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 مقدمة:

منظمة اجتماعية يشكل فيها الإنساف العنصر الأوؿ الذي يعبر عن تعد اتظنظمة الإدارية وفقا للمنظور الثقافي 
ساعد في فهم وتفستَ ىذا تفدراستها  ،الذي ينعكس على فعالية اتظنظمة، و ثقافتها من خلبؿ سلوكو التنظيمي

السلوؾ ومعرفة قدرتها على تحقيق الاندماج الداخلي في إطار عقلنة تراعية لأسلوب العمل داخل اتظنظمة في 
 ىا لينتج في الأختَ ىوية تعرؼ بها اتظنظمة عن غتَىا.ءاتظشكلبت التي تواجو أعضا حل

ىي ىيئة للتنشئة الاجتماعية ومكاف لغرس القيم ومعايتَ تعطي للعامل في النهاية شخصيتو  الإداريةفاتظنظمة 
  فيليب برنوالمجموعة حسب  إلذ فاتظيزة اتضاتشة التي تبتٍ الانتماء الانتماءتنمي فيو روح  ، والفردية والاجتماعية

العامل أخد على  أففهذه اتظعرفة تعتٍ  إليها،ىو حصوؿ الفرد على اتظعرفة اتضدسية للمجموعة التي ينتمي 
  (28، ص2010) يوسف جغلولي، إليها.اتظشروع اتظستقبلي للمجموعة التي ينتمي  عاتقو ماضي وحاضر

يكوف ذلك من خلبؿ الثقافة و تعزيز القدرة اتصماعية للفعل إلذ  في اتظنظمة الإداريةالقيادة  وىذا ما يدعوا
التنظيمية كمدخل أساسي للتطوير التنظيمي في تحويل اتظنظمة من عدد من الأفراد اتظنعزلتُ واتظستقلتُ عن 

وىو النمط الأمثل للعلبقات  ،تغتمع منظم متكامل متعاوف تربطو وحدة الأىداؼ إلذبعضهم البعض 
ىدا من خلبؿ دمج تؼتلف الذىنيات الفردية في ذىنية تراعية للعمل فهذه  إنساني،ي تجمع لأ الإنسانية

حتمية التغيتَ الثقافي والتطوير التنظيمي للثقافة التنظيمية فمن الضروري تغيتَ في الاتجاىات  إلذاتظقاربة تشتَ 
الذي يعد اتظفتاح  ،تزامهم التنظيميوطريقة التفكتَ والقيم التنظيمية للؤفراد وسلوكياتهم للرفع من مستوى ال
ذوو الالتزاـ اتظرتفع لديهم  فالأفراد ،الأساسي واتظهم لتفحص مدى الانسجاـ القائم بتُ الأفراد ومنظماتهم

الاستعدادات الكافية لأف يكرسوا مزيدا من اتصهد والتفاني في أعماتعم ويسعوا بصوره دائمة للمحافظة على 
 ( 185، ص 2001) المخلافي محمد، هم تظنظمتهم استمرار ارتباطهم وانتمائ

أكثر من ضرورة ولا سيما  التطورات اتظتسارعةقد أصبحت اتضاجة إلذ خلق ثقافة تنظيمية قوية  في ظل ول   
ويشكل إحدى الاستًاتيجيات اتظستقبلية  في قطاع الشباب والرياضة في اتصزائر الذي يعد قطاع ىاـ وحيوي،

ىذه الثقافة التنظيمية في رفع مستوى أداء اتظنظمات والعاملتُ على حد سواء بشرط لسياسة الدولة فتسهم 
توفر الظروؼ والعوامل التي تدعم قيم العمل اتصماعي، والإبداع، وإتاحة الفرصة للعاملتُ للمشاركة في عملية 

كل ىذا   ،يئة اتطارجيةوزيادة قدرتهم على التكيف مع اتظتغتَات في الب اتخاذ القرار، ووضع أىداؼ اتظنظمات،
على العمل وزيادة درجات ولائهم وانتمائهم  اتظوظفتُمن شأنو أف يرفع من مستويات الأداء نتيجة زيادة إقباؿ 
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، ولكوف الالتزاـ نتيجة للعديد من اتظتغتَات فاف ذلك لا تننع أف يكوف في العديد من اتضالات سببا للمنظمات
 البقاء باتظنظمة، واتضضور للعمل في أوقات تػددة، والأداء أو الاتؾاز للعديد من الظواىر، كرغبة اتظوظف في

اتصيد للعمل وشعوره بالأماف، إذف فالسلوؾ الذي يظهره الفرد تجاه منظمتو، ىو بمثابة الشعور الوجداني للفرد 
واتظعنوية مع الرغبة ويتًجم فعليا عند البعض بالعمل لصالح اتظنظمة حتى في حالة غياب الرقابة واتضوافز اتظادية 

 في الاستمرار في العمل، أما البعض الأخر فيطمح للمكانة واتظكاسب.
وعليو فاف تفاعل تغموعة من اتصوانب التنظيمية تؤثر على أفراد اتظنظمة وادراكاتهم واتجاىاتهم وتلدد سلوكهم 

 والتزامهم التنظيمي. 
دراسة تهدؼ إلذ معرفة العلبقة بتُ الثقافة التنظيمية  انطلبقا تؽا سبق تقدتنو تولدت عند الباحث فكرة إجراء

والالتزاـ التنظيمي لدى اتظوظفتُ في مقر وزارة الشباب والرياضة، باعتبارىا اتصهة الأولذ اتظسؤولة على القطاع في 
اتصزائر، وتضمن ىذا البحث بالإضافة إلذ مقدمة اتظوضوع، وقائمة اتظصادر واتظراجع وكذا اتظلبحق تسسة 

 .صوؿ ف
تناولنا فيو تؼتلف النظريات اتظفسرة لكل  الذي  الفصل الأول ) الخلفية النظرية والدراسات السابقة ( : 

، وكذلك الإطار اتظؤسساتي لوزارة الشباب والرياضة، بالإضافة إلذ ذكر الالتزاـ التنظيميمن الثقافة التنظيمية و 
 وضوع حثثنا.بعض الدراسات السابقة التي رأينا بأف تعا علبقة بم

حيث تطرقنا إلذ التعريف اللغوي والاصطلبحي والإجرائي لأىم الفصل الثاني ) الإطار العام للدراسة ( : 
من ثم الكلمات اتظفتاحية والدالة، والذ اتظتغتَات واتظؤشرات قيد الدراسة، والذ إشكالية وفرضيات الدراسة و 

 أىداؼ الدراسة وأتقيتها.
تم استخداـ حيث تطرقنا إلذ الدراسة الاستطلبعية، وقد اءات الميدانية للدراسة( : الفصل الثالث ) الإجر   

ثم تطرقنا بعد ذلك  اتظنهج الوصفي الارتباطي على عينة تتمثل في اتظوظفتُ في مقر وزارة الشباب والرياضة، 
 لتي اتبعناىا في الدراسة.للخصائص السيكومتًية لأداة البحث تؽثلة في الاستبياف وأساليب اتظعاتصة الإحصائية ا

فقد خصصناه لعرض وتحليل النتائج، ووضعها في الفصل الرابع) تحليل ومناقشة نتائج الدراسة ( :   
النتائج في ضوء فرضيات الدراسة وربطها باتطلفية النظرية والدراسات  ذهجداوؿ توضيحية، وتم مناقشة ى

 .السابقة

قتًاحات والأفاؽ الاو  اتظتوصل إليها،ستنتاجات الا فيو أىم عرضالفصل الخامس ) استنتاجات عامة ( :  
 اتظستقبلية للدراسة وذكر اتظراجع اتظعتمدة وقائمة اتظلبحق وملخص الدراسة.



 

 

 

 

 السابقة  والدراسات النظرية الخلفية

 الخلفية النظرية

 أولا : الثقافة التنظيمية

 الالتزام التنظيميثانيا : 

 بالالتزام التنظيميثالثا : علاقة الثقافة التنظيمية 

  الإطار المؤسساتي لوزارة الشباب والرياضة رابعا :

 الدراسات السابقة

 
 

 الأولالفصل 
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 أولا : الثقافة التنظيمية :

 نظريات الثقافة التنظيمية  /1
                                                                                                               نظرية التفاعل التنظيمي : / 1-1

وتقوؿ بأف ثقافة اتظنظمة تنشأ نتيجة لتفاعل الوظائف الإدارية )التخطيط، التنظيم، القيادة، الرقابة( مع     
تظستخدمة، العمليات( حيث تنتقل اتظكونات التنظيمية )القواعد، الإجراءات، القوانتُ، اتعيكل التنظيمي، التقنية ا

تشات وعناصر الثقافة التنظيمية اتظتكونة من خلبؿ الإدارة العليا إلذ طبيعة الأداء ونوع اتعيكل التنظيمي 
                              (30،ص2007)الدوسري،  والعمليات.

 / نظرية القيم :2 -1

الثقافة، وإتفا الثقافة الواحدة يسودىا عدد تػدود من القيم  يرى أنصارىا ندرة وجود مبدأ تكاملي واحد يسود   
أو الاتجاىات تشكل الواقع لدى اتضاملتُ لتلك الثقافة، ويشتَ وصفي إلذ أوبلر يرى أف كل ثقافة توجد بها 

هم تغموعة من القوى، التي يؤكد أفراد اتصماعة على أتقيتها، وتسيطر على تفاعل الأفراد وتحدد الكثتَ من أتفاط
  (.37،ص2007)بوبكر منصور،الثقافية . 

 بأف نظريات الثقافة التنظيمية ىي : الصرايرة وذكر

 نظرية المؤسس أو الرمز: -أ

ومفادىا أف اتظؤسس الأوؿ ىو الذي يضع رسالة اتظنظمة وأىدافها وإستًاتيجيتها من خلبؿ الرؤية التي يؤمن     
تظنظمة فيما بعد(، وبالتالر يوجد نوعا من الرمزية بينو وبتُ بها )قيمو، فلسفتو، معتقداتو، وكيف ستكوف ا

 الأعضاء، بمعتٌ أف يصبحوا الرموز اتضقيقيوف للثقافة التنظيمية السائدة.

 نظرية المستويات: -ب
أف أصل الثقافة تم تناقلها عبر الأجياؿ والمجتمعات، لذا يعتبر المجتمع اتظستوى الأوؿ من خلبؿ الدين     

ت والأعراؼ واللغة والطقوس وأتفاط اتضياة وغتَىا، ثم انتقلت إلذ اتظستوى الثاني وىو مستوى اتصماعة واتظعتقدا
عبر مشاركة أفراد اتصماعة في مضموف مفردات ىذه الثقافة، والتي من خلبتعا ثقافات فرعية، واتظستوى الثالث 

القائد اتظؤسس، وما يتًكو من أثار اتكابية ينحصر ضمن الفرد ذاتو، وتتم ملبحظة ذلك من خلبؿ ما تلملو الفرد 
  داخل أفراد اتظنظمة.
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 نظرية المسارات: -ج
ترتكز على مفهوـ اتصماعة والتغتَ في أىدافها وافتًاضها، حثيث تتخذ مسارا مرحليا يسهل عليها استمراريتها     

 ودتنومتها وىي :
كاف القائد متسما بخصائص الشخصية اتظتكاملة   مسار السلطة الاستقلبلية : أي من سيقود اتصماعة، وكلما -أ

 أدى ذلك إلذ تشكيل ثقافة خاصة باتظنظمة.
 مسار التآلف وتبادؿ الأدوار : ويأتي من خلبؿ الانتماء للجماعة ويعتمد على مدى الالتزاـ. -ب
التي مسار الابتكار ويتعلق بالتكيف مع الطرؽ الإبداعية من خلبؿ الاتؾازات والتصدي للمشكلبت  -ج

 تواجهها اتصماعة.
مسار البقاء والنمو : وتوضح مدى اتظرونة والتكيف مع ظروؼ اتظنظمة اتظتغتَة، والذي يعتمد على إحداث  -د

 تغتَ ثقافي يتم غالبا عن طريق القيادة.
 :نظرية المجالات -د

بعد التطوري، لأف لكل منظمة وتنظر للثقافة التنظيمية على أنها نتيجة تفاعل عوامل داخلية وخارجية تتمثل بال    
والاستجابة والاستقرار، ويتمثل البعد الداخلي  رعند نشأتها ثقافة وليدة تدر بمجالات تتمثل بالتحدي والابتكا

باتجاىات اتظنظمة تؿو الاتؾاز والشعور بتطوير اتظهنية، أما البعد اتطارجي فهو مدى التكيف والتفاعل مع البيئة 
 (30،ص2007)الدوسري، رونة والإبداع واتظخاطرة.اتطارجية أي تتسم باتظ

 نظرية روح الثقافة : /3 -1
تستند ىذه النظرية إلذ أف كل ثقافة تنظيمية تتميز بروح معينة، تتمثل في تغموعة اتطصائص والسمات المجردة    

والعاملتُ في التي تنكن استخلبصها من تحليل اتظعطيات الثقافية، وتسيطر تلك الروح على شخصيات القادة 
اتظنظمة، وتشتَ روح الثقافة إلذ تغموعة القيم التنظيمية التي ينظر إليها على أنها إطار مرجعي تظعظم أفراد تراعة 
التنظيم وتحدد أيضا النمو الثقافي اتظمكن تحقيقو من خلبؿ ثقافة اتظنظمة اتظستمدة أصلب من ثقافة المجتمع، وىذا 

 دارية تتمثل في جانبتُ تقا :تكعل روح الثقافة لأية منظمة إ
من القواعد العامة التي تحكم العمليات الفكرية للؤفراد   موتلدد الإطار اتظرجعي الدائ الجانب الاستمراري :-أ

والقادة في التنظيم، والتي تزودىم بالقدرة على اتظبادرة والتخطيط والتنظيم واتخاذ القرارات اتظناسبة لتحقيق أىداؼ 
 (11،ص2011فاروق مصباح ،)إيهاب معينة. 
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وتلدد برنامج تفو وتطور الإطار اتظرجعي للثقافة ويكشف تدرتكيا عن تاريخ ثقافة من  الجانب التطوري : -ب
  .الثقافات، وقد اىتم العلماء بهذا اتصانب واف اختلفوا في تحديد مراحل التطور الثقافي

 نظرية التفاعل مع الحياة : / 4 -1

ة إلذ الطريقة التي يتعامل بها أفراد التنظيم مع من حوتعم، والتي يعرؼ القائد بواسطتها كل فرد تستند ىذه النظري   
في وحدتو القيادية، والتي يؤدي القائد من خلبتعا دوره في التنظيم دوف التصادـ مع غتَه، ويؤكد أنصار ىذه 

ح اتصماعة، وعن أسلوب التفكتَ  وعن تمتلف عن رو  ـ جوىر ىذه النظرية ـالنظرية أف أسلوب النظر مع اتضياة 
الطابع القومي، وإتفا تنثل الصورة التي كونها أعضاء التنظيم عن الأشياء والأشخاص الذين يؤدوف أدوار مهمة في 
حياتهم الوظيفية، وتعكس ىذه الصورة قيم اتصماعة ودرجة تداسكها وأسلوب تعاملها مع القادة والزملبء داخل 

 عد أسلوب النظر إلذ اتضياة عن "فكرة الإنساف عن العالد".اتظنظمة، وباختصار ي
 وتتميز ىذه النظرية بثلبث خصائص وىي:

 عدـ وجود حدود فاصلة بتُ الثقافة واتظنظمة.  -أ
 تلافظ الفرد في اتظنظمة على القيم الثقافية للمنظمة دوف تػاولة منو لتغيتَىا. -ب
 (38،ص2005)حمد بن فرحان الشلوي، ة تستند إلذ القيم الاجتماعية.أفراد التنظيم علبقة أخلبقي العلبقة بتُ -ج
 نظرية سجية الثقافة :/ 5 -1

ترتكز أفكار ىذه النظرية على اتطبرة اتظكتسبة التي يعطيها أعضاء التنظيم قيمة معينة مشتًكة، وتعبر ىذه اتطبرة    
شاعر والعواطف تؿو العالد التي تؤثر في معظم عن الصيغة العاطفية للسلوؾ اتظنمط اجتماعيا، أو عن تغموعة اتظ

سلوكيات الأفراد، وىذه اتطبرة تنمو من خلبؿ التدريب واتظمارسة التي تؤدي إلذ تراكم مكوناتها لدى الفرد، وينتج 
عن ىذا التًاكم شكل اتظهارة واتظعرفة التي تحدد سلوؾ الفرد وتؤثر فيو، وتتجو عناصر الثقافة في ىذه اتطبرات إلذ 

 نوع من الانسجاـ والتوافق مع القيم والاتجاىات العامة في شخصيات الأفراد.
وقد كشفت بعض الدراسات أف الثقافة الواحدة تسودىا سجية واحدة، تدثل عاملب واقعيا تػددا لسلوؾ معظم    

حتُ أوضحت  الأفراد في المجتمع الواحد، وينظر للخارجتُ عليو على أنهم منحرفتُ أو أشخاص غتَ أسوياء، في
وجود ثنائية في سجية الثقافة تعبر عن تغموعتتُ من العواطف السائدة إحداتقا خاصة بالذكور  باتسوندراسات 

 (38، ص2005)حمد بن فرحان الشلوي،  .والأخرى خاصة بالنساء، وأف ىناؾ تكامل بينهم
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 / أنواع الثقافة التنظيمية :2

تختلف من مكاف إلذ آخر حسب التقسيم الذي يتم استخدامو، كما أف  للثقافة التنظيمية العديد من الأنواع   
 أنواعها تختلف من منظمة إلذ أخرى ومن قطاع إلذ آخر ومن أبرز أنواعها ما يلي:

وىذه الثقافة تركز على تحقيق الأىداؼ وإتؾاز العمل وتهتم بالنتائج وتحاوؿ استخداـ اتظوارد  ثقافة المهمة : /2-1
 أجل تحقيق أفضل النتائج بأقل التكاليف. بطرؽ مثالية من

تتميز بيئة العمل بالصداقة واتظساعدة فيما بتُ العاملتُ فيسود جو الأسرة اتظتعاونة   / الثقافة المساندة :2-2
 وتوفر اتظنظمة الثقة واتظساواة والتعاوف ويكوف التًكيز على اتصانب الإنساني في ىذه البيئة.

كوف الاىتماـ تػصوراً في طريقة إتؾاز العمل وليس النتائج التي تتحقق، فينتشر اتضذر وي / ثقافة العمليات :2-3
واتضيطة بتُ الأفراد والذين يعملوف على تزاية أنفسهم، والفرد الناجح ىو الذي يكوف أكثر دقة وتنظيماً والذي 

 يهتم بالتفاصيل في عملو.

تنظيمية تتحدد اتظسؤوليات والسلطات، فالعمل يكوف منظماً في مثل ىذه الثقافة ال / الثقافة البيروقراطية :2-4
 والوحدات يتم بينها تنسيق، ومسلسل السلطة بشكل ىرمي وتقوـ على التحكم والالتزاـ.

وتتميز بتوفتَ بيئة للعمل تساعد على الإبداع ويتصف أفرادىا حثب اتظخاطرة في اتخاذ  / الثقافة الإبداعية :2-5
 حديات.القرارات ومواجهة الت

وتركز على نوع التخصص الوظيفي، وبالتالر الأدوار الوصفية أكثر من الفرد وتهتم بالقواعد  ثقافة الدور : /2-6
                       (50ص ،2001أل حسن عبد العزيز،) .والأنظمة،كما أنها توفر الأمن الوظيفي والاستمرارية وثبات الأداء

 هتمتُ في تغاؿ الإدارة يقسموف الثقافة التنظيمية السائدة إلذ قسمتُ تقا : كما أف ىناؾ بعض الرواد واتظ    

                                                                                                    الثقافة القوية . -أ  

 الثقافة الضعيفة. -ب

 اف درجة قوة ثقافة اتظنظمة تقا :                                 ويشتَوف إلذ أف ىناؾ عاملتُ أساسيتُ تلدد    
أو مدى اتظشاطرة لنفس القيم اتظهمة واتضيوية في اتظنظمة من قبل الأعضاء، وتكوف الثقافة قوية   الإجماع : -أ

طرة أوسع للقيم كلما كاف ىناؾ إتراع أكبر من الأعضاء على القيم واتظعتقدات اتضيوية في ثقافة اتظنظمة، أو مشا
 اتضيوية ويعتمد مدى الإتراع أو اتظشاطرة على عاملتُ تقا :

 تنوير وتعريف العاملتُ وإطلبعهم على القيم السائدة في اتظنظمة وكيف يتم العمل. -
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نظم العوائد واتظكافآت فإذا ما منح الأعضاء اتظلتزموف بالقيم والعوائد واتظكافآت فهذا يساعد الآخرين على  -
 القيم وفهمها. تعلم
وتشتَ إلذ مدى قوة تدسك الأعضاء في اتظنظمة بالقيم واتظعتقدات اتظهمة، وتزداد ثقافة اتظنظمة قوة  الشدة : -ب

 (.50ص ،2001أل حسن عبد العزيز،)بتزايد شدة وقوة تدسك العاملتُ بالقيم واتظعتقدات.

 مكونات الثقافة التنظيمية:/ 3

 / التوقعات التنظيمية :3-1

تدثل التوقعات التنظيمية بالتعاقد السػوسيولوجي غػتَ مكتوب، والػذي يعتٍ تغموعة من التوقعات تلددىا أو    
يتوقعها الفرد أو اتظنظمة، كل منهما من الآخر خلبؿ فتًة عمل الفرد في اتظنظمة، مثاؿ توقعات الرؤساء من 

تمثلة في التقدير والاحتًاـ اتظتبادؿ، وتوفتَ مناخ تنظيمي اتظػرؤوستُ، واتظرؤوستُ مػن الرؤساء، والػزملبء الآخرين، واتظ
 وبنية تنظيمية تساعد وتدعم احتياجات الفرد، والعوامل النفسية والاقتصادية.

 / القيم التنظيمية :  3-2

القيم عبارة عن اتفاقات مشتًكة بتُ أعضاء التنظيم الاجتماعي الواحد، حوؿ ما ىو مرغوب و جيد، أو غتَ    
، مهم وغتَ مهم، أما القػيم التنظيػمية فهي تدثل القيم في مكاف العمل، أو بيئتو، حثيث تعمل ىذه القيم على جيد

توجيو السلوؾ التنظيمي في الظروؼ التنظيمية اتظختلفة، ومن ىذه القيم " اتظساواة، احتًاـ الأداء  احتًاـ الآخرين 
نجاح الدائم لأي منظمة يكمن في قدرتها على إنتاج قيمة " أف مصدر البيتر ووترمان:احتًاـ الوقت"، ويؤكد 

 .تػورية، و رئيسية لتشكل مصدر تعبوي لكل المجهودات على كافة اتظستويات"

، حيث تعزز القيم تتلك القيم المحورية يعػود الفضل في تعزيزىا إلذ القيادة الإدارية للمنظمة لتوحيد السلوكيا   
 ىو مهم من خلبؿ قيادة تفاعلية مع أعضاء التنظيم، وتعطى قواعد عامة للسلوؾ.اتظشتًكة من طرفها، ويوضح ما 

 / المعتقدات التنظيمية :3-3

أي طريقة فعل الأشياء التي تتفاعل مع الأشخاص داخل اتظنظمة، لإعطاء قواعد عامة للسلوؾ فاتظعتقدات    
ة، وكيفية إتؾاز اتظهاـ داخل اتظنظمة  وفق علبقة عػبارة عن أفكار مشتًكة، حوؿ طبػيعة العػمل واتضػياة الاجتماعي

 (.53،ص2007)يوسف جغلولي،.اتصماعي تراعية تفاعلية، ومن ىذه اتظعتقدات أتقية اتظشاركة والعمل
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وىي عبارة عن معايتَ يلتزـ بها العاملوف في اتظنظمة، على اعتبار أنها تحقق انتظاـ / الأعراف التنظيمية : 3-4
ة داخل اتظنظمة، مثاؿ عدـ تعيتُ الأب والابن في نفس اتظنظمة، ويفتًض أف يكوف غتَ الروابط الاجتماعي

 (53،ص2007)يوسف جغلولي،مكتوبة. 

 الشعائر و الطقوس :/ 3-5

تعمل الشعائر والطقوس على تدعيم القػيم الثقافية، وإعادة إنتاجها لأنها عبارة عن نشاطات، وتظاىرات تتميز    
 بة، أو بتُ فتًة أو أخرى وذلك بهدؼ :بالتكرار في كل مناس

 تنمية الشعور بالانتماء والولاء للمنظمة، مثل توزيع اتظكافآت الرمزية في تؼتلف اتظناسبات. -
 تخليد حدث ما، تعتبره حدث تارتمي بالنسبة تعا. -

عتبر النسق الثقافي تقوـ القيادة الإدارية ببعث و إحياء قيم ثقافية نرى أنها بدأت تزوؿ من خلبؿ ما سبق ي   
 للمنظمة بكل مكوناتو، مػن قيػم ومعتقػدات ومعايتَ، ورموز وطقوس وتوقعات، تعا دوره الأساسي يتمثل في:

 ضبط السلوؾ وتوجيهو. -
 تحقيق الاتساؽ والانسجاـ داخل المجموعة. -

اء والاستمرار، رغم ما تتضمنو منح المجموعة البشرية آليات الدمج والانتماء لتصبح قوة تراعية، قادرة على البق -
 .من فوارؽ بتُ أعضائها، أي تصبح علبقات السلطة التبعية شيء بديهي، ومفروغ منو بتُ أعضاء ىذه المجموعة

 (.180ص ،2003 غراىام داولينغ،) تقدنً أطر مرجعية لكيفية التعامل مع اتظشاكل الداخلية، وكيفية حلها. -

 / خصائص الثقافة التنظيمية:4
للتعرؼ أكثر على معتٌ الثقافة التنظيمية وتكوين صورة متكاملة عن ىذا اتظصطلح، فانو من الضروري التطرؽ    

إلذ أىم اتطصائص التي تديزىا، وتكب الإشارة إلذ أنو لا توجد منظمة ثقافتها مشابهة لثقافة منظمة أخرى حتى لو  
كة في ثقافة اتظنظمات والتي تفاوتت في درجة كانت تعمل في نفس القطاع، إلا أنو توجد من اتطصائص اتظشتً 

 تواجدىا والالتزاـ بها في التنظيم وفيما يلي عرض موجز تعذه اتطصائص :
عبارة عن تغموعة اتطصائص التي تديز البيئة الداخلية للمنظمة التي يعمل الأفراد ضمنها المناخ التنظيمي :  -

تغموعة اتطصائص ىذه اتعيكل التنظيمي، النمط القيادي   فتؤثر على قيمهم وإدراكهم واتجاىاتهم، وتتضمن 
 (37ص ،2009، .)نعمت عباس الخفاجيالسياسات والقوانتُ وأتفاط الاتصاؿ

 ما يتمتع بو اتظوظفوف من حرية ومسؤولية تصرؼ في العمل.درجة المبادرة الفردية :  -
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كونوا مبدعتُ مبتكرين وتعم أسلوبهم مدى تشجيع العاملتُ لأف يالإبداع وأسلوب التعامل مع الخطر :  -
 اتطاص بالتعامل مع اتظشكلبت.

حيث تتكوف من عدة عناصر الفرعية التي تتفاعل مع بعضها في تشكيل ثقافة اتظنظمة  الثقافة نظام مركب :  -
 ىذه العناصر تصنف في ثلبث تغموعات :

 ؽ واتظعتقدات والأفكار.النسق اتظتكامل من القيم والأخلبالجانب المعنوي :   -          
 عادات وتقاليد أفراد المجتمع والآداب واتظمارسات العملية اتظختلفة.الجانب السلوكي :   -          
 كل ما ينتجو أعضاء المجتمع من أشياء ملموسة كاتظباني والأدوات وما إلذ ذلك.الجانب المادي :   -          

حيث يعمل كل جيل من أجياؿ اتظنظمة على تسليمها للؤجياؿ الثقافة نظام تراكمي متصل ومستمر :  -
 ويتم تعلمها وتوريثها عن طريق التعلم والمحاكاة. ةاللبحق

حيث تتصف باتظرونة والقدرة على التكيف استجابة تظطالب الإنساف البيولوجية الثقافة لها خاصية التكيف :  -
الثقافات المحيطة بالفرد من جانب واستجابة تطصائص بيئة  والنفسية ولكي تكوف ملبئمة للبيئة اتصغرافية وتطور

 اتظنظمة وما تلدث بها من تغتَ من جانب أخر. 
أي أنها  لا تنتقل عبر الأجياؿ بطريقة غريزية بل إنها في تغيتَ مستمر الثقافة نظام مكتسب متغير ومتطور :  -

 .(77ص، 2008، بكرمصطفى أبو )حيث تدخل عليها ملبمح جديدة وتفقد ملبمح قدتنة. 

فهي بكونها كل مركب تتجو باستمرار إلذ تحقيق الانسجاـ بتُ عناصرىا اتظختلفة، ومن الثقافة نظام متكامل :  -
  ثم فأي تغيتَ يطرأ على أحد جوانب اتضياة لا يلبث أف ينعكس أثره على باقي مكونات النمط الثقافي.

 / وظائف الثقافة التنظيمية :5 
 كينيكي وكرينتً( أف الثقافة التنظيمية تخدـ أربع وظائف ىي :  يرى الباحثاف )

تعزز استقرار النظاـ اتصماعي : من خلبؿ تشجيع الثقافة على التكامل، والتعاوف بتُ أعضاء اتظنظمة وتطابق  -
 اتعوية .

عاني بمفهوـ تشكل السلوؾ التنظيمي : فتعمل على حدوث الأشياء بطريقة واحدة بتُ أعضاء النسق، وفهم اتظ -
 واحد.

  تسهل الالتزاـ اتصماعي : بنمو الغرض العاـ عن طريق اتصالات قوية، وقبوؿ الثقافة اتظشكلة. -
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تعطي الأفراد العامػلتُ ىوية تراعية أو ىوية اتظنظػمة، وإعلبمها تصميع الأعضاء، بخلق عادات وقيم مشتًكة     -
 اتعدؼ.و إدراؾ الأفراد تعذه اتظعاني، لتنمي الشعور ب

فمن خلبؿ تحقيق الوظائف السابقة، تعمل الثقافة التنظيمية بمثابة الصمغ/الإتشنت، الذي يربط أفراد اتظنػظمة 
بعضهم البعض، ويساعد على تعزيز السلوؾ العقػلبني داخل اتظنظمة، وتصبح ثقافة اتظنظمة تعكس صورة اتظنظمة 

ورتها، بتنمية علبقات الثقة مع شركائها، وتثقيف العاملتُ داخليا وخارجيا، فهي تساىم بدرجة كبتَة في تحستُ ص
 (17ص ،2003 )حسن حريم، وإكسابهم ثقافة، لتصبح اتظنظمة مؤسسة تربوية كالعائلة واتظدرسة.

 / أىمية الثقافة التنظيمية :6

تَ من اتظديرين يعطوف لقد أصبحت الثقافة التنظيمية جانباً ىاما وذا أولوية في كثتَ من اتظنظمات اتظعاصرة فالكث   
الأولوية والاىتماـ الكافي للثقافة التنظيمية في منظماتهم، لأنهم يعتبرونها من أىم اتظكونات الأساسية للمنظمة 
حيث إنها تحدد تؾاح اتظنظمة إلذ حد كبتَ، كما أنها تخلق ضغوطاً على الأفراد العاملتُ بها للمضي قدماً للتفكتَ 

 تناسب معها، وتكمن أتقية الثقافة التنظيمية في اتظنظمات في الأوجو التالية :                       والتصرؼ بطريقة تنسجم وت
 (.58، ص2000)الرخيمي،  ىي إطار فكري يوجو أعضاء اتظنظمة الواحدة وينظم أعماتعم وعلبقاتهم وإتؾازاتهم. -
وإتفا في إطار تنظيمي واحد، لذلك فإف الثقافة العاملوف باتظنظمات لا يؤدوف أدوارىم فرادى أو كما يشتهوف،  -

بما تحويو من قيم وقواعد سلوكية تحدد تعؤلاء العاملتُ السلوؾ الوظيفي اتظتوقع منهم، وتحدد تعم أتفاط العلبقات 
فيما بينهم، وبينهم وبتُ اتظراجعتُ واتصهات الأخرى التي يتعاملوف معها، كما أف ملبسهم ومظهرىم واللغة التي 

لمونها ومستويات الأداء، ومنهجيتهم في حل اتظشكلبت تحددىا ثقافة اتظنظمة وتدربهم عليها  وتكافئهم على يتك
 إتباعها.

تعتبر الثقافة عنصراً جذرياً يؤثر على قابلية اتظنظمة للتغيتَ وقدرتها على مواكبة التطورات من حوتعا، فكلما   -
اتظنظمة أقدر على التغيتَ وأحرص على الإفادة منو، ومن جهة كانت قيم اتظنظمة مرنة ومتطلعة للؤفضل، كانت 

  .أخرى كلما كانت القيم تديل إلذ الثبات واتضرص والتحفظ قلت قدرة اتظنظمة واستعدادىا للتطوير

تعتبر الثقافة التنظيمية من اتظلبمح اتظميزة للمنظمة عن غتَىا من اتظنظمات، وىي كذلك مصدر فخر واعتزاز  -
 (.36ص، 2003، )العبادلة بها، وخاصة إذا كانت تؤكد قيماً معينة مثل الابتكار والتميز و الريادة.للعاملتُ 
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الثقافة القوية تعتبر عنصراً فاعلًب ومؤيداً للئدارة ومساعداً تعا على تحقيق أىدافها وطموحاتها، وتكوف الثقافة  -
يمها وأحكامها وقواعدىا ويتبعوف كل ذلك في سلوكياتهم قوية عندما ما يقبلها غالبية العاملتُ باتظنظمة ويرتضوف ق

 وعلبقاتهم.
الثقافة القوية تسهل مهمة الإدارة واتظديرين، فلب يلجئوف إلذ الإجراءات الرتشية أو الصارمة لتأكيد السلوؾ  -

 اتظطلوب.
اني في العمل، ولكنها قد تعتبر الثقافة القوية ميزة تنافسية للمنظمة إذا كانت تؤكد على سلوكيات خلبقة كالتف -

 تصبح ضارة إذا كانت تؤكد سلوكيات روتينية، كالطاعة العمياء، والالتزاـ اتضرفي بالرتشيات.
ثقافة اتظنظمة تعتبر عاملًب مهماً في استجلبب العاملتُ اتظلبئمتُ فاتظنظمات الرائدة تجذب العاملتُ الطموحتُ   -

ؽ وتستهوي العاملتُ اتظبدعتُ، واتظنظمات التي تكافئ التميز والتطوير واتظنظمات التي تبتٍ قيم الابتكار والتفو 
 ينضم إليها العاملوف المجتهدوف الذين يرتفع لديهم دافع إثبات الذات. 

 . ىي بمثابة دليل للئدارة والعاملتُ، تشكل تعم تفاذج السلوؾ والعلبقات التي تكب إتباعها والاستًشاد بها -
إلذ تغهودات واعية تغذيها وتقويها وتحافظ على استقرارىا النسبي ورسوخها في أذىاف  تحتاج ثقافة اتظنظمة -

 (.24ص ،2004 )بسام مناور العنزي،العاملتُ وضمائرىم وإتباعهم لتعليماتها في سلوكهم وعلبقاتهم. 

                                  آليات بناء الثقافة التنظيمية والمحافظة عليها :                                     / 7
إف عملية بناء ثقافة اتظنظمة تتبلور في تكوين منظومة قيم ومعتقدات مشتًكة تتفاعل مع مكونات اتظنظمة من أفراد 
وىياكل ونظم، لتنتج أعراؼ وتقاليد سلوكية مساعدة في رسم صورة اتظنظمة وتحديد طريقة أداء الأعماؿ، ويرجع 

إلذ نوع الإستًاتيجية اتظعتمدة في تكوين الثقافة، وتنكن تشبيو عملية البناء بالتنشئة الاجتماعية تؾاح ذالك البناء 
للطفل فكلما كانت القيم مغروسة مبكرا كانت أمتن وأقوى، وكذالك الأمر في اتظنظمات وفي ما يلي تحديد 

 للعوامل التي تساىم في بناء وبقاء الثقافات في اتظنظمات :
 العليا :الإدارة  -أ 
ىناؾ إتفاؽ عاـ على أف ثقافة اتظنظمة تتشكل بدرجة كبتَة بواسطة الإدارة العليا، التي تقوـ بتحديد اتظعايتَ  

السلوكية والتي تتضمن التوجهات حوؿ العلم وفلسفة الإدارة العليا في كيفية معاملة العاملتُ حوؿ تنفيذ القواعد 
يادة على سياستها وفلسفتها في تريع النواحي التي تخص اتظنظمة ككل والأنظمة والتعليمات، فإذا ما حافظت الق

 .فأف ذالك سيعكس تكوين ثقافة منظمة متينة تعكس قيم اتظؤسستُ للمنظمات

 :  اختيار الموظفين -ب
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حيث تعتبر خطوة رئيسية في تشكيل الثقافة التنظيمية، فاتعدؼ من عملية الاختيار ىو تحديد واستخداـ الأفراد 
ين تتوفر فيهم تغموعة من الصفات والأتفاط السلوكية واتطلفيات الثقافية واتظعرفة واتطبرات والقدرات التي تكب الذ

أف تتفق مع قيم اتظنظمة السائدة، وعملية تعيتُ اتظوظف تعطيو فرصة للتعرؼ على مدى التوافق بتُ قيمو وبتُ 
أفراد اتظنظمة من أجل المحافظة على ثقافتها متماسكة لأنو الواقع العملي، بمعتٌ لا تكب أف يكوف ىناؾ تناقضا بتُ 

قد يتأثر الأداء والفعالية بسبب تأثتَ الأفراد اتصدد الذين تلملوف ثقافة لا تتناسب مع ثقافة الأفراد اتظنظمة 
 اتضاليتُ.

 التطبيع الاجتماعي :  -ج
لطة الاجتماعية بغرض تلقينهم وتزويدىم تعيتُ الأفراد اتظرشحتُ تأتي بعد عملية تدريبهم وىي نوع من اتظخا

باتظعرفة الثقافية وتؽازجتها مع خبراتهم اتظتجددة، وغالبا ما يتم ذلك من خلبؿ دورات تدريبية توجيهية تساعد 
 العماؿ على التأقلم مع القيم الثقافية السائدة بالإضافة إلذ عدة طرؽ أخرى أتقها :

 ومعايتَ ثقافة اتظنظمة وترقيتهم. مكافأة العاملتُ الذين يلتزموف بقيم -أ
 (58ص ،2007 )أحمد ماىر، تصميم أدلة وإرشادات عن كيفية الالتزاـ ومعايتَ وقيم اتظنظمة ومعاقبة اتظخالفتُ. -ب

 ثانيا / الالتزام التنظيمي :
    /  مداخل نظرية لدراسة الالتزام التنظيمي : 1

 يلي :  ما التنظيمي إلذ تنكن تقسيم اتظداخل النظرية في دراسة الالتزاـ
الالتزاـ يتمثل في تفط السلوؾ الذي  أفللمدخل السلوكي على  الأساسيةتقوـ الفكرة : المدخل السلوكي -

كما يرى علماء السلوؾ و علماء النفس   ،يتخطى من حيث القبوؿ حدود ما تتوقعو الوجهة التي يواليها العامل
 و فعالية من العوامل البنائية في التزاـ الفرد. تأثتَا أكثرية العوامل النفسية و الاجتماع أفالاجتماعي 

العلبقة التبادلية تحدث بتُ التزاـ  أفللمدخل التبادلر على افتًاض  الأساسيةتقوـ الفكرة  : المدخل التبادلي -
و طبقا تعذا  ،افلكل عمل يقوـ بو الفرد يكوف لو مقابل من الوجهة التي خدمه ،الفرد و اتظنفعة التي يستفيد منها

 و اتظنافع. الإسهاماتاتظدخل فاف الالتزاـ ىو تػصلة للعلبقة التبادلية بتُ التنظيم و العاملتُ من ناحية 
 أي ،على انو وسيلة للتبادؿ و اتظقايضة إليوالالتزاـ التنظيمي ينظر  أف( " Angle et Perryو يرى )اتؾل و بتَي 

 جهة نظر الفرد زادت درجة الالتزاـ.انو كلما زادت اتظصالح التبادلية من و 
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 : التنظيمات المتعاظمة –مدخل التزام  -
الفرد بالالتزاـ للتنظيمات ناتج عن تعاظم ىيمنة  تأثر أفمفادىا  أساسية،و تقوـ ىذه اتظداخل على فرضية  

  (20، ص 2006،)مراد نعمونيليس فقط في تػيط العمل بل و في حياتهم خارجو . الأفراد،التنظيم الرتشي على 
 : مدخل البنائية المحدثة -

علماء البنائية الوظيفية و الراديكالية حوؿ عدد من القضايا مثل سوؽ  إسهاماتو تنطلق ىذه اتظداخل من  
و ىؤلاء  ،" و غتَىم مورقان و فيرنندز و ىندسونالعمل والتنظيم و بناء القوة و العمل و من ابرز روادىا " 

ىذه العلبقات تتصف باتضركية سواء في  أفعلى اعتبار  ،تيكية لعلبقات الفرد داخل اتظنظمةيرفضوف النظرة الستا
 .بائنز باتظتعاملتُ اتطارجيتُ و ال أوباتظشرفتُ  أوبجماعات العمل  أوعلبقاتو باتظنظمة 

 :  ما سبق مدخلبف ىاماف تقا إلذ Pascal Pailléو يضيف باسكاؿ بايي 
فالالتزاـ اتطارجي يتأثر بالمحيط الذي يعيش فيو الفرد، فهو يظهر نتيجة للضغوط  : مدخل الالتزام الخارجي -

 فعلها. إلذالتي يضطر الفرد  تالسلوكياالاجتماعية، لأنو يظهر في  تالمجارا إلذاتطارجية وىو اقرب 
  د و اتظنظمة و يعبر عن تغموعة من اتطصائص التي تساىم في فهم العلبقة بتُ الفر  : مدخل الالتزام الداخلي -

الالتزاـ الداخلي قد يكوف  أفمع العلم  ،و ىذا النوع مهم جدا في تحفيز اتظوارد البشرية اتظوجودة داخل اتظؤسسات
 (.63 ،ص2005، )حمد بن فرحان الشلوي .اتظشرؼ اتظباشر أوتراعة العمل  أوحياؿ اتظنظمة 

 مدخل الالتزام التنظيمي عند ايتزيوني  : 

                      ف القوة أو السلطة التي تدلكها اتظنظمة على حساب الفرد ىي نابعة من طبيعة اندماج الفرد معيرى "ايتزيوني" أ
 : ثلبثة أشكاؿ ىي اتظنظمة، ىذا الاندماج أو ما نسميو بالالتزاـ من اتظمكن أف يتخذ

 : أ( الالتزام المعنوي 
على الارتباط بأىداؼ التنظيم وقيمو وقواعده الداخلية، وينشأ نتيجة وتنثل اتجاىا اتكابيا وقويا تؿو اتظنظمة، يقوـ  

شعور الفرد أف التنظيم يسعى لتحقيق أىداؼ اجتماعية مفيدة، وعادة ما تستخدـ اتظكافآت الرمزية كأساس 
 (351، ص 2005،محمد الصيرفي) .لدعم الأفراد
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 : ب( الالتزام التراكمي
م ولكنها علبقة تقوـ على مبدأ التبادؿ بتُ الأعضاء والتنظيم، فالأفراد يصبحوف وتنثل علبقة أقل قوة مع التنظي 

 .ملتزمتُ إذا وجدوا أف ىناؾ منافع سوؼ تعود عليهم من وراء ىذا الالتزاـ
 : ج( الالتزام الاضطراري

ر أو الإكراه وتنثل اتجاىا سلبيا تجاه اتظنظمة، وينشأ من اتظواقف التي يوصف فيها السلوؾ الفردي بالاضطرا 
وتستخدـ   والتقييد، فما السجن التنظيم إلا نتيجة لإجراء اجتماعي فرض على نزلائو ولد يكن نابعا من اختيارىم

 (351، ص 2005،محمد الصيرفي)د.عادة القوة الإلزامية أو الاضطرارية لدعم الأفرا
 مدخل الالتزام التنظيمي عند ستيرز : 

وخصائص العمل وخبراتو تتفاعل معا كمدخلبت، وتكوف ميل الفرد  يرى "ستتَز" أف اتطصائص الشخصية
للبندماج بمنظمتو ومشاركتو تعا واعتقاده القوي بأىدافها وقيمها، ورغبتو الأكيدة في بذؿ أكبر جهد لصاتضها تؽا 

تؤثر في ينتج عنو رغبة قوية في عدـ ترؾ التنظيم، واتـفاض نسبة غيابو، ىذا وقد بتُ "ستتَز" أف ىناؾ عوامل 
 :  الالتزاـ، وما تنكن أف ينتج عنو من سلوؾ، والشكل التالر يوضح ذلك تكوين

 لخصائص الشخصيةا
 .اتضاجة للئتؾاز- 
 .التعلم- 
 .العمر- 
 .تحديد الدور- 

 خصائص العمل
 .التحدي في العمل- 
 .الرضا عن العمل- 
 .التفاعلبت الاجتماعية- 
 .التغذية اتظرتدة- 

 خبرات العمل
 .يعة و نوعية خبرات العملطب- 
 .العماؿ تؿو التنظيم اتجاىات- 
 .أتقية الفرد بالنسبة للتنظيم- 
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 مدخل الالتزام التنظيمي عند ستاو وسالانيك  : 
   : فقد أكد على ضرورة التفريق بتُ نوعتُ من الالتزاـ تقا

 : ألاتجاىيأ( الالتزام 
داؼ الفرد مع أىداؼ وقيم اتظؤسسة، وتزداد لديو الرغبة للبقاء واتظقصود بو العمليات التي تتطابق من خلبتعا أى 

 .والاستمرار فيها
 : ب( الالتزام السلوكي

واتظقصود بو العمليات التي يصبح الفرد من خلبتعا مرتبطا بمؤسستو، ناتجا من سلوكو السابق، فجهده ووقتو الذي  
 (321، ص2006مد الوزان ، خالد مح). متمسكا بها وبعضويتها يقضيو داخل مؤسستو تكعلو

 مدخل الالتزام التنظيمي عند كانتر : 
 :تشتَ "كانتً" إلذ ثلبثة أنواع تنجم عن متطلبات سلوكية يفرضها التنظيم على الأفراد وىي

 : أ( الالتزام المستمر 
تيجة العامل و تنثل حالة من التفاني والإخلبص تؿو تنظيم معتُ إلذ حاجة الفرد إلذ البقاء في ىذا التنظيم ن 

الاستثمار السابق، تؽا تكعل ترؾ العمل في ضوء التكلفة والإثابة عملية مستحيلة ويظهر ذلك على سبيل اتظثاؿ في 
 .فتًة التكوين التي يقضيها الفرد أو العمل تظدة طويلة داخل اتظنظمة

 : الالتزام القائم على التماسك ب(
تدعيمها داخل اتظنظمة، حثيث تتولد علبقة قوية بتُ التنظيم ويقوـ أساسا على خلق العلبقات الاجتماعية و  

وأفراده، وتغري أشخاصا من خارج التنظيم بالانضماـ إليو، ولذا تعمد اتظنظمة إلذ استخداـ العديد من الوسائل 
 .والأنشطة التي تهدؼ إلذ الربط النفسي بتُ الأفراد واتظنظمة

 : الالتزام الرقابي ج(
ضاء بقيم التنظيم وقواعده، والتي تشكل أو تصوغ بدورىا السلوؾ في الشكل اتظرغوب أو وتنثل ارتباط الأع 

الاتجاىات اتظرغوب فيها، ويبرز الالتزاـ الرقابي عندما يرى العامل أف قيم التنظيم وقواعده تدثل مرشدا ىاما للسلوؾ 
 (210، ص2005صيرفي، محمد ال. )اتظرغوب فيو وأنو السلوؾ يتأثر بالقواعد التي تحكم التصرفات

 

 



 ة و الدراسات السابقة          الخلفية النظري                                                   الفصل الأول:          

 

24 

 مدخل الالتزام التنظيمي عند ماير وآخرون : 
 :  أف الالتزاـ التنظيمي مفهوـ متعدد الأبعاد، ويتكوف من الأبعاد التالية

 :  أ( الالتزام العاطفي 
القوي ويعبر عن درجة تأثر الفرد بأىداؼ وقيم اتظنظمة، وىو ناتج عن الارتباط النفسي للفرد باتظنظمة، وإتنانو  

 .بقيمها وأىدافها، وحب البقاء فيها
 :  ب( الالتزام المعياري

والشخصي بالتمسك بقيم وأىداؼ اتظنظمة، ويكوف ناتج عن التأثر بالقيم الاجتماعية  الأدبييعبر عن الالتزاـ 
قيق أىداؼ والثقافية والدينية، فهو تنثل تغمل الضغوط الأخلبقية الداخلية التي تدفع الفرد للعمل في سبيل تح

  )  p27 ,2005Diane Blais,( اتظنظمة والتي يشعر بأنو مدين تعا
  : ج( الالتزام المستمر

ويعبر عن الرغبة القوية في الاستمرار بالعمل في اتظنظمة، وذلك لعدـ القدرة على التضحية بها، لزيادة التكاليف 
ضيع في حالة مغادرتو للمؤسسة، وشكوكو في اتظتًتبة على ذلك، بالإضافة إلذ الاستثمارات الشخصية التي ست

وىذه اتظكونات الثلبثة تؤثر في بعضها البعض، وىناؾ رابطة مشتًكة بينها وتتمثل  ر،عمل تؽاثل في مكاف آخ إتكاد
في ذلك التصور الذي يعد الولاء حالة نفسية تعبر عن علبقة الفرد باتظنظمة التي يعمل بها، ولكن تؾد أف طبيعة 

فاتظوظف الذي لديو التزاـ عاطفي يبقى رغبة منو في ذلك، أما الذي  ،فسية تؼتلفة فيما بتُ ىذه الأنواعاتضالة الن
تلتاج إلذ ذلك، أما صاحب الولاء اتظعياري القوي فإنو يبقى لأنو يشعر بأنو  يتمتع بالتزاـ مستمر قوي فيبقى لأنو

بأف بقاءه ( "Winer"1982  (ويقوؿ في ىذا "وينربذلك،   الالتزاـ مثل الواجب" وذلك لاعتقاد الفرد "ملتزـ
ومن اتظتوقع أف الفرد تنكن أف تلصل على  p2,2007,l(Cherbe(. وفيا تعذه اتظنظمة ىو أفضل شيء يقوـ بو

 .ينظر إلذ أنواع الالتزاـ ىذه تغتمعة تفهم أفضل لعلبقتو مع اتظنظمة، عندما
                          :           /  مراحل تكون الالتزام التنظيمي2 

 إلذالفرد لكي يصل  أفليس ىناؾ إتراع على ىذه اتظراحل من قبل العلماء و الباحثتُ، ولكن ىناؾ إتراع على 
 (88، ص 2015) فاطمة الزىرة، الالتزاـ تنر في مراحل تؼتلفة. درجة ما من

 :  مراحل تكون الالتزام التنظيمي عند مودي و زملائو /2-1
 و زملبئو الالتزاـ التنظيمي ضمن مراحل زمنية ثلبث و ىي كما يلي :  رتب مودي
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حيث يكوف العامل تصورات ، : و تدثل فتًة خبرات العمل السابقة للوظيفةقبل الدخول للعمل  مرحلة ماأ/ 
 مسبقة عن طبيعة اتظؤسسة و العاملتُ فيها و دوره و ما سيكوف عليو.

شهر ىذه اتظرحلة فتًة خبرات العمل اتظتعلقة ببداية العمل و اتظتمثلة بالأو تدثل  : مرحلة البدء في العملب/ 
 .في تطوير الاتجاىات اتظتعلقة بالعمل و زيادة الولاء و اتظهنية كبتَاحيث تلعب ىذه اتطبرات دورا   ،منو الأولذ
 يدعم الولاء من خلبؿو تدثل ىذه اتظرحلة فتًة خبرات العمل اللبحقة لفتًة التثبيت حيث  مرحلة الترسيخ :ج/ 

 ( 19، ص 2006، ) مراد نعموني. للؤفرادالاستثمارات و الانغماس الاجتماعي 
 : Reilly 'Oمراحل تكون الالتزام التنظيمي عند أورايلي/ 2-2

 : أف ىناؾ ثلبثة مراحل للبلتزاـ ىي Reilly'O أشار اورايلي
بنيا على الفوائد التي تلصل عليها من اتظنظمة، و بالتالر حيث يكوف التزاـ الفرد في البداية م الإذعان :مرحلة أ/ 

 فهو يتقبل سلطة الآخرين ويلتزـ بما يطلبونو.
حيث يتقبل الفرد سلطة الآخرين رغبة منو في الاستمرار في العمل في اتظنظمة، لأنها تشبع :  مرحلة الاتساقب/ 

 و بالتالر فهو يفتخر بها.، حاجاتو للئنتماء
و ىكذا فاف الالتزاـ  ،و قيما خاصة بو أىدافاو قيم الوجهة التي التزـ بها  أىداؼحيث يعتبر : ي مرحلة التبنج/ 

 (7 ، ص1996 )محمد العتيبي و عوض الله طلق السواط، ىو نتيجة لتطابق الأىداؼ و القيم.
 :  Bouchananمراحل تكون الالتزام التنظيمي عند بوشنان / 2-3

 :  ىيو  الالتزاـ التنظيمي عند الفرد يتطور من خلبؿ ثلبث مراحل متعاقبة  أف (Bouchananلقد بتُ بوشناف )

  : الإعدادمرحلة التجربة و أ/ 
حيث يهتم الفرد  ،ولكنها تعتبر فتًة تجريبية ،سنة من تاريخ التحاؽ الفرد بعملو إلذتدتد  ،و ىي فتًة ما بعد التعيتُ

و جهد عنده ليبدع و يبرز في عمل أقصىلذا يبذؿ  ،يعمل بهاباتضصوؿ على الرضا و القبوؿ من مؤسستو التي 
قد يواجو الفرد عدة صعوبات  مثل   ماىناؾ خبرات تظهر ضمن ىذه اتظرحلة منها  أف أيضا" بوشانانويرى "

  .عدـ وضوح الدور و تضارب التزامو تؿو وجهات تؼتلفة داخل اتظنظمة و في تػيطها
 :  مرحلة العمل و الانجازب/ 
ذاتو من  إثبات إلذو يسعى الفرد خلبتعا  ،سنوات أربع إلذالفتًة اللبحقة للفتًة التجريبية و تدتد من سنتتُ  و ىي

 الأتقيةو تتميز ىذه اتظرحلة ببعض اتطبرات و التي منها :  ،على الاتؾاز الذي حققو التأكيدو  ،خلبؿ عملو
 و ظهور قيم الولاء للتنظيم و العمل. ،الشخصية
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 لثقة بالتنظيم و الانتماء لو :مرحلة اج/ 
فيها بتًسيخ اتجاىات الالتزاـ تؿو اتظؤسسة  يبدأو  ،ىذه الفتًة بعد السنة اتطامسة من التحاؽ الفرد بعملو تبدأو  

و يعمل      يعمل  أفو يشعر الإنساف حينها انو يريد  ،شديدة الوثاؽ ،حثيث تصبح متينة الرباط ،التي يعمل بها
   تظنظمتو الإخلبصو  شاعر اتضبمخصية من شوتنصهر مصاتضو ال ،ليعلو بها لصالح مؤسستوملل  أودوف كلل 

 (21 ، ص1996،عودة المعاني  أيمن) مرحلة النضج . إلذتنتقل ىذه الفتًة بالفرد من مرحلة التكوين  و
 /  أبعاد الالتزام التنظيمي :          3

لأبعاد للبستدلاؿ بها عن مستوى الالتزاـ التنظيمي وتحديد تشخيص عدد من ا إلذاتجهت العديد من الدراسات 
في تحديد  إسهامومن الرواد في ىدا اتصانب من خلبؿ بوتر ويعتبر  والسلوكية،طبيعة تأثتَه في اتظتغتَات التنظيمية 

التي أجراىا الدراسات  إحدىوالارتباط العاطفي باتظنظمة وفي  ،التطابق بتُ أىداؼ وقيم الفرد واتظنظمة بعدين تقا
  .اث اتظاضي للتعبتَ عن الالتزاـ التنظيميدبالالتزاـ الأتشى وأح الاستعانةتدت  ستيرز

وقد كانت أعراؼ الالتزاـ وقيمو ىي الأبعاد التي حددىا تفوذج الالتزاـ مدى اتضياة وتم تسميو كل من الولاء 
بها  الإتناف إلذ بالإضافةفي الاستمرار في العمل بها للمنظمة، واتظسئولية التي يشعر بها الفرد اتجاه منظمتو والرغبة 

 ( 78، ص 1996) خضير و أخرون ، . أبعادا تنكن من خلبتعا التعبتَ عن الالتزاـ التنظيمي

 حددىا نموذج الالتزام مدى الحياة وىي : التي الأبعادىذا وسيتم استعراض 

  / الولاء التنظيمي :3-1
تلك اتظشاعر التي تلملها الفرد اتجاه اتظؤسسة التي يزاوؿ بها عملو    ronald riggioحيث اعتبره رونالد رتكيو  

وكل الاتجاىات التي تلملها تؿوىا وترتبط بقبولو الكامل لأىدافها وقيمها مع استعداده التاـ لبذؿ المجهودات 
  (276، ص 1999) ريجيو، . لتحقيق ذلك

 ولية اتجاه العمل :ؤ / المس3-2
وليات قانونية وأخلبقيو لابد أف يعيها حتى يستطيع القياـ بدوره دوف أف ؤ تظوظف التزامات ومسيقع على عاتق ا 

ىي اتظؤاخذة أو التبعية وقد يكوف من الصعب تحديد  ،العاـ ىافي معنا واتظسؤوليةيقع تحت طائلة ىذه اتظسؤوليات 
 اتظسؤوليةفي معنيتُ أساسيتُ تقا  أنو تنكن حصر معناىا إلاحوؿ ىذا اتظفهوـ  الآراءمفهومها بسبب تعارض 

وتعتٍ تػاسبة اتظوظف اتظقصر من قبل  ،ولية القانونية فهي شبيهة في معناىا للمسائلةؤ أما اتظس ،القانونية والأخلبقية
ولية الأخلبقية فهي شبيهة في معناىا ؤ أما اتظس ،عليو العقوبةوالسياسيتُ الذين تنكنهم توقيع  الإداريتُرؤساءه 
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 .ولية التي يشعر بها اتظوظفوف تجاه الفعاليات التي يتصل بها عملهاؤ وتعتٍ اتظس ،و الانتماء ويقظة الضمتَللولاء أ
الفرد بالالتزاـ تؿو البقاء في اتظنظمة وذلك  إحساسولية اتجاه اتظؤسسة تعتٍ ؤ فاتظس ،( 350، ص1998)عبد الرزاق،

ليس فقط في تحديد   ماح تعم باتظشاركة والتفاعل الاتكابيمقابل الدعم اتصيد الذي تقدمو اتظنظمة تظنتسبيها والس
وكيفية تنفيذ العمل بل اتظساتقة في وضع الأىداؼ ورسم السياسات العامة للمنظمة تؽا تكعل الفرد  الإجراءات

  شارؾ فيتيتنتنع عن ترؾ منصبو لكونو ملتزما أخلبقيا في تدكتُ اتظنظمة في تحقيق أىدافها وتنفيذ السياسات ال
  ( 394، ص1998)عبد الرزاق، .وضعها وكذلك لالتزامو بأخلبؽ اتظهنة التي تحتم عليو البقاء في اتظنظمة

 / الرغبة بالاستمرار بالعمل في المنظمة :3-3
يتمثل بعد الالتزاـ بالاستمرار بالعمل في اتظنظمة ببعد الالتزاـ التنظيمي اتظستمر واف درجة الالتزاـ الفرد في ىذه 

تقاس بالقيمة الاستثمارية والتي من اتظمكن أف تلققها الفرد لو استمر في اتظنظمة مقابل ما سيفقده لو قرر  اتضالة
حيث أف تقييم الفرد لأتقية البقاء في اتظنظمة يتأثر بمجموعة من العوامل ومنها التقدـ  ،الالتحاؽ بمنظمات أخرى

حيث   ئيسية لوجود رغبة لدى الفرد في الاستمرار في عملوفي السن وطوؿ مدة اتطدمة والتي تعتبر من اتظؤشرات الر 
  إذاخسارة لو خاصة  ةأف الفرد استثمر جزءا مهم من حياتو في اتظنظمة وأي تفريط أو تساىل من قبلو يعتبر بمثاب

وبما أف الفرد يعطي قيمة للعلبقات الشخصية مع  ،عمل أخر إلذكانت أوجو الاستثمار ىذه غتَ قابلو للنقل 
واتظهارات النادرة قد ترتبط  لأخرىء العمل والتي بنيت عبر السنتُ ونظاـ التقاعد قد تمتلف من منظمة زملب

 (492، ص1999) يوسف، بمنظمة دوف الأخرى 

 :بالمنظمة  الإيمان/ 3-4
بمدى  الأفراد باتظنظمة التي يعملوف بها ومدى افتخارىم بعضويتها ويتكوف ىذا البعد لدى الفرد إتنافويعتٍ مدى 

ودرجة استقلبلية وأتقية وكياف وتنوع اتظهارات اتظطلوبة وقرب اتظشرفتُ وتوجيههم  ،معرفتو للخصائص اتظميزة لعملو
التنظيمية التي يعمل بها تسمح لو باتظشاركة الفعالة في تغريات اتخاذ  ةالفرد بأف البيئ إحساسجة ر كما يتأثر بد  ،لو

وكل ىذا تكعلو يفتخر بانتمائو تظنظمتو وعرض نشاطاتها  ،ل أو بما تمصو ىوالقرارات سواء فيما يتعلق منها بالعم
كلو اتطاصة والشعور بوجود جو ا وتبتٍ مشاكلها كما لو كانت مش ،عنها للآخرينحديثو  عندبشكل اتكابي 

 ( 217، ص2003 ) الخشالي، .أخوي يربطو بزملبئو وعملو
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                       :لالتزام التنظيمي ا/ أىمية 4
فهو يساعد اتظوظف على الشعور بالتوافق النفسي وىو  اتعامةالشعور بالالتزاـ التنظيمي يعتبر من اتضاجات  أف

 أتقيو الالتزاـ التنظيمي : تتمثلمصدر ىاـ لراحتو وأمنو ولذلك 
التي لا تستطيع اتظنظمات انو تنثل عنصرا ىاما في الربط بتُ اتظنظمة والأفراد العاملتُ فيها، لاسيما في الأوقات  -

 .أف تقدـ اتضوافز اتظلبئمة لدفع ىؤلاء الأفراد للعمل وتحقيق مستويات عالية من الأداء
تنثل أحد اتظؤشرات الأساسية للتنبؤ بالعديد من النواحي السلوكية، وخاصة معدؿ دوراف العمل، حيث  أنو -

 .وأكثر عملب تؿو تحقيق أىدافها يفتًض أف يكوف الأفراد اتظلتزموف أطوؿ بقاء في اتظنظمة،
 .اتظنظمات نظرا لكونو سلوكا مرغوبا بو من قبل ،إف تغالو قد جذب كلب من اتظديرين وعلماء السلوؾ الإنساني -
 .يعتبر التزاـ الأفراد تجاه اتظنظمات مؤشرا أقوى من الرضا الوظيفي لاستمرار وبقاء العاملتُ في أماكن عملهم -
 (18، ص 2012) الزىرة بر الله،   .الأفراد تجاه منظماتهم عاملب ىاما في التنبؤ بفعالية اتظنظمة كما يعتبر التزاـ -
التوحد أو الارتباط باتظنظمة التي يعمل بها لذلك تولر اتظنظمات أتقيو كبتَة  إلذكما أف السلوؾ البشري تنيل  -

 للبلتزاـ التنظيمي للؤسباب التالية : 
  النادرة. باتظنظمة وخاصة ذوي اتظهارات والتخصصات ضماف استمرار اتظوظفتُ -
 .إليهالدى اتظوظفتُ وذلك حرصا منهم على رفع مستوى اتظنظمة التي ينتموف  الإبداعيتنمية السلوؾ  -
واقتًاحاتهم  وإبداعاتهمعبئ تحقيق أىداؼ اتظنظمة يقع أولا وأختَا على عاتق اتظوظفتُ ومن خلبؿ جهودىم  أف -

 بأعلى قدر من الكفاءة والفعالية. أىدافهاىم في تحقيق وىذا ما يسا
كلما زادت درجة الالتزاـ لدى اتظوظفتُ كلما زاد شعورىم بالارتياح والاستقرار والأماف في العمل وزاد تقبلهم  -

  (54ص ،2008) العتيبي، لأي تغيتَ تؽكن أف يكوف في صالح اتظنظمة. 
        :     /  طرق قياس الالتزام التنظيمي5

 : تقسم معاير الالتزاـ التنظيمي إلذ نوعتُ
 : المعاير الموضوعيةأ( 
السلوكية وذلك باستخداـ وحدات القياس موضوعية تبتُ رغبة  وىي قياس الالتزاـ التنظيمي من خلبؿ الآثار 

 (.45ص، 2006احمد، )الوزان محمد مستوى الأداء، الغياب  دوراف العمل، كثرة اتضوادث، التنظيم، الفرد بالبقاء في
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 :  المعايير الذاتيةب( 
ىي قياس الالتزاـ التنظيمي بواسطة أساليب تقديرية توضح تقدير العاملتُ لدرجة التزامهم وىذه لا تنكن أف تؤدي 

 (.101،ص2006)بطاح احمد،  إلذ بلورة مؤشرات معينة تكشف مستوى الالتزاـ التنظيمي
زاـ وتحليلو عددا من اتظقاييس بهدؼ قياس مستويات التزاـ الفرد باتظنظمة ولقد لقد طور بعض اتظهتمتُ بدراسة الالت

  : تباينت تلك اتظقاييس في طبيعتها ومكونتها والتي سوؼ نتناوؿ بعضها وىي

 مقياس ثورنتين  : 
فقرات أخرى تساسية الاستجابة تقيس  7فقرات سداسية الاستجابة لقياس الالتزاـ كما تضمن  8والذي تضمن 
 الالتزاـ اتظهتٍ.

 مقياس بوتر وزملائو  : 
 : فقرة تستهدؼ قياس 15وقد أطلق عليو استبانو الالتزاـ التنظيمي ويتكوف من 

  .درجة التزاـ الأفراد باتظنظمة -    
 .ولائهم وإخلبصهم تعا -    

 . الرغبة في مضاعفة اتصهد لتحقيق أىداؼ منظمة وقبوتعا لقيمها -    
 .عاـ ليكرت السباعي لتحديد درجة الاستجابة وتنكن استخداـ اتظقياس لوصف الالتزاـ بشكلس ياواستعاف بمق 
 مقياس مارش ومافري  : 

 : فقرات، وقد استخدـ كأداة لقياس 4الذين قدما مقياس الالتزاـ ويتكوف من 
 .إدراؾ الفرد لكيفية تعمق الالتزاـ مدى اتضياة -      
  .تعزيز استحساف اتظنظمة -      
 .حث الفرد على الالتزاـ بقيم العمل -      
  .الولاء للمنظمة حتى إحالتو على التقاعد -      
 (189ص ،2006)احمد بطاح، إبراز نية الفرد للبقاء في اتظنظمة.  -      

 مقياس جورج وزملائو  : 
 :  عن واحدة من القيم التالية فقرات عبرت 6لقيمي لأعضاء ىيئة التدريسية من خلبؿ اوىو تػاولة لقياس الالتزاـ 

  .استخداـ اتظعرفة واتظهارة -       
  .زيادة اتظعرفة في تغاؿ التخصص -       
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  .العمل مع الزملبء بكفاءة عالية -       
 .بناء تشعية جديدة كاستناد، العمل على مواجهة الصعوبات والتحديات -       
 (.79ص ،1996 آخرون، )خضير نعمة عباس، التخصص. اتظساتقة بأفكار جديدة في حقل -       
 مقياس كوردن وزملائو : 

  والتي ساتقة في بناء اتظقياس ثلبث مصادر ىي اتظقبلبت مع عدد من النقابات لتحديد خصائص اتظشاعر 
راجعة فقرة تساسية الاستجابة وم 22اتظعتقدات، الأعماؿ اتظتعلقة بالانتماء للنقابة، وتم تحديد ذلك من خلبؿ 

فقرة استهدفت الاستدلاؿ على الالتزاـ الأفراد  20الأدبيات التي ركزت على قياس الالتزاـ واتطروج منها ب
فقرة ذات مؤشرات  23فقرة ذات مؤشرات اتكابية و 45فقرة منها  84باتظنظمة في حتُ ضم اتظصدر الثالث 

 :سية وىي فقرة تسا 30سلبية وبالاستفادة من اتظصادر أعلبه استطاع تحديد 

 فقرة منها تتعلق بالولاء. 16إلذ الفقرة  1من الفقرة  -         
 فقرات تصف اتظسئولية إزاء اتظنظمة. 7إلذ الفقرة   2من الفقرة   -         
 .فقرات تقيس الرغبة للعمل فيها 4إلذ الفقرة  3من الفقرة  -         
 (.22، ص2006)سامي إبراىيم حمادة حنونة، . يد مستوى الإتناف بهافقرات لتحد 4إلذ الفقرة  3من الفقرة  -         

 : فوائد قياس الالتزام التنظيمي/ 6

 التنظيمي تعتبر ظاىرة إدارية وىادفة تجتٍ اتظؤسسة والعاملوف ورائها فوائد كثتَة.الالتزاـ إف عملية قياس 
 : يلي  ما 1999سنة  اللوزي ومن ىذه الفوائد كما ذكرىا

 ياس الالتزاـ التنظيمي للئدارة مؤشرات دالة على مستوى الأداء الوظيفي.يقدـ ق -
تدخل في تركيب أبعاد مادية ومعنوية وإنسانية تتمثل في اتظشاعر والاتجاىات تؿو كثتَ من الأمور التي تعا علبقة  -

 بالعاملتُ والتنظيم على حد سواء.
دة للمعوقات التي تواجو الأفراد واتظنظمة للمساتقة في حلها إف قياس الالتزاـ التنظيمي يعتبر أداة تشخيصية جي -

تحقق البحوث في تغاؿ الالتزاـ التنظيمي فائدة كبتَة للمنظمة في العمل من حيث القدرة على إحداث تغتَات في 
 (66ص ،2009 )سعيد بن محمد عاتق الغامدي، الإدارة وظروؼ العمل.

 :  / نتائج الالتزام التنظيمي7
 : ائج الالتزاـ التنظيمي على تريع اتظستويات نتائج سلبية وأخرى اتكابيةتتضمن نت
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 :  على مستوى الفرد/ 7-1
حيث تؤكد النتائج الاتكابية أف ارتفاع مستوى الالتزاـ التنظيمي يرتبط بالعديد من النتائج أو اتظخرجات الاتكابية 

 الاتكابي، القوة وجود أىداؼ أو أغراض تضياة الفرد كما التصور الذاتي ،للؤفراد مثل: زيادة مشاعر الانتماء، الأماف
بينما ، تؤدي زيادة الالتزاـ إلذ زيادة اتظكفآت أكثر من الأفراد غتَ ملتزمتُ حتى يشجعهم ذلك على بذؿ اتصهد

يف فبالرغم النتائج السلبية تؤكد أف مزايا واتظنافع التي تعود على الأفراد من الالتزاـ للمنظمة تكوف مرتبطة بالتكال
  : من فوائد الالتزاـ إلا أف ىناؾ بعض اتصوانب السلبية لو منها

 قلة الفرص اتظتاحة للتطور والنمو الذاتي. -
زيادة الضغوط العائلية والاجتماعية فالفرد يلتزـ اتجاه منظمة معينة فأنو يبذؿ الوقت واتصهد بها تؽا يؤثر على  -

 (.49، ص2006)محمد احمد الوزان،  ة الضغوط على الفرد.الالتزامات الأخرى تؽا يؤدي إلذ زياد
 :  على مستوى الجماعة/ 7-2

 : يلي حيث تتمثل نتائج الاتكابية تصماعات العمل في ما

كما زادت درجة الالتزاـ عند تغموعة العمل كانت على الاستعداد لبذؿ جهد أكبر وبالتالر زيادة فاعلية   -
 تغموعة العمل.

 الالتزاـ عند المجموعة زادت درجة التماسك بينهما. كلما زادت درجة  -
 : اعة العمل تتمثل فيترفي حتُ أف النتائج السلبية على مستوى 

 اتـفاض القدرة على اتطلق والابتكار، والتكيف من خلبؿ استقرار العمالة. -
 اتـفاض معدؿ دوراف العمل وبالتالر عدـ دخوؿ أفراد لديهم أفكار جديدة ونافعة. -
" انو من اتططأ الاعتقاد باف ارتفاع معدؿ الدوراف تنثل مؤشرا سلبيا على Oliverفي ىذا الصدد يرى اوليفر "و  

 طوؿ اتطط، فعندما يتًؾ الأفراد الأقل التزاما اتظنظمة قد يأتي أفراد آخروف لديهم أفكار جديدة ونافعة.
 اء والقيم اتصديدة.التفكتَ اتصماعي تكعل المجموعة العمل اقل انفتاحا على الآر  -
 (.49، ص2006)محمد احمد الوزان، اع بتُ المجموعة والمجموعات الأخرى. ر زيادة فرص الص -

 : على مستوى التنظيمات/ 7-3
  : بالنسبة للبلتزاـ للمنظمات فنجد أف النتائج السلبية لو تتمثل فيما يلي 

اتصهد اتظبذوؿ، اتـفاض نسبة الغياب والتأخر  زيادة فرص الفاعلية بالنسبة للتنظيم وذلك من خلبؿ: زيادة -
 (.33، ص2003)مزياني محمد،  معدؿ الدوراف.و 
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زيادة جاذبية اتظنظمة بالنسبة للؤفراد اتظوجودين خارج التنظيم لاف الأفراد الأكثر التزاما يعطوف صورة اتكابية  -
 (39، ص2014) برباخ رابح، ارات العاليةتؽا تكعلها أكثر قدرة على جذب الأفراد ذوي اتظه ،وواضحة عن اتظنظمة

 ثالثا : علاقة الثقافة التنظيمية بالالتزام التنظيمي :
قبل التطرؽ إلذ العلبقة بتُ الثقافة التنظيمية والالتزاـ التنظيمي في اتظنظمة،لا بأس أف نستعرض تؼتلف اتصوانب    

 غتَ مباشرة إلذ التأثتَ على أدائها التنظيمي.التي تؤثر فيها ثقافة اتظنظمة والتي تؤدي بطريقة مباشرة أو 
 / أوجو تأثير الثقافة التنظيمية على المنظمة :1

 توجد أوجو عديدة لتأثتَ الثقافة التنظيمية على اتظنظمة نذكر منها :     
  / تدعيم وتوسيع قوة المنظمة)الانتشار( :1-1
لعاملتُ، وىل تم فهمها بالطريقة نفسها من قبل كل وىو يتوقف على مدى انتشار الثقافة ومدى شيوعها بتُ ا   

الأفراد، والذ أي مدى يشارؾ الأفراد في تشكيل القيم التنظيمية السائدة؟ من خلبؿ ىذا تنكن للثقافة التنظيمية 
أف تدنح للمنظمة قوة إرغاـ على أعضائها، حيث يعتبر تبتٍ ىذه الثقافة بشكل كبتَ ومتسع الأساس للثقافة 

 (.137، ص2008)مصطفى محمود أبوبكر، .ة القويةالتنظيمي

 / المرونة والقدرة على التكيف :1-2
توفر ثقافة اتظنظمة درجة ملبئمة من التكيف مع الظروؼ اتظتغتَة والأزمات الطارئة، من خلبؿ تأثتَ ثقافة    

 اتظنظمة عليها حيث يوجد عدد من الوسائل تستخدـ لتحقيق اتظرونة منها :
وازف بتُ قيم ومفاىيم وأعضاء اتظنظمة مع قيم ومفاىيم بيئتها من خلبؿ متابعة الأحداث اتصارية تحقيق الت -

 والتصرفات اتظتوقعة في ىذه البيئة وتحديد تغالات التطوير في ثقافة اتظنظمة للتكيف معها.
ف اتجاىات الاستعانة بمتخصصتُ من خارج اتظنظمة يكوف لديهم خبرات ووجهات نظر جديدة ومتطورة بشأ -

 خصائص بيئة اتظنظمة واتظشاكل التنظيمية، واقتًاح الأساليب والأدوات التي تحقق الاتصاؿ مع ببيئتها.
تدريب أعضاء اتظنظمة عبر اللقاءات والبرامج التدريبية و ورشات العمل التي من خلبتعا يستطيع أعضاء اتظنظمة  -

دارية اتظختلفة، ويتطلب ذلك اقتناع العاملتُ بأف الثقافة تعلم العديد من اتظفاىيم والتصورات واتظمارسات الإ
 التنظيمية ىي عامل لإحداث التكامل بتُ بيئة اتظنظمة واستًاتيجياتها.

 / الانضباط والالتزام :1-3
ف تؤثر ثقافة اتظنظمة في درجة التزاـ والانضباط التي يظهرىا أفراد اتظنظمة، ويشتَ الالتزاـ إلذ الدرجة التي يكو    

 فيها أفراد اتظنظمة مستعدين لبذؿ اتصهد والولاء، وإظهار انتمائهم للمنظمة ولتحقيق أىدافها.             
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بمعتٌ أخر فاف الثقافة التنظيمية تخلق ظروؼ في اتظنظمة تؤدي إلذ جعل الأفراد دائما مستعدين للبلتزاـ بأىداؼ 
 (.7، ص2005) بوشنافة احمد وبوسماىين أحمد،  دـ الرضا.اتظنظمة من أجل الوصوؿ إلذ حالة عامة من الرضا أو ع

 / تحديد وتدعيم التوجهات الرئيسية للمنظمة :1-4
وىي تشتَ إلذ الطريقة التي تؤثر بها الثقافة التنظيمية في عملية تحقيق الأىداؼ، حيث أف الثقافة قد تكوف    

 ذلك على اعتبارين تقا : متوافقة مع الأىداؼ وبالتالر تعد كقوة اتكابية تعا ويتوقف
 مدى ملبئمة الثقافة التنظيمية القائمة وتأثتَىا الاتكابي على توجهاتها الإستًاتيجية. -
 مدى فعالية التوجهات الإستًاتيجية وقدرتها على خلق وتطوير ثقافة اتظنظمة. -
ة القوية للمنظمات وأدائها  فلقد أشارت دراسات عديدة في ىذا اتظيداف إلذ وجود علبقة اتكابية بتُ الثقاف   

حوؿ خصائص اتظنظمات متميزة الأداء، حيث وجدا أف ىيمنة الثقافة  بيتر وواترمانوأتقها دراسات الباحثاف 
وتداسكها ىي صفة أساسية في اتظنظمات متفوقة الأداء، فقد عملت الثقافة القوية فيها على إزالة اتضاجة إلذ 

واعد، فالأفراد يعرفوف تداما ماذا يفتًض بهم أف يفعلوه، وتسمح بتحفيزىم كما أف الكتيبات واتطرائط التنظيمية والق
توفتَ القيم التنظيمية اتظشتًكة تلقق رضا نفسي لدى الأفراد ويزيد ولائهم للمنظمة، أما في الثقافات الضعيفة 

قرارات تنسجم مع قيم فالأفراد يبحثوف في اتجاىات مشتتة، ويتلقوف نصائح غتَ متوافقة وتمفقوف في اتخاذ 
تديل إلذ التًكيز على القوة  ةالأعضاء الآخرين، ففي اتظنظمات غتَ متميزة الأداء تتصف بوجود ثقافة تنظيمي

" بأف النظاـ الذي تلكم البحث عن التميزوالنفوذ داخلها وتتجنب الإبداع، واستخلصا في كتابهما الشهتَ "
 اسية التالية :اتظنظمات متميزة الأداء يتضمن القيم الأس

 الاعتقاد بأتقية الناس كأفراد ولكل منهم ىوية. -الاعتقاد في أف تكوف الأفضل.                            -  
 الاعتقاد بأتقية أف يكوف كل العاملتُ مبدعتُ. -الاعتقاد بأتقية تفاصيل العمل وكماؿ الاتؾاز.            -  
 (.61،ص2007)شيكاوي سهام،.في الاتصالاتالاعتقاد بأتقية عدـ الرتشية  -  

 :مستوى عال من الالتزام التنظيمي / مساىمة الثقافة التنظيمية التي تتسم بالإبداع في تحقيق 2-1

إعطاء العاملتُ اتضرية في أداء أعماتعم وتخليصهم من معوقات الروتتُ والبتَوقراطية ومساعدتهم على تقبل التغيتَ  -
 (.131، ص2006)زيد منير عبوي، .منهم الوظيفيوإزالة تؼاوفهم على أ

بساطة اتعيكل التنظيمي والاعتقاد بأتقية عدـ الرتشية في تعزيز الاتصالات وتبادؿ اتظعلومات بكل  -
 .(29، ص2003.)محمد عبد الفتاح، الاتجاىات



 ة و الدراسات السابقة          الخلفية النظري                                                   الفصل الأول:          

 

34 

مارسات واتظواقف واتظهارات تدتع العاملتُ بروح اتظبادرة والإبداع وتحمل اتظسؤولية، وىذا ما يساعد في تطوير اتظ -
 التي ترعى الإبداع في كافة تغالات العمل.

سيادة نظاـ اتضوافز واتظكافآت يقوـ على اتظعايتَ موضوعية وعلمية يسمح بتحفيز ومكافأة الأفراد حسب اتصهد  -
 تصديدة.اتظبذوؿ ومساتقتو في تحقيق أىداؼ اتظنظمة، واعتماد حوافز لتشجيع اتظبدعتُ ومقدمي الأفكار ا

 إكساب الفرد معارؼ ومهارات جديدة تظواكبة تغتَات العصر من خلبؿ برامج التدريب والتكوين. -
 التًكيز على اتظشاركة والتفاعل والاتصاؿ الاتكابي بتُ تؼتلف اتظستويات الإدارية. -
للتوصل إلذ أفكار  منح مستوى من الثقة والاستقلبلية لتحمل نتائج الأخطاء وتشجيع التنافس بتُ العاملتُ -

 إبداعية. 
 احتًاـ الأفراد وتشجيعهم وتنميتهم بإتاحة الفرص تعم للمشاركة في اتخاذ القرار وتحقيق النجاحات للمنظمة. -
 (.20، ص2009)أمل مصطفى عصفور، .دراسة الأفكار اتصديدة دراسة جادة وإبداء الاىتماـ وتطبيق اتصيد منها -
التوكيد على ضرورة توافر الثقافة التنظيمية اتظلبئمة التي تساعد قيمها على تعزيز إترالا تنكن أف تـلص إلذ    

وتشجيع الإبداع، وذلك من خلبؿ تهيئة البيئة الداخلية للتفكتَ الإبداعي والتي ينبغي أف تؤكد قيمها على الثقة في 
لرئيسية للمنظمة، واتضصوؿ على الأفراد وخلق قنوات اتصاؿ مفتوحة تدكن القيادات من الاطلبع على النشاطات ا

اتظعلومات الضرورية لأداء العمل، وتسهيل عملية نقل الأفكار الإبداعية مع ضرورة وجود الإجراءات اتظلبئمة 
 لإدارة الإبداع وتطويرىا في إطار ثقافة اتظنظمة.

  : العوامل التي تساعد على تحقق الإبداع الإداري 

 دارة اتظبدعة باعتبارىا تػفزة للئبداع وىي :ست عوامل تتبناىا الإ دركرويستخلص 
: حيث يوضع الشخص اتظناسب في اتظكاف اتظناسب لكي تنارس اتطبرة ومهارات التفكتَ الإبداعي   التحدي -

حيث تكب على اتظدير أف يكوف واعيا بشكل جيد لكل اتظعلومات اتطاصة بالعاملتُ، وىذا بدوره تلفز الدوافع 
 خص تطلق القدرة الإبداعية والطاقة الابتكارية. اتصوىرية الكامنة للش

: حيث تعتبر من العوامل الداخلية للشعور بالتملك وحب العمل وانتمائهم إليو عندما يقوموف بالعمل  الحرية -
 بالطريقة التي تروؽ إليهم. 

اع روتينيا وذلك : حيث أف الوقت واتظاؿ يدعماف الإبداع فاتظنظمات للؤسف تقتل الإبدالمصادر والموارد  -
 من خلبؿ تبتٍ سياسة تحديد الزمن تؽا يستحيل معو اتؾاز اتظهاـ. 
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: على الإدارة إتكاد فرؽ عمل تراعية تتميز بالتنوع والاختلبؼ في وجهات سمات وصفات مجموعة العمل  -
  إبداعي. النظر فكلما تكوف ىذه المجموعات تؼتلفة ومتنوعة تؽا يكسب الأفراد رؤى جديدة وإبداع وتفكتَ

: وللؤسف الشديد يهمل اتظديروف اتظدح للؤفكار الإبداعية واتصهود التي قد لا التشجيع التوجيهي والإشرافي  -
تكلل بالنجاح تؽا تمنق الإبداع فالأفراد حثاجة للشعور بأتقيتهم وأتقية ما يقوموف بو مع القدرة على التسامح 

 ح.للؤخطاء وبالتالر تنكن للؤفراد العمل بنجا 
: أي الدعم التي تقدمو اتظؤسسة للعاملتُ سواء كاف ىذا الدعم في حالة تحقيق النجاح أو الدعم المنظمي  -

 حتى في وجود الأخطاء، بهدؼ تلبفيها وقبوؿ اتططأ وىذا دور القادة الذين يدعموف اتصهود الإبداعية.
دير من قيادة التغيتَ اتظبدع وإحداثو، كما أف وعلى ذلك فاف العوامل السابقة تساعد على تحقيق الإبداع وتدكن اتظ 

 ما يؤمن بو من قيم تنظيمية ىي المحققة للئبداع حيث إف القيم ىي اتظفتاح الذي يقود إلذ النجاح.
بأنو لكي تصبح مديرا أكثر إبداعا ليس فقط معناه تطبيق أساليب وطرؽ حديثة، إتفا يتطلب  افانز وراسلويؤكد 

ية بالعمليات الداخلية، وىذا يتضمن تبتٍ واعتناؽ أساليب تفكتَ جديدة  ويتضمن  أف تكوف على وعي ودرا
 كذلك رؤية أنفسنا واتظشاكل من حولنا بطرؽ جديدة، وىذا يتطلب النظر إلذ الثقافة بشكل إبداعي.

 (35، ص2008حمد بن علي بن حسن الليثي، م)                                                                                           
 الثقافة التنظيمية التي تتسم بالعمل الجماعي في تحقيق مستوى عال من الالتزام التنظيمي :/ مساىمة 2-2

تنجز اتصماعة اتظتميزة بالديناميكية، والفاعلية، والقيادة الرشيدة أىداؼ اتظنظمة من خلبؿ فرؽ العمل بصورة    
د لو موىبة أو تغموعة من الأفراد العاديتُ، لذا تتبتٌ اتظنظمات الناجحة )قيمة فرؽ العمل( أكثر فاعلية من فر 

انطلبقاً من أتقية تلك الفرؽ في تعويض جوانب الضعف الفردية بجوانب القوة لدى أعضاء الفريق، وبناء الإتراع 
اتظشاركتُ، وتجنب حدوث الأخطاء. والالتزاـ، وإثارة الدافعية للعمل وجذب انتباه شاردي الذىن من الأعضاء 

وىذا يتطلب اختيار فرؽ العمل بعناية وتبصر وتروٍ من أجل الصالح العاـ للمنظمة، ومن أجل إتكاد توازف أفضل 
بتُ اتظهارات الشخصية والأنظمة اتظهنية، ومن أجل تلبحم تغموعة الأفراد اتظتقاربتُ في أىدافهم ولديهم اتظهارات 

ماعي، فمن اتظؤكد أف الإبداع ليس فردياً في كل اتضالات، بل إنو من اتظمكن أف يكوف الأساسية للعمل اتص
تراعياً، وىذا بدوره يتطلب وجود نوع من الدعم من اتظنظمة بالنسبة للجماعات اتظعنية حثل اتظشكلبت فيها، وإذا 

تًاخى العاملوف لد تعمل تلك اتظنظمات على تشجيع العاملتُ على حل اتظشكلبت بشكل تراعي فسوؼ ي
  (62، ص2007يوسف جغلولي، ) ويتدنى تزاسهم ويتًاجعوف عن تقدنً الأفكار واتضلوؿ الإبداعية.
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/ مساىمة الثقافة التنظيمية التي تتسم بالقدرة على التكيف في تحقيق مستوى عال من الالتزام 2-3
 التنظيمي :

واستقرار اتظنظػمة لا يعتمػد في ىذا على  قوتها، وإتفا على مدى وتوازف  ةإف العلبقة بتُ الثقافات التنظيمي   
ملبئمتها للبيئة ) المحيط ( وتكيفها معو، أي مدى ملبئمتها لسياؽ الوضعية العامة التي توجد فيها اتظنظمة، أو 

، مع وياتاتعدؼ الذي تسعى إلذ تحقيقو، فالغرض الأساسي تعذه الثقافة ىو تحفيز اتظورد البشري، وتوجيو سلوك
الأخذ بعتُ الاعتبار طبيعة الأفكار الذي تندرج فيو، فكلما كاف التكيف مع البيئة المحيطة، كلما زاد من توازف 
النسق الاجتماعي للمنظمة، ىذه النظرة تبتُ أنو لا توجد ثقافة مثالية تصلح لكل اتظنظمات وكل الظروؼ. لأف 

ىو القاعدة الإدارية، التي تعمل على تعزيز وتطوير ذلك النسق اتظنظمة تعيش اليوـ في تػيط أصبح فيو التغتَ 
الثقافي للمنظمة للتكيف مع البيئة اتصديدة، ىذه الثقافة ىي الأخرى تهتم بمشكل التكيف، يتمثل منطلقها في 

رالف  ضماف النجاح الدائم واتظستمر للمنظمة، في كونها تساعدىا على توقع التغتَات والتكيف معها ويضيف 
إف الثقػافات اتظتطورة تفتػرض فلسػفة من التنػظيم، ومن العقلػيات أو الذىنيات، تتمحور حوؿ تذوؽ  يمانكل

اتططر، الثقة وحب التصرؼ، الأفراد يشتًكوف عفويا، وتركيز جهودىم من أجل حل مشاكل معينة، وجػعل قيد 
واحد الضماف والأماف بأنو قادر على تجاوز التػنفيذ حلولا، فيسود داخل اتظنظمة شعورا بالثقة، والذي يعطي لكل 

و اختًاؽ كل الصعوبات والتحكم في كل الوضعيات التي تكوف حاضرة، اتصميع يتقاتشوف اتضماس، ونفس الشعور 
)يوسف جغلولي، .بالواجب، من أجل قيادة اتظنظمة إلذ طريق النجاح، أعضاء اتظنظمة متكيفوف ومبدعوف

تثمن وتشجع روح اتظنظمة، الذي يسمح باكتشاؼ  واستغلبؿ إمكانيات جديدة،  فالثقافة اتظتطورة (.62،ص2007
يركز على أتقية القيادة أكثر من روح اتظػنظمة، فالوظيفة الأولذ للمستَ ىي  كوثرللتكيف في فتًات التحوؿ بينما 

ف ذلك يسهل ركػوب توليد التغيتَ، ولأف فلسفة اتظنظمة ترخص اتظبادرة، على كافة اتظستويات  التنظيمية، فإ
 اتظخاطر، والإبداع، الاتصاؿ وإشراؾ الأفراد.

مستوى عال من / مساىمة الثقافة التنظيمية التي تتسم بمشاركة الأفراد في اتخاذ القرارات في تحقيق 2-4
 :الالتزام التنظيمي 

تخاذ القرارات لتحستُ الأداء أشارات الدراسات اتضديثة إلذ النتائج الاتكابية التي ترتب على مشاركة العاملتُ في ا
وتحقيق الرضا الوظيفي، وتقدير الذات، والتعاوف، وتعزيز الالتزاـ بأىداؼ اتظنظمة وتقليص دوراف العمل، والتغيب 

 ويساعد على إحداث التغيتَات اتظطلوبة، وتحستُ الاتصالات الفعالة.
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اة عمل اتكابية، وصحة عقلية أفضل من خلبؿ إف اتظشاركة بصورة عامة تعزز الشعور بالانتماء للمنظمة، وحي   
( إلذ أف اتظشاركة دافيس ونيوسترومتحقيق حاجات الاستقلبلية واتظسؤولية واتصوانب اتظادية للفرد، ويشتَ الكاتباف )

تعتٍ انغماس الأفراد ذىنيا وعاطفيا في العمل بما يشجعهم على اتظساتقة في أىداؼ اتصماعة ومشاركة اتظسؤولية 
وىذا التعريف يتضمن ثلبث أفكارىم: الانغماس، واتظساتقة، واتظسؤولية، فالفرد الذي يشارؾ ينغمس ذاتيا عنها، 

ولا ينغمس فقط في العمل، واتظشاركة تحسن وتعزز الدافعية بشكل خاص، عن طريق مساعدة العاملتُ لفهم 
ناس على  تقبل اتظسؤولية عن نشاطات وتوضيح مساراتهم تؿو الأىداؼ، والفكرة الثالثة ىي أف اتظشاركة تشجع ال

 اتصماعة، فاتظشاركة عملية اجتماعية يصبح الأفراد فيها منغمستُ ذاتيا في اتظنظمة يريدوف أف يروىا  ناجحة.
وىكذا فاتظسؤولية تساعد على بناء العمل بروح الفريق الواحد.ويصبح الأفراد مستعدين للعمل مع اتظدير بدلا     

أف اتظشاركة تشكل خطا مستقيما، تقع عليو درجات  )تنوبوم و شيمدت(ى الكاتباف من العمل ضده، وير 
متفاوتة من اتظشاركة، ولكن باستطاعة اتظدير أف تنارس درجات متفاوتة من اتظشاركة وليس بالضرورة الالتصاؽ 

 بنمط معتُ، تبعا للموقف والظروؼ.
  متطلبات المشاركة :   

يتها على توافر متطلبات وشروط معينة، بعضها يتعلق بالعاملتُ أنفسهم  والبعض لو يتوقف تؾاح اتظشاركة وفاعل   
 صلة بالثقافة التنظيمية ومن العوامل :

 توافر الوقت اللبزـ للسماح باتظشاركة. -
 الفوائد اتظتوقعة من اتظشاركة تفوؽ التكلفة. -
الفريق بما يكفي للسماح للعاملتُ باتظشاركة  الاعتماد على تنظيم تػدود اتظستويات التنظيمية والعمل بروح  -

حيث تكوف الرقابة ذاتية وىذا ما يؤيد تػاولات التجديد والتطوير وقبوؿ الاختلبؼ، إضافة إلذ ذلك توفر اتظركزية 
بدرجة كافية بالنسبة للئدارة لتتأكد من أف اتظنظمة تدارس رسالتها الإستًاتيجية وأنو يتم إتباع القيم الثقافية. 

 (.321، ص2003فرانسيس ىواريب ،)
 اتظوضوع الذي سيشارؾ فيو العاملوف لو صلة بمصاتضهم. -
 اتظرؤوسوف تنتلكوف القدرات اتظناسبة تظعاتصة اتظوضوع. -
 عدـ شعور أي طرؼ بالتهديد وأف يكوف ضمن سلطات ومسؤوليات اتصماعة. -

 (.61،ص2007.)خلاصي مراد،قدرة متبادلة على الاتصاؿ والتحدث بلغتهم -
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 رابعا/ الإطار المؤسساتي لوزارة الشباب والرياضة

: إف وزارة الشباب والرياضة ىي اتظسؤولة على النشاطات الرياضية و الشبانية على اتظستوى الوطتٍ وتعا تمهيد    
 عدة مصالح متخصصة، وىذه اتظصالح بدورىا تعمل وفق نظم وأطر واضحة اتظعالد من خلبؿ الإطار اتظؤسساتي

لوزارة الشباب والرياضة، وىذا من خلبؿ تحديد اتعيكل التنظيمي للوزارة وتؼتلف اتظصالح اتظتواجدة بها،كما نبرز 
 تؼتلف اللوائح القانونية التي تضبط ستَ كل مصلحة من اتظصالح.

، يتضمن 2005أكتوبر سنة  19الموافق  1425رمضان عام  16مؤرخ في  411-05""مرسوم تنفيذي رقم 
 الإدارة المركزية في وزارة الشباب والرياضة"" تنظيم

 يرسم ما يأتي:

 تشتمل الإدارة اتظركزية في وزارة الشباب والرياضة، اتظوضوعة تحت سلطة الوزير، على ما يأتي:المادة الأولى :  ●

الداخلي  ( دراسات يلحق بو مكتب البريد والاتصاؿ واتظكتب الوزاري للؤمن2يساعده مديرا ) الأمين العام : -
 للمؤسسة.

 ( مكلفتُ بالدراسات والتلخيص، يكلفوف بما يأتي :7ويساعده سبعة )رئيس الديوان :  -
 تحضتَ مشاركة الوزير في النشاطات اتضكومية وتلك اتظتعلقة بالعلبقات مع البرتظاف وتنظيمها. -
 الاتصاؿ وتحضتَ علبقات الوزير مع أجهزة الإعلبـ وتنظيمها. -
 ات الوزير في تغاؿ العلبقات اتطارجية واتضركة اتصمعوية وتنظيمها.تحضتَ نشاط -
 متابعة نشاطات الشباب. -
 متابعة النشاطات الرياضية. -
 متابعة نشاطات اتظؤسسات اتظوضوعة تحت الوصاية. -
 متابعة النشاطات اللبمركزية للقطاع. -

 ( ملحقين بالديوان : 4وأربعة )
 تنظيمها وستَىا بمرسوـ تنفيذي. التي تلددالمفتشية العامة :  -

 اتعياكل الآتية :
     .مديرية الشباب -
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    .مديرية اتظنشآت والتجهيزات -
       .مديرية الإدارة العامة -
 .مديرية الاتصاؿ والتعاوف -
  .مديرية الرياضة -
     .مديرية التنظيم والوثائق -
  .مديرية التكوين -
 وتكلف بما يأتي :: مديرية الشباب : 2المادة  ●
 ضبط تدابتَ اتظساعدات تجاه ترعيات الشباب طبقا للتنظيم اتظعموؿ بو. -
 اتظشاركة في إعداد تنظيم مراكز العطل. -
 ضماف ترقية اتضياة اتصمعوية وتنظيم ترقية الشباب. -
 وضع برامج النشاطات والتًفيو وتبادؿ الشباب، ومتابعتها وتقوتنها. -
 م مهرجانات الشباب ولقاءات الشباب الوطنية الأخرى.الإشراؼ على تنظي -
 اتظساتقة في التنسيق ما بتُ القطاعات فيما تمص تطبيق البرامج لفائدة الشباب. -
 اتظساتقة في ترقية العلبقات الدولية في تغالر الشباب واتضياة اتصمعوية. -
 العمل على تزاية حقوؽ الطفولة وترقيتها. -

 ات فرعية :( مديري3وتضم ثلاث )
 اتظديرية الفرعية تظبادرات الشباب واتظبادلات.          -
 .اتظديرية الفرعية لبرامج مؤسسات الشباب -
 اتظديرية الفرعية لتنشيط أعماؿ الشباب واتضياة اتصمعوية للشباب. -
 وتكلف بما يأتي :: مديرية الرياضة: 3المادة  ●
 تغاؿ الرياضة بالتشاور مع القطاعات الشريكة اتظعنية. دراسة واقتًاح الإستًاتيجية الوطنية في -
 إعداد واقتًاح برامج تطوير التًبية البدنية والرياضة. -
تحديد أىداؼ تطوير الرياضة واتظشاركة في اتظنافسات الدولية بالاتصاؿ مع الاتحاديات الرياضية الوطنية، ومراقبة  -

 تطبيقها.
 ة اتصمعوية الرياضية طبقا للتنظيم اتظعموؿ بو.ضبط تدابتَ اتظساعدات تجاه اتضرك -
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 تحفيز الاحتًاؼ الرياضي ومتابعة تطبيقو. -
 اتظشاركة في ترقية ىياكل دعم التًبية البدنية والرياضة وتطويرىا. -
 تحفيز تدابتَ الوقاية من تعاطي اتظنشطات ومكافحتها ومتابعة ذلك. -
لاجتماعي واتظهتٍ لرياضيي النخبة واتظستوى العالر ومؤطريهم طبقا اتخاذ كل التدابتَ اتعادفة إلذ الإدماج ا -

 للقوانتُ والتنظيمات اتظعموؿ بها.
 اتظشاركة في تطبيق برامج التعاوف في ميداف الرياضة. -

 ( مديريات فرعية :3وتضم ثلاث )
 اتظديرية الفرعية للرياضة في أوساط التًبية والتكوين.                      -
         .ديرية الفرعية للفرؽ الوطنية ورياضة اتظستوى العالراتظ -
 .اتظديرية الفرعية للرياضة للجميع والتطوير -
 وتكلف بما يأتي :: مديرية الاتصال والتعاون : 4المادة  ●
 اقتًاح وتطبيق إستًاتيجية التطوير اتظرتبطة بالتكنولوجيات اتضديثة للبتصاؿ والإعلبـ اتجاه الشباب. -
 تنظيم وترع و استغلبؿ الإعلبـ اتجاه الشباب. -
 تسيتَ شبكة الإعلبـ الآلر للقطاع. -
 تحديد تػاور التعاوف الدولر للقطاع وإعداد براتغو. -
 .ضماف تنفيذ السياسة الوطنية في تغاؿ التعاوف واتظبادلات في ميداف الشباب والرياضة -
 بروتوكولات وبرامج اتظبادلات الدولية.السهر على تطبيق الاتفاقات والاتفاقيات وال -
 دراسة واقتًاح أعماؿ التعاوف والتبادؿ مع اتظنظمات الدولية اتظتخصصة. -

  ( مديريات فرعية :3وتضم ثلاث )
 اتظديرية الفرعية للتعاوف. -
   .اتظديرية الفرعية للئعلبـ والاتصاؿ في أوساط الشباب -
 اتظديرية الفرعية لأنظمة الاتصاؿ. -
 وتكلف بما يأتي :: مديرية التكوين : 5المادة  ●
 إعداد تؼططات وبرامج النشاطات في تغاؿ التكوين وتثمتُ التأطتَ وضماف متابعتها ومراقبتها. -
 ترقية وتطوير النشاطات اتظتعلقة بالتكوين والتأىيل في ميادين التًبية البدنية والرياضة وأعماؿ وتنشيط الشباب. -
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 نظيم اتظسابقات والامتحانات وتتويج التكوين اتظرتبط بمهامها.اتظشاركة في ت -
  ( مديريات فرعية :3وتضم ثلاث )

 اتظديرية الفرعية للتكوين في تنشيك أعماؿ الشباب. -
 اتظديرية الفرعية للتكوين في مهن الرياضة.    -
 اتظديرية الفرعية لضبط مقاييس التكوين. -
 وتكلف بما يأتي :التجهيزات : (: مديرية المنشآت و 6المادة ) ●
 .تحفيز وتنسيق أعماؿ دراسات التخطيط و الإحصائيات في قطاع الشباب والرياضة -
 دراسة وتحضتَ برامج تطوير قطاع الشباب والرياضة، بالاتصاؿ مع اتعياكل اتظعنية، وضماف تطبيقها ومتابعتها. -
 ياكل واتعيئات اتظعنية.إعداد برامج الاستثمار في القطاع، بالتنسيق مع اتع -
 ضبط مقاييس اتظنشآت والتجهيزات الاجتماعية التًبوية، والسهر على صيانتها. -

  ( مديريات فرعية :3وتضم ثلاث )
 اتظديرية الفرعية للمنشآت والتجهيزات الرياضية والاجتماعية والتًبوية. -
 اتظديرية الفرعية للتقييس والصيانة.          -
 فرعية للئحصائيات والبرامج.اتظديرية ال -
 وتكلف بما يأتي :( : مديرية التنظيم والوثائق : 7المادة ) ●
 إعداد النصوص القانونية للقطاع واقتًاحها بالاتصاؿ مع اتعياكل اتظعنية. -
 دراسة النصوص ومشاريع النصوص القانونية، لاسيما منها ما تقتًحو القطاعات الأخرى. -
 زعات التي تخص القطاع.متابعة قضايا اتظنا -
 معاتصة الوثائق التي تهم القطاع وتوزيعها. -
 تسيتَ أرشيف القطاع والمحافظة عليو. -

 ( :2وتضم مديريتين فرعيتين )
 اتظديرية الفرعية للتنظيم واتظنازعات.       -
 اتظديرية الفرعية للوثائق والأرشيف. -
 ا يأتي :مديرية الإدارة العامة : وتكلف بم (8المادة ) ●
 تحضتَ العمليات اتظتعلقة بميزانية الإدارة اتظركزية وتنفيذىا. -
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 تسيتَ اتظوارد البشرية واتظادية للئدارة. -
 تنفيذ تؼطط تكوين مستخدمي القطاع بالاتصاؿ مع اتعياكل اتظعنية. -
 إعداد التقديرات الدورية وتقونً تنفيذىا. -
 لمحافظة عليها.ضماف تسيتَ الذمة اتظالية للوزارة وا -
وضع قواعد وإجراءات متابعة ومراقبة اتظساعدات والإعانات اتظمنوحة للحركة اتصمعوية الشبانية والرياضية بعنواف  -

 ميزانية الدولة.
 ( مديريات فرعية :4وتضم أربع )

 اتظديرية الفرعية للموارد البشرية.     -   
 اتظديرية الفرعية للميزانية والمحاسبة. -   
 اتظديرية الفرعية للوسائل العامة.             -  
 اتظديرية الفرعية تظراقبة مساعدات الدولة للحركة اتصمعوية. -  
تدارس ىياكل الإدارة اتظركزية، كل فيما تمصها، على ىيئات ومؤسسات القطاع الصلبحيات ( : 9المادة ) ●

 مية اتظعموؿ بها.واتظهاـ اتظخولة تعا في إطار الأحكاـ التشريعية والتنظي
تلدد تنظيم الإدارة اتظركزية في مكاتب بقرار مشتًؾ بتُ وزير الشباب والرياضة ووزير اتظالية ( : 10المادة ) ●

 ( مكاتب لكل مديرية فرعية.4( إلذ أربعة )2والسلطة اتظكلفة بالوظيفة العمومية في حدود مكتبتُ )
اتظوافق  1422ترادى الثانية عاـ  27اتظؤرخ في  261-01رقم تلغى أحكاـ اتظرسوـ التنفيذي ( : 11المادة ) ●
  .2001سبتمبر  11ؿ 
 ينشر ىذا اتظرسوـ في اتصريدة الرتشية للجمهورية اتصزائرية الدتنقراطية الشعبية.( : 12المادة ) ●

 .2005أكتوبر سنة  19الموافق ل  1426رمضان عام  16حرر بالجزائر في 
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 مشابهةوال الدراسات السابقة 
 / الدراسات السابقة  تناولت الثقافة التنظيمية  والالتزام التنظيمي معا : 1
  : 2010، (محمود أحمد النجار موسى أحمد خير الدين ،)  من إعداد الباحثافالدراسة الأولى. 

مملكة أثر البيئة الداخلية على الالتزام التنظيمي في المؤسسة العامة للضمان الاجتماعي في ال بعنواف :
التحقق من اثر عناصر البيئة الداخلية )اتعيكل التنظيمي والثقافة  إلذىدفت الدراسة  حيث. الأردنية الهاشمية

ولتحقيق ىذا  ،التنظيمية( على الالتزاـ التنظيمي في اتظؤسسة العامة للضماف الاجتماعي في اتظملكة الأردنية اتعاشمية
( موظف وقد تم استًداد 291عينة عشوائية طبقية مكونة من ) استبانة وزعت على الاعتماد علىاتعدؼ تم 

لعناصر البيئة الداخلية )اتعيكل التنظيمي والثقافة التنظيمية( تغتمعو ومنفردة  وجود أثروتوصل الباحثاف   (195)
 على مستوى الالتزاـ التنظيمي في اتظؤسسة العامة للضماف الاجتماعي في اتظملكة الأردنية اتعاشمية.

  .تبتٍ ثقافة اتصودة وتطبيق فلسفة التحستُ اتظستمر في اتظؤسسة العامة للضماف الاجتماعيب افوصى الباحثوأ
  : الدراسة الثانية(  دراسة بون و اروموغامBoon and Arumugam, 2006 ) 

 ماليزيا" الموصلات في أشباهتأثير الثقافة المؤسسية على الالتزام التنظيمي: دراسة حالة لمنظمات "  بعنواف
ىدفت ىذه الدراسة لاستقصاء تأثتَ الأبعاد الأربعة للثقافة اتظؤسسية )فريق العمل، والاتصاؿ، والاعتًاؼ      

ولتحقيق   واتظكافأة، والتدريب والتطوير( على الالتزاـ التنظيمي للعاملتُ ضمن اتظنظمات اتظاليزية الست الرئيسية
وقد تم  (500لبريد الالكتًوني من اجل ترع البيانات عددىا)من خلبؿ ا تاستبياناىذه الأىداؼ وزعت 

والتدريب   الاتصاؿ أفوبعد إجراء التحليل الإحصائي واختبار الفرضيات أظهرت الدراسة  ،(377استًداد)
 والتطوير، واتظكافأة والتقدير، وفريق العمل ارتبطت اتكابيا مع التزاـ العاملتُ.

 أف إلذإضافة  ،مؤسسي مسيطر ترافق مع التحسينات اتظهمة في الالتزاـ التنظيميكما تم إدراؾ الاتصاؿ كبعد     
ىذه الدراسة قد ساتقت في فهم أفضل لتأثتَ الثقافة اتظؤسسية على الالتزاـ التنظيمي ضمن العاملتُ في قطاع 

 أشباه اتظوصلبت اتظاليزي.
 : لتنظيمية وعلاقتها بالالتزام التنظيميالثقافة ا"   بعنواف م(2005دراسة العوفي ) الدراسة الثالثة" 

والتعرؼ على مستوى الالتزاـ  ،التعرؼ على القيم السائدة اتظكونة للثقافة التنظيمية إلذىدفت ىذه الدراسة     
الوقوؼ على مدى اختلبؼ قيم الثقافة التنظيمية ومستوى الالتزاـ التنظيمي باختلبؼ  إلذإضافة  ،التنظيمي

والذ اثر القيم اتظكونة  ،والذ كشف طبيعة العلبقة بتُ الثقافة التنظيمية والالتزاـ التنظيمي ،اتطصائص الشخصية
وقد  ،( موظف209على ) تالاستبياناولتحقيق ىذه الأىداؼ وزعت  ،للثقافة التنظيمية على الالتزاـ التنظيمي
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 أنوات توصلت الدراسة الذ النتائج وبعد إجراء التحليل الإحصائي واختبار الفرضي ،( استبانة167استًد الباحث )
قيم العدؿ والكفاءة وفرؽ  ، و أفيوجد ارتباط موجب وقوي بتُ الثقافة التنظيمية بشكل عاـ والالتزاـ التنظيمي

 العمل تؤثر على الالتزاـ التنظيمي بشكل عاـ.
 : لعمل الداخليةعلاقة الالتزام التنظيمي ببيئة ا" بعنواف (2002دراسة الثمالي ) الدراسة الرابعة"  
علبقة اتظتغتَات التنظيمية )الصيغة الرتشية واتظركزية( بمستويات الالتزاـ التنظيمي  معرفةىدفت ىذه الدراسة إلذ    

وفرص التًقية   وتػتوى العمل علبقة اتظتغتَات الوظيفية )الأجور،، وكذا معرفة لدى ضباط قوات الأمن اتطاصة
شراؼ، وتراعة العمل( بمستويات الالتزاـ التنظيمي لدى ضباط قوات الأمن والتقدـ الوظيفي، والقيادة والإ

( ضابط تم استًداد 300من اجل ترع البيانات على ) تالاستبياناولتحقيق ىذه الأىداؼ تم توزيع ، اتطاصة
 مستوى الالتزاـ التنظيمي داخل جهاز قوات الأمن اتطاصة في أفوقد توصلت الدراسة إلذ  ،( استبانو249)

كما اتضح أف قوات الأمن   ،وجود علبقة طردية بتُ الصيغة الرتشية والالتزاـ التنظيمي، و منطقة الرياض عالر نسبيا
 بينوجود علبقة عكسية ، كما توصلت كذلك إلذ اتطاصة تتقيد بالصيغ الرتشية إلذ حد ما في أداء الأعماؿ

 كزية اتـفض مستوى الالتزاـ التنظيمي.مستوى الالتزاـ التنظيمي واتظركزية أي انو كلما زادت اتظر 
  علاقة الثقافة التنظيمية بالولاء  ( بعنوان :2013،عشوش بشير ) الباحث إعداد من : الخامسةالدراسة

 .المؤسسة الوطنية إطاراتالتنظيمي عند 
ستخدـ الباحث وا ،معرفة العلبقة بتُ الولاء التنظيمي والثقافة التنظيمية بكل أبعادىا إلذحيث ىدؼ الباحث    

طراؾ حيث توصل ابمؤسسة سون إطارا (96)اتظنهج الوصفي والاستبياف في ترع اتظعلومات على عينة شملت 
وركزت على  الإطارات،باتظخاطر والعمل اتصماعي لدى  والأخذ الإبداعالباحث بأنو كلما شجعت اتظنظمة 

للؤفراد أثناء اتخاذ  الأتقية إعطاءار من خلبؿ وساتقت على تعزيز الاستقر  الاىتماـ بالتفاصيل في أداء اتظهاـ
 .  إطاراتهاكلما زاد الولاء التنظيمي لدى   ،وتعزيز الروح التنافسية عوض التًكيز على مصالح اتظنظمة فقط ،القرارات
الباحث بتشجيع العمل اتصماعي الذي يساعد على خلق جو عمل أخوي ينمي روح الانتماء لدى  وأوصى
 .باتظنظمة الأمرفي اتخاذ القرارات سواء تعلق الأمر بهم أو تعلق  وإشراكهماتظنظمة  إطارات
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  الثقافة التنظيمية وعلاقتها  " بعنواف (2013، وافية صحراوي) من إعداد الباحثة : السادسةالدراسة
 "الجامعة  إطاراتبالضغط المهني والولاء التنظيمي وفعالية الذات لدى 

الذات والالتزاـ  ةوفعالية العلبقة بتُ الثقافة التنظيمية للجامعة اتصزائرية بالضغط اتظهتٍ معرف إلذوىدفت الدراسة    
 فردا (330)واستخدمت الباحثة اتظنهج الوصفي واعتمدت على الاستبياف الذي وزع على لإطاراتها،التنظيمي 

يوجد ارتباط داؿ  ولا  اتصامعةاتصامعة اتصزائرية لديهم ولاء تنظيمي منخفض اتجاه  إطارات إلذ أف حيث توصلت
  .اتصامعة إطاراتوالولاء التنظيمي لدى  وأبعادىابتُ الثقافة التنظيمية 

 / الدراسات المشابهة التي تناولت الثقافة التنظيمية في المجال الرياضي : 2

  : بعض عناصر الثقافة التنظيمية  بعنواف (2015شعيب دين، إعداد الباحث ) الدراسة السابعة"
 علاقتها في التخفيف من الضغوط المهنية لدى العاملين بالمؤسسات الرياضية " و 

وىدؼ الباحث إلذ معرفة واقع الثقافة التنظيمية في اتظؤسسات الرياضية اتصزائرية، ولقد استخدـ الباحث اتظنهج    
ية أدرار وبعض ( موظفا في مديرية الشباب والرياضة لولا63الوصفي لأجل دراسة موضوعو وشملت العينة )

كما استعمل الاستبياف كأداة للبحث وترع اتظعلومات، وبعد تحليل البيانات تدكن   ،اتظركبات الرياضية التابعة تعا
 واتظنشات: القيم السائدة بتُ اتظوظفتُ في اتظؤسسات  الباحث من التوصل إلذ تغموعة من النتائج نذكر منها

، كما أف التوقعات التنظيمية مكنت العاملتُ تها منسجمة مع قيم العماؿجعل قيم مديرىا وقاد إلذالرياضية تسعى 
لأدائهم وزيادة قدرتها على التحكم الدقيق بمستوى وحجم اتؾازىم لأعماتعم  الإدارةبشعورىم بعدالة تقييم 

اـ بتُ الرؤساء انسج بإتكاد الإنسانيةوبناءا على ىذه النتائج أوصى الباحث بضرورة الاىتماـ بالعلبقات  ،الوظيفية
اتضرية الكاملة للعاملتُ  في عرض أي مشكلة فنية  إعطاءواتظرؤوستُ وتوزيع الأدوار وبناء الثقة بينهم، وضرورة 

 ولية .ؤ واتظقتًحات من خلبؿ الشعور باتظس الأفكاروعدـ التحفظ في عرض 

  : (2012، عبد الإلوخالد محمود ،  ثابت إحسان أحمـد، علاء الدين من إعداد )الدراسة الثامنة 
الثقافة التنظيمية وعلاقتها مع أساليب معالجة الصراع  التنظيمي من قبل الملاك الإداري والفني  : بعنواف

 بالعراق. لبعض المنظمات الرياضية محافظة نينوى
لاتحادات ا  ىدؼ البحث إلذ التعرؼ على الثقافة التنظيمية لأعضاء بعض اتظنظمات الرياضية )الأندية الرياضية   

وترتيب   الرياضية( في تػافظة نينوى، ومدى فاعلية معاتصة الصراع التنظيمي من قبل أعضاء ىذه اتظنظمات
الأساليب الشائعة في معاتصة الصراع التنظيمي من وجهة نظر أعضاء ىذه اتظنظمات، وكذلك علبقة الثقافة 
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بار، التهدئة، اتظساومة، اتظواجهة( لأعضاء بعض التنظيمية في أساليب معاتصة الصراع التنظيمي )التجنب، الإج
وتم استخداـ اتظنهج الوصفي بالأسلوب اتظسحي، وتكونت عينة البحث  ،اتظنظمات الرياضية في تػافظة نينوى

استبياف الثقافة التنظيمية اتظعد من قبل)اتطشالر  اف( فردا، ولتحقيق ىدؼ البحث استخدـ الباحث173من)
ف استبياف أساليب معاتصة الصراع التنظيمي اتظعد من قبل )اتضيالر، ااستخدـ الباحث(، كما 2008والتميمي،

مستوً عالياً للثقافة التنظيمية لأعضاء الأندية والاتحادات الرياضية يعكس  وتوصل الباحثاف إلذ وجود ،(2005
الأندية والاتحادات  جود تباين في أساليب معاتصة الصراع التنظيمي من وجهة نظر أعضاءو و ، أتقية عناصرىا

وجود علبقة ذات دلالة معنوية بتُ أساليب معاتصة الصراع التنظيمي )التجنب، التهدئة  ،كما توصلوا إلذالرياضية
عدـ وجود علبقة ذات بالإضافة إلذ   اتظساومة، اتظواجهة( والثقافة التنظيمية لأعضاء الأندية والاتحادات الرياضية

جبار في معاتصة الصراع التنظيمي والثقافة التنظيمية لأعضاء الأندية والاتحادات دلالة معنوية بتُ أسلوب الإ
 الرياضية.

" الثقافة التنظيمية والفعالية التنظيمية بعنواف ( 2009جمال بورزامة، إعداد الباحث )  منالدراسة التاسعة : 
 للاتحاديات الرياضية ودورىا في تطوير رياضة المستوى العالي"

والفعالية التنظيمية على أداء الإداري في الثقافة التنظيمية مدى تأثتَ كل من لباحث إلذ معرفة وىدؼ ا   
، ولقد استخدـ الباحث اتظنهج الوصفي لأجل دراسة موضوعو الاتحاديات الرياضية في تطوير رياضة اتظستوى العالر

 الاتحادية اتصزائرية لكرة اليد.الاتحادية اتصزائرية لكرة القدـ و إطار إداري في  (30وشملت العينة )
كما استعمل الاستبياف كأداة للبحث وترع اتظعلومات، وبعد تحليل البيانات تدكن الباحث من التوصل إلذ    

الثقافة التنظيمية والفعالية التنظيمية على تغذية اتظمارسة الرياضية ذات اتظستوى :  تغموعة من النتائج نذكر منها
وبناءا   الية إدارية تدرؾ متطلبات اتظمارسة الرياضية من قرارات وإجراءات تعمل على تطويرىاالعالر من ثقافة وفع

التًكيز على البحوث السوسيولوجية للمجتمع اتصزائري واتظعاني الثقافية على ىذه النتائج أوصى الباحث بضرورة 
وىذا من أجل بناء خريطة  رياضية واللبعبتُ،والتفاعلبت الاجتماعية اتظرتبطة بزيادة القدرة التنافسية بتُ الفرؽ ال
 .معرفية تظعرفة تؼتلف التغتَات التي تعيق تحقيق رياضة اتظستوى العالر
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  : بعنوان" الأداء الوظيفي لإدارة الموارد ' (2011كريم دروازي، من إعداد الباحث )الدراسة العاشرة
 ة" البشرية وعلاقتها بالمناخ التنظيمي في الإدارات الرياضي

وىدؼ الباحث إلذ دراسة تأثتَ اتظناخ التنظيمي على أداء اتظوارد البشرية في مديرية الشباب والرياضة، ولقد    
( موظف من مديرية الشباب والرياضة 24استخدـ الباحث اتظنهج الوصفي لأجل دراسة موضوعو وشملت العينة )

ع اتظعلومات، وبعد تحليل البيانات تدكن الباحث من لولاية تيزي وزو، كما استعمل الاستبياف كأداة للبحث وتر
التوصل إلذ تغموعة من النتائج نذكر منها : توجهات أفراد عينة البحث تؿو اتظناخ التنظيمي السائد في اتظديرية 
توجهات اتكابية، وبينت مقدرة العاملتُ على اتؾاز أعماتعم بدقة وبالسرعة اتظناسبة، وقدرتهم على تصحيح أخطاء 

لعمل وبذتعم اتصهد الكافي لاتؾاز الأعماؿ بصورة صحيحة، والتزامهم بالقوانتُ والأنظمة بالرغم من عدـ تناسب ا
بالإضافة إلذ  طبيعة ومهاـ وواجبات الوظائف التي يشغلونها مع اتظؤىلبت العلمية والتخصصات اتضاصلتُ عليها،

اعية في حل اتظشكلبت والتعامل مع قضايا العمل حرص الإدارة على العمل بروح الفريق، وأف ىناؾ مشاركة تر
وأف الإدارة تزودىم باتظهارات اللبزمة لتحمل اتظسؤولية وىي فرصة لتطوير أعماتعم وأنفسهم، و أنهم يتمكنوف من 
اتؾاز البعض من أعماتعم دوف الرجوع للمستويات الإدارية العليا، تؽا يعزز ثقتهم في أنفسهم تدكنهم من التعبتَ 

وبناءا على ىذه النتائج أوصى الباحث بزيادة الاىتماـ بوظيفة التنظيم  فكار جديدة متعلقة بمهاـ العمل،عن أ
خاصة بما يتعلق بإدارة اتظوارد البشرية وزيادة اتظوارد اتظادية خاصة فيما تعلق بأجهزة وبرامج الإعلبـ الآلر وتعميم 

 لية والثقة والتعاوف في العمل.  نظاـ الانتًنت، والعمل على ترسيخ فكرة تحمل اتظسؤو 
بيئة العمل الداخلية وعلاقتها   ''بعنواف( 2018) بن رجم إدريس،  من إعدادالدراسة الحادي عشر : 

 بالإبداع الإداري لدى موظفي مديريات الشباب والرياضية "
بداع الإداري لدى موظفي العلبقة الارتباطية بتُ متغتَات بيئة العمل الداخلية والإوىدؼ الباحث إلذ معرفة    

 (69، ولقد استخدـ الباحث اتظنهج الوصفي لأجل دراسة موضوعو وشملت العينة )مديريات الشباب والرياضة
كما استعمل الاستبياف كأداة للبحث وترع اتظعلومات، وبعد تحليل البيانات تدكن الباحث من التوصل إلذ موظفا،  

قة طردية ضعيفة بتُ كل من قيم العمل اتصماعي واتظشاركة في اتخاذ توجد علبتغموعة من النتائج نذكر منها: 
 .القرار  والإبداع الإداري لدى موظفي مديريات الشباب والرياضة

تسهيل فرص التعاوف اتصماعي بتُ اتظوظفتُ وزيادة التنسيق بتُ وبناءا على ىذه النتائج أوصى الباحث بضرورة    
تلفة، وأوصى بضرورة إشراؾ اتظوظفتُ في عملية صنع القرارات تؽا يدعم قيم اتظصالح واتظكاتب الإدارية اتظخ

 .الاعتًاؼ والتقدير لديهم ويوقي من دافعيتهم على اتظبادرة والإبداع والالتزاـ
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  : الفعالية التنظيمية للإدارة    ''بعنواف( 2014،) بورزامة جمال من إعداد الباحثالدراسة الثانية عشر
  ''لأنظمة الخبيرة في اتخاذ القرار لدى القائد الإداريالرياضية ودور ا

وىدؼ الباحث إلذ معرفة طبيعة العلبقة بتُ الفعالية التنظيمية والأنظمة اتطبتَة في اتخاذ القرار من طرؼ القائد 
 ( فردا. 107الإداري، ولقد استخدـ الباحث اتظنهج الوصفي لأجل دراسة موضوعو وشملت العينة )

مل الاستبياف كأداة للبحث وترع اتظعلومات، وبعد تحليل البيانات تدكن الباحث من التوصل إلذ أف كما استع    
الفعالية التنظيمية لا تحل للئدارة مشاكلها فحسب بل تأتي بقرارات وتوصيات مؤكدة، تكوف وسيلة علمية وأداة 

وأوصى الباحث بتجديد الفعالية  ،صاتضة وسليمة تساعد اتظسؤوؿ الإداري مساعدة اتكابية تسهل لو مهمتو
 والثقافة التنظيمية استجابة تظا يعرفو الاقتصاد الرياضي العاتظي من تحولات وضرورة التكوين  اتظستمر تظوظفيها.

 / الدراسات المشابهة التي تناولت الالتزام التنظيمي في المجال الرياضي :3

  علاقة الرضا الوظيفي بمستوى  ''بعنواف  (2014، برباخرابح إعداد الباحث )  الثالث عشر :الدراسة
   '' الالتزام التنظيمي لدى عمال المركبات الرياضية لولاية المسيلة

حيث عاتصت الدراسة السلوؾ التنظيمي لدى عماؿ اتظركبات الرياضية كعنصر أساسي في زيادة فعالية اتظؤسسة    
العلبقة بتُ الرضا الوظيفي والالتزاـ والوقوؼ كذلك على  الدراسة إلذ معرفة ىذهوىدفت  ،الرياضية ورفع كفاءتها

كما ىدفت  علبقة كل منهما باتظتغتَات  الشخصية للعماؿ مثل اتصنس واتظؤىل العلمي واتطبرة واتظركز الوظيفي،
الدراسة إلذ قياس مدى التزاـ عماؿ اتظركبات الرياضية وكيفية استغلبتعا في تحقيق أىداؼ اتظنظمة، وقد توصل 
الباحث إلذ ضرورة تحستُ العلبقة اتظهنية بتُ الإدارة والعاملتُ حتى تكوف رافعة جيدة تساىم في تطور الفرد 

وبناءا على ىذه النتائج أوصى الباحث بالعمل بروح الفريق، ومن خلبؿ التعليمات  ،واتظؤسسة الرياضية وتكاملهما
لتأكيد على نشر ثقافة المحبة واتظودة بتُ اتظوظفتُ وىذا من الإدارية الواضحة والواقعية اتظنطلقة من حاجة العمل وا

 شانو الرفع من مستوى الالتزاـ التنظيمي لديهم.
نمط المناخ التنظيمي وعلاقتو    ''بعنواف (2016جوبر خالد، من إعداد الباحث )  الدراسة الرابعة عشرة :

  "بالولاء التنظيمي والرضا الوظيفي لإطارات الشباب والرياضة
 وىدؼ الباحث إلذ معرفة طبيعة العلبقة بتُ اتظناخ التنظيمي والولاء التنظيمي لإطارات الشباب والرياضة.   

 ( موظف. 60ولقد استخدـ الباحث اتظنهج الوصفي لأجل دراسة موضوعو وشملت العينة )
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لباحث من التوصل إلذ أف كما استعمل الاستبياف كأداة للبحث وترع اتظعلومات، وبعد تحليل البيانات تدكن ا    
مستوى الولاء التنظيمي في اتظديرية مرتفع جدا، وتفط اتظناخ التنظيمي السائد في اتظديرية ىو اتظناخ الاتؾازي  وأنو 

 توجد علبقة بتُ اتظناخ التنظيمي والولاء التنظيمي لإطارات الشباب والرياضة.
 التعقيب على الدراسات السابقة : /4

تغموعة من الدراسات السابقة والبالغ عددىا أربعة عشر دراسة و التي كانت تعا صلة  إستعرض الباحث   
 بموضوع الدراسة اتضالر : 

 :أوجو التشابو بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة  /4-1

 الموضوع العام للدراسة  من حيث  : 
ثقافة التنظيمية والالتزاـ التنظيمي لتتشابو مع ركزت الدراسة اتضالية في موضوعها العاـ على معرفة العلبقة بتُ ال

(  2006 ،و اروموغاـ بوف)(، ودراسة 2010، تػمود أتزد موسى أتزد،)  ، ودراسة(2005، العوفي) دراسة
 ( 2002، الثمالر ) دراسةو 

  : من حيث الأىداف الجزئية 
ت الالتزاـ التنظيمي )اتظسؤولية اتجاه جهة ىدفت الدراسة اتضالية تظعرفة العلبقة بتُ الثقافة التنظيمية ومؤشرا   

العمل، الرغبة في الاستمرار بالعمل، الإتناف باتظؤسسة، الولاء الوظيفي ( للتشابو مؤشرات الدراسة اتضالية مع 
( التي كانت من بينها أىدافها معرفة العلبقة بتُ الثقافة 2013، عشوش بشتَالأحثاث السابقة ومن بينها دراسة ) 

 اتظؤسسة الوطنية سوناطراؾ ية ومؤشر الولاء الوظيفي لدى إطاراتالتنظيم
الثقافة ( التي كانت من بينها معرفة العلبقة بتُ 2013وتتشابو جزئيا أيضا مع دراسة ) وافية صحراوي،   

 اتصامعة " إطاراتالولاء التنظيمي وفعالية الذات لدى والضغط اتظهتٍ ومؤشر التنظيمية 
 نة الدراسة : من حيث المجتمع وعي 

الدراسات لتي  والرياضة لتتفق معفي اتظقر اتظركزي لوزارة الشباب  اتظوظفتُيتكوف تغتمع الدراسة اتضالية من    
  استهدفت اتظوظفتُ في تغاؿ التسيتَ الرياضي ونذكر :

بعض في مديرية الشباب والرياضة لولاية أدرار و  تُوظفالذي استهدؼ اتظ( 2015شعيب دين، )دراسة  - 
 اتظركبات الرياضية التابعة تعا.  

الاتحادية اتصزائرية لكرة القدـ والاتحادية الإطارات  الإدارية في  الذي استهدؼ( 2009تراؿ بورزامة، دراسة ) -
  اتصزائرية لكرة اليد.
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 اتظوظفتُ من مديرية الشباب والرياضة لولاية تيزي وزو. الذي استهدؼ( 2011دراسة ) كرنً دروازي،  -
 مديريات الشباب والرياضية  لولايات   ( الذي استهدؼ اتظوظفتُ في2018دراسة ) بن رجم ادريس،  -

 اتظسيلة ػ برج بوعريريج ػ سطيف ػ بسكرة.

( الذي استهدؼ اتظوظفتُ في اتظركب الاوتظبي وفروعو والاتحادية اتصزائرية لكرة 2014بورزامة تراؿ، دراسة ) -
 القدـ.

 .اتظركبات الرياضية لولاية اتظسيلةالذي استهدؼ اتظوظفتُ في ( 2014، اخبربرابح دراسة ) -
 .لولاية اتظسيلة مديرية الشباب والرياضةالذي استهدؼ اتظوظفتُ في ( 2016، جوبر خالددراسة ) -
أعضاء بعض  الذي استهدؼ (2012، خالد تػمود عزيز،  ثابت إحساف أتزػد، علبء الدين عبد الإلو)دراسة  -

 العراؽ. ظمات الرياضية )الأندية الرياضية، الاتحادات الرياضية( في تػافظة نينوى،اتظن
 : من حيث المنهج 

 حيث تشابهت مع تريع الدراسات السابقة  الارتباطي اتبعت الدراسة اتضالية اتظنهج الوصفي   
  الدراسة : أداةمن حيث 

دراسة تظقياس الثقافة التنظيمية مثل  ة في استخدامها تشابهت الدراسة اتضالية مع العديد من الدراسات السابق   
العوفي ) (، ودراسة2013) وافية صحراوي،(، ودراسة 2013، عشوش بشتَدراسة )(، و 2015شعيب دين، )

( 2006  بوف و اروموغاـ)(، ودراسة 2010،تػمود أتزد النجار موسى أتزد ختَ الدين،)  ، ودراسة(2005
 ( 2002، الثمالر ) دراسةو 

، برباخرابح وتشابهات الدراسة اتضالية مع الدراسات الأخرى في استخداـ تظقياس الالتزاـ التنظيمي كدراسة )   
 ( 2013) وافية صحراوي،ودراسة  ( 2014

 :أوجو الاختلاف بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة  /4-2

  : من حيث المجتمع وعينة الدراسة 
الدراسات التي  مع تختلف والرياضة لفي اتظقر اتظركزي لوزارة الشباب  اتظوظفتُالية من يتكوف تغتمع الدراسة اتض   

  استهدفت اتظوظفتُ في تغاؿ صناعي وأمتٍ وخدماتي وليس في قطاع التسيتَ الرياضي ونذكر :
( 2006  بوف واروموغاـ) (، ودراسة  2010، تػمود أتزد موسى أتزد ،)  ، ودراسة(2005 ،العوفي) دراسة

 (.2013، عشوش بشتَ(، دراسة )  2013) وافية صحراوي،، ودراسة (2002، الثمالر ) دراسةو 
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  : من حيث البيئة المكانية والحدود الدراسية 

موسى أتزد )دراسة كل من الشباب والرياضة أما  اتظقر اتظركزي لوزارةالبيئة اتصزائرية في  فيطبقت الدراسة اتضالية    
 و (2005،العوفيكل من )  دراسة ( فكانت دراسة أردنية، في حت2010ُ، أتزد النجارتػمود  ختَ الدين ،

 (  كانت دراسة ماليزية 2006 ،بوف و اروموغاـ)دراسة كانتا دراسات سعودية، في حتُ   (2002، الثمالر)
  على بيئات جغرافية تختلف عن البيئة اتصزائرية. اتفأجريت ىذه الدراس

 :الدراسات السابقة استفاد الباحث من  /4-3

 و استفاد الباحث من نتائج وتوصيات الدراسات السابقة من الناحية النظرية و التطبيقية على ما يلي : -

 تكوين إطار مرجعي نظري حوؿ موضوع البحث.  -

 اختيار اتظنهج والأداة للدراسة اتضالية.  -

 استفاد أيضا في اختيار عينة الدراسة وتحديدىا. -

 (2013) وافية صحراوي، من دراسة  واستبياف " (2005من دراسة ) العوفي، ة باستبياف الاستعان -
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 / الكلمات الدالة في الدراسة: 1

 : الثقافة التنظيمية1-1
 الثقافة :  -أ

 .وتدؿ على سرعة الفهم والتعلم : حاذؽ فهم، ورجل ثقف : حذقو، ثقف الشيء ثقفا وثقافا وثقوفةلغة/  -

 .(28ص ،3،ج2005 )ابن منظور،                                                                                                                            

 .(98ص ،1972 )مصطفى إبراىيم وآخرون، ./ ىي الإحاطة بالعلوـ والفنوف وبشؤوف اتضياة والناساصطلاحا -

فاف الثقافة ىي ذلك الكل اتظركب الذي يشتمل عل اتظعرفة واتظعتقدات والفن والأخلبؽ  تايلوروحسب  -
 .أو أي قدرات أخرى أو قدرات يكتسبها الإنساف بصفتو عضوا في المجتمع والقانوف والعادات،

 التنظيم : -ب
 ترعو أي نظاماو  نظما ينظمو اللؤلؤ ونظم آخر، إلذ شيء وضم والتأليف، والنظم نظم، فعل مصدر /لغة -

 (.1071ص ،2003 أبادي، الفيروز) .فانتظم
ىو ترتيب الأشياء في أماكنها الصحيحة وتوزيع الاختصاصات واتظسؤوليات بطريقة منظمة حثيث  اصطلاحا/ -

 (.77ص ،2003 .)حسن أحمد الشافعي،لا تلدث تضارب

 :  التعريف الاصطلاحي للثقافة التنظيمية -ج

يم الأساسية التي يتم إتكادىا وتنميتها داخل تغموعات العمل في اتظنظمة وتعليمها للعاملتُ تغموعة القيم واتظفاى -
لتحديد طريقة تفكتَىم وإدراكهم وشعورىم تجاه بيئة العمل الداخلية واتطارجية وتحدد سلوكهم وتؤثر في أدائهم 

 (.131، ص2000.)مصطفى محمود أبوبكر، وإنتاجياتهم

   العمل ة اتظلبحظة والناتجة عن تفاعل الأفراد، والقيم والأعراؼ التي تظهر في تراعةىي اتظمارسات السلوكي -
 (.10، ص2008)زياد سعيد الخليفة، .والفلسفة التي توجو سياسة الأفراد تؿو اتظنظمة

ويعرفها اليو جاؾ بأنها طريقة التفكتَ والسلوؾ الاعتيادي والتقليدي وتكوف مقسمة ومشتًكة بتُ أعضاء  -
 (.12، ص2006)الياس سالم، تظنظمة وتعلم شيئا فشيئا للؤعضاء اتصدد من أجل قبوتعم في اتظنظمة ا
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 التعريف الإجرائي للثقافة التنظيمية :  -د
تغموعة القيم السائدة )القوة، الصفوة، اتظكافأة، النظاـ، الكفاءة، العدالة، فرؽ العمل، الفاعلية( بتُ اتظوظفتُ    

وزارة الشباب والرياضة ) اتظقر اتظركزي(، والتي تحكم إطار العمل وتحكم تصرفاتهم وتؤثر على  العاملتُ في مقر
 التزامهم التنظيمي.

 / الالتزام التنظيمي1-2

 كما عليو، اتظداوـ ىو للشيء اتظلبزـ و يفارقو، لا أي الشيء ويلتزـ العهد، ىو الالتزاـ : اللغوية الدلالة /1-2-1
 .المحبة و النصرة و ربالق ىو الالتزاـ أف

 الإنساف أف يروف الذين الاجتماع علماء ىم فيو حثث من أوؿ وكاف الاجتماعية العلوـ في قدنً مفهوـ وىو   
 أف يروف حيث إلزامية، اجتماعية علبقات بهم وتربطو منظمة بيئة في آخرين أفراد مع يعيش اجتماعيا كائنا بوصفو
 التي وقيمو ومبادئو أفكاره تنمية على ملزـ الفرد أف باعتبار العاـ الاجتماعي لتزاـالا من جزءا يعد التنظيمي الالتزاـ

 http://www.startimes.com/f.aspx?t=35718400  .تغتمعو وقيم مبادئ و أفكار ىي
 التعريف الاصطلاحي للالتزام التنظيمي : / 1-2-2
وـ بو العاملوف باتظنظمة والذي يعبر عن درجة الالتزاـ التنظيمي بأنو السلوؾ الذي يق فيالشوادعرؼ   -  

وذلك من خلبؿ الرغبة في بذؿ اتصهد لدعم أىداؼ اتظنظمة  ،التزامهم بأىداؼ وقيم اتظنظمة التي يعملوف بها
 (265ص  ،2008) العامري والغالبي،  .وتنمية العضوية بها

نظمة وقيمها وبتُ دور الفرد اتظتعلق بأنو الارتباط الوجداني بتُ أىداؼ اتظ  BUCHANANفي حتُ عرفو   -  
 (553، ص 1998) الكبيسي، عامر، .  والقيم الأىداؼبتلك 

  للالتزام التنظيمي : الإجرائيالتعريف   /1-2-2
  وببذؿ أقصى درجات اتصهد في العمل لإتنان مقر وزارة الشباب والرياضة في وظفاتظىو الرغبة الداخلية لدى    

                                             .الإدارةبقيم وأىداؼ 
  / الموظفين :1-3
 :  للموظفينالتعريف الاصطلاحي / 1-3-1

تعرؼ على أنها تغموعات الأفراد اتظشاركة في رسم أىداؼ وسياسات و نشاطات و اتؾاز الأعماؿ التي تقوـ    
 (.17، ص2002)حسن إبراىيم بلوط، .بها اتظؤسسات
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ىم الأشخاص الذين يستخدموف بصفة نظامية، ليقوموا بواجبات ومسؤوليات وظيفة  نهم :وتعرف كذلك بأ -
تحقيق ما، مقابل أجر تػدد ويتمتعوا لقاء ذلك باتضقوؽ والامتيازات اتظرتبطة بالوظيفة التي يقوموف بها من أجل 

 (25، ص2009.)عزوز محمد، الأىداؼ اتظسطرة من قبل اتظنظمة

 ئي لموظفي وزارة الشباب والرياضة :/ التعريف الإجرا1-3-2
الشباب والرياضة  وزارةتريع اتظوظفتُ العاملتُ بمختلف اتظديريات الفرعية على مستوى مقر  في دراستنا ىم -

 باتصزائر العاصمة ) الإدارة اتظركزية (.
 وزارة الشباب والرياضة: /1-4

تم  1963لكن في سبتمبر ، 1963في  62-1ي رقم تم إنشاء وزارة الشباب و الرياضة بموجب اتظرسوـ اتضكوم   
تكليف وزارة التوجيو الوطتٍ بإدارة قطاع الشباب والرياضة من خلبؿ إنشاء كتابة دولة للشبيبة و وضع تنظيم 

والظروؼ تطلب إعادة  ونتيجة تطور النشاطات 1998غتَ أنو في  ،جديد للوزارة وكل مالو صلة بالشبيبة والرياضة
  .حيث عدد اتعياكل و اتظصالح و حتى تسميتها تنظيم جديد من

تقتًح وزارة الشباب والرياضة عناصر السياسة الوطنية في تغاؿ الشباب و الرياضة و تتولذ تطبيقها وفقا للقوانتُ    
 .والنصوص اتظعموؿ بها
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 / إشكالية الدراسة :2
ا من المحيط العاـ وتستمد منو مبادئها وقيمها وتتأثر بالتغتَات تظنظمة الرياضية بمحيطها الثقافي تدثل جزءا     

والتطورات التي تحدث فيو وىي قادرة عن طريق ثقافتها ضماف درجة من اتظرونة والتكيف والتجاوب مع متغتَات 
بات كما تساعد على إدماج اتظوظفتُ ومنحهم ىوية مشتًكة وتعذا من الضروري الاطلبع على مرك  ،المحيط اتطارجي

الثقافة التنظيمية وإدارتها بالشكل الذي تكعلها تضمن التغيتَ والتطوير اتظلبئمتُ لاحتياجات التأقلم مع 
تغتمع مصغر يضم تغموعة من الأفراد داخل بناء ىرمي و في اتصاؿ و تفاعل  فهي ،مستجدات البيئة التنظيمية

أساسا من خواص  ةمستمد، وطرؽ تفكتَ اتجاىاتبما تلملو كل فرد من قيم ودوافع و مبادئ و   ،مستمر
فإف ىذا التفاعل اتظستمر تتبلور عنو ترلة من القيم واتظفاىيم اتظشتًكة تجمع بتُ  ،وسيمات المجتمع الذي ينتمي إليو

أغلب  ىذه الأفراد على اختلبؼ طموحاتهم ومساعيهم كل ىذا يشكل لنا ما أصبح يعرؼ مؤخرا بمصطلح 
                          (273ص ،2003 ن محمد أنور،سلطا) الثقافة التنظيمية.

بالتًكيبة الاجتماعية السائدة وتتلوف بالأفكار تتأثر اتظنظمة عادة ف( 2011 جغلولي يوسف) وحسب دراسة     
ومن ثم تحدد منطلقاتها أساليبها في العمل فعاليتها واتؾازاتها ذلك أف  ،واتظعتقدات والقيم السائدة في المجتمع

 إلذفينظر  ،تطصائص الثقافية لمجتمع معتُ تلعب دورا ىاما في تشكيل سلوكات وتؽارسات الأفراد داخل اتظنظمةا
، اتظوظفتُ داخل التنظيم وأداءوبالتالر يؤثر على سلوؾ  ،اتظنظمة أنها نظاـ ثقافي فرعي يتأثر بالثقافة والقيم السائدة

وتصميم العمل حتى تنكن  والإجراءاتنسجم مع سياسة التنظيم فتقوـ اتظنظمة بمحاولة تطبيع لسلوؾ أعضائها لت
  .تحقيق الأىداؼ التنظيمية

ولقد اىتمت العديد من الدراسات بموضوع الثقافة التنظيمية وتناولتو من زوايا وجوانب تؼتلفة، ومن بينها     
يئة الداخلية )اتعيكل التنظيمي لعناصر الب وجود أثراللذاف توصلب إلذ  (2010، محمود أحمد موسى أحمد،دراسة ) 

تبتٍ ب افأوصى الباحث ، كماوالثقافة التنظيمية( تغتمعو ومنفردة على مستوى الالتزاـ التنظيمي في اتظؤسسة العامة
 .ثقافة اتصودة وتطبيق فلسفة التحستُ اتظستمر في اتظؤسسة 

الرياضية  واتظنشات في اتظؤسسات القيم السائدة بتُ اتظوظفتُ بأف(  2015، شعيب دينوقد توصلت  دراسة ) 
، كما أف التوقعات التنظيمية مكنت العاملتُ جعل قيم مديرىا وقادتها منسجمة مع قيم العماؿ إلذتسعى 

لأدائهم وزيادة قدرتها على التحكم الدقيق بمستوى وحجم اتؾازىم لأعماتعم  الإدارةبشعورىم بعدالة تقييم 
انسجاـ بتُ الرؤساء  بإتكاد الإنسانيةأوصى الباحث بضرورة الاىتماـ بالعلبقات  وبناءا على ىذه النتائج ،الوظيفية

اتضرية الكاملة للعاملتُ  في عرض أي مشكلة فنية  إعطاءوضرورة   واتظرؤوستُ وتوزيع الأدوار وبناء الثقة بينهم
 واتظقتًحات من خلبؿ الشعور باتظسئولية. الأفكاروعدـ التحفظ في عرض 
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الثقافة التنظيمية مدى تأثتَ كل من ىدؼ الباحث إلذ معرفة التي و ( 2009، جمال بورزامةسة ) كذلك درا     
أوصى  حيث والفعالية التنظيمية على أداء الإداري في الاتحاديات الرياضية في تطوير رياضة اتظستوى العالر،

 الثقافية والتفاعلبت الاجتماعية التًكيز على البحوث السوسيولوجية للمجتمع اتصزائري واتظعانيالباحث بضرورة 
وىذا من أجل بناء خريطة معرفية تظعرفة تؼتلف  اتظرتبطة بزيادة القدرة التنافسية بتُ الفرؽ الرياضية واللبعبتُ،

 .التغتَات التي تعيق تحقيق رياضة اتظستوى العالر
وكيفية استغلبتعا في  ،ات الرياضيةإلذ قياس مدى التزاـ عماؿ اتظركب (2014، برباخرابح )  دراسة وقد ىدفت    

وأوصى الباحث بتعزيز وتحستُ العلبقة بتُ الإدارة والعاملتُ حتى تكوف رافعة جيدة   تحقيق أىداؼ اتظنظمة
تساىم في تطور الفرد واتظؤسسة الرياضية وتكاملهما من خلبؿ الاحتًاـ والتعاوف اتظثمر من اجل تقدنً أفضل 

ل بروح الفريق ومن خلبؿ التعليمات الإدارية الواضحة والواقعية اتظنطلقة من اتطدمات، وذلك من خلبؿ العم
حاجة العمل والتأكيد على نشر ثقافة المحبة واتظودة بتُ اتظوظفتُ وىذا من شانو الرفع من مستوى الالتزاـ التنظيمي 

نظمات الرياضية و إدارة اتظوارد فالثقافة التنظيمية أصبحت اليوـ تشكل أحد اتظتغتَات اتعامة في تسيتَ اتظلديهم، 
 اىتماـالبشرية لاسيما بعدما أثبتت الدراسات أف اتظورد البشري ىو المحرؾ الرئيسي و اتعاـ فيها و برزت ضرورة 

و الإتظاـ بمختلف أبعادىا و  ،اتظستَين وتركيز جهودىم على دراسة الأطر الاجتماعية و الثقافية للمنظمة الرياضية
ارىا الأسلوب الأتؾع لفهم و تفستَ سلوكات أفرادىا و تحليل سيكولوجياتهم و معرفة القيم و متغتَاتها باعتب

ىاتهم تصعلها تستَ تؿو تحقيق أىداؼ اومن ثم تػاولة التأثتَ على أتفاط تفكتَىم و إتج ،اتظعتقدات التي يؤمنوف بها
 اتظنظمة و تحستُ مستويات أدائها التنظيمي.

داخلية تعيق تقدنً خدمات  ارساتتؽاتظتمثلة في وجود العمومية   تعاني منها الإداراتاتظشاكل التيوفي ظل      
التطبيق اتضرفي لأوامر القيادات العليا تؽا وسع  فيالقادة الإداريتُ بعض سلوؾ ما ىو متعلق بمنها نوعية للمجتمع، 

ما نتج عنو بطء في اتخاذ القرارات  ،يةوبتُ الإدارة واتظواطنتُ من جهة ثان ،اتعوة بينهم وبتُ مرؤوسيهم من جهة
وىذا ما يؤدي في معظم الأحياف إلذ شلل اتصهاز الإداري واتصافو  ،وتنفيذىا لتعدد مستويات التنظيمات الإدارية

كما تنيل القادة الإداريتُ إلذ اتظركزية وعدـ تفويض السلطة واتظسؤولية تظن ىم دونهم ،  باتصمود وتعدد الإجراءات
وبالتالر ىم لا تلصلوف على اتظعلومات الكافية عند وضع القرار كوف  ،ى زماـ الأمور بأنفسهمللسيطرة عل

ما ينتج عنو صعوبة بتُ الالتزاـ بالإجراءات اتظسطرة والاستجابة  ،اتظنفذين ىم الأقرب للمواطنتُ اتظوظفتُ
لتزاـ والشعور باتظسؤولية لدى بعض ما تنيز الإدارة العمومية اتصزائرية ىو غياب الا، كللبحتياجات الاجتماعية

وىذا ما تكده  ،القادة من جهة وبروز مشكلة عدـ تطابق اتظسؤولية مع السلطة اتظخولة للموظفتُ من جهة أخرى
اتظناسبة، إما  الإداريةاتظسؤولوف حجة للتهرب من اتظسؤولية الكاملة عن أعماتعم عوض اتظغامرة باتخاذ القرارات 

 فا من عواقب تخطي السلطة اتظخولة تعم.لنقص كفاءتهم أو تخو 
ويتجلى  عمليةتغهودات  ببذؿوزارة الشباب والرياضة الفاعل الرئيسي في تطوير قطاع الرياضة في اتصزائر  سعت   

ترقية ظروؼ الوظيفة العمومية لضماف جاذبيتها بدءا من شروط التوظيف إلذ غاية وضع قواعد  ذلك من خلبؿ
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 اتظوظفكما تم إعادة النظر في حقوؽ وواجبات   ،تقونً شروط التعيتُ، التًقية، التكوين...إلخلنهاية اتطدمة مرورا ب
ويساىم في بلوغ النوعية في التسيتَ بإضفاء اتظرونة على القوانتُ وتحديث مناىج إدارة  ،بشكل يثمن اتظوارد البشرية

الرياضية   الإداراتأساسي لكل فئة من موظفي الأفراد بما يتلبئم مع الدور اتصديد للدولة، حيث تم تحديث قانوف 
عنصر الكفاءة بتحديد راتب اتظوظف وفقا تظؤىلبتو ومستواه التعليمي، لكي تدرج أقدميتو  القوانتُ شجع تكما 

برامج التنمية الشاملة للموارد البشرية تظواكبة التطورات اتضاصلة إعداد  ، وسعت كذلك إلذفي الوظيفة كمرتبة فعلية
اؿ الرياضي تػاولة بذلك إلذ خلق ثقافة تنظيمية قوية تساىم في تحقيق الأداء اتظتميز للعاملتُ بها لتحستُ في المج

 أدائها في خدمة المجتمع.
عموما لقد تباينت التفستَات اتظرتبطة بأداء اتظنظمة وفاعليتها غتَ أنها لد تخرج عن تغموعة العوامل التنظيمية     

وبغض النظر عن اتظستويات اتظعرفية  ،لتؤثر بدرجات متفاوتة في فاعلية الأداء الوظيفيالتي تتداخل فيما بينها 
في ظل غياب قيادات عصرية تلهم اتظرؤوستُ وتحفزىم  ،والقدرات الذاتية واتظهارات تظل كامنة غتَ مفعلة

موحات وتولد فيهم وتشجعهم على الإبداع والتميز في الأداء وتشركهم في الرؤية ووضع الأىداؼ وتقاتشهم الط
 الالتزاـ بتحقيقها.

ىل توجد علاقة ارتباطيو بين الثقافة التنظيمية  : وعليو أمكن تحديد مشكلة الدراسة في السؤاؿ العاـ التالر
 ؟ بالجزائر. في وزارة الشباب والرياضةوالالتزام التنظيمي لدى الموظفين 

 ومنو نشتق التساؤلات الفرعية التالية : 
 ؟ باتصزائر. كونة للثقافة التنظيمية لدى اتظوظفتُ في وزارة الشباب والرياضةمقيم سائدة   ىل  توجد -1
 ؟باتصزائر. تنظيمي لدى اتظوظفتُ في وزارة الشباب والرياضة تزاـ ال ىل يوجد  -2
رة الشباب في وزالدى اتظوظفتُ  ىل توجد علبقة ارتباطيو بتُ الثقافة التنظيمية واتظسؤولية اتجاه جهة العمل -3

 ؟ باتصزائر. والرياضة
في وزارة الشباب لدى اتظوظفتُ  ىل توجد علبقة ارتباطيو بتُ الثقافة التنظيمية والرغبة في الاستمرار بالعمل -4

 ؟ باتصزائر. والرياضة
 ياضةفي وزارة الشباب والر لدى اتظوظفتُ  ىل توجد علبقة ارتباطيو بتُ الثقافة التنظيمية والإتناف باتظؤسسة -5

 ؟ باتصزائر.
 في وزارة الشباب والرياضةلدى اتظوظفتُ  ىل توجد علبقة ارتباطيو بتُ الثقافة التنظيمية والولاء الوظيفي -6

 ؟ باتصزائر.
 
 / أىداف الدراسة :3

 يهدؼ الباحث من خلبؿ ىذه الدراسة إلذ تػاولة الوصوؿ إلذ :
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 باب والرياضة، ودرجة مساتقتها في تحقيق الالتزاـ معرفة واقع الثقافة التنظيمية السائدة في وزارة الش 

 باتصزائر. في وزارة الشباب والرياضة التنظيمي لدى اتظوظفتُ
 في وزارة الشباب لدى اتظوظفتُ  معرفة العلبقة الارتباطية بتُ الثقافة التنظيمية واتظسؤولية اتجاه جهة العمل

  باتصزائر. والرياضة

 ُفي وزارة الشباب لدى اتظوظفتُ  الثقافة التنظيمية والرغبة في الاستمرار بالعمل معرفة العلبقة الارتباطية بت
  باتصزائر. والرياضة

 في وزارة الشباب والرياضةلدى اتظوظفتُ  معرفة العلبقة الارتباطية بتُ الثقافة التنظيمية والإتناف باتظؤسسة 
  باتصزائر.

 في وزارة الشباب والرياضةلدى اتظوظفتُ  والولاء الوظيفي معرفة العلبقة الارتباطية بتُ الثقافة التنظيمية 
  باتصزائر.

  إلذ  باتصزائر في وزارة الشباب والرياضةتػاولة تشخيص خصائص الثقافة التنظيمية التي يسعى اتظسؤولوف 

الاجتماعي  تعزيزىا وما إذا كانت تعمل على إنتاج ىوية تراعية للعمل، أو إنتاج ثقافات فرعية تعيق توازف البناء
 للمنظمة.

 يعملوف على خلق وبناء سلوؾ اجتماعي  باتصزائر وزارة الشباب والرياضة معرفة ما إذا كاف اتظسؤولوف في 

يعبر عن أداء اتظوظفتُ تظهامهم من أنفسهم وفق قاعدة الانضباط الذاتي والعمل طوعا والتعاوف برغبة لتحقيق 
 الأدوار اتظتوقعة منهم.

 : / أىمية الدراسة 4
في خلق ثقافة تنظيمية قوية دافعة  باتصزائر في وزارة الشباب والرياضةقد تساعد نتائج الدراسة اتضالية اتظسؤولتُ  -1

 لتحقيق مستويات عالية من الالتزاـ التنظيمي لدى اتظوظفتُ.
ظيم العمل بطريقة تن باتصزائر في وزارة الشباب والرياضةيسمح للمسؤولتُ قد دراسة موضوع الثقافة التنظيمية  -2

تجعلو أكثر استجابة لاىتمامات وتطلعات اتظوظفتُ، الشيء الذي يؤدي دورا كبتَا في تحفيزىم ورفع كفاءتهم 
 وطاقاتهم الإنتاجية.

تحليل سلوكات وتصرفات اتظوظفتُ ومعرفة قيمهم وتشاتهم اتظشتًكة قد يساعد على معرفة الطريقة التي يتم بها  -3
هة، وأيضا فهم تؼتلف اتظشكلبت ومصادر الصراعات السائدة بينهم وبتُ الإدارة ومعاتصتها التأثتَ عليهم من ج

 بأتؾع وأنسب الطرؽ من جهة أخرى.
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 / فرضيات الدراسة :5
 لقد تم بناء ىذه الدراسة اعتمادا على ترلة من الفرضيات :

 الفرضية العامة : -
 باتصزائر. في وزارة الشباب والرياضةاـ التنظيمي لدى اتظوظفتُ توجد علبقة ارتباطيو بتُ الثقافة التنظيمية والالتز 

 الفرضيات الجزئية :   -
 باتصزائر. كونة للثقافة التنظيمية في وزارة الشباب والرياضةمقيم سائدة توجد  -1
 باتصزائر. تزاـ تنظيمي لدى اتظوظفتُ في وزارة الشباب والرياضةال مستوىيوجد  -2
 في وزارة الشباب والرياضةلدى اتظوظفتُ  يو بتُ الثقافة التنظيمية واتظسؤولية اتجاه جهة العملتوجد علبقة ارتباط -3

 باتصزائر.
في وزارة الشباب لدى اتظوظفتُ  توجد علبقة ارتباطيو بتُ الثقافة التنظيمية والرغبة في الاستمرار بالعمل -4

 باتصزائر. والرياضة
 باتصزائر. في وزارة الشباب والرياضةلدى اتظوظفتُ  التنظيمية والإتناف باتظؤسسةتوجد علبقة ارتباطيو بتُ الثقافة  -5
 باتصزائر. في وزارة الشباب والرياضةلدى اتظوظفتُ  توجد علبقة ارتباطيو بتُ الثقافة التنظيمية والولاء الوظيفي -6



 

 

 

 

 الإجراءات الميدانية للدراسة

 الدراسة الاستطلاعية  /1

 منهج الدراسة /2

 مجتمع وعينة الدراسة   /3

  أدوات الدراسة /4

 / التطبيق الميداني لأداة للدراسة5

 يب الحصائيةالأسال/ 6
 

 لثالثاالفصل 
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 : / الدراسة الاستطلاعية1

لركائز الأساسية واتظتينة التي يستند إليها الباحث وىذا عن طريق اتظعرفة تعتبر الدراسة الاستطلبعية من بتُ ا   
 الشاملة والكافية والوافية وكذا الدراية تصميع اتصوانب والأطر اتظتعلقة بالدراسة اتظيدانية .

ى ( الدراسة الاستطلبعية على أنها عبارة عن دراسة علمية كشفية، تهدؼ إلذ التعرؼ علماثيو جيديرويعرؼ ) 
 اتظشكلة، وتقوـ اتضاجة إلذ ىذا النوع من البحوث، عندما تكوف اتظشكلة تػل البحث جديدة لد يسبق إليها، أو

 (26ص ، 2004 ،ماثيو جيدير )  عندما تكوف اتظعلومات أو اتظعارؼ اتظتحصل عليها حوؿ اتظشكلة قليلة وضعيفة.
وكانت تحديدا في شهر ديسمبر من  شهرامت مدة الدراسة الاستطلبعية قد د وعلى ىذا الأساس قمنا بإجراء  

. حيث تدكنا من خلبتعا اتضصوؿ على التصريح لإجراء الدراسة اتظيدانية في مقر وزارة الشباب والرياضة 2016عاـ 
و التعرؼ والاطلبع على الوثائق والسجلبت اتطاصة بعينة الدراسة عن طريق التنقل بتُ اتظكاتب تظقابلة تغموعة 

 كانت الغاية من ىذه اتظرحلة : موظف(، 15وشملت )تُ والنقاش معهم حوؿ تؼتلف جوانب الدراسة و من اتظوظف
التأكد من التصور العاـ للبحث ومعرفة الصعوبات المحتملة التي تنكن أف تعتًض طريق الباحث أثناء إجراء  -

 الدراسة الأساسية. 

 مع فرضيات البحث. معرفة جوانب الدراسة لصياغة الاستبياف الذي يتماشى  -

 التأكد من مناسبة أداة البحث في الكشف عن جوانب الدراسة.  -

تػاولة التعرؼ على عينة الدراسة والإتظاـ بمعلومات عنها واستطلبع قدرتها على الاستجابة بسلبسة مع أدوات  -
 .الدراسة

 وكانت نتيجة الدراسة الاستطلبعية كما يلي:
 في الاستمارة للمستوى التعليمي والثقافي للعينة اتظستهدفة.ملبئمة العبارات اتظستخدمة  -
 صلبحية استمارة الاستبياف وقياس اتطصائص السيكومتًية من صدؽ وثبات أدوات الدراسة. -
 تحديد نوع العينة وعدد أفرادىا وكيفية اختيارىا انطلبقا من الدراسة الاستطلبعية. -
 / المنهج المتبع في الدراسة :2
" تغموعة اتططوات اتظنظمة والعمليات العقلية الواعية واتظبادئ العامة والطرؽ الفعلية  : البحث يعرؼ بأنومنهج    

 (.111ص ،2009 )بوداود عبد اليمين وعطاء الله أحمد،التي يستخدمها الباحث لتفهم الظاىرة موضوع دراستو" 
متغتَ الثقافة التنظيمية ومتغتَ الالتزاـ التنظيمي  وبما أف موضوع الدراسة يهدؼ للبحث عن العلبقة الارتباطية بتُ

 استخدـ الباحث اتظنهج الوصفي وبالتحديد طريقة العلبقات الارتباطية.  
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حيث يعرؼ اتظنهج الوصفي بأنو طريقة لوصف الظاىرة اتظدروسة وتصويرىا كميا عن طريق ترع معلومات مقننة  -
 (.139ص ،2007 )عمار بوحوش ومحمد محمود ، .الدقيقة راسةعن اتظشكلة وتصنيفها وتحليلها وإخضاعها للد

وتعرؼ طريقة الدراسات الارتباطية على أنو يستخدـ لتحديد الذ أي حد تتفق التغتَات في عامل معتُ مع  -
عامل أخر، وكذلك حجم ونوع العلبقة القائمة بتُ اتظتغتَات، وقد ترتبط اتظتغتَات مع بعضها البعض ارتباطا تاما 

   (.143ص ،2009 )بوداود عبد اليمين وعطاء الله أحمد،ارتباطا جزئيا موجبا أو سالبا. أو 
 / مجتمع وعينة الدراسة :3
 / مجتمع الدراسة :3-1

تغتمع الدراسة على انو تغموعة منتهية أو غتَ منتهية من العناصر المحددة مسبقا   Grawitzعرؼ الباحث    
 ( 298ص، 2004وريس انجرس، ) موالتي ترتكز عليها اتظلبحظات 

الشباب  وزارةبمختلف اتظديريات على مستوى مقر  حيث تكوف تغتمع الدراسة من شرتلة اتظوظفتُ العاملتُ    
 موظف وموظفة.( 200والرياضة باتصزائر العاصمة ) الإدارة اتظركزية (، والبالغ عددىم )

 / عينة الدراسة :3-2
 من المجتمع الأصلي حثيث تكوف تؽثلة لو تدثيلب صادقا"  العينة ىي تغموعة الأفراد تؤخذ   

 (.68، ص2009)بوداود عبد اليمين وعطا الله أحمد،                                                                       
شبو مسحية وفي ىذه الدراسة حاولنا حصر كل العناصر الذين تتوفر فيهم إمكانية التطبيق عليهم بطريقة  -

وكاف   الشباب والرياضة باتصزائر العاصمة )الإدارة اتظركزية ( وزارةبمختلف اتظديريات على مستوى مقر للموظفتُ   
 موظفا. 100عددىم 

 / أدوات جمع البيانات والمعلومات :4
ة تصمع البيانات من أجل الإحاطة باتظوضوع من كل جوانبو تم استخداـ الاستبياف الذي يعد من الأدوات الرئيسي  

 (185، ص1995.)إبراىيم طلعت، الكلية عن وقائع تػدودة وعدد كبتَ نسبيا من الأشخاص
كما يعرؼ بأنو:" تفوذج يضم تغموعة أسئلة توجو إلذ الأفراد من أجل اتضصوؿ على معلومات حوؿ موضوع أو     

. )رشيد زرواتي، لذ اتظبحوثتُ عن طريق البريدمشكلة أو موقف، ويتم تنفيذ الاستمارة عن طريق اتظقابلة أو أف ترسل إ

 (.58، ص2002

  بالاعتماد على نوع اتظعلومات والبيانات التي تؿن بصدد ترعها، وعلى الدراسة الاستطلبعية التي أجريناىاو     
 وجدنا أف الأداة الأكثر ملبئمة لإجراء ىذه الدراسة ىي : 
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وزميلو   D.francisانة القيم التنظيمية التي أعدىا ديف فرانسيس : باستخداـ استب أ/ مقياس الثقافة التنظيمية
 1995وترترها للغة العربية عبد الرتزن ىيجاف عاـ  1990عاـ    M ,WOODCOCKمايك وودكوؾ 

 : وتتضمن استبانو القيم تذاني قيم  مصممة على مقياس ليكرت اتطماسي، وتعذا فإنو يقيس القيم التالية

 ةالقيم رقم العبارات

 القوة 1-2-3-4

 الصفوة 5-6-7-8

 اتظكافأة 9-10-11-12

 النظاـ 13-14-15-16
17-18-19-20  الكفاءة 
21-22-23-24  العدالة 
25-26-27-28  فرؽ العمل 
29-30-31-32  الفاعلية 

 المجمـــوع 32

 ارات المعبرة لها( يوضح قيم الثقافة التنظيمية وأرقام العب  01جدول رقم )                         
"    وافػػفي دراسة بعن بسام بن مناور العنزيوقد استخدـ ىذا اتظقياس في البيئة العربية من طرؼ الباحث  -

، جامعة اتظلك  الإداريةالعامة ، كلية العلوـ  الإدارةقسم  ، مذكرة ماجستتَ، الإداري والإبداعالثقافة التنظيمية 
 ىجري " 1425سعود، 

في دراسة بعنواف " الثقافة التنظيمية وعلبقتها  وافية صحراوي اتصزائرية تم استخدامو من طرؼ الباحثةوفي البيئة  -
دكتوراه في علم النفس العمل  أطروحةاتصامعة " ،  إطاراتبالضغط اتظهتٍ والولاء التنظيمي وفعالية الذات لدى 

 . 2013، 2ة اتصزائر عوالاجتماعية، جام الإنسانيةوالتنظيم، كلية العلوـ 
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 :  الالتزام التنظيمي استبيانب/ 
 / خطوات بناء الاستبيان :4-1
  الاستعانة بالدراسات البحثية اتظتعلقة بموضوع الالتزاـ التنظيمي، وقد اعتمدنا في تصميم الاستبياف على 

تصامعات الفلسطينية بعنواف : قياس مستوى الالتزاـ التنظيمي لدى العاملتُ با سامي إبراىيم حماد حنونةدراسة 
 .2006بقطاع غزة ، رسالة ماجستتَ في إدارة الأعماؿ  في كلية التجارة في اتصامعة الإسلبمية،

 . تحديد المجالات الرئيسية التي شملتها الاستبانة 
 .ترع وتحديد فقرات الاستبانة 
 .صياغة الفقرات التي تقع تحت كل تغاؿ 
  .إعداد الاستبياف في صورتو الأولية 
 الاستبياف في صورتو الأولية على الأستاذ اتظشرؼ. عرض 
  عرض الاستبياف على تغموعة من الأساتذة اتظختصتُ تم إعداده بما يتوافق مع ملبحظات أىل اتطبرة 

غتَ  مستويات اختيار تراوحت بتُ اتظوافقة بشدة، وموافق، وتػايد، وغتَ موافق (05بندا تحتمل )( 32بمجموع )
 وىي : أربع أبعادالعبارات على موافق بشدة، ووزعت 

 البعــد رقم العبارات

 اتظسؤولية اتجاه جهة العمل 40 إلذ 33من 

 الرغبة في الاستمرار بالعمل 48 إلذ 41من 

 الإتناف باتظؤسسة 56 إلذ 49من 

 الولاء الوظيفي 64 إلذ 57من 

 المجمــوع 32

 تبيان الالتزام التنظيمي( يوضح عدد عبارات كل محور من محاور اس02جدول رقم )

 مفتاح أدوات الدراسة : -
وقد استخدمنا مقياس ليكرت اتطماسي لتقدير درجة الاستجابة لفقرات مقياس الثقافة التنظيمية، وكذا استبياف    

 الالتزاـ التنظيمي وكانت التقديرات والتدرتكات على الشكل التالر :
 



             للدراسة الميدانية الإجراءات                                                  :                  الثالثالفصل 

 

 

67 

 بالنسبة للعبارات الاتكابية تكوف : -
 

              

  ( : يمثل درجات الاستبيان للعبارات الايجابية03جدول رقم )                         

 ( تكوف : 63-59-51-44بالنسبة للعبارات السلبية : العبارات رقم )  -
 
 
 

 ( : يمثل درجات الاستبيان" للعبارات السلبية 04جدول رقم ) 

، ثم قسمة اتظدى على عدد 1( =4-5ولتحديد قيم اتظتوسط اتضسابي في أي مستوى، يتم حساب طوؿ اتظدى )
  (0.8=)4/5الفئات 

 تحديد طول خلايا المقياسين : -
لأجل القدرة على تحديد قيمة قطعية تنكن من خلبتعا القوؿ بأف عينة الدراسة تديل إلذ اتظوافقة أو عدـ اتظوافقة 

 على عبارة ما، قمنا بوضع المجالات التالية :
راسة وفقا للمتوسطات ولقد اعتمد الباحث على التصنيف التالر لتحديد مدى الاستجابة على فقرات أداة الد

 اتضسابية :
 طول خلايا المقياس بدائل الإجابات مستوى الاستجابة

 1.80 - 1.00 لا أوافق بشدة مستوى ضعيف جدا

 2.60 - 1.81 لا أوافق مستوى ضعيف

 3.40 - 2.61 تػايد مستوى متوسط

 4.20 - 3.41 أوافق مستوى مرتفع

 5.00إلذ  4.21 أوافق بشدة مستوى مرتفع جدا

  (  يوضح طول خلايا المقياس وما يقابلها من بدائل الإجابة 05جدول رقم ) 

 لا أوافق بشدة لا أوافق محايد أوافق ق بشدةأواف

 درجة 01 درجتتُ 02 درجات 03 درجات 04 درجات 05

 لا أوافق بشدة لا أوافق محايد أوافق بشدة أوافق

 درجات 05 درجات 04 درجات 03 درجتتُ 02 درجة 01
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 : صدق أدوات الدراسة :4-2

 (  167،ص2002وميرفت على خفاجة )فاطمة عوض  صدؽ الاستبياف يعتٍ التأكد من أنو سوؼ يقيس ما أعُِدّ لقياسو. -
ف تدخل في التحليل من ناحية، ووضوح فقراتها كما يقصد بالصدؽ "شموؿ الاستبياف لكل العناصر التي تكب أ

 (. 91، ص2011)عبد القادر بلخير، ومفرداتها من ناحية أخرى حثيث تكوف مفهومة لكل من يستخدمها".
 ا والذالاختبار الصادؽ ىو الاختبار الذي يقيس ما وضع لقياسو، والصدؽ في ىذا الإطار يعتٍ إلذ أي مدى  -

 (163، ص 2007) بوسنة، ار قياس ما قصد أف يقاس بو أي درجة يستطيع ىذا الاختب
 صدق المحكمين : -أ

تستمد الأداة صدقها الظاىري من صدؽ التحكيم تعا، وبناء على ذلك تم عرض كل من مقياس الثقافة التنظيمية 
العلمي  و استبياف الالتزاـ التنظيمي في صورتهما الأولية على أساتذة تػكمتُ من ذوي اتطبرة في تغاؿ البحث

 ( 02 أنظر للملحق رقمحسب الاختصاص وىم الوارد أتشائهم في اتظلحق )  ( 07)عددىم 
 بهدؼ إبداء الرأي في ملبئمتها تظتغتَات البحث وأىدافو من حيث : 

 مدى ملبئمة الأبعاد لقياس السمة اتظقصودة. -
 مدى انتماء الفقرة لكل بعد. -
 مدى تناسب بدائل الإجابات مع الفقرة. -
 جودة البناء الصياغي واللغوي من حيث البساطة والوضوح في شكل الفقرات. -
 إذ أبدى الأساتذة المحكموف ملبحظاتهم واقتًاحاتهم التي تم العمل بها. -
 الداخلي لفقرات الاستبيان :  الاتساق صدق /4-2-1
( 15الاستطلبعية البالغ عددىا )تم حساب الاتساؽ الداخلي لعبارات مقياس الثقافة التنظيمية على العينة  أ/

 مفردة وذلك حثساب معامل الارتباط بتَسوف بتُ كل عبارة والدرجة الكلية للمقياس.
( 15تم حساب الاتساؽ الداخلي لعبارات استبياف الالتزاـ التنظيمي على العينة الاستطلبعية البالغ عددىا ) ب/

 ارة والدرجة الكلية للبستبياف.مفردة وذلك حثساب معامل الارتباط بتَسوف بتُ كل عب
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 صدق الاتساق الداخلي لمقياس الثقافة التنظيمية : / 1
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (  يوضح الاتساق الداخلي لاستبيان الثقافة التنظيمية. 06جدول رقم ) 

 
مستوى 
 الدلالة

 

معامل 
 الارتباط

رقم  ارةــمحتوى العب
 العبارة

 القيمة

0.05 

 01 يتصرؼ اتظسئولتُ في اتظديرية بطرؽ تبتُ أنهم في موقع اتظسئولية. 0.781

قوة
 02 بالاحتًاـ والتقدير في اتظديرية من قبل موظفيها.تحظى الإدارة  0.843 ال

 03 تدنح اتظسئولوف في اتظديرية صلبحيات معادلة تضجم مسئولياتهم. 0.941

 04 تلافظ اتظديروف على خط ستَ عمل اتظديرية. 0.798

0.05 

 05 تبذؿ جهود ملحوظة لتعيتُ أفضل اتظرشحتُ في اتظناصب الإدارية. 0.917

فوة
لص

 06 تبذؿ جهود كبتَة لتطوير قدرات و مهارات اتظوظفتُ. 0.854 ا

 07 تلصل اتظوظفتُ ذوو القدرات الإدارية على فرص حقيقية لتطوير مستقبلهم الوظيفي. 0.836

 08 بصورة منتظمة. اتظوظفتُيتم تقييم أداء  0.870

0.05 

 09 يكافأ اتظوظفوف ذوو الأداء اتظتميز بسخاء. 0.899

مك
ال

افأة
 

 10 يتلقى اتظوظفوف بصورة منتظمة تقارير مفصلة عن كيفية أدائهم. 0.852

 11 تربط اتظكافآت الإدارية بصورة واضحة بالأداء في اتظديرية. 0.769

 12 يتم مكافأة اتظوظفتُ على عمل الأشياء التي تساعد على تؾاح اتظديرية. 0.947

0.05 

 13 ة اتظطبقة في اتظديرية بالعدالة.تتسم الإجراءات التنظيمي 0.794

ظام
 14 تهتم  اتظديرية بتطبيق نظاـ عادؿ في العمل. 0.766 الن

 15 يعد العمل في اتظديرية مكاف عمل جيد. 0.753

 16 ديرية بأنها عادلة.للمتتصف القواعد والتنظيمات الداخلية  0.875

0.05 

 17 ق الكفاءة في الأداء.ىناؾ حثث متواصل لإتكاد أساليب تحق 0.872

اءة
كف

 18 تتم دراسة التقنيات اتضديثة والأساليب الإدارية اتصديدة بانتظاـ لزيادة كفاءة الأداء. 0.763 ال

 19 لا يسمح نظاـ العمل في اتظديرية بتدني مستوى أداء اتظوظفتُ.  0.951

 20 ديرية وإتقانو.تسهل القواعد الإدارية على سهولة إتؾاز العمل في اتظ 0.773

0.05 

 21 تننح للموظفتُ فرصة عادلة لسماع شكواىم عندما تكوف لديهم مشاكل. 0.857

دالة
 22 يتم تقييم اتظوظفتُ على أساس أدائهم وليس عل اعتبارات شخصية. 0.911 الع

 23 يعمل اتظسئولتُ على تذليل الصعوبات التي تواجو اتظوظفتُ. 0.932

 24 تظوظفوف في اتظديرية بأنهم يعاملوف باتظساواة.يشعر ا 0.748

0.05 

 25 يتم اختيار أعضاء اللجاف بصورة مناسبة تتلبءـ مع مهاـ اللجاف. 0.809

مل
 الع

رق
 ف

 26 يساعد اتظوظفتُ في اتظديرية بعضهم البعض. 0.725

 27 يعد فريق العمل في اتظديرية وفقا لأسس موضوعية ومقننة. 0.908

 28 تهتم الإدارة باتظوظفتُ ليشعر كل واحد منهم بأنو جزء من فريق العمل. 0.717

0.05 

 29 تحرص الإدارة على التأكد من أف العاملتُ يقوموف بتنفيذ القرارات اتظتخذة. 0.740

علية
الفا

 

 30 أثبتت القرارات الإستًاتيجية التي اتخذتها الإدارة العليا تؾاحها إلذ حد كبتَ. 0.798

 31 تمطط مديرو الإدارة العليا جيداً للمستقبل. 0.803

 32 يتم تبليغ قرارات الإدارة العليا في اتظديرية للموظفتُ بشكل فعاؿ. 0.877
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  (06) رقم جدولفمن خلال نتائج ال

تراوحت  حيث ،عباراتول الكلية والدرجةالبعد الأوؿ  عبارات من عبارة كل بتُ بتَسوف الارتباط ملبتمعا يبتُ
 .لقياسو وضعت تظا صادقة المحور فقرات تعتبر وبذلك ، (0.941 –0.781) بتُ الارتباط معاملبت

 تتراوح حيث ،عباراتول يةالكل والدرجة  البعد الثاني عبارات من عبارة كل بتُ بتَسوف الارتباط معاملبت يبتُ
 .لقياسو وضعت تظا صادقة المحور فقرات تعتبر وبذلك ،(0.917 –0.836) بتُ الارتباط معاملبت

 ُحيث ،عباراتول الكلية والدرجة  البعد الثالث عبارات من عبارة كل بتُ بتَسوف الارتباط معاملبت يبت 
  .لقياسو وضعت تظا صادقة المحور فقرات تعتبر وبذلك ، (0.947 –0.769) بتُ الارتباط تراوحت معاملبت 
 ُحيث ،عباراتول الكلية والدرجة  البعد الرابع عبارات من عبارة كل بتُ بتَسوف الارتباط معاملبت يبت  

 .لقياسو وضعت تظا صادقة المحور فقرات تعتبر وبذلك ، (0.875 –0.753) بتُ الارتباط تراوحت معاملبت
 ُحيث ،عباراتول الكلية والدرجة  البعد اتطامس عبارات من عبارة كل بتُ سوفبتَ  الارتباط معاملبت يبت 
 .لقياسو وضعت تظا صادقة المحور فقرات تعتبر وبذلك ، (0.951 –0.763) بتُ الارتباط تراوحت معاملبت 
 ُحيث ،عباراتول الكلية والدرجة  البعد السادس عبارات من عبارة كل بتُ بتَسوف الارتباط معاملبت يبت 
 .لقياسو وضعت تظا صادقة المحور فقرات تعتبر وبذلك ، (0.932 –0.748) بتُ الارتباط تراوحت معاملبت 
 ُتراوحت حيث ،عباراتول الكلية والدرجة  البعد السابع عبارات من عبارة كل بتُ الارتباط معاملبت يبت  

 .لقياسو وضعت تظا صادقة المحور فقرات تعتبر وبذلك ، (0.908 –0.717) بتُ الارتباط معاملبت
 ُحيث ،عباراتول الكلية والدرجة  البعد الثامن عبارات من عبارة كل بتُ بتَسوف  الارتباط معاملبت يبت 
 .لقياسو وضعت تظا صادقة المحور فقرات تعتبر وبذلك ، (0.877 –0.740) بتُ الارتباط تراوحت معاملبت 
  ( أف تريع أبعاد  06يتبتُ من خلبؿ اتصدوؿ ) مقياس الثقافة التنظيمية الثمانية حققت ارتباط داؿ مع 

( 0.951 –0.717( فقد تراوحت معاملبت الارتباط بتُ )0.05الدرجة الكلية للمقياس عند مستوى الدلالة )
وىي درجة مرتفعة، تؽا يدؿ  على أف اتظقياس في صورتو اتضالية يتسم بدرجة عالية من صدؽ الاتساؽ الداخلي، 

 اه أف تريع فقرات وأبعاد اتظقياس تحقق اتعدؼ اتظصمم لأجلو.وىو ما معن
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تم حساب معاملبت الارتباط بتُ درجة كل عبارة  / صدق الاتساق الداخلي لاستبيان الالتزام التنظيمي :2
 والدرجة الكلية لعبارات المحور الذي تنتمي إليو من خلبؿ معامل الارتباط بتَسوف كما يوضح اتصدوؿ التالر:

 الكلية محاور الأربعة للاستبيان  والدرجة عبارات من عبارة كل بين الارتباط معاملاتيوضح (:  07جدول رقم ) 
 لعباراتو

  ( :07) رقم جدولفمن خلال نتائج ال
 ُحيث ،عباراتول الكلية والدرجة  المحور الأوؿ للبستبياف عبارات من عبارة كل بتُ الارتباط معاملبت يبت  

 .لقياسو وضعت تظا صادقة المحور فقرات تعتبر وبذلك  ،(0.895 –0.721) بتُ الارتباط معاملبت تراوحت
 ُحيث ،عباراتول الكلية والدرجة  المحور الثاني للبستبياف عبارات من عبارة كل بتُ الارتباط معاملبت يبت  

 .لقياسو وضعت تظا صادقة المحور فقرات تعتبر وبذلك ، (0.836 –0.702) بتُ الارتباط معاملبت تراوحت
 ُحيث ،عباراتول الكلية والدرجة  المحور الثالث للبستبياف عبارات من عبارة كل بتُ الارتباط معاملبت يبت  

 .لقياسو وضعت تظا صادقة المحور فقرات تعتبر وبذلك ، (0.837 –0.711) بتُ الارتباط معاملبت تراوحت
 ُحيث ،عباراتول الكلية والدرجة  فالمحور الرابع للبستبيا عبارات من عبارة كل بتُ الارتباط معاملبت يبت  

 .لقياسو وضعت تظا صادقة المحور فقرات تعتبر وبذلك ، (0.863 –0.729) بتُ الارتباط معاملبت تراوحت
  ( أف تريع أبعاد استبياف الالتزاـ التنظيمي حققت ارتباط داؿ مع الدرجة الكلية 06يتبتُ من اتصدوؿ )  

( وىي 0.895 – 0.702( فقد تراوحت معاملبت الارتباط بتَسوف بتُ )0.05للبستبياف عند مستوى الدلالة )
درجة مرتفعة، تؽا يدؿ  على أف الاستبياف في صورتو اتضالية يتسم بدرجة عالية من صدؽ الاتساؽ الداخلي، وىو 

 ما معناه أف تريع فقرات وأبعاد الاستبياف تحقق اتعدؼ اتظصمم لأجلو.

 الولاء الوظيفي الإيمان بالمؤسسة الرغبة في الاستمرار بالعمل المسؤولية اتجاه جهة العمل

 معامل الارتباط رقم العبارة معامل الارتباط رقم العبارة معامل الارتباط رقم العبارة معامل الارتباط رقم العبارة

33 0.752 41 0.836 49 0.867 57 0.839 

34 0.895 42 0.759 50 0.842 58 0.863 

35 0.843 43 0.817 51 0.840 59 0.793 

36 0.782 44 0.702 52 0.720 60 0.825 

37 0.721 45 0.768 53 0.841 61 0.739 

38 0.815 46 0.780 54 0.840 62 0.831 

39 0.760 47 0.810 55 0.837 63 0.875 

40 0.761 48 0.743 56 0.711 64 0.729 
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 / ثبات الأداة )الاستبيان(4-2

يعتٍ  ةاستبياف، إف ثبات أداة الدراس أو اختبار أي استخداـ لصلبحية توافرىا الواجب اتعامة العوامل من يعتبر    
شيء من الاستقرار ، وذلك بأف يعطي  ج"لو قمنا بتكرار الاختبار تظرات متعددة على الفرد لأظهرت النتائ

 فس الظروؼ وعلى نفس الأفراد.                     الاختبار نفس النتائج إذا ما استخدـ أكثر من مرة تحت ن
  (.111، ص2009)بوداود عبد اليمين وعطاء الله أحمد،                                                                                           

 وللتحقق من ثبات أدوات الدراسة قاـ الباحث حثساب معامل ألفا كرونباخ

 / ثبات مقياس الثقافة التنظيمية : 4-2-1
 تم حساب معامل ألفا كرونباخ لكل تػور من تػاور اتظقياس و اتظقياس ككل .

 

 المحور عدد العبارات قيمة ألفا كرونباخ

 القوة 04 0.879

 الصفوة 04 0.855

 اتظكافأة 04 0.915

 النظاـ 04 0.918

 الكفاءة 04 0.867
 العدالة 04 0.872
 فرؽ العمل 04 0.910
 الفاعلية 04 0.833
 المجمــوع  32 0.891

 لمقياس الثقافة التنظيمية الثبات معامل : (08رقم ) جدول
(، وىي معاملبت 0.918- 0.833يتضح من خلبؿ اتصدوؿ السابق أف معاملبت ألفا كرونباخ تراوحت بتُ )

 عليها التحصل سيتم التي النتائج ثباتب ية تسمح (، وىي قيمة عال0.891مرتفعة وأف معامل الثبات الكلي بلغ  )

 .مقياس الثقافة التنظيمية باستخداـ
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 / ثبات استبيان الالتزام التنظيمي :4-2-2

 تم حساب معامل ألفا كرونباخ لكل تػور من تػاور اتظقياس و اتظقياس ككل .
 

 المحور عدد العبارات قيمة ألفا كرونباخ

 جهة العمل اتظسؤولية اتجاه 08 0.722

 الرغبة في الاستمرار بالعمل 08 0.840

 الإتناف باتظؤسسة 08 0.808

 الولاء الوظيفي 08 0.886

 المجمــوع 32 0.859

 الالتزام التنظيمي. لاستبيان الثبات معامل : (09رقم ) جدول
وىي معاملبت  (،0.886 – 0.722يتضح من خلبؿ اتصدوؿ السابق أف معاملبت ألفا كرونباخ تراوحت بتُ )

عليها  التحصل سيتم التي النتائج ثباتب (، وىي قيمة عالية تسمح 0.859مرتفعة وأف معامل الثبات الكلي بلغ  )
 .استبياف الالتزاـ التنظيمي باستخداـ

 في ىذه اتظرحلة تدت عملية توزيع استمارات الاستبياف وقد :/ إجراءات التطبيق الميداني للأداة : 5
 في توزيع الاستبياف على اتظقابلبت الشخصية مع كافة اتظشاركتُ في الدراسة بهدؼ  اعتمد الباحث 

 ( 01/12/2017)إعطائهم فكرة واضحة عن اتعدؼ من ىذه الدراسة، وتدت ىذه العملية في الفتًة اتظمتدة من
 (.20/01/2018إلذ غاية )

 على الاستبياف لضماف اتضصوؿ على  وقد أعطى الباحث اتظشاركتُ في الدراسة فتًة زمنية كافية للئجابة 

 أكبر نسبة من الردود.
  كما حرص الباحث على الاتصاؿ الدائم معهم والتنقل مابتُ مكاتب اتظديريات اتظختلفة داخل مقر الوزارة 

 بهدؼ ترع أكبر عدد من الاستبيانات. 
 بعد ذلك تم إدخاؿ البيانات، ومعاتصتها إحصائيا باتضاسب الآلر عن طريق برنا( 24مجspssومن ثم )  قاـ 

 الباحث بتحليل البيانات واستخراج النتائج. 
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 / الأساليب الإحصائية :6
( و بعد استكماؿ عملية ترع اتظعلومات 24spssاستخدـ الباحث حزمة البرامج الإحصائية للعلوـ الاجتماعية )

نتقل الباحث إلذ خطوة ىامة وىي اتخاذ اتظطلوبة من خلبؿ استخداـ أدوات ترع البيانات ثم تفريغها وتبويبها، لي
قرار بخصوص الأساليب الإحصائية التي يستعملها في عملية التحليل الإحصائي تعذه البيانات وفي ىذه الدراسة تم 

 اختيار تغموعة من الأساليب التي تتناسب واتظنهج الوصفي وكذا الأىداؼ اتظرجوة والفرضيات اتظراد التحقق منها.
 تظعرفة إجابات أفراد العينة وتحليلها.:  النسب المئوية 
 : ىو اتظعدؿ العاـ للبيانات الإحصائية التي تتعلق باتظوضوع ويعتبر من أكثر الأساليب  المتوسط الحسابي

الإحصائية شيوعا وىو أحد مقاييس النزعة اتظركزية الذي يعتٌ بمدى انتشار الدرجات في الوسط وقد تم 
 البحث.استخدامو بشكل واسع في ىذا 

 : يبتُ تشتت الإجابات عن وسطها اتضسابي إذ كلما قلت قيمتو زادت درجة تركيز  الانحراف المعياري
 الإجابات حوؿ اتظتوسط اتضسابي.

 : لقياس ثبات عبارات مقياس الثقافة التنظيمية وكذا قياس ثبات عبارات استبياف الالتزاـ  معامل ألفا كرونباخ
 التنظيمي.

 لقياس الاتساؽ الداخلي لعبارات مقياس الثقافة التنظيمية وكذا فقرات استبياف  رسون :معامل الارتباط بي
 الالتزاـ التنظيمي.

  تظعرفة العلبقة الارتباطية بتُ الثقافة التنظيمية و أبعاد الالتزاـ التنظيمي.معامل الارتباط بيرسون : 
 نتائج الارتباط على النحو التالر :( وتفسر 1+( إلذ )1-حيث أف قيمة معامل الارتباط تتًاوح بتُ )

 .إذا كاف معامل الارتباط موجبا  فإننا نقوؿ أف العلبقة طردية 
 .إذا كاف معامل الارتباط سالبا  فإننا نقوؿ أف العلبقة عكسية 
 ( 1+( إلذ )1-كلما اقتًبت قيمة معامل الارتباط من) ( كلما كاف الارتباط مرتفعا ) سالبا أو موجبا 
 (249، ص 2011) رجاء أبو علام، ( كلما كاف الارتباط ضعيفا. 0قيمة معامل الارتباط من ) كلما اقتًبت 



 

 

 

 

 عرض النتائج وتفسيرىا ومناقشتها

 عرض وتحليل النتائج  /1

 مناقشة النتائج على ضوء الفرضيات /2

 
 

 لرابعاالفصل 
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 حول مقياس الثقافة التنظيمية :/ عرض وتحليل نتائج إجابات أفراد العينة 1
 (: عرض نتائج إجابات أفراد العينة حول مقياس الثقافة التنظيمية 10الجدول رقم )   

 

الانحراف 
اري المعي

 للمحور

الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
الحسابي 

 للمحور

المتوسط 
 الحسابي

%   درجة الموافقة بالنسبة المئوية

رقم 
 العبارة

غير  القيمة
موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

 موافق محايد
موافق 
 بشدة

 

0.764 

0.854 

 

3.83 

4.08 00 00 20 52 28 01 

وة
امق

 

0.546 3.58 02 18 18 44 18 02 

0.741 3.70 02 08 28 42 20 03 

0.910 3.98 00 06 26 32 36 04 

 

0.723 

0.687 

 

3.70 

3.94 00 08 16 50 26 05 

وة
صف

 ام

0.678 3.06 00 02 26 56 16 06 

0.945 3.96 00 02 20 58 20 07 

0.852 3.86 00 06 22 52 20 08 

 

0.810 

0.954 

 

3.50 

 

3.96 00 04 28 36 32 09 

فأ ة
كا
 الم

0.645 3.36 02 16 36 36 10 10 

0.687 3.46 04 08 36 42 10 11 

0.964 3.22 12 14 24 40 10 12 

 

0.798 

0.722 

 

3.59 

3.46 06 08 36 34 16 13 

ظام
من ا

 0.818 3.48 04 12 28 44 12 14 

0.741 3.82 00 04 30 46 20 15 

0.688 3.62 02 08 32 42 16 16 

 

0.852 

0.951 

 

3.73 

 

3.50 04 12 28 42 14 17 

ءة
كفا

 ام

0.627 3.88 06 16 20 40 18 18 

0.764 3.78 00 08 30 38 24 19 

0.654 3.76 00 04 26 60 10 20 
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0.786 

0.985 

 

3.51 

3.66 04 06 26 48 16 21 

الة
عد

 ام

0.675 3.52 02 12 30 44 12 22 

0.654 3.44 04 10 32 46 08 23 

0.928 3.42 04 18 32 24 22 24 

 

0.753 

0.950 

 

3.57 

3.58 04 10 22 52 12 25 

ل
عم
 ام
رق

 26 08 60 28 04 00 3.72 0.627 ف

0.681 3.56 02 20 18 40 20 27 

0.629 3.42 04 20 24 34 18 28 

 

0.744 

0.825 

 

3.74 

3.72 06 08 20 40 26 29 

ية
عل ا

امف
 0.833 3.74 04 08 24 38 26 30 

0.673 3.78 02 10 14 56 18 31 

0.546 3.74 04 08 24 38 26 32 

0.794 
 

 الثقافة التنظيمية )بشكل عام( 3.64

 spss المصدر:من إعداد الباحث انطلاقا من مخرجات برنامج                     

كونة للثقافة التنظيمية مسائدة  توجد قيم:  التي تنصى / عرض وتفسير ومناقشة نتائج الفرضية الأول1-1
 لدى الموظفين في وزارة الشباب والرياضة بالجزائر.

إلذ  لمقياس الثقافة التنظيميةدلالة الفروؽ الإحصائية ( واتطاص بمستوى 10حيث تشتَ نتائج اتصدوؿ رقم )   
( حيث بلغ اتظتوسط x =0.05الدلالة ) فروؽ ذات دلالة إحصائية لكل عبارات اتظقياس عند مستوىوجود 

(، تؽا يعتٍ أف أراء اتظوظفتُ في مقر وزارة الشباب والرياضة اتجهت تؿو 3.64اتضسابي لكل عبارات اتظقياس )
وبعد ترتيب المحاور ترتيبا تنازليا وفق متوسطاتها اتضسابية ، بمستوى استجابة مرتفعاتظوافقة على عبارات اتظقياس 

  :حصلنا على الأتي
(،  للعبارات مرتبة تنازليا رقم 3.83بمتوسط حسابي إترالر بلغ ) القوةفي اتظرتبة الأولذ سادت القيمة التنظيمية  ●
(،  تؽا يدؿ على أف أراء اتظوظفتُ في مقر وزارة الشباب والرياضة  اتجهت تؿو 02( ثم )03( ثم )04( ثم )01)

  تفع.بمستوى استجابة مر اتظوافقة على عبارات المحور 
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الإدارة الناجحة ىي التي تتحمل مسؤولية تحديد مستقبل اتظنظمة، ومن ثم فهي تتبتٌ قيمة القوة التي تدعو ف   
اتظديرين إلذ إدارة اتظنظمة بفاعلية من خلبؿ إدراكها تظقاومة الأفراد للسلطة في اتظنظمة، والعمل على التقليل من 

وتكتسب القوة من أربعة  ،شكلبتاتظما يؤدي إلذ التغلب على  تأثتَ إكراىهم أو إجبارىم على قبوؿ السلطة
ويتم اكتساب ىذه اتظصادر الأربعة للقوة واتضفاظ  ،مصادر ىي: اتظلكية، واتظعلومات، واتصاذبية، واتظكافأة والعقاب

)بسام لطة الفاعلة.على تهيئة الظروؼ اتطاصة بالاىتماـ والاحتًاـ، والقدرة على اتخاذ القرارات اتظناسبة واللبزمة للس

 (28ىـ، ص1425، بن مناور العنزي

للعبارات مرتبة تنازليا  (، 3.74بمتوسط حسابي إترالر بلغ )  الفاعليةفي اتظرتبة الثانية سادت القيمة التنظيمية   ●
ت (، تؽا يدؿ على أف أراء اتظوظفتُ في مقر وزارة الشباب والرياضة  اتجه29( ثم )30( ثم )32( ثم )31رقم ) 

    بمستوى استجابة مرتفع.تؿو اتظوافقة على عبارات المحور 
تتبتٌ اتظنظمة قيمة الفاعلية في التوصل إلذ صػنع واتخػاذ القػرارات اتظناسػبة، واتضػد مػن الصػراعات الشخصػية حيث    

يػػوف بفاعليػة البنػػاء ومػػن ىنػا يهػػتم القػادة والإدار  ،والالتػزاـ بتقيػيم اتظعلومػػات للتأكػد مػػن فاعليتهػا عنػػد اتخػاذ القػرارات
التنظيمػػي، وترػػع وتنظػػيم البيانػػات الصػػحيحة واتظعلومػػات الدقيقػػة مػػن مصػػادرىا اتظختلفػػة مػػن أجػػل فهػػم اتظشػػكلبت 

 (29ىـ، ص1425، )بسام بن مناور العنزي التي تواجو اتظنظمة واقتًاح بدائل مناسبة تضلها.

بأف بيئة العمل يعتمد تؾاح عملها على  يدركوف  تؽا يدؿ على أف اتظسؤولتُ في مقر وزارة الشباب والرياضة   
ضماف حرية انتقاؿ اتظعلومات واتظعارؼ ومشاركتها بتُ اتظوظفتُ وعلى زيادة مستوى الاعتماد اتظتبادؿ لتحقيق 
النتائج وتشجيع ذلك من خلبؿ تعظيم العائد على كل اتظوظفتُ ذوي الاتجاىات التعاونية بالإضافة إلذ انفتاحهم 

الاجتماعات واتظؤتدرات في عملية  وكذا بوعيهم بدورفكار عمل وأساليب اتؾاز دائمة التطور والتجديد، وتقبل لأ
اتخاذ القرارات لأنو من خلبتعا يتم تصحيح الأخطاء وتدارؾ النقص كما تنكن من وضع إستًاتيجية اتظستقبل في 

 برات التي تم اكتسابها خلبؿ مستَة العمل.التعامل مع اتظشاكل ففي ىذه الاجتماعات يتم تبادؿ اتظعلومات واتط
، للعبارات مرتبة تنازليا )3.73بمتوسط حسابي إترالر بلغ ) الكفاءةفي اتظرتبة الثالثة سادت القيمة التنظيمية   ●

(، تؽا يدؿ على أف أراء اتظوظفتُ في مقر وزارة الشباب والرياضة  اتجهت تؿو 17( ثم )20( ثم )19( ثم )18رقم )
    بمستوى استجابة مرتفع.قة على عبارات المحور اتظواف

ىذا يدؿ على توفر ثقافة تنظيمية تتميز ببيئة عمل تساعد على نقل اتطبرات واتظهارات للموظفتُ تساعدىم  -
على تطوير قدراتهم لتحقيق أداء متميز فمثل ىذه اتظمارسات تكسبهم اتجاىات اتكابية تؿو العمل وتؿو الزملبء 

 على تكوين علبقات اجتماعية وطيدة. وىذا يساعد 
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تتبػػتٌ اتظنظمػػة الناجحػػة قيمػػة الكفػػاءة في أداء العمػػل بطريقػػة صػػحيحة وإكسػػاب العػػاملتُ اتجاىػػات إتكابيػػة حيػػث    
تطػػػوير قػػيم الثقافػػة التنظيميػػػة والتػػزاـ مػػػديري الإدارات العليػػا التزامػػػاً تامػػاً بقيمػػػة وىػػذا مػػػن خػػلبؿ  ،تؿػػو العمػػل اتصػػػاد

جػػل الأداء الفاعػػل وتوجيػػو الأفػػراد إلذ تحسػػتُ العمػػل وإتقانػػو، مػػع ملبحظػػة أف الكفػػاءة تتوقػػف علػػى الكفػػاءة مػػن أ
حيػػػث ثبػػػت أف اتظشػػػاركة في صػػػنع القػػػرارات تعػػػا أثرىػػػا في تنميػػػة كفػػػاءة القيػػػادات الإداريػػػة في  ،التكيػػػف مػػػع القػػػرارات

 ىداؼ اتظنظمة.اتظستويات الدنيا من التنظيم وتزيد من إحساسهم باتظسؤولية وتفهمهم لأ
للعبارات مرتبة تنازليا  ،(3.70بمتوسط حسابي إترالر بلغ ) الصفوةفي اتظرتبة الرابعة سادت القيمة التنظيمية   ●

(، تؽا يدؿ على أف أراء اتظوظفتُ في مقر وزارة الشباب والرياضة  اتجهت 06( ثم )08( ثم ) 05( ثم )07رقم )
    ى استجابة مرتفع.بمستو تؿو اتظوافقة على عبارات المحور 

تتطلب القيادة الإدارية الفاعلة، تغموعة كبتَة وعالية من القدرات والكفاءات النػادرة نسػبياً، الػتي تتػوفر في حيث    
  : تحديػػػد الكفػػػاءات خيػػػاراً صػػػعباً إذ يػػػتم اختيػػػارىم وفقػػػاً لعػػػدة معػػػايتَ منهػػػا -كقيمػػػة–ولػػػذا تعػػػد الصػػػفوة  ،الصػػػفوة

عية، وتقصػػػي سػػجل السػػػلوؾ، والتعػػػرؼ علػػػى قػػيم اتظرشػػػح تجػػػاه الإدارة وتقيػػػيم الكفػػػاءات واسػػتخداـ اتظعػػػايتَ اتظوضػػػو 
 (28ىـ، ص1425، )بسام بن مناور العنزي .و، واستكشاؼ دوافعوالفعلية ل

تتفػػق ىػػذه النتيجػػة مػػع تغموعػػة الأسػػس واتظبػػادئ الػػتي تدكػػن مػػن اسػػتثمار قػػدرات الفػػرد أحسػػن اسػػتثمار وذلػػك  -
يق للؤفػػػراد الػػذين تتػػػوفر فػػيهم اتظواصػػػفات والقػػدرات واتطصػػػاؿ الػػتي تدكػػػنهم مػػن أداء أعمػػػاتعم ابتػػداء بالاختيػػػار الػػدق

إلذ أتقيػػػة توظيػػػف أفضػػػل الأفػػػراد تؽػػػن يتميػػػزوف  جـــاكوب واريكســـون وىنتـــروقػػػد أشػػػار كػػػل مػػػن بالشػػػكل اتصيػػػد، 
ضػرورة تركيػز مقػابلبت  شـيليباتظهارات اتظتنوعة وتنتلكوف القدرة على الإبداع ومن أجػل اكتشػاؼ ىػذه القػدرة يػرى 

التوظيػػػف في اتظؤسسػػػة علػػػى جوانػػػب السػػػلوؾ الإبداعيػػػة للمرشػػػح للعمػػػل، وضػػػرورة توجيػػػو تصػػػاف متخصصػػػة لفحػػػص 
 (208، ص2005)عبد الحليم رفعت الفاعوري،  اتظهارات وانتقاء اتظوظفتُ.

للعبارات مرتبة تنازليا ، (3.59بمتوسط حسابي إترالر بلغ ) النظامفي اتظرتبة اتطامسة سادت القيمة التنظيمية  ●
(، تؽا يدؿ على أف أراء اتظوظفتُ في مقر وزارة الشباب والرياضة  اتجهت تؿو 13( ثم )14( ثم )16( ثم )15رقم )

   بمستوى استجابة مرتفع.اتظوافقة على عبارات المحور 
سػػية للسػػلوؾ اتظقبػػوؿ. وتدػػارس تطػػوّر كػػل تراعػػة إطػػاراً مػػن القػػوانتُ الػػتي تػػنظم تصػػرفاتها، وتػػوفر القواعػػد الأساحيػػث 

اتظنظمػػات نفػػوذاً كبػػتَاً علػػى سػػلوؾ موظفيهػػا مػػن خػػلبؿ تلػػك القػػوانتُ. لػػذا فاتظنظمػػة الناجحػػة ىػػي الػػتي تبتكػػر نظامػػاً 
مناسػػباً مػػػن قواعػػد السػػػلوؾ الػػتي تتناسػػػق بػػدورىا في منظومػػػة مػػن القػػػوانتُ. لػػذا فػػػإف معظػػم اتظػػػديرين يػػدركوف الأتقيػػػة 

 (30ىـ، ص1425، )بسام بن مناور العنزي ظيم سلوؾ العاملتُ باتظنظمة.الأساسية للقانوف في تن
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(، حيث أكد أفراد العينة أف القانوف 2011و تتفق ىذه النتيجة مع إحدى نتائج دراسة )بورزامة رابح،  -
الداخلي للهيئة الرياضية تلقق فعالية في العمل ويساعد على العمل اتصدي، واتفقت كذلك مع دراسة )زداـ 

(، والتي أقر أغلب أفراد العينة من مستَي وعماؿ مركب الشهيد تزلبوي بقسنطينة بأف النظاـ 2011مار، ع
 الرقابي اتظتبع كاؼ تصعل العماؿ يؤدوف أعماتعم بكفاءة عالية. 

للعبارات مرتبة  ،)3.51بمتوسط حسابي اترالر بلغ ) فرق العملفي اتظرتبة السادسة سادت القيمة التنظيمية   ●
(، تؽا يدؿ على أف أراء اتظوظفتُ في مقر وزارة الشباب والرياضة  28( ثم )27( ثم )25( ثم )26نازليا رقم )ت

 بمستوى استجابة مرتفع.اتجهت تؿو اتظوافقة على عبارات المحور 
رية من وىذا يدؿ على توفر التعاوف بتُ اتظوظفتُ وإتنانهم بأف تبسيط الإجراءات والتخفيف من التعقيدات الإدا -

أىم مقومات الرفع من الأداء لنجاح العمل في الوزارة، تؽا يعكس تغهودات اتظسؤولتُ في ترسيخ معتقدات العمل 
اتصماعي لدى اتظوظفتُ والتي ىي عبارة عن أفكار مشتًكة حوؿ طبيعة العمل وكيفية اتؾاز اتظهاـ وفق علبقة 

 (53، ص2007)يوسف جغلولي، لعمل اتصماعي تراعية تفاعلية ومن ىذه اتظعتقدات أتقية اتظشاركة وا
تنجز اتصماعة اتظتميزة بالديناميكية، والفاعلية، والقيادة الرشيدة أىداؼ اتظنظمة من خلبؿ فرؽ العمل حيث     

لذا تتبتٌ اتظنظمات الناجحة )قيمة فرؽ  ،بصورة أكثر فاعلية من فرد لو موىبة أو تغموعة من الأفراد العاديتُ
وبناء   قاً من أتقية تلك الفرؽ في تعويض جوانب الضعف الفردية بجوانب القوة لدى أعضاء الفريقالعمل( انطلب

وىذا يتطلب اختيار فرؽ العمل بعناية وتبصر من أجل الصالح العاـ   الإتراع والالتزاـ، وإثارة الدافعية للعمل،
اتظهنية، ومن أجل تلبحم تغموعة الأفراد  للمنظمة، ومن أجل إتكاد توازف أفضل بتُ اتظهارات الشخصية والأنظمة

 (30ىـ، ص1425، )بسام بن مناور العنزي اتظتقاربتُ في أىدافهم ولديهم اتظهارات الأساسية للعمل اتصماعي.

كما تتفق مع أىم ما ركزت عليو اتظدرسة الكمية للئدارة وىي التأكيد على أتقية النشاطات اتصماعية والتعاونية   -
الباحثاف )كينيكي وكرينتً( بأف  ودية قدرات الأفراد على الأداء. وفي نفس السياؽ أكد كل منللتغلب على تػد

تعزيز استقرار النظاـ اتصماعي، من خلبؿ التشجيع على الانسجاـ والتعاوف بتُ  من وظائف الثقافة التنظيمية
 (17، ص2003)حسن حريم،  أعضاء اتظنظمة

( والتي أترع أفراد العينة على وجود تعاوف كبتَ 2009راسة )بعيط عيسى،وتتفق ىذه النتيجة مع إحدى نتائج د -
 داخل تراعة العمل ووجود روابط الصداقة والزمالة ىذه الروابط التي تديز العلبقات بتُ أفراد اتصماعة.

(والتي خلصتا إلذ حرص الإدارة على 2011( و)كرنً دروازي،2011كذلك اتفقت مع دراسة )بورزامة رابح،
 مل بروح الفريق ووجود مفهوـ العمل كفريق واحد باتظؤسسة واضح ومطبق. الع
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، للعبارات مرتبة تنازليا )3.51بمتوسط حسابي إترالر بلغ ) العدالةفي اتظرتبة السابعة سادت القيمة التنظيمية  ●
الرياضة  اتجهت تؿو (، تؽا يدؿ على أف أراء اتظوظفتُ في مقر وزارة الشباب و 24( ثم )23( ثم )22( ثم )21رقم )

    بمستوى استجابة مرتفع.اتظوافقة على عبارات المحور 
تدرؾ اتظنظمات الناجحة أف رضا العاملتُ وشعورىم بالعدالة في اتظعاملة والرواتب واتظكافآت يعد حافزاً حيث    

أف يعاملوا تريع العاملتُ  لذا تتبتٌ ىذه اتظنظمات قيمة العدالة التي تتطلب من اتظديرين والقادة ،للؤداء الفاعل
معاملة واحدة بهدؼ اتضصوؿ على ولائهم وانتمائهم، والالتزاـ بواجباتهم من أجل حصوتعم على حقوقهم بطريقة 

 (29ىـ، ص1425، )بسام بن مناور العنزي تتوافر فيها العدالة واتظساواة.
، للعبػارات مرتبػة تنازليػا )3.50 إترػالر بلػغ )بمتوسػط حسػابي المكافأةفي اتظرتبة الثامنة سادت القيمة التنظيمية   ●

(، تؽا يدؿ على أف أراء اتظوظفتُ في مقػر وزارة الشػباب والرياضػة  اتجهػت تؿػو 12( ثم )10( ثم )11( ثم )09رقم )
اتظنظمة الناجحة ىي التي تتبتٌ قيمة اتظكافػأة وتقػوـ بتحديػد ف ،بمستوى استجابة مرتفعاتظوافقة على عبارات المحور 

تسػػػتخدـ أنظمػػػة الثػػػواب والعقػػػاب مػػػن أجػػػل توحيػػػد جهػػػود اتظنظمػػػة في اتجػػػاه رفػػػع فهػػػي  ،ايتَ النجػػػاح ومكافأتػػػومعػػػ
وتظا كانت اتظكافأة تػؤثر تحػت ظػروؼ معينػة في الأسػاليب الػتي يتصػرؼ بهػا الأفػراد في بعػض أمػورىم  ،مستوى الأداء

ل السػػػلوؾ وتوحيػػػد اتصهػػػود مػػػن أجػػػل تحقيػػػق تشػػػكي،فإنػػػو تنكػػػن اسػػػتخداـ قػػػوة اتظكافػػػأة لاجتػػػذاب العػػػاملتُ القادرين
 ، (29ىـ، ص1425، )بسام بن مناور العنزي أىداؼ اتظنظمة.

 مما سبق تقديمو يستنتج الباحث أن الفرضية الأولى محققة. -

 عرض وتحليل نتائج إجابات أفراد العينة حول استبيان الالتزام التنظيمي : /2
 العينة حول استبيان الالتزام التنظيمي أفراد إجابات(:  11الجدول رقم )         

الانحراف 
المعياري 
 للمحور

الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
الحسابي 

 للمحور

المتوسط 
 الحسابي

 درجة الموافقة بالنسبة المئوية

رقم 
 العبارة

غير  البعد
موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

 موافق محايد
موافق 
 بشدة

 

 

 

0.755 

0.954 

 

 

 

3.85 

4.08 00 00 20 52 28 33 

مل
 الع

جهة
جاه 

ة ات
ؤولي

مس
 ال

0.921 3.55 02 18 19 43 18 34 

0.823 3.70 02 08 28 42 20 35 

0.645 3.98 00 06 26 32 36 36 

0.752 3.92 00 08 16 52 24 37 

0.740 3.87 00 02 26 55 17 38 



             اومناقشته وتفسيرىا النتائج عرض                                                               : الرابعالفصل 

 
     

 

82 

0.743 3.97 00 02 20 57 21 39 

0.920 3.77 00 06 22 51 19 40 

 

 

 

0.827 

0.642 

 

 

 

3.57 

3.97 00 04 28 35 33 41 

مل
بالع

رار 
ستم

 الا
 في

غبة
 الر

0.634 3.37 02 15 37 36 10 42 

0.732 3.43 05 07 36 44 08 43 

0.824 3.32 14 40 20 16 10 44 

0.861 3.48 06 08 35 34 17 45 

0.634 3.48 04 12 28 44 12 46 

0.971 3.94 00 06 30 48 20 47 

0.677 3.60 02 08 34 40 16 48 

 

 

 

0.846 

0.921 

 

 

 

3.58 

3.50 04 12 28 42 14 49 

سة
ؤس

الم
ن ب

يما
 الإ

0.624 3.62 02 16 20 42 20 50 

0.688 3.78 24 38 30 08 00 51 

0.733 3.76 00 04 26 60 10 52 

0.743 3.64 04 06 26 50 14 53 

0.672 3.53 01 12 32 43 12 54 

0.937 3.42 04 10 33 46 07 55 

0.812 3.42 04 18 32 24 22 56 

 

0.788 

0.627  

 

 

 

3.68 

 

 

 

3.82 02 10 12 58 18 57 

في
وظي

ء ال
ولا

 ال

0.637 3.72 00 04 28 60 08 58 

0.782 3.56 20 40 18 20 02 59 

0.865 3.42 04 20 24 34 18 60 

0.675 3.72 06 08 20 40 26 61 

0.684 3.71 03 09 26 38 24 62 

0.678 3.78 18 56 14 10 02 63 

0.931 3.73 04 08 24 39 25 64 

)بشكل عام( الالتزام التنظيمي 3.67  0.792  
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 spssالمصدر:من إعداد الباحث انطلاقا من مخرجات برنامج 

التزام تنظيمي لدى الموظفين في وزارة يوجد :  التي تنصناقشة نتائج الفرضية الثانية / عرض وتفسير وم2-1
 بالجزائر. الشباب والرياضة

" إلذ الالتزام التنظيمي "لاستبيان دلالة الفروؽ الإحصائية ( واتطاص بمستوى 11تشتَ نتائج اتصدوؿ رقم )  
( حيث بلغ اتظتوسط x =0.05مستوى الدلالة ) فروؽ ذات دلالة إحصائية لكل عبارات اتظقياس عندوجود 

(، تؽا يعتٍ أف أراء اتظوظفتُ في مقر وزارة الشباب والرياضة اتجهت تؿو 3.67اتضسابي لكل عبارات الاستبياف )
وبعد ترتيب المحاور ترتيبا تنازليا وفق متوسطاتها اتضسابية ، بمستوى استجابة مرتفعاتظوافقة على عبارات الاستبياف 

 ا على الأتي :حصلن
تؽا يدؿ على أف أراء  (،3.85) بمتوسط حسابيالمسؤولية اتجاه جهة العمل  في اتظرتبة الأولذ عبارات تػور  ●

  بمستوى استجابة مرتفع.اتظوظفتُ في مقر وزارة الشباب والرياضة  اتجهت تؿو اتظوافقة على عبارات المحور 
اتظوظفتُ وتلدد إلذ أية درجة ىم مستعدين لتحمل مسؤولياتهم وىذا  ويدؿ ذلك على اتظهنية العالية التي تنتلكها -

يدخل ضمن مفهوـ التمكتُ، والذي يهدؼ إلذ تزود العاملتُ بالصلبحيات التقنية والإدارية والإنسانية للقياـ 
ة في الإتقاف، لأف لإتقاف الأعماؿ لا بد لو من زيادة اتظعرفة فيها إلذ جانب زيادة اتظهارات اللبزمبأداء متميز، و 

وىذا ما يؤكد وجود علبقة كبتَة بتُ القيم السائدة في اتظنظمة ومستويات التزاـ أفرادىا فاتظؤسسة ىي اتظسؤولة عن 
زرع القيم الاتكابية التي تدعوا إلذ التجديد والابتكار ومشاركة الأفراد في تحقيق أىدافها وتوفتَ جو عمل تؽتاز يزيد 

 ق الأىداؼ بكفاءة وفعالية.من دافعية الفرد تؿو تحقي

تؽا يدؿ على أف أراء اتظوظفتُ في مقر  (،3.68) بمتوسط حسابي الولاء الوظيفي في اتظرتبة الثانية عبارات تػور  ●
 بمستوى استجابة مرتفع.وزارة الشباب والرياضة  اتجهت تؿو اتظوافقة على عبارات المحور 

يخ انتمائهم وإخلبصهم في خدمة اتظنظمة وتحقيق الولاء والانتماء فاتظوظفوف يروف أف اتظشاركة تدكنهم من ترس -
تعا، أي أف اتظشاركة تشعر الفرد بأنو جزء لا يتجزأ من ىذه اتظنظمة تؽا يزيد في تفانيو في أداء عملو، ويرى كند 

صنع ىذه  رسلي أف عالد الاجتماع رانسيس ليكرت يرى أف أفضل القرارات تنتج عن اتظشاركة وأف اتظشاركتُ في
)كند رسلي دولنغ ، . القرارات يكونوف أكثر التزاما في عملية تنفيذىا من أولئك الذين لد يشاركوا في صنعها

 (198،ص2001
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كما يرى بوستً أف اتظشاركة ىي الوسيلة الفعالة التي تجلب روح التعاوف بتُ الأفراد والتعاوف ىو الكفاءة   -
 (282ص، 2004. ) بوستر كوزس، افظة عليوالأساسية لتحقيق الأداء العالر والمح

تؽا يدؿ على أف أراء اتظوظفتُ في  ،(3.58)بمتوسط حسابي  الإيمان بالمؤسسة في اتظرتبة الثالثة عبارات تػور  ●
 بمستوى استجابة مرتفع.مقر وزارة الشباب والرياضة  اتجهت تؿو اتظوافقة على عبارات المحور 

لثقافة التي ترتكز على اتطبرة اتظكتسبة التي يعطيها أعضاء التنظيم قيمة معينة وىو ما يتفق مع نظرية سجية ا -
مشتًكة، وتعبر ىذه اتطبرة عن الصيغة العاطفية للسلوؾ اتظنمط اجتماعيا، أو عن تغموعة اتظشاعر والعواطف تؿو 

مارسة الذين يؤدياف إلذ تراكم العالد التي تؤثر في معظم سلوكيات الأفراد، وىذه اتطبرة تنمو من خلبؿ التدريب واتظ
مكوناتها لدى الفرد، وينتج عن ىذا التًاكم شكل اتظهارة واتظعرفة التي تحدد سلوؾ الفرد وتؤثر فيو وتتجو عناصر 

)فرحان  الثقافة في ىذه اتطبرات إلذ نوع من الانسجاـ والتوافق مع القيم والاتجاىات العامة في شخصيات الأفراد.

 (38،ص2005الشلوي،

تؽا يدؿ  ،(3.57) حسابي بمتوسطالرغبة في الاستمرار بالعمل في المؤسسة  في اتظرتبة الرابعة عبارات تػور  ●
 بمستوى استجابة مرتفع.على أف أراء اتظوظفتُ في مقر وزارة الشباب والرياضة اتجهت تؿو اتظوافقة على عباراتو 

( والتي أترع أفراد العينة على أنهم يؤدوف 2009وتتفق ىذه النتيجة مع إحدى نتائج دراسة ) بعيط عيسى، -
أدوارىم في تراعة العمل على أحسن وجو، ويكوف ناتج عن مساتقة الفرد في اتخاذ القرار داخل تراعتو، ىذا ما 

 يشجعو في الاستمرار بالعمل بجد واتظثابرة على تحقيق أىداؼ اتصماعة وشعوره بالرضا عن أدائو لعملو.

الالتزام التنظيمي  مرتفع من مستوىيوجد ا سبق تقدتنو أف الفرضية الثانية تػققة، أي أنو يستنتج الباحث تؽ -
 في وزارة الشباب والرياضة بالجزائر.لدى الموظفين 
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 عرض وتفسير ومناقشة نتائج فرضيات الدراسة : /3

ارتباطيو بين الثقافة التنظيمية علاقة عرض وتفستَ ومناقشة نتائج الفرضية الثالثة التي تنص على وجود  /3-1
 والمسؤولية اتجاه جهة العمل لدى الموظفين في وزارة الشباب والرياضة بالجزائر.

 العينة المتغير
معامل الارتباط 

 بيرسون
 مستوى الدلالة

 الثقافة التنظيمية
 0.05داؿ عند  *0.731 100

 المسؤولية اتجاه جهة العمل

 علاقة الارتباطية بين الثقافة التنظيمية والمسؤولية اتجاه جهة العمليوضح ال( 12) جدول رقم           

 ( يتضح أف : 12بالنظر إلذ اتصدوؿ رقم ) -
( عند مستوى *0.731اتظسؤولية اتجاه جهة العمل بلغ ) معامل الارتباط بتَسوف بتُ اتظتغتَين الثقافة التنظيمية و

وبالتالر تثبت صحة فرضية البحث الثالثة والتي طردية قوية بينهما،  (، تؽا يدؿ على وجود علبقة0.05الدلالة )
توجد علاقة ارتباطيو بين الثقافة التنظيمية والمسؤولية اتجاه جهة العمل لدى الموظفين في وزارة  نصت :

 الشباب والرياضة بالجزائر.
  : تفسير ومناقشة النتائج 

اتظسؤولية اتجاه جهة العمل تم حساب معامل الارتباط  التنظيمية و لغرض معرفة العلبقة الارتباطية بتُ الثقافة   
(، تؽا يدؿ على وجود علبقة اتكابية بتُ اتظتغتَين ذات دلالة إحصائية، وتفستَ ذلك *0.731بتَسوف والذي بلغ )

 في مقر وزارة أنو كلما زاد توافر قيم الثقافة التنظيمية كلما زاد الإحساس باتظسؤولية اتجاه العمل لدى اتظوظفتُ
الفرد بالالتزاـ تؿو البقاء في  إحساسولية اتجاه اتظؤسسة تعتٍ ؤ اتظسالشباب والرياضة، فنتائج ىذه الدراسة تؤكد بأف 

اتظنظمة وذلك مقابل الدعم اتصيد الذي تقدمو اتظنظمة تظنتسبيها والسماح تعم باتظشاركة والتفاعل الاتكابي، ليس 
فية تنفيذ العمل بل اتظساتقة في وضع الأىداؼ ورسم السياسات العامة للمنظمة تؽا وكي الإجراءاتفقط في تحديد 

 تيال تكعل الفرد تنتنع عن ترؾ منصبو لكونو ملتزما أخلبقيا في تدكتُ اتظنظمة في تحقيق أىدافها وتنفيذ السياسات
                                            .مةوكذلك لالتزامو بأخلبؽ اتظهنة التي تحتم عليو البقاء في اتظنظ ،شارؾ في وضعها

         ( 394، ص1998 )عبد الرزاق،                                                                                  
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لدى  واتظسؤولية اتجاه جهة العملعزو الباحث نتيجة العلبقة الارتباطية القوية ما بتُ متغتَ الثقافة التنظيمية وي -

اتظوظفتُ في مقر وزارة الشباب والرياضة إلذ وعيهم بالالتزامات واتظسؤوليات القانونية والأخلبقية اتظلقاة على 
 مهم دوف أف يقعوا تحت طائلة ىذه اتظسئوليات.عاتقهم فلببد أف يعوىا حتى يستطيعوا القياـ بمها

 حوكذلك ىذا يفسر بوجود تؽارسات من طرؼ القيادة في تدكتُ اتظوظفتُ من معرفة مهامهم و واجباتهم بشر  -
العمل حرصا منها على تعزيز فهمهم وتنشئة اتظوظف على سلوؾ مراد تعزيزه في أدائو، فتبعية اتظوظفتُ   إجراءات

ظيمية تظهامهم مرتبطة برئيس اتظصلحة عن طريق التعليمات الشفوية في الاجتماعات أو اتظقابلبت في معرفتهم التن
من خلبؿ و  م داخل مكتبه موظيفته أعباءتؽا يدربهم على تحمل اتظسؤولية التي وتحمل  ،التعليمات الكتابية أو

لقرارات الروتينية لاف اتظوظف اعتاد اتظرؤوستُ في ا إشراؾنتائج اتظقابلبت مع بعض اتظسؤولتُ فأنها تعمل على 
بينما القرارات   قواعد تنظيمية متعارؼ عليها ولا تتطلب تحمل مسؤولية أكبر إلذعليها وكوف حلها يستند 

 ليست من اختصاصهم كونها تستدعي  السرية في العمل ومن اختصاص اتظسؤولتُ في حد ذاتهم. الإستًاتيجية
القيم السائدة بتُ اتظوظفتُ في الذي توصل إلذ أف  (2015 شعيب دين،اسة )تتفق نتائج ىذه الدراسة مع در  -

، كما أف التوقعات جعل قيم مديرىا وقادتها منسجمة مع قيم العماؿ إلذالرياضية تسعى  واتظنشاتاتظؤسسات 
ق بمستوى وحجم لأدائهم وزيادة قدرتها على التحكم الدقي الإدارةالتنظيمية مكنت العاملتُ بشعورىم بعدالة تقييم 

انسجاـ بتُ الرؤساء  بإتكاد الإنسانيةبضرورة الاىتماـ بالعلبقات والذي أوصى  ،اتؾازىم لأعماتعم الوظيفية
اتضرية الكاملة للعاملتُ  في عرض أي مشكلة فنية  إعطاءواتظرؤوستُ وتوزيع الأدوار وبناء الثقة بينهم، وضرورة 

 لية .ؤو من خلبؿ الشعور باتظسواتظقتًحات  الأفكاروعدـ التحفظ في عرض 
العاملتُ قادرين  الذي توصل إلذ أف  (2011، كريم دروازيكما اتفقت كذلك نتائج ىذه الدراسة مع دراسة )  -

على اتؾاز أعماتعم بدقة وبالسرعة اتظناسبة، وقدرتهم على تصحيح أخطاء العمل وبذتعم اتصهد الكافي لاتؾاز 
وأف الإدارة تزودىم باتظهارات اللبزمة لتحمل اتظسؤولية بالقوانتُ والأنظمة، الأعماؿ بصورة صحيحة، والتزامهم 

وىي فرصة لتطوير أعماتعم وأنفسهم، و أنهم يتمكنوف من اتؾاز البعض من أعماتعم دوف الرجوع للمستويات 
وبناءا على العمل  الإدارية العليا، تؽا يعزز ثقتهم في أنفسهم تدكنهم من التعبتَ عن أفكار جديدة متعلقة بمهاـ 

ىذه النتائج أوصى الباحث بزيادة الاىتماـ بوظيفة التنظيم خاصة بما يتعلق بإدارة اتظوارد البشرية والعمل على 
 ترسيخ فكرة تحمل اتظسؤولية والثقة والتعاوف في العمل.  

بين الثقافة  قويةو توجد علاقة ارتباطييستنتج الباحث تؽا سبق تقدتنو أف الفرضية الثالثة تػققة، أي أنو 
 التنظيمية والمسؤولية اتجاه جهة العمل لدى الموظفين في وزارة الشباب والرياضة بالجزائر.



             اومناقشته وتفسيرىا النتائج عرض                                                               : الرابعالفصل 

 
     

 

87 

 علاقة ارتباطيو بين الثقافة التنظيمية وعرض وتفستَ ومناقشة نتائج الفرضية الرابعة التي تنص على وجود  / 3-2

 زارة الشباب والرياضة.لدى الموظفين في مقر و  الرغبة في الاستمرار بالعمل

 العينة المتغير
معامل الارتباط 

 بيرسون
 مستوى الدلالة

 الثقافة التنظيمية
 0.05 داؿ عند *0.585 100

 الرغبة في الاستمرار بالعمل

 علاقة الارتباطيو بين الثقافة التنظيمية و الرغبة في الاستمرار بالعمل( يوضح ال13جدول رقم )             

 ( يتضح أف :13ظر إلذ اتصدوؿ رقم ) بالن -
(، عند مستوى *0.585الرغبة في الاستمرار بالعمل بلغ ) معامل الارتباط بتَسوف بتُ اتظتغتَين الثقافة التنظيمية و

وبالتالر تثبت صحة فرضية البحث  (، تؽا يدؿ على وجود علبقة طردية بدرجة متوسطة بينهما،0.05الدلالة )
لدى الموظفين  الرغبة في الاستمرار بالعمل توجد علاقة ارتباطيو بين الثقافة التنظيمية و :الثانية و التي نصت 

 في وزارة الشباب والرياضة بالجزائر.

 : تفسير ومناقشة النتائج 
الرغبة في الاستمرار بالعمل تم حساب معامل الارتباط  لغرض معرفة العلبقة الارتباطية بتُ الثقافة التنظيمية و   

وىذا يدؿ على أف  (، تؽا يدؿ على وجود علبقة اتكابية بتُ اتظتغتَين بدرجة متوسطة،*0.585وف الذي بلغ )بتَس
اتظوظفتُ لديهم رغبة جيدة بالعمل في اتظديرية فهم لا يفكروف بتًؾ العمل ولديهم استعداد لبذؿ جهود لنجاح 

الرغبة في الاستمرار بالعمل بة كلما زاد الإحساس وتفستَ ذلك أنو كلما زاد توافر قيم الثقافة التنظيمي منظمتهم،
الين وماير لدى اتظوظفتُ في مقر وزارة الشباب والرياضة، وتؤكد ىذه النتائج ما أشار إليو 

(Allen&Meyer,1990) ببعد الالتزاـ التنظيمي يتمثل بعد الالتزاـ بالاستمرار بالعمل في اتظنظمة ‌بأف
تقاس بالقيمة الاستثمارية والتي من اتظمكن أف تلققها الفرد لو  اتضالةد في ىذه اتظستمر واف درجة الالتزاـ الفر 

حيث أف تقييم الفرد لأتقية البقاء في  ،استمر في اتظنظمة مقابل ما سيفقده لو قرر الالتحاؽ بمنظمات أخرى
 من اتظؤشرات الرئيسية والتي تعتبر ،اتظنظمة يتأثر بمجموعة من العوامل ومنها التقدـ في السن وطوؿ مدة اتطدمة

لوجود رغبة لدى الفرد في الاستمرار في عملو، حيث أف الفرد استثمر جزءا مهم من حياتو في اتظنظمة وأي تفريط 
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عمل أخر  إلذكانت أوجو الاستثمار ىذه غتَ قابلو للنقل   إذاخسارة لو خاصة  ةأو تساىل من قبلو يعتبر بمثاب
مع زملبء العمل والتي بنيت عبر السنتُ ونظاـ التقاعد قد تمتلف من منظمة يعطي قيمة للعلبقات الشخصية  فهو

  .(492، ص1999) يوسف، واتظهارات النادرة قد ترتبط بمنظمة دوف الأخرى  لأخرى
الرغبة في الاستمرار  وما بتُ متغتَ الثقافة التنظيمية  بدرجة متوسطةويعزو الباحث نتيجة العلبقة الارتباطية  -

 ما وغالباً  اتظنظمة، في بالبقاء الفرد بالالتزاـ إحساس أفدى اتظوظفتُ في مقر وزارة الشباب والرياضة إلذ ل بالعمل
في  فقط ليس الإتكابي، والتفاعل باتظشاركة تعم والسماح للعاملتُ فيها، اتصيد  اتظنظمة دعم الشعور ىذا يعزز

عنو  ويعبر، للمنظمة العامة السياسات ورسم خطيطوالت الأىداؼ وضع في باتظساتقة بل ،العمل تنفيذ إجراءات
 مقتضيات يعملوف وفق الذين الضمتَ أصحاب اتظوظفوف ىم التوجو ىذا وأصحاب، السامي الأخلبقي الارتباط
و أشارت بعض فقرات المحور  باف اتظوظفتُ يطمحوف للحصوؿ على مرتبة وظيفية  ،العامة واتظصلحة الضمتَ

نهم لديهم الرغبة في قضاء ما تبقى من حياتي اتظهنية في اتظديرية التي يعملوف بها، تؽا يزيد متميزة في اتظديرية، و أ
 ارتباطهم بالعمل وينعكس ذلك على رغبتهم في الاستمرار بالعمل.

توجد علاقة ارتباطيو بدرجة متوسطة بين  يستنتج الباحث تؽا سبق تقدتنو أف الفرضية الرابعة تػققة، أي أنو   
 الرغبة في الاستمرار بالعمل لدى الموظفين في وزارة الشباب والرياضة بالجزائر. والتنظيمية  الثقافة

علاقة ارتباطيو بين الثقافة التنظيمية   عرض وتفستَ ومناقشة نتائج الفرضية اتطامسة التي تنص على وجود  /3-3
 .الإيمان بالمؤسسة لدى الموظفين في وزارة الشباب والرياضة بالجزائر و

 العينة المتغير
معامل الارتباط 

 بيرسون
 مستوى الدلالة

 الثقافة التنظيمية
 0.05 داؿ عند *0.522 100

 الإيمان بالمؤسسة

 علاقة الارتباطيو بين الثقافة التنظيمية و الإيمان بالمؤسسة( يوضح ال14جدول رقم )               

 ( يتضح أف :14بالنظر إلذ اتصدوؿ رقم ) -
(، عند مستوى الدلالة *0.522الإتناف باتظؤسسة بلغ ) الارتباط بتَسوف بتُ اتظتغتَين الثقافة التنظيمية و معامل

وبالتالر تثبت صحة فرضية البحث اتطامسة  (، تؽا يدؿ على وجود علبقة طردية بدرجة متوسطة بينهما،0.05)
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مان بالمؤسسة لدى الموظفين في وزارة توجد علاقة ارتباطيو بين الثقافة التنظيمية و الإي والتي نصت :
 الشباب والرياضة بالجزائر.

 
 
 : تفسير ومناقشة النتائج 
و الإتناف باتظؤسسة تم حساب معامل الارتباط بتَسوف بتُ لغرض معرفة العلبقة الارتباطية بتُ الثقافة التنظيمية    

ين بدرجة متوسطة، وتفستَ ذلك أنو كلما زاد (، تؽا يدؿ على وجود علبقة اتكابية بتُ اتظتغتَ *0.522الذي بلغ )
ويعزو  -توافر قيم الثقافة التنظيمية كلما زاد الإتناف باتظؤسسة لدى اتظوظفتُ في مقر وزارة الشباب والرياضة. 

لدى اتظوظفتُ و الإتناف باتظؤسسة الباحث نتيجة العلبقة الارتباطية بدرجة متوسطة ما بتُ متغتَ الثقافة التنظيمية 
اتظوظفتُ بمكانتهم  إتنافأف القيم السائدة في وزارة الشباب والرياضة يزيد من  إلذمقر وزارة الشباب والرياضة  في

 اتظتميزة في العمل.
العاطفي  الالتزاـ أف أكدا حيث ،(Allen&Meyer,1990  الن ومايروىذه النتيجة تتفق مع ما اقتًحو    

 اتظشرفتُ وقرب مطلوبة، ومهارات استقلبلية، وأتقية، من عملو تديزالتي  للخصائص إدراكو بدرجة يتأثر للفرد 
 لو تسمح بها يعمل التي التنظيمية البيئة بأف الفرد إحساس الالتزاـ بدرجة من اتصانب ىذا يتأثر كما  ،لو وتوجيههم
 المحدود الارتباط ىو أي ،تمصو ما أو بالعمل منها يتعلق ما سواء القرارات تغريات اتخاذ في الفعالة باتظشاركة

 اتظختلفة فيكوف العمل ظروؼ تتطلبها التي للمتطلبات ذاتي تقييم وفق يعملوف الذين ىم التوجو وأصحاب ىذا
 والالتصاؽ بالانتماء الشعور إلذ الالتزاـ العاطفي ويرجع منظماتهم، تعم تقدمو ما وفق واتظنظمة الفرد بتُ الارتباط
 .باتظنظمة النفسي

الفعالية التنظيمية لا تحل  أف إلذالذي توصل  (2014 ،بورزامة جمال)ه الدراسة مع دراسة تتفق نتائج ىذ -
للئدارة مشاكلها فحسب بل تأتي بقرارات وتوصيات مؤكدة، تكوف وسيلة علمية وأداة صاتضة وسليمة تساعد 

قافة التنظيمية، استجابة تظا وأوصى الباحث بتجديد الفعالية والث ،وؿ الإداري مساعدة اتكابية تسهل لو مهمتوؤ اتظس
 يعرفو الاقتصاد الرياضي العاتظي من تحولات وضرورة التكوين  اتظستمر تظوظفيها.

ضرورة تحستُ العلبقة  إلذالذي توصل   (2014 ،برباخرابح )تتفق نتائج ىذه الدراسة كذلك مع دراسة  -
لباحث بتعزيز وتحستُ العلبقة بتُ الإدارة والعاملتُ وبناءا على ىذه النتائج أوصى ا ،اتظهنية بتُ الإدارة والعاملتُ

حتى تكوف رافعة جيدة تساىم في تطور الفرد واتظؤسسة الرياضية وتكاملهما من خلبؿ الاحتًاـ والتعاوف اتظثمر من 
اجل تقدنً أفضل اتطدمات وذلك من خلبؿ العمل بروح الفريق ومن خلبؿ التعليمات الإدارية الواضحة والواقعية 
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نطلقة من حاجة العمل والتأكيد على نشر ثقافة المحبة واتظودة بتُ اتظوظفتُ وىذا من شانو الرفع من مستوى اتظ
 الالتزاـ التنظيمي لديهم .

توجد علاقة ارتباطيو بدرجة متوسطة بين  يستنتج الباحث تؽا سبق تقدتنو أف الفرضية اتطامسة تػققة، أي أنو   
 بالمؤسسة لدى الموظفين في وزارة الشباب والرياضة بالجزائر.الثقافة التنظيمية و الإيمان 

علاقة ارتباطيو بين الثقافة التي تنص على وجود  عرض وتفسير ومناقشة نتائج الفرضية السادسة/ 3-4
 الولاء الوظيفي لدى الموظفين في وزارة الشباب والرياضة بالجزائر. التنظيمية و

 العينة المتغير
معامل الارتباط 

 سونبير 
 مستوى الدلالة

 الثقافة التنظيمية
 0.05 داؿ عند *0.729 100

 الولاء الوظيفي

 علاقة الارتباطيو بين الثقافة التنظيمية و الولاء الوظيفي( يوضح ال15جدول رقم )                  

 ( يتضح أف :15بالنظر الذ اتصدوؿ رقم ) -
( عند مستوى الدلالة *0.729) الولاء الوظيفي بلغ فة التنظيمية ومعامل الارتباط بتَسوف بتُ اتظتغتَين الثقا

، وبالتالر تثبت صحة فرضية البحث الرابعة والتي نصت: (، تؽا يدؿ على وجود علبقة اتكابية قوية بينهما0.05)
ضة توجد علاقة ارتباطيو بين الثقافة التنظيمية و الولاء الوظيفي لدى الموظفين في وزارة الشباب والريا

 بالجزائر.
 : تفسير ومناقشة النتائج 
الذي بتَسوف الارتباط و الولاء الوظيفي تم حساب معامل لغرض معرفة العلبقة الارتباطية بتُ الثقافة التنظيمية    
وتفستَ ذلك أنو كلما زاد توافر قيم الثقافة اتظتغتَين، بتُ  قوية تؽا يدؿ على وجود علبقة اتكابية (،*0.729) بلغ

 يمية كلما زاد الولاء الوظيفي لدى اتظوظفتُ في مقر وزارة الشباب والرياضة .التنظ

ويعزو الباحث نتيجة العلبقة الارتباطية القوية ما بتُ متغتَ الثقافة التنظيمية و الولاء التنظيمي لدى اتظوظفتُ  -
الذي  الأمرويلة نسبيا في مهنتهم أف اتظوظفتُ في الغالب قد قضوا مدة زمنية ط إلذفي مقر وزارة الشباب والرياضة 

يكونوا رؤساء مصالح  كأفيؤىلهم قانونا للبرتقاء في مسارىم اتظهتٍ مثل التًقيات بما يبوؤىم اتظناصب القيادية  
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سلوكيات وتؽارسة مهنية تصب في خانة الولاء للتنظيم تؽا تكسبهم احتًاـ  إظهار إلذومكاتب الأمر الذي يدفعهم 
 إشباعوىذا من خلبؿ   م اتظوظفوف اتصدد التابعوف تعم تؽا يكسبهم تفذجة السلوؾ التنظيميكي يقتدي به  الآخرين

واعتبار أحاسيس  الإقناعحاجاتهم وخلق التعاوف فيما بينهم وحل مشكلبتهم وتنتهج القيادة الدتنقراطية أساليب 
اقتًاحاتهم ويعطي حرية التعبتَ عن كل اتظوظفتُ و  أراء إلذفالقائد يتميز بالاستماع  ،ومشاعرىم وكرامتهم الإفراد

الانشغالات اليومية التي تواجههم بل والعمل على حلها وتشجيع اتظبادرات بالتغتَات المحدثة واتظساواة والاستشارة 
 .الإدارةقبل اتخاذ القرار تؽا يولد بعض الرضا والشعور بالارتياح ويقابل اتظوظفوف ىذا السلوؾ بالتعاوف أكثر مع 

 مع أىداؼ وقيمها اتظنظمة أىداؼ تطابقبأف  واأكد نالنتيجة تتوافق مع أصحاب اتظدخل الاتجاىي الذي ىذه -
 الفرد بتُ الارتباط يعاكس اتجاه أنو على الولاء إلذ وينظروف فيها، والاستمرار البقاء في رغبتو تزيد من  الفرد،

 كد بأف الفرد يرتبط باتظنظمة نتيجة لسلوكوونوعيتو، أما اتظدخل السلوكي الذي أ طبيعتو من حيث واتظنظمة
 يتم اتظدخل ىذا ووفق، بها وبعضويتها يتماسك تكعلو اتظنظمة داخل الفرد قضاه الذي والوقت فاتصهد السابق،
 ىنا فالولاء اتظنظمة في يستثمرىا التي اتظادية( وغتَ الاستثمارات)اتظادية خلبؿ من للمنظمة بالولاء اتظوظف إحساس

 نتيجة يتكبدىا قد التي التكاليف أو اتظنظمة، في استمراره نتيجة تلققها انو يرى اتظوظف التي اتظكاسب من ينبع
 ارتباطيووجود علبقة  إلذالذي توصل  (2013 ،عشوش بشتَ) الدراسة مع دراسة  ىذهتتفق نتائج  ،تعا تركو

 والأخذ الإبداعأنو كلما شجعت اتظنظمة حثيث  الإطارات،اتكابية بتُ الثقافة التنظيمية والولاء الوظيفي لدى 
وساتقت على تعزيز  ،وركزت على الاىتماـ بالتفاصيل في أداء اتظهاـ الإطاراتباتظخاطر والعمل اتصماعي لدى 

وتعزيز الروح التنافسية عوض التًكيز على مصالح  ،للؤفراد أثناء اتخاذ القرارات الأتقية إعطاءالاستقرار من خلبؿ 
 .إطاراتهاكلما زاد الولاء التنظيمي لدى ،  اتظنظمة فقط

مستوى الولاء أف  إلذالذي توصل  (2016 ،جوبر خالد) الدراسة كذلك مع دراسة  ىذهواتفقت نتائج  -
التنظيمي في اتظديرية مرتفع جدا. وتفط اتظناخ التنظيمي السائد في اتظديرية ىو اتظناخ الاتؾازي، وأنو توجد علبقة بتُ 

 والولاء التنظيمي لإطارات الشباب والرياضة. اتظناخ التنظيمي
اتصامعة  إطاراتأف  إلذالتي توصلت  (2013وافية صحراوي  ) الدراسة كذلك مع دراسة ىذهواختلفت نتائج  -

 .اتصزائرية لديهم ولاء تنظيمي منخفض اتجاه اتصامعة
علاقة ارتباطيو قوية بين الثقافة  توجديستنتج الباحث تؽا سبق تقدتنو أف الفرضية السادسة تػققة، أي أنو   

 التنظيمية و الولاء الوظيفي لدى الموظفين في وزارة الشباب والرياضة بالجزائر.
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علاقة ارتباطيو بين الثقافة التنظيمية التي تنص على وجود  عرض وتفسير ومناقشة نتائج الفرضية العامة / 3-5
 لشباب والرياضة.الالتزام التنظيمي لدى الموظفين في مقر وزارة ا و

 العينة المتغير
معامل الارتباط 

 بيرسون
 مستوى الدلالة

 الثقافة التنظيمية
 0.05 داؿ عند *0.752 100

 الالتزام التنظيمي

 علاقة الارتباطيو بين الثقافة التنظيمية و الالتزام التنظيمي( يوضح ال16جدول رقم )                 
 ( يتضح أف :16بالنظر إلذ اتصدوؿ رقم ) -

(، عند مستوى الدلالة *0.752الالتزاـ التنظيمي بلغ ) معامل الارتباط بتَسوف بتُ اتظتغتَين الثقافة التنظيمية و
 وبالتالر تثبت صحة فرضية البحث العامة والتي نصت : (،0.05)

ارة الشباب والرياضة توجد علاقة ارتباطيو بين الثقافة التنظيمية و الالتزام التنظيمي لدى الموظفين في وز 
 بالجزائر.

 : تفسير ومناقشة النتائج 
و الالتزاـ التنظيمي تم حساب معامل الارتباط بتَسوف الذي لغرض معرفة العلبقة الارتباطية بتُ الثقافة التنظيمية   

ر قيم الثقافة (، تؽا يدؿ على وجود علبقة اتكابية قوية بتُ اتظتغتَين، وتفستَ ذلك أنو كلما زاد تواف*0.752بلغ )
 التنظيمية كلما زاد الالتزاـ التنظيمي لدى اتظوظفتُ في مقر وزارة الشباب والرياضة .

لدى اتظوظفتُ و الالتزاـ التنظيمي ويعزو الباحث نتيجة العلبقة الارتباطية القوية ما بتُ متغتَ الثقافة التنظيمية  -
الشباب والرياضة تؤثر  مقر وزارةة للثقافة التنظيمية السائدة في توفر القيم اتظكونفي مقر وزارة الشباب والرياضة إلذ 

فالثقافة القوية تعتبر عنصراً فاعلًب ومؤيداً للئدارة ومساعداً تعا على  إتكابا على الالتزاـ التنظيمي لدى اتظوظفتُ،
مة تؽا تؤثر على سلوكياتهم تحقيق أىدافها وطموحاتها، وتكوف الثقافة قوية عندما ما يقبلها غالبية العاملتُ باتظنظ

نظرية التفاعل التنظيمي فاف ثقافة اتظنظمة تنشأ نتيجة لتفاعل الوظائف الإدارية )التخطيط والتزامهم، فحسب 
التقنية   التنظيم القيادة، الرقابة( مع اتظكونات التنظيمية )القواعد، الإجراءات، القوانتُ، اتعيكل التنظيمي

تنتقل تشات وعناصر الثقافة اتظتكونة من خلبؿ الإدارة العليا إلذ طبيعة الأداء ونوع اتظستخدمة، العمليات( حيث 
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من أجل ذلك لابد من توفر الثقافة التنظيمية التي تعمل  .(30ص ،2007 )الدوسري، .اتعيكل التنظيمي والعمليات
فتُ تؽا يساعد في  رفع مستوى على تهيئة البيئة اتظناسبة التي تشجع على تكوين الاتجاىات الاتكابية لدى اتظوظ

  الالتزاـ التنظيمي.
تؤكد بأف الأفراد يأتوف إلذ بيئة العمل وىم تلملوف حاجات ورغبات وتوقعات تؼتلفة، وىذه  وىذه النتيجة -

التوقعات واتظشاعر والأحاسيس والقيم تتفاعل مع بعضها البعض لكي تؤدي في النهاية إلذ تشكيل اتجاىات 
نظمة وتؿو بيئة العمل وقد تكوف سلبية أو اتكابية، فالاتجاه الاتكابي يتًتب عليو تؽارسة الفرد للؤتفاط الأفراد تؿو اتظ

السلوكية الاتكابية مثل الرغبة في مواصلة العمل وبذؿ اتظزيد من اتصهد والتعاوف، أما الأتفاط السلوكية السلبية فتمثل  
 ( 120، ص 1999. ) اللوزي، تؼلص وعدـ الالتزاـالصور التي تظهر الفرد كإنساف غتَ متعاوف وغتَ 

( باف للرضا الوظيفي بجميع أبعاده 2014برباخ رابح ،مع ما توصل إليو الباحث ) كذلك  وىذه النتيجة تتفق - 
التقدير واحتًاـ الذات( أتقية  كبتَة  في تحقيق مستويات  -مهاـ العمل وواجباتو -)العلبقة مع اتظسئولتُ والزملبء

 لولاية اتظسيلة. من الالتزاـ التنظيمي لدى عماؿ اتظركبات الرياضيةعالية 

الاتصاؿ،  التي توصلت إلذ أف (Boon and Arumugam, 2006) بون و اروموغامدراسة وتتفق كذلك مع  -
 والتدريب والتطوير، واتظكافأة والتقدير، وفريق العمل ارتبطت اتكابيا مع التزاـ العاملتُ. 

تريع قيم الثقافة التنظيمية  التي توصل إلذ أف (2005 ،)العوفي راسة اتفقت كذلك مع دراسةنتائج ىذه الد -
يوجد ارتباط موجب وقوي بتُ الثقافة التنظيمية بشكل عاـ ، و تسود في ىيئة الرقابة والتحقيق بدرجة متوسطة

يوجد ارتباط ، و تنظيمي بشكل عاـاف قيم العدؿ والكفاءة وفرؽ العمل تؤثر على الالتزاـ ال، و والالتزاـ التنظيمي
 موجب وقوي بتُ الثقافة التنظيمية بشكل عاـ والالتزاـ التنظيمي.

وجود علبقة طردية بتُ الصيغة الذي توصل إلذ ( 2002 ،)الثمالرنتائج ىذه الدراسة اتفقت كذلك مع دراسة  -
تنظيمي واتظركزية أي انو كلما زادت اتظركزية وجود علبقة عكسية بتُ مستوى الالتزاـ الو  ،الرتشية والالتزاـ التنظيمي

  اتـفض مستوى الالتزاـ التنظيمي.
توجد علاقة ارتباطيو قوية بين الثقافة  أي أنو يستنتج الباحث تؽا سبق تقدتنو أف الفرضية العامة تػققة،

 التنظيمية و الالتزام التنظيمي لدى الموظفين في وزارة الشباب والرياضة بالجزائر.
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 / استنتاجات عامة :1

ومن خلبؿ   وفي ضوء الفرضيات واتظنهج اتظتبع ،في حدود طبيعة الدراسة وتغالاتها في جانبيها النظري والتطبيقي   
  : الاستنتاجات التالية إلذللبيانات والنتائج المحققة تدكن الباحث من التوصل  الإحصائيالتحليل 
 استنتاجات  الدراسة النظرية :  

عتبر الثقافة التنظيمية من أىم مكونات البيئة الداخلية للمنظمة الرياضية، والتي تدفع اتظورد البشري إلذ بذؿ ت   
لكونها من أىم تػددات تؾاح أو فشل ىذه اتظنظمات، ويتأتى ذلك من خلبؿ  اتظزيد من اتصهد لتحقيق أىدافها 

ابية وقوة ما تلملو ىؤلاء الأفراد من قيم ومعتقدات كفاءة وفعالية أداء الأفراد، والذي يتحدد من خلبؿ مدى اتك
 وتقاليد وأعراؼ والتي تساىم بشكل تحقيق اندماج الأفراد وانتمائهم تظنظمتهم.

لقد تبتُ لنا من خلبؿ اتصانب النظري تعذا البحث أف اتظنظمات الرياضية التي تسعى إلذ النجاح والتميز تكب    
تويات عالية من الالتزاـ التنظيمي للموظفتُ، وىذا من خلبؿ التًكيز على بناء أف تولر اىتماما بالغا لتحقيق مس

ثقافة تنظيمية قوية قائمة على روح الإبداع، و تشجيع الأفراد على العمل اتصماعي ومشاركتهم في عملية اتخاذ 
 القرارات.
  الدراسة الميدانية :استنتاجات 

خلبؿ إجابات اتظوظفتُ في مقر اف الذي حصلنا على نتائجو من النتائج اتظتحصل عليها من خلبؿ الاستبي إف  
 :ما يلي  إلذتوصل الباحث  وزارة الشباب والرياضة

/ الفرضية العامة : توجد علاقة ارتباطيو بين الثقافة التنظيمية و الالتزام التنظيمي لدى الموظفين في 1-1
 وزارة الشباب والرياضة بالجزائر.

( والتي تؤكد وجود علبقة ارتباطيو قوية 16فستَ النتائج المحصل عليها في اتصدوؿ رقم )من خلبؿ عرض وتحليل وت
بتُ الثقافة التنظيمية و الالتزاـ التنظيمي، ىذا يعتٍ أنو كلما زاد توافر القيم التنظيمية اتصيدة كلما زاد مستوى 

 ستنتج بأف الفرضية العامة تػققة.الالتزاـ التنظيمي لدى اتظوظفتُ في مقر وزارة الشباب والرياضة، تؽا ن
لدى الموظفين في وزارة الشباب والرياضة قيم سائدة مكونة للثقافة التنظيمية توجد  / الفرضية الأولى :1-2

 بالجزائر.
( والتي تؤكد بسيادة القيم التنظيمية 10من خلبؿ عرض وتحليل وتفستَ النتائج المحصل عليها في اتصدوؿ رقم )

، الفاعلية، الكفاءة، الصفوة، النظاـ،فرؽ العمل،العدالة، اتظكافأة(، مرتبة حسب متوسطاتها اتضسابية التالية ) القوة
 الفرضية الأولى محققة.تؽا نستنتج بأف 
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 في وزارة الشباب والرياضة بالجزائر.التزام تنظيمي لدى الموظفين يوجد /الفرضية الثانية : 1-3
(، والتي تؤكد بأف غالبية اتظوظفتُ 11لمحصل عليها في اتصدوؿ رقم )من خلبؿ عرض وتحليل وتفستَ النتائج ا

تؽا نستنتج  ،( 3.67، بمتوسط حسابي بلغ )وزارة الشباب والرياضة يوافقوف على أنو يوجد التزاـ تنظيمي في مقر
 الفرضية الثانية محققة.بأف 

والمسؤولية اتجاه جهة العمل لدى  / الفرضية الثالثة : توجد علاقة ارتباطيو بين الثقافة التنظيمية1-4
 الموظفين في وزارة الشباب والرياضة بالجزائر.

( والتي تؤكد وجود علبقة ارتباطيو 12من خلبؿ عرض وتحليل وتفستَ النتائج المحصل عليها في اتصدوؿ رقم )   
فر القيم التنظيمية اتصيدة كلما زاد قوية بتُ الثقافة التنظيمية واتظسؤولية اتجاه جهة العمل، ىذا يعتٍ أنو كلما زاد توا

فقد أكدت إجابات  الإحساس باتظسؤولية اتجاه جهة العمل لدى اتظوظفتُ في مقر وزارة الشباب والرياضة،
 اتظوظفتُ التزامهم باحتًاـ تطبيق اللوائح والقوانتُ اتطاصة بالعمل والمحافظة على تؽتلكات اتظديرية، وكذا التزامهم

من واجبهم تقدنً الدعم واتظساندة لزملبئهم في العمل  ، وأنوتؾاز حيث يعتبر من صميم أولوياتهمبأوقات العمل والا
 الفرضية الثالثة محققة.تؽا نستنتج بأف  لتحقيق أىداؼ اتظديرية،

/ الفرضية الرابعة : توجد علاقة ارتباطيو بين الثقافة التنظيمية والرغبة في الاستمرار بالعمل لدى 1-5
 في وزارة الشباب والرياضة بالجزائر.الموظفين 

( والتي تؤكد وجود علبقة ارتباطيو 13من خلبؿ عرض وتحليل وتفستَ النتائج المحصل عليها في اتصدوؿ رقم )   
والرغبة في الاستمرار بالعمل، ىذا يعتٍ أنو كلما زاد توافر القيم التنظيمية اتصيدة كلما  قوية بتُ الثقافة التنظيمية

 فقد أكدت إجابات اتظوظفتُبة في الاستمرار بالعمل لدى اتظوظفتُ في مقر وزارة الشباب والرياضة، زادت الرغ
يتطلعوف للحصوؿ على مراتب  وظيفية متميزة  وأنهم  بأف وجودىم في مناصبهم تنثل استثمارا وظيفيا بالنسبة تعم،

تؽا  ية حتى ولو أتيحت تعم فرص بديلة جيدة،في قضاء ما تبقى من حياتهم اتظهنية في اتظدير  وكذلك بأنهم يرغبوف
 الفرضية الرابعة محققة.نستنتج بأف 

الفرضية الخامسة : توجد علاقة ارتباطيو بين الثقافة التنظيمية والإيمان بالمؤسسة لدى الموظفين في / 1-6
 وزارة الشباب والرياضة بالجزائر.

( والتي تؤكد وجود علبقة ارتباطيو 14في اتصدوؿ رقم )من خلبؿ عرض وتحليل وتفستَ النتائج المحصل عليها    
بدرجة متوسطة بتُ الثقافة التنظيمية والإتناف باتظؤسسة، ىذا يعتٍ أنو كلما زاد توافر القيم التنظيمية اتصيدة كلما 

فرصة هم فقد أكدت إجابات اتظوظفتُ بأف لديزاد الإتناف باتظؤسسة لدى اتظوظفتُ في مقر وزارة الشباب والرياضة، 
وكذا تطابق قيمهم مع  تؽا يزيد من التزامهم لتحقيق أىداؼ اتظديرية اتظشاركة الفعالة في اتخاذ القرارات اتطاصة بالعمل،
 الفرضية الخامسة محققة.ومهتموف بمستقبلها، تؽا نستنتج بأف قيم اتظديرية، والتزامهم باتضفاظ على تشعتها 
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رتباطيو بين الثقافة التنظيمية والولاء الوظيفي لدى الموظفين في الفرضية السادسة : توجد علاقة ا /1-7
 وزارة الشباب والرياضة بالجزائر.

( والتي تؤكد وجود علبقة ارتباطيو 15من خلبؿ عرض وتحليل وتفستَ النتائج المحصل عليها في اتصدوؿ رقم )   
نو كلما زاد توافر القيم التنظيمية اتصيدة كلما زاد بدرجة متوسطة بتُ الثقافة التنظيمية والولاء الوظيفي، ىذا يعتٍ أ

بأنهم يشعروف بالفخر فقد أكدت إجابات اتظوظفتُ الولاء الوظيفي لدى اتظوظفتُ في مقر وزارة الشباب والرياضة، 
والاعتزاز لانتسابهم تصهة العمل باتظديرية، ويعتبروف مشاكلها من مشاكلهم الشخصية وأنها تستحق الإخلبص 

تؽا نستنتج بأف  منهم، والتزموا بعدـ التخلي على وظائفهم حتى و لو وجدوا فرصا بأجر مادي اكبر، اءوالوف
 الفرضية السادسة محققة.

 / الاقتراحات :2

من خلبؿ رصدنا للنتائج التي أظهرتها الدراسة تنكن اتطروج ببعض الاقتًاحات، التي تبتُ للباحث أتقيتها من 
النظري لكل من الثقافة التنظيمية والالتزاـ التنظيمي، وكذا التعامل اتظباشر مع عينة خلبؿ الاطلبع على اتصانب 

 الدراسة وىي موظفي مقر وزارة الشباب والرياضة، تنكن تقدنً بعض الاقتًاحات أتقها : 
 الاىتماـ بالثقافة التنظيمية كأحد اتظقومات الأساسية لتحقيق التفوؽ والنجاح باتظنظمات الرياضية. -
وىاديا في قراراتهم وقدوة  مالتأكيد على القيم اتصيدة وغرسها في نفوس اتظوظفتُ لتصبح موجها لسلوكياته -

 لشخصياتهم حثيث ينعكس ذلك على أداء الأفراد، والتزامهم. 
وضع برامج تدريبية تعمل على تلقتُ اتظوظفتُ اتظهارات التي تساعدىم على تعلم كيف يعملوف كأعضاء فريق  -

 من العمل كأفراد.  بدلا
ضرورة توفتَ اتطدمات الاجتماعية والتًفيهية للعاملتُ، وإقامة لقاءات وملتقيات وتشجيع الطقوس اتصماعية  -

والتي من شأنها أف يعزز من روابط الصداقة والمحبة بتُ العاملتُ، وإقامة علبقات غتَ رتشية تدكن من تقوية الشعور 
 بالانتماء.

اتصماعي وروح الفريق، واعتبار تحقيق أىداؼ الوزارة مسؤولية تراعية يشتًؾ فيها تريع  التأكيد على العمل -
 اتظوظفتُ.

ترسيخ مفهوـ اتظشاركة وفي تريع المجالات، لكي ينظر العامل إليها على أنها فلسفة وأسلوب حياة بدلا من   -
 كونها واجبا رتشيا يفرض عليو الالتزاـ.

سؤولتُ واتظرؤوستُ، وذلك حتى يتم تناقل اتظعلومات ضمن تريع اتظستويات والذي عقد اجتماعات دورية بتُ اتظ -
 سيعمل على تحستُ جودة القرارات اتظتخذة. 

 توفتَ مناخ تنظيمي يتيح قدر من اللبمركزية لتعزيز شعور اتظوظفتُ باتظسؤولية كلب حسب منصبو الوظيفي. -



             قتراحاتالاو  ستنتاجاتالا                                                          :           الخامسالفصل 

 
 

 

97 

ا واتظختصتُ في المجاؿ الرياضي، أي ضرورة الاىتماـ باتظؤىل منح فرص التوظيف لذوي الكفاءات العلمية العلي -
 والتخصص العلمي للموظف، ووضعو في اتظكاف اتظناسب حتى ينتج ويبدع في ميداف عملو.

نقتًح كذلك على وزارة الشباب والرياضة توثيق الصلة بوزارة التعليم العالر والبحث العلمي بغية الاستفادة من  -
 اتذة اتظتخصصتُ في تغاؿ الإدارة الرياضية.خبرات ومعارؼ الأس

الاىتماـ بدراسة القيم واتظعتقدات والاتجاىات عند اختيار اتظوظفتُ اتصدد حتى تنكن اختيار العناصر القادرة  -
 على التكيف مع الثقافة التنظيمية السائدة في اتظنظمة ومع أي تغتَات تنكن إدخاتعا في تغاؿ العمل.

 ية للدراسة :/ الأفاق المستقبل3
التي تحتاج  أساسيةىناؾ مشكلبت  أفء مشكلة الدراسة اتضالية ومن خلبؿ التجربة اتظيدانية تبتُ للباحث و في ض  
 الرياضي نذكر منها ما يلي : الإدارة والتسيتَ دراسة علمية في تغاؿ  إلذ
 ضية.دور القيادة الإدارية الوسطى في تطوير الثقافة التنظيمية للئدارات الريا -
 اتضديثة في إدارة وتغيتَ الثقافة التنظيمية للئدارات الرياضية. تدور التكنولوجيا -
 الثقافة التنظيمية وعلبقتها بالفعالية التنظيمية في الإدارات الرياضية. -
 علبقة تطبيق إدارة اتصودة الشاملة بالثقافة التنظيمية في الإدارات الرياضية. -
تؽارسات الإدارة اتضديثة في تحقيق الالتزاـ التنظيمي لدى اتظوظفتُ في الإدارات إجراء دراسات حوؿ دور   -

 الرياضية.
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 / المراجع المعتمدة في الدراسة :4
 القرآن الكريم 

 من سورة الاسراء. 124الآية  -
 قائمة المراجع باللغة العربية : -

 1995دار غريب للطباعة والنشر،دط،القاىرة،إبراىيم طلعت: أساليب وأدوات البحث الاجتماعي، (1
 2005،بتَوت، ،4، دار صادر،ط3ابن منظور أبي الفضل تراؿ الدين بن مكرـ الأنصاري: لساف العرب،ج (2
 2007أتزد ماىر: تطوير اتظنظمات،الدار اتصامعية،الإسكندرية، (3

 2004أتزد ماىر:إدارة اتظوارد البشرية،الدار اتصامعية،الإسكندرية، (4

  2008" الإدارة والأعماؿ " دار وائل للطباعة والنشر، الطبعة الثانية، عماف، الأردف، :والغالبي  العامري (5
  2003، دار إحياء التًاث العربي، بتَوت،2: تغد الدين تػمد بن يعقوب:القاموس المحيط،طأبادي الفتَوز (6
بية البدنية والرياضية ديواف اتظطبوعات اتصامعية  بوداود عبد اليمتُ وعطاء الله أتزد: اتظرشد في البحث العلمي لطلبة التً  (7

 .2009اتصزائر،

 2004،الرياض،3بوستً كوزس : القيادة تحد، ترترة مكتبة جرير،ط (8

 .2007 ،اتصزائر علم النفس القياس اتظبادئ الأساسية، ديواف اتظطبوعات اتصامعية اتصزائرية،دط :بوسنة تػمود (9
  .2006، 1التًبوية، دار الشروؽ للنشر والتوزيع، ط: قضايا معاصرة في الادارة بطاح اتزد (10
 2003حسن أتزد الشافعي:القرار الإداري والقانوني في التًبية البدنية والرياضية،دار الوفاء لدنيا الطباعة والنشر،دط،الإسكندرية  (11
 .2000جواد شوقي ناجي : السلوؾ التنظيمي، دار اتضامد، عماف، الأردف، (12
 2002،بتَوت،1ة اتظوارد البشرية من منظور استًاتيجي،دار النهضة العربية ،طحسن إبراىيم بلوط:إدار  (13
 .2003، دار اتضامد للنشروالتوزيع، عماف، 1: ادارة اتظنظمات منظور كلي، طحسن حرنً (14
 .2005بتَوت،   ، دار النهضة العربية1اتظبادئ والاتجاىات اتضديثة في ادارة اتظؤسسات، ط: حستُ إبراىيم بلوط (15
 2003منظور كلي،دار حامد للنشر والتوزيع،-حرنً: إدارة اتظنظماتحستُ  (16
 .2006،اتظناخ التنظيمي و علبقتو بالالتزاـ التنظيمي :خالد تػمد أتزد الوزاف (17
 .2011  ، القاىرة6مناىج البحث في العلوـ النفسية والتًبوية، دار النشر للجامعات، ط  :رجاء أبو علبـ (18
 .2002، دار ىومة، اتصزائر، 1هجية البحث العلمي في العلوـ الاجتماعية، طرشيد زرواتي: تدريبات على من (19

، دار الشرؽ للنشر والتوزيع، الأردف  1رونالد رتكيو: ترترة فارس حلمي: اتظدخل الذ علم النفس الصناعي والتنظيمي، ط (20
1999. 

 1999ف، الأردف ، دار الشروؽ رونالد رتكيو: اتظدخل إلذ علم النفس الصناعي والتنظيمي،ترترة فارس حلمي،عما (21

 2006، 1زيد منتَ عبوي: الاتجاىات اتضديثة في اتظنظمات الإدارية دار الشروؽ للنشر والتوزيع، الأردف ط (22
 2003،الإسكندرية، 1سلطاف تػمد أنور: السلوؾ التنظيمي،دار اتصامعة اتصديدة،ط (23
 .1998، مطابع دار الشرؽ، 2 التقليد واتظعاصرة،جبتُ السلوؾ التنظيمي، التنظيم الاداري واتضكومي :عامر الكبيسي (24
 2005عبد اتضليم رفعت الفاعوري: إدارة الإبداع التنظيمي،اتظنظمة العربية للتنمية الإدارية،حثوث ودراسات  مصر، (25
 .1998، 1عبد الرازؽ سعادة : السلوؾ التنظيمي ، جامعة القدس اتظفتوحة ط (26
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 4،2007ج البحث العلمي وطرؽ إعداد البحوث،ديواف اتظطبوعات اتصامعية،طعمار بوحوش وتػمد تػمود الذنيبات:مناى (27
 2003،مطبعة العبكاف،ـ ع السعودية،1تكوين تشعة الشركة:اتعوية والصورة والأداء،ترترة وليد شحادة،طغراىاـ داولينغ:  (28
 2002الإسكندرية،  ،1طفاطمة عوض صابر ومتَفت على خفاجة : أسس البحث العلمي، مكتبة ومطبعة الإشعاع الفنية،  (29
  2003،الرياض ،1فرانسيس ىواريب: تكوين الثقافة الإبداعية ،تعريب، تػمد تشتَ العطائي،مكتبة العبيكة،ط (30
 .2004ماثيو جيدير: منهجية البحث العلمي، ترترة من الفرنسية ملكة ابيض، ب ط، (31
   2005 .. الإسكندرية: مؤسسة حورس1. ج 1السلوؾ التنظيمي. ط  :تػمد الصتَفي (32
 1،2003تػمد عبد الفتاح الصتَفي:الإدارة الرائدة،دار صفاء للنشر والتوزيع،عماف،ط (33
 .2006 ، جسور للنشر والتوزيع، اتضزائر،1: مدخل الذ علم نفس العمل و التنظيم طمراد نعموني  (34
 .2003ط، العقد النفسي تؿو فهم العلبقة بتُ الأفراد واتظنظمات، دار الغرب، وىراف، د  :مزياني تػمد (35
 1972مصطفى إبراىيم وآخروف: اتظعجم الوسيط،اتظكتبة الإسلبمية، اسطنبوؿ،  (36
 2008مصطفى تػمود أبوبكر: إدارة اتظوارد البشرية،مدخل تحقيق اتظيزة التنافسية،الدار اتصامعية،الاسكندرية، مصر،  (37
   2004، اتصزائر، للنشرمنهجية البحث العلمي، ترترة بوزيد صحراوي وأخروف،دار القصبة  :موريس اتؾرس (38
 .1999، دار وائل للطباعة والنشر، عماف  1موسى اللوزي: التطوير التنظيمي، أساسيات ومفاىيم حديثة، ط (39
 .2009نعمت عباس اتطفاجي: ثقافة اتظنظمة، دار اليزوري العلمية للنشر والتوزيع، عماف،  (40

 قائمة الدوريات والمجلات العلمية والملتقيات:
   الرضا الوظيفي، وكل من الأداء الوظيفي الأداءوفاعلية وعدالة نظاـ تقونً  إدراؾالعلبقة بتُ مستوى  :ؿاتضوامدة نضا (41

  ، الرياض، السعودية1العلوـ الادارية  16الولاء التنظيمي، الثقة التنظيمية، في الوزارات اتطدمية الأردنية، تغلة اتظلك سعود، ـ 
2004. 

  العلمية على الالتزاـ التنظيمي لأعضاء ىيئة التدريس في الأقساـالقيادية لرؤساء  الأتفاط اتطشالذ وشاكر جاد الله : أثر (42
 .2003، العدد الأوؿ، 6اتصامعات الأردنية اتطاصة، المجلة الأردنية للعلوـ التطبيقية، المجلد 

  جامعة صنعاء، تغلة في جامعة دمشق  : أتقية الالتزاـ التنظيمي والالتزاـ اتظهتٍ لدى أعضاء ىيئة التدريس فياتظخلبفي تػمد (43
 .2001 (،2( العدد )17المجلد )

 ، إصدار وزارة الدولة للتنمية 15أمل مصطفى عصفور: كيف تبتٍ ثقافة الإبداع والتميز،تغلة إدارة التكنولوجيا، العدد (44

 2009الإدارية، مصر، جويلية 

 لى فعالية التسيتَ،مداخلة ضمن اتظلتقى الدولر،حوؿ التسيتَ الفعاؿ في بوشنافة اتزد وبوتشاىتُ أتزد:أتقية البعد الثقافي وأثره ع (45

  2005اتظؤسسات الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ،جامعة اتظسيلة، ماي 
 الثقافة التنظيمية وعلبقتها مع أساليب معاتصة الصراع  التنظيمي من قبل اتظلبؾ الإداري ، وآخروف: خالد تػمود عزيز (46

 .2012 (،المجلد اتطامس (2)ج العدد الثالث ، )تغلة علوـ التًبية الرياضية العراؽ. ،ات الرياضية تػافظة نينوىلبعض اتظنظم
 .1996 (، 31:الالتزاـ التنظيمي وفاعلية العمل، تغلد اتحاد اتصامعات العربية،العدد )خضتَ و أخروف  (47
 باتظنظمة على رغبة العاملتُ )الالتزاـ ( بالاستمرار بالعمل  علبقة وأثر الاتناف: سامي علي أبو الروس وسامي ابراىيم حنونة (48

 .2009،  ، جامعة اتظوصل، العراؽ 31تغلد  95تغلة تنمية الرافدين ، العدد 
 باتظؤسسة على رغبة العاملتُ في اتصامعات الفلسطينية في  الإتنافحنونة : تأثتَ  إبراىيمسامي علي أبو الروس وسامي  (49
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 .2011،، فلسطتُ 1عدد   19( مج  الإنسانية)سلسلة الدراسات  الإسلبمية جامعاتهم، تغلة اتصامعة الاستمرار بالعمل في
 : الولاء التنظيمي تظنتسبي جامعة اتظلك عبد العزيز والعوامل اتظؤثرة فيو  الإداري  تػمد العتيبي و عوض الله طلق السواط (50

 .ىػ1418( 7(، العدد )19معهد الإدارة العامة، مسقط،المجلد )
 درويش عبد الرتزن: العلبقة بتُ دافعية العمل الداخلية والالتزاـ التنظيمي والأداء الوظيفي واتطصائص الفردية   يوسف (51

 .1999 (،3(، العدد )39تغلة الإدارة العامة، معهد الإدارة العامة، الرياض، المجلد ) 
 قائمة الأطروحات والرسائل العلمية:

لبقتو بأداء اتظوارد البشرية في اتظؤسسة الرياضية، مذكرة ماجستتَ، قسم التًبية البدنية والرياضية، معهد علوـ أسامة مرنيز: التنظيم وع (52
 2011الطبيعة واتضياة ،اتظركز اتصامعي سوؽ أىراس،اتصزائر، 

الإدارية ، أكادتنية نايف  أؿ حسن عبد العزيز: الثقافة التنظيمية وعلبقتها بفعالية التطوير التنظيمي،رسالة ماجستتَ،قسم العلوـ (53
 2001العربية للعلوـ الأمنية،الرياض،ـ ع السعودية،

الرخيمي تؽدوح جلبؿ: دور الثقافة التنظيمية في تطبيق إدارة اتصودة الشاملة على قطاع الصناعات الكيماوية بمحافظة جدة،رسالة  (54
 .2000ية،ماجستتَ،كلية الاقتصاد والإدارة،جامعة اتظلك عبد العزيز،ـ ع السعود

الزىرة بر الله: مستوى الالتزاـ التنظيمي لدى عماؿ مؤسسة سوناطراؾ، مذكرة ليسانس، جامعة ورقلة، قسم العلوـ  (55
 .2012/ 2011الاجتماعية، السنة اتصامعية، 

وب الأردف،رسالة العبادلة عبد الرتزن فالح: الأتفاط القيادية وعلبقتها بالثقافة التنظيمية لدى الفئات الإدارية في تػافظات جن (56
 2003ماجستتَ،قسم الإدارة العامة،جامعة مؤتة،الأردف،

أدـ غازي: دور البرامج التدريبية في رفع من مستوى الولاء التنظيمي، دراسة مسحية على العاملتُ بمجلس الشورى،  العتيبي (57
 .2008رسالة ماجستتَ غتَ منشورة، جامعة نايف العربية للعلوـ الأمنية، الرياض، 

أس سالد:تأثتَ الثقافة التنظيمية على أداء اتظوارد البشرية،مذكرة ماجستتَ في العلوـ التجارية،فرع إدارة الأعماؿ،جامعة الي (58
 .2006اتظسيلة،

إيهاب فاروؽ مصباح العاجز:دور الثقافة التنظيمية في تفعيل تطبيق الإدارة الالكتًونية،مذكرة ماجستتَ في إدارة الأعماؿ ،قسم  (59
 2011ماؿ،كلية التجارة،عمادة الدراسات العليا،اتصامعة الإسلبمية، غزة،فلسطتُ،إدارة الأع

بساـ بن مناور العنزي:الثقافة التنظيمية والإبداع الإداري،مذكرة ماجستتَ،قسم الإدارة العامة،كلية العلوـ الإدارية،جامعة اتظلك  (60
 . 2004سعود،ـ ع السعودية،

لى أداء الأفراد، رسالة ماجستتَ في نظرية ومنهجية التًبية البدنية والرياضية تخصص إدارة بعيط عيسى: أثر التسيتَ بفرؽ العمل ع (61
 2009وتسيتَ رياضي، جامعة اتصزائر،اتصزائر،

دكتوراه ، بن رجم ادريس: بيئة العمل الداخلية وعلبقتها بالإبداع الإداري لدى موظفي مديريات الشباب والرياضية اطروحة  (62
 .2017/2018يتَ الرياضي، جامعة اتظسيلة، السنة اتصامعية تخصص الإدارة والتس

بوبكر منصور: الثقافة التنظيمية وعلبقتها بسوء السلوؾ التنظيمي في الإدارة العمومية اتصزائرية ، مذكرة ماجستتَ ،قسم علم  (63
 2007النفس،كلية الآداب والعلوـ الإنسانية ،جامعة منتوري، قسنطينة ،اتصزائر،

أطروحة  دكتوراه،  الفعالية التنظيمية للئدارة الرياضية ودور الأنظمة اتطبتَة في اتخاذ القرار لدى القائد الإداري، :بورزامة تراؿ (64
 .          2014/ 2013، السنة اتصامعية 3تخصص إدارة وتسيتَ رياضي، جامعة اتصزائر 
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رسالة دكتوراه في نظرية ومنهجية التًبية ل العوتظة والاقتصاد اتضر،عملية تسيتَ اتظوارد البشرية في اتعيئات الرياضية في ظ بورزامة رابح: (65
 2011البدنية والرياضية، تخصص تسيتَ اتظوارد البشرية واتظنشآت الرياضية ،جامعة اتصزائر، اتصزائر،

دكتوراه الفلسفة في جاسم بن فيحاف الدوسري: الثقافة التنظيمية في اتظنظمات الأمنية ودورىا في تطبيق اتصودة الشاملة،أطروحة  (66
 2007العلوـ الأمنية،كلية الدراسات العليا،جامعة نايف للعلوـ الأمنية،الرياض،ـ ع السعودية،

أطروحة دكتوراه، تفط اتظناخ التنظيمي وعلبقتو بالولاء التنظيمي والرضا الوظيفي لإطارات الشباب والرياضة،  :جوبر خالد (67
 .2016/ 2015، السنة اتصامعية  3رياضية ، جامعة اتصزائر تخصص تسيتَ اتظوارد البشرية واتظنشات ال

تزد بن فرحاف الشلوي: الثقافة التنظيمية وعلبقتها بالانتماء التنظيمي،رسالة ماجستتَ، أكادتنية نايف العربية للعلوـ الأمنية  (68
 2005،الرياض،ـ ع السعودية،

ستجابتها تظعايتَ إدارة اتصودة الشاملة،أطروحة دكتوراه،معهد التًبية خالد جوادي: توصيف اتظهن اتظتعلقة بالإدارة الرياضية ومدى ا (69
 .2009البدنية والرياضية،جامعة بن يوسف بن خدة، اتصزائر

خلبصي مراد: اتخاذ القرار في تسيتَ اتظوارد البشرية.واستقرار الإطارات في العمل،مذكرة ماجستتَ، قسم علم النفس،كلية العلوـ  (70
 2007ية، جامعة منتوري بقسنطينة،اتصزائر، الإنسانية والاجتماع

ماجستتَ، ، مذكرة  علبقة الرضا الوظيفي بمستوى الالتزاـ التنظيمي لدى عماؿ اتظركبات الرياضية لولاية اتظسيلة :برباخ رابح  (71
   . 2013/2014تخصص الإدارة والتسيتَ الإداري، جامعة اتظسيلة، السنة اتصامعية 

فة التنظيمية ودورىا في رفع مستوى الأداء،رسالة ماجستتَ في العلوـ الإدارية قسم العلوـ الإدارية ،كلية زياد سعيد اتطليفة: الثقا (72
 2008الدراسات العليا، جامعة نايف للعلوـ الأمنية،ـ ع السعودية،

 .2006 لسطتُ: قياس مستوى الالتزاـ التنظيمي لدى العاملتُ باتصامعات الفلسطينية، غزة، فسامي إبراىيم تزادة حنونة (73
: النمط القيادي وأثره على الالتزاـ التنظيمي، رسالة ماجستتَ غتَ منشورة، جامعة أـ القرى سعيد بن تػمد عاتق الغامدي (74

 .2009السعودية ، 
شعيب دين: بعض عناصر الثقافة التنظيمية وعلبقتها في التخفيف من الضغوط اتظهنية لدى العاملتُ باتظؤسسات الرياضية   (75

 .2014/2015اجستتَ، جامعة اتظسيلة، مذكرة م

 شيكاوي سهاـ: الثقافة التنظيمية وتأثتَىا على أداء اتظنظمة،مذكرة ماجستتَ، كلية العلوـ الاقتصادية وعلوـ التسيتَ والعلوـ التجارية (76
 2007،جامعة تػمد بوقرة، بومرداس،اتصزائر، 

ل لدى عماؿ اتظركبات الرياضية . مذكر ضمن متطلبات نيل شهادة عبد القادر بلختَ: إدارة الوقت وعلبقتها بمستوى ضغوط العم (77
 .2011اتظاجستتَ في الإدارة والتسيتَ الرياضي جامعة سوؽ أىراس ،

عزوز تػمد: دور اتضوافز في تحستُ الأداء من وجهة نظر العاملتُ، رسالة ماجستتَ في نظرية ومنهجية التًبية البدنية والرياضية  (78
 2009البشرية وتسيتَ اتظنشآت الرياضي جامعة اتصزائر ،اتصزائر،تخصص إدارة اتظوارد 

اتظؤسسة الوطنية سوناطراؾ مذكرة ماجستتَ في علم النفس  إطاراتعلبقة الثقافة التنظيمية بالولاء التنظيمي عند  :عشوش بشتَ (79
 2012/2013 سنة ،2العمل واتظوارد البشرية جامعة اتصزائر 

، قسم علم النفس 2خ التنظيمي وعلبقتو بالالتزاـ التنظيمي، مذكرة ماجستتَ، جامعة اتصزائرفاطمة الزىرة بن صافية: اتظنا  (80
 .2014/2015وعلوـ التًبية والارطفونيا، السنة اتصامعية، 
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وية رسالة ماجستتَ، قسم الإدارة التًب تػمد بن علي بن حسن الليثي: الثقافة التنظيمية تظدير اتظدرسة ودورىا في الإبداع الإداري، (81
 . 2008 والتخطيط،كلية التًبية، جامعة أـ القرى، ـ ع السعودية،

مهديد فاطمة الزىراء: الثقافة التنظيمية كمدخل لتحقيق الأداء اتظتميز للمؤسسة الاقتصادية ،مذكرة مكملة لنيل شهادة اتظاجستتَ  (82
 .2010تخصص إدارة اتظنظمات،جامعة اتظسيلة،

رة اتظوارد البشرية وعلبقتها باتظناخ التنظيمي في الإدارات الرياضية،رسالة ماجستتَ في نظرية كرنً دروازي: الأداء الوظيفي لإدا (83
  2011ومنهجية التًبية البدنية والرياضية، تخصص إدارة وتسيتَ رياضي ،جامعة اتصزائر ،اتصزائر، 

لية الآداب والعلوـ الاجتماعية، جامعة سعد يوسف جغلولر:دور القيادة الإدارية في تطوير الثقافة التنظيمية، مذكرة ماجستتَ، ك (84
 2007دحلب، البليدة،اتصزائر،

 قائمة المراسيم والمناشير :
   2005،أكتوبر 71اتصريدة الرتشية للجمهورية اتصزائرية،العدد  (85

، يتضمن تنظيم 2005أكتوبر سنة  19اتظوافق  1425رمضاف عاـ  16مؤرخ في  411-05مرسوـ تنفيذي رقم  (86
 كزية في وزارة الشباب والرياضة.الإدارة اتظر 

 المواقع الالكترونية :
87)   ‌http://www.startimes.com/f.aspx?t=35718400-   

 قائمة المراجع باللغة الأجنبية : -

88) Charbel Chedrawy. L’influence de la formation continue sur- l’implication 

 organisationnelle des salariés : un état de l’art. journee internationale de management. 

 Université paris. Février 2007. 

89)  Diane Blais, les déterminants de la satisfaction au travail et de l’intention- de rester, 

 cahier de recherche exploratoire de cours, instrument de recherche en gestion de projet, 2005  

vol :2 , N°1, pp :1-27. 
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 (:   01الملحق رقم ) 

 جامعة المسيلة

 معهد علوم والتقنيات النشاطات البدنية والرياضية

 

 

 

 سيدي المحترم:

رة والتي صممت للحصوؿ على بعض اتظعلومات التي تخدـ يسعدني أف أضع بتُ أيديكم ىذه الاستما     
 والذي  يدخل ضمن متطلبات اتؾاز أطروحة دكتوراه  في الإدارة والتسيتَ الرياضي تحت عنواف: أىداؼ حثثي

 

(  أماـ العبارة  ×وآمل الاطلبع على تػاور الاستبياف والأسئلة والإجابة عليها بصدؽ وموضوعية بوضع علبمة ) 
سب درجة موافقتك عليها ،واف مساعدتكم في ىذا العمل سيكوف لو الأثر الكبتَ في تؾاح الدراسة وتحقيق التي تنا

 أىدافها،مع العلم بأف تريع اتظعلومات اتظستخلصة من ىذه الاستمارة لن تستخدـ إلا للؤغراض العلمية للبحث.

 

 

 

 

 

 

 

استبياناستمارة   

2018/2019السنة اتصامعية:  

 

لدى الموظفين في مقر وزارة الشباب  بالالتزام التنظيمي علاقتهاالثقافة التنظيمية و 
 .والرياضة
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أوافق  العبارة الرقم
 بشدة
 

محا أوافق
 يد

لا 
 أوافق

ق    لاأواف
 بشدة

      ف في اتظديرية بطرؽ تبتُ أنهم في موقع اتظسئولية.ؤولو يتصرؼ اتظس 01

      تحظى الإدارة بالاحتًاـ والتقدير في اتظديرية من قبل موظفيها. 02

      في اتظديرية صلبحيات معادلة تضجم مسئولياتهم. للمسئولتُتدنح  03

      يرية.تلافظ اتظديروف على خط ستَ عمل اتظد 04

      تبذؿ جهود ملحوظة لتعيتُ أفضل اتظرشحتُ في اتظناصب الإدارية. 05

      تبذؿ جهود كبتَة لتطوير قدرات و مهارات اتظوظفتُ. 06

ف ذوو القدرات الإدارية على فرص حقيقية لتطوير مستقبلهم و تلصل اتظوظف 07
 الوظيفي.

     

      تظمة.بصورة من اتظوظفتُيتم تقييم أداء  08

      يكافأ اتظوظفوف ذوو الأداء اتظتميز بسخاء. 09

      يتلقى اتظوظفوف بصورة منتظمة تقارير مفصلة عن كيفية أدائهم. 10

      تربط اتظكافآت الإدارية بصورة واضحة بالأداء في اتظديرية. 11

      ديرية.يتم مكافأة اتظوظفتُ على عمل الأشياء التي تساعد على تؾاح اتظ 12

      تتسم الإجراءات التنظيمية اتظطبقة في اتظديرية بالعدالة. 13

      تهتم  اتظديرية بتطبيق نظاـ عادؿ في العمل. 14

      يعد العمل في اتظديرية مكاف عمل جيد. 15

      ديرية بأنها عادلة.للمتتصف القواعد والتنظيمات الداخلية  16

      لإتكاد أساليب تحقق الكفاءة في الأداء.ىناؾ حثث متواصل  17

تتم دراسة التقنيات اتضديثة والأساليب الإدارية اتصديدة بانتظاـ لزيادة كفاءة  18
 الأداء.
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      لا يسمح نظاـ العمل في اتظديرية بتدني مستوى أداء اتظوظفتُ.  19

      تظديرية وإتقانو.تسهل القواعد الإدارية على سهولة إتؾاز العمل في ا 20

      تننح للموظفتُ فرصة عادلة لسماع شكواىم عندما تكوف لديهم مشاكل. 21

      يتم تقييم اتظوظفتُ على أساس أدائهم وليس عل اعتبارات شخصية. 22

      يعمل اتظسئولتُ على تذليل الصعوبات التي تواجو اتظوظفتُ. 23

      أنهم يعاملوف باتظساواة.يشعر اتظوظفوف في اتظديرية ب 24

      يتم اختيار أعضاء اللجاف بصورة مناسبة تتلبءـ مع مهاـ اللجاف. 25

      يساعد اتظوظفتُ في اتظديرية بعضهم البعض. 26

      يعد فريق العمل في اتظديرية وفقا لأسس موضوعية ومقننة. 27

      أنو جزء من فريق العمل.تهتم الإدارة باتظوظفتُ ليشعر كل واحد منهم ب 28

      يقوموف بتنفيذ القرارات اتظتخذة. وظفتُتحرص الإدارة على التأكد من أف اتظ 29

      أثبتت القرارات الإستًاتيجية التي اتخذتها الإدارة العليا تؾاحها إلذ حد كبتَ. 30

      تمطط مديرو الإدارة العليا جيداً للمستقبل. 31

      غ قرارات الإدارة العليا في اتظديرية للموظفتُ بشكل فعاؿ.يتم تبلي 32
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أوافق  العبارة الرقم
 بشدة
 

محا أوافق
 يد

لا 
 أوافق

لاأوافق    
 بشدة

      أشعر أنو من واجبي  أف أبذؿ قصارى جهدي لتحقيق أىداؼ اتظديرية. 33

      .لا أتهاوف في تطبيق اللوائح والقوانتُ اتطاصة باتظديرية 34

      أحافظ على تؽتلكات اتظديرية كما أحافظ على تؽتلكاتي الشخصية تداما. 35

      أحثث عن الأفكار اتصديدة لتطوير اتؾاز العمل في اتظديرية. 36

      مستعد تظضاعفة اتصهد من اجل إتؾاح اتظديرية. 37

      وياتي اتجاه اتظديرية.إف المحافظة على أوقات العمل والاتؾاز يعتبر من صميم أول 38

      من واجبي تقدنً الدعم واتظساندة لزملبئي في العمل. 39

      أرغب أف أكوف في مكاف يتطلب جهودا كبتَة لكي يساىم في تؾاح اتظديرية. 40

      أتطلع للحصوؿ على مرتبة وظيفية متميزة في اتظديرية. 41

      التي تقدـ خدمة لصالح اتظديرية. أتطلع في اتظشاركة في إحدى اللجاف 42

      أشغل وقتي دائمي بما تمص العمل. 43

      لا يعتبر ترؾ عملي اتضالر والبحث عن عمل أخر مكلفا ماليا ومعنويا بالنسبة لر 44

      وجودي في عملي اتضالر تنثل استثمارا وظيفيا جيدا بالنسبة لر. 45

      قى من حياتي اتظهنية في اتظديرية التي أعمل بها.لدي الرغبة في قضاء ما تب 46

      أرغب في استمرار العلبقة التي قامت بيتٍ وبتُ زملبئي في اتظديرية. 47

      أرغب في البقاء في عملي مهما توفرت لر فرص بديلة جيدة. 48

      أتحدث مع أصدقائي عن اتظديرية باعتبارىا مكاف جيدا للعمل فيها. 49

      يوجد تتطابق بتُ قيمي وأىدافي مع قيم و أىداؼ اتظديرية التي أعمل بها. 50
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      لا أىتم كثتَا باتضفاظ على تشعة اتظديرية التي أعمل بها. 51

      يتيح لر رؤسائي اتظشاركة الفعالة في اتخاذ القرارات اتطاصة في العمل. 52

      ملبئي في العمل.أشعر بالعلبقة الاخوية بيتٍ وبتُ ز  53

      أنا مهتم جدا بوضع ومستقبل اتظديرية التي أعمل بها. 54

      أثق بقدرة اتظديرية على تجاوز الظروؼ الصعبة التي تواجهها. 55

أرى أف العمل في اتظديرية من أفضل وجهات العمل التي أنصح الآخرين   56
 للبلتحاؽ بها.

     

      از كوني أحد اتظوظفتُ في اتظديرية.أشعر بالفخر والاعتز  57

      لن أتخلى على وظيفتي في اتظديرية مقابل وظيفة في جهة أخرى بأجر أكبر. 58

      اختياري للعمل في ىذه اتظديرية كاف خطأ كبتَا ارتكبتو في حق نفسي. 59

      أعتبر مشاكل اتظديرية ىي من مشاكلي الشخصية لذا أسعى تضلها. 60

      اشعر بالانتماء للمديرية كما وكأنها بيتي الذي أحرص عليو. 61

      تستحق اتظديرية الإخلبص والولاء من قبل اتظوظفتُ  فيها. 62

      ساترؾ العمل في اتظديرية إذا ما طرأت أي تغيتَات على ظروفي.  63

      يعتبر وجود اتظوظف في ىذه اتظديرية مؤشرا لكفاءتو. 64
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 (: قائمة الأساتذة المحكمين لأداة الدراسة:02الملحق رقم ) 
 

 جهة العمل الدرجة العلمية اسم المحكم الرقم
 -3جامعة اتصزائر –معهد التًبية البدنية والرياضية  أستاذ التعليم العالر أ.د/ بوداود عبد اليمتُ 01
 -جامعة اتظسيلة  –قسم علم الاجتماع   -أ  –أستاذ تػاضر  د/ جغلولر يوسف 02
 -جامعة اتظسيلة  –قسم علم الاجتماع   -أ  –أستاذ تػاضر  د/ زلاقي وىيبية 03
 -جامعة اتظسيلة  –قسم علم الاجتماع   -أ  –أستاذ تػاضر  د/ قجا رضا  04
 -جامعة اتظسيلة  – قسم الإدارة والتسيتَ الرياضي -أ  –أستاذ تػاضر  د/ منجحي تؼلوؼ 05
 -جامعة اتظسيلة  – قسم التدريب الرياضي -ب –أستاذ تػاضر  رجم ادريسد/ بن  06
 -جامعة اتظسيلة  – قسم الإدارة والتسيتَ الرياضي -ب –أستاذ تػاضر  د/ برباخ رابح 07

 ( : يوضح قائمة الأساتذة المحكمين للاستبيان.17جدول رقم )                      
 
 

 

 



 
 

 

 ملخص الدراسة :
 الثقافة التنظيمية وعلبقتها بالالتزاـ التنظيمي لدى اتظوظفتُ في اتظنظمات الرياضية. عنوان الدراسة :

 : معرفة العلبقة بتُ الثقافة التنظيمية والالتزاـ التنظيمي لدى اتظوظفتُ في مقر وزارة الشباب والرياضة باتصزائر.   الهدف العام للدراسة
 سة الميدانية :إجراءات الدرا
  .الشباب والرياضة باتصزائر العاصمة )الإدارة اتظركزية( وزارة( موظفا بمقر 100وشملت )مسحية  عينة عينة الدراسة :

 اتظنهج الوصفي الارتباطي. المنهج :
 الاستبياف. أدوات الدراسة : 

 :النتائج المتوصل إليهاأىم  
 لدى اتظوظفتُ في وزارة الشباب والرياضة.  يمية واتظسؤولية اتجاه جهة العملتوجد علبقة طردية قوية بتُ الثقافة التنظ -1
 لدى اتظوظفتُ في وزارة الشباب والرياضة.   توجد علبقة طردية بدرجة متوسطة بتُ الثقافة التنظيمية والرغبة في الاستمرار بالعمل -2
 لدى اتظوظفتُ في وزارة الشباب والرياضة. اف باتظؤسسةتوجد علبقة طردية بدرجة متوسطة بتُ الثقافة التنظيمية والإتن -3
 وزارة الشباب والرياضة.لدى اتظوظفتُ في  توجد علبقة طردية قوية بتُ الثقافة التنظيمية والولاء الوظيفي -4

 الكلمات المفتاحية :
 اتظنظمات الرياضية –اتظوظفتُ  –الالتزاـ التنظيمي  –الثقافة التنظيمية 

Abstract of the study 
Title of the study: The Organizational culture and its relationship with organizational commitment 

among sports organizations staff. 

General objective of the study: to discover the relationship between organizational culture and 

organizational commitment with staff at the Ministry of Youth and Sports in Algeria. 

Procedure of field study: 

The study sample: It is a survey sample which includes (100) employees in the headquarters of 

Ministry of Youth and Sports in Algiers (central administration) 

The approach: Relational descriptive approach. 

Study Tools: Questionnaire. 

The most important results: 

1. A direct and strong relationship between organizational culture and responsibility toward the 

work is clearly observed with the Ministry of Youth and Sports staff. 

2. A direct but average relationship between the organizational culture and the desire to carry 

on the work does exist with the Ministry of Youth and Sports staff. 

3. A direct but average relationship between the organizational culture and faith in the 

institution does exist with the Ministry of Youth and Sports staff. 

4. A direct and strong relationship between the organizational culture and loyalty to the career 

is observed with the Ministry of Youth and Sports staff. 

Keywords: 

The organizational culture  - Organizational Commitment - The staff- The sport organizations. 


