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   تھدف ھذه الدراسة إلى قیاس أثر الثقافة التنظیمیة على مستوى الولاء التنظیمي للأفراد العاملین بقطاع الصحة لولایة
فرد من العاملین بھیئة التمریض بالمؤسسات العمومیة الاستشفائیة  805حیث طبقت ھذه الدراسة على عینة قوامھا عین الدفلى، 

من عینة % 65.71استمارة، أي ما نسبتھ  529حیث بلغ عدد الاستمارات المستوفاة لشروط الدراسة . الأربعة على مستوى الولایة
  .جتمع الدراسةمن م% 32.86الدراسة المستھدفة، وما نسبتھ 

وقد توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج تتمثل أھمھا في وجود ثقافة تنظیمیة قویة نوعا ما في المؤسسات العمومیة 
كما دلت نتائج الدراسة على وجود علاقة تأثیر ایجابیة بین الثقافة . الاستشفائیة محل الدراسة، ومستوى ولاء تنظیمي متوسط

تنظیمي، وجاءت أكثر أبعاد الثقافة التنظیمیة تأثیرا في الولاء التنظیمي لأفراد عینة الدراسة بعد الدعم التنظیمیة والولاء ال
في . والتشجیع، تلاه بعد الانضباط، ثم بعد الابتكار والإبداع، فبعد أھداف المؤسسة الاستشفائیة، وأخیرا بعد احترام وتقدیر الأفراد

 .لحین لم تثبت معنویة بعد جماعة العم
وأوصینا بضرورة معالجة السلبیات التي كشفت عنھا الدراسة، وإدخال التحسینات الضروریة كالعمل على نشر ثقافة تنظیمیة 
واضحة المعالم بین جمیع أعضاء التنظیم، من خلال إشراك كافة الفاعلین في ذلك، والخروج بدلیل للمنظمة یحتوي على شعارھا 

  .وثقافتھا
 استشفائیة، أعضاء ھیئة التمریضمیة، ولاء تنظیمي، مؤسسات عمومیة تنظیافة ثق. 

 JEL  :L15. 

Abstract: The study aimed to measuring the impact of the organizational culture on the organizational 
loyalty of the individuals working In the public health sector of ain defla. It was applied on a sample of 805 
individuals working of the nursery staff in the four health institution of the wilaya. The number of valid 
questionnaire was about 529 which meant 65.71% from the targeted sample for the study, and 32.86% from 
the total population destined to the study. 
The study came to the fact that it existed a bit solid organizational culture in these health institutions but an 
average organizational loyalty. The results of the study revealed the existence of a positive relationship 
between the organizational culture and the organizational loyalty. This link is consolidated by various 
aspects such as support and stimulation, discipline, creation and innovation, hospital objectives and finally 
the aspect of respect and consideration towards the individuals. However, the aspect of group work was not 
confirmed. 
We recommended the necessity to study the weaknesses deeply and to bring about adequate improvements 
such as to widespread a very clear organizational culture amongst the members of the organization through 
the involvement of all of them. In addition to this, the conception of a guide specific to the organization with 
its own slogan and culture. 
Keywords: Organizational Culture, Organizational Loyalty, Public Health Enterprises, Nursery Staff. 
Jel Classification Codes : L15. 

  :تمھید   -
، كونھ یشكل لحدیثة المستخدمة في مجال العلوم الإداریةیعتبر مدخل دراسة ثقافة المنظمة أحد أبرز الاتجاھات ا

عامل مؤثر في العدید من الجوانب التنظیمیة والسلوكیة، التي من شأنھا المساھمة في تقبل نمط إداري عن آخر، 
ستویات الانضباط والرضا الوظیفي للموارد البشریة، وزیادة تماسك والتجاوب مع رؤیة ورسالة المنظمة، وتعزیز م

الجماعات، وتشجیع أسالیب الرقابة الذاتیة، والرفع من مستوى أداء العاملین، وبالتالي تحقیق أھداف الموارد البشریة 
 .والمنظمة على حد سواء
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ضر تمثل أھم ملامح المنظمات العالمیة ویرى العدید من الباحثین أن الثقافة التنظیمیة أصبحت في الوقت الحا
الرائدة، باعتبارھا مصدر مھم من مصادر قوة ھذه المنظمات ونجاحھا، كما ھو الحال في الشركات الیابانیة، إلا أنھا قد 

  . تكون في بعض الأحیان مصدر ضعف، حیث تقف عقبة في سبیل التطویر والتغییر التنظیمي
ة بمظاھرھا الثقافیة والمعنویة، وبجوانبھا المادیة والھیكلیة لھا دور كبیر في فأبعاد ومحددات الثقافة التنظیمی

تحقیق الانسجام والتكامل الداخلي بین المنظمة وبیئتھا، وفي قدرتھا على جلب الكفاءات والمھارات، والمحافظة علیھا 
كما أن لھا أثر بالغ الأھمیة في . لمنظمةعلى تحقیق مزایا تنافسیة ل خلق قوة عمل فعالة قادرةوتنمیتھا وتطویرھا، مما ی

التأثیر على اتجاھات وسلوكیات وتصرفات الأفراد، من خلال قدرتھا على تنمیة وتعزیز مشاعر الرضا والانتماء 
  . والولاء للمنظمة

ھا للمؤسسة یمثل ھدفا أساسیا تعمل العدید من المنظمات لتحقیقھ، إیمانا منفشعور العمال بالولاء والانتماء  
  . بالعوائد الإیجابیة المنتظرة منھ على مستوى الفرد والمنظمة

وتظھر ضرورة وأھمیة تعزیز مستویات الولاء التنظیمي لأفراد التنظیم في المنظمات أو القطاعات التي تعاني 
داف المنظمة، التي من ارتفاع معدلات دوران العمل، باعتبار أن الفرد العامل ذو الولاء المرتفع لدیھ إیمان قوي بقیم وأھ

یتولد عنھا رغبة شدید ببذل أقصى جھد في سبیل نمو وبقاء المنظمة، والعمل على تنمیة سلوكھ الإبداعي، وتحقیق 
  .مستویات مرتفعة من الأداء، ومنھ تحقیق أھداف المنظمة بأعلى قدر من الكفاءة والفعالیة باعتبارھا أھدافھ الخاصة

ر من بین أبرز القطاعات التي تعاني من ھجرة الإطارات والكفاءات إلى ھذا ویعتبر قطاع الصحة بالجزائ
طبیب جزائري یشتغلون  5905أن ما یقارب  2014الخارج، حیث جاء في تقریر لمجلس عمادة أطباء فرنسا لسنة 

الصحیة في حین تشتكي العدید من المناطق والھیئات . من الأطباء الأجانب بھا %25بفرنسا لوحدھا، وھو ما یمثل 
  .الوطنیة نقصا فادحا في الأطباء والمختصین

فقطاع الصحة لولایة عین الدفلى لیس بمنأى عن ذلك، بل ھو أیضا یعاني من العدید من المشاكل التي أدت إلى 
تدنى مستویات الخدمات الصحیة المقدمة للمرضى، وفي مقدمتھا ارتفاع معدلات دوران العمل والغیاب والاضرابات، 

وذلك بسبب انخفاض . ستوى الأداء، وتزاید الشكاوى والانتقادات، وسوء معاملة المرضى وذویھم وغیرھاوتدني م
أسالیب الرقابة وعدم وجود ثقافة واضحة المعالم في الھیئات الاستشفائیة بالولایة، الأمر الذي أدى إلى تدني سلوكیات 

 .الانضباط والولاء التنظیمي لدى الأفراد العاملین
ومن أجل دراسة وتحلیل وبیان واقع الثقافة التنظیمیة ومستوى الولاء التنظیمي السائد في قطاع  :ة البحثإشكالی

  :الصحة لولایة عین الدفلى، وتحدید درجة العلاقة بینھما، قمنا بطرح الإشكالیة الرئیسیة التالیة
ھیئة التمریض بالمؤسسات العمومیة لعاملین بعلى مستوى الولاء التنظیمي لدى ا أثر الثقافة التنظیمیة ھوما 

  لولایة عین الدفلى؟الاستشفائیة 
 :ویتفرع السؤال الرئیسي إلى أسئلة فرعیة نوردھا فیما یلي    

 ما مستوى الولاء التنظیمي السائد لدى أعضاء ھیئة التمریض بالمؤسسات العمومیة الاستشفائیة؟  -
 ؤسسات الاستشفائیة محل الدراسة؟ما ھي أكثر أبعاد الثقافة التنظیمیة قوة في الم  -
  ما ھي أكثر أبعاد الثقافة التنظیمیة تأثیرا على مستوى الولاء التنظیمي لدى أفراد عینة الدراسة؟    -
 مستوى ولائھم التنظیمي؟ائدة لدى أفراد عینة الدراسة بھل توجد علاقة للثقافة التنظیمیة الس  -
 

مطروحة و بعد الاطلاع على بعض المصادر واستنادا على الواقع انطلاقا من الإشكالیات ال :فرضیات الدراسة
  :المعاش، قمنا بتقدیم الفرضیات التالیة 

لا یرتقي إلى المستوى المطلوب، ویتجلى ذلك من خلال  بقطاع الصحةمستوى الولاء التنظیمي لدى العاملین   -
  .حیة المقدمةاستفحال مظاھر التسیب والتسرب الوظیفي، وتدنى مستویات الخدمات الص

ھي ثقافة جماعة العمل، تلیھا  قوة وانتشارا في المؤسسات الاستشفائیة محل الدراسةأكثر أبعاد الثقافة التنظیمیة   -
ثقافة احترام وتقدیر الأفراد، ثم بعد أھداف المؤسسة الاستشفائیة، فثقافة الابتكار والإبداع، في حین ھناك غیاب لثقافة 

 والتشجیع؛لانضباط، وثقافة الدعم ا
أكثر أبعاد الثقافة التنظیمیة تأثیرا على مستوى الولاء التنظیمي لدى أفراد عینة الدراسة ھو بعد الدعم   -

 لعمل، ثم بعد الابتكار والإبداع؛والتشجیع، یلیھ بعد الانضباط، ثم بعد جماعة ا
  .التنظیمي ھمائدة لدى أفراد عینة الدراسة بمستوى ولائوجود علاقة للثقافة التنظیمیة الس  -

وقصد الوصول إلى معرفة دقیقة لعناصر إشكالیتنا، وقصد فھم أدق وأفضل لموضوع الدراسة، : المنھج المتبع
یعتبر من أكثر المناھج استخداما في دراسة الظواھر الاجتماعیة والإنسانیة، ولأنھ تم اعتماد المنھج الوصفي، والذي 

  .یناسب الظاھرة موضع الدراسة
 :ار نوعان من أنواع البحث الوصفي ھماوتم اختی   
لوصف واقع الظاھرة محل الدراسة وتشخیصھ، وإمكانیة إجراء المقارنات، : منھج البحث الوصفي المسحي  -

  .وإصدار الأحكام التقیمیة على الواقع القائم
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واتجاھھا  لكشف العلاقة بین متغیرین أو أكثر، ومعرفة نوع تلك العلاقة: منھج البحث الوصفي التحلیلي  -
  .وقوتھا

  : ، وذلك على النحو التاليتي ربطت بین المتغیرینسنتناول في ھذا الجزء أھم الدراسات ال :الدراسات السابقة
دراسة حالة : الثقافة التنظیمیة بین رھانات الانتماء ودینامیكیة الأداء" :بعنوان 1،زھرة خلوفدراسة  -

على المكونات الأساسیة للثقافة التنظیمیة السائدة في جامعة الجزائر  حیث ھدفت الدراسة إلى التعرف" جامعة الجزائر
، والمتمثلة في القیم والمعتقدات والأعراف والتوقعات التنظیمیة وعلاقتھا بدرجة الانتماء التنظیمي، ومستوى الأداء "3"

وقد ، أستاذ دائم بالھیئة المستقبلة 211الوظیفي للأساتذة محل الدراسة، وذلك من خلال تطبیقھا على عینة بلغت مفرداتھا 
توصلت الدراسة إلى أن لمكونات الثقافة التنظیمیة علاقة ایجابیة بین كل من الانتماء التنظیمي، والأداء الوظیفي 

كما أوضحت أن مستوى الانتماء التنظیمي والأداء الوظیفي لدى الأساتذة مرتفع، في حین الثقافة التنظیمیة في . للأساتذة
 ؛متوسطة" 3"الجزائر  جامعة

واقع الثقافة التنظیمیة في كلیات تأھیل المعلمین العربیة داخل : "والموسومة بـ 2منال یزبك ابو احمددراسة   -
حیث ، "الخط الأخضر في فلسطین وعلاقتھ بالانتماء التنظیمي من وجھة نظر العاملین فیھا وتبني نموذج لتحسینھ

 قافة التنظیمیة في كلیات تأھیل المعلمین العربیة وعلاقتھا بالانتماء التنظیمي، حیثھدفت الدراسة  إلى دراسة واقع الث
استبانة على جمیع المحاضرین في كلیات تأھیل المعلمین العربیة  320اعتمدت الدراسة على طرح استبانة تم توزیع 

قد أظھرت نتائج الدراسة أن أبعاد استمارة قابلة للدراسة والتحلیل، و 193داخل الخط الأخضر، في حین تم استرجاع 
الثقافة التنظیمیة قد حققت مستوى عال في كلیات تأھیل المعلمین العربیة داخل الخط الأخضر، مع وجود مستوى عال 

كما أثبتت وجود فروق ذات دلالة إحصائیة تعزى لطبیعة العمل لجمیع أبعاد الثقافة . أیضا من الانتماء التنظیمي
أبعاد الانتماء التنظیمي، مع ووجود فروق ذات دلالة إحصائیة في درجة الثقافة التنظیمیة لدى العاملین التنظیمیة، وجمیع 

كما . تعزى لأثر الكلیة والعمر، ووجود فروق ذات دلالة إحصائیة في درجة الانتماء التنظیمي تعزى لأثر الكلیة والجنس
 لثقافة التنظیمیة ومستویات الانتماء التنظیمي للمحاضرین؛أكدت على وجود ارتباط ایجابي دال إحصائیا بین درجات ا

 :والموسومة بـ Nadia Péoc’h & Christine Ceaux(،3(نادیة بیوش وكریستیان سو دراسة  -
ھدفت الدراسة إلى تحدید اثر القیم المھنیة  وھنا، "القیم المھنیة، مكون لإستراتیجیة الولاء التنظیمي لمھنیي الصحة"

من مھني  1538ة التوافق مع الأھداف، والمعاییر، وقیم الھیئة مع الولاء التنظیمي، لعینة بلغت مفرداتھا المحددة بدرج
وقد أوضحت نتائج الدراسة أن للقیم المھنیة تأثیر في مستوى ، الصحة العاملین في مستشفیات مدینة تولوز الفرنسیة

بحیث أن البعد . بعدین، الأول تقني أو قیمي، وأخر أخلاقيالولاء التنظیمي لدى أفراد عینة الدراسة، وذلك من خلال 
المھني والقیمي یساھم في إنشاء حالة معنویة وإطار معرفي یعزز صنع القرارات العملیة كالعمل الجماعي، وإنشاء مناخ 

للإنسان المتحضر،   في حین أن البعد الأخلاقي مدون في سجل القیم التاریخیة. للثقة، والاتجاه نحو الاندماج بین الأفراد
 ؛كاحترام الآخرین والذات، والدعوة إلى الذات الإنسانیة

اثر ثقافة التعلم التنظیمي على الرضا الوظیفي ": والموسومة بـ 4:(Hsiu-Yen Hsu)ھسو دراسة  -
ھدفت  ثحی، "والولاء التنظیمي، ودوران العمل لدى الفئات الوسطى والدنیا بتایوان خلال فترة الانكماش الاقتصادي

الدراسة إلى محاولة تحدید أثر استخدام ثقافة التعلم التنظیمي على الرضا الوظیفي والولاء التنظیمي وكذا دوران العمل،  
شركة في مجال  65من المھنیین العاملین بالطبقات الوسطى والدنیا في  418وقد تم تطبیق الدراسة على عینة قوامھا 

ي الأخیر خلصت الدراسة إلى أن للثقافة التنظیمیة تأثیر ایجابي على مستوى الولاء التكنولوجیا العالیة بتایوان، وف
التنظیمي، وعلى الرضا الوظیفي لأفراد عینة الدراسة، كما أن للرضا الوظیفي تأثیر سلبي على دوران العمل، وایجابي 

ن ثقافة التعلیم التنظیمیة والولاء بینما لم تؤكد وجود علاقة ذات دلالة إحصائیة بین كل م. على الولاء التنظیمي
في حین أشارت إلى إمكانیة وجود علاقة بین غیر مباشرة بین الثقافة التنظیمیة . التنظیمي، و متغیر دوران العمل

  .ودوران العمل، في حالة اعتبار الرضا الوظیفي أو الولاء التنظیمي متغیرین وسیطیبن
دراسات المتعلقة بموضوع البحث، أنھا تنوعت بین دراسات والجدیر بالإیماءة بعد خلال عرض مختلف ال

أجریت في بیئات عربیة، وأخرى أجریت في بیئات أجنبیة، كما طبقت تلك الدراسات في قطاعات ومجالات عمل 
 بالإضافة إلى استخدام ھذه الدراسات عدة أسالیب منھجیة تفاوتت ما بین المنھج الوصفي، والدراسات الوثائقیة،. مختلفة

والدراسات الارتباطیة المقارنة، ودراسات تحلیل المضمون، وذلك وفق الأھداف والتساؤلات والافتراضات التي قامت 
كما تباینت أیضا الأسالیب المطبقة لجمع البیانات بین طریقة الاستبانة والملاحظة الشخصیة، إلا أن . علیھا كل دراسة

ة لجمع بیانات الدراسة، والتي تمت معالجتھا وتحلیلھا باستخدام أسالیب أغلبھا ركز على طریقة الاستبانة كأداة رئیسی
  .إحصائیة متعددة

بینما تنفرد ھذه الدراسة عن الدراسات السابقة من حیث الزمان والمكان الذي أجریت فیھ الدراسة، ومن حیث 
سات العمومیة الاستشفائیة بولایة أعضاء ھیئة التمریض العاملة بالمؤس(الأھداف والأفراد الذین تمت علیھم الدراسة 

أو مرتبطة ) متغیرات 06(، وحتى بالنسبة للمتغیرات المستقلة المستخدمة في الدراسة، سواء كانت شخصیة )عین الدفلى
حیث تعتبر ھذه الدراسة حسب علمنا الوحیدة على المستوى الوطني التي تناولت موضوع  ).أبعاد 06(بالثقافة التنظیمیة 

  . تنظیمیة وتأثیرھا على مستوى الولاء التنظیمي للعاملین بقطاع الصحةالثقافة ال



  ____________________________________ بالمؤسسات العمومیة الاستشفائیة لولایة عین الدفلى بھیئة التمریضعلى الولاء التنظیمي للعاملین  التنظیمیةتأثیر الثقافة 
 

 
- 448 - 

وتنبثق أھمیة الدراسة من حیویة الموضوع بشقیھ الثقافة التنظیمیة والولاء التنظیمي، حیث أن موضوع الثقافة 
ت، باعتبارھا المحرك التنظیمیة یعد من الموضوعات الحدیثة، والتي أثبتت أھمیتھا نظریا وعملیا في العدید من الدراسا

یكتسب موضوع الولاء التنظیمي كما . الداخلي لطاقات العاملین وجھودھم في سعیھم لتحقیق أھدافھم، وأھداف المنظمة
أھمیة خاصة، لأن الاھتمام بھ أصبح ضرورة ملحة تفرضھا ظروف الحیاة التي نعیشھا، وكفى ما نعانیھ من سوء معاملة 

لذا جاءت ھذه . لمقدمة لنا بصفة عامة، وخاصة بالنسبة للمرضى بالمستشفیات العمومیةوانخفاض في مستوى الخدمات ا
  .الدراسة محاولة بذلك منح إضافات على المستویین العلمي والتطبیقي

  :الولاء التنظیمي -1
 :مفھوم الولاء التنظیمي-1-1

المفكرین حول موضوع الولاء على الرغم من كثرة المحاولات والاجتھادات التي بذلت من قبل الباحثین و
ویعود سبب ھذا التباین إلى وجود نزعة لدى الباحثین . التنظیمي، إلا أنھم لم یتفقوا على تعریف محدد وموحد وثابت لھ

  .بتعریف الولاء على أساس النتائج المتوقعة منھ ولیس على أساس المفھوم الحقیقي لھ
إذ یرى بأنھ . ائل الذین قدموا تعریفا حول الولاء التنظیميمن بین الأو) sheldon, 1971" (شیلدون"ویعتبر 

  5."التقییم الایجابي للتنظیم والنیة أو الرغبة في العمل لتحقیق أھداف التنظیم"
اتجاه الفرد نحو الفائدة أو "فقد عرفاه على أنھ   ) Herbiniak & Alutto,1972" (الوتو"و" ھیربنیاك"أما 

  6".اركة والإسھام المستمر في المنظمةالمنفعة المدركة نتیجة المش
حالة یتمثل فیھا الفرد بقیم وأھداف المنظمة، ویرغب الفرد " على أنھ ) Buchanan, 1974" (بوكنان"وعرفھ    

ومیز بین ثلاثة مرتكزات رئیسیة یقوم علیھا الولاء التنظیمي . 7"في المحافظة على عضویتھ فیھا لتسھیل تحقیق أھدافھ
  8:ھي

ویظھر في التعبیر عن الفخر بالمنظمة، والقناعة الذاتیة بأھدافھا : )Identification(س بالانتماء الإحسا-أ
 .وقیمھا

من قبل الفرد النابعة من رضاه النفسي بأھمیة الأنشطة ): Involvement(المشاركة والمساھمة الفعالة  -ب
  .والأدوار التي یقوم بھا

  .غبة الفرد الأكیدة بالاستمرار والعمل في المنظمة في كل الظروفوالمعبر عنھ بر: )Loyalty(الإخلاص  -ج
من بین ) Porter, Steers, & Mowday, 1978" (ماودي"و" ستیرز"و" بورتر"ویعتبر التعریف الذي قدمھ 

أشھر التعاریف التي قدمت حول ھذا الموضوع، والتي سمحت بمیلاد عدید الدراسات الأخرى، حیث تم تعریف الولاء 
فالفرد الذي یظھر مستوى عالي من الولاء  9."قوة تطابق واندماج الفرد مع منظمتھ وارتباطھ بھا"نظیمي على أنھ الت

  10:التالیةاتجاه منظمتھ یتصف بالخصائص 
  اف وقیم المنظمة والعمل لتحقیقھا؛قبول أھد -
 لجھد الكبیر في سبیل ھذه المنظمة؛الاستعداد لبذل ا -
  .نظمةالرغبة بالبقاء في ھذه الم  -

حالة بسیكولوجیة تعكس "أن الولاء التنظیمي ھو  )Meyer & Allen, 1991" (الیان"و" مایر"في حین یرى 
   11."العلاقة بین الفرد والمنظمة التي یعمل بھا

فیرى أن الولاء التنظیمي یعبر عن الحالة التي یكون فیھا الموظف معروفا من  )Robbins, 1993" (روبنز"أما 
ینة ومؤمنا بأھدافھا ویرغب في الاستمرار في ھذه المنظمة، ویعني ھذا أن ولاء الموظف یؤدي إلى خلال منظمة مع

   12.اھتمامھ بنجاح المنظمة المستمر ویكون ذلك من خلال الإیمان بأھداف المنظمة والعمل من اجلھا
الفرد بمسار القوة التي تربط "بأنھ  )Meyer & Herscovitch, 2001" (ھیرسكوفیتش"و" مایر"وعرفھ 

  13."حركي موجھ نحو ھدف أو عدة أھداف
فكرة ) Thévent et Neveu, 2002" (نوفو"و" تفنت"كما تم توضیح مفھوم الولاء التنظیمي من قبل كل من 

فالشعور بالمنفعة، والمساھمة في مشروع مشترك ھو أساس وجود التزام . تعكس وتوضح العلاقة بین الفرد وبیئة عملھ
  14.قوي للفرد

ناءا على ما سبق، یمكن تعریف الولاء التنظیمي بأنھ جملة المشاعر والأحاسیس والسلوكیات الایجابیة التي ب
یحملھا العامل اتجاه المنظمة، والمتجسدة في قبول أھدافھا وقیمھا والإیمان بھا، وفي حبھ لھا والاعتزاز والافتخار 

اد للعمل بأقصى طاقة لتحقیق تلك الأھداف وتجسید تلك القیم من بالانتماء إلیھا، وفي حب المشاركة والتعاون والاستعد
ینبع . أجل التغییر والتطویر والتمیز، والرغبة الشدیدة بالارتباط بھا والاستمرار والبقاء فیھا عضوا فاعلا لفترة طویلة

  .یةھذا الشعور عن إرادة ورغبة ذاتیة للفرد، ولیس التزاما قسریا یفرض علیھ عن طریق قوى خارج
   15:یتمیز الولاء التنظیمي بمجموعة من الخصائص والممیزات یمكن إجمالھا في: خصائص الولاء التنظیمي-1-2
 ن تحدید أبعادھا؛متغیر سلوكي ویمثل حالة غیر محسوسة وملموسة ولا یمك -
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 م والسیاسات والإجراءات المتعددة؛حصیلة تفاعل العدید من النظ -
 الخ؛...و البقاء فیھا، أو الأداء اھر في المنظمة كالحضور إلى المنظمة ألھ تأثیر كبیر على كثیر من الظو -
 لى جھد كبیر تبذلھ إدارة المنظمة؛تصعید حالة الولاء وھي تتوقف ع -
 نتیجة تأثیرات إستراتیجیة ضاغطة؛ الولاء التنظیمي للأفراد لا یتسم بالثبات وإنما یتغیر نحو الأفضل أو الأسوأ -
أھداف معینة شخصیة لا یستطیع الفرد تحقیقھا بمعزل عن المنظمة والشعور بالولاء لھا الولاء وسیلة لتحقیق  -

 لأعضاء المنتمین لھا والعكس صحیح؛مستمر طالما استمرت المنظمة بأداء دورھا في تحقیق أھداف وأغراض ا
وقیمة من قیمھم الولاء قیمة بحد ذاتھ وذلك عندما تصبح أھداف المنظمة ومصالحھا ھدفا من أھداف أعضائھا  -

 افھم ومصالحھم الخاصة أو الذاتیة؛بغض النظر عن أھد
الولاء امتثال لما یتوقعھ الآخرون وھو حصیلة للضغط الاجتماعي الذي یمارس على أعضاء تنظیم معین خوفا  -

الفرد أو مجموعة من عقوبات معینة في الغالب، وللعادات والتقالید الاجتماعیة واحترام الأعراف العامة تأثیر في التزام 
  .لائھم للمنظمات التي ینتمون لھاالأفراد بتجسید و

  16:كما أورد بعض الباحثین مجموعة أخرى من الخصائص المرتبطة بالولاء التنظیمي، والمتمثلة في  
 یھ من خلال مظاھر وسلوكات العامل؛الولاء التنظیمي حالة غیر ملموسة وإنما یستدل عل -
 یمیة والإداریة؛عل مجموعة من العوامل الإنسانیة والتنظالولاء التنظیمي محصلة تفا -
لا یصل الولاء التنظیمي إلى درجة الثبات المطلق إلا انھ ثابت نسبیا بالنظر إلى التغیرات التي تحصل في  -

  . الظواھر الإداریة
متغیر ذو  وفي ضوء ما تقدم، یتضح أن للولاء التنظیمي مجموعة من الخصائص المترابطة والمتكاملة، فھو   

عدة أبعاد، یعبر عن حالة نفسیة تصف العلاقة القائمة بین الفرد والمنظمة، وأنھ یمتلك خاصیة التأثیر في إرادة ورغبة 
فالمقومات الخاصة بالولاء التنظیمي تستند على عملیة إدراكیة ذات . الموظف إزاء بقائھ واستمراره أو تركھ للمنظمة

أي أن الشعور بالولاء یؤدي إلى تشكل قناعة مدركة وواعیة بمتطلبات وشروط العمل عوامل مؤثرة في تكوین الولاء، 
  .  من قبل الرؤساء والمرؤوسین، وعلى مستوى الأداء المرغوب بصفة عامة

تعود أسباب تزاید الاھتمام بموضوع الولاء التنظیمي إلى جملة من النقاط، التي  :أھمیة الولاء التنظیمي-1-3
  17:ا یليیمكن عرضھا فیم

إن الالتزام التنظیمي یمثل أحد المؤشرات الأساسیة للتنبؤ بالعدید من النواحي السلوكیة، وخاصة معدل دوران  -
 ق أھداف المنظمة؛فمن المفترض أن الأفراد الملتزمین سیكونون أطول بقاء في المنظمة، وأكثر عملا نحو تحقی. العمل

یمثلھ من كونھ سلوكا  لمدیرین وعلماء السلوك الإنساني نظرا لماأن مجال الالتزام التنظیمي قد جذب كلا من ا -
 مرغوبا فیھ؛

 .جاد الأفراد ھدفا لھم في الحیاةإن الالتزام التنظیمي یمكن أن یساعدنا إلى حد ما في تفسیر كیفیة إی -
  18:كما یمكن للمنظمة أن تولي أھمیة كبیرة للولاء التنظیمي للأسباب التالیة   
 ذوي المھارات والتخصصات الحاكمة؛ لقوى العاملة بالمنظمة وخاصة منضمان استمرار ا -
 مستوى المنظمة التي ینتمون إلیھا؛تنمیة السلوك الإبداعي لدى الأفراد وذلك حرصا منھم على رفع  -
 زید من الجھد والأداء في المنظمة؛إیجاد الدافع لدى العاملین لبذل م -
بالانتماء إلى ھذه المنظمة یحفزه على العمل على بقاء ھذه أن العامل ھو أساس وجود المنظمة وشعوره  -

 نظمة واستمرارھا في مجال الأعمال؛الم
إن عبء تحقیق أھداف المنظمة یقع أولا وأخیرا على عاتق العاملین ومن خلال جھودھم وإبداعھم واقتراحاتھم،  -

 بأعلى قدر من الكفاءة والفعالیة؛ وھذا سیساھم في تحقیق أھداف المنظمة
رأس  -معدات -آلات-خام -مواد( على الرغم من أن تحقیق الأھداف یحتاج إلى ضرورة توافر الموارد المادیة  -

إلا أن العنصر البشري ممثلا في العاملین في المنظمة ھو المسیطر على ھذه الموارد المادیة وھو الذي ) الخ ...مال
 ام؛الصحیحة ویستخدمھا أفضل استخد یستطیع أن یوجھھا الوجھة

إن شعور العاملین بالولاء والانتماء للمنظمة یخفف من عبء الرؤساء في توجیھ المرؤوسین، حیث أن الأفراد  -
ثقة والود بین الرئیس یستجیبون لتعلیمات الرئیس بطریقة أفضل ویحاولون العمل بكفایة أفضل، وذلك یحقق ال

 والمرؤوسین؛
د شعورھم بالارتیاح والاستقرار والأمان في العمل، مما ینعكس كلما زادت درجة ولاء العاملین للمنظمة كلما زا -
 ى الأداء والإنتاجیة بشكل ایجابي؛بدوره عل
كلما زاد شعور العاملین بالولاء والانتماء للمنظمة كلما ساعد ذلك على تقبل ھؤلاء العاملین لأي تغییر ممكن أن  -

بالخیر والازدھار  منھم بأن أي ازدھار للمنظمة یعود علیھم یكون في صالح المنظمة ومن أجل تقدمھا وازدھارھا إیمانا
 لأحوالھم أیضا؛

أن شعور الأفراد بالانتماء والولاء للمنظمة یزید من درجة الرضا لدیھم، مما یحفزھم على بذل مزید من الجھد  -
 .والعمل للمنظمة
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  :الثقافة التنظیمیة-2
 الموارد وإدارة التنظیمي والسلوك الإستراتیجیة الإدارة منظري من كل اھتمام التنظیمیة الثقافة موضوع نال

 بیئة في خاصة المنظمات، وتفوق لنجاح المحددة الأساسیة العوامل أحد المنظمات، باعتباره اجتماع علم وكذا البشریة
عزى ھذا النجاح وی أھدافھا، وتحقیق المنظمات أداء على التأثیر شأنھا من سریعة التي تتمیز بتغیرات الأعمال الحالیة،

أداء  في ثم ومن العاملین سلوك على التأثیر في والتفوق في أحد أسبابھ إلى الدور الكبیر الذي تلعبھ الثقافة التنظیمیة
   .المنظمة وفعالیة

مع تعدد وتنوع مفاھیم الثقافة التنظیمیة بشكل عام، لم یتوصل علماء التنظیم إلى : مفھوم الثقافة التنظیمیة-2-1
ومن . التداخل في أحد جوانبھاعامل موحد حول ھذا المفھوم، بل طوروا العدید من التعاریف التي یغلب علیھا تعریف 

بین التعاریف التي عرفت قبولا وتداولا لدى العدید من الباحثین حول موضوع الثقافة التنظیمیة، ھو التعریف الذي قدمھ 
من الافتراضات الأساسیة المشتركة تعلمتھ مجموعة أثناء  نمط"، حیث یرى بأنھا )Edger Schein(" شینایدقار "

حلھا لمشاكلھا الخاصة بالتأقلم الخارجي والتكامل الداخلي، ونجح إلى حد كاف لأن یجعلھ صالحا لأن یجري تعلیمھ 
عرفھا و 19."للأعضاء الجدد على أنھ الطریقة الصحیحة للفھم والإدراك والتفكیر والشعور فیما یتعلق بتلك المشكلات

كما یعرفھا أیضا بأنھا مجموعة . المستویات العمیقة من القیم والمعتقدات التي یتشارك بھا أعضاء التنظیم"على أنھا 
السلوك المنتظم والملاحظ والمعتقدات المسیطرة والفلسفة المشتركة ومجموعة القواعد والمشاعر والمناخ الذي یخص 

  20."مجموعة تنظیمیة معینة
جموعة الاتجاھات والقیم والمعتقدات المشتركة من طرف أعضاء المنظمة، والتي توجھ م"وعرفت بأنھا 

  21."سلوكھم
وزملاؤه ثقافة المنظمة بأنھا تعني شیئا مشابھا لثقافة المجتمع، إذ تتكون ثقافة  )Gibson" (قیبسون"كما عرف 

صنع الإنسان، وأنماط سلوكیة المنظمة من قیم واعتقادات ومدركات وافتراضات وقواعد ومعاییر وأشیاء من 
فقد عرف ثقافة المنظمة بأنھا مجموعة من الافتراضات والاعتقادات  )Kurt Lewin" (كیرت لیوین"أما ...مشتركة

  22.والقیم والقواعد والمعاییر التي یشترك بھا أفراد المنظمة، وھي بمثابة البیئة الإنسانیة التي یؤدي الموظف عملھ فیھا
بأنھا مجموع القیم والمعتقدات والمعاییر التي  )Beltran et Ruffat" (رفات"و" بارترون "وقد عرفھا كل من

  23.تبنتھا جماعة ما لحل مشكلات الاندماج الداخلي الخاصة بھا وكذا مشكلات التأقلم مع بیئتھا
لى الجوانب ن معظم ھذه المفاھیم ركزت عأنلاحظ من خلال المفاھیم المقدمة حول موضوع الثقافة التنظیمیة ب

السلوكیة فقط للثقافة، ولكن في الواقع تتعدى الثقافة التنظیمیة الجوانب السلوكیة لتشمل أیضا الجوانب المادیة والھیكلیة 
والخدمات والمباني التي یتم اختیارھا والترتیب "المعبر عنھا بالثقافة الإنتاجیة، والتي تعبر عن طرق وأسالیب الإنتاج، 

  24."وفي نظرتھا للإبداع والفرص الجدیدة وتنمیة الأطر الإداریة) ثقافة الترتیب(عمل الداخلي لاماكن ال
من خلال المفاھیم السابقة یمكننا القول بأن الثقافة التنظیمیة تشیر إلى مجموعة القیم والرموز والمثل العلیا، 

د على التعامل مع مختلف الظواھر والمعتقدات والافتراضات الموجھة والمشّكلة للإدراك والتقدیر والسلوك المساع
    .والمتغیرات، فھي تمثل روح المنظمة والبعد الخفي الذي یشكل الطابع الممیز لشخصیتھا

فھي تسعى لتأكید : لقد أصبحت الثقافة التنظیمیة وسیلة للتسییر وھذا بطریقتین: أھمیة الثقافة التنظیمیة-2-2
فھي بذلك تمس جانبین أساسین لأي تنظیم، الأول  25.اخلي للمنظمةصورة المؤسسة الخارجیة وتعزیز الانسجام الد

 .ئھامرتبط بتحسین صورة وسمعة المنظمة، والثاني متعلق بتحقیق الاندماج والانسجام والتكامل بین أعضا
 تحدد التي فھي العاملین، لسلوك والمرجعي الفكري الإطار تشكل كونھا من التنظیمیة الثقافة أھمیة تبرزكما 

 یواجھ أن یتوقع المقبول، الذي غیر والعمل فعلھ، على العمل ومجموعات الأوائل المؤسسین یشجع الذي المقبول عملال
 وجود عدم حال في الموظفین قبل من القرار اتخاذ توجیھ في دوراً التنظیمیة للثقافة أن كما. منھم والاستھجان الاستنكار

 الاستراتیجیات تطبیق نجاح في حاسماً عاملاً التنظیمیة الثقافة اعتبار یمكن ثم وبالتالي مكتوبة، سیاسات أو قواعد
وفي خلق میزات وخصائص تمیز ، المنظمة أھداف تحقیق ومن ثم في الإدارة كفاءة على یؤثر مما المنظمة، في الوظیفیة

  .المنظمة عن غیرھا
ة، فالمنظمات الرائدة تجذب العاملین كما تساھم الثقافة التنظیمیة أیضا في جذب الكفاءات والعمالة الملائم

الطموحین، أما المنظمات التي تتبنى قیم الابتكار والتفوق تستھوي العاملین المبدعین، في حین المنظمات التي تشجع 
  .التمیز والتطویر ینظم إلیھا العاملون المجتھدون

بة نظام مركب ومعقد من العناصر التي تعتبر الثقافة التنظیمیة بمثا: العناصر المكونة للثقافة التنظیمیة-2-3
  :تتفاعل فیما بینھا، والتي تعمل على توجیھ سلوك الأفراد نحو تحقیق أھداف المنظمة، ھذه العناصر تتمثل في

التي "وتعرف أیضا بأنھا القیم  26.تعبر عن التفضیلات المشتركة التي تفرض في الجماعة :القیم التنظیمیة-أ
بتقییم الأشیاء أو الحكم علیھا وتتجسد أھمیتھا في كونھا عبارة عن الدستور أو المرجع  تسمح لكل فرد من المنظمة

خلال القانون الداخلي للمؤسسة والذي یسمح بتصور القرار ویسمح بالتعبیر عن الإدراك الحسن من  والمعبر عنھ من
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ما ینبغي أن یكون مثالیا بھا في التفضیلات الجماعیة بالمنظمة حول "فھي تعبر بذلك عن . 27"السیئ في السلوكات
  28؛"عب دورا محوریا في تكوین الثقافةفقیم المنظمة تل. الجانب الاقتصادي، والاجتماعي، والمؤسساتي

ھي عبارة عن أفكار مشتركة حول طبیعة العمل والحیاة الاجتماعیة في بیئة العمل،  :المعتقدات التنظیمیة-ب
ومن ھذه المعتقدات أھمیة المشاركة في عملیة صنع القرارات، والمساھمة في . ةوكیفیة انجاز العمل والمھام التنظیمی

التوجھات العامة التي تعكس طریقة "كما تم تعریفھا على أنھا  29.العمل الجماعي واثر ذلك في تحقیق الأھداف التنظیمیة
یسمح بتحدید خیارات المؤسسة من  ونتیجة لذلك فھي تعمل كخط توجیھي. فھم القادة والتي تمثل العالم الذي یحیط بھم

، "رسالتنا ھي الإبداع"، "الأفضل نحن": ومن أمثلة المعتقدات التنظیمیة 30."حیث الرؤیة  والأولویات الإستراتیجیة
 32؛احترام الفرد، تحسین خدمة العمیل، مواصلة التمیز: IBMوفي شركة 31."الشيء الوحید الذي یھم ھو الثمن"

 وتمثل مقدساتھا الجماعة جو في تنشأ التي والآراء الأفكار من طائفة" بالعرف صدیق :الأعراف التنظیمیة-
 ، أما33"سلوكھم الجماعي مظاھر من كثیر في إلیھ یلجئون وما أعمال من الأفراد یزاولھ  ما فیھا وتنعكس ومحرماتھا،
بارھا معاییر مجدیة ومفیدة، مثل التزام معاییر یلتزم بھا العاملون في المنظمة باعت "ھي فالأعراف التنظیمیة في المنظمة

ومن أمثلة 34"المنظمة بعدم تعیین الأب والابن في نفس المجال، ویفترض أن تكون ھذه الأعراف مكتوبة وواجبة الإتباع،
ذلك عدم توظیف اثنان من نفس العائلة في مكان عمل واحد، أو عدم السماح لمن یشغل منصبا حساسا في الحكومة 

 مرأة ذات جنسیة أجنبیة؛لزواج من ابا
تتمثل التوقعات التنظیمیة بالتعاقد السیكولوجي غیر المكتوب والذي یعني مجموعة من  35:التوقعات التنظیمیة-د

مثال ذلك توقعات . التوقعات یحددھا أو یتوقعھا الفرد أو المنظمة كل منھا من الآخر خلال فترة عمل الفرد في المنظمة
لمرؤوسین من الرؤساء، والزملاء الآخرین والمتمثلة بالتقدیر والاحترام المتبادل، وتوفیر الرؤساء من المرؤوسین وا

 ؛بیئة تنظیمیة ومناخ تنظیمي یساعد ویدعم احتیاجات الفرد العامل النفسیة والاقتصادیة
امل وما لا یجب تعتبر المعاییر إحدى مكونات الثقافة التنظیمیة، فھي تعبر عن ما یجب أن یقوم بھ الع: المعاییر-ه

أن یقوم بھ سواء تعلق الأمر بوظیفتھ، أو علاقاتھ مع زملائھ في العمل، فالمعاییر التي تقرھا الثقافة التنظیمیة تعتبر 
كما تجدر الإشارة إلى أن ھذه  36."میكانیزم للرقابة المعیاریة للمنظمة، وتظھر من خلال الأنشطة الجاریة"بمثابة 

  .مة إلى أخرى، ومن مستوى تنظیمي لآخرالمعاییر قد تختلف من منظ
 

II-  الطریقة:  
سنتناول في ھذا الجزء من الدراسة عرض منھجیة البحث المستخدمة، ومجتمع الدراسة المستھدف، والعینة 

  .المختارة وخصائصھا، بالإضافة إلى اختبار فرضیات البحث
 منھجیة ومجتمع وعینة الدراسة-1
ھو المنھج الوصفي والذي یعتمد على دراسة الواقع  الدراسة في ھذه المعتمد ميالعل المنھج: منھج الدراسة-1-1

أما . أو تعبیر بشكل كميأو الظاھرة كما توجد في الواقع، و یھتم بوصفھا وصفا دقیقا  یعبر عنھا تعبیرا بشكل كیفي 
 .یدانیةأسلوب البحث المعتمد في ھذه الدراسة فقد تباین بین أسلوبي الدراسة المكتبیة والم

الأطباء الأخصائیون، والأطباء (یتكون مجتمع الدراسة من أعضاء ھیئة التمریض : مجتمع الدراسة-1-2
عین  ولایةلمؤسسات الاستشفائیة العمومیة بالعاملة با) العامون، والشبھ الطبي، وأعوان الإنعاش والتخدیر، والقابلات

یوضح توزیع أفراد مجتمع الدراسة ) 01(والجدول رقم . 2015مفرد خلال سنة  1610مالا بـ والمقدر عددھم إج الدفلى
  .على المستشفیات الأربع بالولایة

كما تم . مفردة 805من مجتمع الدراسة، أي ما یقدر بـ  %50تم تحدید حجم عینة الدراسة بـ : عینة الدراسة-1-3
، وھذا ما یوضحھ العشوائیة الطبقیة توزیعا متناسبا في جمیع المستشفیاتتوزیع مفردات العینة باستخدام طریقة العینة 

  ).02(الجدول رقم 
استبانھ كونھا تحتوي على نقائص أو عیوب في  32استبانھ، استبعدنا منھا  561وقد بلغ العائد من الاستبیانات  
من عینة الدراسة % 65.71نسبتھ  ما مفردة، أي 805مفردة من أصل  529وبالتالي فإن عینة الدراسة بلغت  تعبئتھا،

  .من مجتمعھا% 32.86نسبتھ ما المستھدفة، و
  :أداة الدراسة وإجراءاتھا -2
 09في صورتھا الأولیة على  ھاعرضتم داة الدراسة لأللتأكد من الصدق الظاھري  :صدق أداة الدراسة -2-1

رات لقیاس ما وضعت من أجلھ، ومدى وضوح ودقة أساتذة محكمین، وقد طلب منھم إبداء أرائھم في مدى ملائمة العبا
الصیاغة اللغویة للعبارات وسلامتھا، ومدى مناسبة كل عبارة للمحور أو البعد الذي تنتمي إلیھ، ومدى كفایة العبارات 

  .لتغطیة كل محور من محاور متغیرات الدراسة الأساسیة
سة المستخدمة في ھذا البحث، تم الاستعانة بالعینة وللوقوف على مدى ثبات أداة الدرا: ثبات أداة الدراسة -2-2

یبین معاملات الاتساق  )03(رقم والجدول . مفردة 60العشوائیة المتحصل علیھا من الدراسة الاستطلاعیة والمقدرة بـ 
  .الداخلي بین عبارات محاور الاستبیان

ة التي قام الباحثان الأسالیب الإحصائین ممجموعة لقد تم الاستعانة ب: أسالیب المعالجة الإحصائیة للبیانات -3
المتوسط الحسابي، المتوسط الحسابي المرجح، الانحراف المعیاري، : والمتمثلة في SPSSفي برنامج  استخدامھاب

معامل  ،)Chi-Square Test(اختبار مربع كاي ، )Alpha Cronbach" (ألفا كرونباخ"معامل الاتساق الداخلي 
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لقیاس تأثیر المتغیرات المستقلة على المتغیر  )Multiple Regression(ل الانحدار المتعدد الارتباط بیرسون، تحلی
لقیاس القوة التفسیریة لكل متغیر والمتغیر التابع، كما نحصل على   )R2(التابع، والذي من خلالھ نحصل على قیمة 

النموذج ككل، الذي یقیس معنویة  )F( ارالذي یقیس درجة معنویة كل متغیر مستقل على حدى، وأخیرا اختب )T(اختبار
  .في ھذه الدراسة %05حیث تم تطبیق مستوى معنویة یقدر بـ 

 :اختبار فرضیات البحث-4
  :اختبار الفرضیة الأولى-4-1

مستوى الولاء التنظیمي لدى العاملین بقطاع الصحة لا یرتقي إلى المستوى "تتمثل الفرضیة الأولى في أن 
تدنى مستویات الخدمات الصحیة ك من خلال استفحال مظاھر التسیب والتسرب الوظیفي، والمطلوب، ویتجلى ذل

  ".المقدمة
ومن اجل اختبار مدى صحة أو خطأ ھذه الفرضیة یستوجب علینا القیام بدراسة وتحلیل استجابات فراد عینة 

  :الدراسة نحو محور الولاء التنظیمي، وذلك على النحو التالي
اتجاھات أفراد عینة الدراسة حول محور الولاء التنظیمي، حیث تم قیاس المحور بـ ) 04(یوضح الجدول رقم 

عبارة، وتبین النتائج أن أعضاء ھیئة التمریض في المستشفیات محل الدراسة لدیھم مستوى ولاء متوسط حیث بلغ ) 15(
، كما بلغت قیمة ]4,27-2.56[جال ، متفاوتة بین الموافقة بشدة وعدم الموافقة في الم3,27متوسط درجة الموافقة 

  .الفرضیة الأولىدرجة، وعلیھ فانھ یمكننا قبول ) 0.69(الانحراف المعیاري لدرجة الموافقة على البعد ككل 
  اختبار الفرضیة الثانیة -4-2

 قوة وانتشارا في المؤسسات الاستشفائیة محلأبعاد الثقافة التنظیمیة أكثر "تتمثل الفرضیة الثانیة في أن 
ھي ثقافة جماعة العمل، تلیھا ثقافة احترام وتقدیر الأفراد، ثم بعد أھداف المؤسسة الاستشفائیة، فثقافة  الدراسة

  ."الابتكار والإبداع، في حین ھناك غیاب لثقافة الانضباط، وثقافة الدعم والتشجیع
لیل استجابات فراد عینة ومن اجل اختبار مدى صحة أو خطأ ھذه الفرضیة یستوجب علینا القیام بدراسة وتح

 :الدراسة نحو مختلف الأبعاد المشكلة للثقافة التنظیمیة، وذلك على النحو التالي
أھداف " بعدللعبارات المتعلقة ب) 05(یتضح من خلال قراءة الجدول رقم : بعد أھداف المؤسسة الاستشفائیة  -

الدراسة بصفة عامة ھي درجة مرتفعة، حیث بلغ  أن درجة توافر ھذا البعد في المؤسسات محل" المؤسسة الاستشفائیة
كما ]. 4,28- 2,29[، متفاوتة بین الموافقة بشدة ودرجة متوسطة من الموافقة في المجال 3,56متوسط درجة الموافقة 

درجة، والتي تعبر عن إمكانیة الوثوق بقیم ) 0.73(بلغت قیمة الانحراف المعیاري لدرجة الموافقة على البعد ككل 
  .سط الحسابي للعبارات المكونة لھذا البعد، وعدم وجود تباین كبیر في مستوى الموافقة على ھذا البعدالمتو

احترام وتقدیر " بعدللعبارات المتعلقة ب) 06(یتضح من خلال قراءة الجدول رقم : بعد احترام وتقدیر الأفراد  -
عامة ھي درجة مرتفعة، حیث بلغ متوسط درجة  أن درجة توافر ھذا البعد في المؤسسات محل الدراسة بصفة" الأفراد

 ].4,06-3,29[، متفاوتة بین الموافقة ودرجة متوسطة من الموافقة في المجال 3,55الموافقة 
أن درجة " جماعة العمل" بعدللعبارات المتعلقة ب) 07(یتضح من خلال قراءة الجدول رقم : بعد جماعة العمل -

، 3,82دراسة بصفة عامة ھي درجة مرتفعة، حیث بلغ متوسط درجة الموافقة توافر ھذا البعد في المؤسسات محل ال
  ].4,3-2.74[متفاوتة بین الموافقة بشدة ودرجة متوسطة من الموافقة في المجال 

أن " الدعم والتشجیع" بعدللعبارات المتعلقة ب) 08(یتضح من خلال قراءة الجدول رقم : الدعم والتشجیعبعد   -
عد في المؤسسات محل الدراسة بصفة عامة ھي درجة متوسطة، حیث بلغ متوسط درجة الموافقة درجة توافر ھذا الب

  ]. 3,05-2.23[، متفاوتة بین درجة متوسطة من الموافقة و عدم الموافقة في المجال 2.60
افر أن درجة تو" الانضباط" بعدللعبارات المتعلقة ب) 09(یتضح من خلال قراءة الجدول رقم : بعد الانضباط  -

، متفاوتة 3.96ھذا البعد في المؤسسات محل الدراسة بصفة عامة ھي درجة مرتفعة، حیث بلغ متوسط درجة الموافقة 
  ].4.31-3.54[بین درجة الموافقة والموافقة بشدة في المجال 

أن " لإبداعالابتكار وا" بعدللعبارات المتعلقة ب) 10(یتضح من خلال قراءة الجدول رقم : بعد الابتكار والإبداع  -
درجة توافر ھذا البعد في المؤسسات محل الدراسة بصفة عامة ھي درجة مرتفعة، حیث بلغ متوسط درجة الموافقة 

  ].4.16-3.43[، في المجال 3.85
ھي ثقافة الانضباط في المقام الأول،  ،أكثر أبعاد الثقافة التنظیمیة انتشارا وقوةأن  )11(یتضح من خلال الجدول رقم 

قافة الابتكار والإبداع، فثقافة جماعة العمل، ثم البعد الخاص بأھداف المؤسسة الاستشفائیة، بعد ذلك ثقافة احترام تلتھا ث
  .رفض الفرضیة الثانیةوتقدیر الأفراد، وأخیرا ثقافة الدعم والتشجیع، وعلیھ فانھ یتم 

  اختبار الفرضیة الثالثة -4-3
قافة التنظیمیة تأثیرا على مستوى الولاء التنظیمي لدى أفراد عینة أكثر أبعاد الث"تتمثل الفرضیة الثالثة في أن 

  ".الدراسة ھو بعد الدعم والتشجیع، یلیھ بعد الانضباط، ثم بعد جماعة العمل، ثم بعد الابتكار والإبداع
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 من التغیر في %55، وھذا یعني أن 0.55بلغ  R2أن معامل التحدید المعدل  )12(نلاحظ من خلال الجدول رقم 
مستوى الولاء التنظیمي لأعضاء ھیئة التمریض في المؤسسات الاستشفائیة محل الدراسة  یرجع إلى أبعاد الثقافة 

  .فترجع لعوامل أخرى بخلاف ذلك %45أما النسبة المتبقیة والمقدرة بـ . التنظیمیة المذكورة أعلاه
مستوى الولاء التنظیمي لأفراد عینة الدراسة  تأثیرا على كما یتضح من الجدول أن أكثر أبعاد الثقافة التنظیمیة  
الانضباط، ثم بعد الابتكار والإبداع، فبعد أھداف المؤسسة الاستشفائیة، وأخیرا بعد ، تلاه بعد الدعم والتشجیعھو بعد 

 كما .) ,β=0.29 β=0.09 ,β=0.12, β=0.15, β=0.21(حیث كانت قیم التأثیر على التوالي احترام وتقدیر الأفراد، 
، %05وھي ذات دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة  48 بلغت Fدلت النتائج على قبول النموذج ككل، باعتبار أن قیمة 

  .لثةرفض الفرضیة الثاوعلیھ فانھ یتم 
  اختبار الفرضیة الرابعة -4-4

 ولائھم ائدة لدى أفراد عینة الدراسة بمستوىوجود علاقة للثقافة التنظیمیة الس"تتمثل الفرضیة الرابعة في 
  ".التنظیمي

من التغیر في مستوى  %57، وھذا یعني أن 0.57بلغ  R2أن معامل التحدید  )13(نلاحظ من خلال الجدول رقم  
یرجع إلى الثقافة التنظیمیة السائدة لدى  الدراسةالولاء التنظیمي لأعضاء ھیئة التمریض في المؤسسات الاستشفائیة محل 

  .فترجع لعوامل أخرى بخلاف ذلك %43المتبقیة والمقدرة بـ أما النسبة . الأفراد العاملین
كما تبین النتائج وجود علاقة تأثیر ایجابیة قویة بین الثقافة التنظیمیة والولاء التنظیمي، إذ قدر معامل الارتباط   

بلغت درجة حیث  . %05، كما أن معامل الانحدار ذو إشارة موجبة، وذو دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة 0.76بـ 
وھي ذات دلالة إحصائیة  237 بلغت Fكما دلت النتائج على قبول النموذج ككل، باعتبار أن قیمة  .)β=0.72(تأثیره بـ 

  .قبول الفرضیة الرابعة، وعلیھ فانھ یتم %05عند مستوى معنویة 
III- ومناقشتھا النتائج:  

التي یمكن النتائج  مجموعة من التوصل إلىمن خلال العرض السابق ومرورا بمختلف محطات ھذه الدراسة تم 
  :حصرھا في الآتي

یمثل الولاء التنظیمي عقد معنوي أخلاقي یربط بین الفرد والمنظمة، قائم على أساس سعي الفرد إلى دفع المنظمة  -
 من خلال سلوكیات وتصرفات راقیة؛نحو التفوق والنجاح والتمیز، 

فعالیة المنظمة وكفاءتھا وتمیزھا، لما لھ من تأثیر مباشر على مستوى على للولاء التنظیمي دور مھم في التأثیر  -
الروح المعنویة للأفراد، وعلى مستوى التعاون والمبادرة والإبداع والأداء والإنتاجیة لدیھم، ومنھ التأثیر على 

مة، وبالتالي فھو یولد الرغبة في الاستمرار بالمنظ. تطویر المسار المھني للعامل، وحتى على حیاتھ الخاصة
ا من تدنیة العدید من المساھمة في تخفیض معدلات الغیاب والتأخر، والتمارض والتسرب الوظیفي، وما یقابلھ

 التكالیف؛
. الثقافة التنظیمیة نظام مركب ومتكامل ومستمر ومرن، یتشكل من ثلاثة مكونات رئیسیة تساھم فیھ بنسب متفاوتة -

نوي القائم على النسق المتكامل من القیم والأخلاق والمعتقدات والأفكار التي المكون المع: تتمثل ھذه العناصر في
والمكون السلوكي الذي یظھر من خلال العادات والتقالید والافتراضات والمعاني والممارسات . یعتنقھا أفراد التنظیم

تجھ أو یتعامل معھ الأفراد من أشیاء ویتجلى المكون المادي في كل ما ین. العملیة المختلفة التي یتبعھا أفراد المنظمة
 ؛ملموسة، كالمباني والآلات والمعدات والأطعمة واللباس وما إلى ذلك

تعتبر الثقافة التنظیمیة بمكوناتھا وأبعادھا المختلفة موجھ للعدید من السلوكیات والتصرفات والاتجاھات داخل  -
 یة، والانتماء، والولاء التنظیمي؛المنظمة، كالانضباط، والرقابة الذاتیة، والشعور بالمسؤول

أظھرت الدراسة وجود مستوى ولاء تنظیمي متوسط لدى أعضاء ھیئة التمریض محل الدراسة، حیث كانت أكثر  -
لدى أفراد عینة الدراسة الاستعداد لتقدیم مجھود أكبر من المطلوب لإنجاح عمل المستشفى، والفخر العناصر قبولا 

في حین كان ھناك رفض للتضحیة في سبیلھ من خلال قبول مزاولة أي عمل في سبیل . والاعتزاز بالانتماء إلیھ
 لمستشفى المتعلقة بشؤون العاملین؛سیاسات االبقاء والاستمرار فیھ، بالإضافة إلى عدم التوافق مع 

الأول، تلتھا ثقافة ھي ثقافة الانضباط في المقام  ،أكثر أبعاد الثقافة التنظیمیة انتشارا وقوةأن توصلت الدراسة إلى  -
الابتكار والإبداع، فثقافة جماعة العمل، ثم البعد الخاص بأھداف المؤسسة الاستشفائیة، بعد ذلك ثقافة احترام وتقدیر 

 ؛الأفراد، وأخیرا ثقافة الدعم والتشجیع
ة الدراسة ھو بعد تأثیرا على مستوى الولاء التنظیمي لأفراد عین أن أكثر أبعاد الثقافة التنظیمیةأوضحت الدراسة  -

الانضباط، ثم بعد الابتكار والإبداع، فبعد أھداف المؤسسة الاستشفائیة، وأخیرا بعد احترام ، تلاه بعد الدعم والتشجیع
سبب عدم تأثیر ھذا البعد على  وقد یكون دلالة إحصائیة، لم یكن ذو بعد جماعة العمل ، في حینوتقدیر الأفراد

دة ثقافة روح الفریق بین أعضاء ھیئة التمریض حتى تستطیع تقدیم خدمات صحیة الولاء التنظیمي ھو وجوب سیا
فمثلا یمكن أن یكون مستوى ولاء الأطباء الأخصائیین في . نوعیة للمرضى، بغض النظر عن مستوى ولاء أفرادھا

والتي تجمع بین دة فیھا، المجموعة منخفض، لكنھ لا یؤثر على تماسك الجماعة، وعلى العلاقات الإنسانیة السائ
 أفرادھا؛
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  .وجود علاقة للثقافة التنظیمیة السائدة لدى أفراد عینة الدراسة بمستوى ولائھم التنظیميعلى بینت الدراسة  -
  

IV-  الخلاصة:  
  

التي یأمل بناءا على ضوء نتائج التحلیل الإحصائي للبیانات المیدانیة، فانھ یمكن عرض المقترحات والتوصیات 
بولایة عین الدفلى نموذجا على ترقیة وتطویر مستویات الثقافة العمومي صناع القرار بقطاع الصحة  دالباحث أن تساع

  :التنظیمیة على مستوي الھیئات والمؤسسات الاستشفائیة بالولایة
العمل على نشر ثقافة تنظیمیة واضحة المعالم بین جمیع أعضاء المنظمة، من خلال إشراك كافة الفاعلین في  -
لخروج بدلیل للمنظمة یحتوي على شعارھا وثقافتھا، مع بیان توصیف كل وظیفة داخل المنظمة، بما تتضمنھ من ذلك، وا

وبذلك یكون ھذا الدلیل بمثابة الدستور الذي یوجھ . أھداف وصلاحیات ومسؤولیات ومھارات لازمة لأداء الوظیفة
 ات وتصرفات الأفراد داخل المنظمة؛سلوكی

ھذه الثقافة، من خلال المراسیم والاحتفالات والطقوس والشعائر التي لھا دور فعال في ضرورة تعزیز وتنمیة  -
 ھا، وفي المحافظة علیھا وترسیخھا؛التعریف بقیم المنظمة ومعتقداتھا، وأعرافھا، ومعاییر

یة السائدة، من على إدارة الموارد البشریة استقطاب واختیار الید العاملة المؤھلة، والمتوافقة مع الثقافة التنظیم -
خلال تعریفھم بخصوصیة العمل في المؤسسات الاستشفائیة، وبیان نوع وطبیعة المھام والأعمال التي سیزاولونھا، 

 المبادئ التي یجب أن یتحلون بھا؛والقیم و
على قیادة المنظمات الاستشفائیة القیام بعملیات تشخیص مستمرة لثقافتھا التنظیمیة، بغیة معرفة مدى تشبث  -

كالقیم والمبادئ الأخلاقیة (واعتناق أفراد المنظمة لأبعادھا والعناصر المشكلة لھا، وذلك لتعزیز جوانبھا الایجابیة 
بما یتوافق والمستجدات ) كالمحسوبیة واللامبالاة وعدم الشعور بالمسؤولیة(، وتعدیل وتحسین جوانبھا السلبیة )السامیة
 ؛ة، بھدف خلق ثقافة تنظیمیة قویةالحدیث

. ضرورة تبني شعار یمثل قیمة أساسیة لكل منظمة استشفائیة، یعكس ھویتھا وتاریخھا وشخصیتھا المتمیزة -
 قیق رضا الزبائن، وولاء العمال؛وتفعیل منھج الإدارة بالأھداف أكثر، لتح

تعزیز الولاء التنظیمي لدى أعضاء ھیئة التمریض عن طریق الندوات وورش العمل، بحیث یكون محورھا   -
  ن بما یخدم أھداف المنظمة وخططھا؛تعزیز الممارسات الایجابیة للعاملی

ضرورة اھتمام الإدارة العلیا للمؤسسات الاستشفائیة العمومیة بولایة عین الدفلى بموضوع الثقافة التنظیمیة  -
، وبالتالي الحد من ومنحھ أولویة قصوى، لما لھ من دور فاعل في الرفع من مستوى الولاء التنظیمي للأفراد العاملین

العدید من المظاھر السلبیة التي تعاني منھا ھذه المنظمات، كارتفاع معدلات التسرب الوظیفي، والتأخر، والغیاب، 
أي الاعتماد على منھج الثقافة التنظیمیة كأسلوب فعال لفھم أعمق لمشكلات القصور . وانخفاض جودة الخدمات المقدمة

، من خلال تركیزه على القیم والأفكار والمعتقدات التي یؤمنون بھا، والتي لھا تأثیر كبیر في تفاني العمال في أعمالھم
 .على سلوكیاتھم وتصرفاتھم اتجاه وظائفھم ومنظماتھم

 : ملحق الجداول والأشكال البیانیة  -
 

  توزیع مجتمع الدراسة حسب المستشفیات الأربعة بولایة عین الدفلى): 01(الجدول رقم 
  ىالمستشف
  السلك

  مستشفى
  عین الدفلى

  مستشفى
  ملیانة

  مستشفى
  العطاف

  مستشفى
  المجموع  خمیس ملیانة

  166  41  19  36  70  الأطباء المتخصصون
  147  43  30  36  38  الأطباء العامون

  1097  271  267  251  308  الشبھ طبي
  127  28  28  30  41  القابلات

  73  19  14  15  25  أعوان الإنعاش والتخدیر 
  1610  402  358  368  482  المجموع

  على معطیات المؤسسات الاستشفائیة المستقبلة من إعداد الباحثین بناءا :المصدر 
  

  توزیع حجم عینة البحث على مستشفیات الدراسة ):02(الجدول رقم 
  الاسلاك
  مستشفى

الأطباء 
  المتخصصون

الأطباء 
  المجموع  أعوان التخدیر  القابلات  الشبھ طبي  العامون

  241  12.5  20.5  154  19  35  ین الدفلىمستشفى ع
  184  7.5  15  125.5  18  18  مستشفى ملیانة

  179  7  14  133.5  15  09.5  مستشفى العطاف
  201  9.5  14  135.5  21.5  20.5  مستشفى خمیس ملیانة

  805  36.5  63.5  548.5  73.5  83  المجموع
  من إعداد الباحثین :المصدر 
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  لمجالات الاستبانة) ألفا كرونباخ(الداخلي معاملات الاتساق  ):03(الجدول رقم 
  معامل الاتساق  عدد العبارات  المجال

  0.81  05  أھداف المؤسسة الاستشفائیة
  0.83  05  احترام و تقدیر الأفراد

  0.92  05  جماعة العمل
  0.91  05  الدعم و التشجیع

  0.89  05  الانضباط
  0.90  06  الابتكار و الإبداع

  0.89  31  یة مجتمعةأبعاد الثقافة التنظیم
  0.86  15  الولاء التنظیمي

  0.91  46  محاور الاستبیان مجتمعة
 SPSSمن إعداد الباحثین بناءا على التحلیل الإحصائي لنتائج الاستبیان باستخدام برنامج الـ  :المصدر 

 
  استجابات عینة الدراسة نحو محور الولاء التنظیمي): 04(الجدول رقم 

رقم 
 المتوسط  لفقراتمحتوى ا القفرة

 الحسابي
  الانحراف
مستوى   2قیمة كا المعیاري

  الترتیب  الملاءمة
  01  مرتفع جدا  506.8  0.88  4.27  .لدي استعداد لتقدیم مجھود أكبر من المطلوب لإنجاح عمل المستشفى 01
  02  فعمرت  297.7  1.06  3.87  .أظھر لأصدقائي أن ھذا المستشفى مھم و یستحق بأن یعمل الشخص فیھ 02
  05  مرتفع  208.3  1.11  3.63  .اشعر بالانتماء للمستشفى الذي اعمل بھ 03
  14  منخفض  79.5  1.14  2.59  .إنني على استعداد لقبول أي عمل في ھذا المستشفى لكي أحتفظ بعملي فیھ 04
  12  متوسط  132  1.09  3.01  .ھناك تشابھ بین قیمي الشخصیة والقیم التي یتبناھا المستشفى 05
أشعر بالفخر والاعتزاز عندما أخبر الأشخاص الآخرین بأنني فرد في ھذا  06

  04  مرتفع  163.4  1.2  3.42  .المستشفى

إنني غیر مستعد للعمل في أي مؤسسة استشفائیة أخرى طالما نوعیة العمل  07
  10  متوسط  78.2  1.32  3.06  .واحدة

لأداء العمل المسند المستشفى الذي أعمل بھ یدفعني لبذل قصارى جھدي  08
  08  متوسط  155.7  1.18  3.23  .إلي

أشعر بالسعادة والارتیاح بأن أتیحت لي الفرصة للعمل في ھذا المستشفى  09
  09  متوسط  78.6  1.2  3.07  .الذي أفضلھ على سائر المستشفیات

  13  متوسط  43.6  1.24  2.96  .أشعر بأنني أكسب الكثیر عند بقائي في ھذا المستشفى على المدى البعید 10
  06  متوسط  174.4  1.07  3.36  .بقائي بھذا المستشفى سیضیف إلیھ الكثیر 11
  11  متوسط  89.1  1.19  3.04  .أي تغییر في وضعي الحالي بالمستشفى لن یجعلني أفكر في ترك العمل بھ 12
  15  منخفض  93.6  1.2  2.56  .اتفق مع سیاسات المستشفى المتعلقة بشؤون العاملین 13
  07  متوسط  133.8  1.19  3.29  .قرار عملي بھذا المستشفى كان قرارا في محلھ 14
  03  مرتفع  248.8  1.05  3.73  .في الواقع یھمني جدا سمعة ھذا المستشفى ومدى تحقیقھ لأھدافھ النھائیة 15

  /  /  /  0.69  3.27  المتوسط الحسابي للمصدر
 SPSSل الإحصائي لنتائج الاستبیان باستخدام برنامج الـ من إعداد الباحثین بناءا على التحلی :المصدر 

 
  استجابات عینة الدراسة نحو بعد أھداف المؤسسة الاستشفائیة): 05(الجدول رقم 

رقم 
 المتوسط  محتوى الفقرات القفرة

 الحسابي
  الانحراف
مستوى   2قیمة كا المعیاري

  الترتیب  الملاءمة
  1  مرتفع جدا  559.7  0.86  4.28  .یض قبل كل شيءشعار المستشفى ھو صحة وراحة المر 01
  2  مرتفع  287.7  1.2  3.88  .یھدف المستشفى إلى توفیر رعایة صحیة ذات جودة عالیة لمرضاه 02
تعمل إدارة المستشفى على رفع الروح المعنویة والرضى الوظیفي  03

  5  متوسط  73.3  1.29  2.69  .لموظفیھا
  3  مرتفع  269.6  1.09  3.79  .ل فیھ بالوضوحتتمیز أھداف القسم الذي اعم 04
یتم قیاس فعالیة أدائي بمدى تحقیقي لمجموعة من الأھداف التي یحددھا  05

  4  متوسط  125.3  1.13  3.17  .رئیسي

  /  مرتفع  /  0.73  3.56  المتوسط الحسابي للمصدر
 SPSSباستخدام برنامج الـ  من إعداد الباحثین بناءا على التحلیل الإحصائي لنتائج الاستبیان :المصدر 

  
  
 

  استجابات عینة الدراسة نحو بعد احترام وتقدیر الأفراد): 06(الجدول رقم 
رقم 
 المتوسط  محتوى الفقرات القفرة

 الحسابي
  الانحراف
مستوى   2قیمة كا المعیاري

  الترتیب  الملاءمة

علومات یعطیني رئیسي الوقت الكافي للاستفسار عن أمور العمل وتبادل الم 01
  .بصفة مستمرة

3.45  1.21  230.5  03  مرتفع  

  05  متوسط  84.2  1.27  3.29  .یعمل رئیسي على تشجیعي في العمل بكافة السبل 02
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  04  مرتفع  254.3  1.21  3.44  .أشارك مع رئیسي في وضع جداول زمنیة للأعمال التي یجب تأدیتھا 03
  01  مرتفع  396.5  0.96  4.06  .في العمل ھناك علاقة ثقة واحترام تجمع بیني وبین رئیسي 04
  02  مرتفع  245.1  1.12  3.53  .اخضع لرقابة مستمرة من طرف رئیسي عندما أقوم بعملي 05

  /  مرتفع  /  0.88  3.55  المتوسط الحسابي للمصدر
 SPSSمن إعداد الباحثین بناءا على التحلیل الإحصائي لنتائج الاستبیان باستخدام برنامج الـ  :المصدر 

  
  استجابات عینة الدراسة نحو بعد جماعة العمل): 07(الجدول رقم 

رقم 
 المتوسط  محتوى الفقرات القفرة

 الحسابي
  الانحراف
مستوى   2قیمة كا المعیاري

  الترتیب  الملاءمة
  05  متوسط  63.01  1.33  2.74  .توفر لي إدارة المستشفى سبل ووسائل الاتصال الجیدة مع زملائي ورؤسائي 01
  04  مرتفع  402.7  1.11  3.72  .أتبادل الآراء والمعلومات مع أعضاء جماعة العمل في سھولة ویسر 02
  01  مرتفع جدا  802.7  1.34  4.3  .ھناك علاقة ثقة و احترام تجمع بیني و بین أعضاء جماعة عملي 03
  02  جدا مرتفع  560.2  0.83  4.29  .أشعر بالارتیاح عندما أعمل مع زملاء من سني ومؤھلي 04
أناقش مع زملائي في العمل أي قرارات إداریة من شانھا الإضرار بتماسك  05

  03  مرتفع  523.4  1.02  4.05  .الجماعة التي انتمي إلیھا

  /  مرتفع  /  0.87  3.82  المتوسط الحسابي للمصدر
 SPSSرنامج الـ من إعداد الباحثین بناءا على التحلیل الإحصائي لنتائج الاستبیان باستخدام ب :المصدر 

  
  استجابات عینة الدراسة نحو بعد الدعم والتشجیع):08(الجدول رقم 

رقم 
 المتوسط  محتوى الفقرات القفرة

 الحسابي
  الانحراف
مستوى   2قیمة كا المعیاري

  الترتیب  الملاءمة

تعمل الإدارة على توفیر جمیع التجھیزات والمعدات والوسائل الطبیة  01
  02  متوسط  133.4  1.31  2.92  .مال بالكیفیة المناسبةاللازمة لأداء الأع

نظافة، تدفئة، تبرید، (تعمل الإدارة على توفیر ظروف عمل مناسبة من  02
  01  متوسط  174.3  1.31  3.05  بالمستشفى) إضاءة

  04  منخفض  163.2  1.21  2.36  الأجر الذي أتقاضاه والعلاوات التي أتحصل علیھا تتوافق مع المجھودات التي ابذلھا 03
  03  منخفض  131.6  1.16  2.48  .یوفر لي المستشفى الذي أعمل بھ فرص للترقیة في رتبتي الحالیة 04
یوفر لي المستشفى الذي اعمل بھ فرص الحصول على برامج تدریبیة  05

  05  منخفض  196.3  1.26  2.23  .وتكوینیة

  /  متوسط  /  0.89  2.60  المتوسط الحسابي للمصدر
 SPSSن إعداد الباحثین بناءا على التحلیل الإحصائي لنتائج الاستبیان باستخدام برنامج الـ م :المصدر 

  
  استجابات عینة الدراسة نحو بعد الانضباط):09(الجدول رقم 

رقم 
 المتوسط  محتوى الفقرات القفرة

 الحسابي
  الانحراف
مستوى   2قیمة كا المعیاري

  الترتیب  الملاءمة
  03  مرتفع  646.3  0.81  4.08  لدوام الرسمي، مع قضاء أوقات الدوام للعمل فقطألتزّم ببرنامج ا 01
  02  مرتفع جدا  731.2  0.65  4.24  ألتزّم باحترام جمیع الأنظمة و التعلیمات والقوانین الداخلیة للمستشفى 02
  01  ع جدامرتف  612.5  0.7  4.31  ألتزّم بأداء مھامي والأعمال المطلوبة مني بأفضل طریقة ممكنة 03
تلتزم الإدارة بتنفیذ العقوبات المحددة على أي مخالف للأنظمة والتعلیمات  04

  04  مرتفع  153  1.21  3.64  والقوانین الداخلیة للمستشفى

یلتزم رئیس المصلحة بتوزیع الأعمال بعدالة على مختلف الموظفین  05
  05  مرتفع  205.9  1.18  3.54  بالمصلحة

  /  مرتفع  /  0.57  3.96  رالمتوسط الحسابي للمصد
 SPSSمن إعداد الباحثین بناءا على التحلیل الإحصائي لنتائج الاستبیان باستخدام برنامج الـ  :المصدر 

  
  استجابات عینة الدراسة نحو بعد الابتكار والإبداع):10(الجدول رقم 

رقم 
 المتوسط  محتوى الفقرات القفرة

 الحسابي
  الانحراف
ستوى م  2قیمة كا المعیاري

  الترتیب  الملاءمة
  01  مرتفع  489  0.93  4.16  .لدي رغبة كبیرة في البحث عن كل ما ھو جدید في مجال عملي 01
  06  مرتفع  139  1.21  3.43  .یسمح رئیسي بتقدیم أي مبادرات أراھا مناسبة لصالح العمل 02
  05  مرتفع  195  1.24  3.53  .سبةیمنحني رئیسي كامل  الحریة في أداء أعمالي بالطریقة التي أراھا منا  03
  04  مرتفع  345  1.18  3.77  .وظیفتي الحالیة تتناسب مع قدراتي ومھاراتي وتخصصي  04
  02  مرتفع  379  0.99  4.12  .تزداد قدراتي ومھاراتي كلما التحقت ببرامج تدریبیة  05
  03  مرتفع  384  0.97  4.1  .اشعر بتحسن مستمر في أدائي مع مرور الزمن بسبب زیادة خبراتي  06

  /  مرتفع  /  0.68  3.85  المتوسط الحسابي للمصدر
 SPSSمن إعداد الباحثین بناءا على التحلیل الإحصائي لنتائج الاستبیان باستخدام برنامج الـ  :المصدر 
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  ترتیب أبعاد الثقافة التنظیمیة السائدة لدى أفراد عینة الدراسة حسب قوتھا): 11(الجدول رقم 
  مستوى الملاءمة المعیاري  الانحراف للمصدر الحسابي المتوسط  فة التنظیمیةأبعاد الثقا

  مرتفع  0.57  3.96  الانضباط
  مرتفع  0.68  3.85  الابتكار والإبداع
  مرتفع  0.87  3.82  جماعة العمل

  مرتفع  0.73  3.56  أھداف المؤسسة الاستشفائیة
  مرتفع  0.88  3.55  احترام وتقدیر الأفراد

  متوسط  0.89  2.6  عالدعم والتشجی
  مرتفع    3.55  أبعاد الثقافة التنظیمیة مجتمعة

 SPSSمن إعداد الباحثین بناءا على التحلیل الإحصائي لنتائج الاستبیان باستخدام برنامج الـ  :المصدر 
  

  أثر أبعاد الثقافة التنظیمیة على مستوى الولاء التنظیمي): 12(الجدول رقم

  الترتیب  R2  F  Sig F  قدیرات المربعات الصغرىت  أبعاد الثقافة التنظیمیة
B T  Sig T  R  

  0.38  0.02  1.73  0.12  أھداف المؤسسة الاستشفائیة -1

0.55  48  0.00  

04  
  05  0.36  0.04  1.33  0.09  احترام وتقدیر الأفراد -2

 X  0.33  0.43  0.78  0.02  جماعة العمل -3
  01  0.52  0.00  9.21  0.29  الدعم والتشجیع -4

  02  0.39  0.00  04  0.21  الانضباط -5
  03  0.38  0.01  1.77  0.15  الابتكار والإبداع -6

 SPSSمن إعداد الباحثین بناءا على التحلیل الإحصائي لنتائج الاستبیان باستخدام برنامج الـ  :المصدر 
  

  مستوى الولاء التنظیميعلاقة الثقافة التنظیمیة ب): 13(الجدول رقم

  الثقافة التنظیمیة
  R2  F  Sig F  تقدیرات المربعات الصغرى

B T  Sig T  R  
0.72  15.4  0.00  0.76  0.57  237  0.00  

 SPSSمن إعداد الباحثین بناءا على التحلیل الإحصائي لنتائج الاستبیان باستخدام برنامج الـ  :المصدر 
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