، كتـ تطبيؽ الاسبانية عمى عينة حجميا 

جميع مكظفي كمية الممؾ خالد العسكرية بمدينة الرياض مف المدنييف كالعسكرييف 
مكظفا عسكريا مف مرتبة ملبزـ  (103)مكظفا مدنيا شممت المكظفيف كبكاقع  (112)بكاقع

إلى لكاء كاستخدـ الباحث أسمكب المسح الشامؿ لحصر مجتمع الدراسات، كمف النتائج 
إف مستكل الانتماء التنظيمي لدل مستكل كمية الممؾ خالد العسكرية : المتكصؿ إلييا

الرغبة في بذؿ أقصى جيد ممكف، تكافؽ قيـ )المدنيف كالعسكرييف مرتفع بمختمؼ أبعاده 
، لا تكجد فركؽ ذا ت (الفرد مع قيـ المنظمة، كالرغبة في الاستمرارية في العمؿ بالمنظمة

دلالة إحصائية لدل منسكبي كمية الممؾ خالد العسكرية فيما يتعمؽ بمستكل الثقافة 
 2.التنظيمية كفقا لاختلبؼ المتغيرات الشخصية كالكظيفية

 

                                                                 

.مرجع سبق ذكره: إلياس سالـ ـ   1
  

، دراسة ميدانية عمى منسكبي كمية الممؾ خالد العسكرية الثقافة التنظيمية وعلاقتيا بالانتماء التنظيمي :ػ حمد بف فرحاف الشمكم 2 
، قسـ العمكـ الإدارية، جامعة نايؼ العربية لمعمكـ الأمنية، المممكة السعكدية، "غير منشكرة" المدنييف كالعسكرييف، رسالة ماجستير،

2005     .  
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 1:ب ـ الدراسة الخاصة بانضباط الموارد البشرية

تسعى الدراسة إلى التعرؼ عمى مستكيات عكامؿ الانضباط : دراسة فيد بن معيقل العمي
الذاتي مف كجية نظر بعض المكظفيف في الأجيزة الحككمية، الكشؼ عف مدل كجكد 

علبقة بيف رأم المبحكث في مستكل عكامؿ الانضباط الذاتي لدل المكظفيف كبيف 
متغيراتو، الكظيفية، التعرؼ عمى العكامؿ المؤثرة في الانضباط الذاتي مف كجية نظرا 

المكظفيف في الأجيزة الحككمية،التكصؿ إلى تكصيات في ضكء نتائج البحث  يمكف إف 
تساعد في تعزيز الانضباط الذاتي  لدل المكظفيف في الأجيزة الحككمية كاستخدـ الباحث 
المنيج الكصفي التحميمي ، كما استخدـ الاستبانة كأداة لجمع البيانات كطبقيا عمى عينة 

حيث شمؿ مجتمع الدراسة جميع المكظفيف بالأجيزة الحككمية في المممكة العربية  (385)
السعكدية، كما تـ الاعتماد عمى أسمكب العينة العشكائية البسيطة لاختيار عينة ممثمة 

لمجتمع الدراسة كتـ تحديد حجـ العينة الكمي بطريقة إحصائية، كمف بيف النتائج المتكصؿ 
الاجتماعية، )لا تكجد علبقة بيف رأم المبحكث في مستكل عكامؿ الانضباط الذاتي : إلييا

كمتغير الحالة الاجتماعية، لا تكجد علبقة بيف رأم المبحكث في مستكل عكامؿ  (الفردية
كمتغير طبيعة العمؿ  (المنظمة الإدارية، التحفيز، الاجتماعية، الفردية )الانضباط الذاتي

 .الحالي 

 

 

 

 

 

 

 

                                                                 

، دراسة ميدانية مف كجية نظر بعض المكظفيف في الأجيزةالعوامل المؤثرة في الانضباط الذاتي: ػ فيد بف معيقؿ العمي 1 
.2008، معيد الإدارة العامة ، الرياض،"غير منشكرة" الحككمية بالمممكة العربية السعكدية،  
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 : ـ تقييم الدراسات السابقة10

 :أوجو الاختلاف والتشابو مع ىذه الدراسات

 .يوضح أوجو الاختلاف: 01ـ جدول رقم 

 :ـ جوىر الإشكالية

دراسة حمد بن  دراسة فيد معيقل
 فرحان

 موضوع دراستنا  دراسة ألياس 
 

: تناكلت الأبعاد التالية
أداء العمؿ، كقت العمؿ 

ك التأخر في إنجاز 
العمؿ، سمعة المنظمة 

ك سمكؾ الأفراد، 
العكامؿ الاجتماعية، 
الرغبة في بذؿ الجيد 
التكافؽ بيف قيـ الفرد 
كالمنظمة، البقاء في 

 .المنظمة

 :تناكؿ الأبعاد التالية
إدارة الإدارة، إدارة 

المينة، إدارة العلبقات، 
 .إدارة البيئة

تناكؿ الأبعاد 
الأفكار، :التالية

المعتقدات، القيـ 
السائدة في 

المجتمع،سمكؾ الأفراد، 
البيئة الاجتماعية 

 .كالثقافية

ركزنا عمى الأبعاد 
القيـ التنظيمية، : التالية

العادات كالمعتقدات 
التنظيمية، بيئة العمؿ، 

الانضباط الفردم، 
الانضباط الجماعي، 
 .الانضباط المفركض

 ـ فرضيات الدراسة
 : الفرضية العامة

تكجد مستكيات لعكامؿ 
الانضباط الذاتي مف 

كجية نظر بعض 
المكظفيف في الأجيزة 

 .الحككمية
 :الفرضيات الفرعية

ػ ىناؾ علبقة بيف رأم 
المبحكث في مستكل 

عكامؿ الانضباط 

 :فرضيات الدراسة
ػ ما مستكل الثقافة 

التنظيمية السائدة في 
كمية الممؾ خالد 

 .العسكرية
ػ ما مستكل الانتماء 

التنظيمي لدل منسكبي 
كمية الممؾ خالد 

 .العسكرية
ػ ىؿ يختمؼ مستكل 

 :الفرضية العامة
ػ تؤثر الثقافة التنظيمية 

عمى أداء المكارد 
 .البشرية

 :الفرضيات الفرعية
ػ تؤثر ثقافة المنظمة 
 .عمى أنماط السمكؾ
ػ ىناؾ علبقة بيف 
خصائص ثقافة 

المنظمة مف حيث 

 :الفرضية العامة 
تؤثر لمثقافة التنظيمية 
عمى انضباط المكارد 

 .البشرية
 :الفرضيات الفرعية

ػ لمقيـ التنظيمية تأثير 
 .عمى انضباط العماؿ

ػ تؤثر العادات 
كالمعتقدات التنظيمية 
 .عمى انضباط العماؿ
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الذاتي لدل المكظفيف 
كبيف المتغيرات 

 .الشخصية
ػ ىناؾ علبقة بيف رأم 
المبحكث في مستكل 

عكامؿ الانضباط 
الذاتي لدل المكظفيف 

كبيف متغيراتو الكظيفية 
. 

ػ تساىـ عكامؿ في 
الانضباط الذاتي مف 

كجية نظر بعض 
المكظفيف في الأجيزة 

 .الحككمية

الثقافة التنظيمية في 
كمية الممؾ خمد 

العسكرية باختلبؼ 
الخصائص الكظيفية 
كالشخصية لمنسكبييا 

مف المدنييف 
 .كالعسكرييف

الالتزاـ كالعمؿ الجاد 
عمى أداء المكارد 

 .البشرية
ػ ىناؾ علبقة بيف 
خصائص ثقافة 

المنظمة مف حيث 
جماعة العمؿ كاحتراـ 
الكقت كالمشاركة في 
اتخاذ القرارات كأداء 

 .المكارد البشرية
 

ػ لبيئة العمؿ دكر في 
عدـ انضباط العماؿ 

 .في العمؿ
  

 ـ الإجراءات المنيجية لميدان الدراسة

يشمؿ : مجتمع الدراسة
مجتمع الدراسة جميع 
المكظفيف بالأجيزة 

الحككمية في المممكة 
العربية السعكدية، كما 

تـ الاعتماد عمى 
أسمكب العينة العشكائية 
البسيطة، كبعد حساب 

العينة كجد الباحث 
 380حجـ عينتو ىك
متدربا كاستبعاد 

العسكرييف كمدربي 
الدكلة، كاف العائد مف 

 ككاف 330الاستبانة 
 229صالح لتحميؿ 

 :حدود الدراسة
: المجال البشري

اقتصرت الدراسة عمى 
منسكبي كمية الممؾ 

خالد العسكرية لممدنييف 
كالعسكرييف، البالغ 

 . مكظفا715عددىـ 
: المجال المكاني

أجريت الدراسة عمى 
كمية الممؾ خالد 

العسكرية، مقرىا مدينة 
الرياض بالمممكة 
 .العربية السعكدية

 :المجال الموضوعي
ركزت ىذه الدراسة 

مصادر جمع المادة 
تـ النظرية،  :العممية

الاعتماد عمى الكتب 
كالمجلبت كالأطركحات 

كالرسائؿ الجامعية 
كالقكاميس كالبحكث 

كالمحاضرات 
، الميدانيةكالممتقيات، 

تـ جمع المادة العممية 
باستخداـ أدكات جمع 

البيانات كىي 
الاستمارة، المقابمة، 

أدوات جمع الملبحظة، 
البيانات 
استخدـ :الميدانية

 شمؿ عناصر :تمييد
الإطار الميداني، 

التعريف بالمؤسسة 
 كىي عبارة : ومياميا

عف عيادة جكارية مقرىا 
 بمدية فنكغيؿ، 
 مجالات الدراسة

 : ـ المجال المكاني1
لقد اقتصرت الدراسة 
عمى العيادة الجكارية 

بفنكغيؿ كالتي تقع قرب 
 مدخؿ البمدية

 :  ـ المجال الزمني2
كقد مرت ىذه الدراسة 

 :بثلبث مراحؿ
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 .استبانة
ـ أداة جمع 

كىي الاستمارة :البيانات
تككف : ، الجزء الأكؿ

مف البيانات الشخصية 
كالكظيفية كالجزء الثاني 

 عبارة 38تككف مف 
كضعت بمقياس ليكرت 

 .الخماسي
ـ اختيار وضوح 

العبارات والمغة وثبات 
 :الاستبانة

الصؽ الظاىرم 
للبستبانة كذلؾ 

بعرضيا عمى مجمكعة 
مف المبحكثيف،ثبات 

الاستبانة كتـ استخراج 
، (الفا كركنباخ)قيمة 

توزيع الاستمارة عمى 
قاـ : أفراد العينة

الباحث بتكزيع 
الاستبيانات عمى 

 24المتدربيف في 
أساليب برنامج تدريبيا، 

: المعالجة الإحصائية
حيث استخدـ الباحث 

 التحميؿ الإحصائي

spss ،المتكسطات ، 
النسب، الانحراؼ 

المعيارم، الانحدار، 

عمى تحديد العلبقة بيف 
الثقافة التنظيمية 

كالانتماء التنظيمي 
لمنسكبي كمية الممؾ 

 .خالد العسكرية
طبقت : لمجال الزمانيا

الدراسة خلبؿ الفصؿ 
الدراسي الثاني مف 

 .1426العاـ الجامعي 
شمؿ : ـ مجتمع الدراسة

جميع مكظفي الكمية 
بمدينة الرياض بكاقع 

مكظفا مف 112
 103المدنييف كبكاقع 

عسكريا ليصبح مجتمع 
 مكظفا، 215الدراسة 

 اعتمد :عينة الدراسة
فييا عمى عينة حجميا 

كاستخدـ  (215)
 أسمكب المسح الشامؿ

 :تحميل البيانات، 
حيث قاـ الباحث 
بتحميؿ البيانات 

إحصائيا 
أداة كسيسكلكجيا،

حيث استخدـ : الدراسة
الباحث المقياس 

الخماسي لميكرت لجمع 
المعمكمات ، الأكؿ 

لقياس الثقافة التنظيمية 

الباحث الاستمارة 
ككانت تشمؿ عمى 

خمس محاكر، البيانات 
الشخصية، جماعة 
العمؿ، البحث عف 

التميز، الإبداع 
كالابتكار، احتراـ الكقت 
كالانضباط في العمؿ، 

محكر المشاركة، 
كتـ استعماليا : المقابمة

لمحصكؿ عمى بعض 
المعمكمات الإضافية، 

  كتمثؿ ذلؾ الملاحظة
في أف الباحث قاـ 
بالتجكؿ في أقساـ 
دارات ككرشات  كا 

المؤسسة كسجؿ العديد 
. مف الملبحظات

: لأدوات الإحصائيةا
حيث استخدـ الباحث 
. التكرار كالنسب المئكية

أجريت : ميداف الدراسة
الدراسة بكحدة البثؽ 
كالتغطية كتذكيب 

الألمنيكـ التابعة بدكرىا 
لمشركة الكطنية لمعدانة 
كتحكيؿ المعادف غير 
الجديدة مقرىا الرئيسي 

بكلاية تممساف ، 
الميدان الجغرافي 

:  ـ المرحمة الأولى 1
 .الاستطلاعية

حينا قمنا بزيارة أكلى 
لممؤسسة في كذلؾ 
لطمب الإذف بإجراء 
دراسة ميدانية حيث 

قمنا بإخراج التصريح 
مف الإدارة الجامعية 
لمقياـ بإجراء دراسة 

ميدانية بشكؿ قانكني 
كتـ الانطلبؽ الفعمي 
لدراسة المكضكع في 

 .الميداف
:  ـ المرحمة الثانية 2

ضبط الاستمارة 
 .وتوزيعيا

حيث قمنا بإعداد 
استمارة البحث 

كتصحيحيا مف طرؼ 
الأستاذ المشرؼ كتـ 
تكزيع الاستمارة عمى 
عماؿ المؤسسة حيث 

 75قمنا بتكزيع 
استمارة، كتـ استرجاع 

 . استمارة65
:  ـ المرحمة الثالثة3

تفريغ البيانات 
 .وتحميميا

حيث تـ تفريغيا 
كجدكلة بياناتيا، كتـ 
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معامؿ الارتباط، حدكد 
اقتصرت : الدراسة

الدراسة عمى المكظفيف 
في الأجيزة الحككمية 
، الديف حضرك التدريب
 :عرض وتحميل النتائج

كصؼ خصائص عينة 
الدراسة، خصائص 
المتغيرات الكظيفية 

كذلؾ باستخداـ أساليب 
 . المعالجة الإحصائية

  

كالثاني لقياس الانتماء 
التنظيمي ، كتككنت 
الاستمارة مف ثلبثة 

أجزاء ، الأكؿ 
المعمكمات الشخصية، 
الثاني محكر الثقافة 
التنظيمية، الثالث 
 . الانتماء التنظيمي
قاـ : صدق أداة الدراسة
الباحث بعرض أداة 
الدراسة في صكرتيا 
الأكلية عمى عدد مف 

المحكميف 
المتخصصيف لمتأكد 
 مف الصؽ الظاىرم

 

 يقع المقر :لمدراسة
الأصمي لمشركة بالدار 

البيضاء بالجزائر 
العاصمة كتتككف مف 

الييكل خمس كحدات، 
 :التنظيمي لمشركة
تمثؿ في مخطط 
الموارد مكضح لمشركة،

 تكظؼ :البشرية
عاملب 276الشركة 

حسب إحصائيات 
، عينة ديسمبر
 فعينة بحثو :الدراسة

( 92)تككنت مف
شخصف كأستخدـ 

الباعث عينة المسح 
تحميل الشامؿ، 
 حيث قاـ :البيانات

الباحث بتحميؿ البيانات 
 .إحصائيا كسيسكلكجيا

  

انطلبؽ تحميميا مف 
أجؿ الكصكؿ إلى نتائج 

 .الدراسة
 : ـ المجال البشري3

شممت الدراسة  جميع 
عماؿ العيادة الجكارية 
بفنكغيؿ، كالذم يبمغ 

 عامؿ، 75عددىـ 
، 10كتنقسـ إلى أطباء 

، كعماؿ 43ممرضيف
، 17، عماؿ 5إدارييف

 45مجمكع الإناث  
 .30كالذككر 
تحميل : خامساً 
 مف خلبؿ :البيانات

تحميمو إحصائيا 
كسيسكلكجيا كالتكصؿ 

 إلى نتائج
 

 ـ نتائج الدراسة

 :مف بيف نتائج الدراسة
ػ لا تكجد علبقة بيف 
رأم المبحكث في 

مستكل عكامؿ 
 )الانضباط الذاتي 
المنظمة الإدارية، 

كمتغير الحالة (التحفيز
الاجتماعية ككف 

ػ إف مستكل الثقافة 
التنظيمية في كمية 

الممؾ خالد العسكرية 
سائد بدرجة مرتفعة 
نسبيا كذلؾ كفؽ 

إجابات الكمية مف 
 .المدنييف كالعسكرييف
ػ إف مستكل الانتماء 

ػ تؤثر ثقافة المنظمة 
التي تتسـ بجماعة 
العمؿ تأثيرا جكىريا 
 .عمى أداء العامميف

ػ تبحث المؤسسة عف 
التميز في الأداء إلا 
أنيا لـ تنتيج سبمو 
ككسائمو مف إعطاء 

ػ لثقافة التنظيمية تأثير 
عمى انضباط المكارد 

البشرية فرضية 
صحيحة نسبيان عمى 

انضباط الأفراد 
العامميف لأف العماؿ 

داخؿ المؤسسة يتأثركف 
بقيـ كعادات كعكامؿ 
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المكظؼ متزكج 
 .كأعزب

ػ تكجد علبقة بيف رأم 
المبحكث في مستكل 

عكامؿ الانضباط 
الاجتماعية، )الذاتي 
كمتغير الحالة  (الفردية

 .الاجتماعية

التنظيمي لدل منسكبي 
كمية الممؾ خالد 
العسكرية مرتفع 
الرغبة )بمختمؼ أبعاده 

في بذؿ أقصى جيد 
ممكف، كتكافؽ قيـ الفرد 
مع قيـ المنظمة، الرغبة 

في الاستمرارية في 
 .العمؿ بالمنظمة

ػ لا تكجد فركؽ ذات 
دلالة إحصائية لدل 
منسكبي كمية الممؾ 
خالد العسكرية فيما 

يتعمؽ بمستكل الثقافة 
التنظيمية كفقا 

لاختلبؼ المتغيرات 
 .الشخصية كالكظيفية

استقلبلية لمعامميف 
كالتقميؿ مف المركزية 
 .كالاىتماـ بالعامميف

ػ لا تكفر أم مجاؿ أك 
مناخ لمتفكير كالإبداع 
في طرؽ عمؿ جديدة 

أك تحسيف طريؽ 
 .العمؿ

ػ قيمة الكقت تؤثر تأثيرا 
جكىريا عمى أداء 

 .المكارد البشرية

 .بيئية
ػ تؤثر القيـ التنظيمية 

تأثير كضحا عمى 
انضباط العامميف كأنو 
كمما زادت ىذه القيـ 

كمما نقص انضباطيـ 
 .في العمؿ

ػ تؤثر العادات 
كالمعتقدات التنظيمية 
عمى انضباط العامميف 

كذلؾ مف خلبؿ 
الاحتفالات التي تقكـ 
بيا المؤسسة، حيث 

أنيا تزيد مف الجيدة في 
تقانو ككلاء  العمؿ كا 

العامميف لممؤسسة التي 
يعممكف بيا ك ازداد 
 .تمسكيـ بالبقاء فييا
ػ  تؤثر بيئة العمؿ 
تأثيرا كبيرا   في 

الانضباط في العمؿ 
مف خلبؿ المؤشرات 
الانضباط، المكائح، 

 .نمط الإشراؼ

فيدفنا الأساسي تحقيؽ العلبقة بيف الثقافة التنظيمية كانضباط المكرد : ـ من حيث اليدف
البشرم كذلؾ التعرؼ عمى نكع الثقافة التنظيمية السائدة في ىذه العيادة، أما دراسة الياس 
سالـ فمف بيف أىدافيا معرفة أىـ الإبعاد التي تتككف منيا كؿ مف ثقافة المنظمة كمكضكع 
الأداء، أما حمد بف فرحاف فكاف مف بيف أىداؼ دراستو تحديد مستكل الانتماء التنظيمي 
لدل منسكبي كمية الممؾ خالد العسكرية، تحديد مستكل الثقافة التنظيمية السائدة في ىذه 
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فيد بف معيقؿ فيدؼ دراستو ىك الكشؼ عف مدل كجكد علبقة بيف رأم المبحكث .الكمية
 .في مستكل عكامؿ الانضباط الذاتي لدل المكظفيف كبيف متغيراتو الكظيفية

حيث اختمفت بعض الدراسات مع دراستنا في الأداة الياس سالـ : ـ من حيث أداة الدراسة
 . استخدـ المقابمة كالملبحظة إضافة إلى الاستمارة كنحف استخدمنا الاستمارة فقط

فدراستنا الميدانية في عيادة متعددة الخدمات بفنكغيؿ، أما : ـ من حيث ميدان الدراسة
، كحدة بالمسيمة، حمد  الدراسات الأخرل، الياس سالـ فكانت في الشركة الجزائرية للؤلمنيكـ

بف فرحاف فأجرل دراستو في كمية الممؾ خالد العسكرية في السعكدية، فيد بف معيقؿ 
 .فدراستو كانت حكؿ بعض المكظفيف في الأجيزة الحككمية بالسعكدية

فتختمؼ دراستنا مع ىذه الدراسات في حجـ العينة فنحف : ـ من حيث عينة الدراسة
حيث شمؿ جميع المكظفيف بالعيادة،  (75)اعتمدنا عمى المسح الشامؿ ك مجمكع العينة

شخصف، كدراسة حمد بف فرحاف اعتمد فييا  (92)أما دراسة الياس فعينة بحثو تككنت مف
كاستخدـ أسمكب المسح الشامؿ، كدراسة فيد بف معيقؿ فتككنت  (215)عمى عينة حجميا 

 . كاعتمد عمى أسمكب العينة العشكائية (385)عينة بحثو مف

حيث اختمفت دراستنا مع ىذه الدراسات في إف دراستنا : ـ من حيث موضوع الدراسة
بينما دراسة الياس فتحدث " تأثير الثقافة التنظيمية عمى انضباط المكارد البشرية"تناكلت 

، كدراسة حمد بف فرحاف حكؿ "تأثير الثقافة التنظيمية عمى أداء المكارد البشرية"عف
، كفيد بف معيقؿ دراستو "مستكل الثقافة التنظيمية السائدة في كمية الممؾ خالد العسكرية"

 "العكامؿ المؤثرة في الانضباط الذاتي"حكؿ 

نحف دراستنا مف أجؿ نيؿ شيادة ماستر في عمـ الاجتماع تنظيـ : ـ من حيث الشيادة
كعمؿ، أما الدراسات الأخرل فيي رسالة ماجيستر في التجارة بالنسبة لالياس سالـ كفي 

 .العمكـ الأمنية لحمد بف فرحاف ، كالإدارة العامة لفيد بف معيقؿ

 :ب ـ أوجو الاتفاق
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تتفؽ دراستنا مع ىذه الدراسات في المنيج الذم اعتمدناه كىك : ـ من حيث المنيج
 .الكصفي التحميمي لجمع معمكمات الدراسة

 .كيلبنا اعتمدنا عمى أداة جمع المعمكمات كالتي تمثمت في الاستمارة: ـ من حيث الأداة

اتفؽ حمد بف فرحاف ك الياس سالـ مع عينتنا لجمع  حيث: ـ من حيث عينة الدراسة
.المعمكمات كىي المسح الشامؿ
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 :تمهيد

 تحظى باهتمام كبٌر نظرا للدور الذي تلعبه فً نجاح أصبحت الثقافة التنظٌمٌة       

المنظمة أو فشلها إذ ٌعكس هذا المفهوم القٌم والأفكار السائدة فً المنظمة  ولدى 

الثقافة التنظٌمٌة من المدخلات الأساسٌة لدراسة سلوك المجتمع الذي ٌعٌش فٌه وأصبحت 

 . المنظمات

وما دام موضوع البحث ٌعالج موضوع الثقافة التنظٌمٌة فإن منهجٌة البحث تتطلب  التعرف 

على هذا الموضوع خلال تحدٌد مفهومها والعوامل المحددة لها وأهمٌتها وخصائص ووظائف 

ومستوٌات الثقافة التنظٌمٌة إضافة إلى ذلك نظرٌاتها وتأثٌرها على المنظمة والعاملٌن وواقع 

 .الثقافة التنظٌمٌة فً المؤسسة الجزائرٌة وهذا ما سنتناوله فً هذا الفصل
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 :                                                           تعريف الثقافة التنظيمية ـ 1

لقد تطرؽ العديد مف الباحثيف إلى مفيكـ الثقافة التنظيمية ككؿ عرفيا عمى حسب زماف 
 .كمكاف دراستو كمف بيف التعارؼ نذكر منيا 

 عمى أنيا مجمكعة مف الافتراضات الضركرية كالتي  يشترؾ أعضاء المنظمة  ويمسونيعرفيا
في كضعيا ،كىي متشابية لشخصية الفرد مف حيث امتلبكيا لتكجيات كمعاني تعتمد أساسا 

 1.في العمؿ كغالبا ما يتأثر الأفراد

 أف الثقافة التنظيمية ىي القيـ  كالاعتقادات المتمسؾ بيا بيف أعضا ء سكوتكعرفيا أيضا 
 2.التنظيـ بدلا مف تنكيع التصكرات الفردية كالتي مف خلبليا يتـ رسـ السمكؾ العاـ 

في عرفيا عمى أنيا نظاـ مف القيـ المشتركة كالمعتقدات كالعادات الإدارة الإستراتجية أما 
ف لكؿ  التي تسكد داخؿ المنظمة كالتي يتفاعؿ مع الييكؿ كالسياسات لتنتج أعرافا سمككية كا 

 3.منظمة ثقافتيا التي تميزىا عف بقية المنظمات

 بأنيا مجمكعة القيـ كالمعتقدات كالمفاىيـ كطرؽ التفكير المشترؾ بيف أعضاء  دافتيعرفيا_
 4.التنظيـ كالتي يمكف تعميميا للؤعضاء  الجدد في المنظمة

 

 

 

                                                                 

.359، ص2009، دار المسيرة لمنشر كالتكزيع، عماف، 1، ط التطوير التنظيمي والإداري:ػ بلبؿ خمؼ السكارنو 1 
311، ص2003، دار كائؿ لمنشر كالتكزيع، عماف، 1، طالأعمالالسموك التنظيمي في منظمات : ػ محمكد سميماف العمياف 2 

. 359، صالمرجع السابق :ؼ السكارنوؿبلبؿ خ  3 ػ  
"غير منشكرة"، دكتكراهأطركحة،  ودورىا في تطبيق الجودة الشاممةالأمنيةالثقافة التنظيمية في المنظمات :  ػ جاسـ قيحاف الدكسرم  4 

.16، ص2008، الرياض،الأمنيةفي العمكـ  الفمسفة      
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عرفيا عمى أنيا الثقافة التي تنطكم عمى القيـ التي تأخذ بيا إدارة المؤسسة : وليام أونشي_
كالتي تحدد نمط النشاط كالأجراء كالسمكؾ فالمديركف يفسركف ذلؾ النمط الفكرم في 

 1.المكظفيف مف خلبؿ تصرفاتيـ كما تتسرب ىذه الأفكار إلى الأجياؿ اللبحقة مف العامميف

أنيا تشمؿ القيـ المادية كاللبمادية التي يخمفيا الإنساف في سياؽ تطكره كوفيرن كيرل _
الاجتماعي كتجربتو التاريخية كىي تعبر عف مستكل التقدـ التكنكلكجي كالإنتاج الفكرم 

كالمادم كالتعميـ كالعمـ كالآداب كالفف الذم كصؿ إليو المجتمع في مرحمة معينة مف مراحؿ 
 2.نمكه الاجتماعي ك الاقتصادم

 :   ـ مكونات الثقافة التنظيمية2

 .كالتي يمكف تقسيميا إلى المككنات المادية كغير مادية كالمكركث الثقافي

 :المكونات المادية لمثقافة التنظيمية_أ

كتتمثؿ في الأحداث كالأنشطة التي يقكـ بيا العماؿ في : الطقوس والعادات التنظيمية_
المنظمة كالتي تعكس القيـ كالمثاليات الأساسية في المنظمة كطقكس التحاؽ مكظؼ جديد 
بالمنظمة أك ترقية مسؤكؿ اجتماع غذاء أسبكعي غير رسمي أك فترات استراحة لتناكؿ قيكة 

 3.أك شام كىذا يؤدم إلى تعميؽ الترابط كالتكامؿ بيف العماؿ 

 

 
 

                                                                 

  .12، صمرجع سبق ذكره: ػ إلياس سالـ

.103، ص2011، دار الأمة لطباعة كالترجمة كالتكزيع، الجزائر،1، طإدارة الموارد البشرية:  ػ نكر الديف حاركش 2 
  .41ص2005، ت، بيرك، مجد المؤسسة الجامعية لمنشر كالتكزيعالإدارة المعاصرة، المبادئ ـ الوظائف ـ الممارسة: ػ مكسى خميؿ 3
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دارة الاجتماعات كطريقة الكلبـ كالكتابة ككيفية مقاطعة الحديث  كذلؾ طريقة تحضير كا 
جراء احتفاؿ سنكم لتكريـ أفضؿ مكظؼ أك تكريـ المتقاعديف كبالتالي زيادة  كمناداة الأفراد كا 

 1.الشعكر بالانتماء إلى المنظمة كىذا يعني تثبيت الثقافة التنظيمية

كالتي تككف عادة في تشكؿ لكف أك صكرة أك حركة تستخدـ لمتعبير عف معاني : الرموز
معينة ترمي إلييا كيظير في المنظمة عمى شكؿ أشياء ذك أفعاؿ كالأسيـ التجارم لممنظمة 
 2.كتصميـ المباني كالمكاتب كنكع الأثاث كنمط المباس كالتي تحمؿ رمكز ترتبط بقيـ المنظمة

 :كتتمثؿ فيما يمي: المكونات الغير مادية لمثقافة التنظيمية_ب

كالتي تسمح لكؿ فرد مف المنظمة بتقسيـ الأشياء أك الحكـ عمييا كتتجسد : القيم التنظيمية_
أىميتيا في ككنيا عبارة عف الدستكر أك المرجع كالمعبر عنو مف خلبؿ القانكف الداخمي 
لممؤسسة كالذم يسمح بتصكر القرار كيسمح بالتعبير عف الإدراؾ الحسف مف السيئ في 

 .السمككيات 

كىي عبارة عف أفكار مشتركة حكؿ طبيعة العمؿ كالحياة : المعتقدات التنظيمية_ 
الاجتماعية في بيئة العمؿ ككيفية إنجاز العمؿ كنجد أف ىناؾ مف المعتقدات ما ىك سمبي 

للؤفراد .كما ىك إيجابي كىنا تكمف مسؤكلية الإدارة في تعزيز كتقكية المعتقدات الإيجابية
كالصداقة كالتقدير كالكلاء التنظيمي كالسعي مف أجؿ التخمص مف المعتقدات السمبية 

 3 .كغيرىا...

 
 

                                                                 

.41ص ،مرجع سبق ذكره :مكسى خميؿػ  1 
  2  لنشركائؿ، دار 1، طالإدارة الإستراتيجية، منظور منهجي متكامل: طاهر محسن منصور الغالبً، وائل محمد صبحً إدرٌسػ

.449، ص2006  عماف،، كالتكزيع  

166ػ 165،ص ص2009،إثراء لمنشر كالتكزيع، الادرف، 1، طالسموك التنظيمي مفاىيم معاصرة:  ػ خضير كاظـ كآخركف 3 
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كىي تمؾ الأحداث كالمكاقؼ التي مرت بيا المنظمة منيا ما : الموروث الثقافي لممنظمة_ج
ىك إيجابي كالتي تحاكؿ المنظمة التركيز عميو كنشره باعتباره مرجع محفز للؤفراد كمنيا ما 
ىك سمبي تحاكؿ المنظمة التغاضي عميو كتعرض احد المنتجات إلى بعض العيكب أثناء 
مراحؿ إنتاجية مما يجعمو غير مطابؽ لممكاصفات المطمكبة في السكؽ لمنتجات بديمة في 

 1.السكؽ

 :العوامل المحددة لمثقافة التنظيمية ػ 3

 تتشكؿ ثقافة المنظمة مف خلبؿ تفاعؿ العديد مف العناصر كالاعتبارات أىميا ما يمي

 .صفات الأفراد الشخصية كما يتمتعكف بو مف قيـ كدكافع كاىتمامات_

خصائص كظيفية كمدل تلبؤميا مع صفات الأفراد الشخصية، ذلؾ إف الأفراد يتجيكف نحك _
منظمات لا تتلبءـ كتتكافؽ مع اىتماماتيـ كقيميـ كما تستقطب المنظمات الأفراد الذيف 

 .يتفقكف مع ثقافتيا 

خصائص البناء التنظيمي أك التنظيـ الإدارم لممنظمة التي تنعكس عمى نمط الاتصاؿ _ 
لى الإدارة   2.كطرؽ اتخاذ القرارات ككذا تدفؽ المعمكمات مف كا 

المكافآت كالحكافز المادية كالأدبية التي يحصؿ عمييا الأفراد كالتي تعكس مكانة الكظيفة _
 .لمفرد كالتي ليا تأثير عمى سمككيات كطريقة عممو

الأخلبقيات كالقيـ السائدة في المنظمة كالتي تشتمؿ عمى أساليب التفكير كطرؽ التعامؿ بيف _
الأفراد بعضيـ البعض كمع الأطراؼ الخارجية، كتتككف ىذه الأخلبقيات مف قيـ كأخلبقيات 

                                                                 

.374 ػ 373 ص ص ، مرجع سبق ذكره  ػ بلبؿ خمؼ السكارنو، 1 
 2 مذكرة كالمتكسطة، ، دراسة حالة لعينة مف المؤسسات الصغيرةتأثير الثقافة التنظيمية عمى أداء الموارد البشرية: ػ أمينة صديقي
.09، ص2013عمكـ التسيير، كرقمة، ، في  "غير منشكرة"، لنيؿ شيادة ماستر  
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الفرد المستمدة مف العائمة كالمجتمع ،أخلبقيات المينة كالتي تكجو سمككيات الأفراد أثناء 
 1.العمؿ إضافة إلى أخلبقيات المجتمع

ىناؾ عدة أنكاع مف الثقافة التنظيمية إلا أف ىناؾ شبو اتفاؽ :  ـ  أنواع الثقافة التنظيمية4
الثقافة التنظيمية القكية كالثقافة التنظيمية الضعيفة إضافة إلى :عمى كجكد نكعيف أساسيف ىما

 .الثقافة المثالية  الكيفية المكقفية:نكعيف آخريف ىما 

تعرؼ الثقافة القكية بأنيا الحد الذم يجعؿ الأعضاء يتبعكف ما تمميو : الثقافة القوية:أولا
 .عمييـ الإدارة

كيمكف القكؿ إف ثقافة المنظمة قكية في حالة ككنيا تنتشر كتحظى بالثقة كالقبكؿ مع جميع 
أك معظـ أعضاء المنظمة كيشترككف في مجمكعة متجانسة مف القيـ كالمعتقدات كالتقاليد 

 .كالمعايير التي تحكـ سمككياتيـ كاتجاىاتيـ داخؿ المنظمة

كتتصؼ ىذه الثقافة بتركيزىا عمى اليرمية كالتكجو نحك الفرد حيث يقكـ الأفراد في المنظمة 
 2.بتغيير مياميـ بتكجيو مف القائد

ىي الثقافة التي يتـ اعتناقيا بقكة مف أعضاء المنظمة كلا تحظى : الثقافة الضعيفة: ثانيا
بالثقة كالقبكؿ الكاسع مف معظميـ كتفتقر المنظمة في ىذه الحالة إلى التمسؾ بيف أعضائيا 

بالقيـ كالمعتقدات كىنا سيجد أعضائيا صعكبة في التكافؽ كالتكحد مع المنظمة أك مع أىدافيا 
 3.كقيميا

                                                                 

83 82 صص، 2000، الإسكندرية، الدار الجامعية، 1، طالموارد البشرية مدخل لتحقيق الميزة التنافسية:  ػ مصطفى محمكد أبكبكر 1. 
.13، ص مرجع سبق ذكره:أمينة صديقي ـ   2

  

، دار الجامعٌة،" مفاهٌم ونماذج تطبٌقٌةالإدارة الإستراتيجية،: جمال الدٌن محمد المرسً:  ثابت عبد الرحمان إدرٌس ػ 3 

.402، ص2002عمان،  
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يرل كؿ مف درككير كلياـ أكشي ضركرة ثقافة منظميو مثالية ككحيدة : الثقافة المثالية: ثالثا
كالتي تميز أحسف المنظمات الناجحة ،ىذه الثقافة يجب أف تمتمكيا كؿ المنظمات الراغبة في 

 1.النجاح

كيرجع أصكؿ ىذا النكع مف الثقافة التنظيمية إلى الأمريكي فريدريؾ تايمكر حيث اعتبر انو 
مف الكافي تحديد لكؿ ميمة أحسف طريقة للؤداء أم تحديد اليياكؿ بدكف غمكض    فكؿ 

 . كقد كاف يبحث عف الطريقة المثمى لتحسيف الأداءonebestwayشيء مضبكط كفؽ 

يقترح بعض الباحثيف أمثاؿ كالكرم كداكر مدخؿ مكقفي : (الموقفية)الثقافة التكيفية: رابعا
لمثقافة أم ضركرة تكيؼ الثقافة التنظيمية مع الظركؼ البيئية ذلؾ اف اختيار ثقافة تنظيمية 
جيدة يتكقؼ عمى الظركؼ التي تمر بيا المنظمة كفؽ اختيار مبدأ ثقافة ذلؾ انو لا يكجد 

 2 .ثقافة مثالية تصمح لكؿ الظركؼ البيئية 

 : ـ أىمية الثقافة التنظيمية5

 :يمكف إيجاز أىمية الثقافة التنظيمية كدكرىا في الأفراد كالمنظمات كما يمي 

تعمؿ الثقافة عمى جعؿ سمكؾ الأفراد ضمف شركطيا كخصائصيا كذلؾ فإف أم اعتداء _ 1
عمى أحد بنكد الثقافة أك العمؿ بعكسيا سيكاجو بالرفض كبناء عمى ذلؾ فإف لمثقافة دكرا كبيرا 

 3.في مقاكمة مف ييدؼ إلى تغيير أكضاع الأفراد في المنظمات مف كضع إلى أخر 
 

                                                                 

 1 الجزائريةػ.في المؤسسة الصناعية9000المقومات والمعوقات الثقافية لتطبيق نظامي إدارة الجودة الشاملةوايزو:ـ كمال قاسمً 

.34 ، ص2003،  فً إدارة الأعمال ، جامعة المسٌلة،الجزائر ،"غٌر منشورة"مذكرة لنٌل شهادة الماجستٌر،   

، دراسة مٌدانٌة أجرٌت بمؤسساتتجاهات الهيئة الوسطى الإدارية نحو نماذج ثقافة تنظيميةا:  محمد الطاهر بوبابٌهػ 2 

،  فً علم النفس التنظٌم والعمل، معهد علم النفس والعلوم التربوٌة، جامعة "غٌر منشورة"إنتاجٌةوخدماتٌة، رسالة ماجٌستر، 
.49الجزائر، ص  

.166، صمرجع سبق ذكره :ثابت عبد الرحماف إدريس  ـ  3
  



انثقافة انتنظيمية:                                                                انفصم انثاني  
: 

 
38 

تعمؿ الثقافة عمى تكسيع أفؽ كمدارؾ الأفراد العامميف حكؿ الأحداث التي تحدث في _2
المحيط الذم يعممكف فيو أم أف ثقافة المنظمة تشكؿ إطارا مرجعيا يقكـ الأفراد بتفسير 

 1.الأحداث كالأنشطة في ضكئو

تساعد في التنبؤ بسمكؾ الأفراد كالجماعات فمف المعركؼ أف الفرد عندما يكاجو مكقفا _ 3
معينا أك مشكمة معينة فإنو يتصرؼ كفقا لثقافتو أم بدكف معرفة الثقافة التي ينتمي إلييا الفرد 

 كتكجيو ـيصعب التنبؤ بسمككو كتكمف أىمية الثقافة التنظيمية في أنيا تكفر إطار التنظي
السمكؾ التنظيمي بمعنى أف الثقافة التنظيمية تؤثر عمى العامميف كعمى تككيف السمكؾ 

 2.المطمكب منيـ داخؿ المنظمة

 كنستنتج مف ذلؾ أف الثقافة التنظيمية تمتاز بعدة صفات منيا أنيا مشتركة بيف العامميف 
 .كيستطيعكف تعمميا كيمكف أف تكرث ليـ

 :كمف جية أخرل يشير بعض الكتاب إلى أف ثقافة المنظمة تخدـ أربع كظائؼ كىي

 .تعطي الأفراد العامميف كظيفة منظمة _أ

 .تسيؿ الالتزاـ الجماعي _ب

 .تعزز استقرار النظاـ الاجتماعي_ج

 .تشكؿ السمكؾ_د

 

 
 

                                                                 

. 166، صمرجع سبق ذكره :ثابت عبد الرحماف إدريس  ػ  1 
، صمرجع سبق ذكره:ػ بلبؿ خمؼ السكارنو  158. 2 
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 : ـ الوظائف الأساسية لثقافة التنظيمية6

 :تؤدم الثقافة التنظيمية عدة كظائؼ أساسية حددىا بعض الكتاب عمى النحك التالي 

 .الثقافة التنظيمية الكاضحة تنمي الشعكر بالذاتية كتحدد اليكية الخاصة بالعامميف_1

تمعب الثقافة التنظيمية دكرا جكىريا في إيجاد الالتزاـ كالكلاء بيف العامميف مما يتغمب غمى _2
 1.الالتزاـ الشخصي كالمصالح الذاتية لمعامميف

تساىـ الثقافة التنظيمية في تحقيؽ عممية الاستقرار داخؿ المنظمة بحيث تؤكد كجكدىا _ 3
 .كنظاـ اجتماعي متكامؿ

 .بمثابة إطار مرجعي لمعامميف للبستعانة بو لإعطاء معنى كاضحا كفاعلب لنشاط المنظمة_4

كيعدىا آخركف مصدر فخر كاعتزاز لمعامميف بيا خاصة إذا كانت تؤكد عمى قيـ معينة _5
 .مثؿ الابتكار كالتميز كالريادة كتغمب عمى المنافسيف

تعطي أفراد المنظمة ىكية تنظيمية حيث أف مشاركة العامميف نفس المعايير كالقيـ يمنحيـ _6
 .الشعكر بالتكحد مما يساعد عمى تطكير الإحساس بغرض مشترؾ

تسييؿ الالتزاـ الجماعي حيث أف الشعكر باليدؼ المشترؾ يشجع الالتزاـ القكم مف جانب _7
 .مف يقبمكف ىذه الثقافة

تشكؿ السمكؾ مف خلبؿ مساعدة الأفراد عمى فيـ ما يدكر حكليـ فثقافة المنظمة تكفر _8
 2 .مصدرا لممعاني المشتركة التي تفسر لماذا تحدث الأشياء عمى نحك ما

                                                                 

ماستر ، دراسة حالة مديرية التجارة لكلاية البكيرة، رسالة الوظيفيالرضيأثر الثقافة التنظيمية عمى : حناف مداحي أماؿ، مردكد  ػ   1  
.16ص ،2015 في عمكـ التسيير، ،"غير منشكرة"  

.149، ص2010، دار أسامة لنشر كالتكزيع، عماف، 1، طشؤون الأفراد إدارة : ػ سميـ عيسى 2 
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تحقؽ التكامؿ بيف العمميات الداخمية لممنظمة مما يمكنيا مف النمك كالاستمرار كالبقاء _9
كتحقيؽ التكامؿ الداخمي بيف الأفراد مف خلبؿ إيجاد نمط ملبئـ للبتصاؿ فيما بينيـ كالعمؿ 

 .معا بفعالية

تحقيؽ التكيؼ بيف المنظمة كبيئتيا الخارجية مف خلبؿ سرعة الاستجابة كاحتياجات _10 
 .الأطراؼ الخارجية ذكم العلبقة مع المنظمة

رشادىـ نحك ذلؾ_11  1.تحقيؽ أىداؼ كرسالة المنظمة مف خلبؿ تكجيو الأفراد كا 

 : يوضح الوظائف الأساسية لمثقافة التنظيمية: 2والشكل رقم 

 

 

 

الإدارة الإستراتيجية مفاىيميا مداخمييا وعممياتيا : لحسيني فلبح بف حسف: المصدر
 .94، ص2000دار كائؿ لنشر، عماف، المعاصرة، 

 : ـ خصائص الثقافة التنظيمية 7

عمى الرغـ مف تعدد كنكع تفسير دلالات الثقافة التنظيمية عند الكتاب كالباحثيف إلا اف ىناؾ 
اتفاقا عاما بينيـ عمى أف الثقافة التنظيمية تشير إلى شبكة مف المعاني المشتركة يتمسؾ بيا 
الأعضاء بما يميز المنظمة عف غيرىا كاف ىذه المعاني المشتركة ىي عبارة عف خصائص 
كسمات أساسية لمثقافة التنظيمية التي تستمدىا مف خصائص الثقافة العامة مف جية كمف 

                                                                 

.17 صمرجع سبق ذكره،: مداحي أماؿ كمردكد حناف ـ  1
 

 الثقافة التنظٌمٌة

 دعم وتوضٌح معاٌٌر السلوك تقوٌة الالتزام بالرسالة المنظمة الإحساس بالهوٌة
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خصائص المنظمات الإدارية مف ناحية أخرل كيمكف عرض ىذه الخصائص عمى النحك 
 1:التالي 

فردية تعامؿ مع صر حيث تتككف مف عدة مككنات أك عنا: الثقافة التنظيمية نظام مركب_1
 :بعضيا في تشكيؿ ثقافة المنظمة، فتشمؿ الثقافة كنظاـ مركب العناصر الثلبثة التالية

 ".النسؽ المتكامؿ مف القيـ كالمعتقدات كالأخلبؽ كالأفكار"الجانب المعنكم _

عادات كتقاليد أفراد المجتمع،كالآداب كالفنكف كالممارسات العامميف "الجانب السمككي _
 ."المختمفة 

كؿ ما ينتجو الأعضاء مف أشياء مممكسة كالأدكات كالمعدات كالأطعمة "الجانب المادم _
 2. "كغيرىا

تتجو باستمرار إلى خمؽ الانسجاـ بيف "كؿ مركب "فيي بككنيا : التنظيمية نظام متكامل_2
 أحد عناصرىا لا ينعكس أخره عمى باقي لعناصرىا المختمفة،كمف ثـ أم تغيير يطرأ عؿ

 .مككنات النمط الثقافي

جيؿ مف أجياؿ المنظمة عمى تسميميا للؤجياؿ اللبحقة كيتـ تعمميا كتكريثيا عبر الأجياؿ 
عف طريؽ التعمـ كالمحاكاة كالتفاعؿ مع الآخريف كتتزايد الثقافة التنظيمية مف خلبؿ ما 

تضيفو الأجياؿ إلى مككناتيا مف عناصر كخصائص كطرؽ انتظاـ كتفاعؿ ىذه العناصر 
كالخصائص كعمى ىذا فإف الطبيعة التراكمية لمثقافة التنظيمية تظير بكضكح في الجانب 

 3.السمككي كالجانب المادم أكثر منيا في الجانب المعنكم

                                                                 

.405ص، مرجع سبق ذكره : ػ مصطفى محمكد أبك بكر 1 
.149، صمرجع سبق ذكره:  ػ سميـ عيسى 2 

. 407، صمرجع سبق ذكره:  ػ مصطفى محمكد أبك بكر 3
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فيي تتصؼ بالمركنة كالقدرة لي التكيؼ ،استجابة : الثقافة التنظيمية ليا خاصية التكيف_3
لمطالب المديريف كالعامميف البيكلكجية كالنفسية لي حد سكاء حيث تتطكر الثقافة المحيطية 
 .مف جانب ،كاستجابة لخصائص بيئة المنظمة كما يحدث فييا مف تغيرات مف جانب آخر

استمرارية الثقافة التنظيمية لا تعني تناقميا عبر الأجياؿ : الثقافة التنظيمية نظام متغير_4
كما ىي عميو ،كلا تنتقؿ بطريقة غريزية بؿ ىي في تغير مستمر ،حيث تدخؿ عمييا ملبمح 

جديدة كتفقد ملبمح قديمة ،كمما يلبحظ إقباؿ الأفراد كالجماعات كتقبميـ لمتغيرات في الأدكات 
كالأجيزة كالتقنيات كمقاكمتيـ  لمتغير في العادات كالتقاليد كالسمكؾ مما يجعؿ التغير الثقافي 
يحدث بسرعة في العناصر المادية لمثقافة كببطء شديد في العناصر المعنكية لمثقافة ،مما 

 1.يتسبب في حدكث ظاىرة التخمؼ

 : ـ مستويات الثقافة التنظيمية8

نمكذجا يمثؿ مستكيات متعددة لمثقافة أف يعتقداف ما ندركو عمى السطح ىك إنتاج "شين"أقترح 
التكنكلكجيا ،الفف ،كالطقكس كالرمكز كنحك ذلؾ أما ما يكجد في عمؽ فيمثؿ القيـ مثل ثقافي 

الثقافية التي تصؼ المدركات الثقافية لما ىك جيد كصحيح كما ىك عكس ذلؾ كيككف سمككنا 
 .كتؤثر في قراراتنا 

إنو يمكف التمييز بيف ثلبث مستكيات لمثقافة أم منظمة مف المنظمات "ىامبدن"و"تيرنر"كيرل 
 2:عمى النحك التالي

 .جزء ظاىر مف أنماط السمكؾ_

 .جزء عمى مستكل الكعي الأكسع عبارة عف قيـ كقناعات في الأذىاف كالقمكب_

                                                                 

.708، صمرجع سبق ذكره :بكرػ مصطفى أبك  1 
، مكتبة عيف شمس ،القاىرة ،21 القرن إلىمنيج تطوير الشركات والمؤسسات لمعبور 21منظمة القرن :اليكارم سيد ػ  2 

.99،ص1999  



انثقافة انتنظيمية:                                                                انفصم انثاني  
: 

 
43 

جزء مسممات كىي عبارة عف اقتراحات أساسية مأخكذة عمى عمتيا كبالتالي في غير مرئية _
 :كالشكؿ التالي يكضح ىذه المستكيات الثلبثة

 : 03الشكل رقم

 

 

 

 

 

 

 .34صمرجع سبق ذكره: حمد بف فرحاف الشمكم: المصدر
 

 . يمكف إجماليا في الأتي: ـ مستويات الثقافة التنظيمية 

يتضمف ىذه المستكل الأشياء التي يقكـ الإنساف بصنعيا كتتمثؿ في : المستوى الأول
التصرفات كسمككيات الأفراد كالاحتفالات كالشعائر داخؿ المنظمة كالقصص كالطقكس 

 .كالرمكز

كيمثؿ ىذا المستكل ما يعرؼ بالقيـ كتحدد ىذه القيـ النمط السمككي : المستوى الثاني
        1.العامميف كما تحدد ما ىك متعارؼ عميو كما ىك غير مقبكؿ مف أنماط السمكؾ

                                                                 

.34ص مرجع سبق ذكره، : حمد بف فرحاف الشمكم ػ  1  

 الجزء الظاهر من انماط السلوك

 القيم والقناعات في اذهان وقلوب الناس

 الافتراضات الأساسية مأخوذة على علتها

 مرئي

 مستوى الفكر الواسع

 مسلمات غير مرئية

 

1 

2 

3 
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كفي ىذا المستكل يمكف الإشارة إلى ثقافة القكة نجد أف التركيز القكة كالنفكر يككف بيف جماعة 
محدكدة ليا تأثير في عمميات اتخاذ القرار أكثر منو في قيمة الأفراد الآخريف أما ثقافة الدكر 
فإنيا تعتمد في قكتيا عمى مكقعيا الكظيفي داخؿ المستكيات المنظمة الإدارية كيشير مفيكـ 

 1.ثقافة الكظيفة إلى الميارات كالقدرات المتكفرة في الأشخاص القائميف بيذه الكظائؼ 

كيشير إلى الفرضيات كىي الأشياء التي تكجو سمكؾ العامميف داخؿ : المستوى الثالث
 2.المنظمة كتحدد كيفية فيـ ىؤلاء الأفراد لما يدكر حكليـ

كأم ظاىرة تنظيمية أك إدارية فإنو لابد مف كجكد خمفية :  ـ نظريات الثقافة التنظيمية8 
نظرية تساعد في فيـ كتحميؿ ىذه الظاىرة كالاستفادة منيا كالعمؿ عمى تكجيييا بما يخدـ 

 3:مصمحة التنظيـ الإدارم كتتمثؿ ىذه النظريات في

لمؤسسة تعكد إلى قكة ثقافتيا الناتجة عف إجماع كمكافقة كؿ العامميف عمى قيميا    ا
كمفاىيميا كعاداتيا كقكاعدىا السمككية الأمر الذم يعني اف ىذه القكة تنعكس بشكؿ جيد عمى 
نجاز  الأداء ككف البناء المؤسسي بكؿ عناصره متماسؾ كقكم كيترتب عمى ىذه القكة أداء كا 

 :جيد مف خلبؿ

 .الأىداؼ مشتركة لجميع العامميف _

 .الأىداؼ المشتركة يترتب عمييا دكافع كحكافز قكية_

كتشير ىذه النظرية إلى كممة أك مفيكـ القكانيف كالتكامؿ بيف ما تقدمو : ـ نظرية التوافق
ستراتيجيتيا المعمكؿ بيا ،إذا كانت  المؤسسة مف سمع كخدمات كبيف أىدافيا كسياساتيا كا 
ساكنة أك متحركة كمتطمبات الجميكر الخارجي كالتكقعات الاجتماعية كيساعد ىذا التكافؽ 

 .كالتجانس الإدارة عمى اتخاذ القرارات الإدارية الناجحة 
                                                                 

.35،صمرجع سبق ذكره:  ـ حمد بن فرحان  1 

.129 ـ 128،ص ص2002ن دار وائل لنشر، عمان، 1، طالتنظيم وإجراءات  العمل:  ـ موسى اللوزي 2
 

،المصالح الخارجية لدكلة بكلاية العمومية الجزائريةالإدارةالثقافة التنظيمية وعلاقتيا بسوء السموك التنظيمي في : بكبكر منصكر.   3 
. 36، ص2007 في عمـ النفس العمؿ كالتنظيـ ، قسنطينة، ،"غير منشكرة"ماجيستر، الكادم، رسالة   
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كضمف ىذه النظرية يككف تميز المؤسسات ذات الأداء المتميز نتيجة لكجكد : ـ نظرية التكيف
ثقافات تساعدىا عمى القدرة عمى التكيؼ مع التغيرات المحيطة ،فكجكد ما يسمى بثقافة 

المؤسسة التكيفية يترتب عميو تكفر درجة عالية مف المركنة في بيئة العمؿ كىي التي تساىـ 
 .في زيادة كفاءة كفعالية العمميات المؤسسية

زيادة التزاـ العامميف :كتخمؽ ىذه الثقافة لدل العامميف شعكرا إيجابيا يتمثؿ في عدة نكاح منيا 
 1.بالعمؿ كزياد انتمائيـ كشعكرىـ بالارتباط كالكلاء كالإبداع

يكجد عديد مف أكجو تأثير الثقافة :  ـ تأثير الثقافة التنظيمية عمى المنظمة والعاممين10
 2 :عمى المنظمة كالعامميف بيا أىميا ما يمي

تشير التكجيات إلى الطريقة التي تؤثر بيا الثقافة في : توجيات المنظمة والعاممين بيا_1
أك "قكة إيجابية"عممية تحقيؽ الأىداؼ حيث إف الثقافة قد تككف متكقعة مع أىداؼ المنظمة 

كمف ثـ فإف الثقافة قد تدفع المنظمة نحك "قكة سمبية"تككف غير متكقعة مع تمؾ الأىداؼ 
 .تحقيؽ أىدافيا أك تدفعيا بعيدا عنيا 

يشير الانتشار إلى الدرجة التي يشارؾ بيا أعضاء المنظمة في تشكيؿ القيـ : الانتشار_2
التنظيمية السائدة كمدل انتشارىا بينيـ ،كيعتبر تبني ثقافة المنظمة بشكؿ كثيؼ كمتسع 

 .الأساس لمثقافة القكية

تشير قكة الثقافة إلى تأثيرىا في إعفاء المنظمة ،فالعديد فالعديد في المنظمات : القوة_3
السياسية تمتمؾ قكة إرغاـ أعضائيا،كلكف تكجد منظمات أخرل تؤثر ثقافتيا عمى العامميف بيا 

 .كجكد أم قدر مف الإرغاـ
 

                                                                 

.139، صمرجع سبق ذكره:  ػ مكسى المكزم  1 
.40، ص1980، ترجمة سمير كريـ، مؤسسة الأبحاث العربية، لبناف، نشوء طبقات في الجزائر:  ػ مغنية الزرؽ 2
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تسمح الثقافة المرنة لممنظمة كالعامميف بيا بالتكيؼ مع الظركؼ المتغيرة : المرونة_4
 1:كالأزمات الطارئة كيكجد عدد مف الكسائؿ تستخدـ لتحقيؽ مركنة الثقافة التنظيمية كىي 

ػ تعيش مدير مسئكؿ عف الاستفسار الأحداث كالتصرفات المتكقعة عف الكضع الحالي 
 .لممنظمة بشكؿ عاـ كيككف عمى دراية كاممة بالمنظمة كبيئتيا

استقطاب أفراد مف الخارج لشغؿ كظائؼ الرقابة كالتحكـ كالإدارة يككف لدييـ كجيات نظر _ 
جديدة كمتطكرة بشأف المشكلبت التنظيمية يمكنيـ أف يقكمكا بالكظائؼ التي تحقؽ الاتصاؿ 

 .مع البيئة الخارجية

يمكف تدعيـ المركنة مف خلبؿ التدريب المستمر فمع التدريب يستطيع أعضاء المنظمة _
 .تعمـ العديد مف الأعماؿ كالميارات كالقدرات المختمفة

تؤثر ثقافة المنظمة في درجة الالتزاـ كالانضباط التي يظيرىا أعضاء التنظيـ : الالتزام_5
كيشير الالتزاـ إلى التي تككف فييا أعضاء المنظمة مستعديف لبذؿ الجيكد كالكلاء إظيار 

انتمائيـ لممنظمة كلتحقيؽ أىدافيا كبمعنى أخر فإف الثقافة تخمؽ ظركؼ في المنظمة تؤدم 
إؿ جعؿ الأفراد أما مستعديف أك غير مستعديف للبلتزاـ بأىداؼ المنظمة مف اجؿ الكصكؿ 

 .إلى حالة عامة مف الرضا أك عدـ الرضا

 

 

 

 

 

                                                                 

.410_409،صبق ذكرهمرجع س:مصطفى محمكد أبكبكر  ـ  1  
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 :خلاصة

خيرا يمكف القكؿ بأف الثقافة التنظيمية ىي القيـ السائدة كالأساسية التي تتبناىا المنظمة أ
كالفمسفة التي تحكـ سياستيا اتجاه المكظفيف كالعملبء كالطريقة التي يتـ بيا انجاز المياـ 

 المياـ كالافتراضات كالمعتقدات التي يتشارؾ زكالافتراضات كالمعتقدات التي يتـ بيا انجا
اتفاؽ حكليا أعضاء التنظيـ كتختمؼ الثقافة التنظيمية داخؿ المنظمة القكية إلى ضعيفة 

حسب درجة تمسؾ العامميف بيا كتتمتع الثقافة بأىمية كبيرة في المنظمة حيث يمثؿ قكة دافعة 
كمحركة تكحد طاقات الإمكانات نحك تحقيؽ أىداؼ المنظمة ككذلؾ تميز ملبمح المنظمة 

 .عف غيرىا مف المنظمات
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 :تمييد

    في مؤسساتنا حاليا نجد أف ىناؾ بعض الأفراد العامميف في المنظمة الذيف تنجـ عنيـ 
سمككيات غير متطابقة مع ضكابط العمؿ كالمنظمة، كتتمثؿ ىذه السمككيات في المشاكؿ 

داخؿ المنظمة كاف إحدل طرؽ التعامؿ مع ىذه المشاكؿ ىك تبميغ السياسات كالقكاعد العمؿ 
كالتأكيد مف أف العامميف تفيمكا إف ىذه القكاعد تعكد إلى فعالية الكظيفة يجب تبميغ العامميف 
عكقب انتياؾ حرمة ىذه السياسات، كفي فصمنا ىذا تطرقنا إلى مجمكعة مف النقاط كمف 

ضمنيا تعريؼ انضباط المكارد البشرية كأىميتيا بالإضافة إلى العكامؿ المساىمة في تحديدىا 
 .، كأنكاع الانضباط كايجابياتو كسمبياتو
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 : ـ تعريف انضباط الموارد البشرية1

ىك تكافؽ سمكؾ الأفراد العامميف مع ضكابط كمقاييس السمكؾ المقبكؿ كالمحدد مف قبؿ الإدارة 
 1. إضافة إلى السمككيات المتعارؼ عمييا في العمؿ

كيعرؼ أيضا عمى انو عبارة عف تعديؿ السمكؾ غير المتطابؽ مع ضكابط العمؿ كتكضيح 
 2.السمكؾ المرغكب فيو مف قبؿ الأفراد العامميف

كما يعرؼ بأنو ىك الالتزاـ بالحضكر المبكر إلى العمؿ كعدـ التأخير، كالتكاجد في العمؿ 
 3.كعدـ الانصراؼ خلبؿ الدكاـ، كعدـ التغيب عف العمؿ إلا في الإجازات السنكية

 : ـ أىمية انضباط الموارد البشرية2

 :لعممية انضباط المكارد البشرية أىمية كبيرة مف بيف ىذه الأىمية نذكر ما يمي

 .ػ انضباط المكرد البشرم يعني تصحيح السمكؾ الغير مرغكب فيو

ػ يكضح السمككيات المسمكح بيا مف قبؿ المكارد البشرية ككذلؾ السمككيات غير المرغكب 
 .فييا لجميع الأفراد دكف استثناء

ػ تكجيو الأفراد مف قبؿ الإدارة في السرعة الممكنة كفي كقت حصكؿ المخالفة أم أف عمى 
 4.الإدارة أف تشعر الأفراد العامميف المخالفيف فكرا مخالفتيـ

 

 
                                                                 

130،129، ص ص،1993، دار المدد لطباعة كالنشر، بيركت، الإدارة والقيادة في الإسلام:أية الله ناصرػ مكارـ الشيرازم  ػ 1
   

  2 .219،ص2010، مؤسسة الكراؽ لمنشر كالتكزيع،عماف،إدارة الموارد البشرية: يكسؼ حجيـ الطائي، مؤيد عبد الحسيف الفضؿ  ػ
،2009، المكتبة العصرٌة للنشر والتوزٌع، مصر، الإدارة المتميزة للموارد البشرية تميز بلا حدود: عبد العزٌز على حسن ػ  3  

288.   ص 

، الكراؽ لمنشر كالتكزيع ، عماف1، طإدارة الموارد الإستراتيجية مدخل استراتيجي متكامل:  ػ يكسؼ حجيـ الطائي كآخركف  4  
.511،ص2006،   
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 .ػ يساىـ نظاـ الانضباط في المساىمة لتطكير المنظمة

حداث تكافؽ بيف السمكؾ التنظيمي   ػ الحد مف الظكاىر السمككية السمبية في العمؿ كا 
 1.المطمكب كسمكؾ المكرد البشرم

 : ـ أىداف انضباط الموارد البشرية3

تعتقد المنظمة بأنو يجب إيجاد قكاعد لمعالجة السمكؾ غير المرغكب كأف تككف ىناؾ 
 إجراءات أك خطكات معينة تسترشد بيا الإدارة في التعامؿ مع ىذه السمككيات لذلؾ فاف

 :                                               أىداؼ انضباط العامميف تتمثؿ فيما يمي

 .   ػ تكضيح الإطار العاـ لمسمكؾ الذم يجب الالتزاـ بو مف قبؿ العامميف في المنظمة

      2.ػ ضبط نفس الأفراد عف أم عمؿ يخالؼ القكاعد المرسكمة في داخؿ المنظمة

 .                  ػ تحديد العقكبات التي يمكف تكجيييا لأم المخالفيف ليذه القكاعد

ػ ربط انضباط العامميف بالسياسات الخاصة بالمنظمة كالفرد بكؿ مف الترقية كالنقؿ 
                                                                          3.كالعلبكات

 ػ فيـ الأفراد لأدكارىـ كأعبائيـ كمسؤكلياتيـ في العمؿ قبؿ تكجيو عممية الانتقادات

 .                                                     كالإجراءات التصحيحية اللبزمة

                                                                 

.133 ، صمرجع سبق ذكره أية الله ػ ناصر الشيرازم، ػ  1
  

دراسة ميدانية بشركة سكنمغاز بإدرار، كمية العمكـ الإنسانية علاقة نمط القيادة بالانضباط في العمل،:  جعفاكم عايدة، بكبكرم سعيدة ػ2
-2015، في عمـ الاجتماع تنظيـ كالعمؿ، قسـ العمكـ الاجتماعية،"غير منشكرة" كالاجتماعية كالعمكـ الإسلبمية، مذكرة ماستر، 

.40،ص2016   
.512، صمرجع سبق ذكره:  ػ يكسؼ حجيـ الطائي  3  
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ػ .              ػ تقكيـ سمكؾ الأفراد العامميف بعد تطبيؽ الإجراءات التصحيحية المناسبة
تحيد كتشخيص الخطأ مف حيث مسبباتو كمصدره كتحديد الكسائؿ الفاعمة لتصحيح أك تعديؿ 

 1.الخطأ أك السمكؾ غير المرغكب فيو

                 2:  ـ العوامل المساىمة في تحديد الإجراءات الانضباطية4

لضركرة ترصيؼ القرار المتخذ مف قبؿ الإدارة فيما يتعمؽ بالإجراء الانضباطي المناسب 
ىناؾ بعض العكامؿ أك المتغيرات التي تعتبر كمرشد أك مكجو للئدارة في ىذا المجاؿ كىذه 

 :العكامؿ ىي

 :                                                              ـ جدية المشكمة1  

ىذا يعني فداحة كشدة المشكمة مف حيث تأثيرىا عمى العمؿ كالمنظمة فمشكمة عدـ الأمانة  
  . كالسرقة في العمؿ أكثر في تأثيرىا مف مشكمة التأخير لعدة دقائؽ عف العمؿ

 :                                               ـ مدة بقاء واستمرارية المشكمة2 

المشكمة التي تستغرؽ كقتا طكيلب لإزالتيا مف خلبؿ دراسة المتغيرات عديدة المساىمة فييا 
يجاد الحمكؿ اللبزمة ليا بسرعة ككقت  أكثر كصاه عمى المنظمة مف تمؾ التي يمكف إزالتيا كا 

 . قصير

 :                                                        ـ مدى تكرار المشكمة3 

إذا ما تكررت المشكمة ذاتيا لأكثر مف مرة كمف قبؿ نفس الفرد أك الأفراد العامميف فلببد   
 .مف إعادة النظر بإجراءات الانضباط كالقرارات الانضباطية السابقة

 :                                             ـ خفية الفرد العامل المسبب لمخطأ4

                                                                 

. 40، صنفسو المرجع :  ػ جعفاكم عايدة،ػ بكبكرم سعيدة 1  
.224 ص2006، دار كائؿ لمنشر كالتكزيع، عماف ،3، طإدارة الموارد البشرية:  ػ سييمة محمد عباس ػ عمي حسيف عمي 2  
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لابد مف معرفة كتحديد مستكل أداء الفرد العامؿ مرتكب الخطأ كمدة خدمتو في المنظمة 
كخبرتو في العمؿ حيث أف الفرد العامؿ الجديد مف الممكف أف تصدر عنو سمككيات تدؿ 
عمى عدـ تكافقو كانسجامو مع بيئة العمؿ كالمنظمة مما يتطمب معو إجراءات مختمفة عف 

 1.الفرد العامؿ ذم الخبرة الطكيمة إذا ارتكب نفس الخطأ

 :                                           ـ مدى وجود عوامل مخففة لممشكمة5

عف الفرد العامؿ الذم لا يصؿ إلى الأداء المطمكب في العمؿ بسبب قمة خبرتو كمحاصرتو 
يككف مستكل خطئو اقؿ مف الفرد العامؿ الذم ييمؿ عممو بصكرة عمديو مف خلبؿ قضاء 

 2.كقت العمؿ في الزيارات الخصكصية

                                          : ـ تطبيقات نظام الانضباط في المنظمة6

لابد مف دراسة الإجراءات الانضباطية السابقة التي سارت عمييا المنظمة ككافة أقساميا 
لفرض تحقيؽ العدالة كمحاكلة تشخيصيا أم حاؿ حصؿ في الماضي كمحاكلة علبجو 

 3.كتجنبو في الإجراءات الانضباطية الحالية كالمستقبمية

 :                                                ـ أنواع المشاكل الانضباطية5 

مف المعركؼ انو في أية منظمة سكاء كانت كبيرة أـ صغيرة ممتمكة مف قبؿ الدكلة أـ مف 
 قبؿ القطاع الخاص كسكاء كانت منظمة خدماتية أك إنتاجية لابد كاف تكاجو المشاكؿ

 4 : التالية

 

                                                                 

.513، صمرجع سبق ذكره:  ػ يكسؼ حجيـ الطائي كآخركف  1  
.47 ،46، ص ص مرجع سبق ذكره:  ػ  جعفاكم عايدة ػ بكبكرم سعيدة 2  

.325 ص مرجع سبق ذكره، :  ػ سييمة محمد عباس ػ عمي حسف عمي 3  
.56، ص  مرجع سبق ذكره: ػ جعفاكم عايدة ػ بكبكرم سعيدة 4  
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 : ـ مشاكل الانتظام في العمل1

 منظمة ككاف 200ىذه المشاكؿ تمثؿ المشاكؿ كضكحا كانتشار في كافة المنظمة ففي دراسة 
 منيا يستخدـ الإجازات المرضية كجكانب أخرل مف الانتظاـ في العمؿ كالدكاـ كانت 60%

كىدا راجع إلى تفاقـ ىذه المشكمة في .  مف ىذه المنظمات%79تشكؿ مشكمة رئيسية لحكالي 
المنظمات، كتعكد أسباب ىذا التفاقـ إلى عدـ اىتماـ المنظمة بحاجات كرغبات الأفراد 

نما التركيز عمى تحقيؽ أىدافيا التنظيمية، انعداـ أك ضعؼ تكيؼ الفرد لمعمؿ  العامميف كا 
 كالمنظمة كبصكرة خاصة العامميف الجدد، قمة الخبرة 

كالمعرفة بالعمؿ كما يترتب عميو مف ظيكر عدـ الرضا عف العمؿ كارتفاع معدلات الغياب 
 .كالتأخر

 : ـ مشاكل سموك الإفراد في العمل2

تضـ ىده المشاكؿ كافة المخالفات التي يرتبيا الأفراد العامميف في المنظمة كالتي تتنافى مع 
ضكابط العمؿ كعدـ التعاكف كالمشاحنات كعدـ استخداـ الأجيزة كالأدكات الكاقية في الأعماؿ 

التي تتطمب ذلؾ كالإىماؿ كالتقصير إضافة إلى عدـ إطاعة أكامر الرؤساء ، إف جميع 
المشاكؿ مف ىذا النكع تمثؿ حرقا كاضحا لقكاعد كضكابط المنظمة كبالنظر إلى اغمب ىذه 

 1.المشاكؿ مف الممكف معرفتيا كتشخيصيا بسيكلة كالإجازات المرضية

 : ـ عدم الأمانة3

إف مشاكؿ عدـ الأمانة في العمؿ مف المشاكؿ غير المنتشرة بدرجة كبيرة في المنظمات، 
عطاء معمكمات غير دقيقة عف : كمف المشاكؿ المرتبطة بعدـ الأمانة السرقات في العمؿ كا 

فساد الفرد العامؿ المعمكمات السرية الخاصة بالعمؿ كالمنظمة  .الأفراد العامميف كا 

                                                                 

.326، ص  2007، دار كائؿ لمنشر كالتكزيع، عماف، إدارة الموارد البشرية: ػ سييمة محمد عباس   1
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إف ىذا النكع مف المشاكؿ يتطمب الإجراءات الانضباطية الشديدة نظران لتأثيره الكبير عمى قيـ 
 1 .كضكابط العمؿ

 : ـ تصميم نظام الانضباط6

لتصميـ نظمـ الانضباط المكرد البشرم في المنظمة لابد مف تحديد بعض الأسس التي تساىـ 
في تشكيؿ ىدا النظاـ كنجاحو كزيادة فاعمية كمف اجؿ تحقيؽ عدة أىداؼ كأف ىدفيا الرئيسي 
حداث تكافؽ بيف السمكؾ التنظيمي المراد كسمكؾ  ىك الحد مف الظكاىر السمككية في العمؿ كا 

ػ ضركرة الاحتفاظ بتقرير : المكرد البشرم كمف بيف الأسس المشكمة لنظاـ الانضباط ىي
مكتكب ليذه الإجراءات الانضباطية في ممؼ العامؿ الشخصي لمكقاية مف دعاكم التمييز 

 2.القضائية

 .       ػ أف عمى المدراء اتخاذ خطكات لمتأكيد مف أف حقكؽ العامميف محفكظة دائما

 .     ػ أف العامميف يتمقكف نسخا مف كؿ التبميغات كأنيـ مدرككف لمعنى ىذه التبميغات

ػ  يجب أف يككف الانضباط أك التأديب مباشرة صد عمؿ خاص غير مقبكؿ مف قبؿ العامؿ، 
غرضو إدامة الإدغاف لمقكاعد المكضعية كالترتيبات في مكقع العمؿ، كلذلؾ يصحح التصرؼ 

                                                     3. غير المقبكؿ

ػ يجب أف تركز عمى محكر رئيسي ألا كىك إف الانضباط يجب أف لا يستعمؿ الانتقاـ مف 
العامؿ كغالبا ما يتقبؿ العاممكف التأديب بدكف انتفاض عندما يعتبركنو عادلان خاصة كأف 

 .التأديب غير المتكقع يعتبر دائمان ظالمان 

                                                                 

1 .327، صمرجع سبق ذكره: سييمة محمد عباس  ػ عمي حسيف عمي ـ 
  

.182، ص 2011، دار اليازكرم، الأردف ، الاتجاىات الحديثة في إدارة الموارد البشرية :  ػ طاىر محمكد الكلبلده 2  
.518، ص مرجع سبق ذكره:  ػ يكسؼ حجيـ الطائي كآخركف  3  
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ػ كمف أجؿ أف يعتبر التأديب عادلان يحب عمى الإدارة إعلبـ العامميف بأف الإساءة المعينة 
تؤدم إلى التأديب بغض النظر عف مف يقكـ بيا أك ما ىي مكاقعيـ في المنظمة كاف العممية 

 1.الانضباطية ستتبع مختمؼ الإساءات

 :(العقوبات)ـ أنواع الجزاءات

تأخذ إجراءات الانضباط بصكرة عامة خطكات متعاقبة تمثؿ كؿ خطكة منيا شكؿ العقكبات 
 2 :أك نكعا منيا، كمف ىذه العقكبات مايمي

 : ـ العقوبة الشفوية1

كىي مف أقؿ العقكبات التأديبية أثر كلكف أثرىا التكجييية كبيرة لككنيا تشكؿ تحذير ابتدائيا 
لممكظؼ كتعطي مردكدان إيجابيان عمى عممية التصحيح اللبزمة لسمككو شريطة أف تتـ مباشرة 
بيف المدير المكظؼ حفاظان عمى سمعة المكظؼ كمركزه الاجتماعي بيف زملبئو كلكي تتاح 

 .لو الفرصة لإعادة النظر في أخطاءه

 : ـ التحذير أو التنبيو التحريري2

يمثؿ الخطكة الثانية مف التدرج في الانضباط كىك في كاقع الحاؿ كفي أكثر الأنظمة الخطكة 
الرسمية الأكلى مف إجراءات تتـ ليس فقط بالتحذير التحريرم نسخة مف ىذا التحذير إلى 

كغالبان ما يتـ تحديد ما سيتـ عممو مف قبؿ الإدارة . إدارة الأفراد لكضعو في ممؼ الفرد العامؿ
 3.إذا حصؿ تكرار لممشكمة ذاتيا مف قبؿ نفس الفرد العامؿ

 

 

                                                                 

. 15، ص   مرجع سبق ذكره: جعفاكم عايدة ػ بكبكرم سعيدة ـ  1
  

.256 ص مرجع سبق ذكره، :  ػ  مجيد الكرخي  2  
.327، ص  مرجع سبق ذكره: ػ سييمة محمد عباس  3  
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 : ـ الإيقاف عن العمل وقتياً 3

ىذا النكع مف الجزاءات يمثؿ الخطكة التالية مف الانضباط كىك في العادة يمي الخطكتيف 
السابقتيف ماعدا في الحالات التي تككف المخالفة شديدة كأساسية مما يتطمب معيا المجكء إلى 

إف الكثير مف المنظمات لا تمجأ إلى ىذا الإجراء . ىذا الإجراء دكف مركر بالخطكة السابقة
بسب التأثيرات النفسية عمى الفرد العامؿ كعمى الإنتاجية لاسيما إذا كاف الفرد العامؿ الذم 

  1.اتخذ الإجراء بحقو يممؾ الميارات كالقابميات المتخصصة يسيـ مساىمة كبيرة في الأداء

 : ـ تنزيل الدرجة4

كيتخذ ىذا الإجراء عندما تمجأ المنظمة إلى خفض درجة المكظؼ إلى مستكل أدنى مف 
الدرجة الحالية كىي مف العقكبات الرادعة التي تتضمف رسالة تحذيرية شديدة لممكظؼ بصكرة 

مرتجعة مسيرتو في العمؿ كعميو إذا ما أراد العكدة إلى كظيفتو الحالية أف يجرم تصحيحان 
 2.شاملبن ليذه المسيرة أثناء فترة كجكده في الدرجة الجديدة التي نزؿ إلييا

 : ـ قطع الراتب5

تمجأ الإدارة في بعض الأحياف إلى قطع الراتب لأياـ معينة الإجراء بمثابة عقكبة اخؼ مف 
عقكبة إنياء خدمات الفرد العامؿ عمى الرغـ مف التأثيرات الكبيرة التي تتركيا ىذه العقكبة 

 3.عمى معنكية الأفراد العامميف

 

 

 
                                                                 

2010، دار صفاء لمنشر كالتكزيع، عماف، ، ص 1، طإدارة الموارد البشرية،إطار نظري وحالات عممية:  ػ نادر أحمد أبكشيخة 1 
320.   

.359، ص 2009دار زىراف لمنشر كالتكزيع ، عماف ، إدارة الموارد البشرية، :  ػ حنا نصر الله 2  
.320 ص المرجع السابق،:  ػ  نادر أحمد أبك شيخة 3  
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 :                                                                     ـ إنياء الخدمة6

كىي آخر العقكبات التي تتخذىا المنظمة لمعالجة المخالفات الجسيمة التي تؤثر عمى العمؿ 
كالإنتاج ، كلابد لممنظمة أف تفكر جميا قبؿ الإقداـ عمى ىذه العقكبة نظرا لأثارىا البميغة عمى 

 1.المكظؼ

  04:ـ الشكل رقم
 

 

 

 

 

 

 
 

 .360، ص  مرجع سبق ذكره:حنا نصر الله

 

 

 

 
                                                                 

.359، ص   نفس المرجع : ػ حنا ناصر  1
  

 شفكم

 خطي 

 التعميؽ عف العمؿ

 التنزيؿ مف الدرجة
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 : ـ أنواع الانضباط8

                                        :يمكننا أف نميز بيف عدة أنكاع مف الانضباط كىي كالأتي

                          :                  الانضباط الذاتي   ـ  

يقاؿ أف الجياد الأكبر ىك جياد النفس كقمع الذات أم أف الانضباط الذاتي ىك ذلؾ 
الانضباط الذم ينتج مف نفس الشخص أيف يككف ىك المسؤكؿ عف مراقبة أفعالو كسمككياتو، 

                                                                           1. أك عندما يككف لديو كلاء قكم لممؤسسة. كىذا يتككف عند الفرد مف خلبؿ تنشئتو

إذ يعرؼ بأنو تنظيـ الشخص لسمككو كمسايرتو الصكر السمككية التي ينظر إلييا عمى أنيا 
ملبئمة كمرغكبة لتحقيؽ بعض المثؿ أك الأىداؼ المتصمة بو شخصيان أك بجامعة 

 2.الاجتماعية

 : ـ الانضباط المفروض

ىك ذلؾ الانضباط الذم يفرض عمى الفرد فالعامؿ مثلب عند دخكلو إلى المؤسسة يجد نفسو 
أماـ عدت قكانيف كلكائح ىك مجبر عمى احتراميا كالانضباط في تطبيقيا، لاف عدـ احتراميا 

 3.سيكمفو عقابان صارمان 

 :ـ الانضباط الجماعي

يتحقؽ ىذا الانضباط عندما يتحقؽ الانضباط الكظيفي لكؿ فرد أك عامؿ، فإف كاف كؿ 
كفي بعض . عامؿ يتحمى بسمكؾ الانضباط الكظيفي سيؤدم إلى تحمي الجماعة بيذا السمكؾ

الأحياف يككف ىناؾ أفراد لا يتحمكف بيذا السمكؾ لكف عندما ينضمكف إلى جماعة تتحمى 
 .بالضبط كظيفي تؤثر عميو فيندمج معيا كيكتسب ىذا السمكؾ

                                                                 

. 203، ص 2009، دار أسامة لمنشر كالتكزيع، عماف،  إدارة شؤون الأفراد: ػ سميـ عيسى 1  
، بكزريعة الجزائر، "2"،جامعة الجزائر  الانضباط الوظيفي لمعمال في ظل الثقافة التسيرية بالمؤسسة الجزائرية :بكخالفة رفيقة   ػ 2  
.5ص    

.  203، ص المرجع نفسو:  ػ سميـ عيسى 3  
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كىناؾ جماعات لا تتحمى بيذا السمكؾ لكف بكجكد مشرؼ فعاؿ سيخمؽ ىذا السمكؾ فييا 
 1.كيظير ىدا في التضامف كالتعاكف كالركح المعنكية

  05:ـ شكل رقم

 مدخلبت                                                                     

 

 

 

 

 عمميات                                                                      

 

 

 

 

 مخرجات                                                                  

 .204، ص مرجع سبق ذكره: سميـ عيسى: المصدر

 

 
                                                                 

. 5 ، صمرجع سبق ذكره:  ػ بكخالفة رفيقة  1  

 فعالية النظاـ

 انضباط ذاتي

 انضباط جماعي

 انضباط إدارم

 أفراد ليس لدييـ خبرة كالتنظيـ
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 : ـ ايجابيات وسمبيات نظام الانضباط9

 :                                                       تفرؽ المنظمة بيف نظاميف ىما

 : أ ـ  النظام الايجابي للانضباط

كالذم ييدؼ إلى التطكير كليس إلى العقكبة كالذم يتطمب خمؽ الأجكاء المربحة كالتي تبعث 
 عمى الانشراح داخؿ المنظمة كالتي تؤدم إلى نمك قكاعد العمؿ كالأنظمة فييا 

                                      1. كتمعب القيادات الإدارية دكران كبيران في تطكيرىا

كايجابية النظاـ تعني إف ما يتعذر علبجو مف المخالفات ىي حالات شاذة كثيرة ما تنتج مف 
خمؿ عضكم يككف الفرد غير صالح لمعمؿ، كليس لو علبج إلا إبعاده عف العمؿ ليككف 

 2.تحت المسؤكلية العمة لمييئة الاجتماعية

كأف النظاـ الايجابي يدفع المكظؼ نحك بناء نفسو باتجاه تحقيؽ أىداؼ المنظمة كيعتبر ىذه 
الأىداؼ ىي أىدافو التي يسعى لبمكغيا كبذلؾ تساعد البيئة التي تخمقيا المنظمة عمى ردكـ 

 3.الفجكة بيف أىدافو كأىداؼ المنظمة

 :ب ـ النظام السمبي للانضباط

كفي ظؿ ىذا النظاـ يذىب المكظؼ تائيا كمتخبطا في سمككو أينما يكجد استخفاؼ كمحتمؿ 
للئفلبت مف العقكبة أك عندما يسمؾ فعلب لا يمكف رصده كملبحظتو كمف أىـ الأسباب التي 

    الغياب، تزايد الظمـ 4:تدعك لمخالفة نظاـ الانضباط في المنظمة تأتي مف المكاطف الأتي
كالشككل، نقص في مستكل الأداء، نقص في الاىتماـ بالكظيفة، التأخر في الحضكر أك 

 .التبكير في الانصراؼ
                                                                 

.251، ص مرجع سبق ذكره: ػ  مجيد الكرخي  1  
.204، ص 2001 ، دار الفكر لطباعة كالنشر، عماف، 1، طإدارة الموارد البشرية :  ػ ميدم حسف زكيمؼ 2  

.183، ص مرجع سبق ذكره:  ػ  محمكد الكلبلده 3  
.252 ص مرجع سبق ذكره:  ػ  مجيد الكرخي  4
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 :خلاصة

مف ىنا نخمص إلى أف أفضؿ طريقة في الانضباط تككف مف قبؿ الفرد نفسو، أم الانضباط 
الذاتي حيث يككف الفرد العامؿ نفسو الأساس الرئيسي في نجاح الانضباط كتحقيقو كفقان 

لمتطمبات المنظمة كالعكس، كذلؾ محاكلة الفرد مف تكيؼ سمككو ليتكافؽ مع السمكؾ المحدد 
.مف قبؿ الإدارة بغرض تحقيؽ الأىداؼ كدفعو نحك العمؿ
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 :تمييد

سنحاكؿ في ىذا الفصؿ كالذم يتعمؽ بالدراسة الميدانية أف نتعرض إلى مجمكعة مف 
جراءات جمع البيانات ثـ  النقاط مف بينيا التعريؼ بالمؤسسة كىيكميا ك مجالات الدراسة كا 

 .تحميميا كالكصكؿ إلى النتائج
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 1:التعريف بالمؤسسة: أولاً 

 باسـ القطاع الصحي 1975تعكد نشأة المؤسسة العمكمية الاستشفائية بإدرار إلى سنة 
لأدرار مستشفى ابف سينا صنؼ بحسب التصنيؼ القديـ لمقطاعات الصحي ة بطاقة 

 سرير الذم كاف يعيد بتسيير مجمكعة مف العيادات المعددة 120استيعاب تصؿ إلى 
 .ةالخدمات كالمستشفى مقر الكلام

كبتطبيؽ السياسة الحككمية الجديدة كفي إطار تكريس مبدأ تقريب الإدارة مف المكاطف 
كبالتالي التكفؿ بانشغالات السكاف عف قرب كالذم يتبمكر في المجاؿ الصحي مف خلبؿ 
خمؽ ما يعرؼ بالصحة الجكارية، كنتيجة لذلؾ تـ إنشاء ما يعرؼ بالمؤسسة العمكمية 

 .الاستشفائية كالمؤسسات العمكمية لمصحة الجكارية

إف المنظكمة الصحية في الجزائر تتككف مف العديد مف المؤسسات الصحية كالتي تتكامؿ 
فيما بينيا مف اجؿ تقديـ خدمات صحية لممرضى، كفي ىذا المقاـ نخص بالدراسة 
المؤسسات ذات الطبيعة القاعدية كالتي يمر عبرىا المريض ابتداء، كىي المؤسسة 
العمكمية الاستشفائية كالمؤسسة العمكمية لمصحة الجكارية، ىذه الأخيرة كالتي تعتبر 

 .الكاجية الأساسية لمقطاع

فالمؤسسة العمكمية لمصحة الجكارية ، ىي مؤسسة عمكمية ذات طابع إدارم ، تمتع 
بالشخصية المعنكية كالاستقلبلية المالية، كتكضع تحت كصاية الكالي، أنشأت ىذه 

 1428 المؤرخ في جمادم الأكلى 140 ػ 07المؤسسات بمكجب المرسكـ التنفيذم رقـ 
 المتضمف إنشاء المؤسسات العمكمية الاستشفائية كالمؤسسات 2007 مام 19كالمكافؽ ؿ

 .العمكمية لمصحة الجكارية، كتنظيميا كسيرىا

مف خلبؿ التعريؼ يتبيف لنا أف المؤسسة محؿ البحث مف المرافؽ العامة، كالتي تقدـ 
خدمات لممكاطنيف بشكؿ منتظـ، كتككف ىذه المؤسسة مف العديد مف المرافؽ كالمنشات 

التابعة ليا كالمتمثمة في العيادات المتعددة الخدمات ككذا قاعات العلبج إضافة إلى 
 .مصالح أخرل

                                                                 

 Https://WWW.hopital.dz.com ،2018/03/30، 17h25. 1 ػ  

https://www.hopital.dz.com/
https://www.hopital.dz.com/
https://www.hopital.dz.com/
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كبخصكص المؤسسة العمكمية لمصحة الجكارية أدرار فيمتد الحيز الجغرافي الصحي ليا 
إلى غاية دائرة تسابيت شمالان كدائرة فنكغيؿ جنكبان، إضافة لدائرة أدرار مقر الكلاية، تشمؿ 

 .عمى العيادات المتعددة الخدمات

 أجريت بعيادة متعددة الخدمات بفنكغيؿ كىي تابعة لممؤسسة العمكمية ة الميدانيافدراستف
 كـ، كىي قريبة مف مدخؿ 30لمصحة الجكارية بإدرار، حيث تبعد عف مقر ىا الأصمي ب

، حيث يحدىا مف الشماؿ مسكف المكظفيف 1980البمدية، كتـ تأسيس ىذه العيادة خلبؿ
 .      البمدية كمف الجنكب مصمحة المياه، كمف الشرؽ البمدية كمف الغرب الصيدلية

 1: الخدمات الصحية لممؤسسة العمومية لمصحة الجوارية  ػ 

 تتمثؿ مياـ المؤسسة العمكمية لمصحة الجكارية كما ىك مقرر قانكنان في التكفؿ بصفة 
 :متكاممة كمتسمسمة فيما يأتي

 : ـ الوقاية والعلاج القاعدي1

كىي العمؿ السابؽ لممرض كيتضمف العديد مف التدابير كالاحتراز، كالتي تيدؼ لممحافظة 
عمى صحة الفرد كتحسينيا كذلؾ مف خلبؿ مكافحة الأكبئة كالأمراض المنتقمة، كلتحقيؽ 

 :ىذا الغرض لابد مف تكفير العكامؿ الثلبثة التالية

 .أ ػ أنقاء الأمراض الجركح كالحكادث

 .ب ػ الكشؼ عف الأمراض المرضية في الكقت المناسب لمنع حدكث المرض

ج ػ الحيمكلة دكف تفاقـ المرض لدل حدكثو، تفاديان للآثار المزمنة كتحقيقا لإعادة التكيؼ 
 .السميـ

 : ـ تشخيص المرض2

كلتحقيؽ ىذا اليدؼ يكجد عمى مستكل كؿ بمدية عيادة متعددة الخدمات كالتي تضمف 
 في الفترة الصباحية، مع إمكانية المناكبة الميمية في فتكفير عمى الأقؿ طبيبيف قاريي

                                                                 

.نفسو الموقعـ    1
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بعض العيادات، كذلؾ لعرض تشخيص المرض كتكجيو المريض كتقديـ العلبج مف حقف 
كتضميد كغيرىا في قاعة العلبج بالعيادة، ككذا بعض الخدمات الصحية كالتي مف شأنيا 

 .المساعدة في التشخيص كالأشعة كالتحميؿ الطبية

 : ـ العلاج الجواري3

كذلؾ مف خلبؿ تقريب المؤسسات الصحية مف المكاطف، كيأتي تبعا لمبرامج التنمكية 
لمبمديات كذلؾ بإنشاء قاعات العلبج عمى مستكل الأحياء، حيث تتكفؿ المؤسسة العمكمية 

لمصحة الجكارية بتسيير ىذه القاعات كتجييزه بالعتاد كالمستمزمات الطبية إضافة إلى 
تعييف أعكاف شبو طبييف بيا، ككذا الدكريات الطبية حيث تستفيد القاعة مف زيارة الطبيب 
ليكـ أك يكميف في الأسبكع، أك تعييف طبيب قار بيا في حالة كفاية الأطباء كتبعا لعدد 

 .السكاف بالمنطقة

 : ـ الفحوصات الطبية العامة والفحوصات الطبية المتخصصة القاعدية4

كفي ىذا الإطار تقدـ المؤسسة العمكمية لمصحة الجكارية الفحكصات الطبية العامة كالتي 
تعتمد عمى الأطباء العاميف، كذلؾ مف خلبؿ تقديـ الكصفات الطبية ككذا العلبجات 
الأكلية، عمى مستكل عياداتيا المتعددة الخدمات، كأما بخصكص الفحكصات الطبية 

تكظيؼ الأطباء الاخصائيف فيك مف اختصاص : المتخصصة فيي تتككف مف شقيف
المؤسسة العمكمية الاستشفائية، أما الفحكصات الطبية فمف اختصاص المؤسسة العمكمية 

 1.لمصحة الجكارية، مف خلبؿ تكفير مكاتب الفحص كتجييزىا عمى مستكل العيادات

 لأجؿ التكفؿ بالمرضى الذيف تـ تكجيييـ مف طرؼ أطباء عاميف، أك تـ التكفؿ بيـ عمى 
 .مستكل المؤسسة العمكمية الاستشفائية بإجراء عمميات جراحية أك أية تدخلبت طبية

 حيث يقكـ الطبيب المختص بمتابعة مرضاه عمى مستكل مكاتب الفحص بالعيادات 
 .المتعددة الخدمات

                                                                 

.نفسو الموقع ـ  
1
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يأتي ىذا كعمؿ دكرم في إطار برنامج مشترؾ بيف المؤسستيف عمى مدار الأسبكع، 
كيمكف المجكء إلى الدكريات كالتي تمس العيادات المتعددة الخدمات، البعيدة عف مقر 

المؤسسة العمكمية الاستشفائية، بتسطير برنامج قافمة طبية متخصصة مككنة مف أطباء 
 .أخصائييف مف مختمؼ التخصصات، بصكرة شيرية أك دكرية

 : ـ الأنشطة المرتبطة بالصحة الإنجابية والتخطيط العائمي5

حيث يكجد عمى مستكل كؿ عيادة متعددة الخدمات مصمحة مختصة بالأمكمة كالطفكلة 
رشاد النساء  تتككف مف طبيب عاـ كقابمة كشبو طبييف، يقكمكف بالسير عمى متابعة كا 

 .الحكامؿ، ككذا تكفير جميع المقاحات الضركرية أثناء الحمؿ كبعد الكلادة

إضافة إلى ذلؾ يكجد بالمؤسسة في بعض العيادات مصمحة لمكلادة الريفية كالتي تتكفؿ 
بتكليد النساء كتعمؿ بصفة دائمة تحت إشراؼ طبيب عاـ كقابمة، كفي الحالات 

 .الاستعجالية يتـ إخلبء المرضى لممؤسسة العمكمية الاستشفائية

 : ـ تنفيذ البرامج الوطنية لمصحة والسكان6

كذلؾ مف خلبؿ تجسيد البرامج المسطرة في إطار المنظكمة الصحية لمدكلة، كالتي تتميز 
 :بما يمي

 1.ػ تخطيط صحي يندرج في السياؽ العاـ لمتنمية الاقتصادية كالاجتماعية كالكطنية

  .ػ اشتراؾ القطاعات في إعداد البرامج الكطنية المحددة في مجاؿ الصحة كتنفيذىا

ػ تطكير المكارد البشرية كالمادية كالمالية المتطابقة مع الأىداؼ الكطنية المحددة في 
 مجاؿ الصحة

عادة التكيؼ جػ تكامؿ أعماؿ الكقاية كالعلب   كا 

 .ػ تكفير مصالح صحية لامركزية، قصد التكفؿ بكؿ حاجيات السكاف الصحية

 .ػ تنظيـ مشاركة السكاف النشيطة كالفعالة في تحديد برامج التربية الصحية كتطبيقيا
                                                                 

.نفسو الموقع ـ  1
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 .ػ اندماج أعماؿ الصحة، كيؼ ما كاف نظـ ممارستيا

 :كتتكمؼ عمى الخصكص بمايمي

 في المجالات المرتبطة بحفظ الصحة كالنقاكة كمكافحة ةػ المساىمة في ترقية كحماية البيئ
 .الأضرار كالآفات الاجتماعية

  1 .ػ المساىمة في تحسيف مستكل مستخدمي مصالح الصحة كتجديد معارفيـ

 :الييكل التنظيمي لممؤسسة: ثانياً 

 .02:الممحؽ رقـ

 :مجالات الدراسة: ثالثاً 

 : ـ المجال المكاني1

لقد اقتصرت الدراسة عمى العيادة الجكارية بفنكغيؿ كالتي تقع قرب مدخؿ البمدية، يحدىا 
مف الشماؿ مسكف مكظفي البمدية كجنكبا الجزائرية لممياه كشرقان مقر البمدية كمف الغرب 

 .الصيدلية

 :  ـ المجال الزمني2

يعد المجاؿ الزمني في الدراسة بمثابة الانطلبقة الحقيقية التي يقكـ بيا الباحث لانجاز 
بحثو كىي تؤرخ ابتداءن مف نزكلو لميداف الدراسة حتى نياية البحث كتحميؿ النتائج 
 :المستقاة مف أرض الكاقع تـ عرضيا كتفسيرىا كقد مرت ىذه الدراسة بثلبث مراحؿ

 .الاستطلاعية:  ـ المرحمة الأولى1

كذلؾ لطمب الإذف بإجراء دراسة  (2017 نكفمبر 27)حينا قمنا بزيارة أكلى لممؤسسة في 
قمنا بإخراج التصريح مف الإدارة الجامعية لمقياـ  (2017 ديسمبر 18)ميدانية كفي يكـ 

 .بإجراء دراسة ميدانية بشكؿ قانكني كتـ الانطلبؽ الفعمي لدراسة المكضكع في الميداف
                                                                 

. ػ  نفسو المكقع 1  
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 .ضبط الاستمارة وتوزيعيا:  ـ المرحمة الثانية 2

حيث قمنا بإعداد استمارة البحث كتصحيحيا مف طرؼ الأستاذ المشرؼ في 
، تـ تكزيع الاستمارة عمى عماؿ المؤسسة حيث قمنا 1/2/2018 كفي 29/1/2018

 .4/2/2018 استمارة، كتـ استلبميا يكـ 65 استمارة، كتـ استرجاع 75بتكزيع 

 .تفريغ البيانات وتحميميا:  ـ المرحمة الثالثة3

 حيث تـ تفريغيا كجدكلة بياناتيا، كتـ انطلبؽ تحميميا يكـ 12/2/2018كتـ ذلؾ يكـ 
 . مف أجؿ الكصكؿ إلى نتائج الدراسة14/3/2018

 : ـ المجال البشري3

 75اقتصرت ىذه الدراسة عمى جميع عماؿ العيادة الجكارية بفنكغيؿ، كالذم يبمغ عددىـ 
، مجمكع الإناث  17، عماؿ 5، كعماؿ إدارييف43، ممرضيف10عامؿ، كتنقسـ إلى أطباء 

 .30 كالذككر 45

 :عينة الدراسة: رابعاً 

يمجأ الباحث الاجتماعي في عممو إلى العينة لصعكبة إجراء الدراسة عمى جميع مجتمع 
، كقد اعتمدنا عمى عينة المسح الشامؿ لمحصكؿ عمى أكبر تالبحث كبيدؼ جمع البيانا

 . قدر ممكف مف المعمكمات أردنا المجؤ إلى ىذا النكع مف العينات
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 تحميل البيانات: خامساً 

 .يمثل توزيع الاستمارات: 02جدول رقم 

عدد الاستمارات  نسبة الردكد
 المسترجعة

عدد الاستمارات 
 الضائعة

 عدد الاستمارات

%86.66 65 10 75 

 استمارة كىي %65مف خلبؿ الجدكؿ اتضح لنا أف نسبة الاستمارات المسترجعة ىي 
نسبة لا بأس بيا في بحكث العمكـ الاجتماعية كتكمف في الحصكؿ عمى نتائج أكثر 

 استمارات كىذا راجع إلى الانشغاؿ 10مصداقية أما عدد الاستمارات الضائعة فكانت 
 .بأعماؿ أخرل

 .توزيع العينة عمى أساس الجنس: 03جدول رقم

 

 

 

 

مف خلبؿ الجدكؿ يتضح لنا أف نسبة الإناث كالذككر متقاربة نكعا ما إذ تقدر نسبة 
 .%45 أما الذككر %55الإناث 

 كمنو نستنتج أف بحكـ طبيعة المينة كلأنيا خدمة إنسانية المجتمع الإدارم يقبؿ كيلب 
الجنسيف، كلا تكجد فركؽ كاضحة في كفاءة أداء العمؿ، كلأنو علبج أكلي مف الدرجات 

تغير الضمادات، الحقف، متابعة المصابيف بمرض السكر كغيره :الأكلية كالذم يتمثؿ في
 .الخ...مف الأمراض،حقف الأطفاؿ

 . مف الدراسات السابقة أملا يتكافؽ مع 

 

 الجنس التكرار النسبة
 الذككر 29 %45

 الإناث 36 %55

 المجمكع 65 %100
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 .يوضح أفراد العينة حسب العمر: 04جدول رقم

 

 

 

 

 

ىي أعمى نسبة حيث قدرت ب  {30 إلى 27}مف خلبؿ الجدكؿ يتضح أف الفئة مف 
حيث قدرت نسبتيا  {35 إلى 31 } تمييا الفئة العمرية التي تتراكح مابيف 53.85%
 ثـ تمييا الفئة %15.38 فما فكؽ حيث قدرت نسبتيا ب 36 ثـ تمييا الفئة مف 16.92%

 كىي الفئة %13.85 سنة ب نسبة 26التي نسبتيا ضئيمة كىي تمثؿ العماؿ الأقؿ مف 
 .القميمة 

كىذا مفاده أف المؤسسة تيتـ بتكظيؼ الفئات الشابة الذيف ىـ في سف العطاء كلما 
صلبح  يمتازكف بو مف حيكية كنشاط كىذا راجع لجيكد كزارة الصحة كالسكف كا 

المستشفيات لزيادة عدد المكظفيف بالقطاع الصحي نتيجة النقص الذم تعرفو المستشفيات 
 ،2005مف ىذه الفئة كنظران إلى أنو انفتحت ليـ  ألأفاؽ منذ سنة 

 . مف الدراسات السابقة أملا تتفؽ مع 

 

 

 

 

 

 العمر التكرار النسبة
 سنة26اقؿ مف 9 %13.85

 سنة30الى27مف 35 %53.85

 سنة35الى31مف 11 %16.92

 فمافكؽ36مف 10 %15.38

 المجمكع 65 %100
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 .يوضح توزيع المبحوثين حسب المستوى التعميمي: 05جدول رقم

المستكل  التكرار النسبة
 التعميمي

 ابتدائي 2 %3.08

 متكسط 11 %16.92

 ثانكم 36 %55.38

 جامعي 16 %24.62

 المجمكع 65 %100

 كىي تمثؿ أفراد العينة %55.38يتضح لنؿ مف خلبؿ الجدكؿ أف أكبر نسبة قدرت ب 
 كىي تمثؿ ذكم المستكل التعميمي الجامعي، %24.52ذكم التعميـ الثانكم ، تمييا نسبة 

 كىي تمثؿ المبحكثيف ذكم المستكل التعميمي المتكسط %16.92في حيف نجد نسبة 
 . كىي تمثؿ أفراد العينة ذكم المستكل التعميمي الابتدائي%3.08كأدنى نسبة قدرت ب

 كمف خلبؿ ىذا نستنتج أف المؤسسة تيتـ بالاستقطاب كتكظيؼ المكارد البشرية ذات 
المستكل التعميمي العالي كبما أف العيادة الجكارية تيتـ كتحافظ عمى صحة أفراد المنطقة 
، فالعماؿ المتكاجديف في العيادة خاصةن الأطباء كالشبو الطبييف ىـ محتاجيف إلى أسس 
مف العمكـ الطبية كالاجتماعية لمساعدتيـ في التعامؿ مع الأفراد مف مختمؼ الأعمار 
كالمعاقيف لذا يجب عند إعداد العامميف الاىتماـ بنا تتطمبو المينة مف كاجبات كمياـ 

كخدمات صحية كبما أف المؤسسة الاستشفائية لصحة الجكارية تتككف مف قاعات العلبج 
تغطي مجمكعة مف السكاف فإنيا تحتاج إلى أعداد كبيرة مف خريجي تككيف شبة ذك 

 .المستكل التعميمي العالي

 . لا تتفؽ مع أم مف الدراسات السابقة
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 .يوضح توزيع العينة عمى أساس الحالة العائمية: 06جدول رقم 

 ةالحالة العائمي التكرار النسبة

 أعزب 19 %29.23

 متزكج 43 %66.15

 مطمؽ 2 %3.08

 أرمؿ 1 %1.54

 المجمكع 65 %100

مف خلبؿ الجدكؿ نلبحظ أف فئة المتزكجيف ىي تمثؿ أعمى نسبة مف عينة الدراسة بنسبة 
 تمييا نسبة المطمقيف كالتي قدرت ب %29.32 تمييا فئة العزاب كالتي تمثؿ 66.15%

 .%1.54 كتعكد أدنى نسبة لفئة الأرامؿ كالتي قدرت ب 3.08%

 مما نستنتج أف مجتمع الدراسة شبابي بدرجة أكلى كأغمبيتو متزكجيف كىذا يدؿ عمى 
 استقرار العماؿ في مينتيـ حتى بعد الزكاج،

العوامل المؤثرة في " ق،بعنكاف1429يتكافؽ ىذا مع دراسة فيد بف معيقؿ العمي _ 
 ".الانضباط الذاتي
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 .يوضح توزيع أفراد العينة حسب نوع الوظيفة: 07جدول رقم

 نكع الكظيفة التكرار المجمكع

 طبيب 9 %13.85

 ممرض 36 %55.38

 العماؿ 17 %26.15

  فالعماؿ الإداريي 3 %4.62

 المجمكع 65 %100

نلبحظ مف خلبؿ الجدكؿ الذم يدرس أفراد ىذا الاستبياف عمى أساس نكعية الكظيفة أف 
 %55.38أعمى نسبة سجمت في العيادة الجكارية لمصحة الجكارية عند الممرضيف بنسبة 

 كأخيران العماؿ %13.85 ثـ الأطباء بنسبة بمغت %26.15يمييا قطاع العماؿ بنسبة 
 .%4.62الإدارييف ب 

 المؤسسة عيادة جكارية فإنيا تيدؼ إلى تقديـ الرعاية كالتكعية كالتكجيو سعيا ف كبما أ
لرفع المستكل الصحي للؤفراد المجتمع ككذا تأميف الكقاية الصحية المناسبة كتكفير 

الاحتياجات الخاصة كالمعاينات الطبية الدكرية كالرعاية الأكلية لممرضى خصكصان عماؿ 
 .شبو طبييف باعتبارىـ الفئة الأكثر عددان بالعيادة سعيان لخدمة المرضى كتكفير الراحة ليـ 

 .  مف الدراسات السابقةأملا تتفؽ مع _
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 .يوضح توزيع المبحوثين عمى أساس مدة العمل: 08جدول رقم

 مدة العماؿ بالمؤسسة التكرار النسبة

  سنكات5الى   0مف  19 %23.29

 سنكات10الى الى6 29 %62.44

 سنكات15الى 11مف  9 %85.13

  سنكات20الى16مف 4 %15.6

 فاكثر20مف  4 %15.6

 المجمكع 65 %100

 كىي تمثؿ فئة المبحكثيف %44.62يتبيف مف خلبؿ الجدكؿ أف أعمى نسبة قدرت ب 
 سنكات كىي متعمقة بالعماؿ الذيف يمتمككف 10 إلى 6الذيف تتراكح مدة خدمتيـ ما بيف 

 تمثؿ الأفراد الذيف تتراكح مدة %29.23خبرة لا بأس بيا داخؿ المؤسسة تمييا نسبة 
 سنكات كىذا راجع إلى أف المؤسسة قامت بتكظيؼ عماؿ جدد في 5خدمتيـ أقؿ مف 

 11 مف فئة المبحكثيف الذيف تتراكح مدة خدمتيـ مف %13.85الآكنة الأخيرة تمييا نسبة 
 2 إلى 10مف %6.15 سنة يمييا عمى التكالي نسبة متكافئة ضئيمة قدرت ب 15إلى 

 . فأكثر كىي تمثؿ العماؿ المقبميف عمى التقاعد كىي فئة قميمة20سنة كمف 

 20 مف العامميف بالعيادة الجكارية ذك أقدميو تفكؽ %12.30 كمف ىذا نستنتج أف نسبة
مكانياتيـ  سنة فأكثر كىذا يدؿ عمى قدـ المؤسسة الجكارية لمصحة إضافة إلى خبرتيـ كا 

 .لذلؾ يمكف الكثكؽ فييـ

 .  مف الدراسات السابقةأملا تتفؽ مع 
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يوضح توزيع أفراد العينة حسب رأييم في حرص المؤسسة عمى إقامة : 09جدول رقم
 .مناسبات

حرص المؤسسة عمى  التكرار النسبة
 إقامة مناسبات

 نعـ 57 %87.69

 لا 8 12.31%

 المجمكع 65 %100

يتضح لنا مف خلبؿ الجدكؿ الأفراد العامميف الذيف كجو ليـ السؤاؿ ككانت إجابتيـ بالنفي 
 مف %87.69 شخص أك عامؿ فكانت أعمى نسبة ىي 65كالإيجاب حيث لغ عددىـ 

 ا أف المؤسسة تكالي الاىتماـ بإقامة المناسبات في حيف أجابكأم بالإيجاب االذيف أجابك
 . فقط%12.31 بنسبة ضئيمة كصمت أمالبعض بالنفي 

 تحرص عمى إقامة المناسبات التي ليا علبقة بثقافتيا ككذا ة كمف ىنا نستنتج أف المؤسس
كما تحتفؿ بالأداء المتميز  {كزيارة مفتش الصحة}اىتماـ المؤسسة بالمناسبات المظيرية 

تقانيـ لمعمؿ كترسيخ المناسبات خاصة  كالاىتماـ بإقامة حفؿ لممتقاعديف كانجازاتيـ كا 
 .بالمؤسسة ذاتيا تساىـ في خمؽ الشعكر بالانتماء لممنظمة

 . مف الدراسات السابقةأملا تتفؽ مع 
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 .يمثل مدى كفاءة الفرد في إثبات ذاتو: 10جدول رقم

مدل كفاءة الفرد في  التكرار النسبة
 إثبات ذاتو

 نعـ 58 %89.23

 لا 7 %10.77

 المجمكع 65 %100

يمثؿ الجدكؿ مدل كفاءة الفرد في إثبات ذاتو كحرصو عمى تأدية الكاجب المنكط فكانت 
 في حيف أف درجة النفي كانت قميمة %89.23نسبة الإيجاب ىي الأكلية بنسبة قدرت 

 . فقط %10.77جدان بنسبة قدرت ب 

 فترجع ىذه النسب إلى أف ىذا النكع مف العمؿ يركز عمى التخصص كالكفاءة إضافة إلى 
 .عدـ تداخؿ الميف في بعضيا

 . مف الدراسات السابقةأملا تتفؽ مع 

 .يمثل تشجيع المؤسسة العمال عمى طرح الأفكار: 11جدول رقم

تشجيع المؤسسة لمعماؿ  التكرار النسبة
 عمى طرح الأفكار

 نعـ 36 %55.38

 لا 29 %44.62

 المجمكع 65 %100

 تتركز ىذه الدراسة حكؿ دكر المؤسسة في تشجيع عماليا عمى طرح أفكارىـ مف مصمحة 
المؤسسة كزيادة الفعالية كالكفاءة المينية فكانت النسبة متقاربة حيث بمغت نسبة الذيف 

 مف مجمكع العينة %44.62 بالنفي ا كنسبة الذيف أجابك%55.38أجابكا بالإيجاب 
 . المدركسة
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حيث نستنتج مف ىذا أف المؤسسة تيتـ بالاستماع إلى أفكار كاقتراحات العماؿ مما يزيد 
نجاز الأعماؿ  مف ارتباط العماؿ بالعمؿ بالمؤسسة كيقكم انتمائيـ إلييا كسعي لتحقيؽ كا 

 .المطمكبة عمى أحسف كجو

  .لا تتفؽ مع أم مف الدراسات السابقة

 .يمثل الجدول رأي المبحوثين في تياون العمال في عمميم: 12جدول رقم 

 التياكف في العمؿ التكرار النسبة

 نعـ 14 %21.54

 لا 51 %78.46

 المجمكع 65 %100

يكضح ىذا الجدكؿ ما إذا كاف ىناؾ تياكف في العمؿ مف طرؼ العماؿ داخؿ المؤسسة 
 أفرك بعدـ كجكد تياكف لمعماؿ أثناء تأدية كاجبيـ في %78.46فكانت أعمى نسبة لمنفي 
 يركف بأف ىناؾ نكع مف التياكف أثناء تأدية الكاجب %21.54العمؿ في حيف أف نسبة 

 .الميني

 ـ كمف ىنا نستنتج أف العماؿ يسعكف بكؿ جدية لخدمة المرضى بالعيادة كلا يمكنو
 .التياكف في عمميـ بحكـ أنيـ مف أبناء المنطقة

 . مف الدراسات السابقة أم لا تتفؽ مع 

 

 

 

 



انذراسة انميذانية:                                                                   انفصم انرابع  
 

 
79 

 .يمثل الجدول الميام الموكمة ومدى تماشييا مع المؤىلات: 13جدول رقم 

 المياـ المككمة التكرار النسبة

 نعـ 64 %98.46

 لا 1 %1.54

 المجمكع 65 %100

يتضح مف خلبؿ الجدكؿ أف أغمبية المبحكثيف يركف أف المياـ التي تطمب منيـ القياـ بيا 
 كىي نسبة كبيرة مقارنة بالبقية %98.45متناسبة مع مؤىلبتيـ، حيث قدرت نسبتيـ بػ 

طمب منيـ غير متناسبة مع مؤىلبتيـ حيث قدرت نسبتيـ بػ تالذيف يركف أف المياـ التي 
 كىذا راجع إلى صعكبة المياـ التي يقكمكف بيا إلى درجة تككف المياـ غير 1.54%

 .متناسبة مع المؤىلبت

 . مف الدراسات السابقةأملا تتفؽ مع 

 يوضح العراقيل التي تواجو العامل عند تأخره عن العمل: 14جدول رقم

 نتائج التأخر عمى العمؿ التكرار النسبة

 تنبيو شفكم 59 %90.76

 تكبيخ كتابي 3 %4.62

%4.62 1 
 

1 
1 

   تكقيؼ مؤقت عف العـ
 أشياء أخرل الخصـ مف الرتب    
 حسب الخطأ يسكل العقاب

 المجمكع 65 %100

يتضح مف خلبؿ الجدكؿ أف معظـ العينة تـ تأديبيـ بتنبيو شفكم نتيجة تأخرىـ عف العمؿ 
 مف الذيف تـ تكبيخيـ كتابيا نتيجة تأخرىـ %4.62 كما نجد نسبة %90.76كذلؾ بػ 
 مف الذيف تسببت ليـ إجراءات أخرل لتأخرىـ عف العمؿ كيرجع سبب %4.62مقارنة بػ 
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التنبيو الشفكم لأنو يعتبر الدرجة الأكلى مف قانكف العقاب، إضافة إلى بعد مكقع العمؿ 
لى طبيعة الظركؼ كقمة كسائؿ النقؿ  .كا 

 .لا تتفؽ مع أم مف الدراسات السابقة

 يوضح الوسائل والتجييزات في المؤسسة: 15جدول رقم 

 

 

 

 

مف خلبؿ الجدكؿ نلبحظ أف الكسائؿ كالتجييزات في المؤسسة غير متكفرة كىي النسبة 
 لمعماؿ الذيف يقكلكف أف %38.46 بينما رجعت نسبة %46.16بػ الأكبر حيث قدرت 

 مف العماؿ الذيف يركف أف %15.38الكسائؿ كالتجييزات متكفرة نكعا ما كما نجد نسبة 
 .الكسائؿ كالتجييزات متكفرة

 ىي أكبر نسبة كىذا راجع إلى بعد المسافة بيف %46.16 كمنو نخمص إلى أف نسبة 
 .(السيارة)المؤسسة المقر الأصمي أك لعدـ تكفر أداة لنقؿ الاحتياجات

 . لا تتفؽ مع أم مف الدراسات السابقة

 

 

 

 

 الكسائؿ كالتجييزات التكرار النسبة

 متكفرة  10 %15.38

 غير متكفرة 30 %46.16

 متكفرة نكعا ما 25 %38.46

 المجمكع 65 %100
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 .يوضح الإشراف داخل المؤسسة: 16جدول رقم 

 

 

 

 

نلبحظ مف خلبؿ جدكؿ الإشراؼ داخؿ المؤسسة أف أغمبية العماؿ يقركف بأف طريقة 
 %30.77 عامؿ كجيدة بنسبة %55.38الإشراؼ داخؿ المؤسسة حسنة كقدرت نسبتيـ بػ 

 . عامؿ %13.85عامؿ، كسيئة بأقؿ نسبة بػ 

كمنو نخمص إلى أف الإشراؼ داخؿ المؤسسة يعكد إلى طبيعة العلبقة بيف المسئكؿ  
كالعماؿ في مجاؿ العمؿ كالعكس صحيح، كتتمثؿ ىذه العلبقة في المعاممة الحسنة التي 

 .تؤثر بدكرىا عمى الانضباط كالسمكؾ

 . مف الدراسات السابقةأمػ لا تتفؽ مع 

 يوضح سعي المؤسسة في إيجاد البيئة المناسبة لمعمل : 17جدول رقم 

 

                                         

 

 

 مف خلبؿ الجدكؿ نلبحظ أف ىناؾ عدد كبير مف العماؿ الذيف يركف أف المؤسسة تسعى 
  كىذا راجع إلى أف %86.15لإيجاد بيئة عمؿ داخؿ المؤسسة حيث قدرت نسبتيـ بػ 

 طريقة الإشراؼ التكرار النسبة

 جيدة 20 %30.77

 حسنة 36 %55.38

 سيئة 9 %13.85

 المجمكع 65 %100

بيئة العمؿ تساعد عمى إنجاز  التكرار النسبة
 العمؿ

 نعـ 56 %86.15

 لا 9 %13.85

 المجمكع 65 %100
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 قائـ بدكره عمى أحسف كجو كلأنيا مؤسسة خدماتية تسعى لخدمة المرضى فلب بد ؿالمسؤك
 بأف ا لمذيف أجابك%13.85ليا مف بيئة جيدة لتعكس صكرة المؤسسة في حيف نجد نسبة 

المؤسسة لا تسعى لإيجاد بيئة عمؿ فيذا قد يؤثر عمى المؤسسة في عدـ حرصيا عمى 
 .صحة كسلبمة العامميف كالمرضى

كمف ىنا نستنتج بما أف المشرؼ ىك المسئكؿ المباشر لمعماؿ فيك يؤدم دكره حيث يقكـ 
بإعداد تكقيت لمعمؿ متناسب مع رغبات كظركؼ العماؿ كبالتالي تحقيؽ أداء كانضباط 

 .في العمؿ كىذا راجع إلى أف المؤسسة تـ إعادة تييئتيا كتجييزىا ببعض الكسائؿ

 .  لا تتفؽ مع أم مف الدارسات السابقة

 الإجراءات المتخذة لمغياب الغير مبرر لمعامل عن العمل : 18جدول رقم

 

 

 

 

 

 

 مف العماؿ %92.31نلبحظ مف خلبؿ الجدكؿ سبب غياب العامؿ عف العمؿ أف نسبة 
الذيف أقركا بأنيـ تحصمكا عمى تنبيو شفكم نتيجة غيابيـ عف العمؿ تـ تمييا نسبة 

 لمعماؿ الذيف تغيبكا عف العمؿ كاتخذت فييـ إجراءات أخرل مف ضمنيا الطرد 6.15%
 المؤقت عف العمؿ كمف خلبؿ ؼمف العمؿ ، الخصـ مف الراتب، استجكاب كتابي، التكقي

 التغيب عف العمؿ التكرار النسبة

 تنبيو شفكم 60 %92.31

 تكبيخ كتابي 1 %1.54

%6.15 1 
1 
1 
1 

              الطرد مف العمؿ
  أخرل      استجكاب كتابي

              خصـ مف الراتب
             تكقيؼ مؤقت عف العمؿ

 المجمكع 65 %100
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ىذه البيانات نجد أف معظـ العماؿ يتغيبكف عف العمؿ بسب ظركؼ شخصية أك 
 .لمناسبات

 كمنو نستنتج أف العماؿ في المؤسسة يتقيدكف بالانضباط كالصرامة في العمؿ كمف تـ 
 .زيادة إنتاجية الفرد فمعدؿ الغياب يعتبر مؤشر لتعرؼ عمى درجة الرضا في العمؿ

 .  مف الدراسات السابقةأملا تتفؽ مع 

 .يوضح العقوبات المطبقة عمى السموك السمبي لمعامل: 19جدول رقم

 

   

 

 

 

 لمذيف يركف أف العقكبة تطبؽ %46.16يتبيف لنا مف خلبؿ الجدكؿ أف أكبر نسبة تقدر بػ 
عند قياـ العامؿ بسمكؾ سيئ في حيف أجابكا بأنو يتـ تعديؿ السمكؾ بتصحيحو حاؿ 

حدكثو في المقابؿ نجد نسبة الذيف لا يركف أف العقكبة تطبؽ عمى السمكؾ السمبي كالتي 
 كالتي تعبر عف الذيف أحيانا %15.38 كفي الأخير نجد نسبة %38.46قدرت نسبتيـ بػ 

 .ما يركف أف العقكبة تطبؽ عمى السمكؾ السمبي

 كمنو نستنتج أف تطبيؽ العقكبة عمى فعؿ سيئ يؤدم انضباط العامؿ كعدـ مخالفة 
 .قكانيف المؤسسة

 . لا تتفؽ مع أم مف الدراسات السابقة 

 

 تطبيؽ العقكبة عمى السمكؾ السمبي التكرار النسبة

 نعـ 30 %46.16

 لا 25 %38.46

 أحيانان  10 %15.38

 المجمكع 65 %100
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 .يوضح الولاء لممؤسسة: 20جدول رقم

 

 

 

 كىي تمثؿ الذيف يفتخركف %92.31يتضح مف خلبؿ الجدكؿ أف أعمى نسبة قدرت بػ 
بكلائيـ لممؤسسة كىذا راجع إلى التمسؾ بالقيـ الاجتماعية كتجسيد الاحتراـ بيف العماؿ 

كالعلبقة الطيبة مما يزيد مف تكطيد ىذه العلبقة مف خلبؿ ارتباط العامؿ بالعمؿ 
كبالمؤسسة كالسعي لتحقيؽ أىدافيا كتقديـ مصالح المؤسسة عف مصالحو الشخصية 

 كىي تمثؿ الذيف لا %7.69كبيذا يشعركف أف المؤسسة جزء منيـ ، في حيف نجد نسبة 
يفتخركف بكلائيـ لممؤسسة كقد يرجع سبب ذلؾ إلى شخصية الفرد كمدل انسماجو 

 .كتفاىمو مع الآخريف كقد يعكد كذلؾ إلى أف ىذا النكع يفضؿ العمؿ الفردم

 . لا تتفؽ مع أم مف الدراسات السابقة

 .يوضح الميام الواجب القيام بيا: 21جدول رقم 

 المياـ الكاجب القياـ بيا التكرار النسبة
 نعـ 59 %90.77

 لا 6 %9.23

 المجمكع 65 %100

مف خلبؿ الجدكؿ نلبحظ الذيف يقكلكف أف المؤسسة تقكـ بتكضيح المياـ لمعامؿ كىي 
 كىذا راجع إلى طبيعة العمؿ بالمؤسسة كمنو يسيؿ %90.77نسبة كبيرة حيث قدرت بػ 

عمى العامؿ إنجاز العمؿ في كقت كجيز، بينما البعض الآخر قالكا أف المؤسسة لا تقكـ 

 الكلاء لممؤسسة التكرار النسبة

 نعـ 60 %92.31

 لا 5 %7.69

 المجمكع 65 %100
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 كىذا راجع إلى سيكلة العمؿ الذم %9.23بتكضيح المياـ لمعامؿ كقدرت نسبتيـ بػ 
 .يقكمكف بو إلى درجة انو يككف الكقت متناسب مع العمؿ

 . مف الدراسات السابقةأم لا تتفؽ مع 

 .يوضح إتقان العامل لمعمل: 22جدول رقم

 إتقاف العمؿ التكرار النسبة
 التزاـ 12 %18.46

 كاجب 39 %60

 تعزيز الذات 7 %10.77

 تميز  5 %7.69

 رقابة 2 %3.08

 المجمكع 65 %100

 مف الذيف يركف أف إتقاف العمؿ كاجب كىـ أكثر %60مف خلبؿ الجدكؿ يتبيف أف نسبة 
مف نصؼ العينة كىذا راجع إلى انو كاجب أخلبقي كميني كذلؾ مف أجؿ تحقيؽ الاكتفاء 

 مف الذيف يركف أف إتقاف العمؿ التزاـ يجب %18.46الذاتي لمفرد في المقابؿ نجد نسبة
 %10.77عمى كؿ فرد أف يمتزـ بالعمؿ ميما كاف نكعو كمكانتو ، في حيف نجد نسبة 

مف الذيف يقركف باف إتقاف العمؿ لتعزيز ذاتيـ كذلؾ مف خلبؿ مساعدة الزملبء في 
 مف الذيف يركف أف إتقاف العمؿ تميز كىذا نظرا لحبيـ %7.69عمميـ، حيث نجد نسبة 

 مف الذيف %3.08لمعمؿ كالى تطكير أنفسيـ مف الحسف إلى الأحسف، كأخيرا نجد نسبة 
 أف إتقاف العمؿ رقابة ربما يرجع ذلؾ إلى طبيعة العلبقة بيف المشرؼ كالعماؿ في اأجابك

 .مجاؿ العمؿ

 ."العوامل المؤثرة في الانضباط الذاتي" ، بعنكاف2006يتكافؽ مع دراسة الياس سالـ 
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 .بوضح دور المؤسسة في تنمية روح الفريق: 23جدول رقم 

 

 

 

 

يتضح مف خلبؿ الجدكؿ أف نصؼ العينة لدييـ نظرة ايجابية حكؿ أف المؤسسة ميتمة 
 كىذا راجع إلى قدرة الفريؽ عمى التكاتؼ بكؿ مثابرة %50.77بركح الفريؽ كذلؾ بنسبة 

كثبات مف أجؿ تحقيؽ ىدؼ مشترؾ حيث أف ىذا الشعكر يعكس الانضباط عندىـ 
كيعززه أكثر، في حيف نجد تقارب بيف الذيف لا يركف أف تنمية ركح الفريؽ لو دكر في 
المؤسسة كبيف الذيف أحيانا ما يركف أف تنمية ركح الفريؽ لو دكر في المؤسسة كذلؾ 

 كىذا راجع إلى نكع العمؿ الذم يقكمكف بو لا يحتاج إلى %23.08 ك%26.15بنسبة 
 .فريؽ

 . مف الدراسات السابقةأم لا تتفؽ مع 

 .يوضح لوائح الانضباط بالمؤسسة: 24جدول رقم

 لكائح الانضباط بالمؤسسة التكرار النسبة

 نعـ 57 %87.69

 لا 8 %12.31

 المجمكع 65 %100

يتبيف مف خلبؿ الجدكؿ أف معظـ العينة مف الذيف يركف أنيا تكجد لكائح للبنضباط حيث 
 كىذا راجع إلى أنيا تزيد مف جدية العمؿ بالمؤسسة كتحسنو %87.69قدرت نسبتيـ بػ 

كالى أنيا تعمميـ المعنى الصحيح كحسف السمكؾ إضافة إلى أنيا قد تحبط معنكيات 

 تنمية ركح الفريؽ التكرار النسبة

 نعـ  33 %50.77

 لا 17 %26.15

 أحيانان  15 %23.08

 المجمكع 65 %100
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العماؿ لأنيـ يعتبركنو مجرد عقاب كقد تزيد مف درجة العدؿ بينيـ كجعؿ العلبقة بينيـ، 
 . مف الذيف يقركف بأنو لا تجكد لكائح للبنضباط %12.31في حيف نجد نسبة 

 ح أعماليـ كأف يمتزمكا بالمكائةكمف ىنا نستنتج أنو يجب عمى العامميف تحمؿ مسؤكلي
المسطرة مف خلبؿ ىذا الأخير يمكف ليـ التعبير عف اىتماميـ كحرصيـ كاستمرار 

 .نجاحيا كبقائيا

تأثير الثقافة التنظيمية عمى أداء الموارد "، بعنكاف 2006  يتكافؽ مع دراسة الياس سالـ
 ".البشرية

 . يوضح غرس قيم التضامن : 25جدول رقم

 غرس قيـ التضامف  التكرار النسبة

 نعـ 56 %86.15

 لا 9 %13.85

 المجمكع 65 %100 

 

نلبحظ مف خلبؿ الجدكؿ غرس قيـ التضامف في نفكس العماؿ أف معظـ المبحكثيف يركف 
 كىذا راجع إلى علبقة العامؿ بزملبئو في %86.15أف المؤسسة تقكـ بذلؾ كذلؾ بنسبة 

العمؿ مثمت علبقة التضامف كالتعاكف كالتفاىـ بينيـ كتحقيؽ الركح الجماعية كتحقيؽ 
 مف %13.85منافع متبادلة كبالتالي تحقيؽ أىداؼ المؤسسة كفي المقابؿ نجد نسبة 

الذيف لا يقركف بأنيا تغرس قيـ التضامف داخؿ المؤسسة كىذا راجع إلى عدـ التفاىـ بيف 
 .العماؿ أك قد تككف لدييـ مشاكؿ سكل في العمؿ أك خارجو

 مف ىنا نخمص إلى أف التضامف يحقؽ ألأداء كالإصرار عمى القياـ بالعمؿ كيرفع ركح 
 .المعنكية لدل العامؿ إضافة إلى أنو يبث ركح الصداقة بيف العماؿ
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 . مف الدراسات السابقةأملا تتفؽ مع 

 .يوضح القدوة الحسنة لزملاء: 26جدول رقم

  

 

 

   يتضح لنا مف خلبؿ الجدكؿ أف معظـ العينة مف الذيف يركف أنو يكجد رئيس مباشر 
 كىذا راجع إلى أنو مكضع احتراـ %80يعتبركنو قدكة حسنة في العمؿ كذلؾ بنسبة 

كتقدير لمعماؿ، إضافة إلى أنو جدم في عممو ، ككذلؾ يساعد العماؿ في حالة كقكع 
 التي تعبر عف العماؿ الذيف لا يركف أنو %20أحدىـ في مشكمة ما ، في حيف نجد نسبة

يكجد رئيس مباشر يعتبركنو قدكة حسنة في العمؿ كيرجع سبب ذلؾ إلى أنيـ لا يحظكف 
 .بعلبقات جيدة كىذا كؿ حسب شخصيتو كمدل الانسجاـ كالتفاىـ بيف الرئيس ك العماؿ

 . لا تتفؽ مع أم مف الدراسات السابقة

 

 

 

 

 

 

 

 القدكة الحسنة التكرار النسبة

 نعـ 52 %80

 لا 13 %20

 المجمكع 65 %100



انذراسة انميذانية:                                                                   انفصم انرابع  
 

 
89 

تقان العمل: 27جدول رقم   .يوضح العلاقة بين إقامة المناسبات بالمؤسسة وا 

 إقامة مناسبات نعـ لا المجمكع
 إتقاف العمؿ

 التزاـ 8 %14.04 4 %50 12 %18.46

 كاجب 37 %64.91 2 %25 39 %60

 تعزيز الذات 6 %10.59 1 %12.5 7 %10.77

 تميز 4 %7.02 1 %12.5 5 %7.69

 رقابة 2 %3.50 0 %0 2 %3.08

 المجمكع 57 %87.69 8 %12.31 65 %100

 يركف إف إقامة المناسبات لو علبقة %87.69   يتضح لنا مف خلبؿ الجدكؿ أف نسبة 
 يركف أنو 14.04 يركف انو كاجب، تمييا نسبة %64.91بإتقاف العمؿ، حيث نجد نسبة 

 لمذيف يركف أنو تعزيزان لذاتيـ، في حيف نجد تكافئ بيف %10.59التزاـ، كرجعت نسبة 
، بينما %3.50 ك%7.02نسبة الذيف يركف أنو رقابة كالذيف يركف أنو تميز كذلؾ بنسبة 

تقاف العمؿ12.3نجد نسبة   . لمذيف يركف أنو لا تكجد علبقة بيف إقامة مناسبات كا 

  كمف خلبؿ ىذه النتائج نستنتج أف إقامة المناسبات ليا علبقة بإتقاف العماؿ لعمميـ بؿ 
يعكد لثقافة العماؿ كمدل حرصيـ عمى تقديـ كاجبيـ بكؿ إتقاف في ىذه المينة إضافة 

 .إلى أف لو علبقة بالانتماء لممؤسسة كلمجماعة

 .  مف الدراسات السابقةأملا  مع 
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 .يوضح العلاقة بين الأفكار التنظيمية وغرس قيم التضامن بين العمال: 28جدول رقم

طرح الأفكار  نعـ لا المجمكع
 التنظيمية
 غرس قيـ التضامف

 نعـ 33 %91.67 23 %79.31 56 %86.15

 لا 3 %8.33 6 %20.69 9 %13.85

 المجمكع 36 %55.38 29 %44.62 65 %100
 مف العماؿ الذيف يركف أنو %86.15يتضح لنا مف خلبؿ الجدكؿ أف أكر نسبة ىي 

 %91.67تكجد علبقة بيف طرح الأفكار التنظيمية كغرس قيـ التضامف، حيث نجد نسبة 
مف الذيف يركف أف ىناؾ علبقة تأثير للؤفكار التنظيمية في زيادة التضامف بيف العماؿ 
في المؤسسة كىذا التضامف يتمثؿ في التعاكف بيف جميع العمؿ سكاء كانكا أطباء أك 

 نجد نسبة االخ كتقديـ كاجبيـ عمى أحسف كجو، بينـ...ممرضيف أك عماؿ الإدارة
 مف الذيف يركف عكس ذلؾ أم لا تكجد علبقة بيف طرح الأفكار التنظيمية 13.85%

 مف الذيف لا يركف كجكد لطرح الأفكار داخؿ %20.69كغرس قيـ التضامف، منيا نسبة 
 .  المؤسسة

 كمف ىنا نستنتج أف للؤفكار التنظيمية علبقة في غرس قيـ  التضامف كذلؾ مف خلبؿ 
التماسؾ كالتعاكف كالترابط كالتفاىـ فيما بينيـ مف أجؿ نجاح فكرة ما كىذا يؤدم بدكره إلى 

 .الزيادة في حجـ الانضباط كالعلبقة بيف العماؿ

 . مف الدراسات السابقةأملا تتفؽ مع 
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 .يوضح طريقة الإشراف ودورىا في توضيح الميام: 29جدول رقم 

طريقة  جيدة حسنة سيئة المجمكع
 الإشراؼ

تكضيح 
 المياـ

 نعـ 14 70% 24 66.66% 2 22.22% 40 61.54%

 لا 3 15% 3 8.33% 0 0% 6 9.23%

 أحيانان  3 15% 9 25% 7 77.77% 19 29.23%

 المجمكع 20 30.77% 36 55.38% 9 13.85% 65 100%

يتضح لنا مف خلبؿ جدكؿ العلبقة بيف طريؽ الإشراؼ كدكرىا في تكضيح المياـ أف 
 مف العماؿ الذيف يركف أف طريؽ الإشراؼ حسنة، حيث نجد نسبة %55.30نسبة 

 مف العماؿ الذيف %30.77 مف الذيف يركف أنو تكضح المياـ ، كتمييا نسبة 66.66%
 لمذيف يركف أنو يتـ تكضيح المياـ، كأقؿ %70يركف أف طريقة الإشراؼ، منيا نسبة 

 %77.77 مف الذيف يركف أف طريقة الإشراؼ سيئة، منيا نسبة %13.85نسبة تمثؿ 
 .لمذيف أحيانان ما يركف تكضيح المياـ

كمف ىنا نستنتج أف طريقة الإشراؼ ليا دكر في تكضيح المياـ الخاصة بكؿ عامؿ ليذا 
لابد عمى المشرفيف أف يككف ليـ القدرة عمى تكزيع الأدكار كالمياـ عمى العامميف كلابد مف 

كضع الشخص المناسب في المكاف المناسب حتى لا تسكد الفكضى كلابد مف تكزيع 
 جيكد العامميف ع حتى يتـ إنجاز العمؿ بشكؿ متقف كلا تضيتالكاجبات كالمسؤكليا

 .كالقائميف عمى العمؿ بحيث يككف لكؿ شخص دكره الذم عميو أف يتقنو عمى أكمؿ كجو

 . مف الدراسات السابقةأم لا تتفؽ مع 
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 . يوضح العلاقة بين الغياب وتطبيق العقوبة عمى السموك السمبي: 30جدول رقم

 الغياب تنبيو شفكم تكبيخ كتابي أشياء أخرل المجمكع
كتطبيؽ 
 العقكبة

 نعـ 28 46.66% 0 0% 2 50% 30 46.16%

 لا 25 41.66% 0 0% 0 0% 25 38.46%

 أحيانان  7 11.66% 1 100% 2 50% 10 15.38%

 المجمكع 60 92.31% 1 1.54% 4 6.15% 65 100%

 يركف أنيا تكجد علبقة بيف الغياب كتطبيؽ %46.16نلبحظ مف خلبؿ الجدكؿ نسبة 
اجابك بنعـ كتمقكا أشياء أخرل في حيف نجد %50العقكبة عمى ىذا السمكؾ منيا نسبة 

 لمذيف يركف أنيا لا تكجد علبقة بيف الغياب كتطبيؽ العقكبة منيا %38.46نسبة 
لمذيف يركف %15.38مف الذيف اجابك بلب كتمقكا تنبيو شفكم، ثـ تمييا نسبة 41.66%

 لمذيف اجابك ب %100أحيانا ما تكجد علبقة بيف الغياب كتطبيؽ العقكبة حيث نجد نسبة 
 .أحيانا كتمقكا تكبيخ كتابي

كمف ىنا نخمص إلى أف معظـ العماؿ لدييـ نظرة حكؿ أف غيابيـ عف العمؿ يؤثر عمييـ 
كبذلؾ تتـ معاقبتيـ مباشرة لأنو يعتبر سمكؾ سمبي يعاقب عميو، خاصة الذيف تمقكا تكبيخ 

كتابي يمكف أف يرجع ىذا لعدة أسباب منيا تكاجد حرية كافية في العمؿ، أتيحت لدل 
البعض منيـ سمككيات سمبية صارت معمكمة لدل جميع أفراد مجتمع البحث، تتعمؽ 

أساسا بتناقص الانضباط في العمؿ كالذم يظير جميا في الغياب عف العمؿ، غير أف 
إدارة المؤسسة تتعامؿ مع ىذا السمككيات بنكع مف التسامح يتجمى في منح إنذار شفكم 

 .في الغالب، كىذا راجع لأنيـ أبناء منطقة كاحدة

 . لا تتفؽ مع أم مف الدراسات السابقة
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 .يوضح العلاقة بين تياون العامل وروح الفريق: 31جدول رقم

 تياكف العامؿ نعـ لا المجمكع
 ركح الفريؽ

 نعـ 10 71.42% 23 45.10% 33 50.77%

 لا 2 14.29% 15 29.41% 17 26.15%

 أحيانان  2 14.29% 13 25.49% 15 23.08%

 المجمكع 14 21.54% 51 78.46% 65 100%

 مف المجمكع العاـ %50.77 يتضح لنا مف خلبؿ الجدكؿ أف أعمى نسبة قدرت ب 
لممبحكثيف الذيف يركف أنو تكجد علبقة بيف تياكف العماؿ كركح الفريؽ، منيا نسبة 

 لمذيف لا يركف أنو %26.15 يركف أنو تكجد ركح الفريؽ بالمؤسسة، تمييا نسبة 71.42%
 لمذيف يركف أنو لا %29.41تكجد علبقة بيف تياكف العامؿ كركح الفريؽ، منيا نسبة 

 لمذيف يركف أنو لا تكجد علبقة %23.08تكجد ركح الفريؽ بالمؤسسة، أخيرا نجد نسبة 
 لمذيف أحيانا ما يركف كجكد لركح %25.49بيف تياكف العامؿ كركح الفريؽ، منيا نسبة 

 . الفريؽ بالمؤسسة

فنلبحظ مف خلبؿ ىذه النسب أف تياكف العماؿ في عمميـ يؤثر عمى ركح الفريؽ كيرجع 
سب بذلؾ إلى عدـ تكفير مناخ تنظيمي كبذلؾ يعكؽ الاتصاؿ كقد يرجع إلى عدـ عدالة 
نظـ التحفيز كالترقية كتقييـ الأداء كغيرىا مف نظـ إدارة المكارد البشرية إضافة إلى إىماؿ 

 .المرضى كعدـ الاىتماـ بيـ كالتعامؿ معيـ بأسمكب غير لائؽ

 . مف الدارسات السابقةأمكىذا لا يتكافؽ مع 
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 .يوضح العلاقة بين كفاءة الفرد وولائو لممؤسسة: 32جدول رقم

 كفاءة الفرد نعـ لا المجمكع
 كلائو لممؤسسة

 نعـ 55 94.83% 5 71.43% 60 92.31%

 لا 3 5.17% 2 28.57% 5 7.69%

 المجمكع 58 89.23% 7 10.77% 65 100%

 مف العماؿ الذيف يركف أنو تكجد علبقة %92.31يتضح لنا مف خلبؿ الجدكؿ أف نسبة 
 مف العماؿ الذيف يركف أف %94.83بيف كفاءة الفرد ككلائو لممؤسسة، حيث نجد نسبة 
 مف العماؿ الذيف يركف أنو لا %7.69كفاءة الفرد تؤدم كلائو لممؤسسة، بينما نجد نسبة 

 لمذيف لا يركف أف كفاءة 28.57تكجد علبقة بيف كفاءة الفرد ككلائو لمؤسسة ، منيا نسبة 
 .الفرد تؤدم إلى كلائو لممؤسسة

 بأف كفاءة الفرد في إثبات ذاتو تؤثر اكمف خلبؿ النسب نلبحظ أف أغمبية العماؿ أجابك
عمى كلائو لممؤسسة كىذا راجع إلى استعداد العامؿ لبذؿ جيكد عالية لتحقيؽ أىداؼ كقيـ 

المنظمة كالرغبة في البقاء مع المنظمة كبالتالي يساىـ في رفع مستكل أدائو كتطكر 
 معارفو كميارتو كخبراتو،

 . مف الدراسات السابقةأم كىذا لا يتكافؽ مع 
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يوضح العلاقة بين الوسائل والتجييزات بالوقت الذي يسمح بالقيام بما : 33جدول رقم 
 .ىو مطموب منك

الكسائؿ  متكفرة غير متكفرة متكفرة نكعا ما المجمكع
 تجييزات.كاؿ

 كقت العمؿ

 .نعـ 6 60% 10 33.33% 11 44% 27 41.54%

 لا 4 40% 20 66.66% 14 56% 38 58.46%

 المجمكع 10 15.38% 30 46.15% 25 38.46% 65 100%

 مف العماؿ الذيف يركف أنو تكجد علبقة %58.46  نلبحظ مف خلبؿ الجدكؿ أف نسبة 
بيف الكسائؿ كالتجييزات كبالكقت الذم يسمح بأداء ما ىك مطمكب منؾ، منيا نسبة 

 بلب مف العماؿ الذيف يركف أف الكسائؿ كالتجييزات غير ا مف الذيف أجابك66.66%
 إف الكسائؿ غير متكفرة، كنجد ا بلب كقالكا مف الذيف أجابك%56متكفرة، تمييا نسبة

 مف %41.54 بلب كيركف إف الكسائؿ متكفرة، بينما نجد نسبة ا مف الذيف أجابك%40نسبة
الذيف يركف أنو لا تكجد علبقة بيف الكسائؿ كالتجييزات كالكقت الذم يسمح لؾ بأداء ما 

 .ىك مطمكب منؾ

ىي أكبر نسبة كىذا راجع إلى بعد المسافة بيف العيادة % 66.66كمنو نستنتج أف نسبة  
كىذا يؤدم بدكره إلى عدـ تأدية  (السيارة)ك المقر التابع لو أك لعدـ تكفر كسيمة الاتصاؿ 

 .العماؿ ما ىك مطمكب منيـ كىذا ينعكس سمبان عمى المؤسسة كالعامميف ككذلؾ المرضى

 .كىذا لا يتكافؽ مع أم مف الدراسات السابقة
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 .نتائج الدراسة: سادساً  

 :ـ استنتاج الفرضية الفرعية الأولى

لمقيـ التنظيمية تأثير " مف خلبؿ تحميؿ البيانات المتعمقة بالفرضية الأكلى التي مفادىا 
 كبالنظر إلى 18، 14أنو يتضح لنا مف خلبؿ نتائج الجداكؿ رقـ " عمى انضباط العامميف

ىذه المعمكمات نجد أف أغمبية العماؿ صرحكا بأف القيـ التنظيمية تؤثر عمى انضباطيـ 
في العمؿ كأنو كمما زادت ىذه القيـ كمما نقص انضباطيـ في العمؿ كذلؾ مف خلبؿ 

 .ف كالمتمثمة في التأخر كالتياكةالمتغيرات المتعمقة بالقيـ التنظيمي

ما بالنسبة لمجداكؿ رقـ  ، التي تكضح لنا العلبقة المكجكدة بيف متغير تياكف 30 ك31كا 
العامؿ كتأثيره عمى ركح الفريؽ، كالعلبقة بيف الغياب كتطبيؽ العقكبة عمى ىذا السمكؾ، 

 عف %100 كيتغيبكف بنسبة %71.42حيث لاحظنا أف معظـ العماؿ متياكنيف بنسبة 
العمؿ كىـ مستمريف في ىذا السمكؾ، حيث نسبة التغيب تممؾ مبررات كافية لذلؾ 

كالظركؼ العائمية، كالصحية، كبعد مقر الإقامة كقمة كسائؿ النقؿ، فالتياكف يؤثر بدكره 
 تجاه عمميـ، ك تكاجد ةعمى ركح الفريؽ كالسبب يرجع إلى أنيـ يشعركف بعدـ المسؤكلي

ىماؿ المرضى، كيرجع ذلؾ إلى أف المؤسسة غير  حرية كافية في العمؿ الذم يشغمكنو كا 
ميتمة بعماليا مف خلبؿ تكفير ظركؼ عمؿ مناسبة كتحفيز العماؿ كتكريميـ، كتحقيؽ 

 .حاجات العامميف الخاصة

 :ـ استنتاج الفرضية الفرعية الثانية

لمعادات كالمعتقدات " لقد أكضحت نتائج الدراسة المتعمقة بالفرضية الثانية المتمثمة في 
أنو كمما زاد التمسؾ بالعادات كالمعتقدات " التنظيمية تأثير عمى انضباط العامميف

 ؾالتنظيمية كمما زاد انضبط العامؿ، حيث نجد أف معظـ العماؿ يركف أنو كمما كاف ىنا
تكريـ ك احتفالات كمشاركة الزملبء في المناسبات الخاصة  كمما ازدادت الجيدة في 
تقانو ككلاء العامميف لممؤسسة التي يعممكف بيا ك ازداد تمسكيـ بالبقاء فييا  العمؿ كا 

 كالذم يبرز فيو أىمية حرص المؤسسة عمى 09كالعكس كىذا ما يكضحو لنا الجدكؿ رقـ 
 . %87.69إقامة مناسبات كذلؾ بنسبة
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تقاف العمؿ الذم يكضحو الجدكؿ رقـ  ذا لاحظنا العلبقة الناتجة عف إقامة مناسبات كا  كا 
 يقركف بأف المؤسسة تقكـ ببعض المناسبة لكف إتقاف العمؿ %64.91 نجد أف نسبة 27

بالنسبة إلييـ كاجب، كمنو نستنتج أف المؤسسة تيتـ بإقامة مناسبات لتكريـ المتقاعديف ك 
مشاركة زملبئيـ في المناسبات الخاصة كىذا قد يحفز العماؿ أكثر كيساعدىـ عمى تنمية 

تقانو  .كزيادة إنجازاتيـ في العمؿ كا 

كانطلبقا مف ىذه النتائج يمكف القكؿ أف الفرضية الثانية قد تحققت بشكؿ مقبكؿ في إقامة 
 .مناسبات

 : ـ استنتاج الفرضية الفرعية الثالثة

لبيئة العمؿ دكر في " مف خلبؿ تحميؿ البيانات المتعمقة بالفرضية الثالثة كالتي ىي 
 أف معظـ العماؿ 16، 15يتضح لنا مف خلبؿ نتائج الجداكؿ رقـ" الانضباط في العمؿ

يعانكف مف بيئة العمؿ التي يعممكف فييا كذلؾ مف  خلبؿ المتغيرات المتعمقة ببيئة العمؿ 
كالمتمثمة في الظركؼ الفيزيقية كالتي تتمثؿ في الكسائؿ كالتجييزات الخاصة بالعمؿ كىذا 

 ككذلؾ بالنسبة لنكعية الإشراؼ كالذم يؤثر تأثيران كاضحا عمى 15ما يكضحو الجدكؿ رقـ 
شراؼ حسنة بنسبة  انضباط العامؿ، حيث صرح أغمبية العماؿ أنيـ يتمقكف معاممة كا 

 غير أف الدقة كالرقابة تجعميـ ممتزميف كمنضبطيف كىذا ما يكضحو الجدكؿ 55.38%
، أما بالنسبة لانضباط العماؿ في عمميـ فنجد نسبة كبيرة مف العماؿ ممتزميف 16رقـ

 أما إذا رجعنا 24 كىذا ما يكضحو الجدكؿ رقـ %87.69بالمكائح كالقكانيف بنسبة تقدر بػ 
إلى العلبقة بيف طريقة الإشراؼ كارتباطيا بتكضيح المياـ نجد أف طريقة الإشراؼ سيئة 

 29 كىذا ما يكضحو الجدكؿ رقـ %77.77كأحبانان ما يتـ تكضيح المياـ بنسبة تقدر بػ 
كمنو نستنتج أف الفرضية قد تحققت كىذا معناه أف بيئة العمؿ تؤثر عمى انضباط العامؿ 

 . في عممو في عدـ تكفير كسائؿ لمعمؿ ك طريقة الإشراؼ
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 :ـ الاستنتاج العام

بعد الدراسة الميدانية التي قمنا بيا في العيادة الجكارية بفنكغيؿ كالتي ساعدتنا عمى جمع 
 حكؿ الثقافة التنظيمية كتأثيرىا عمى انضباط االمعمكمات الضركرية المتعمقة بدارستف

 :المكارد البشرية قد تـ استخلبص النتائج التالية

إف العماؿ داخؿ المؤسسة يتأثركف بقيـ كعادات كعكامؿ بيئية ، ىذا ما يتضح لنا مف 
التغيب، التأخر، إقامة مناسبات، الظركؼ الفيزيقية، نمط  )خلبؿ المؤشرات 

 .كىذا ما يؤثر عمى انضباط الأفراد داخؿ المؤسسة (الخ...الإشراؼ

حيث تشكؿ ثقافة المنظمة أحد العكامؿ الأساسية التي تؤدم إلى انضباط كالتزاـ الأفراد 
إلا أف ارتفاع معدؿ الغياب، عدـ تكفير البيئة المناسبة لمعمؿ إضافة إلى المناخ التنظيمي 

كىك ما يؤدم بيـ إلى عدـ القدرة عمى أداء العمؿ المطمكب كبالتالي انخفاض مستكل 
 .انضباطيـ كأدائيـ

 (لثقافة التنظيمية تأثير عمى انضباط المكارد البشرية )كمنو نستنتج أف الفرضية العامة 
فرضية صحيحة نسبيان عمى انضباط الأفراد العامميف، حيث أف العماؿ داخؿ ىذه 

 عامة كغيرىـ مف عماؿ في المؤسسات الأخرل، ةالمؤسسة يتأثركف بالثقافة التنظيمي
 .كبالأخص القيـ كالعادات كالمعتقدات التنظيمية إضافة إلى بيئة العمؿ داخؿ المؤسسة

إلا أف الثقافة التنظيمية لا تنحصر في العامؿ المذككر سابقان إذ أف ىناؾ ثقافة تنظيمية 
 :أخرل تؤثر عمى انضباط المكارد البشرية

 .س ػ سكء الاتصاؿ بيف العماؿ ك بيف العماؿ كالرئي1

 . ػ طبيعة العلبقات بيف العماؿ2

 . ػ المبادئ التنظيمية3

 . ػ الأعراؼ كالاتجاىات التنظيمية4

 . ػ ثقافة المجتمع 5
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 .صعوبات الدراسة: سابعاً 

كؿ عمؿ في الحياة إلا كلو صعكبات تعتريو، كلقد كاجيتنا العديد مف الصعكبات التي 
 : كانت عبارة عف عقبات تعكؽ تقدمنا في البحث، كيمكف تمخيصيا في ما يمي

 (انضباط المكرد البشرم) ػ قمة كصعكبة الكصكؿ إلى المراجع المتعمقة بالمتغير الثاني 1
 .في حدكد إطلبعنا

 . ػ طكؿ المدة الزمنية في الحصكؿ عمى المكافقة مف المؤسسة2

 . ػ صعكبة الحصكؿ عمى تعريؼ لممؤسسة كىيكميا3

 .الاقتراحات: ثامناً 

 ػ العمؿ عمى تحفيز العماؿ في المؤسسة بشكؿ عاـ كمكافئة المجتيد كمعاقبة الغير 1
 .منضبط

 ػ قياـ المؤسسات دكريان بعقد دكرات تدريبية لتنمية ميارات الانضباط لدل العامؿ فييا، 2
 .كتشمؿ مثلبن الثقافة التنظيمية كالكلاء كالانتماء التنظيمي

 ػ إيجاد القدكة الحسنة في الحياة ككذلؾ في القيادة التنظيمية مف حيث الالتزاـ بأكقات 3
 .العمؿ الرسمي، كالعدؿ كالإنصاؼ كتقدير العمؿ الجيد كالاعتراؼ بجيكد الآخريف

 ػ حث العماؿ عمى نبذ السمككيات كالتصرفات السيئة لما ليا مف تأثير سمبي عمى التقدـ 4
كالنجاح في العمؿ
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الثقافة التنظيمية  )ة        بعد استعراضنا لأىـ أدبيات النظرية المتعمقة بمتغيرم الدراس
سقاط ما تـ عرضو عمى عيادة فنكغيؿ  (كانضباط المكارد البشرية كالعلبقة بينيما، كا 

تكصمنا إلى أف المكرد البشرم بكؿ ما يحممو مف قيـ، فيك قيمة إنتاجية كاقتصادية 
كركحية ككذلؾ أخلبقية كسمككية تتطكر كتتجدد ىذه القيـ مف خلبؿ دكره كمكانتو التي 

 .تحتميا في المؤسسة لأنو يبقى جكىر أية منظمة أك مؤسسة

      كانطلبقا مف ىذا فقد سعينا في بحثنا ىذا إلى إبراز أىمية المكرد البشرم إحدل أىـ 
مكارد الإنتاج في المؤسسة الجزائرية، كمف تـ ضركرة اىتماـ إدارة المؤسسة بالمكرد 
البشرم مف أجؿ تحقيؽ التعاكف كالكئاـ بيف الأفراد العامميف في التنظيـ إذ يعتبر ىذا 

الأخير مف بيف أىـ ركائز التي تعتمد عمييا الإدارة الحديثة لمكصكؿ إلى تحقيؽ الكثبة 
التنافسية فبدكف مكرد بشرم لا تستطيع المؤسسة تحقيؽ ما تصبكا إليو غير أف ذلؾ لا 

 .يتحقؽ إلا مف خلبؿ كجكد نظاـ انضباط فعاؿ لدل المؤسسة

      ككاقتراح أخير نقكؿ أنو مف أجؿ التقميؿ مف شدة الثقافة التنظيمية يجب عمى 
 :المؤسسة أف تعمؿ عمى تحسيف مستكل انضباط لمعامميف بيا كذلؾ مف خلبؿ

 .ػ تنظيـ كقت العمؿ

 .ػ المركنة في التعامؿ مع الآخر

. ظركؼ العمؿ لأف ليا علبقة كبيرة بالانضباطةػ مراعا
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01ممحؽ رقـ   

 الجميكرية الجزائرية الديمقراطية الشعبية

  كزارة  التعميـ العالي كالبحث العممي

 جامعة أدرار

  كمية العمكـ الإنسانية كالاجتماعية كالعمكـ الإسلبمية

 قسـ العمكـ الاجتماعية

عمـ اجتماع تنظيـ كعمؿ ماستر السنة الثانية   

 استمارة بحث بعنوان

 

 

  أخي العامؿ أختي العاممة تدخؿ ىذه الدراسة ضمف متطمبات الحصكؿ عمى :ملاحظة 
المعمكمات التي ستدلكف بيا ستككف محفكظة , شيادة ماستر في عمـ اجتماع تنظيـ كعمؿ

.                                  كلف تستخدـ إلا لأغراض عممية بحتة  

:إشراؼ الدكتكر:                                             إعداد الطالبات  

 بايشي لطيفة                                          ػ  لعريبي أحمد            -

  بف عكمر زينب -

 2018 ػ 2017: المكسـ الجامعي -

 الثقافة التنظيمية كتأثيرىا عمى انضباط المكارد البشرية

"دراسة ميدانية بعيادة متعددة الخدمات بفنكغيؿ"  



 

   

 

 .البيانات الشخصية: المحور الأول -

 ذكر          أنثى:     ػ الجنس1 -

 سنة  35 إلى 31 سنة        مف 30 إلى 27 سنة     مف 26اقؿ مف :   ػ العمر2   -
    فما فكؽ36مف 

 ابتدائي      متكسط        ثانكم             جامعي:  ػ المستكل التعميمي3 -

       (ة)أرمؿ         (ة)مطمؽ       (ة)متزكج.       (ة)أعزب:  ػ الحالة العائمية4 -
 :  ػ الرتبة الكظيفية5 -

 سنة                10 إلى 6 سنكات      مف5 إلى 0مف:   ػ مدة العمؿ في المؤسسة6 -
 فأكثر20         مف 20 إلى 16 سنة      مف 15 إلى 11مف 

 .ةبيانات متعمقة بالثقافة التنظيمي: المحور الثاني  -
  ػ ىؿ تحرص المؤسسة عمى إقامة مناسبات ؟  نعـ       لا7 -

 :.......................فيما تتمثؿ" نعـ" ػ إذا كانت الإجابة ب 8 -
 إقامة حفلبت لتكريـ المبدعيف      إقامة حفلبت لتكريـ المتفكقيف       -

مشاركة الزملبء في المناسبات الخاصة       إقامة حفلب ت بالمناسبات الاجتماعية       -
 إقامة تكريـ لممتقاعديف                 

  ػ  ىؿ تؤدم الكفاءة لدل الفرد إلى إثبات الذات؟   نعـ       لا9  -

  ػ ىؿ تشجع المؤسسة العماؿ عمى طرح الأفكار ؟  نعـ      لا  10 -
ف تياكنت في عممؾ؟ نعـ       لا11 -   ػ ىؿ حدث كا 

 .............  ما ىي الإجراءات التأديبية التي اتخذت"نعم " ػ إذا كانت الإجابة بػ12 -
 ػ ىؿ المياـ المككمة لؾ تتماشى كمؤىلبتؾ العممية؟   نعـ             لا13 -

  التي تتسبب لؾ عند تأخرؾ عف العمؿ؟ؿػ ماىي العراقي14 -
 تنبيو شفكم         تكبيخ كتابي        أشياء أخرل -



 

   

ػ ىؿ الكسائؿ العمؿ الخاصة بؾ كالتجييزات في مؤسستؾ؟                    15 -
متكفرة          غير متكفرة       متكفرة نكعا ما                                  

ػ ىؿ تعمؿ المؤسسة عمى إيجاد بيئة عمؿ تشجع عمى إنجاز العمؿ؟                                     16
 نعـ          لا         

  ػ ما طريقة الإشراؼ بالمؤسسة؟ جيدة        حسنة       سيئة         17 -
  ػ ماىي الإجراءات التأديبية التي تتخذىا الإدارة عند غيابؾ عف العمؿ؟18 -

 تنبيو شفكم      تكبيخ كتابي       أخرل -
 بيانات متعمقة بانضباط الموارد البشرية: المحور الثالث -

ف طبقت العقكبات عمى السمككيات السمبية ؟ 19 -   ػ ىؿ حدث كا 
           نعـ       لا         أحيانان  -

 ........................؟كيؼ تـ تعديؿ السمكؾ" نعم" ػ إذا كانت الإجابة بػ 20 -

 ػ ىؿ تقكـ المؤسسة بتكضيح المياـ الكاجب القياـ بيا؟                                     21 -
 نعـ       لا       أحيانان                                      

  ػ ىؿ تفخر بكلائؾ لممؤسسة التي تعمؿ فييا؟ 22 -

        نعـ       لا       -

                                 ت ػ مادا يعني لؾ إتقاف العمؿ؟   التزاـ       كاجب         تعزيز الذا23 -
 ..............رقابة       تميز       أخرل أذكرىا

  ىؿ لممؤسسة دكر ىاـ في تنمية ركح الفريؽ؟  نعـ      لا       أحيانان  ػ24 -

  ػ ىؿ ىناؾ قكانيف كلكائح تنظيمية معينة تحدد الانضباط في العمؿ لمؤسستكـ؟25 -
               نعـ           لا -

:                                            ىؿ تعتبرىا" نعم" ػ في حالة الإجابة بػ 26 -
تزيد مف جدية العمؿ بالمؤسسة كتحسنو       تحبط معنكيات العماؿ لأنيا مجرد 



 

   

عقاب تعممكـ المعنى الصحيح لمعمؿ كحسف السمكؾ       تزيد مف درجة العدؿ بيف 
 ..................................العماؿ كجعؿ العلبقة بينكـ       أخرل حدد

 ىؿ تقكـ المؤسسة بغرس قيـ التضامف في نفكس العامميف؟                                 ػ27 -
 نعـ        لا               ن 

:                                  فيؿ ىذا التضامف"نعـ"  ػ أذا كانت الإجابة بػ28 -
يحقؽ الأداء كالإصرار عمى القياـ بالعمؿ      يرفع ركح المعنكية لدل العماؿ         

 يبث ركح الصداقة بيف العماؿ

 ػ ىؿ يكجد رئيس مباشر يعتبره العماؿ قدكة ليـ في العمؿ؟  نعـ       لا 29 -
:                                  فيؿ ىذا راجع لأنو" نعـ"ػ إذا كانت الإجابة بػ  30 -

مكضع احتراـ كتقدير بيف الزملبء       جدم في عممو        يساعد زملبئو في حالة 
 كقكع أحدىـ في مشكمة ما

  ػ ىؿ كقت العمؿ يسمح بالقياـ بما ىك مطمكب منؾ؟  نعـ        لا       31 -

 



 

   

 :يوضح الييكل التنظيمي لممؤسسة: 06الشكل رقم -

 02ممحق رقم 
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 :مف إعداد الطالبتيف

 

 

 مكتب الطبيب المسئكؿ

مصمحة 
التصكر 
 بالأشعة

جراح 
 الأسناف

مصمحة 
 المخبر

مكتب 
الفحكصات 

 الطبية

قاعة 
 العلبج

مصمحة 
الأمكمة 
 كالطفكلة

ةجناح خاص بالمناكبة الميمي  

مكتب  قاعة العلبج 
الفحكصات 

 الطبية

قاعة 
 الاستراحة

قاعة  خاصة 
 بالمرضى 



مخهص  انذراسة  

 

   

ىدفت الدراسة إلى تحقيؽ العلبقة بيف الثقافة التنظيمية كانضباط المكرد البشرم،    
التعرؼ عمى نكع الثقافة التنظيمية السائدة في ىذه العيادة، الفضكؿ الشخصي في معرفة 

التأثيرات المختمفة لثقافة التنظيمية عمى سمكؾ الأفراد في المنظمات كعمى مستكل 
انضباطيـ لأف ىذا الأخير يعد عاملبن أساسيان في المؤسسة كانجاز المياـ المككمة، كتـ 
الاعتماد في الدراسة عمى المنيج الكصفي حيث أف غالبية عمماء المنيجية يتفقكف عمى 

 حيث أف منيج البحث الكصفي يعد أكثر مناىج البحث مناسبة لمعمكـ الاجتماعية،
كىي عبارة عف مجمكعة مف  اعتمدنا في الدراسة عمى الأداة المنيجية كىي الاستمارة

الأسئمة التي تكجو لشخص أك مجمكعة مف الأشخاص بيدؼ الحصكؿ عمى معمكمات 
، كقد تـ تحديد نكع العينة، حيث اعتمدنا عمى المسح الشامؿ كمجمكع حكؿ ظاىرة معينة

إف العماؿ :كتـ التكصؿ إلى النتائج التالية.حيث شمؿ جميع المكظفيف بالعيادة (75)العينة
داخؿ المؤسسة يتأثركف بقيـ كعادات كعكامؿ بيئية، ىذا ما يتضح لنا مف خلبؿ المؤشرات 

كىذا ما يؤثر  (الخ...التغيب، التأخر، إقامة مناسبات، الظركؼ الفيزيقية، نمط الإشراؼ)
عمى انضباط الأفراد داخؿ المؤسسة، تشكؿ الثقافة التنظيمية أحد العكامؿ الأساسية التي 
تؤدم إلى انضباط كالتزاـ الأفراد إلا أف ارتفاع معدؿ الغياب، كعدـ تكفير البيئة المناسبة 

لمعمؿ إضافة إلى المناخ التنظيمي ىك ما يؤدم بيـ إلى عدـ القدرة عمى أداء العمؿ 
المطمكب كبالتالي انخفاض مستكل انضباطيـ كأدائيـ، كمنو نستنتج أف الفرضية العامة 

فرضية صحيحة نسبيا عمى انضباط "لثقافة التنظيمية تأثير عمى انضباط المكارد البشرية"
الأفراد العامميف، حيث أف العماؿ داخؿ ىذه المؤسسة يتأثركف بالثقافة التنظيمية عامة 

كغيرىـ مف العماؿ في المؤسسات الأخرل، كبالأخص القيـ كالعادات كالمعتقدات 
 .التنظيمية إضافة إلى بيئة العمؿ داخؿ المؤسسة

 

 

 


