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  یلحلیلو نب .د
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 )الجزائر(ر بسكرة ضجامعة محمد خی
  
  :ملخص

دراسة العلاقة القائمة بین الثقافة التنظیمیة والتزام العاملین بمؤسسة سونلغاز الوادي ، باعتبـار موضـوع  إلىیهدف هذا البحث 
المواضیع المهمة والتي لها أثر كبیر على سیرورة المؤسسـة وتحقیـق أهـدافها ، وكـون الثقافـة التنظیمیـة تحمـل فـي الثقافة التنظیمیة من 
مهمــة كــالقیم التنظیمیــة والعــادات والقــوانین التنظیمیــة هــذه العناصــر بــدورها تعمــل علــى تعزیــز روح الانتمــاء والــولاء كنههـا عناصــر جــد 

  .وكذلك الالتزام بمبادئ المؤسسة 
Résumé: 

This research aims to study the relationship between organizational culture and commitment to 
employees Foundation Sonelgaz of eloued, as the subject of the organizational culture of the important 
topics that have a significant impact on the process of the organization and achieve their goals, and the 
fact that organizational culture bearing in essence very elements of organizational values, customs and 
regulatory laws, the task of these elements in turn, working to strengthen the sense of belonging and 
loyalty, as well as commitment to the principles of the institution. 

 
  .إشكالیة الدراسة -1

الحـالي بعصـر المنظمـات لكونهـا تهـیمن علـى مختلـف منـاحي حیـاة الإنسـان، فالخـدمات الصــحیة یطلـق الـبعض علـى عصـرنا 
الخ التي یتمتع بها ویستفید منها الأفراد تقدم من خلال وبواسطة المنظمات . . . والتعلیمیة والاجتماعیة والثقافیة والاقتصادیة والریاضیة
الإنسان من غذاء وما یرتدیه من لباس والمأوى الذي یسكنه والتجهیزات والأدوات سواء كانت عامة أو خاصة أو مختلطة، وما یتناوله 

التي یستخدمها تصنعها وتنتجها المنظمات المختلفة، وهكذا تتغلغل المنظمات في شتى مناحي حیاة الفرد والمجتمع، وما كان الإنسـان 
  .لینعم بوسائل الرفاهة ومقومات الحیاة العصریة بدون المنظمات

را للدور الكبیر الذي تقـوم بـه المنظمـات فـي الحیـاة الاجتماعیـة یمكـن النظـر إلیهـا علـى أنهـا كیـان اجتمـاعي أهـم عناصـره ونظ
الإنسان، وعلیه یتوقف نجاحها في تحقیق أهدافها بكفایة وفعالیة، وهذا لا یعني أن المكونـات الأخـرى لیسـت هامـة ولكنهـا أیضـا تعتمـد 

استخدامها أو غیر ذلك، ومع بدایـة القـرن العشـرین زاد الاهتمـام الجـاد بالعنصـر الإنسـاني فـي المنظمـات على الإنسان في تشغیلها أو 
دارتها   .وأخذ هذا الاهتمام یتزاید بشكل مضطرد ومستمر، وأصبح الاهتمام بالأفراد ودراسة سلوكهم من أولویات المؤسسة وإ

متاحة لكـي تظهـر للمـوظفین بهـا أنهـم أحـد أصـولها الهامـة ومواردهـا فالمؤسسة الواعیة هي التي تشغل إدارتها جمیع الفرص ال
الرئیسیة ومن هنا تتوفر للعاملین مشاعر الوفاء والولاء والانتماء، وكلما كانت هذه المشاعر موجودة في المؤسسة كلما كان هناك سبیل 

  .قوي للوصول إلى تشكیل نمط ثقافي خاص بالمنظمة وموظفیها
ي في المنظمة بالثقافة التنظیمیة كونها إطار تحدد سـلوك الأفـراد داخـل التنظـیم وتشـمل القـیم والافتراضـات ویسمى النمط الثقاف

  .والمعتقدات والمعاییر والاتجاهات
دارة المـوارد  ولقد حضي موضوع الثقافة التنظیمیة في الآونة الأخیرة باهتمام كبیر لكل من منظري الإدارة والسلوك التنظیمي وإ

وكذا علم الاجتماع التنظیم، باعتبارها أحد العوامل الأساسیة المحددة لنجاح وتفوق منظمات الأعمال خاصة في الوقت الحالي البشریة 
الـذي تتمیـز فیــه بیئـة العمــل بتغیـرات ســریعة مـن شــأنها التـأثیر علــى أداء المنظمـات وتحقیــق أهـدافها، ومــا التطـور الكبیــر الـذي تشــهده 
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وم إلا بالاهتمام بالثقافة التنظیمیة السـائدة فـي المؤسسـات ودورهـا فـي توجیـه السـلوك والـذي بـدوره یعطـي العامـل المؤسسات الیابانیة الی
  .مزیدا من الإتقان والانضباط في میدان العمل

ة، فالعامل الملتزم بالواجبات والمهام الداخلیة للمؤسسة یكون علـى اسـتعداد كبیـر لبـذل درجـة عالیـة مـن الجهـد لصـالح المؤسسـ
ویحمـل إیمــان قـوي بأهــدافها وقیمهــا ویحـرص علــى اســتمرارها ونجاحهـا ویمثــل الالتــزام التنظیمـي بمختلــف أبعــاده حالـة نفســیة اجتماعیــة 
یشعر بها العامل عندما تتطابق أهدافه مع أهداف المنظمة، ونلاحظ من خلال عمله في الوظیفة التي یشغلها أومن خلال تصرفاته أو 

وقل (العاملین معه، ویعتبر الالتزام في العمل سلوك محمود حث علیه الدین الإسلامي وهو ما جاء في قوله تعالى  دعلاقاته مع الأفرا
  .105التوبة )اعملوا فسیرى االله عملكم ورسوله والمؤمنون وستردون إلى عالم الغیب والشهادة فینبئكم بما كنتم تعملون

عتباره یؤثر على كفاءة وفعالیـة المؤسسـة ویحـافظ علـى اسـتقرارها ویسـاهم إلـى حـد هذا ویعد الالتزام التنظیمي عاملا رئیسیا، با
  .كبیر في نجاحها واستمرارها

إذن فمحاولة معرفة طبیعة العلاقة القائمة بین الثقافة التنظیمیة والالتـزام التنظیمـي للعمـال فـي مؤسسـة سـونلغاز بـالوادي وذلـك 
ة فــي المؤسســة والتــي بــدورها تعمــل علــى توجیــه الســلوك وضــبط الأفعــال والتصــرفات وكــذلك مــن خــلال معرفــة الثقافــة التنظیمیــة الســائد

الوقوف على مستوى الالتزام التنظیمي للعمال في هذه المؤسسة باعتباره یؤثر بصفة مباشرة علـى أدائهـم باعتبـار أن هـذا الأخیـر یرسـم 
  .ورقیها حاضر ومستقبل المؤسسة ویعطي لها الدافع في الحفاظ على بقائها

  .ومن هنا تكمن مشكلة الدراسة وتساؤلها الرئیسي
  ما طبیعة العلاقة بین الثقافة التنظیمیة والالتزام التنظیمي؟

  :ویندرج تحت هذا التساؤل مجموعة من الأسئلة الفرعیة
  ما هي القیم السائدة التي تؤثر على درجة الالتزام التنظیمي في المؤسسة؟ -
  قة بدرجة الالتزام التنظیمي للعمال في المؤسسة؟هل للرضا الوظیفي علا -

  :فرضیات الدراسة -2
 .توجد علاقة ارتباطیة موجبة بین الثقافة التنظیمیة والالتزام التنظیمي في المؤسسة: الفرضیة العامة

  :الفرضیات الجزئیة
  .درجة الالتزام التنظیميكلما كانت قیم التعاون والإتقان واحترام الوقت موجودة في المؤسسة كلما زادت  -
  .كلما كان العامل راض عن العمل كلما زادت درجة الالتزام التنظیمي -

  :وأهدافها  أهمیة الدراسة – 3
تكمن أهمیة الدراسة الحالیة الوقوف على ماهیة الثقافة التنظیمیة وأهمیتها في كونها توفر إطار لتنظیم وتوجیه : أهمیة الدراسة1-3- 

  .بمعنى أنها تؤثر على تكوین السلوك داخل المؤسسة السلوك التنظیمي
وتسـتمد هـذه الدراسـة أهمیتهــا مـن خـلال بیــان أثـر اخـتلاف الأفــراد فـي القـیم والثقافــات التـي یحملونهـا فــي التنظـیم ومـا علاقتهــا 
تقــانهم للعمــل، ومـــن ثــم فهــم ســلوكهم ومحاولـــة معرفــة خلفیاتــه النظریــة والمذهبیـــة، وذلــك انطلاقــا مــن الدراســـة  بــالتزامهم وانضــباطهم وإ

مات الكافیة وكذا معرفة ثقافة الإدارة العلیاء من خلال آراء العمال، وكذلك جمع المعلومات الكافیة حول طریقة المیدانیة، وجمع المعلو 
تعبیرهم عن القیم والمعتقدات التنظیمیة وكیف ینظمون أوقاتهم في العمل وكیف وكذلك أدائهـم لمهـامهم والارتقـاء بهـا، كمـا تسـاهم هـذه 

ثراء البحث العلمي والاستفادة من نتائج الدراسةالدراسة في تقدیم شيء جدید في ح   .قل العلم والمعرفة عموما وإ
تهـدف هـذه الدراسـة إلـى تحقیـق مجموعـة مـن الأهـداف وذلـك مـن خـلال التعـرف علـى درجـة الالتـزام التنظیمـي  :أهـداف الدراسـة2 3-

ئة العمل وذلك بالاطلاع على الثقافة التنظیمیة السائدة للعمال في المؤسسة میدان الدراسة ومعرفة أوضاعهم المهنیة ومدى ارتباطها ببی
  :في المؤسسة وهل لها علاقة بدرجة الالتزام أم لا ومن بین هذه الأهداف ومن بین هذه الأهداف ما یلي

ى تأثیرهـا الكشف عن أهمیة البعد الثقافي وذلـك مـن خـلال التعـرف علـى الثقافـة التنظیمیـة السـائدة فـي المؤسسـة میـدان الدراسـة ومـد -
  .على الالتزام التنظیمي
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تقانه لعمله واستقراره المهني -   .معرفة مدى ارتباط هذه الثقافة بانضباط العامل وإ
 .إیضاح أهم المشاكل والصعوبات ذات البعد الثقافي وانعكاساتها على فعالیة المنظمة وتحقیقها لأهدافها -

  الاطار المنهجي للدراسة -4
اتبعنا في هذه الدراسة المنهج الوصفي التحلیلي لجمع البیانات وتحلیلها كمنهج مناسب لمثل هذه الدراسات  :المنهج المستخدم -4-1

  .وذلك من خلال الأسلوب الاحصائي الخاص بالنسب المئویة  spss، كما استخدمنا في تحلیل بیانات الدراسة أسلوب 
  :أدوات جمع البیانات  -4-2
وهي من أهم أدوات جمع البیانات لآنها تعـد أول خطـوة فـي البحـث المیـداني،  )1(تقنیة مباشرة للتقصيتعتبر الملاحظة  :الملاحظة -

محاولة منهجیة یقوم بهـا الباحـث للكشـف عـن تفاصـیل " فهي التي لا تخلو منها أي دراسة من الدراسات مهما كان نوعها، فالملاحظة 
صول على تسجیل سریع للبیانات ومن ثم یكون التعمق الظواهر وعن العلاقات التي توجد بین عناصرها، فالباحث لا یكتفي بمجرد الح

  .في فهم الموقف الاجتماعي
  :لهذا فقد استخدمنا هذه الاداة عدة مرات أثناء الدراسة خصوصا في النقاط التالیة

  .استكشاف میدان الدراسة حتى نتمكن من التقرب من الواقع الاجتماعي للظاهرة -
  .مل في المؤسسةالتعرف على واقع وطبیعة وظروف الع -
التوصل إلى بعض الحقائق التي یصعب تحصیلها بالطرق الأخرى، مثل تباین أقوال بعض العمال عنـدما یكـون بعیـدا عـن مسـؤوله  -

  .وحین یحضر رئیسه في العمل
  .بارزة في بحثناكذلك قد أفادتنا هذه الأداة في بناء استمارة البحث وتعدیلها وهكذا فقد كان استخدام هذه الأداة ذات أهمیة  -
لقد حاولنا في هذه الدراسة ومن خلا هذه اداة ربط الأسئلة باشكالیة الدراسة وتساؤلاتها وما جاء في الفرضیات، وذلك لأن  :الاستمارة -

  .الشرط الأول للسؤال الجید هو ارتباطه الوثیق بمشكلة البحث التي یجب أن تصاغ على شكل أسئلة محددة تشكل أسئلة الاستمارة
واسـتخدمت الاسـتمارة فـي هــذه الدراسـة كـأداة أساسـیة، وذلــك لطبیعـة الموضـوع ومتغیراتـه، حیــث تتضـمن مجموعـة مـن الأســئلة 

  :قسمت محاور ، حیث جاءت هذه المحاور كما یلي
حیـث تطرقنـا فـي  خاص بالبیانات الشخصیة أو البیانات الأولیة التي تصف الخلفیة الاجتماعیة والمهنیة للمبحوثین،: المحور الأول -

  ..الخ. . . هذا الفصل إلى المتغیرات المتعلقة بالسن والمستوى التعلیمي والتصنیف المهني
یضم هذا المحور بیانات تشمل مجموعة من الأسئلة خصصت لقـیم الانضـباط والاتقـان فـي المؤسسـة، وتعتبـر القـیم : المحور الثاني -

  .من المكونات الأساسیة للثقافة التنظیمیة
  .تضمن بیانات خاصة بالرضا الوظیفي باعتباره من المحددات الأساسیة للالتزام التنظیمي في المؤسسة: المحور الثالث -
تبر العینة تلك المجموعة من العناصر أو الوحدات التي یتم استخراجها من مجتمع البحث ویجـري علیهـا تع :العینة وكیفیة اختیارها -

الاختبار أو التحقق، على اعتبار أن الباحث لا یستطیع موضوعیا التحقق من كل مجتمع البحث نظرا إلى الخصائص التي یتمیز بها 
  )2(". عة فرعیة من عناصر مجتمع بحث معین مجمو " هذا المجتمع وعلیه یمكن القول أن العینة هي 

 98یتوزعـون وفــق ثــلاث مســتویات وهــي، ) 2014وهــذا طبقــا لإحصــاء فیفــري ( عـاملا  372تضـم مؤسســة ســونلغاز بــالوادي 
بالمئة، ویكون بذلك  15عون تنفیذ ،ولقد قمنا باختیار عینة عشوائیة بسیطة من كل المصالح، نسبتها  63عون تحكم و 211اطار و 

 .مفردة 53وبإلغاء مفردتین تصبح العینة  55أفراد العینة 

  :وردت مفاهیم أساسیة في بحثنا هذا عملنا على تحدیدها وضبطها كما یلي :الاطار المفاهیمي للدراسة  – 5
علـى أســاس  تــایلورقـدم العدیــد مـن الكتـاب تعــاریف متنوعـة ومختلفـة حــول مفهـوم الثقافــة، حیـث عرفـت مــن قبـل : .تعریـف الثقافــة -

ذلك الكل المعقد الذي یشمل المعرفة والعقیدة والفن والأخلاق والقانون والعادات وأیـة قـدرات یكتسـبها الإنسـان كعضـو " كلاسیكي بأنها 
  ". في المجتمع
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مـنهم  بأنها مجموعـة السـلوكیات التـي تتعلمهـا الكائنـات الإنسـانیة فـي آي مجتمـع مـن الكبـار الـذین تنتقـل" لینتوفي حین عرفها 
  ".إلى الصغار 

طرق وأنماط الحیاة التي تم بنائها وتطویرها من قبل جماعة مـن النـاس ویـتم توارثهـا " على أنها راندون كما تعرف في قاموس 
  ".من جیل إلى جیل 

  :نلاحظ من خلال التعاریف السابقة الذكر أن مفهوم الثقافة یتكون من ثلاثة عناصر أساسیة وهي
  .والمبادئ التي تتبلور لدى الأفرادالقیم والأفكار -
  .الخبرة التي یكتسبها الأفراد نتیجة تفاعلهم المستمر مع البیئة التي تحیط بهم سواء كانت داخلیة أو خارجیة -
  .القدرات والمهارات الفنیة التي اكتسبها الفرد في حیاته -

یقة مباشرة أو غیر مباشرة نتیجة تفاعل واحتكاك بـین نستنتج من مما سبق أن الثقافة هي مزیج من مجموعة مكتسبة سواء بطر 
  .الأفراد، وأنها أي شيء یتعلمه الإنسان ویشاركه فیه أعضاء المجتمع بشكل عام

  :مفهوم الثقافة التنظیمیة  -
حدیثـة، إذ انبثق مفهوم الثقافة التنظیمیة في أدبیـات الإدارة والسـلوك التنظیمـي بعـد تزایـد المشـكلات التنظیمیـة فـي المنظمـات ال

أصبحت من الخصائص الممیزة للمنظمة ولیس للأفراد، وتشیر أیضا إلى القیم والأخلاق والنواحي المادیة والنفسیة التي تصف منظمة 
  )3(. ما وتمیزها عن غیرها من المنظمات

مجموعـة مـن الافتراضـات والقـیم والقواعـد والمعـاییر التـي یشـترك بهـا أفـراد المنظمـة، وهـي "بأنهـا  كبرت لوینفقد عرفها الكاتب 
بمثابة البیئة الإنسانیة التي یؤدي الموظف عمله فیها ویمكن الحدیث عن ثقافة المنظمة بصورة عامة أو ثقافـة وحـدة تنظیمیـة، والثقافـة 

  )4(". كل مكان، وهي كالهواء یحیط بكل شيء في المنظمة ویؤثر فیه شيء لا یشاهد ولا یحس ولكنه حاضر ویتواجد في 
منظومـــة القـــیم المشـــتركة والمعتقـــدات التـــي تتفاعـــل مـــع الأشـــخاص داخـــل الشـــركة ومـــع " فیعرفهـــا بأنهـــا  ETHALایثـــل أمـــا 

  ".الهیكلیات المؤسساتیة وأنظمة التحكم والمراقبة التي تعطي بالاتي قواعد عامة للسلوك
ثقافة التنظیمیة عبارة عن نموذج للرموز والمعتقدات والقیم والافتراضات التي تساعد أفراد التنظیم على تبریر خبراتهم كما أن ال

  )5(" وتوقعاتهم كما تساعدهم في المحافظة على عضویتهم في القسم الذي ینتمون له وفي منظماتهم 
والطقـوس والممارســات التـي طــورت مــع الـزمن وأصــبحت خاصــة منظومــة المعـاني والرمــوز والمعتقــدات "یرهـا  القریــوتيإلا أن 

 )6(". بالتنظیم بحیث تخلق فهما عاما بین أعضاء التنظیم حول ماهیة السلوك المتوقع من الأعضاء فیه 
  :ومن مختلف التعاریف السابقة الذكر یمكن القول أن الثقافة التنظیمیة هي

والمفــاهیم وطـرق التفكیــر التــي یتبناهـا أفــراد المنظمـة ویشــتركون فــي تطبیقهـا والســیر علــى مجموعـة القــیم والقواعـد والمعتقــدات " 
نهجها، وقد تكون هذه الثقافة عقد غیر مكتوب یتم الشعور به ویشارك كل فرد في تكوینه ویتم تعلیمـه للأفـراد الجـدد فـي المنظمـة 

  . "اخل المنظمةوهي بمثابة نظام یعمل من أجل التحكم والتنبؤ بسلوك الأفراد د

  :التنظیم –
یــنظم " نظــم"أمــا المصـطلح العربــي فهــو ، organisationترجمـة للمصــطلح الانجلیــزي والفرنســي " تنظــیم أو منظمــة "تعتبــر كلمــة : لغـة

تنظیما، ومنها كلمة التنظیم وتسـتعمل بـنفس كلمـة منظمـة ویقصـد بهـا ترتیـب الأمـور ووضـعها فـي صـورة منطقیـة معقولـة تخـدم الهـدف 
  .لمنشود والرغبة المسطرةا

لقد استعمل المصطلح بنفس معناه اللغوي، إلا أن الباحثین والمهتمین بهذا المجال، ومن خلال دراستهم النظریة والإمبریقیة : اصطلاحا
جرائیـا للمنظمـة تعمقوا في دقة المفهوم وتوضیحه، ولا یتسع المقام هنا للتعرض لهذه التعاریف العدیـدة إلا أنـه یسـتطیع صـیاغة تعریفـا إ

  :كما یلي
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المنظمة هي عبارة عن مؤسسـة تتكـون مـن جماعـات محـددة یتصـلون مـع بعضـهم الـبعض لتحقـق أهـداف مشـتركة ولهـا بنـاء " 
وهیكــل عــام ووظیفــي یتضــمن تقســیم العمــل ومراكــز الســلطة والمســؤولیة وتحدیــد وســائل الممارســة لوضــع السیاســات والخطــط وانجــاز 

  .النمو والبقاء داخل المحیط الذي تتواجد فیه والذي ینعكس بالإیجاب على أفراد التنظیمالأعمال بما یكفل لها 

  :الالتزام التنظیمي -
أدى الاهتمـــام بمفهـــوم الالتـــزام التنظیمـــي خـــلال العقـــدین الماضـــیین إلـــى شـــیوعه لـــدى المـــدیرین والأكـــادمیین، علـــى اعتبـــار أن 
الموظف الملتزم یكون أكثر التصاقا بمنظمته وأكثر اجتهادا في تحقیق أهدافها وعلى الرغم من الاهتمام الذي نال الالتزام التنظیمي من 

میین إلا أنهم لم یتفقوا على تعریف محدد له، ویعود ذلك إلى تعدد المنطلقات والزوایا التي نظر الباحثون إلیه من قبل الباحثین والأكادی
  خلالها ومن الأوائل الذین 

حیـث نظـر إلیـه مـن منظـور نفســي  1950سـنة  porter and smithبـورتر وسـمیث دموا تعریـف للالتـزام التنظیمـي كـان قـ
  )7(."توجه یتسم بالفعالیة والایجابیة نحو المنظمة" ووصفاه بأنه 

تعریــف نفسـي یـدل علـى أن الالتـزام التنظیمـي اتجــاه تمیـزه الفعالیـة كعملیـة وكـذلك العلاقــة  بـورتر وسـمیثوباعتبـار إن تعریـف 
  .ه یعتبر كأول تعریف صریح لهذا المصطلح وعلیه أخذ أغلب الباحثین مختلف تعاریفهمالایجابیة بین الطرفین العامل والمنظمة، إلا ان

یمثـل رغبـة الفـرد كـدور اجتمـاعي فـي بـذل طاقتـه وولائـه " أن الالتـزام التنظیمـي  1972kanterكـانتروفي إشـارة أخـرى یعـرف 
 )8(."للمنظمة كنظام اجتماعي 

  :عرض وتحلیل وتفسیر البیانات  -6

 یوضح توزیع المبحوثین حسب الجنس 1رقمجدول ال
  )%(النسبة المئویة   التكرار  الاحتمالات

 6 ،90 48  ذكر
 4 ،9 5  أنثى

 0 ،100 53  المجموع
  

عامــل بینمـا نســبة الإنــاث  48بالمئــة أي مــا یعـادل  90.6نلاحـظ مــن خـلال الجــدول أعـلاه أن نســبة الــذكور فـي العینــة كانـت 
عاملات، ونستنتج مـن خـلال هـذه الأرقـام صـعوبة طبیعـة العمـل التـي علـى المـرأة وهـذا مـا توضـحه نسـبة  5بالمائة أي ما یعادل  9.4

الذكور، إضافة إلى ذلك أن أغلب أفـراد العینـة مـن العمـال التنفیـذیین فـي المؤسسـة، وكـذلك البیئـة الموجـودة فیهـا المؤسسـة التـي تعتبـر 
  .في البدایات الأولى وأغلب العاملات التحقن مؤخرا بالمؤسسة محافظة نوعا ما لذلك لم تكن هناك عام لات بكثرة

 یوضح توزیع المبحوثین حسب السن 02الجدول رقم
  )%(النسبة المئویة   التكرار  الاحتمالات
20-30 6 11، 3 
30-40 24 45، 3 
40-50 17 32، 1 
50-60 6 11، 3 
 100 53  المجموع

 
 1.32سـنة وكـذلك نسـبة 40إلى أقل مـن  30من أفراد العینة تتراوح أعمارهم من  بالمئة 45.3یوضح الجدول أعلاه أن نسبة 

سنة، فیما بعـد  30إلى  20فإنهم ینتمون إلى الفئة العمریة من  11.3سنة، أما ما نسبة  50و 40من أفراد العینة سنها ما بین بالمئة 
ة ومن خلال هذه الأرقام نستنتج أن هذه المؤسسة تعتمد فـي سن 60إلى  50من العینة تتراوح أعمارهم من  11.3نجد أیضا ما نسبته 
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 تعیینها للعمال على فئة الشباب وذلك لما تملكه هذه الفئة من أفكار جدیدة وطاقات شبانیة كبیرة وما یلفت الانتباه في هذه المؤسسة أن
ا علـى الطاقـات الشـبانیة فإنهـا تحتـاج أیضـا لكبـار فئة الكهول تحتل المرتبة الثانیة وهذا ما یدل على ان المؤسسة إضـافة إلـى اعتمادهـ

  .السن وذلك لما یملكونه من أفكار ومعلومات وخبرات في مجال العمل، ومنه فإنهم یعلمون الشباب كل ما اكتسبوه في مجال العمل

 یوضح توزیع المبحوثین حسب المستوى التعلیمي 03جدول رقم
  )%(النسبة المئویة   التكرار  الاحتمالات

 8 ،3 2  ابتدائي
 4 ،9 5  متوسط
 1 ،32 17 ثانوي
 7 ،54 29 جامعي
 100 53  المجموع

  
بالمئــة مــن أفـراد عینــة البحـث ذات مســتوى تعلیمــي مرتفـع أي جــامعیین، وتلیهــا  7.54یتضـح مــن الجـدول أعــلاه أن مــا نسـبته 

بالمئة ونجد نسبة الابتدائیین  9.4بالمئة، في حین بلغت نسبة أفراد البحث ذوي المستوى المتوسط حیث بلغت  32.1نسبة الثانویین بـ 
بالمئــة، ومـن خــلال هـذه الأرقــام نـرى بأنهــا تـرتبط بشــكل كبیـر بنوعیــة العمـل الــذي یقـوم بــه 3.8فـي عینــة البحـث ضــعیفة جـدا وتقــدر بــ 

سة وبحكم نوعیة العمل تحتاج إلى عدد كبیرة من ذوي المستویات التعلیمیة العلیا، وذلك مـا الأفراد في المؤسسة، فالمؤسسة مجال الدرا
تـم الإجابــة عنـه أثنــاء مقابلـة العمــال، علـى أســاس الشـهادة لأن طبیعــة العمـل تحتــاج إلـى عمــال یمتلكـون المعرفــة والمهـارة والمعلومــات 

  .اللازمة لانجاز الأعمال بنجاح داخل المؤسسة
 یوضح الشعارات المنتشرة في المؤسسة 04جدول رقم 

  )%(النسبة المئویة   التكرار  الاحتمالات
 15 8  الاحترام
 34 18  التعاون

 17 9 الوقت من ذهب
 34 18 الجدیة في العمل

 100 53  المجموع

بالمئـة،  34نجـد شـعار التعـاون بالمئـة فیمـا  15یوضـح هـذا الجـدول نسـب الشـعارات المنتشـرة فـي المؤسسـة وتتمثـل نسـبة الاحتـرام بــ  .
بالمئة، ومن خلال هذه الأرقـام نسـتنج أن هـذه المؤسسـة وبحكـم 34بالمئة أما الجدیة في العمل فتتمثل 17بینما شعار الوقت من ذهب 

التـي طبیعتها فإنها تحث العاملین على بعض الأمور التي تراها من الضـرورة أن تكـون لـدیهم، وهـذا مـا جعلهـا تضـع بعـض الشـعارات 
  .تكون لها قیمة كبیرة في المؤسسة وتعمل على نشرها بین كل الوحدات

ومن خلال الرجوع إلى الجدول نجد أن شعارات التعاون والجدیة في العمل لدیها نسب مرتفعـة مقارنـة بالشـعارات الأخـرى وهـو 
ورها تكــون مصــدر للمعــاني المشــتركة بــین أفــراد مــا یــدل علــى الوظیفــة التــي تقــوم بهــا الثقافــة التنظیمیــة داخــل هــذه المؤسســة، والتــي بــد

 .المؤسسة وتعتبر مرجع للعمال یزاولون الأحداث والأنشطة في ضوئها
 یوضح أسباب عدم الالتزام في المؤسسة  05دول رقمج

  )%(النسبة المئویة   التكرار  الاحتمالات
 1 ،32 17  عدم إحترام الوقت

 6 ،39 21  غیاب الرقابة
 3 ،28 15 الدینيغیاب الوازع 
 100 53  المجموع
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بالمئـة مـنهم  39.6مبحـوث، نجـد ان نسـبة  53لمعرفة أسـباب عـدم الالتـزام فـي المؤسسـة بالنسـبة لأفـراد العینـة البـالغ عـددهم  
بالمئة منهم یرجعونها إلى أسباب أخلاقیة مثل عدم  32.1أجابوا بأن السبب الرئیسي وراءهم الالتزام هو عدم وجود الرقابة إلا أننا نجد 

لــدخول والخـروج ونسـتنتج أن هــذه الفئـة یمثـل لهــا احتـرام الوقــت قیمـة أخلاقیـة فــي منظومـة قیمهـا، بینمــا ترجـع نســبة احتـرامهم لمواقیـت ا
بالمئة أسباب عدم الالتزام في المؤسسة إلى غیاب الـوازع الـدیني أي رغبـة مـنهم فـي تقاضـي أجـر حـلال بقـدر التـزامهم للمؤسسـة 28.3

 .والجهد والوقت الذي یبذلونه
 

 یوضح مدى احترام قیم العامل في المؤسسة  06رقم الجدول
  )%(النسبة المئویة   التكرار  الاحتمالات

 8 ،52 28  نعم
 2 ،47 25  لا

 100 53 المجموع

مبحوث یـرون بـأن المؤسسـة تحتـرم قـیمهم الخاصـة وتشـیر  28بالمئة أي ما یعادل   52.8یوضح الجدول أعلاه أن ما نسبته 
هذه الفئة من أفراد العینة إلى تطابق قیمها مع قـیم المؤسسـة لـذلك نجـد أن هنـاك احتـرام متبـادل مـن قبـل أفـراد المؤسسـة الـذین یعملـون 

ق في القـیم إلـى رغبـة الفـرد فـي الاسـتمرار فـي العمـل ویجعلـه یسـتمتع بـأداء مهامـه وبالتـالي یـزداد رضـاه فیها وقد یؤدي مثل هذا التطاب
في كیفیة تشكل الالتـزام ) أورلي( OURLIالوظیفي مما یجعله یتبنى أهداف المنظمة وتعرف هذه المرحلة بمرحلة التبني التي جاء بها 

  .التنظیمي عند الأفراد
من أفراد العینـة یقـرون بـان المؤسسـة لا تحتـرم قـیمهم الخاصـة ولا تـولي لهـا أي اهتمـام ولهـذا  47.2نسبة وفیما نجد أیضا أن 

فإن انتشـار مثـل هـذه المعـاملات فـي المؤسسـة مـن شـانه أن یضـعف فعالیـة هـؤلاء العمـال یضـعف ولاءهـم والتـزامهم المؤسسـة وبالتـالي 
  .ینجر عنه حدوث مشكلات تنظیمیة

 مدى تحقق طموحات العمال في المؤسسةیوضح  07جدول رقم
  )%(النسبة المئویة   التكرار  الاحتمالات

 9 ،67 36  نعم
 1 ،32 17  لا

 100 53 المجموع
عامــل یــرون بــأن المؤسســة حققــت لهــم  36مــن أفــراد العینــة أي مــا یعــادل  67.9یتضــح مــن خــلال الجــدول أعــلاه أن نســبة  

طموحاتهم، وهذا راجع إلى الدور الذي تلعبه إدارة مؤسسة من خلال الاطلاع على الحالة المعنویة والمستلزمات المادیـة للعـاملین فیهـا 
فــي المؤسسـة، وتصــف هـذه النســبة أیضـا الحالــة النفسـیة والاجتماعیــة والتـي تحــدد العلاقـة بــین الفــرد  وهـو مــا یجعلهـم أكثــر ولاء والتـزام

والمؤسسة، وعندما یشعر العامل بأن طموحاته تحققت یقبل بأهداف وقیم المؤسسة ویؤمن بها ویبذل المزید من الجهد لتحقیق أهـدافها، 
یــرون بــأن طموحــاتهم لــم تتحقــق فــي هــذه المؤسســة ویمكــن أن نرجــع مثــل هــذه  بالمئــة مــن المبحــوثین 32.1فیمــا نجــد أیضــا أن نســبة 

  .الطموحات إلى رغبة هذه الفئة في تغییر المناصب أو الترقیة أو زیادة الأجر
  یوضح هل العمال راضین عن العمل وما السبب وراء عدم رضاهم 08لجدول رقم ا

 الاحتمالات ت %
 نعم 42 79.25
  المنصب 2 3.77

 الأجر 6 11.32 لا
 القیم المختلفة 3 5.66
 المجموع 53 100
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بالمئـة مــن أفــراد 79.25یوضـح الجــدول أعـلاه مــدى رضـا المبحــوثین عـن العمــل، ومـن خــلال عـرض البیانــات یتبـین أن نســبة 
بالمئـة غیــر راضـین عـن العمـل وفیمـا یخــص أسـباب عـدم الرضـا نجـد أفــراد  20.75عینـة البحـث راضـین عـن العمــل، بینمـا نجـد نسـبة 

بالمئة یرجعون السبب إلى الأجر، فیما 11.32السبب إلى المنصب الغیر ملائم، ومنه  بالمئة یرجعون 3.77العینة الذین یمثلون نسبة 
  .بالمئة من المبحوثین یرجعون السبب إلى القیم المعمول بها في المؤسسة 5.66نجد نسبة 
إلــى عــدة  مــن خــلال البیانــات الموجــودة فــي الجــدول نــرى بــان أغلبیــة أفــراد العینــة راضــین عــن العمــل وقــد یرجــع هــذا الرضــاو 

مؤشرات مثل الرضا عن الأجر والقیم السائدة في المؤسسة أو نظام الحوافز، وهكذا یشعر العامل بان له أهمیة كبیرة فیزید مـن عطائـه 
  .ویطور أداءه للنهوض بهذه المؤسسة

  یوضح الأشیاء التي تجعل العمال ملتزمین في العمل 09الجدول رقم 
 الاحتمالات ت % أهم الأسباب المقترحة

  .)الخ. . . رفع الأجور، توفیر السكن( تحسین الظروف الاجتماعیة  -
  .تنمیة روح التعاون بین الأفراد -
  .شجیع روح المبادرة -
  .الرقابة من قبل المسؤولین تطبیق القانون -
 . تنمیة الوازع الدیني للعامل والخوف من العقاب -

  الالتزاماقترحوا أسباب تعزز  45 91 .%84
 لم یقترحوا 08 09 .%15

 المجموع 53 %100

) بالمئــة84.91(مـن خــلال المعطیـات الكمیــة الـواردة فــي الجـدول أعــلاه اتضـح بــأن هنـاك نســبة كبیـرة مــن المبحـوثین  تقــدر بــ 
هـذه الاقتراحـات لخصـاها فـي قدمت مجموعة مـن الأسـباب والأشـیاء واعتبرتهـا بمثابـة حلـول مناسـبة لتقریـر درجـة الالتـزام فـي المؤسسـة 

  :النقاط التالیة
  إلخ. . . رفع الأجور، توفیر السكن( تحسین الظروف الاجتماعیة للعاملین.(  
 وجود قیم الاحترام والتعاون بین الأفراد.  
 العمل على تشجیع روح المبادرة.  
 الرقابة وتطبیق القانون.  
 الرقابة الذاتیة من قبل العمال والخوف من عقاب االله.  
  الرجل المناسب في المكان المناسب ( تقدیر الكفاءات والتكفل بانشغالاتهم.( 

وفـــي المقابـــل الفئـــة الســـابقة، هنـــاك فئـــة أخـــرى مـــن المبحـــوثین لـــم تبـــادر بتقـــدیم أیـــة اقتراحـــات حـــول هـــذا الموضـــوع، حیـــث بلغـــت 
  .بالمئة 9. 15نسبتهم

  :النتائج العامة للدراسة
  :نخلص إلى النتائج التالیةبعد عرض وتحلیل وتفسیر البیانات 

  .اظهرت الدراسة ان العاملین الذكور هم النسبة الأكثر في المؤسسة ویتمتع أغلبهم بسنوات خبرة كبیرة )1
  .هناك تناسب بین المؤهل العلمي والخبرة والمستوى الوظیفي لمعظم أفراد العینة وهذا یؤدي إلى رفع درجة الرضا لدى العاملین )2
المؤسسة منضبطین وقل ما یتحدثون مع زملائهم ویحترمون اوقات الدخول والخروج، وغن كان غیر ذلك في إن أغلب العمال في  )3

  .بعض الحالات فإن الرؤساء المشرفین یقدرون الوضع
ز تعود أسباب عدم الالتزام في المؤسسة إلـى مجموعـة مـن العوامـل اهمهـا الأسـباب الأخلاقیـة والدینیـة والقـیم السـائدة وكـذلك الحـواف )4

المادیــة التشــجیعیة بالنســبة لأفــراد فــي المؤسســة، وتوضــح مثــل هــذه العوامــل جیــدا العلاقــة القائمــة بــین الثقافــة التنظیمیــة والالتــزام 
  .التنظیمي في المؤسسة

  .نهناك تناسب بین المؤهل العلمي والخبرة والمستوى الوظیفي لمعظم أفراد العینة وهذا یؤدي إلى رفع درجة الرضا لدى العاملی )5
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ین الاداء الــوظیفي، وتظهــر هــذه الثقافــة مــن خــلال قــیم التعــاون والاحتــرام ســوجــود ثقافــة تنظیمیــة قویــة فــي المؤسســة مــن شــانها تح )6
  .والإتقان في العمل

  :مناقشة النتائج وفق الفرضیات
  .-الوادي –سونلغاز  هناك علاقة ارتباطیة موجبة بین الثقافة التنظیمیة والالتزام التنظیمي في مؤسسة :الفرضیة العامة

والمتتبـع لمراحـل البحـث وخطواتـه المیدانیــة یتبـین لـه أننـا عمــدنا لمعالجـة هـذه الفرضـیة العامـة مــن خـلال وضـع فـروض فرعیــة 
تمكننا من التحلیل الجزئـي لمـا تـم طرحـه فـي الفرضـیة الرئیسـیة، فاختبـار هـذه الفرضـیة جـاء كنتیجـة لاختبـار صـحة الفرضـیات الفرعیـة 

  :منه وكانت النتائج كالتالي المنبثقة
  :الفرضیات الفرعیة

كلمـا كانـت قـیم التعـاون والإتقـان موجـودة كلمـا زادت درجـة الالتـزام " تنص الفرضیة الثالثة على ما یلـي  .الاولىاختبار الفرضیة  - 1
  .التنظیمي في المؤسسة

 34أن أغلب المبحوثین یرون بان هناك تعـاون فـي المؤسسـة حیـث وجـدنا بـان نسـبة  04تفید البیانات الواردة في الجدول رقم 
بالمئـة مـن  34أجابوا بأن الشعارات الموجودة في المؤسسة هي التعاون والعمل بروح الفریق ونجد أیضا أن نسبة  المبحوثین بالمئة من

یقرون باحترام الوقت وتقدیره وان الشعار المتداول في المؤسسة هو  بالمئة 17أفراد العینة أجابوا بوجود شعارات الجدیة في العمل، أما 
بالمئة من أفـراد عینـة البحـث تـرى أن مـن أهـم شـعارات المؤسسـة هـو الاحتـرام المتبـادل بـین  15الوقت من ذهب فیما نجد أن ما نسبة 

 أن نظرة العـاملین لهـا مختلفـة ومتفاوتـة كـل حسـب الأفراد، وتشیر هذه البیانات أن جمیع هذه القیم والشعارات موجودة في المؤسسة إلا
مـن  39.6وعنـد سـؤالنا المبحـوثین مـا هـي أسـباب عـدم الالتـزام فـي المؤسسـة، نجـد  05و فـي الجـدول رقـم . أفكاره ومهاراته وطموحاتـه

بالمئة ترجـع السـبب  32.1ة أفراد عینة البحث یرجعون السبب في عدم الالتزام إلى عدم وجود رقابة لصیقة في المؤسسة فیما نجد نسب
  .بالمئة تقول بأن غیاب الوازع الدیني والرقابة الذاتیة هو السبب وراء عدم الالتزام في المؤسسة 28.3إلى عدم احترام الوقت، أما 

وهو یدل على الإجابة على السؤال المفتوح الذي طرحناه على المبحوثین مفاده بحكم خبرتك فـي  09وفیما یخص الجدول رقم 
  .هذه المؤسسة ما هي أهم الأشیاء التي تجعل العمال ملتزمین في العمل

وللإجابة على هذا السؤال اقترح العمال مجموعة من الاعتقادات التي یرونها تعمل على تحقیق الالتزام في المؤسسة لخصناها 
  :في ما یلي

  الخ. . . رفع الأجور، توفیر السكن( تحسبن الظروف الاجتماعیة للعمال.( 
 تنمیة روح التعاون والاحترام بین الأفراد.  
 تشجیع روح المبادرة.  
 الرقابة من قبل المسؤولین وتطبیق القانون.  
 تنمیة الوازع الدیني للعامل والخوف من العقاب.  

ن والجدیـة نستنج من خلال البیانات الواردة في الجـداول السـابقة أن القـیم السـائدة فـي المؤسسـة كـروح التعـاون والاحتـرام والإتقـا
في العمل فعلا لها دور أساسي فـي تحدیـد السـلوك التنظیمـي وتحقیـق الالتـزام ، ومـن خـلال كـل مـا سـبق یمكننـا أن نعتبـر أن الفرضـیة 

  .كلما كانت قیم التعاون والإتقان واحترام الوقت موجودة في المؤسسة كلما زادت درجة الالتزام التنظیمي" التي محتواها 
نما تكون مشتركة مع المحفزات المادیة في ذلكهي فرضیة نسبیة "    .لأن القیم المعنویة وحدها لا تحقق الالتزام وإ

  :الثانیةختبار الفرضیة ا
  ".كلما كان العامل راض عن العمل كلما زادت درجة التزامه في المؤسسة: " تنص الفرضیة الرابعة على ما یلي

المیدانیة للتحقق من ان الرضا الوظیفي للعامل في المؤسسة أثر وعلاقة كبیرة لاختبار هذه الفرضیة یمكن الرجوع إلى البیانات 
  ".بزیادة درجة الالتزام
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بالمئـة مـن أفـراد العینـة یـرون  9. 67الذي یوضح مدى تحقق طموحـات العامـل نـرى بـان نسـبة  07وبالرجوع إلى الجدول رقم 
بالمئــة مــن المبحــوثین راضــین عــن  9. 67لدراســة المیدانیــة أن نسـبة بـان طموحــاتهم تحققــت فــي العمــل ومــن جهـة أخــرى تفیــد بیانــات ا

الأجر الممنوح لهم من قبـل المؤسسـة أغلبیتـه یـرون بـأن هـذا الاجـر مناسـب لهـم ویتوافـق مـع الجهـد الـذي یبذلونـه، فیمـا نـرى أیضـا فـي 
بالمئـة یقـرون  47.2بالمئة من أفراد العینة یرون بان المؤسسة تراعي وتحتـرم قـیمهم الخاصـة، ومـنهم  52.8ان نسبة  06الجدول رقم 

  .عكس ذلك أي أن المؤسسة لا تحترم قیمهم
نـرى بأنـه كلمـا كانـت طموحـات العامـل محققـة فـي المؤسسـة ، فمـن خـلال كـل هـذه البیانـات التـي جـاءت فـي الدراسـة المیدانیـة 

كان راض عن الأجر الممنوح له وأن المؤسسة تراعي أهدافه وقیمه فإنه یكون راض عن العمـل وتـزداد رغبتـه فـي البقـاء كعضـو  وكلما
فـي هــذه المؤسســة غــن هــذه البیانــات الــواردة فــي الجــداول السـابقة مجتمعــة تشــكل مؤشــرات واضــحة علــى أن رضــا العامــل فــي مؤسســة 

فیــة وغالبــا مــا تتــدثر هــذه العوامــل بمظــاهر مادیــة والســبب الحقیقــي فــي هــذا هــو اقتنــاع العمــال ســونلغاز بــالوادي تــتحكم فیــه عوامــل ثقا
  .بالأفكار والقواعد والقوانین المعمول بها في المؤسسة 

نجد الذي یوضح أسباب عدم الالتزام في المؤسسة نجد أن معظم الأسباب هي نفسها المؤشرات  09وعند رجوعنا للجدول رقم 
  .كر كالأجر وتحقیق العدالة والمساواة من خلال القوانین والتعلیمات الصارمة والصحیحةالسابقة الذ

ومن خلال النسب والمعطیات السالفة الذكر نقول أن الفرضیة التي مفادها كلما كان العامل راض عن العمل كلما زادت درجة 
  .قد تحققت" في التزامه المؤسسة

  .خاتمــة
ي نهایة هذه الدراسة ومن خلال ما تبین في الجانبین النظري والمیداني نـرى أن البعـد الثقـافي أو الثقافـة التنظیمیـة تعتبـر مـن ف

أهم العناصر المكونة للبیئة الداخلیة للمؤسسة، والتي تؤثر على سلوك الموارد البشریة وتشكل دفعا مهما نحو الانضباط والالتزام ومنـه 
ز، أي أنها من أهم محددات نجاح أو فشل منظمات الأعمال والتي من شأنها أن تكون میزة تنافسیة تمكن المنظمة مـن الجدیة والإنجا

تحقیق مركز تنافسي قوي وحصة سوقیة معتبرة ویأتي ذلك من خلال كفاءة وفعالیة الأفراد والذي یتحدد من خلال مدى إیجابیة وقوة ما 
دات وتقالید وأعراف والتي تساهم بشكل فعال في تحقیق انتماء الأفراد وولاتهم والتزامهم للمنظمة وهو یحمله هؤلاء الأفراد من قیم ومعتق

ما یحقق لهـم الشـعور بـالإخلاص فـي تحقیـق الأهـداف المسـطرة لكـل فـرد ومنـه تحقیـق أهـداف منظمـة فلقـد تبـین لنـا مـن خـلال الجانـب 
مـا بالغـا للمقومـات الثقافیـة والتـي مـن شـأنها ان تشـكل شخصـیة قویـة ونقطـة قـوة النظري لهذا البحث أن المنظمات الناجحـة تـولي اهتما

یق بالنسبة للمؤسسة مثل جماعیة العمل وروح الفریق، التعاون والاحترام السائد والتباین بین الأفراد وكل هذه القیم بدورها تعمل على تحق
ممارســات والقــیم الثقافیــة التــي تعتبــر معوقــا كبیــرا نحــو تحقیــق طموحــات الانضــباط والالتــزام واحتــرام الوقــت إلا أن هنــاك العدیــد مــن ال

المنظمة وأهدافها الرئیسیة مثل عدم توفیر جو الإبداع والتفكیر في طـرق عمـل جدیـدة وعـدم تـوفیر مجـال للحریـة، وعـدم وجـود مسـاواة، 
خلاصـهم فـي إضافة إلى عدم توفیر مجال للحریة، وعدم وجـود مسـاواة، إضـافة إلـى عـدم وجـود تحف یـز للعـاملین بمـا یضـمن التـزامهم وإ

  .خدمة المؤسسة
وانطلاقــا مــن هــذه النتــائج نــود التأكیــد علــى ضــرورة الاهتمــام بالجانــب الثقــافي فــي المؤسســة وتهیئــة بیئــة تنظیمیــة تمكــن الفــرد 

تتوافـق ومـا یحملـه العامـل، ومـن  العامل أن یضبط سلوكاته ومعاملاته وفقها، وعلى المؤسسة أن تعمـل علـى خلـق قـیم وعـادات وتقالیـد
خلاصـه فـي أداء عملـه، والـذي یعـود علـى  خلال هذا التوافق یصبح العالم یشعر بأنه رقـم مهـم فـي المعادلـة التنظیمیـة ویـزداد التزامـه وإ

  .المنظمة نفسها بالنجاح والتفوق
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