
  

 

 :الموضوع

 علوم التسيير شعبةفي مذكرة مقدمة كجزء من متطلبات نيل شهادة الماستر 

 .إدارة الموارد البشرية: تخصص

 

 لجنة المناقشة

 الجامعة الصــفـة الرتبة أعضاء اللجــنة

 طاهري فاطمة الزهراء -
أستاذ تعليم  -

 عالي
 بسكرة رئيسا

 أحلام خان -
أستاذ تعليم  -

 عالي
 بسكرة مشرفا 

 بسكرة مناقشا أستاذ محاضر أ - علالي مليكة -
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 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية 

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي 
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 والتجارية  وعلوم التسيير كلية العلوم الاقتصادية
 قسم علوم التسيير  

 

 :(ة)لبة إعداد الطمن  

 دعاء ساري -

 حميدة شريط -

-  
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 (ة)المشرف( ة)الأستاذ     

 .أحلام خان -

 

 

 ستقرار الوظيفيالثقافة التنظيمية على الا أثر
 " سونلغاز"بمديرية توزيع الكهرباء والغاز  ميدانيةدراسة 

 -بسكرة-
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 .إدارة الموارد البشرية: تخصص

 

 لجنة المناقشة

 الجامعة الصــفـة الرتبة أعضاء اللجــنة

 طاهري فاطمة الزهراء -
أستاذ تعليم  -

 عالي
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 -بسكرة-



  
 

 



  
 

 

 

 
 ومن جمعينأ وصحبه اله وعلى المرسلين، شرفأ محمد سيدنا على والسلام والصلاة، العالمين ربي لله الحمد

 .الدين يوم لىإ حسانإب تبعهم

 وما هذا لنا سخر الذي لله والحمد بالفهم وعززنا أمورنا لنا ويسر والعلم العقل نعمة لنا وهب الذي لله الحمد

 .مقرنين له كنا

 .المستقبل بخطوط من الثقة والحب من رسموا لنا لىإ ب عند ضعفنالى من ساندنا بكل حإ

 . ليكم عائلتيناإ

 لى تلك الانسانة العظيمة التي طالما إ نهدي فرحة تخرجنا

 في يوم كهذا  ن تقر عينها برؤيتناأتمنت 

 أميلى إ

 ن النجاح لا يأتي إلا  بالصبر والإصرارأ جبينه  وعلمنالى من كلل العرق إو 

  لى أبيإ

 الطريق  لى الشموع التي تنير لناإ

 خواتي أخوتي و إ

 .إلى صديقاتنا وزميلاتنا

 .الكرام إلى أساتذتنا

  ...وإخلاصا إليهم جميعا نهدي هذا الجهد المتواضع وفاء

   



  
 

 
 

 

 

  

 "21ية ، آسورة لقمان ("ومن يشكر فإنما يشكر لنفسه ومن كفر فان الله غني حميد ) : قال تعالى

، فالحمد "نالها"نا لها ، لكن من قال أرحلة قصيرة ، ولم يكن الحلم قريبا ولا الطريق محفوفا بالتسهيلاتلم تكن ال
الحمد لله حتى لله أولا ودائما على عظيم كرمه ، وجميل عطائه فليس بعد تمام العمل من شيء ألذ من الحمد ، ف

ل كعدل الله ولا عوض كعوض الله ولا جبر كجبر الله فلا عد الحمد لله حبا ورضا وقولا وفعلا، ،يبلغ الحمد منتهاه
 محمد عليه أفضل الصلاة والسلام والصلاة والسلام على خير خلق الله ، سيدنا .، فكله من فضل الله علينا

 .هله والجميل إلى أصحابه فضل إلى أن نقف وقفة عرفان ينسب فيها اليشرفنا أ

لا أن نتقدم بجزيل الشكر والعرفان إلى الاستاذة الفاضلة الصادق، إ تهاء من مجهودنا البحثيولا يسعنا بعد الان
 ،" اللهم سخر لي عبادك الصالحين "وأنت إجابة دعاء " جزاك الله خيرا "فما علينا القول إلا  .أحلام خان

 .علينا من فضله بك ، فلك كل الشكر و الامتنان  فالحمد لله الذي سخرك لنا ومن  

والامتنان لأعضاء لجنة المناقشة لمشاركتهم في مناقشة هذه المذكرة وإبداء ملاحظاتهم كر شعظيم البنتقدم كما 
 .ومقترحاتهم، التي من شأنها أن تثري هذا البحث

لإعداد ة ساعدالمو  استقبالهم، لحسن "ولاية بسكرةسونلغاز لمؤسسة  "إلى كافة عمال كذلك كل الشكر والتقدير 
 .تربصالتقرير 

قدموه لنا خلال مسارنا الدراسي،  توجه إلى أساتذتنا بأسمى عبارات الود والعرفان على كل ماأن نكما لا يفوتنا 
 . وإلى كل أعضاء كلية العلوم الاقتصادية والتجارية، وعلوم التسيير

 من المولى عز   داعين ولو بكلمة تطيب بها الخواطرمن ساهم معنا لإتمام هذا العمل  كل  ونتوجه بخالص شكرنا إلى
 .وجل أن يجعل هذا في ميزان حسناتهم

 

 *وشكرا*

 



  
  

 :الدراسة  ملخص

 ،-بسكرة- "سونلغاز" والغاز الكهرباء توزيع بمديرية الوظيفي الاستقرار على التنظيمية الثقافة أثر تحديد إلى الدراسة هذه هدفت
 ستخدامإ تم كما موظف، )08( بلغت ةعين على طبقت أين ،البيانات لجمع ستمارةإ ستخدمناإ البحث أهداف تحقيق جلأ ومن

 :أهمها النتائج من جملة إلى الدراسة وتوصلت للبيانات، الإحصائي التحليل في spss.v20 برنامج

 أين ،-بسكرة–" سونلغاز"بمديرية توزيع الكهرباء والغاز  الوظيفي الاستقرار على التنظيمية للثقافة إحصائية دلالة ذو أثر وجود
 لهما يكن لم والإبتكار والإبداع الرقابة بعدي بينما ،الوظيفي الاستقرار على إحصائية دلالة ذو اأثر  والإتصال ةالإدار  لبعدي كان

 .الوظيفي الاستقرار على إحصائية دلالة ذوا أثر 

 لتحقيق ةالأساسي المقومات كأحد التنظيمية الثقافة بتطوير أكثر مهتماالإك قتراحاتالإ من مجموعة أيضا الدراسة قدمت كما 
 الإتصالات تدفق سينوتح القرارات، إتخاذ في واللامركزية (التشاوري) الديمقراطي الأسلوب إتباعو  سونلغاز، منظمة داخل النجاح

 .وإستقرارهم وإستمرارهم ولائهم لتضمن الموظفين وإبتكار إبداع تدعم تنظيمية ثقافة وخلق المؤسسة، في

  .تصالالإنمط  ،بتكارالإو  بداعالإ نمط ،الرقابةنمط  ،دارةالإنمط  ،الوظيفي الاستقرار ،التنظيمية الثقافة: الأساسيةالكلمات 

 

Abstract:  

   This study aimed to determine the impact of Organizational Culture on The Job 
Stability of the Department of Electricity and Gas Distribution “Sonelag” –Biskra-
, In order to achieve the goals of the research, we used a data collection form that 
was distributed to a sample of 80 employees,The spss.v20 programme was used in 
statistical analysis of the data, and the study reached a number of findings, the most 
important of which were: 

   The existence of a statistically significant effect of Organizational Culture on Job 
stability in the “Sungaz”, and the management and communication dimensions 
have had a statistically significant effect on Job Stability while the control, 
innovation and innovation dimensions have had no statistically significant impact 
on Job Stability.  



  
    The study also offered a set of suggestions, such as a greater interest in 
developing organizational culture as one of the fundamental ingredients for 
success within the “Sonlagas” organization, democratic (advisory) decentralization 
in decision-making, improved communication flows in the institution, and an 
organizational culture that supports the creativity and innovation of staff to ensure 
their loyalty, continuity and stability. 

Key words: Organizational Culture , Gob Stability, Administration, Oversight, 
Creativity and innovation, Connection. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  

 المحتوياتفهرس 
 

 الصفحة المحتويات

 الإهداء
 شكر وتقدير

 ملخص الدراسة
 فهرس المحتويات

 قائمة الجداول 
 قائمة الأشكال

 الملاحققائمة 
 ل –أ مقدمة 

 ستقرار الوظيفيللإالإطار النظري : الفصل الأول

 3 الوظيفي الاستقرارماهية : المبحث الأول

 3 الوظيفي  الاستقرارمفهوم  :المطلب الأول

 4 ببعض المصطلحات الاستقرارعلاقة  :المطلب الثاني

 7 الوظيفي في الفكر الإداري ستقرارالا :المطلب الثالث

 01  وأبعاده الوظيفي الاستقرارأهمية : المبحث الثاني

 01 الوظيفي الاستقرارأهمية : المطلب الأول

 00 الوظيفي الاستقرارأبعاد : المطلب الثاني

 01 الوظيفي والعوامل المؤثرة فيه الاستقرارمظاهر : المبحث الثالث

 01 الوظيفي الاستقرارمظاهر : المطلب الأول

 01 الوظيفي الاستقرارمظاهر عدم : المطلب الثاني

 01 الوظيفي الاستقرارالعوامل المؤثرة في : المطلب الثالث



  
 01 خلاصــــــة الفصل

 للثقافة التنظيميةالإطار النظري : ثانيالفصل ال

 11 الثقافة التنظيميةماهية : المبحث الأول
 11 التاريخي للثقافة التنظيمية ومفهومها التطور: المطلب الأول

 11 التطور التاريخي للثقافة التنظيمية: الفرع الأول
 13 مفهوم الثقافة التنظيمية: الفرع الثاني

 14 مكونات وخصائص الثقافة التنظيمية: المطلب الثاني
 14 مكونات الثقافة التنظيمية: الفرع الأول
 11 لتنظيميةخصائص الثقافة ا: الفرع الثاني

 11 أنواع الثقافة التنظيمية: المطلب الثالث
 17 أساسيات الثقافة التنظيمية: المبحث الثاني

 17 ستويات وأبعاد الثقافة التنظيميةم: المطلب الأول
 17 مستويات الثقافة التنظيمية: الفرع الأول
 31 أبعاد الثقافة التنظيمية: الفرع الثاني

 30 ات الثقافة التنظيميةنظري: المطلب الثاني
 31 آليات تشكيل الثقافة التنظيمية: المطلب الثالث
 33 الوظيفي الاستقرارالثقافة التنظيمية و : المبحث الثالث
 34 الوظيفي الاستقرارنمط الإدارة على  أثر: المطلب الأول

 34 الوظيفي الاستقرارنمط الرقابة على  أثر: المطلب الثاني
 31 الوظيفي الاستقراربتكار على نمط الإبداع والإ أثر :المطلب الثالث
 31 الوظيفي الاستقرارتصال على نمط الإأثر : المطلب الرابع

 31 خلاصة الفصل 

 "الوظيفي بمديرية توزيع الكهرياء والغاز الاستقرارللثقافة التنظيمية و دراسة ميدانية : الفصل الثالث
 -بسكرة– "سونلغاز

 31 وهيكلها التنظيمي -بسكرة–" سونلغاز" توزيع الكهرباء والغاز مديرية تقديم: المبحث الأول
 31 -بسكرة–" سونلغاز"توزيع الكهرباء والغاز مديرية نبذة تاريخية عن  :المطلب الأول



  
 31 -بسكرة–" سونلغاز"توزيع الكهرباء والغاز لمديرية الهيكل التنظيمي  :المطلب الثاني

 31 ل التنظيمي للمديريةالهيك :الفرع الأول

 40 دراسة الهيكل التنظيمي :الفرع الثاني

 44 للدراسةالإطار المنهجي  :المبحث الثاني

 44 والوظيفية وفق الخصائص الشخصية لعينة الدراسة الوصف الإحصائي :المطلب الأول
 41 الأساليب الإحصائية المستخدمة :المطلب الثاني

 47 (ستبانةالإ)أداة البحث ثبات وصدق : الثالثالمطلب 

 47 (Reliability)ثبات الأداة : الفرع الأول
 44 (صدق الإستبانة)صدق أداة البحث : الفرع الثاني

 17 التوزيع الطبيعي اختبار: المطلب الرابع

 11 الفرضيات اختبارعرض وتحليل نتائج الدراسة و  :المبحث الثالث

 11 قافة التنظيميةالثر تحليل فقرات محو : المطلب الأول

 13 الوظيفي الاستقرار رتحليل فقرات محو : المطلب الثاني

 17 الفرضية الرئيسية  ريوتفس اختبار: طلب الثالثمال

 17 دارنحللإالقبلية  اتختبار الا :الأولالفرع 

 14 الفرضية الرئيسية وتفسير اختبار: الثانيالفرع 

 11 الفرعية الفرضيات  وتفسير اختبار: الرابع المطلب

 11 الفرضيات الفرعية اختبار :الأولالفرع 

 74 الفرضيات  اختبارتفسير نتائج  :الفرع الثاني

 71 خلاصة الفصل

 74 الخاتمة

 74 قائمة المراجع

 



  

 الجداول فهرس

رقم 
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 ــــقـــدمــةم
 



 مقدمة

 أ 

  : مقدمة

 تعودهتم بها الأدباء وعلماء الأنثروبولوجيا، حيث إة التنظيمية من أهم المواضيع التي يعتبر موضوع الثقاف   
تجاهاته إستعداداته، وتفكيره و إنسانية إلى دراسة الإنسان، وسلالاته وأجياله، ورغباته و الإية و الإجتماعجذورها 

ه وطقوسه اتتمع ثقافته الخاصة وشعار ويثُبت تاريخ المجتمعات أن لكل مج. جتماعياإللعيش والحياة سواء فرديا أو 
حيث تتميز كل منظمة بثقافتها الخاصة وتسعى جاهدة  ،ينعكس على المنظمات اليومما ورموزه ومقدساته، وهذا 

هم، ستقرار إلتطويرها لتكون متفقة مع جميع التغيرات الداخلية والخارجية التي تواجهها، وتؤمن بولاء موظفيها و 
 .لحيوي في تجسيد وتطوير الفكر الإداري الحديث والتأثير على السلوك التنظيميبالإضافة إلى دورها ا

إلا في النصف الثاني من القرن العشرين، وبلغت ذروتها من قبل الباحثين هتمام كبير إولم تحظَ الثقافة التنظيمية ب   
 اكبير   االغربي الذي شهد تطور في التسعينيات من القرن الماضي مع ظهور التنظيمات الحديثة، وخاصة في العالم 

ية، قتصادع الجزائري اليوم، وتغير نظمه الإلعل التحولات السريعة التي عرفها المجتمهتمام بثقافة المنظمة، و بفضل الإ
تجاه في السنوات الأخيرة، معتمدة ثقافة تنظيمية تعزز دور دفعت المؤسسات الجزائرية إلى التحرك في هذا الإقد 

 .أهدافها المستقبليةالموظفين وتحقق 
تماد إدارة مرنة إع، من خلال أهداف المنظمة وتميزهاتعود أهمية الثقافة التنظيمية إلى دورها الفعال في تحقيق و      

الفعال بين المستويات الإدارية، وتساهم في إيجاد بيئة تنظيمية تعمل  تصالوالإبداع، وتعزز الإ بتكارتعزز قيم الإ
 .قيق الأهداف الفردية والجماعية في المؤسسةعلى تحسين الأداء وتح

ن خلال فم ،الوظيفي من أهم عناصر رضا الموظفين وشعورهم بالأمان داخل المؤسسة الاستقراركم يعتبر      
يختار الموظفون بشكل طوعي البقاء في المنظمة، وتأخذ المؤسسة العديد من الإجراءات  العلاقات الجيدة في العمل

 .فيهاحتفاظ بموظللإ
 .الوظيفي الاستقرارعلى الثقافة التنظيمية  أثر ولهذا فقد جاءت هذه الدراسة لتسليط الضوء على   
 :شكالية الدراسةإ .0

 ية،قتصادجتماعية، والإياة، الإنظرا لتحولات والتغيرات التي يشهدها عالمنا المعاصر في مختلف مجالات الح    
من تطور  ن تساير هذه التحولات،أقتصادية توجب على المؤسسات الإ، ...ةوالثقافية والتكنولوجي السياسية،و 

قتصادية  الإكالأزمات ديموغرافية، والأحداث العالمية  ، والتحولات المتقدم، وسوق منافسة قويتكنولوجي 
تضمن إستمرارها وبقاءها في سوق  وذلك من خلال تبني ثقافة، تجاهات والثقافاتالإ والتغيرات في والصحية
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والثقة والولاء إتجاه أهداف المنظمة يعد مكسبا  ، فالشعور الأفراد بالرضا والأمانستقرارها الوظيفيإتحقق و ل العم
 .لنجاح المنظمات اليوم وهدفا هاما تسعى إلى الوصول إليه

 لاستقراراكاليتنا لتأثيرها المباشر على الثقافة التنظيمية كعنصر أساسي في طرح إش هذه إعتمدناوفي دراستنا       
طرح الإشكالية ن، وعليه -بسكرة -"سونلغاز"بمديرية توزيع الكهرباء والغاز  وتحديدا ،الوظيفي داخل المؤسسات

 :على النحو التاليلهذه الدراسة الأساسية 

 ؟-بسكرة -"سونلغاز"بمديرية توزيع الكهرباء والغاز  الوظيفي الاستقرارثقافة التنظيمية على لثر لأهل هناك 

 : ل التساؤل الرئيسي السابق تندرج ضمن هذه الإشكالية التساؤلات الفرعية التاليةمن خلا

  ؟ -بسكرة -"سونلغاز"بمديرية توزيع الكهرباء والغاز السائدة ما هو مستوى الثقافة التنظيمية 
  ؟ -بسكرة -"سونلغاز"بمديرية توزيع الكهرباء والغاز الوظيفي  الاستقرارما هو مستوى 
  (تصالالإ طنم ،بتكار، الإبداع والإالرقابة طنمالإدارة،  طنم)ر لكل بعد من أبعاد الثقافة التنظيمية أثهل هناك 

 ؟ -بسكرة -"سونلغاز"بمديرية توزيع الكهرباء والغاز الوظيفي  الاستقرار على
 : الدراسات السابقة .1

 :هذه الدراسةفيما يلي عرض لعدد من الدراسات التي لها علاقة بموضوع 

 :بالثقافة التنظيميةدراسات خاصة .0.1

  تأثير أبعاد الثقافة التنظيمية في تبني متطلبات  :(1110-1111بن الطاهر محمد لمين)دراسة
، أطروحة 04111المؤسسات الجزائرية الحاصلة على الإيزومن دراسة ميدانية لعينة  ،الإدارة البيئية

جامعة  لإدارة البيئية والسياحية،فرع ا مقدمة ضمن متطلبات نيل شهادة الدكتوراه، في علوم التسيير،
 .الجزائر

وما  ،هدفت الدراسة إلى إبراز دور وتأثير الثقافة التنظيمية في تبني متطلبات الإدارة البيئية في المؤسسة الاقتصادية
حيث تم  .في توجيه السلوك البيئي لها تؤديهالفوائد التي ستجنيها من تطبيقها بالإضافة إلى تبيان الدور الذي 

مؤسسة حائزة على شهادة  54على أربع مؤسسات جزائرية من بين  ستبياناتاجراء مقابلات وتوزيع إ
ISO14000 مؤسسة الإلكترونيك كوندور، مؤسسة الإسمنت عين الكبيرة، سمنت لافارج،إمؤسسة  :وهم 
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اعية وبرنامج جتمبرنامج الحزمة الإحصائية للعلوم الإ إستخدامحيث تم تحليل البيانات ب مؤسسة كوسيدار،
 .المنهج الوصفي التحليلي إعتمدحيث  الإكسل،

وبعد القيم و بعد  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لأبعاد الثقافة التنظيمية أنه :المتوصل إليها جومن أهم النتائ
ق على تطبيالمعتقدات والأعراف والبعد الإداري وبعد المشاركة ونمط القيادة وإدراك العاملين و أبعاد أخرى 

 .متطلبات الإدارة البيئية في المؤسسات الصناعية الجزائرية

  أثر الثقافة التنظيمية على أداء الموارد البشرية في المؤسسات  :(1107زهرة مصطفى )دراسة
" Famely Shoopمؤسسة فاميلي شوب " دراسة ميدانية في مؤسستين تجاريتين، )قتصادية الإ

 ، أطروحة دكتوراه  في علوم التسيير،"( المحمدية)" بالعاصمة "  Ardisرديس  أ" ومؤسسة  بالبليدة،
  .جامعة الجزائر قتصادية والتجارية وعلوم التسيير،كلية العلوم الإ  ،دارة أعمالإتخصص 

فاميلي " داء الموارد البشرية في مؤسستي أود تأثير للثقافة التنظيمية على لى الكشف عن وجإهدفت هذه الدراسة 
عاد أبلى الكشف على مستوى توافر إدفت ، كما ه" (المحمدية)بالعاصمة " أرديسو مؤسسة  ،"شوب بالبليدة 

بتكار، بداع والإالإ ،الولاءنتماء و الإ ،نضباطحترام الوقت والإإ ،جماعية العمل ،دارةنمط الإ)الثقافة التنظيمية 
عتماد لتحليلي وذلك بالإاهج الوصفي عتمدت الباحثة المنإد وق .محل الدراسة في المؤسستين( تصالالإ ،الرقابة
فاميلي " بين عمال مؤسسة  ، وتم توزيعها ماعلومات الخاصة بمتغيرات الدراسةفي جمع الم يانستبالإأداة على 
وتم تحليل معطيات  .عامل 408بالعاصمة حوالي "  أرديس"مؤسسة  ،عامل 088فرع البليدة حوالي " شوب

 .SPSS برنامج ستخدامإستبيانات بالإ
 بداعالإجماعية العمل،  ،دارةنمط الإالمتمثلة في بعاد الثقافة التنظيمية أن أ: هم النتائج المتوصل اليهاأومن 

حترام إعد ، بتصالالرقابة، نمط الإ المتمثلة في خرى بعاد الأالأتؤثر بينما  ،داء العاملينأن على و بتكار لا يؤثر والإ
نتماء هو بعد الإ لما زادت مستوياتها زاد مستوى أداء الأفراد، كما كانأي ك داء العاملينأعلى  نضباطوالإ الوقت

، حيث كلما زاد مستوى الإنتماء والولاء  لدى العامل زاد بالمئة 55.4بمقدار  أداء الأفراد على كثر تأثيراالأ
 .مستوى أدائه في العمل

 تنمية الثقافة التنظيمية جودة حياة العمل وأثرها في  ،(1107-1101بن خالد عبد الكريم ) دراسة
ة حأطرو  ستشفائية العمومية بولاية أدرار،دراسة ميدانية بالمؤسسات الإ لدى موظفي القطاع الصحي،

 .جامعة وهران دكتوراه في علم نفس العمل والتنظيم ،كلية العلوم الاجتماعية ،
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وتحديد  ،بالقطاع الصحي هدفت الدراسة للكشف عن مستوى جودة حياة العمل ومستوى الثقافة التنظيمية 
 تم لتزام وتنمية الثقافة التنظيمية المتبعة في المؤسسات الصحية حيثدرجة تأثير عوامل جودة حياة العمل على الإ

تم إختيارهم بطريقة عشوائية طبقية  موظفا، 00ستبيان على عينة دراسة تكونت من إالقيام بمقابلات أولية وتوزيع 
المعالجة  وتمت على المنهج الوصفي، الباحثعتمد إحيث  درار،أفي ولاية  (شبه طبيينوال -الأطباء–الإداريين )

 .جتماعيةستخدام برنامج الحزمة الإحصائية للعلوم الإإحصائية لبيانات الدراسة بالإ

التنظيمية لدى موظفي قطاع أن مساهمة جودة حياة العمل في تنمية الثقافة  :ومن أهم النتائج المتوصل إليها
في القرارات وخصائص منصب  والمشاركة والمكافأت جماعة العمل والأجوركقد تحققت في بعض الأبعاد  صحي ال

  .كبعد أسلوب الرئيس في الإشراف وبيئة العمللم تتحقق في أبعاد أخرى  و  ،العمل

 :الوظيفي الاستقراردراسات خاصة ب.1.1

 دراسة  ،عامللالوظيفي ل تقرارالاسب علاقتهاظروف العمل و ( 1101-1104حمزة عزاوي) دراسة
تخصص ، جتماعم الإلأطروحة دكتوراه  في ع ،"بن سينا أدرارإستشفائية العمومية ميدانية بالمؤسسة الإ

  .بسكرة، جتماع العمل والتنظيم، جامعة محمد خيضرإم لع

ال داخل الوظيفي لدى العم الاستقرارى درجات تفاوت دوافع لمحاولة التعرف ع ذه الدراسة إلىهدفت ه
ى قة بين مستو لاتحديد الع، و اه، مع إبراز جوانب التميز فيستشفائية بالجنوب الجزائري خصوصاالمؤسسات الإ

ولقد . الاستقرارى لم كمصدر يشجع عهرتفاع معنويات العمل لديإ، و الرضا عن ظروف العمل بالمؤسسة
رة والتشخيص همي إلى وصف جوانب الظادراسات التي تر للنسب الأ نهلأج الوصفي هى المنلعتمدت الدراسة عإ

بالعينة الطبقية نظرا  ستعانةتمت الإكما  ا تفسيرا كافيا،ه، بجمع البيانات والحقائق مع محاولة تفسير االدقيق له
، كما تم جمع البيانات بواسطة عامل 115وحجمها دراسة الداف هطبيعة البحث وتناسبيا مع ألا هءمتلالم

 . ظةلاحة والمل، المقابستمارةالإ

ناك حالة ه، و ئمة إلى حد بعيدلاأن الظروف المكانية في مواقع العمل غير م :النتائج المتوصل اليهاومن أهم 
ناك تأثير ضعيف لمستويات الرضا عن الظروف هأن و  ،الوظيفي الاستقرارى ليشجع ع لاا بما هعدم رضا عن طبيعت
لنمط الإشراف والإتصال  ذه الدراسة أن هكشفت لنا و . نظيمستمرار العضوية داخل التإى لالفيزيقية والمكانية ع
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 هذهتتركز  ، حيثوالتأخر عن العملوالعلاقات التنظيمية الجيدة بين العمال علاقة واضحة جدا بإنخفاض التغيب 
  . العموم هى وجلنية عهعوامل رئيسية بالنسبة لغالبية الفئات المال
 الــوظيفي وعلاقتــه بــأداء العــاملين فــي القطــاع الخــاص رالاستقرا ،(1104بن منصور رفيقة ) دراسة، 

مـذكرة مكملـة لنيـل شـهادة الماجسـتير  ،فدراســة بمؤسسة صرموك للمشروبات الشرقية بولاية سطي
 . –باتنـة  -تخصـص تنظـيم وعمـل مـن جامعـة الحـاج لخضـر 

الـوظيفي والأداء الــوظيفي فـي مؤسســات  الاستقرارقـة بــين هـدفت هـذه الدراســة إلـى الكشـف عــن العلا   
 .يــة التــي تــؤثر فــي هــذين المتغيرينجتماعقتصادية والإالماديــة والإ وتقصــي العوامــل التنظيمية، القطــاع الخاص،

 05ـة علـى عينـة مكونـة مـن أجريـت الدراس، وقد محاولة التأكيد على أهمية الموارد البشرية بالنسبة للتنظيماتو 
ت عتمدإو  عامـل فـي المؤسسـة الخاصـة صـرموك للمشـروبات الشـرقية، 150عامـل مـن مجتمـع كلـي يقـدر ب

بواسـطة الملاحظـة والمقابلـة تحليـل البيانـات التـي تـم جمعهـا ج الوصـفي القـائم علـى الوصـف و الدراسـة علـى المـنه
 .ستمارةالإو 

كمـا أن  الأداء الوظيفي،الـوظيفي و  الاستقرارأن هنـاك علاقـة سـببية بـين  :النتائج المتوصل اليهام ومن أه
سـة نظـرا لعـدم نحـو العمـل فـي المؤس اسـلبي الأن العمال لديهم سلوك ،المؤسسة هو ظاهري الـوظيفي فـي الاستقرار

أسـلوب التميـز بسـبب سياسـة الإكـراه و الي مـن الفعاليـة فـي وأن أداء العمـال خـ ،شباعات الكافيةحصـولهم علـى الإ
 .الجـزاء والعقاب الذي تضعه المؤسسة كإستراتيجية للعمل

  لمؤسسة بادراسة حالة  ،المهني الاستقرارالترقية الوظيفية و  :(1111-1111 جبلي فاتح)دراسة
نيل شهادة الماجستير في علم الوطنية للتبغ والكبريت وحدة الخروب بقسنطينة، مذكرة مكملة ل

 .قسنطينة –تخصص تنمية وتسيير موارد بشرية  بجامعة منتوري  جتماعالإ

ني مئنان على مستقبله المهطالإو  تياحر ومدى شعوره بالإ ،الدراسة وضعية ومكانة العامل في المؤسسة عالجت هذه
مة خاصة من حيث تحقيقها للرضا الوظيفي ، وهذا بإسنادها إلى أسس ومعايير سليوما للترقية من مساهمة في ذلك

 علاقتهاس حاول الباحث تشخيص الواقع الفعلي لمتغير الترقية في سالمهني وعلى هذا الأ الاستقراروبالتالي  ،للعمال
الظروف  ،اتو ، المكافئات والعلارج، الأالوظيفيالتدرج  المهني من حيث جملة من المؤشرات هي الاستقراربمتغير 

عتمد الباحث على المنهج الوصفي المسحي في معاجلة إوقد  .عامل بمكانته المهنية والتنظيميةشعور الو  الفيزيقية،
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طبقت هذه الدراسة على و  ،ومات الخاصة بمتغيرات الدراسةالمعل جمعستبانة في عتماد على الإالدراسة، وذلك بالإ
 .عامل 485عامل من مجموع  48عينة من العمال عددها 

الوظيفي في المؤسة منخفض فهو مجسد بشكل ظاهري فقط وهذا  الاستقرارأن  :المتوصل اليها وأهم النتائج
بسبب ضغوط العمل  والظروف الفيزيقية الصعبة والظروف التنظيمية التي تخلو من العدالة وإنعدام فرص التطوير 

 .والتقدم ،والموضوعية في دفع الأجور والإستفادة من فرص التدرج الوظيفي الصاعد
والأداء الوظيفي سببية فالعامل إذا شعر بالأمان والرضا في عمله ثبت  الاستقرارفكانت طبيعة العلاقة بين 

 .إستقراره

 :التعليق على الدراسات السابقة.3.1

 الاستقرارثر الثقافة التنظيمية على أ"السابقة المتعلقة بموضوع بحثنا ستعراض مجموعة من الدراسات إعد ب    
 :من خلالها إلى الملاحظات التاليةدراسات، توصلنا  ست والتي كان عددها ،"الوظيفي

  وربطهم  ،الوظيفي الاستقرارلأحد المتغيرين سواء في الثقافة التنظيمية أو  تطرقهاتختلف الدراسات السابقة في
 ،الترقية الوظيفية ،جودة حياة العمل ،تبني متطلبات الإدارة البيئية مع متغيرات أخرى،كأداء الموارد البشرية،

 .وغيرها ظروف العمل
  المنهج الوصفي كمنهج ملائم  المنهج، حيث إعتمدت جلهاتتفق الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في

 .للمواضيع المدروسة وإستخدام أدوات جمع البيانات المعتادة كالإستبيان
  التنظيمية في مجموعة من الأبعاد، وتختلف في أبعاد تتفق دراستنا والدراسات السابقة التي أوردناها حول الثقافة

 ...أخرى كبعد القيم، المعتقدات،المشاركة،جماعية العمل
 الوظيفي في مجموعة من الأبعاد كالتدرج  الاستقرار دراستنا والدراسات السابقة التي أوردناها حول إختلفت

 ...الوظيفي وعملية الإشراف والظروف الفيزيقية 
 الحالية مع الدراسات السابقة في الإطارين الزماني والمكاني للدراسة تختلف الدراسة. 
 : نموذج الدراسة .3

الثقافة التنظيمية حيث المتغير المستقل يتمثل في قبل توضيح نموذج الدراسة يجب الإشارة إلى متغيرات الدراسة، 
 : والذي تم تقسيمها إلى الأبعاد التالية
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 دارةنمط الإ. 
 نمط الرقابة. 
 بتكارداع والإبالإ. 
 تصالنمط الا. 
 :الذي تم تقسيمه إلى الأبعاد التالية و  الوظيفي الاستقرارفي  المتغير التابع  يتمثلو

 من الوظيفيالأ. 
 مدة العمل ستقرارإ. 
 الرضا الوظيفي. 
 التغيب/نفصال نخفاض الإإ. 

 : يمكن توضيح نموذج الدراسة في الشكل الموالي

 نموذج الدراسة (:10)الشكل                 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المتغير التابع المتغير المستقل

 متغيرات الدراسة

 الإستقرار الوظيفي الثقافة التنظيمية

 نمط الإدارة 

 نمط الرقابة 

 نمط الإتصال 

 الإبداع والإبتكار 

 الأمن الوظيفي 

 إستقرار مدة العمل 

 يفيالرضا الوظ 

  التغيب/ إنخفاض الإنفصال 
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 .عتمادا على الدراسات السابقةامن إعداد الطلبة  :المصدر

 فـرضيـات الدراسة .4

مختلف التساؤلات المطروحة قمنا بوضع مجموعة من الفرضيات والتي سيتم إما  لىنتمكن من الإجابة ع حتى
 :تدعيمها أو نفيها

 :يةحيث يقوم هذا البحث على الفرضية الرئيسية التال

 بمديرية توزيع الوظيفي  الاستقرارعلى  ذو دلالة إحصائية للثقافة التنظيميةيوجد أثر : الفرضية الرئيسية
 .-بسكرة -"سونلغاز"الكهرباء والغاز 

 :ويندرج ضمن هذه الفرضية الفرضيات الفرعية التالية

 بمديرية توزيع الوظيفي  لاستقراراذو دلالة إحصائية لنمط الإدارة على  يوجد أثر"  :الفرضية الفرعية الأولى
 .-بسكرة -"سونلغاز"الكهرباء والغاز 

 بمديرية توزيع الوظيفي  الاستقرارلنمط الرقابة على  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية" :ـالفرضية الفرعية الثانية
 .-بسكرة -"سونلغاز"الكهرباء والغاز 

 الوظيفي  الاستقرارعلى  بتكارالإالإبداع و لنمط  يةيوجد أثر ذو دلالة إحصائ"  : ثالفرضية الفرعية الثال
 .-بسكرة -"سونلغاز"بمديرية توزيع الكهرباء والغاز 

 بمديرية توزيع الوظيفي  الاستقرارتصال على لنمط الإ يةيوجد أثر ذو دلالة إحصائ" : الفرضية الفرعية الرابعة
 .-بسكرة -"سونلغاز"الكهرباء والغاز 

 : التعريفات الإجرائية .1
 :صياغة نموذج الدراسة وفرضياتها يجب التطرق إلى التعريفات الإجرائية لمتغيرات الدراسة كالتاليبعد     

هو الحالة التي يكون فيها الموظف راضيا عن وظيفته ويشعر بالثقة والإرتياح ويستمر في  :الوظيفي الاستقرار.0.1
 .العمل داخل المؤسسة لفترة أطول

 :كالتالي  ائية لأبعادهالتعريفات الإجر حيث كانت  
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الحالية دون  وعلى وظيفته والطمأنينة على مصدر دخله والثقة الاستقراربالموظف  شعورهو  :الأمن الوظيفي -
 .القلق من فقدانها بشكل مفاجئ أو غير متوقع

سه هو المؤشر الذي يعبر عن فترة بقاء الموظف في منصبه الحالي دون إنقطاع، ويتم قيا :إستقرار مدة العمل -
 .عادة بالسنوات أو بالأشهر التي قضاها الموظف في نفس الوظيفة أو مع نفس المؤسسة

هو ذلك الإتجاه الإيجابي من الفرد إلى العمل الذي يمارسه، وهو ذلك الشعور الإيجابي الذي  :الرضا الوظيفي -
 .يحمله الفرد إتجاه عمله ومنظمته لإشباع حاجاته وتوقعاته في بيئة عمله

إنخفاض الإنفصال يقصد به تقليل في عدد الموظفين الذين يتركون العمل في  :التغيب/ لإنفصالإنخفاض ا -
 .المؤسسة بشكل دائم، وذلك من خلال تحسين بيئة العمل وتقديم الحوافز المناسبة وتعزيز ثقافة الشركة

ددة دون أسباب مبررة بينما إنخفاض التغيب يقصد به التقليل من عدم حضور الموظفين للعمل في الأيام المح
 .أو بذرائع متكررة، وذلك من خلال توفير بيئة عمل ملائمة لإشباع حاجات الموظفين

هي مجموعة من القيم والإفتراضات والعادات والتقاليد والأفكار التي توجه سلوك الأفراد  :الثقافة التنظيمية.1.1
 .فيداخل المنظمة، وتؤثر بشكل قوي على تصرفاتهم وأدائهم الوظي

 :كالتالي  التعريفات الإجرائية لأبعادهاحيث كانت  

وذلك من  هي عملية تنظيم وتنسيق الموارد البشرية والمادية لتحقيق أهداف المنظمة بكفاءة عالية، :الإدارة -
 .خلال التخطيط والتنظيم والقيادة والتوجيه والرقابة

رسومة للمنظمة من خلال مراقبة الأداء الفعلي هي عملية إدارية تهدف إلى ضمان تحقيق الأهداف الم :الرقابة -
 .ومقارنته بالمعايير والخطط المحددة مسبقا، وإتخاذ الإجراءات اللازمة عند وجود إنحرافات أو مشاكل

الإبداع مرتبط بالفكرة حيث هو عملية توليد أفكار جديدة ومبتكرة وغير تقليدية وتكون  :الإبداع والإبتكار -
الإبتكار هو تحويل الأفكار الإبداعية إلى منتجات أو خدمات أو عمليات قابلة للتطبيق غالبا فريدة، بينما 

 .ومفيدة
هو العملية التي يتم من خلالها نقل وتبادل الرسائل عبر قنوات إتصالية تفرضها طبيعة العلاقات  :الإتصال -

 .الوظيفية التي تربط مختلف أعضاء المؤسسة
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  :التموضع الابستومولوجي .1
و أالتي تعني المعرفة "  Episteme" :مكون من كلمتين يونانيتين هما( Epistemology)بستومولوجيا إمصطلح     

وتنطوي على  ،بستومولوجيا علم المعرفةلتعني كلمة الإ ،و المعلوماتأالتي تعني المعرفة، النظرية "  Logos"و  ،العلم
 .لا يمكنه بناء المعارف المرغوبة عرفة ما يمكنه  وماالتي بواسطتها نستطيع م( و المعاييرأ)دراسة الحالات 

صاحبا لمختلف العلوم التي تطورت وقد ظهر هذا المصطلح في القرن السابع عشر ميلادي ليعبر عن علم ظهر م
مسبقا لخصوصية ذلك العلم ي علم من العلوم يتطلب فهما أهميته في كون فهم أوتكمن . وروباأنذاك في آ

 .و علم العلمألوجيا الذي يعبر عن علم المعرفة بستومو ، ليظهر علم الإوالمؤثرات فيه بحقائقه، مكوناته

درس ظاهرة محسوسة قابلة بستمولوجية تندرج دراستنا تحت النموذج الوضعي فهو نموذج يومن الناحية الإ
 .الوظيفي الاستقرار وهي تأثير الثقافة التنظيمية على ألاوتواجه مشكلة حقيقية  ،للملاحظة

 : منهجال .7
ريقة التي ، والمنهج هو الطلموضوع المدروس وكذلك الغاية منهختيار منهج دراسة معين يخضع لطبيعة اإن إ    

. تفسارات التي يثيرها موضوع البحثسسئلة والإللإجابة عن الأكتشاف الحقيقة و لإ  تهيتبعها الباحث في دراس
وضع ي الذي يتعلق بختبار ى المنهج الاعتماد علفقد تم الإ ،بستمولوجي للدراسةلى التموضع الإبالتالي وبناء ع

فرضيات تصور العلاقات فيما بين  لىإمن خلال تفكيك نموذج الدراسة  موضوع نظري تحت التجريب الواقعي
، والتي تمت معالجتها بالطرق الرياضية ستبياناتستخدام الإإالكمي ب ختبارطار الاإالمتغيرات ووضعها في 

 .مدى صحة الفرضيات وتفسير النتائج المتحصل عليها ختباروالإحصائية لا

 :أدوات جمع البيانات .4
انطلاقا من  الدراسة،البيانات من أفراد عينة ة أساسية للحصول على المعلومات و عتماد على الاستبيان كأداالا تم

  .المقصودةوالذي وزع على العينة  ،تصميم استبيان

 :الدراسةعليها في  نوعين من البيانات المعتمدهناك و 

 تم الحصول عليها من خلال تصميم الاستبانة وتوزيعها على عينة البحث، ثم جمعها وفرزها  :البيانات الأولية
ات الإحصائية ختبار وتفريغها وتحليلها باستخدام برنامج التحليل الإحصائي للعلوم الاجتماعية، وباستخدام الا

قيمة ومؤشرات تدعم موضوع البحث، بالإضافة إلى القيام المناسبة، بهدف الوصول إلى دلالات ذات 
 .بمقابلات لجمع البيانات
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 قمنا بمراجعة مختلف المقالات العلمية الالكترونية المنشورة في مختلف المواقع العلمية  :البيانات الثانوية
نظري، حيث تم استخدام الأكاديمية والكتب والرسائل الجامعية المتعلقة بالموضوع قيد البحث لتغطية الجانب ال

 .الطبعة السادسة APAضوابط تهميش وفقا لجمعية علم النفس الأمريكية 
 :ستبانة على النحو التاليلإوقد تم إعداد ا

  ستخدامها في جمع البيانات والمعلوماتإإعداد إستبانة أولية من أجل. 
  مدى ملائمتها لجمع البيانات اختبارعرض الإستبانة على المشرف من أجل . 
 تعديل الإستبانة بشكل أولي حسب ما يراه المشرف. 
 توزيع الإستبانة على جميع أفراد العينة لجمع البيانات اللازمة للدراسة. 

 : وقد تم تقسيم الإستبانة إلى قسمين كما يلي

 فقرات( 84)البيانات الشخصية المتعلقة بعينة الدراسة وتتكون من  :القسم الأول. 
 إلى محورين وينقسم :القسم الثاني: 

لبعد عبارات ( 80(: عبارة، حيث تقسم إلى( 11)وأبعادها المختلفة وتتضمن  الثقافة التنظيميةالأول خاص المحور 
 .الإتصالعبارات ( 80(، للابداع والابتكارعبارات ( 80(، للرقابةعبارات ( 84(،  الادارة

الرضا عبارات ( 80(عبارة، حيث تقسم إلى (24)ويتضمن الوظيفي  الاستقرارأما المحور الثاني خاص بمتغير 
 .إنخفاض والتغيب عبارات( 84) ،إستقرار مدة العملعبارات ( 84( ،للامن الوظيفيعبارات ( 84( ،الوظيفي

قتربت إوالذي يدعى بسلم ليكرت الخماسي، بحيث كلما ( 0إلى  2)عتماد مقياس للإجابة يتراوح من إوقد تم 
 .وافقة بشكل أكبركلما كانت الم( 0)الإجابة من 

 088 والمتمثل فيبسكرة  لولاية بمؤسسة سونلغازيمثل مجتمع البحث في الأفراد العاملين  :والعينة مجتمع .1
 80عينة عشوائية بلغ حجمها  إختيارتم ، ولإعتبارات تكاليف الجهد والوقت 1814 حسب بيانات عاملا
 ىومعرفة مد ،انب الدراسي النظري لموضوعناجل تكملة الجأوذلك من   تم توزيع الإستبيان عليهمعاملا

ميدانية ستبيانات على الموظفين عبر زيارات لذلك قمنا بتوزيع الإ .الواقع العلميمع توافق الجانب النظري 
 .08الصالحة للتحليل هو  تالإستبياناستبانة وبعد فحصها وتحليلها تبين أن عدد إ 08منها  دوإستر 

وتم  1814-1815لقد تمت الدراسة بشكل مقطعي خلال السنة الجامعية  :الحدود الزمانية والمكانية .01
 .-بسكرة -"سونلغاز"جمع البيانات خلال السداسي الثاني من السنة  بمديرية توزيع الكهرباء والغاز 
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  :أهمية الدراسة .00
  :همية الدراسة فيأتكمن 

 يرهما على الفرد والمنظمة والمحيط الخارجي الوظيفي التي يظهر تأث الاستقرارهمية متغيري الثقافة التنظيمية و أ
 .لها
   ن هذه أتوفر هذه الدراسة معارف نظرية وتطبيقية لمساعدة الباحثين والدارسين في هذا المجال كون

 ".الوظيفي الاستقرارثر الثقافة التنظيمية على أ" وضوعالدراسة جاءت ملمة بم
 الوظيفي الاستقرارم الخروج بتوصيات تساعد المنظمة على تبني ثقافة تدع. 

  : ف الدراسةاهدأ .01
بمديرية توزيع الكهرباء والغاز  الوظيفي الاستقرارثر الثقافة التنظيمية على ألى التعرف على إالدراسة هذه تسعى 

 :هداف التاليةوهذا من خلال تحقيق الأ  -بسكرة -"سونلغاز"
  بسكرة -"سونلغاز"والغاز  بمديرية توزيع الكهرباءالتعرف على مستوى الثقافة التنظيمية-. 
  بسكرة -"سونلغاز"بمديرية توزيع الكهرباء والغاز الوظيفي  الاستقرارالتعرف على مستوى-. 
 بتكار، نمط ، نمط القيادة، الإبداع والإنمط الإدارة)بعاد الثقافة التنظيمية أثر كل بعد من أى التعرف عل

 .-بسكرة -"سونلغاز"لكهرباء والغاز بمديرية توزيع االوظيفي  الاستقرارعلى ( تصالالإ
  :صعوبات البحث .03

 الاستقرارلم نجد مراجع كافية حول أبعاد  تها خلال فترة دراسة الموضوع،من الصعوبات التي تم مواجه     
 . جميع الإستبانات ، حيث لم نستطع استرجاعأفراد المؤسسة عدد أكبر منلم نستطيع أخذ رأي الوظيفي، كما 

 : هيكل الدراسة .04
 .، فصلين نظريين وفصل تطبيقيإلى ثلاث فصول هذه الدراسةسيتم تقسيم 

 الاستقرار، يعالج المبحث الأول ماهية سيقسم إلى ثلاث مباحث ،الوظيفي الاستقرار :ولالفصل النظري الأ 
 الاستقرارر عالج مظاهي، أما المبحث الثالث فالوظيفي ومحدداته الاستقرارية أهم الوظيفي، والمبحث الثاني يعالج

 .فيه الوظيفي والعوامل المؤثرة
 ماهية الثقافة إلى المبحث الأول  يتطرق ،سيقسم إلى ثلاث مباحث ،لثقافة التنظيميةا :الفصل النظري الثاني

الأثر بين عالج ي، أما المبحث الثالث فليات تشكيلهاآثاني نظريات الثقافة التنظيمية و التنظيمية، وفي المبحث ال
 .الوظيفي الاستقرارتنظيمية و الثقافة ال
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 سونلغاز"بمديرية توزيع الكهرباء والغاز وهو الفصل التطبيقي الذي سيتم فيه دراسة حالة  :الفصل الثالث"- 
طار المنهجي تناول الإي، حيث في المبحث الأول سيتم تقديم المؤسسة محل الدراسة، والمبحث الثاني  -بسكرة

 .تم فيه عرض وتحليل نتائج الدراسةفسيلثالث ، أما المبحث اللدراسة الميدانية
 

 



 

 

 

 

 

 

 

 
 :الفصل الأول

 ستقرارطار النظري للالإا
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 :دتمهيـ

المنظمة الناجحة هي تلك التي تنظر إلى العاملين فيها على أساس أنهم اللبنات التي يقوم عليها التنظيم، وهم       
ستثمارها بشكل تستطيع معه إهها و يإدارة الشركات والمؤسسات توج المكون الأساسي والرئيسي الذي يتطلب من

المؤسسة تحقيق أهدافها، ربما أن الفرد في التنظيم هو العنصر الأساسي في تكوين أي منظمة إدارية وهو الأساس 
لمعنوية والمادية حتياجات والمتطلبات االتي تسعى إليها العملية الإدارية، من هنا يتضح دور الإدارة في ضرورة فهم الإ

 نستقرارهم الوظيفي، فالفرد يعمل داخل المنظمة يؤثر ويتأثر بها على السواء، وكلاهما موجوداإللمساعدة على 
ويعملان ضمن مجال متغير وبيئة تتبدل ظروفها بشكل مستمر ومن ضمن عملية التغير والتبدل التي تجري في 

حتياجات ومتطلبات الفرد، وفي إات التي تجري وحسبما تقتضي نتقال القوى العاملة في الشركإالشركات عملية 
نتقال إلى وظيفة جديدة أمام الفرد للإ تتاحمتعددة  اظل تنافس الشركات على الفرد الأكثر كفاءة فإن هنالك فرص

اته الوظيفي ومحدد الاستقرارهمية أ عن الوظيفي للعاملين تأتي ضرورة بحث الاستقرارجل دعم عملية أأخرى، فمن 
 :تتمثل فيلى ثلاثة مباحث أساسية إتقسيم هذا الفصل وذلك من خلال ، فيهمظاهر والعوامل المؤثرة و 

 .الوظيفي الاستقرارماهية : المبحث الأول

 .وأبعادهالوظيفي  الاستقرارهمية أ :المبحث الثاني

 .هالوظيفي والعوامل المؤثرة في الاستقرارمظاهر : المبحث الثالث
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 .الوظيفي الاستقرارماهية  :ولالأ المبحث

 دركتأ وكلما ،والنجاح التميز ومصدر التنظيمية العمليات لكل الأساس حجر المنظمة في الموظف وجود يمثل
، وذلك من خلال توفير المناخ التنظيمي الداعم للإستقرار ستمرارهإ وضمن البشري المورد عمل سهل ذلك المنظمة

 .ماجهندإو  دائهأ علىبذلك  نعكسلي

 .الوظيفي الاستقرار مفهوم :الأولالمطلب 

نتمي ذا إذا كان التنظيم المهأي تنظيم آخر،  إلى هوعدم تنقل هعمل في ثبات العامل" بأنه الوظيفي الاستقرار عرف
جتماعية نفسية متضافرة، لتحقيق التكامل إ، وفق عوامل مادية ملموسة، وأخرى هيشكل مستقبل مهنيا ل هإلي
 (48، صفحة 1812حجاج، ) ."الاستقرارو 

ؤشرات واقعية بمنستدل  لهامن خلا تيوظف، والتطبع نفسية الم تيلة الشعورية الالحتلك اهو "كما ينظر له على أنه 
 (08صفحة ، 1812حجاج، ) .." هوظف ومؤسستالم بينقة لاعلى مدى قوة الع

الشعور بزيادة الولاء للمنظمة  هالنفسي والذهني لدى الموظف مما يترتب علي الاستقرار" نهأعلى  كذلكف  عر و  
الوظيفي والذي يؤدي إلى خلق جو تسوده الثقة والمحبة والتآلف بين العاملين في  الاستقرارالتي تطبق مبدأ 

 (241، صفحة 1825عذاري و مجبل، ) ."المنظمة

مفهوم سلوكي  بأنهالوظيفي يتولد عندما يشعر الفرد بالرضا ويعرف الرضا  الاستقرارن أ ويرى بعض الباحثين   
وما تحققه له  ستقراره فيها،إوبالتالي يعكس درجة سعادته و  يقيس مدى تقبل الفرد لوظيفته من جميع جوانبها،

، صفحة 1825عذاري و مجبل، ) .للوظيفة بأدائهن يشبعها قياسا أالتي يرغب في  المتعددةه شباع لحاجاتإمن  الوظيفة

245) 

البقاء في المنظمة، وتحسب المنظمات  معدلات ين  بويستقرار العامل في وظيفته إالوظيفي  الاستقراربيقصد أيضا    
 . الوظيفي والعمل على تكريسه في المنظمة الاستقرار معدلات لديها لتحديد متوسط العمر الوظيفي للعاملين

 (420، صفحة 1811ذهبية، )

ويقصد به بقاء " هنري فايولعند  لإدارةالوظيفي يعتبر أحد المبادئ العامة  الاستقرارن ألى إشارة وتجدر الإ
فعالية أكثر ونفقات  لأخرىوينتج عن تقليل نقل الموظفين من وظيفة  لآخره من عمله الموظف في عمله وعدم نقل

 (420، صفحة 1811ذهبية، )  ".قلأ
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الوظيفي هو الحالة التي يجدر أن يكون فيها الموظف راضيا ومستقرا في مكان عمله،  الاستقرارومنه يمكن القول أن 
 .  رتياح فيه فيستمر به لفترة أطولبالثقة والإويشعر 

 vroom) )وقد حددها فروم  ،ستقراره فيهإالموظف عن عمله و  يجابيا في رضاإعوامل تؤثر سلبا أو وهناك عدة 
 the group work) )جماعة العمل أو مجموعة العمل ،(Supervision) الإشراف :بالعوامل الستة الآتية  1978

،  (Hours of works)  العملساعات ، (Wages)الأجر الذي يتقاضاه العامل، job Contente) )محتوى العمل
مجموعة الإشباعات "  ، أين تمثلالوظيفي الاستقرارمحددات  والتي يطلق عليها ، (opportunities) ةفرصة الترقي

وبالتالي فبقدر ما تمثل هذه  ، "التي يحصل عليها العامل من مصادر مختلفة ترتبط بوظيفته التي يشغلها في المنظمة 
 (08، صفحة 1825لغبي، ) .ابهرتباطه إالوظيفة مصدر إشباع له  بقدر ما يزيد رضاه عن هذه الوظيفة ويزداد 

 .ببعض المصطلحاتالوظيفي  الاستقرارعلاقة : يالمطلب الثان

 :يمكن توضيح ذلك فيما يلي

 (15، صفحة 1885جبلي، ): مانرتياح والأضا والإالشعور بالر  .0
نفعالية يصعب قياسها ودراستها بشكل إنه حالة وجدانية لأ غموضاكثر المفاهيم أوالرضا في العمل من  الاستقرار

مما  ،الواضحة في شخصياتهم لى الفروقإن الأفراد يختلفون في القدرات والمواهب، وهذا يعود موضوعي، نظرا لأ
 . الوظائف التى يرضون عنها أو لا يرضونينعكس على خصائص 

 معوهو بذلك نتيجة للتكيف  ،، أي العمل نفسهرالمعني بالأم نه ظاهرة داخلية ضمن عملأعلى  وينظر له
 . العمل، وبالتالي فالرضا عن العمل وعدمه يؤثر في شعور وقرارات وسلوكيات العامل

 :  همهاأأن الرضا عن العمل يرتبط بمجموعة من المحددات " فروم"بتت دراسة أجراها ثأوقد 

  تب المرتفعاالر . 
 الفرص الحيوية للترقية. 
 نظام الإشراف المتزن. 
  ءزملاالالتفاعل بحرية مع. 
 جبات الملائمة بين قدرات الفرد وموقعه في العملالوا. 
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إلا أذا توفر شرط الرضا  ،داخل المؤسسة لا يمكن أن يحدث أو يتحققفي العمل  الاستقراروعليه يمكن القول أن   
ستفادة وحينما يوفر له العمل الذي يؤديه فرص الإ يحيط به داخل المؤسسة التى يعمل بها، لدى العامل حول ما

 .قدراته، ويوفر له الأمن والطمأنينة وفرص الترقية في العمل من مهارته و 

 (14، صفحة 1885جبلي، ) :الشعور بالولاء والإنتماء .1

لابد أن تراعي  تحقيق أهدافها، ا إلىإن كل مؤسسة عند رسم سياستها وتخطيط برامجها التى تسعى من خلاله 
وبالتالى تنمو لديهم مشاعر الإنتماء ويحس الموظف أنه يعمل من  ،عليها إطلاعهمأيضا و  تحقيق أهداف العمال،

لى التعرف على التنظيم إذلك أن العامل بحاجة ، ليها على السواءإأجل تحقيق رغباته ورغبات المؤسسة التى ينتمي 
 .المنظمةالعمال وعلى التدرج الوظيفي داخل كل فرع من فروع و تصال بين الرؤساء  الإداري وأساليب الإ

ربط بين تلك الروابط الروحية والقانونية التى وهو يعبر عن ت ،المصحوب بالوفاء الخضوع ذلك لىإويشير الولاء 
 :نتماء بعوامل منهاويرتبط الشعور بالإالأفراد والمؤسسة 

 ق أهداف العمال مع أهداف المؤسسةمدى تواف. 
  جتماعية والشخصية للعمال ورغباتهم ستجابة المؤسسة للحياة الإإمدى. 
 هم الذي يتوفر بين العاملين التفارتباط و لإمدى تفاعل العاملين مع بعضهم والولاء وا.  
 (10، صفحة 1885جبلي، ): الروح المعنوية .3

حيث يصف ، رتباطهم بهإالروح المعنوية تشير إلى المستوى الخاص بفاعلية التنظيم وكيفية شعور أعضائه وتعلقهم و 
صطلاح بالنسبة لمجموعة من الإ ستخدم إذا إوالحماس و صطلاح الروح المعنوية شعورا متصلا ومتعلقا بالروح إ

  .العمال فإنه يشير إلى الجو العام المحيط به

وهي في نفس الوقت  ،ين أن أهداف الجماعة تشبع بدرجة عالية لتعكس النماذج الخاصة بالجماعةو يرى كيرت لي
فاعل جماعة من الأفراد يعملون في نفس نتاج جماعي لتوالروح المعنوية هي  ،ةتساعد على تحقيق الأهداف المباشر 

وترتبط الروح المعنوية العالية بالرضا الوظيفي وهي مفهوم عام يصف حال  ،المجال بقصد تحقيق نفس الهدف
الجماعة ويتأثر بها شعور كل فرد من أفراد هذه الجماعة، ومن وجهة نظر أخرى هي مسألة فردية تصف مشاعر 

فقد أدت هذه النظرة إلى  ،هذا العمل وتكيفه معه وعلاقات العمل المحيطة به اه عمله ومدى رضاه عنتجالفرد 
وفيما يخص ، ثبات الذاتإنتماء والتنمية الذاتية و القيام بدراسات حول حاجات الأفراد والرغبة والمشاركة والإ

تشير إلى المشاعر وعة فهي مظاهر الروح المعنوية فسبق وأشرنا أن الروح المعنوية سواء كانت للفرد أو للمجم
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الأفعال والتعبيرات  :وبما أن المشاعر مسألة تقديرية فإن الروح المعنوية تعتمد على بعض المظاهر مثل. والروح
 .والسلوكات

  :دد مظاهر الروح المعنوية في النقاط التاليةتحو  

 ةلقاء أنفسهم لا نتيجة سلطة خارجيميل أعضاء الجماعة إلى التعاون والتماسك من ت. 
  وجود أقل قدر من الصراع مع قدرة الجماعة العالية على التكيف مع الظروف المتغيرة وميل أعضائها إلى

  .تسوية الخلافات الداخلية بما يعيد للجماعة وحدتها وتماسكها
  ستغراقه فيها إنتماء بين أعضاء الجماعة وهو شعور ينجم عن توحد الفرد مع الجماعة و شيوع الشعور بالإ

ضي دوافعه وحاجاته ولأنها تزيد من شعوره بالأمن وثقته بنفسه وذلك لوجود أهداف مشتركة يعمل لأنها تر 
 .الجميع من أجل الوصول إليها وتحقيقها

 (50، صفحة 1885جبلي، ): دوران العمل .4

تسرب الوظيفي وفي أخرى تحت مصطلح ورد مفهوم دوران العمل في بعض البحوث العلمية تحت مصطلح ال     
نتهاء أو إنهاء إفترة معينة بسبب  خلالخروج بعض العاملين من المنظمة "ويقصد به  ،ترك العمل أو الخدمة

 ".أو النقل الإجازةالعجز أو الوفاة أو  خدمتهم أو

نها نوع لأنسبة للتنظيمات بآخرين، وهي ظاهرة سيئة بال إحلالهموهي حالة تنطوي على تعيين أفراد تم فقدهم ثم   
وتعينهم لكنهم بعد مدة معينة يفضلون  الأفرادختيار إفي المال والوقت والجهد الذي بذلته في  الإسرافمن 

عن  الإنفصال حالاتلهذا تتجه الكثير من السياسات الخاصة بالقوة العاملة تحاشي  .من التنظيم الإنسحاب
  من جانب المنظمة أوينوالتعي الإختياربما إلى عدم الدقة في عمليات وتعود أسباب الدوران في العمل ر  ،العمل

 .حاجتهم لإشباعإليها  نتقالللإالعاملين لتولد لديهم الرغبة  لإستقطابمغريات تمنحها التنظيمات المماثلة 
 .ء في العملفتراض أنه كلما زاد رضا الفرد عن عمله زاد الدافع لديه على البقاإ فالتفكير المنطقي يقودنا إلى

قة سلبية بين الرضا عن العمل ومعدل دوران العمل لاولقد أظهرت الدراسات بدرجات متفاوتة أن هناك ع    
 بمعدلاتوتتسم بعض الوظائف  .الإنخفاضرتفع الرضا عن العمل يميل معدل دوران العمل إلى إبمعنى أنه كلما 

لطلب على العاملين في هذا المجال، ويعد معدل دوران دوران عالية مثل الوظائف الفنية المعقدة وذلك لشدة ا
وزيادة مؤشر معدل دوران العمل يعد أمرا . من عدمه التي تسود العاملين الاستقرارالعمل بمثابة المؤشر على حالة 

من العامل الخروج من بيئة عمل طاردة  مقلقا إذ يمكن أن يكون مؤشرا على ضعف الفعالية التنظيمية يستدعي
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يحدث لديهم أثرا نفسيا و كما يؤثر هذا في جماعة العمل .وهذا يكون بمثابة نوع من الخسارة للمنظمة ،جاذبةوغير 
عضو  لإستقباللخروج أحد العاملين من المجموعة فعليا، في هذه الحالة على المجموعة أن تعد نفسها إعدادا نفسيا 

 . عة العمل الجديدةجديد يتوجب عليه أن يكون مستعدا هو بدوره للتأقلم مع جما
 (44-50، الصفحات 1824/1825بن منصور، )  :العدالة التنظيمية .1

فيها على تحقيق متطلبات العدالة التنظيمية  الإدارةقدرة  خلالإن الحكم على نجاح المنظمة يتجلى من      
تجاه إ وولائهملتزامهم التنظيمي إوما يجسد  ،وكيات المرغوبةومدى قدرتها على حث العاملين على إظهار السل

الذي يستخدمه المدير في التعامل مع  الأسلوببتحقق العدالة في  لايتحقق هذا إ لاو . منظمتهم التي ينتمون إليها
ة ت داخل المنظمخلاالعمال على المستويين النفسي والوظيفي وما يحققه من نزاهة وموضوعية المخرجات والمد

وتوفير العدالة بجميع أنواعها وأبعادها فأي خلل في عدم تحقق أي بعد من أبعاد العدالة يمكن أن يمثل خطورة على 
  .المنظمة ويفقدها توازنها

 .داريالوظيفي في الفكر الإ الاستقرار: المطلب الثالث

 :يستقرار الوظيفي عبر مختلف مدارس الإدارة فيما يليمكن توضيح تطور النظرة للإ

 (02، صفحة 1824/1825بن منصور، ) MASLOW ABRAHAM هام ماسلوابر أ: نظرية سلم الحاجات .0

فترض أن الناس في محيط العمل يدفعون إحيث  ،ولوياتالأحتياجات الإنسان تنظم حسب إيرى ماسلو أن     
عدم إشباع هذه الحاجات ينعكس على إنتاجيتهم ورغبتهم في و ية لأداء لرغبة في إشباع مجموعة من الحاجات الذات

وتتأثر الحاجة  ستمرارإبد من إشباعها للعمل بلاكما أن إشباعها يؤدي إلى ظهور حاجات جديدة أخرى   ،العمل
  .لدى الفرد بعاملين

  .الإشباعدرجة الحرمان أو مستوى  . أ
  .قوة المثير . ب

ها وفق أهميتها وموقعها وعلاقتها بدافعية الفرد للقيام بعمل معين تتفاوت الحاجات في درجة إلحاح حيث    
  :فتراضات أساسيةإفي تحليله لمفهوم الحاجات الإنسانية ثلاث  ماسلوحيث يفترض 

 حتياجاتها على سلوكها، فالحاجة غير المشبعة هي التي تؤثر في إكائنات محتاجة، من الممكن أن تؤثر  البشر
 . شبعة فلا تصبح دافعة للسلوكالسلوك أما الحاجات الم
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  ترتب حاجات الإنسان حسب أهميتها إلى خمسة مجموعات رتبت على شكل هرم وتدرجت من الحاجات
نتماء وتليها حاجات جتماعية والإلإالفسيولوجية في قاعدة الهرم إلى حاجات السلامة والأمن ثم الحاجات ا

الذات في قمة الهرم فهي حاجات تتدرج هرميا تبدأ  حترام وفي الأخير حاجات تحقيقالذات والمركز والإ
 . بالأساسية إلى المركبة

  يتقدم الإنسان للمستوى التالي من الهرم أو من الحاجة الأساسية إلى المركبة فقط عندما تكون الحاجة الدنيا
قة بالأمان في قد تم إشباعها على الأقل بدرجة ضعيفة فالفرد العامل يركز أولا على إشباع الحاجات المتعل

  .نجاز العمل الموكل إليه بنجاحإ: الوظيفة قبل أن يدفع به سلوكه نحو إشباع حاجات أخرى مثل

ستغلال أمثل لهذه الموارد للعمال إفهذه النظرية تعد موجها فعالا للمنظمات في فهم حاجات العمال لتحقيق   
عمال يمكن من كسبهم إلى جانبها ويولد لديهم فمحاولة الكشف المستمر والدائم عن الحاجات غير المشبعة لل

ستخدام أفضل لإمكانياتهم ومواهبهم وقدراتهم طالما إإحساس بالأمان الوظيفي ما يدفعهم للعمل أكثر بفاعلية و 
 .المنظمة تعمل على إشباع متطلباتهم

 (00، صفحة 1824/1825بن منصور، ) OUCHI WILIAM وشيأوليام  : Z النظرية اليابانية .1
هتمام كبير في الأوساط العلمية المهتمة بالسلوك التنظيمي فهي نظرية تحاول أن إلقد حضيت هذه النظرية ب   

عتماد على فرق تعود أهمية هذه النظرية إلى أهمية المناخ التنظيمي والإ. تكامل الممارسات الإدارية اليابانية الأمريكية
وشي أن مؤسس هذه النظرية وليام إوبمعنى آخر ف. تآخية والمتجانسة وإلى الثقة المتبادلة بين الإدارة وعمالهاالعمل الم

يرى أن مشكل الإدارة في زيادة الإنتاج وتحقيق أرباح مرتفعة لا يكمن في زيادة المكافآت المالية أو مضاعفة 
لقيام بأعمال شاقة وإنما المشكل يكمن في إدارة ستثمار في الأبحاث العلمية أو مضاعفة ساعات العمل واالإ

العمال بطريقة حسنة، بحيث ينتج عن ذلك نوع من التآلف والمحبة بينهم وبالتالي يتعاون الجميع لأجل تحقيق 
 .نتائج ايجابية

 المديرين لهذا فالعمل يكون ضمن فلسفة خاصة تستمد قوتها من البيئة اليابانية التي تركز على التعاون الوثيق بينو  
 :والعمال وتنتهج السياسة التالية

 ضمان الوظيفة مدى الحياة.  
 رالمشاركة الجماعية في صنع القرا.  
 هتمام الشمولي بالموظفالإ. 
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 التركيز على عمل الفريق والمسؤولية الجماعية.  

لات بين طرفي العملية الإنتاجية وفي هذه الحال تتوفر الثقة المتبادلة بين الرئيس والمرؤوس وتنشأ المودة في المعام    
  .بالوظيفة وعدم التفكير في ترك العمل التمسك وبالتالي تتولد مشاعر الرضا عن البيئة التنظيمية مما يؤدي إلى

 (55، صفحة 1885جبلي، )  ل كلايتون ألدفر( التواصل والنمو)نظرية الوجود أو الترابط  .3
هذه النظرية على أساس دراسته وتحليله للنظريات السابقة ومن خلالها قام بوضع نظريته الجديدة  لأدلفردم ق    

دلفر تصنيفا للحاجات في شكل هرم يشبه لالتي عرفت بنظرية الوجود أو الترابط أو التواصل والنمو، حيث قدم أ
 :جاتبدرجة عالية هرم ماسلو للحاجات يحتوي على ثلاث أنواع من الحا

 وهي تمثل الحاجات الفيزيولوجية عند ماسلو: حاجات البقاء. 
 جتماعية نتماء والحاجات الإرتباط الفرد لبيئة المحيطة وتمثل حاجات الإإتعبر عن درجة : نتماءحاجات الإ

 .وجزء من الحاجة إلى التقدير
 حترامالحاجة إلى التقدير والإوتعبر عن سعي الفرد إلى تطوير قدراته ومؤهلاته وتمثل جزء من : حاجات النمو 

وتعتبر هذه النظرية مكملة لنظرية ماسلو حيث يتفقان في المبدأ في كون  وحاجة تحقيق الذات عند ماسلو 
حتياجات لديهم، وفي أن يتحرك على ستقرارهم في العمل يتحقق بدرجة إشباع الإإالرضا لدى العاملين و 

لمشبعة هي التي تحفز الفرد والحاجات المشبعة تصبح أقل أهمية السلم من أسفل إلى أعلى وأن الحاجات غير ا
نتقاله من فئة لأخرى، إذ يرى لأدلفر أن إإلا أن نظرية لأدلفر تختلف عن نظرية ماسلو في كيفية تحرك الفرد و 

خفاق الفرد في محاولة إشباع حاجات إالفرد يتحرك إلى الأعلى وإلى أسفل سلم الحاجات أي أنه في حالة 
رتباط قوة دافعية تجعل الفرد يعيد توجيه جهوده لإشباع حاجات المرتبة الدنيا وقد نوه مو تبرز حاجات الإالن

لأدلفر بأن هناك متغيرات عدة يمكن لأن تؤثر على الأهمية النسبية لهذه الحاجات وأولوية إشباعها من بيئة 
  .ىلأخر 

جتماعية مع الأخرين، كذلك يقوم بتقوية علاقاته الإ فالفرد الذي يفشل في الوصول إلى مركز وظيفي مرموق قد 
شباع حاجات النمو والتطور قد يوجه الفرد جهوده نحو إشباع إإذا لم تسمح سياسات المنظمة وأنظمتها للفرد 

 .حاجات الوجود والإرتباط
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 .وأبعادهالوظيفي  الاستقرارهمية أ :المبحث الثاني

ظهرت العديد من الدراسات أفقد ، أهم العوامل تأثيرا في أداء الموظف الوظيفي في العمل أحد الاستقراريعتبر 
وعليه  الوظيفي أكبر عامل يساهم في تحقيق الرضا عن العمل الاستقرارعتبروا أن إأن أغلب الموظفين  الإستقصائية

 .وأبعادهالوظيفي  الاستقرارهمية أ ومن خلال هذا المبحث سنتناول

 .الوظيفي رارالاستق أهمية :المطلب الأول

د تحقيق جتماعي في جانبه المعنوي والمادي فمن خلاله يحاول الأفراتحقيق الأمن الإ للعمل أهمية كبيرة في   
يجابية عليه وعلى المنظمة إنعكاسات له إفيه  هستقرار إو عمله  أهدافهم وإشباع رغباتهم وحاجاتهم، وثبات العامل في

له متشبع  بثقافة المنظمة ومتطبع بطباع جماعة العمل عكس العامل كثير عم فالعامل المستقر في ،يعمل بهاالتي 
 العمل وأساليب العمل التيالجديدة لجماعة التنقل فهو دائما يبحث عن التكيف والتلاؤم مع السلوكيات 

ت  فكل هذه العوامل غير المعروفة للعامل تصبح له مصدر قلق وخوف من المجهول وتثبيطا للمعنويا ،سيخضع لها
   .كون العمل هو المصدر للدخل وهو المؤمن للعامل حياته ومعاشه وتبرز إمكانياته وقدراته وتثبت كفاءته المهنية

عكس العامل الباحث عن التكيف  ومتشبع بثقافة المنظمة،الجماعة فالعامل المستقر في عمله متطبع بأنماط     
ندماج مع المجتمع ول منها والمرفوض وبالتالي يصعب عليه الإالمقب والتلاؤم مع السلوكيات الجديدة لجماعة العمل،

هذا بالنسبة لفرد واحد فما و ، هو هدر للوقت والجهد وحتى المالو  ،طويلا افي فترة وجيزة بل يستدعي ذلك وقت
 .   عدة أفراد بالنا

والمرونة لمواكبة كل جديد نفتاح والتواصل وفي ظل التغيير الدائم والتحديث يتطلب من المنظمات قدرا كبير من الإ
والتوازن اللازمين  الاستقراربتكارات المستمرة  تلزمها بتوافر الكفاية اللازمة لتحقيق نشاطها، فحركة الإ في مجال

ويقة و مصطفى، بون) .صحيح ستقرار العمال والعكس إستقرار المنظمة من إلأجل تحدي المنافسين والبقاء في السوق ف

 (455، صفحة 1812

 :الوظيفي الاستقرارتمثل أهمية وفيما يلي مجموعة من النقاط 

 نتماء للعاملين لديها مما يقلل من عل المنظمة تتسم بثقافة قوية التي تنبع من حقيقة تكريس سبل الولاء والإيج
 .دوران العمل

  يعزز رغبة المنظمة بالإبقاء على القوى العاملة المؤهلة تحقيق مستوى عالي من الرضا لدى الأفراد العاملين مما
 .الأخرى نتقالها إلى المنظمات المنافسةإبدلا من 
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  يالموظفين المستقرين يتمتعون بحظوظ أكبر في التقدم الوظيفي ومن ثمة بلوغ أعلى الدرجات في السلم الإدار. 
  دماجهم بشكل فعلي في المنظمةنإيتسم هؤلاء الموظفين بإتقانهم للعمل وتنامي خبرتهم وكذا. 
   التمتع بصحة جيدة وروح معنوية عالية مما ينعكس ذلك على زيادة الإنتاجية وتحسين جودة المنتجات

 .والخدمات
 نخفاض واضح وملموس لدى الموظفين في مستوى الغياب والتمارض وكذا دوران العمل والحوادثإ.  
  ضطرابات التي كانت تسود في المؤسسةنهائي للإ نخفاض أو توقفإضمان مستوى عالي من الأمان و .  
 نتماء للمنظمةقلة الشكاوي والتظلمات والإحباط في العمل مما يخلق درجة عالية من الولاء والإ. 
  ستثمار كل طاقاتهم الفكرية والذهنية والبدنية في تطوير مجالات العمل وتحسين البيئة الملائمة للإنجاز إمحاولة

 .الهادف
   مستوياتهم الإدارية مما  مختلفروح الثقة والمودة والتعاون بين الرؤساء والمرؤوسين وبين العاملين في سيادة

 (404-405، الصفحات 1824سلاوي و لعلى، ) .يسهم ذلك في تحقيق الإنجاز الفعال
 زيادة نواتج العمل من جودة وأرباح. 
 بروح العدالة داخل المنظمةإشعار العاملين . 
 حتياجات العاملين بشتى أنواعها وعلى إ، وكذا إشباع (كمثال فتخفيض التكالي)ض الفاقد في العملتخفي

 .ةالأخص ما يسمى التقدير والإحترام والشعور بالمكان
 إلى أنه  (براون)وقد أشار  .نجذب العاملين للمنظمة، رفع روح الولاء والإنتماء، تنمية روح التعاون والتضام

ليس هناك باعث واحد مثالي للتحفيز على العمل، فالبواعث على العمل تختلف من مجتمع لآخر، فقد يمثل 
 الأجر أهم الحوافز بالنسبة لشخص معين، بينما يكون توفير فرصة للترقية والتقدم من أهم الحوافز بالنسبة لفرد

 (01، صفحة 1820وي، عزا)  .آخر

 .الوظيفي الاستقرارأبعاد  :الثانيب لالمط

 (44-40، الصفحات 1815كريدي و سكينة، ) : منهابعناصر عديدة الوظيفي  الاستقراربعاد أتحدد    

ه وظيفة معينة، والتي تشمل الأجور هو الحماية والوقاية التي يحصل عليه العامل أثناء تقلد :الوظيفيالأمن  .2
والراحة النفسية التي تضمن له  الاستقرارنتمائية والعدالة التنظيمية و والمنافع المادية والعلاقات الشخصية والإ

 (250، صفحة 1815الأعمى و ميلاد، ) .ةحياة كريمة حالية ومستقبلي
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عبر  يفته و تحليل هذه المدةالزمنية التى يقضيها الموظف في وظ المدةهو مؤشر يعبر عن  : إستقرار مدة العمل  .1
ومعرفة مدى استقرارها من خلال العقود طويلة الاجل التى  بتحليل الوظائف العمل دةويسمح تحليل م فترات

 (44صفحة  ،1815كريدي و سكينة، ). الاستقرارتضمن للمؤسسة 
الذي يستمده من هذا  الإشباع لمدىنعكاس إهو نتيجة تفاعل الفرد مع وظيفته وهو : الرضا الوظيفي .5

 المشاعر إلى يرفهو يش وبالتالي ،والخارجيةاعة عمله ومع بيئة العمل الداخلية جمنتمائه وتفاعله مع إالعمل، و 
 .(55، صفحة 1820/1824عيسى، ) ."ملهع نحوالفرد  بهايشعر  التيلة النفسية الحاالوظيفية أو 

 لايشعر فيها الفرد بإشباع حاجاته النفسية، حيث يكون ممث التيالدرجة  "على أنه سالم تيسير الشرايدة كما عرفه
والرؤساء  الزملاءة متينة مع قات إجتماعيلاعقد ع إلىيؤدي و  هير الفرد لذاته ولغ إحترام إلىلقدراته وميوله مما يؤدي 

إقتصادية أو إجتماعية أو  مشكلات إلىنفسه ويبعد عنه التهديد الذي قد يؤدي  في الحماس إنبثاقوينتج عنه 
 (55، صفحة 1820/1824عيسى، ) ".نفسية

لعديد من المنظمات ومن ثم يجب التركيز إن التغيب هو المشكلة رئيسية في ا:  التغيب/ إنخفاض الإنفصال  .4
على هذا السلوك داخل المنظمات وحاولت دراسات مختلفة فحص العلاقة بين التغيب والرضا الوظيفي حيث 

كشفت الأبحاث بشكل و  ،ينظر إلى الغياب عموما على أنه أحد وسائل الإنسحاب من مواقف العمل المجهدة
تفعا، يميل التغيب لرضا الوظيفي والتغيب أي عندما يكون الرضا مر عام أن هناك علاقة عكسية متسقة بين ا

  (44، صفحة 1815كريدي و سكينة، ) .ضا، يميل التغيب إلى الإرتفاعوعندما يكون الرضا منخفإلى الإنخفاض 

 .هالوظيفي والعوامل المؤثرة في الاستقرارمظاهر : المبحث الثالث

عدمه، ومن خلال هذا المبحث سنتناول  على شكل مظاهر تبين لنا وجوده أوالوظيفي  الاستقراريتجسد     
الوظيفي للمؤسسة وللأفراد العاملين  الاستقرارعوامل الوظيفي و  الاستقرارالوظيفي وعدم  الاستقرارمختلف مظاهر 

 .بها

 .الوظيفي الاستقرارمظاهر : المطلب الأول

 (281-445، الصفحات 1812طويل و مباركي، ) :الوظيفي فيما يلي الاستقراررف على أهم مؤشرات يمكن التع      
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ستقرارا ورضا عن العمل، وعدم وجود ظلم انسبة الشكاوي دليل على أن هناك  نخفاضإن إ: يقمة الشكاو  .0
 ترتفع الروح المعنوية عند العمال ويزيد حماسهم لتحسين العملية يشعر الفرد بالعدالة وبالتاليففي المنظمة 

 . الإنتاجية

كلها مؤشرات  نخفاض نسبة الغياب عند العمال وعدم التأخر عن مواعيد العملإإن : المواظبة على العمل .1
 ها يعني أنلى عمله في المواعيد المحددة لهإداخل المؤسسة، فالعامل المواظب على الحضور  الاستقرارتدل على 

 .يرى فيها مستقبلا مهنيا له
لى الأمان إتظهر أهمية الشعور بالأمان بعد إشباع الحاجات الفسيولوجية وتتضمن الحاجة : الشعور بالأمان .3

قتصادي، تجنب الحماية من المخاطر المادية، الحماية من المخاطر الصحية، الحماية من التدهور الإ: مايلي
وبأنه في منأى عن الوقوع في حوادث أو  ،عور العامل بالحماية في منصبه عملهالمخاطر غير المتوقعة فش

يدفعه ، عتقاده بأن المؤسسة في حالة مالية جيدة وأن دخله المادي مستقرإإضافة إلى ، الإصابة بأمراض مهنية
 .البديل نفيها مستقبله المهني ولا يبحث ع لبذل جهد الكبير في سبيل نجاح المؤسسة لأنه يرى

جماعة العمل عبارة عن وحدة إجتماعية أو كيان إجتماعي يضم عددا من الأفراد  : تماسك جماعة العمل .4
العاملين موظفين أوعمال يعملون في أقسام مختلفة يؤدون أدوار معينة تتفق وظروف كل فرد وتجمعهم أهداف 

 (40 ، صفحة1880فليه و المجيد، ) .مشتركة
جماعة : تعتبر المجموعات العمالية متعددة وشديدة التعقيد حيث يمكن تصنيفها إلى جماعات ثلاث تتمثل فيو  

والتي يمثلها المديرون ويمكن أن توصف المنظمة بأنها جماعات متفاعلة مع  .الزملاء، جماعة الرؤساء، وجماعة الإدارة
ل من جهة أخرى البد من تحقيق التعاون والتنسيق بين كافة بعضها البعض ولكل جماعة أهدافها ونشاطاتها لك

-Al-Shehri, Dahesh, Sultan, Al) ..يالوظيف الاستقرارهذه الجماعات للوصول إلى فعالية التنظيم وتحقيق 

Maliki, & asiri, 2023, p. 58)   . 

بين الجماعات ومدى التفاعل الكفء فيما بينها والتنسيق والتكامل ويعتمد هذا على العلاقات الممتازة     
تصال من حدة التنافس والصراعات عن طريق توزيع الأدوار وتوفير فرص التقدم والترقية وفتح قنوات الإ والتقليل

لجماعة في ستمرارها في تحقيق أهدافها المشتركة، فنجاح اإوالتفاعل بين أعضاء الجماعة للمحافظة على تماسكها و 
نتماء للجماعة وبالتالي تحقيق درجة عالية من الرضا لى الأهداف المحددة لها يزيد من ثقة والولاء والإإالوصول 

 .الوظيفي مما يدفع جماعة العمل التمسك ببيئة العمل التي تحتوي هذه الجماعة
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ى مصدر لبالطمأنينة عالموظف حساس إ هو الوظيفي لأمنا :الراحة النفسية والشعور بالأمان الوظيفي .1
صرصور، ). العملصراعات التنظيمية والشخصية وضغوط لل هتعرض موعدله، ستقراره في عمإى لوع له،دخ

                                                                                                             (4، صفحة 1820
نتماء يعد الإحساس بالأمان من العوامل المهمة التي تؤدي إلى الصحة النفسية للفرد فهو يشعر بالأهمية والإو    

بكافة أنواعه وتظهر أهمية الحاجة إلى الأمان عند ماسلو بعد إشباع الحاجات  الاستقرارطمئنان و لإلبيئته وا
ستمراريته في العمل وعلى مستقبله المهني وعلى صحته وعلى عائلته إطمئنان على فشعور العامل بالإ ،الفيزيولوجية

مين العيش الكريم لهم يعتبر هاجسا يلاحقه طول مدة حياته، فالعامل يبقى محاطا بشعور الخوف وعليه أن يلبي أوت
: ية مثلجتماعحاجة الأمان لكي يتولد لديه شعور بالراحة النفسية فهو محاط بظروف مختلفة من التأمينات الإ

طلب لة والوفاة، وعند تحقيقه هذا المالتأمين ضد العجز وحوادث العمل والأمراض المهنية والشيخوخة والبطا
 .جتماعيمن الجماعة أساس لإصلاح الإأمن الفرد أساس توازنه النفسي فأينعكس بالإيجاب على أدائه وإذا كان 

 (01 ، صفحة1825لغبي، )

تجاه الحديث في إدارة الأعمال يرمي إلى قيام رئيس العمال ن الإإ: تخاذ القراراتإالمشاركة العمالية في  .1
بإشراك العمال في وضع أهداف الجماعة وتحديدها، ورسم الخطط وتنفيذها، مع فسح المجال لكل فرد في 

غتراب وظيفي إلمشاركة العمالية تؤدي إلى وجود التنظيم بإدلاء الرأي والنقد والمشاركة الفعلية إلى عدم وجود ا
  .في المنظمة الاستقرارنه يؤدي إلى الصراع وما يشكل حالة من أبالإضافة إلى 

بأن الصناعة الأمريكية كانت معزولة عن المنافسة العالمية لمدة طويلة ومنذ الثمانينات بدأ  بلاك واكروقد أشار 
تخاذ القرارات، الأمر الذي أدى إعن طريق تدعيم عملية مشاركة العاملين في هتمام بتحسين نوعية حياة العمال الإ

 (05، صفحة 1825لغبي، ) .رتفاع الإنتاجية وحل كثير من مشكلات العملإإلى 

ة وليس جزء من أن تخطيط الموارد البشرية هي عملية إدارية متكامل والكر يرى:  تخطيط الموارد البشرية .7
حتياجات المنظمة من الموارد البشرية في ظل الظروف المتغيرة إحيث أنها تتعلق بتحليل ، وظيفة التوظيف

ويساهم تخطيط القوى العاملة في رسم وترشيد سياسات . وتطوير الأنشطة الضرورية، لإشباع هذه الحاجات
والتدريب والنقل والترقية على مستوى ، ار المهنيختيار والتعيين وتخطيط وتطوير المسستقطاب والإوبرامج الإ

ستخدام الأمثل للموارد البشرية، تضمن المنظمة درجة عالية من الرضا الوظيفي من فمن خلال الإ.المنظمة
جانب العاملين، لأن بعملية التخطيط المسبقة يتم وضع الرجل المناسب في المكان المناسب فلا يكون هناك 
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ختلاط في الأدوار فهذا يؤثر سلبا إلتذمر وغموض لدى العمال، فإذا كان هناك لبس أو ستياء واحالة من الإ
 (05، صفحة 1825لغبي، ) ).العمالة في المنظمة الاستقرارعلى سير العملية الإنتاجية وعلى 

 .الوظيفي الاستقرارمظاهر عدم : المطلب الثاني

 :يما يلييمكن توضيحها ف

يختلف التغيب عن الغياب، في أن الأول يعني غياب العامل عن عمله دون مبرر أو سـبب مقنع، أما : التغيب .0
الوقت الضائع في المنشآت الصناعية بسبب " والتغيب هو .الغياب فسببه معلوم وخارج عن إرادة العامل

تكون أسبابه الظروف الفيزيقية الصعبة، والتغيب كثيرا ما  ،."جتنابهإالتغيب يمكن  ذاتغيب العاملين، ه
ه ذوعلاقات العمل السيئة، ونوع الإشراف، إضافة إلى الإحساس بالاعدالة كما سبق وأن ذكرنا، وهو في ه

الحالة تعبير عن سخط وعدم رضا عن وضعية مهنية سائدة، كما قد يكون سبب التغيب عدم كفايـة الدخل 
وقد أثبتت بعض الدراسات  .ء لأعمال تجارية أو غيرها لزيادة دخلهالمادي، مما يدفع بالعامل إلى اللجو 

ففي مواسم  ن للمنطقة ذات الطابع الزراعي التي يتواجد بهـا المصنع تأثير على ظاهرة التغيب،أالأرغونومية ب
غلب العمال من مالكي الأراضي أو من ذويهم أن لأ الحرث و الحصاد أو جني الثمار يرتفع مستوى التغيب،

أسباب التغيب في دراسة قام بها ببريطانيا " فريزر"رجع ل، أو حتى من الباحثين عن الزيادة في الدخ
ه ذمن ه% 20للإمراض وأن %  10ضطرابات النفسية بنسبة عامل إلى الأمراض والإ 5888على

، صفحة 1885-1884خلاصي، ) .ضطرابات النفسية كانت من حدتها كافية لمنع أصحابها من مزاولة أعمالهمالإ

240)    
هو الحركة الناتجة عن دخول أشخاص جدد إلى المنشأة وخروج أشخاص آخرين منها، يطلق : دوران العمل .1

مولود، ) .هو نتيجة حركة الفرد الذي يجتاز حاجز الإنتماء إلى النظام إجتماعي و  ،عليها إسم دوران العمل

المهني، ويعني كثرة تنقل العمال بين  الاستقراردوران العمل من أهم مؤشرات عدم و  (115، صفحة 1820
مناصب العمل دون الثبات في أحدهم، بعد فترة تجريب غير مرضية، أو عدم القدرة على التلاؤم مع المنصب 

وموقفهم  الإحساس بالظلم، ت العمل الإنسـانية الرديئـة،الجديد لأسباب مختلفة، منها الإشراف السيئ وعلاقا
ن هناك من يأخذ أومستوى الإشراف الشيء الذي يجعلهم يشعرون ب من الجهاز الإداري ومن حجم التنظيم،

مما يؤدي  ،لوبالتالي فأجره مقتطعا من حساب العما أجرا شهريا دون مقابل عمل واضح يقوم به للتنظيم،
   .ما يؤدي إلى الزيادة في دوران العمل نتيجة المبالغة في عدد المشرفين غير الضروريةذا وه ،إلى شعورهم بالظلم

  (240، صفحة 1885-1884خلاصي، )



 الإطار النظري للاستقرار الوظيفي الفصل الأول 

16 

تظهر حالات الشكوى لدى العمال في عدة مناسبات، فيعود بعضها إلى الشعور الصادق : كثرة الشكاوي .3
 .لى الدفاع عن نفسهإضطرابات نفسية يهدف بها العامل وتعود في أحيان كثيرة نتيجة لإ عل،بظلم وقع بالف

مر العمال وعدم رضاهم عن الأوضاع العامة للعمل، أو نتيجة شعور ذوعلى العموم تعود الشكاوي إلى ت
 .غبة لديه في ترك المنظمةالعامل بعدم قبوله من طرف الآخرين مما ينجم عنه كرهه للجـو العـام وبالتالي تزايد الر 

    (245، صفحة 1885-1884خلاصي، )
ثار ومظاهر عدم أ عتباره منإ هذه الظاهرة على قوة الدافعية الطرد من موقف العمل ببرتع: الغياب والتأخر .4

، 2444حنفي، ) . وأزمة المواصلات دارة وحجم الحوادثالرضا الوظيفي بسبب طبيعة العمل وظروفه ومعاملة الإ

 (450صفحة 
جل التخلص من عمل ألدى العاملين تخلق نوعا من التوتر فمن  الاستقرارإن حالة عدم الرضا أو : التمارض .1

المستمر إلى  ظهار نفسه مريضا ويلاحظ ذلك من خلال الترددإغير مستقر يلجأ العامل إلى التمارض وتعني 
 (454، صفحة 2444حنفي، ) .الذهاب للمؤسسة وهذا السلوك ما هو إلا تعبير عن المشاكل في العمل

هو إتفاق بعض العمال على الإمتناع عن العمل مدة من الزمن، دون أن تنصرف نياتهم إلى  :ضرابالإ .1
ل إلى تحقيق بعض المطالب هار إستيائهم من أمر من الأمور أو الوصو إظالتخلى عن وظائفهم نهائيا بقصد 

 (2042، صفحة 1811الدوسري، ). المتعلقة بالعمل، كرفع الأجرلاسيما 
يته  هو حال يمر بها الفرد بأوضاع يفقد فيها نفسه ويصبح غريبا عن أعماله ويكاد يفقد إنسان: غترابالإ .7

ويعرف معجم الموارد البشرية شعور العامل بالغربة .كلها، ويفقد ذاته حينما يتعرض لقوى مادية ربما من صنعه
بأنه شعور ينتاب الموظف عند تأديته لعمل متخصص بمعزل، وبدون مشاركة العاملين الأخرين بناء على 

  (44، صفحة 1825حسين، ) .أساليب تقسيم العمل أو بسبب لإستخدام المكلف للحاسبات الالية 
 .الوظيفي الاستقرارالعوامل المؤثرة في : المطلب الثالث

ستقرار العامل، غير أن تطور الدراسات إمضى أن العوامل المادية وحدها كفيلة بتحقيق رضا و  اكان سائدا فيم
ن العامل ليس بنية جسدية فقط بل ونفسية أيضا، هذا ما والبحوث في هذا المجال أثبتت العكس، حيث أكدت أ

لدى العامل، ونتيجة لهذه البحوث أمكن فصل  الاستقرارحقها في تحديد مستوى  أدى إلى إعطاء العوامل المعنوية
جتماعيا ونفسيا، حيث تعتبر بمثابة أسس ومحددات تؤثر إمجموعة من العوامل، منها ما هو ماديا ومنها ما هو 

  :ستقرار العامل، وأهم هذه العوامل ما يليإأو إيجابا على مستوى سلبا 

ويقصد بظروف العمل المادية أو الطبيعية كل من الضوضاء، الحرارة، الإضاءة،  : ظروف العمل المادية .0
                                                                                   .ساعات العمل، فترات الراحة ،النظافة، التهوية
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هتمام الباحثين في السنين الأولى من ظهور الصناعة على دراسة أثر العوامل المادية على الأداء إنصب أوقد 
هتم بوصف الحركة والتعريف بالإدارة العلمية إالذي " فردريك تايلور" الإنتاجي، وكان أول المهتمين بهذه العوامل 

ضرورة الهواء النقي والنور الكافي في المصانع، و فترات الراحة للعمال "أكيد على التحيث تم وتحديد أغراضها، 
إلا أنه عزل العامل من كونه كائن بشري له طموحاته وأحاسيسه  .م التعب بسرعة فيؤثر في إنتاجيتهحتى لا يحل به

أهمية  حيث برز، قات الإنسانيةفي نظريته للعلا" ن مايوو الت"ورغباته وعواطفه عن الآخرين، وهذا ما تداركه بعده 
لدى العامل، لأن درجة تقبل هذا الأخير للبيئة المادية المحيطة  الاستقرارتحسين ظروف العمل الفيزيقية في تحقيق 

 (41، صفحة 1885جبلي، ) ستقرارهإبه تؤثر على عمله وبالتالي على رضاه و 

العمل في  الوظيفي، فهو ما يستحقه العامل لدى صاحب الاستقرارد المؤثرات المادية على أح الأجركما يعتبر 
الوظيفي،   الاستقرارفكلما زاد مستوى الأجر زاد مستوى  . (514، صفحة 1884الباقي، ) .مقابل تنفيذ مايكلف به

تدرج العامل في سلم التنظيم الإداري  الوظيفي، فهي الاستقرارثر إيجابا على كما تعتبر الترقية أحد العوامل التي تؤ 
 (15، صفحة 1825بلعرابي، )  .تنتج عنها أثار مادية ومعنويةفوشغله لمنصب ذي مستوى أعلى 

سليم  ا من العمل على ضمان جووادرها البشرية لابد لهملكي تحافظ المؤسسة على   :جتماعيةالعوامل الإ .1
، خاصة فيما يتعلق بطبيعة العلاقات الإنسانية، والتداخل الذي يتم بين الأفراد والجماعات لأثناء العم

ذلك الميدان من الإدارة الذي يهدف إلى التكامل بين : وتعرف العلاقات الإنسانية في محيط العمل بأنها
جل إشباع حاجاتهم الطبيعية أدفعهم ويحفزهم إلى العمل بتعاون من الأفراد في محيط العمل، بالشكل الذي ي

 (40، صفحة 1885جبلي، ) :جتماعيةوالنفسية والإ
 توجيههم لبلوغ الغايات المنشودةك أفراد الجماعة وتنسيق جهودهم و هي القدرة على التأثير في سلو   :القيادة  

 . وذلك من خلال التحلي بأساليب  ومهارات القيادة الإيجابية.  (281، صفحة 1821الحريري، )
 تصالالإ:  

و فعل ما أو سلوك أتجاه إو أحساس إو أو فكرة أو التفاهم حول شيء أتصال كعملية يتضمن المشاركة الإ
وهي العملية . عملية نقل المعلومات من شخص لآخر نساني وهووجه النشاط الأأقدم أ تصال منويعد الإ

، فكلما كان حيانخرى في بعض الأأالتي تتضمن مرسل ومستقبل ورسالة ووسيلة والتغذية الراجعة مرة 
الجبوري، ) .في العلاقات الشخصية والمهنية   الاستقرارالإتصال فعال ويمتاز باللارسمية والوضوح يحقق النجاح و 

   (44، صفحة 1820
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للعوامل أهمية كبيرة في حياة العامل المهنية، إذ لا تعتمد حاجاته على تلبية الحاجات المادية  :العوامل النفسية .3
غلبها مكتبية نتيجة تفاعلها مع أجتماعية فحسب بل يتعدى ذلك إلى الحاجات النفسية، وهذه الحاجات والإ

وعوامل البيئية الثقافة التي يعيش فيها والوسط الذي يعمل فيه، مثل الحاجة إلى  ياتهخبرات الفرد خلال ح
جتماعية وعدم حصول العامل عليها قد يؤذي إلى التوتر النفسي، وعد التوافق حترام والتقدير والمكانة الإالإ

جبلي، )  :منها مل نذكر تزان مع البيئة التي يعمل بها فيفكر في ترك المؤسسة ومغادرته ومن هذه العواوالإ

 (44، صفحة 1885
 أن الرضا عن العمل يتبع إحساس العامل  :نتماء والأمن داخل المؤسسةالشعور بالرضا عن العمل والإ

حوث بالراحة عند أدائه للعمل، والإشباع الذي تحققه المؤسسة له ورغم محاولات العديد من الدراسات والب
نها أن تدفع الفرد إلى الشعور بالرضا أو عدمه، إلا أنها لم تفلح إلى حد كبير، أدراسة العلاقات التي من ش

  .نظرا إلى أن النواحي الإنسانية يصعب قياسها وضبطها
 إن العمال بصفة عامة يتطلعون للمستقبل المهني الذي يعتبر ضمن المسائل الرئيسية التي :  لإحساس بالتقدما

عب دورا فعالا في التوجيه المهني، وتحديد التطلعات لدى كل عامل وتوضيح إمكانية تلبية هذه التطلعات تل
 (44، صفحة 1885جبلي، ) .نتقل إلى نوع معين من الأعمالإإذا ما تم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 الإطار النظري للاستقرار الوظيفي الفصل الأول 

19 

 : خلاصة

بة للعمال فهو بقاء العامل في عمله الذي يشغله في المؤسسة دون الوظيفي أهمية كبيرة بالنس الاستقراريشكل    
خرى، مادامت توفر له مختلف الإحتياجات المادية والنفسية والإجتماعية وتجعله أالتفكير في التغيير إلى مؤسسة 

رية على وعليه فعلى المؤسسات أن تسعى إلى المحافظة على مواردها البش. مطمئنا على مستقبله المهني وراض عنه
إدارة الموارد البشرية  أساس أنهم الركيزة التى يقوم عليها التنظيم، وهي المكون الأساسي والرئيسي الذي يتطلب من

مظاهر والعوامل المؤثرة في بشكل يستطيع به التنظيم تحقيق أهدافه من خلال الإهتمام بأهمية و توجيهه وإستثماره 
ة تنظيمية تدعم إستقرار الموظفين داخل عملهم وهذا ما سنتطرق له في ، مع أهمية تبني ثقافالوظيفي الاستقرار

 .الفصل الموالي

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

  

 :الفصل الثاني 
 طار النظري للثقافةالإ
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 : تمهيد

خــر نســاني في أواجتمــاع والســلوك الإنســان والإأصــبحت الثقافــة التنظيميــة محــل إهتمــام كــل مــن علمــاء دراســة الإ    
ساســية الــتي تحــدد كيفيــة حــدى العناصــر الأإفتراضــاتهم كونهــا إوأســهموا في دراســتها تبعــا لتصــوراتهم و   ،القــرن الماضــي

وتفســـر ســـلوك القـــادة وإدارة المنظمـــة وفرقهـــا  ،تفكـــير وتصـــرف أفـــراد المنظمـــة وكيفيـــة تفـــاعلهم مـــع بعضـــهم الـــبعض
 .ت وإتجاهات وسلوكيات يتبنونها  ويؤمنون بهاومواردها البشرية  وما يميزهم  عن غيرهم من قيم وعادا

ومــن خــلال هــذا الفصــل ســنعرض أهــم التعــاريف الــتي طرحهــا البــاحثون والعلمــاء حــول ماهيــة الثقافــة التنظيميــة     
إضـافة إلى . بإعتبارها أهم العناصر لنجاح المنظمات المعاصرة وسببا في إستقرارها وإستمرارها وعاملا مـؤثرا في إدارتهـا

وذلــك ضــمن  ،فــراد المنظمــةأالــوظيفي لــدى  الاســتقرارمــا يميزهــا مــن خصــائص وأبعــاد ومســتويات وأثرهــا علــى  ذكــر
 :ثلاث مباحث

 .ماهية الثقافة التنظيمية :المبحث الأول

 .نظريات الثقافة التنظيمية وآليات تشكيلها :المبحث الثاني

 .الوظيفي الاستقرارالثقافة التنظيمية و  :الثالث المبحث
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 .ماهية الثقافة التنظيمية :وللأبحث امال

يرى الكثيرون أن ثقافة المنظمات تستمد من ثقافة أفرادها والبيئة التي نشؤوا بها، وتبنى على معتقدات    
وإفتراضات وعادات يؤمنون بها فتستمد جزءا كبيرا من ثقافتها من المجتمع التي تظهر به ويتوجب عليها تبني 

 .دة والتأقلم مع كل التطورات والمستجدات التي تحدث في محيطهاالمفاهيم الجدي

  .لثقافة التنظيمية ومفهومهالالتطور التاريخي  :الأول المطلب

 .التطور التاريخي لثقافة التنظيمية :الفرع الأول

ام في بعــض بشــكل عــ (Culture) بمفهــوم الثقافــة( Organizational Culture) يــرتبط مفهــوم الثقافــة التنظيميــة     
  م 2448لى مصــطلح ثقافــة  إلا في عــام إشــارة ولم تــتم الإ ،نثروبولوجيــاجتمــاع والأمثــل علــم الإ ،جتماعيــةالعلــوم الإ

 Comparative Management : Organizational and Cultural):مـــن خـــلال تناولـــه في كتـــاب بعنـــوان

Perspectives)،  هارفــارد ويــدعى عمــال بجامعــةدارة الأإســاتذة  كليــة أوهــو لأحــد (Davis Stanley)، نــه أكمــا
رتباطهـا إداء خمس مؤسسات مـن حيـث ثقافتهـا التنظيميـة ومـدى أطاره مقارنة إخلال الثمانينيات نشر مقالا تم في 

وبــرزت  ،ثم بــدأت الدراســات النظريــة تنتشــر حــول هــذا المفهــوم ،داء كــل منهــا في المجــال الاقتصــاديأبمســتوى كفــاءة 
 (Studding on Organizationa Cultures) : في مقالـة بعنـوان ( Pettigrew)م مـع  2444بشكل واضح عـام 

وإدراجــه ضــمن   نطــلاق المفهــومإوالــتي تناولــت المفــاهيم المرتبطــة بجوانــب الحيــاة التنظيميــة  وكانــت هــذه هــي نقطــة 
، 1811ربـاب، ) .علـم التنظـيمهـم موضـوعات أداريـة الجديـدة وأصـبح موضـوع الثقافـة التنظيميـة واحـدا مـن المفـاهيم الإ

 (05صفحة 

حيــث قــام  ،ساســية لمفهــوم الثقافــة التنظيميــةمــا مرحلــة الثمانينيــات فهــي المرحلــة الــتي وضــعت فيهــا القواعــد الأأ    
عنــوان  بإصــدار كتــاب تحــت 2401ســنة  (Lian Kennedey and Terrence Deal)الباحثــان كنــدي وديــل 

(Coraporat Culture) متعلقـة بالثقافـة  اتساسـيأفيـه عـن  كشـفاحيـث  . ولى لهـذا المفهـومواضـعين بـذلك اللبنـة الأ
عليهــا خــلال  اكبــير وإقبــالا    قبــولا تجــد الثقافــة التنظيميــة و . ووضــعا بــذلك أساســا لبدايــة الحــديث حولهــا ،التنظيميــة

 فــراد ومســتوياتلمنــاخ العمــل ممــا يــؤثر علــى ســلوك الأ اعــاملا منتجــعتبارهــا إب ،مــن القــرن الماضــيبدايــة التســعينيات 
 . (58، صفحة 1824/1820درنوني، ). وإبداعاتهم  إنتاجيتهم
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 :مفهوم الثقافة التنظيمية :الفرع الثاني

 الثقافـة تعـود جـذور كلمـةحيث  ،ة الثقافةالتحدث حول ماهيمن لى مفهوم الثقافة التنظيمية  لابد إقبل التطرق     

(culture) صـل اللاتيــني لى الأإ(coler) قتصــر مفهـوم إرض وزراعتهــا وقـد الـذي يعــني حـرث الأ(culture)  في عصــر
ومــن ثم عمــد فلاســفة  القــرن الســابع   والــذي تنــاول دراســات التربيــة والإبــداع ،النهضــة علــى مدلولــه الفــني والأدبي

وأقرانـه مـن مفكـري فرنسـا فقـد كانـت تعـني فـولتير مـا أ ،نسـانيةناهج العلمية في دراسة المسـائل الإلى تطبيق المإعشر 
بمعــنى العمــل  تومــاس هــوبزســتعملها إو   تنميــة العقــل وغرســه بالــذوق  والفهــم وتزيينــه بالمعرفــة (culture)لهــم كلمــة 

 .و معنويةأنسان لغاية تطويرية سواء كانت مادية الذي يبذله الإ

لكـن مـع  ،شياء المتعلقـة بـالفرد والمجتمـعتحديد مفهوم الثقافة  غير ممكن لأنها تعني الكثير من الأفي السابق كان و     
المفهـوم في حـد ذاتـه مـن منطلـق هـذا التطورات الحاصلة في مختلف الميادين والتخصصـات بـدأت تتضـح الرؤيـة حـول 

 .(212، صفحة 1812خرموش و بحري، )  .تفكري وموضوعي بح

كثـر ألى وجـود إشـارة نه تمت الإأة مفهوم  الثقافة التنظيمية نجد دراسل تطرقواالعلماء والباحثين الذين  عند تتبعو     
 .(05، صفحة 1811 رباب،) .تعريفا 251كثر من ألى وجود إيضا أشارة كما تمت الإ،تعريفا 108من 

ساسـية الـتي مجموع المبـادئ الأ" هي الثقافة التنظيمية والقيادة في  كتابه  Shein شينفالثقافة التنظيمية حسب    
ثبتـت أوالـتي   ،نـدماج الـداخليوالإ الخـارجيثناء حل مشكلاتها للتكيف أو طورتها أكتشفتها إو أخترعتها الجماعة إ

، 1821عبـــاس، )عضــاء  الجــدد كأحســـن  طريقــة للشــعور بالمشـــكلات وإدراكهــا وفهمهــا فعاليتهــا ومــن ثم تعليمهـــا للأ

والقــيم المصــطنعة في المنظمــة  القواعــد و  المعــاييرو ،نهــا نســق مــن المســلمات القاعديــةأكمــا عرفهــا علــى  ، (212صــفحة 
تكيف داخل البيئة المهنية من خلال وجهة النظر الموحـدة الـتي تـؤدي بـالأفراد جل الأوالمكونة عن طريق الجماعة من 

 .(01، صفحة 1824الكريم، )  .لى التفكير والعمل بشكل موحدإ

نهـا مجموعـة أعلـى "  :تعريـف الثقافـة التنظيميـة في كتابـه السـلوك التنظيمـي" محمد القاسم القيروتـي "ورد أوقد     
ـــتي تطورهـــا جماعـــة معينـــة مـــن فتراضـــات والقـــيم الأمـــن الإ جـــل التكيـــف والتعامـــل مـــع المـــؤثرات الخارجيـــة أساســـية ال

شـياء والتفكـير دراك الأإجـل أمـن  ،نفاق عليها وعلى ضرورة تعليمها للعـاملين الجـدد بـالتنظيموالداخلية والتي يتم الإ
فهنــاك منظمــات تقــوم ســنويا بالقيــام بــدورات ، .(40، صــفحة 1824حنيــني، ) "هــداف الرسميــةبهــا بطريقــة معينــة تخــدم الأ

تعليميــــة لموظفيهــــا في مجــــالات معينــــة تخــــدم أهــــدافها ومصــــالحها فأصــــبحت مــــن ثقافتهــــا الأساســــية داخــــل المجتمــــع 
 .المنظمي
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تجاهــات والمشــاعر الــتي تحكــم عــاني المشــتركة تشــمل كــل مــن القــيم والإمجموعــة مــن المعلــى أنهــا  الكبيســيوعرفهــا     
 .(0، صفحة 1820خلف، ) .فرادهاأسلوك 

ــــة التنظيميــــة  Pettigrewبيتجــــرو كمــــا عــــرف   الهندســــة  ،ســــاطيرالأ ،تظهــــر في رمــــوز اللغــــة والطقــــوس بأنهــــاالثقاف
كالقيــام ، (10، صــفحة 1884منصــور، ) داريــة ومعــايير الســلوك المــرتبط بــهلممارســات الإكمــا تظهــر مــن خــلال ا ،المعماريــة

بالحفلات التكريمية للعمـال أو تكـريم أبنـاء العمـال النجبـاء، اللبـاس الخـاص والرسمـي الـذي يثبـت ثقافـة المؤسسـة مثـل 
 . اللباس الأزرق مؤسسة إتصالات الجزائر تشجع موظفيها على

 لأفـرادوالمعتقـدات تسـمح  ،ن الثقافة التنظيمية هي عبـارة عـن تـراث مشـترك مـن القـيمأ  Thevenet تافينيويرى    
وهـي تحمـل مجموعـة مـن النقـاط تفيـد في توجيـه وتعـديل السـلوكات   ،ستقرار النظامإلى إالمنظمة بالتماثل كما تؤدي 

 .(10، صفحة 1884منصور، ) .تخاذ قرارات التسيير الهامةإفي 

الثقافة التنظيمية هي مجموعة من القيم والعادات والتقاليد التعاريف السابقة يمكن القول عن ومن خلال     
عضاء أعد كونها تسا  ،فراد في البيئة التنظيمية وتمتاز بالقبول والإجماعالتي توجه سلوك الأ تجاهات والميولاتوالإ
 . تحقيق الأهداف المستقبلية وإكساب الميزة التنافسيةنظيم على فهم الغايات المنظمية و الت

 .مكونات وخصائص الثقافة التنظيمية:المطلب الثاني

 : مكونات الثقافة التنظيمية :لو الفرع الأ

وسوف  اف والشعائر والطقوسمن مكونات الثقافة التنظيمية التوقعات التنظيمية والقيم والمعتقدات والأعر     
 : نوجزها فيما يلي

 :التوقعات التنظيمية .0
و أوالذي يعني مجموعة من التوقعات يحددها  ،لتوقعات التنظيمية بالتعاقد السوسيولوجي غير مكتوبتعرف ا     

المرؤوسين خر خلال فترة عمل الفرد في المنظمةكتوقعات الرؤساء من كل منهما من الأ،المنظمة وأ يتوقعها الفرد
وتوفير مناخ تنظيمي وبنية تنظيمية  ،حترام المتبادللإخرين والمتمثلة في التقدير واوالزملاء الأ ،والمرؤوسين من الرؤساء

 . (20، صفحة 1824العياشي، )قتصادية والعوامل النفسية  والإ ،حتياجات الفردإتساعد وتدعم 

  : يميةالقيم التنظ .1
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ما القيم التنظيمية فتمثل أ ،جتماعي الواحدعضاء التنظيم الإأتفاقات مشتركة بين إعبارة عن قواعد ثابتة و  القيم 
ذ تعمل على توجيه سلوك العاملين وتمكنه من التمييز بين ما هو مرغوب إو بيئة العمل أتفاهما مشتركا في منظمة 

هتمام بإدارة الإ ،ومن هذه القيم المساواة بين العاملين .ية المختلفةو غير مرغوب فيه ضمن الظروف التنظيمأفيه 
وبذلك فإنها تمثل دستورا مرجعيا يسمح  ،خرينهتمام بأداء الأوالإ ،التعاون مع الزملاء ،ءحترام العملاإ ،الوقت

الملا، العزايزي، و الدليمي، )  .فراد وطبيعة الثقافة التي يتبنونهاتجاهات الأإبتصور القرار والسلوك وتعطي رؤية واضحة عن 
 .(44، صفحة 1824

   :المعتقدات التنظيمية .3
فالمعتقدات  ،لإعطاء قواعد عامة للسلوك شخاص داخل المنظمةشياء التي تتفاعل مع الأي طريقة فعل الأأ   

نجاز المهام داخل المنظمة وفق علاقة إعية وكيفية جتمافكار مشتركة حول طبيعة العمل والحياة الإأعبارة عن 
 (25، صفحة 1824العياشي، )  .همية المشاركة والعمل الجماعيأجماعية تفاعلية ومن هذه المعتقدات 

  :عراف التنظيميةالأ .4
مثال  ،جتماعية داخل المنظمةلإنتظام الروابط اإق نها تحقأعتبار إعلى  ،وهي عبارة عن معايير يلتزم بها العاملون    

 (25-20، الصفحات 1824العياشي، ) .ن تكون غير مكتوبةأويفترض  ،بن في نفس المنظمةب والإعدم تعيين الأ

  :الشعائر والطقوس .1
ن ثقافة معينة ومتنوعة وتستعمل الشعائر لنقل ليات وأحداث تفصيلية مخططة تعبر عاالشعائر هي مجموعة فع   

جتماع غذاء غير رسمي إو أو ترقية مسؤول ألتحاق موظف جديد بالمؤسسة إرسائل معينة كالطقوس التي تقام عند 
ستراحة يومية إو أ ،حتفالات نمطية معيارية تعزز قيم ومعايير معينةإما الطقوس كأ ،جل تقوية الروابطأسبوعيا من أ

 . . (02، صفحة 1824حنيني، ) .لشاي لتوفير فرصة لتقوية  الروابط بين العاملينلتناول ا

   :خصائص الثقافة التنظيمية :ثانيالفرع ال

شاملة مهما تعددت التعاريف المتعلقة بالثقافة التنظيمية، فإن هناك مجموعة خصائص ترتبط بها، فهي ليست     
 (21، صفحة 1814-1815داسي، ) :تيولكنها مساعدة على توضيح طبيعة ثقافة المنظمة وهي كالأ

 إنتظام وتناسق سلوكيات ظاهرة ممثلة في اللغة والمفردات والطقوس. 
  لإدارة والعامليننجازه ودرجة التعاون بين اإمعايير تنعكس في الأشياء مثل حجم العمل الواجب. 
  قيم متحكمة تتبناها المنظمة وتتوقع من الأعضاء أن يشاركوها في ذلك مثل تحقيق جودة عالية والغياب القليل

 .والكفاءة العالية
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 ن كيفية التعامل مع العاملين والعملاءأعتقادات بشفلسفة تتمثل في الإ. 
 قواعد تملي ماهي سلوكيات العامل المقبولة وغير المقبولة. 

 .أنواع الثقافة التنظيمية :المطلب الثالث

، 1824حسين، ) إختلف المفكرين والباحثين في تحديد أنواع هذه الثقافة فمنهم من يحددها على أنها تتكون من     

  : (01صفحة 

ارة والتي تحظى بالثقة والقبول من جميع وهي التي تجعل الأعضاء يتبعون ما تمليه عليهم الإد :الثقافة القوية .0
أومعظم أعضاء المنظمة الذين يشتركون في مجموعة متجانسة من القيم والمعتقدات والتقاليد والمعايير التي 

 .تحكم سلوكياتهم وإتجاهاتهم داخل المنظمة
ر المنظمة في هذه وتفتق ،هي الثقافة التي لا تحظى بالثقة والقبول الواسع من معظمهم : الثقافة الضعيفة .1

مع  الحالة إلى التماسك المشترك بين أعضائها بالقيم والمعتقدات مما يولد صعوبة للأعضاء في التوافق معها أو
 .أهدافها وقيمها

ويرجع أصول هذا النوع من الثقافة التنظيمية إلى الأمريكي فريدريك تايلور حيث إعتبر أنه  : الثقافة المثالية .3
لكل مهمة أحسن طريقة للأداء أي تحديد الهياكل بدون غموض فكل شيء مضبوط من الأمثلية تحديد 

 .One best wayوفق 
ذلك أن إختيار  ،وهي التي تدعو إلى ضرورة تكيف الثقافة التنظيمية مع الظروف البيئية :الثقافة التكيفية .4

 .ثقافة تنظيمية جيدة يتوقف على الظروف التي تمر بها المنظمة
 (05-01، الصفحات 1824حسين، )  :إلى أن أنواع الثقافة تتمثل بالتاليوهناك من يشير 

وهي ثقافة تتحدد فيها السلطات والمسؤوليات حيث يكون العمل منظما  :الثقافة التنظيمية البيروقراطية .2
هرمي وتقوم هذه الثقافة على ويكون تسلسل السلطة بشكل  ،ويكون التنسيق بين المصالح والوحدات

 .التحكم والإلتزام
وتتميز بتوفر بيئة مساعدة للعمل ويتصف أفرادها بحب المغامرة والمشاركة في  :الثقافة التنظيمية الداعمة .1

 .إتخاذ القرارات ومواجهة التحديات
 ، تتحققليس على النتائج التيو  ،ويكون الإهتمام منصبا على طريقة إنجاز العمل :ثقافة العمليات .5

 .فينتشر الحذر والحيطة بين الأفراد والذين يعملون على حماية أنفسهم
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تركز هذه الثقافة على تحقيق الأهداف وإنجاز العمل وتهتم بالنتائج وتحاول  :ثقافة موجهة نحو المهمة .4
 .إستخدام الموارد بطريقة مثالية من أجل أن تحقق أفضل النتائج وبأقل التكاليف

هي الثقافة التي تركز على نوع التخصص الوظيفي والأدوار وتهتم بالقواعد والأنظمة كما و  :ثقافة الدور .0
 . أنها توفر الأمن الوظيفي والإستمرارية

 

 .أساسيات الثقافة التنظيمية: المبحث الثاني

عبها موضوع الثقافة التنظيمية بإختلاف المراحل التاريخية التي عاشوها، نظرا لتش اختلف الباحثون حول   
وإختلاف المؤثرات فيها، كما أن تطورها يحدث من خلال عوامل داخل التنظيم أو خارجه، لذلك قمنا في هذا 
المبحث بالتطرق إلى بعض التصنيفات لمستويات الثقافة التنظيمية وأبعادها وإنتقاء أهم النظريات التي رأيناها 

 .مناسبة للموضوع

 .مية وأبعادهامستويات الثقافة التنظي :الأولالمطلب 
 .مستويات الثقافة التنظيمية :الفرع الأول

  :هناك مجموعة من التصنيفات المختلفة لمستويات الثقافة التنظيمية يمكن ذكر البعض منها    

  Scheinتصنيف .0
 ،فالطقوس وشعائر المنظمة والمناخ التنظيمي" حيث يشير أن الخطر الأكبر لفهم الثقافة المبالغة في تبسيطه    

والطريق الأفضل للتفكير في .هي فقط توضيحات لثقافة التنظيمية"الخ ....ساسية والقيم الأ ،ونظام المكافاة
الثقافة هو النظر إليها من مستويات عدة بالإضافة إلى فهم وإدارة المستوى الأعمق فيها كما هو موضح في 

داسي، ) جدا إلى المستوى الضمني غير المرئي جدا الذي يبين أن الثقافة تندرج من المستوى المرئي )81)الشكل رقم 

 .(25، صفحة 1815-1814
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 Scheinمستويات الثقافة التنظيمية عند  : (11)الشكل رقم 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

  (24، صفحة 1814-1815داسي، ) : المصدر

  (والغالبي العامري)تصنيف  .1
يقوم هذا التصنيف على إمكانية فهم مستويات ثقافة المنظمة من خلال فهم الثقافة الجوهرية وما تحتويه من     

 قيم جوهرية ومعتقدات حول الطريقة الصحيحة للسلوك من جانب وما يرتبط بها من مظاهر للثقافة مثلا الرموز،
 : (03)كما يوضحه الشكل .(52، صفحة 1884الخفاجي، )والشعائر والقصص والحكايات والطقوس  ،لأبطالا

 

 

 

 

 

 ,والمراسيم القصص والأساطير  الطقوس,الهيكل : المصنعات
 اللغة

 .الفلسفات ,هداف الأ ,ستراتيجياتالإ : القيم

 ,التصورات  ,المعتقدات:فتراضات الضمنية المشتركةالإ
 .المشاعر ,فكار الأ
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 .مستويات الثقافة التنظيمية عند العامري والغالبي : (13)الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (52، صفحة 1884الخفاجي، ) : المصدر

  : (Cummings & Worley)تصنيف  .3
والفلسفة الموجهة للمنظمة،  ،والقيم المهيمنة ،والأعراف ،تضم ثقافة المنظمة كل من السلوكيات الروتينية    

ي يكون لثقافة المنظمة مفترضا أن هذه العناصر تتفاعل معا لك ،وقواعد اللعبة وطبيعة المشاعر أو مناخ المنظمة
فيما يتعلق بمستويات ثقافة المنظمة الرباعية   Cummings & Worleyعلى أساس هذا الفهم فكرة معنى طرح 

التي تتدرج بدرجة  والقيم الثقافية، والسلوكيات المشتركة والرموز الثقافية ،الإفتراضات المشتركة :وهي على التوالي
 (52، صفحة 1884الخفاجي، ) .ظهورها

 

 

 الثقافة الجوهرية 

قيم جوهرية ومعتقدات 
لصحيحة حول الطريقة ا

 للسلوك

 : الرموز

اللغة والرموز التي تغطي القيم 

 الجوهرية

 : الأبطال

قادة وأفراد ذوي إرادة 

ويتأثرون بالقيم 

 الجوهرية  

 : الطقوس والشعائر

الإحتفال بالأبطال 

والإنجازات المميزة 

المجسدة للقيم 

الجوهرية والمعبرة 

 عن معناها 

 : القصص والحكايات

مواقف  قصص وحكايات حول

 وأحداث تعظم القيم الجوهرية 
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 .أبعاد الثقافة التنظيمية: الفرع الثاني

  :بعادوفي ما يلي سنقوم بذكر أهم هذه الأ ،ختلف الكتاب والباحثون في تحديد أبعاد الثقافة التنظيميةإلقد      
 (12، صفحة 1824مصطفى، )

منوحة للأفراد ليبادروا بطرح كل الأفكار ويعبر هذا البعد عن درجة الحرية والإستقلالية الم : المبادرة الفردية .0
 .والأعمال التي يرونها في صالح المنظمة

ويعبر هذا البعد عن المدى الذي يصل إليه تشجيع العاملين على المخاطرة من أجل  : التسامح مع المخاطرة .1
 .تحسين العمل وتطوير المؤسسة

يها إدارة المؤسسة في متابعة عمل المرؤوسين ويعبر هذا البعد عن درجة التوجيه التي تعتمد عل : التوجيه .3
 .للوصول إلى الأهداف المسطرة

 .ويعبر عن مدى تشجيع الوحدات في المنظمة على العمل بشكل منسق :التكامل .4
ويعبر هذا البعد عن السند والدعم المادي والمعنوي الذي تقدمه الإدارة لكل الفاعلين في  :دعم الإدارة .1

 .هدافالمنظمة من أجل بلوغ الأ
وتعبر عن الأساليب والصرامة في تطبيق الأنظمة والتعليمات ومقدار الإشراف المباشر المستخدم لمراقبة  :الرقابة .1

 .وضبط سلوك العاملين
إلى أي مدى ينتمي العاملون للمنظمة ككل بدلا من الوحدات التي يعملون فيها أو مجال  :الإنتماء .7

 .تخصصهم المهني
على العاملين في ( لعلاوات والترقياتا ،الزيادات)ا البعد عن طرق توزيع العوائد ويعبر هذ :نظم العوائد .4

 .وما إذا كان يتم على أسس موضوعية لتقييم الأداء أم لا ،المنظمة
ويعبر هذا البعد عن مدى تشجيع العاملين على إظهار النزاعات والإنتقادات بصورة  :التسامح مع النزاع .1

 .مكشوفة
ومدى فعاليتها في تحقيق  ،ويعبر هذا البعد عن أساليب الإتصال المستخدمة داخل المنظمة :لأنماط الإتصا10. 

 .الأهداف المرجوة منها

 .كما إعتمدنا الإدارة والرقابة والإبداع والإبتكار والإتصال كأبعاد لإعتبارات تخص المؤسسة محل الدراسة 
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 .نظريات الثقافة التنظيمية: المطلب الثاني

ضي مجال الثقافة التنظيمية بالدراسة في مستهل عقد الثمانينيات من القرن العشرين، لكن عملية بناء لقد ح   
وضمن هذا السياق سوف نعرض أهم  ،أطره المعرفية ونماذجه لازالت قيد التكوين الفكري والفحص النظري

  (585، صفحة 1824ياحي، )  :المداخل المفسرة للثقافة التنظيمية

    : (SHEIN) نظرية التأثير لثقافة المنظمة .0
ولقد حللت هذه النظرية متغير الثقافة التنظيمية ضمن  ؟هي الثقافة ما :ساس مفادهأتقوم هذه النظرية على    

 : (584، صفحة 1824ياحي، )  :ثلاثة مستويات هي

 .نماط السلوكية المرئية والمسموعةالأ ،دابالأ ،الفنون ،تتمثل في التكنولوجيا :(المادي)ى الظاهري المستو  -
 .تفاق الجماعةإويمكن التعرف عليها من خلال  ،يتم التعرف عليها من البيئة المادية :مستوى القيم -
طبيعة  ،طبيعة الطبائع البشرية ،كانطبيعة الواقع والزمان والم ،العلاقة مع البيئة :ساسيةفتراضات الأالإ ىمستو  -

 .نسانيةالعلاقات الإ
  : نظرية ديناميكية الثقافة .1
ن نظرية ديناميكية الثقافة تبحث عن كيف إف ،تبحث عن ماهية الثقافة التنظيمية Sheinذا كانت نظرية إ     

 ،القيم ،الماديات )ن مكونات الثقافة التنظيمية ألى إسفرت نتائج هذه النظرية أذ إ؟  الثقافة نشأت
دوار وتتم هذه الحركة من خلال الأ ،نها في حركية مستمرة ولا تتوقفأي أ ،تتميز بالديناميكية والتغيير(فتراضاتالإ

  (584، صفحة 1824ياحي، )  .الديناميكية التي تربط بين مكونات الثقافة التنظيمية

  : Jonesنظرية المجالات  .3
ذ يركز البعد إ ،كزت هذه النظرية في معالجتها للثقافة التنظيمية على العوامل البيئية الداخلية والخارجيةر      

ما البعد الخارجي أ ،نجاز والشعور بتطوير المهنةتجاهها نحو الإإو  الاستقرارلى إالداخلي على تبني المنظمة ثقافة تميل 
تسام بالمرونة والإبداع والقدرة على والإ ،ائم والمستمر مع البيئة الخارجيةفيقصد به مدى التكيف والتفاعل الد

و ولادة ثقافات فرعية أو تغييرها  أكل هذه العناصر تعمل مجتمعة لتكون عامل ضغط على نشوء الثقافة .المخاطرة
  (584، صفحة 1824ياحي، )  .جديدة
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 :   Schwartz ، Davisل التنظيمينظرية التفاع .4
دارية نتيجة تفاعل الوظائف الإأ ن الثقافة التنظيمية تنشأ :ساسية مفادهاأنطلقت هذه النظرية من نقطة إ     

القواعد  ،العمليات التنظيمية ،الهيكل التنظيمي) مع المكونات التنظيمية ( لخإ....التخطيط والتنظيم والرقابة )
 وأو يحفزون أكيف يخططون  )دارة العليا طبعا نتقل سمات الثقافة التنظيمية والتي تشكلها الإذا تإ  )والاجراءات

ن أ ومن خلال وجهة نظر نظرية التفاعل التنظيمي نجد .داء ونوع الهيكل التنظيميلى طبيعة الأإ( ؟  يراقبون
  (584، صفحة 1824ياحي، )  . تشكل نوع الثقافة التنظيميةتيالمؤسسة هي ال

  :ليات تشكيل الثقافة التنظيميةآ :المطلب الثالث

ول تشكيل الأالوخاصة في فترات  ،وطرق العملمهما في خلق العادات والتقاليد  المؤسسون دورا يمارس    
 ،عتبارهم المؤسسينإثقافية بال محيث تلعب الرؤية والفلسفة التي يؤمنون بها دورا كبيرا في تنمية القي، للمنظمة
نها سلوكيات يتم أ االثقافة بفعل التفاعلات والممارسات والخبرات التي يمر بها العاملون والتي يرو تنشأ حيث 

 .كتساب مزيد من المزايا والمنافععتبارها طريقا لإ إمكافأتها فتعزز ب

   :هي كالأتي اتثقافة المؤسس والطرق الرئيسية لتشكيل الآلياتن بأويمكن القول 

 .العاملين ختيارإجراءات إ -
 .دارة العلياارسات الإمم -
 .طرق التنشئة المتبعة -
 .واللغة( والشعارات حتفالاتالإ)الطقوس  -

 (240، صفحة 1824خلفة و بومنقار، ): فيما يلي بشكل موجز الآلياتوسنتناول هذه 

ول خطوة تقوم بها المنظمة في بداية نشاطها أختيار العاملين إتعتبر عملية  :(الموظفين)العاملين إختيار .0
ختيار خطوة كما تعتبر عملية الإ،هائولى لكي تضمن نجاحها وبقاوبالتالي كان لزاما عليها تسديد خطوتها الأ

فراد التي ترى ختيار يتم التعرف على الأنه من خلال عمليات الإأذلك  ،رئيسية في تشكيل الثقافة التنظيمية
التوجهات المناسبة و ستعدادات ن لديهم مجموعة الصفات والأنماط السلوكية والخلفيات الثقافية والإأالمنظمة 

 .شخاص الذين يتفقون مع قيم المنظمةختيار الأإمر فعملية التعيين تعني في نهاية الأ ،لها
لى إف ،افة المنظمة من خلال القرارات التي تتخذهاعاملا مؤثرا على ثق الإدارةتعتبر ردود فعل  :دارة العلياالإ .1

ستخدام لغة واحدة وعبارات وطقوس إدارة العليا عاملا مؤثرا على ثقافة المنظمة من خلال ي مدى تعتبر الإأ
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دارة العليا في كيفية معاملة  وكذلك المعايير السلوكية والتي تضمن التوجهات حول العمل وفلسفة الإ ،مشتركة
وكذلك سياستها في تنفيذ القواعد والأنظمة والتعليمات فإذا ما  ،دارة تجاه الجودة والغيابلإسياسة االعاملين و 

ن هذا سيؤثر إالتي تخص المنظمة ككل ف ،دارة العليا على سياستها وفلسفتها في جميع النواحيحافظت الإ
ليات في بلوغ أ تستعمل القيادات عدةو تغييرها وتعديلها فأولتعزيز ثقافة تنظيمية معينة  .على ثقافة المنظمة

 .هدافها تتمثل في عمليات التدريب والتواصل والتعرف على النماذج الرائدة و التحفيز أ
لى العاملين إوهو تعليم قواعد اللعبة التنظيمية وتوصيل عناصر ثقافة المنظمة  :(التطبيع)طرق التنشئة المتبعة  .3

ن يقوم هؤلاء أ إمكانية وهناك ،عتقادات المنظمةإعلى دراية بقيم و  ن العاملين الجدد ليسواأ. بصورة مستمرة
ولذا ينبغي على المنظمة مساعدة هؤلاء العاملين غلى التكيف مع  ،ةبتجاوز وخرق القيم والتقاليد السائد

وتسمى عملية التكيف التطبيع وتتم عملية التطبيع من خلال برامج توضيحية والتدريب وغيرها  ،ثقافتها
 .بيت الثقافة التنظيمية المطلوبة لدى العاملينولتث

يمكن تحويل الثقافة التنظيمية في شكل ملموس ومرئي من خلال ما يقوم  :حتفالاتالطقوس والشعائر والإ .4
علان النتائج إسمه خطاب رئيس الشركة قد يعني إحتفال فإ ،حتفالاتإمن طقوس وشعائر و الموظفون به 

 .ا توزيع الارباح والمكافآتالختامية للشركة والتي يصاحبه
تصال اليومي تعمل اللغة التي تستخدم في الإ ، إذي اللغة الخاصة التي تحدد ثقافة المنظمةأ : اللغة الخاصة .1

عضاء أن هذه اللغة الخاصة تساعد إفعلى سبيل المثال ف ،حتفاظ بالثقافة حية في المنظمةبين العاملين على الإ
ن إفعلى سبيل المثال ف .ي تحديد هويتهم كأعضاء في المنظمةأ ،البعض المنظمة على التعرف على بعضهم

 Diskقراص الصلبة ويقصدون الأ Hard Filesن يطلقوا تعبير ملفات الصلبة أعتادوا إ IBMالعاملين بشركة 
Drives    لسنة العاملينأختصارات على إنه قد تجرى إيام فوفي هذه الأ ،لفاظ تعبر عن طبيعة ثقافتهمأوهي 

التي تعني  FMCSختصارات لإمثلة تلك اأن مولكنها تميزهم و  ،بإدارة الموارد البشرية تبدو غريبة مع غيرهم
جتماعي للعاملين وغيرها من والتي تعني قانون الضمان الإ ERISخدمات الوساطة والتوفيق الفيدرالية 

 .ختصاراتالإ
 

 .الوظيفي الاستقرارالثقافة التنظيمية و  :المبحث الثالث
بعد نمط الإدارة، بعد )، حيث إعتمدنا بعاد الثقافة التنظيميةأ همأ بعض في هذا المبحث سوف نقوم بعرض    

مختلف  تأثيرمدى ونبين   ،والتي سنقيسها في دراستنا الميدانية( نمط الرقابة، نمط الإبداع الإبتكار، نمط الإتصال
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، كون أن الثقافة التنظيمية من أهم العناصر ل في المنظماتالوظيفي لدى العما الاستقراربعاد على نماط هذه الأأ
الوظيفي وتحسين أداء المنظمة بما يلزم لتحقيق أهدافها  الاستقرارفي الإدارة الحديثة لما لها قدرة على التأثير في 

 . المستقبلية ومصالحها
 .الوظيفي الاستقرار دارة علىالإنمط أثر  :وللأالمطلب ا

ولابد للمدير من أن يراعي المبادئ  ،عمال المنظمةأدارة  الذي يتبناه المدير دورا هاما في نجاح يؤدي أسلوب الإ    
على أن الأهم من ذلك هو خبرات وقدرات المدير وصفاته  ،الأساسية التي تستند إليها المنظمة والتعليمات المطبقة

ولابد هنا من توفر وسائل  ،عملية الإداريةالشخصية التي تؤثر في العاملين بشكل كبير وتعزز من فرص نجاح ال
إتصال فعالة، ولخلق نوع من التفاعل بين العاملين على مختلف المستويات الإدارية، الأمر الذي يؤثر إيجابا في 

سلوب الإدارة وتنتهج هذا الأ. (0، صفحة 1828، الضلاعين و العزاوي) الوظيفي الاستقرارسلوكهم الوظيفي ويعزز بالتالي 
الديمقراطية على عكس الإدارة الأوتوقراطية والتي يتميز قادتها ومديريها بالقيادة الإستبدادية والمركزية في القرارات 
والصرامة في التعامل مع موظفي المؤسسة، وهذا ما ينعكس سلبا على إستقرار المنظمة، فيرتفع معدل الدوران 

قد يكون سلبيا  جدا كونها تملك الوظيفي  الاستقرارفتأثيرها على أما الإدارة الفوضوية ، الوظيفي والتغيب المستمر
حيث القائد لا يرأس مرؤوسيه ولا يوجههم ولا يراقبهم، وقد تكون النتائج وخيمة  ،عناصر قيادية شكلية فقط

 .ا وبالتالي لا يوجد إستقرار وظيفيعلى إستمرارية المنظمة وينتشر التسيب والصراعات داخله

 . الوظيفي الاستقرارأثر الرقابة على  :المطلب الثاني

 لمنظمة وإستمراريتها في سوق العمل،يجابي على إستقرار اإإن إستخدام الجهة الإدارية لعملية الرقابة له دور     
والداخلية والخارجية والإيجابية والسلبية وغير  والواقع أن الإدارة تخضع لأنواع من الرقابة كالمباشرة وغير المباشرة

فاللرقابة تأثير إيجابي على إستقرار الموظفين حيث تسعى الرقابة إلى ترشيد الأداء والتأكد من حسن سير  ،ذلك
فتعمل على تحفيز الأفراد وتنمية  ،ومنع الاخطاء قبل حدوثها ،النشاط الاداري في ضوء العلاقات الانسانية

الوظيفي لدى  الاستقراروهذا ما يحقق  (02، صفحة 1820بريبش، )  بالتالي الرفع من أدائهم في المنظمةقدراتهم، و 
ولها تأثير سلبي عندما تكون الرقابة تقليدية تهدف إلى إكتشاف . نوا أكثر إنتاجية وولاء للمنظمةالأفراد، فيكو 

 . ها ومعاقبة مرتكبيها دون البحث عن الحلول وتجاوز السلبياتالأخطاء وعلى من وقع في
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فالرقابة المتشددة أو التي تلجأ إلى التهديد والقوة تخلق جو من النفور وأزمة ثقة بين القيادات والمرؤوسين مما يدفع 
وبالتالي يخلق جو ، (02، صفحة 1820بريبش، ) بالمرؤوسين إلى التهرب من تحمل المسؤولية خشية التورط في الأخطاء 

 .الوظيفي الاستقراريسود فيه عدم 

 . الوظيفي الاستقرارالإابداع الإبتكار على  طمنأثر  :المطلب الثالث

داع هو الجزء الوظيفي في المنظمة بشكل إيجابي كون أن الإب الاستقراربتكار على يؤثر كل من الإبداع والإ    
فالظروف المتغيرة التي تعيشها المنظمات سواء كانت  .الإبتكار هو الجزء الملموس المرتبط بالتنفيذبالفكرة  و  المرتبط

والتي تحتم عليها الإستجابة لهذه المتغيرات بأسلوب إبداعي يضمن بقاء  ،قتصاديةإظروفا سياسية أو إجتماعية أم 
المنظمة من خلال أنشطتها المختلفة للوصول إلى حالة فيحث الإبداع على تفعيل قدرات  ،المنظمة وإستمرارها

 ،(544، صفحة 1825مساعدة، )التميز وتقديم ما هو جديد بشكل مستمر فيتولد بذلك ميزات تنافسية مستدامة 
 الاستقرارلإبداع والإبتكار على تعزيز كما يعمل ا. فيضمن إستقرار المنظمة وريادتها وبالتالي تحقيق الميزة التنافسية

والوظيفي من خلال تعزيز فرص النمو والتطور المهني وزيادة الرضا والوظيفي للعاملين وخلق بيئة ديناميكية وملهمة 
 .تحفز على التفكير الإبداعي والتحفيز الذاتي

 .الوظيفي الاستقرارأثر نمط الإتصال على  :المطلب الرابع

ال التنظيمي من الضروريات الملحة لأي منظمة، فبدونه يصعب على العاملين معرفة توجه إدارتهم يعتبر الإتص     
وكذلك يصعب على الإدارات أيضا فهم توجهات العاملين  ،والأهداف التنظيمية التي تطمح المنظمة الوصول إليها

عاملين وزيادة مستوى الرضا لديهم ن الإتصال الفعال يؤدي إلى رفع مستوى أداء الإومن جانب أخر ف. وإحتوائهم
لى فهم أدوار إفالعامل يمكن أن يتفهم واقع عمله بشكل أفضل ويشعر بقيمة أكبر ويؤدي أيضا  ،عن العمل

وبالتالي يشجع أيضا العاملين إلى بذل المزيد  ،الأخرين مما يشجع ذلك العاملين والإدارات على التعاون والتنسيق
 . الوظيفي الاستقراروبالتالي يتحقق  ،(40، صفحة 1822خصاونة، )لإبداعية من الأداء وتفجير طاقتهم ا
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  :لاصة الفصلخ
نرى أن الثقافة التنظيمية هي عبارة عن عادات وتقاليد وقيم توجه سلوك الأفراد داخل  ،في ختام هذا الفصل   

فتؤثر  ،والتمسك بها يزيد من إخلاص العاملين وولائهم للمنظمة ،ه أدائهمالمنظمة وتؤدي دورا مهما في توجي
لتزامهم وخاصة على إسلبية كانت على أداء الموظفين و ادها المختلفة بطريقة ايجابية أو الثقافة التنظيمية بأبع

 مختلف العاملين الذي لا يتحقق إلا من خلال تبني نمط إداري ديمقراطي يدعم المشاركة بين ،إستقرارهم الوظيفي
وهذا ما تطرقنا إليه . إتصال فعالةبداع والإبتكار وأنظمة رقابة و وقيادة إيجابية تحفيزية تدعم الإ ،في إتخاذ القرارات

من أبعاد في موضوعنا هذا دون التقليل من أثر أبعاد أخرى كالإنتماء وجماعية العمل وفرص الإنضباط وإحترام 
 . لوظيفي لدى العمالا الاستقرارالوقت على تحقيق 

 الاستقراروبناءا على ما قمنا بطرحه في الفصلين السابقين ودراسة مدى تاثير أبعاد الثقافة التنظيمية على    
وهذا " الوظيفي الاستقرارأثر الثقافة التنظيمية على "الوظيفي، توجب علينا القيام بدراسة ميدانية حول موضوعنا 

 .ما سنطرحه في الفصل الثالث

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 دراسة ميدانية :لفصل الثالثا
الوظيفي بمديرية  الاستقرارللثقافة التنظيمية و 

 "سونلغاز"والغاز  توزيع الكهرباء
 .-بسكرة-
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 : تمهيد

 المتحصل النتائج تحليل سنحاول الوظيفي الاستقرار على التنظيمية الثقافة أثر إلى النظري الفصل في تطرقنا بعد    
 .الميدانية الدراسة شروط فيها توفرت والتي الإستبيانات عليها وزعت التي العينة خلال نم عليها

 الدراسة إجراءات ضبط قبل -بسكرة-"سونلغاز" والغاز الكهرباء توزيع بمديرية التعريف الفصل هذا وسيتضمن
 ثلاث إلى الفصل تقسيم لالخ من وذلك الوظيفي، الاستقرار على التنظيمية الثقافة أثر لتحديد سعيا الميدانية
 : كالتالي مباحث

 وهيكلها -بسكرة–" سونلغاز"والغاز الكهرباء توزيعمديرية  عن تقديم : ولالأ المبحث
 .التنظيمي

 .دراسةلل المنهجي طارالإ :الثاني المبحث

 .الفرضيات اختبارو  وتحليلها الدراسة نتائج عرض :الثالث المبحث
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 .التنظيمي وهيكلها -بسكرة-" سونلغاز"والغاز الكهرباء توزيع مديرية يمتقد :الأول المبحث

 أهم من وهي ،الجزائر ستقلالإ عند نشائهاإ تم التي النمو قطابأ من قطب والغاز الكهرباء توزيع شركة تعتبر 
 طاقة ذات فهي ،الوطن مستوى على الكهربائية الطاقة وتوزيع جنتا إ في عليها المعتمد ةجالرائ الوطنية الشركات

 فسمنا دون الجزائرية السوق على ستحواذوالإ الكهربائية الطاقة نتاجإ في الصدارة تحتل كما ،مةضخ نتاجإ وقوة
 .الضخم ورأسمالها تسيرها وقوة لقوتها نظرا

 .-بسكرة– "سونلغاز"والغاز الكهرباء توزيع مديرية عن تاريخية نبذة :الأول المطلب

 عبر الطبيعي والغاز الكهرباء وتوزيع ونقل بالإنتاج، مكلفة عمومية كمؤسسة 1969/07/28 في نشئتأ   
 والتقدم التطور مستوى في لتكون التنظيمي بهيكلها تطورات عدة المؤسسة عرفت نشأتها منذو  .ربالجزائ قنوات

 إلى تحولهاب القانونية طبيعتها سونلغاز غيرت 2442 سنة في ذإ ،والعالمي الوطني المستوى على قتصاديالإ
 مليار 20 مال سأبر  (ATS) أسهم ذات مؤسسة لتصبح ،(CTPE) وتجاري صناعي طابع ذات عمومية مؤسسة

 وفي ،والغاز الكهرباء توزيع شركة سمهاإ صبحأDG 2005 رقم القرار حسب 1880 سنة وفي .1881 سنة دج
 على يحتوي كمجمع الشركة ههذ هيكلة تم ،الدولة طرف من رسمي بقرار سهمأ ذات شركة أصبحت 2009 سنة

 .فرع كل به يقوم الذي النشاط طبيعة حسب الفروع من العديد

 .-بسكرة– "سونلغاز"والغاز الكهرباء توزيع مديريةل التنظيمي الهيكل :الثاني المطلب

 .مديريةلل التنظيمي الهيكل: الأول الفرع

 المهام تطبيق أجل ومن التوازن أجل من صالحم عدة إلى قسم وكل قسامأ عدة إلى بسكرة التوزيع مديرية تنقسم
 .أكثر ذلك يوضح التالي التنظيمي والهيكل الولاية تراب كامل في تحكم ولأكثر

 :بسكرة "سونلغاز"الغاز والكهرباء التوزيع لمديرية التنظيمي الهيكل -2
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 .-ةبسكر -"سونلغاز"لمديرية توزيع الكهرباء والغاز  التنظيمي الهيكل : (14) رقم الشكل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 العامة الوسائل قسم

 التوزيع مدير

 القانونية بالقضايا المكلف

 العامة مانةالأ

 تصالبالإ المكلف

 منبالأ المكلف

 الداخلي بالأمن المكلف

البشرية الموارد قسم المحاسبة و المالية قسم  
 المعلوماتية ةز الاجه تسيير قسم

دارة الإ قسم
  الصفقاتو 

 التجارية العلاقات قسم
 الدراسات قسم

  شغالوالأ
  ستغلالإ قسم

 زالغا
ستغلاللإا قسم   

 الكهرباء
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 المؤسسة من المقدمة المعلومات على اعتمادإ الطالبتين عدادإ من : المصدر

 .التنظيمي الهيكل دراسة :الثاني الفرع

 :يلي فيما سبق ما توضيح يمكن 

 :التوزيع مدير .0
 زبائن إلى يصالهاإو  ،الغازيةو  الكهربائية الطاقة توزيع بضمان معينة حدود في مكلف بالمؤسسة الهرم قمة يمثل 

 .المناسب والسعر قديمتال في ستمراريةالإو  الجيدة النوعية ذات الظروف سنحأ في المؤسسة

 :العامة الأمانة 0.0
 :يلي ما منها ذكرن المهام من بالعديد يقوم تصالالإب المكلف 1.0
 المتاحة الوسائل كل ستعمالإب انبعلومات الموجهة إلى الجمهور والز الم وتنظيم تحضير. 
 التجارية التظاهرات في العامة المديرية مع المشاركة. 
 المحلية الطبيعة حسب الزبائن علامإو  شهارالإ مواضيع قتراحإ. 
 تصالالإ وسائل أنواع كل مع وثيقة علاقات ربط. 

 :القانونية بالقضايا المكلف 3.0
 القضائي المجلسو  المحكمة في لشركة القانوني الممثل عدي. 
 لقانونيةا القرارات تنفيذ يتابع. 
 الشكاوى أو الكهرباء توزيع مديرية ممتلكات على التعدي حول دعوة كرفع القانونية القضايا بكل يتكفل 

 .الزبائن طرف من المديرية ضد الدعوة ورفع
 (.قضائية دعوة رفع) القانوني الطائع ذات القضايا في الأقسام كل يساعد  
 رةالضرو  وقت وتقديمها القانونية المعلومات تنظيم. 

 :التالية بالمهام يقوم والوقاية بالأمن المكلف 4.0
 التحسيسية للنشاطات المبرمجة الزيارات مخطط عدادإ. 
 المديرية مستوى على والأمن النظافة لجنة جتماعاتإ تحضير. 
 والأمن الطاقة مجال في الوقائية الإجراءات كل تطبيق على السهر. 
 التقنية المصالح مع والكهرباء الغاز حوادث حول حصائياتلإا عدادإ. 
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  :ب يقوم الداخلي بالأمن المكلف 1.0
 المديرية داخل الأمنية المقاييس لكل الميدانية المتابعة الجدران الحراس). 
 وكالاتها ومختلف للمديرية الأمنية الوضعية حول مسؤولينلل دوري تقرير تقديم. 
 مباشر طارئ أي حدوث بعد فوري تقرير عدادإ. 
 للولاية الأمنية المصالح مع بالتعاون (جدا سري) لداخليا الأمن مخطط عدادإ. 
 :قسام مديرية التوزيعأ .1

 Gas et Elec Exploitation والغازية الكهربائية الشبكات ستغلالإ قسم1.2

 تحت بالأشغال القيام ،السابقتين الشبكتين تطوير الصيانة،و  والغازية الكهربائية الشبكات ستغلالإو  بمراقبة يهتم
 .الكهرباء TST توتر

 Gaz et Elec Travaux et d'Execution Etude والغاز الكهرباء شغالوالأ الدراسات قسم 1.1

 : مصالح ثلاثة له بالميدان، مهامه غلبأ

 (المخططات الموقع،) بالدراسة يتعلق ما بكل تقوم :شغالوالأ الدراسات مصلحة. 
 الخاص التشفير مخطط ستقبالإ البناء،و  فرالح برخص الخاصة الطلبات نشاءإ :والبرمجة السوق مصلحة 

 .والبرمجة السوق تخص التي المهام من وغيرها الدراسات، مصلحة من المرسل شغالالأ بمقدار
 رستثماالإ تسيير مصلحة: 
 تنفيذها متابعة الدفع، بأمر الخاصة القروض تسيير. 
 يعللمشار  المنفذة المؤسسات فواتير لكل فعدبال الأمر وإجراء ستقبالإ. 
 المشاريع بتحقيق الخاصة حصاءالإ رصانع نشاءإ والمالية الفيزيائية). 
 البرامج رخص غلاقإو  فتح. 

  : Commerciales Relation Division التجارية العلاقات قسم1.5

 :مصلحتين به خلال أولاد عقبة، سيدي طولقة، ،) 1 ( بسكرة) 2( بسكرة تجارية وكالات خمس له
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 ،المتوسط التوتر ذوي  MT/MPالزبون طلبات متابعة على مسؤولة مصلحة وهي :ريالتجا التقني مصلحة (2
 على تغيرات حداثإ أو جديد بونز ل ديدةالج تتصالالإبا الخاصة الوثائق ومختلف (المتوسط الضغط يذو 

 .مشترك زيون أو الجديد الزبون بطلب الخاصة شغالالأ كل يرتافو  إلى إضافة الشبكة، مستوى
 .)الديون تحصيل فوترة،( وملفاتهم الزبائن أمور بكل تهتم :نائالزب مصلحة (1

 :ب يقوم :noitseG soi Aeitosoi sGueisatsofoi المعلوماتية جهزةالأ يريتس قسم1.4

 لها التقنية والمصالح المديرية مستوى على المعلوماتي دتاالع وصيانة تسيير. 
 يةالكهربائ الفواتير طبع المعلوماتية، تطبيقات تطوير. 
 والمبيعات المشتريات إحصائيات تحليل. 

 :أهمها مهام بعدة يقوم :والمحاسبة المالية قسم1.0

 الميزانية تحضير. 
 ديريةللم نشطةالأة صيللح البيانية داولالج عدادإ. 
 المالية العمليات كل ومحاسبة مراقبة ضمان. 
 للمديرية والبريدية البنكية الحسابات تسير. 

 :ب هتمي :soiiefisoi sfsasGoi يةالبشر  الموارد قسم1.5

 بالمؤسسة الإطارات توزيع. 
 التربصات التكوين، الغياب، ،الحضور جدد، موظفين دخول :البشرية الموارد تسيير خارجية أو داخلية 

 .( .....الأجرو  العطلك
 : Générales Affaire العامة الوسائل قسم4.1

 تحديد في التقييم نتائج عتمادإك البشرية، الموارد وظيفة يرلتطو  علمية أسس على تنموية سياسات مع التمكين
 .العمال شؤون بتنمية يتعلق ما وكل والنقل والترقية التحفيز ستحقاقاتإو  التدريب حتياجاتإ
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 .للدراسة المنهجي الإطار :الثاني المبحث

 الوظيفي الاستقرار على التنظيمية الثقافة ثرلأ تحليلي عرض تقديم هو الميدانية بالدراسة القيام من الهدف إن
 الثقافة أبعاد أثر مستوى في التفاوت مدى معرفة إلى لنتوصل ،بسكرة" سونلغاز"بمديرية توزيع الكهرباء والغاز

 .الوظيفي الاستقرار على التنظيمية

 .والوظيفية الشخصية الخصائص وفق الدراسة لعينة يالإحصائ الوصف :الأول المطلب

 .والوظيفية الشخصية المتغيرات حسب البحث عينةإلى دراسة خصائص أفراد مجتمع و  قتطر ن سوف يلي فيما

 والوظيفية الشخصية المتغيرات حسب الدراسة عينة أفراد توزيع (:10) رقم الجدول

 المئوية النسبة التكرار المتغير فئات المتغير

 

 الجنس

 

 51% 52 ذكر

 50% 24 أنثى

 %100.00 11  المجموع

 0% 4 سنة 58 من أقل مرالع

 55% 20 سنة48 من أقل إلى 58من

 50% 24 سنة 08من أقل إلى 48من

 20% 4 فأكثر سنة08

 %100.00 11  المجموع

 

 

 العلمي المستوى

 

 %0 84 فأقل ثانوي

 %51 25 سامي تقني

 %41 12 ليسانس

 %25 0 ماستر أو مهندس
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 SPSS.V20برنامج مخرجات على عتمادبالإ الطالبتين إعداد من :المصدر

 :يلي ما لنا يتضح (82)رقم الجدول لخلا من

 قدرت نسبة أعلى أن إذ والإناث، الذكور نسب بين كبيرة قاتو فر  توجد أنه الجدول لنا يبين :الجنس متغير .0
 خاصة بالمحافظة، وتميزها المنطقة لخصوصية راجع وهذا ،(%50) الإناث نسبة وتليها للذكور وهي (%51)بـ

  .التقني الطابع ذات ساتالمؤس في المرأة بعمل يتعلق فيما
 (سنة 08 من أقل إلى 48) بين أعمارهم تتراوح العينة أفراد أغلب أن أعلاه الجدول من يتضح :العمر متغير .1

 أن ونجد ،(سنة48 من أقل إلى 58) بين تتراوح أعمارهم (%55)نسبة أن حين في (%50)بنسبة وذلك
 (58) من أقل أعمارهم للذين (%0)نسبة تيتأ الأخير وفي ،فأكثر سنة 08 من أعمارهم (%20) نسبة
 أنها كما القدامى، موظفيها على وتحافظ كثيرا بالخبرة تمته ،بسكرة سونلغاز مؤسسة أن على يدل مما سنة،

 .أقل بنسبة الشابة الكفاءات فزتح
 ليسانس شهادةو  سامي تقني لشهادة حاملين العينة أفراد أغلبية أن نجد :العلمي المؤهل متغير .3

 ،سونلغاز مؤسسة إدارة في خاصة الوظيفة متطلبات إلى راجع وهذا التوالي على (%51)و (%41)بتيبنس
 الذين للموظفين %(0)إلى إضافة ،مهندس أو ماستر مستواهم الذين للموظفين (%25) نسبة تليها ثم

 الدراسات ةشهاد حاملي أما والكفاءة، بالخبرة تمته -بسكرة-سونلغاز مؤسسة نلأ فأقل ثانوي مستواهم

 %1 2 عليا دراسات

 %011 11 المجموع

 

 الخبرة سنوات

 %25 0 سنوات 0 من أقل

 % . 14 21 سنوات 28 من أقل إلى 0من

 %24 4 سنة 20من أقل إلى 28من

 %18 28 سنة 18 من أقل الى سنة 20 نم

 %15 25  الاكثر على سنة18

 %100 11 المجموع
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 لذلك المصالح مديري مناصب يتقلدون المؤهلات هذه حاملي أن ذلك وتفسير (%1) همتفنسب العليا
 .المؤسسة في نسبة أقل هي منسبته

 من خبرتهم%(15) نسبة أن نجد المبحوثين عينة لدى الخبرة سنوات في التدقيق عند :الخبرة سنوات متغير .4
 أقل إلى 0)من خبرة لديهم الذين ونسبة جديد، توظيف جودو  عدم على دلالة وهذه (فأكثر سنة18)

 فهي (سنة 18 من أقل إلى سنة 20) من خبرة لديهم الذين ينالموظف ونسبة ،%(14)هي سنة (28من
 28) من خبرتهم الذين الموظفين ونسبة %(25)فهي سنوات(0) عن خبرتهم تقل الذين ونسبة ،%(18)

 .%(24) فهي (سنة 20 إلى سنة
، ونفس الشيء للمؤسسة الفئة هذه ولاء على يدل مما كبيرة ( فأكثر سنة 18)من الخبرة نسبة أن حظوالملا 

 نسبة تراجع بالمقابلو  ،(28منأقل  إلى 0) منو (سنة 18 منأقل  إلى سنة 20) من خبرتهم التيبالنسبة للفئة 
 %(24)و %(25) التوالي على قللأا النسبة وهي سنة (20 إلى28)ومن سنوات (0) من أقل خبرتهم الذين
 .التوظيف قلة على يدل فهذا

  .الأساليب الإحصائية المستخدمة: المطلب الثاني

 وذلك والتحليلي، الوصفي الإحصاء أساليب إستخدام تم فرضياته، صحة اختبارو  البحث أسئلة على للإجابة
 :(Spss.V20) الاجتماعية للعلوم الإحصائية الحزم برنامج إستخدامب

 الوصفي الإحصاء مقاييس (Descriptive Statistic Measures): وإظهار البحث مجتمع لوصف وذلك 
 البحث متغيرات وترتيب البحث أسئلة على والإجابة والتكرارات، المئوية النسب على عتمادبالإ خصائصه،

 .المعيارية اتنحرافوالإ الحسابية المتوسطات على عتمادبالإ أهميتها حسب
 نحدارلإل التباين تحليل(Analysis of variance): نحدارللإ النموذج صلاحية مدى لقياس. 
 المتعدد نحدارالإ تحليل (Multiple Regression): الإدارة) :الآتية المستقلة المتغيرات أثر ختبارلا وذلك، 

 .الوظيفي الاستقرار وهو التابع المتغير على (تصالالإ ،الإبداع والإبتكار ،الرقابة
 لتواء الإ لمعام اختبار(Skewness) التفلطح ومعامل (Kurtosis): الطبيعي التوزيع من التحقق لأجل 

 .(Normal Distribution) للبيانات
 كرونباخ ألفا" الثبات معامل:Cronbach’s Csefficient Alpha: البحث أداة ثبات لقياس وذلك. 
 للعبارات الداخلي تساقلإا من للتأكد بيرسونرتباط الإ معامل. 
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 المستقلة المتغيرات بين عال إرتباط وذلك للتأكد من عدم وجود :المسموح والتباين التباين تضخم عاملم. 
 (.ستبانةالإ) البحث أداة وصدق ثبات :الثالث المطلب

 .(Reliability) الأداة ثبات :الأول الفرع

 الأداة إستخدامب متشابهة روفظ في البحث كرر لو متقاربة نتائج أو النتائج نفس على الحصول مدى بها ويقصد 
 coefficient alpha""كرونباخ ألفا" الثبات معامل إستخدامب البحث أداة ثبات قياس تم البحث هذا وفي نفسها،

cronbach’s"، يلي كماثر، حيث كانت النتائج  فأك (0,60) بمستوى القياس أداة قبول مستوى يحدد الذي: 

 الدراسة لأداة الثبات معاملات نتائج (:11)رقم جدول

 المحور

  

 ألفا"الثبات معامل العبارات عدد
 "كرونباخ

 الصدق معامل

 0,901 0,813 80  دارةالإ التنظيمية الثقافة

 0,914 0,836 84 الرقابة

 0,940 0,885 80 بتكاروالإ بداعالإ

 0,768 0,591 80 تصالالإ

 0,964 0,930 11 المجمـــــــــــــوع

 0,834 0,697 80 الوظيفي الرضا يفيالوظ الاستقرار

 0,921 0,850 84  الوظيفي منالأ

 0,714 0,550 84 العمل مدة ستقرارإ

 0,786 0,619 84 التغيب /الإنفصال نخفاضإ

 0,918 0,844 07 المجمـــــــــــــوع

 0,969 0,940 31  راتالعبــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــا جميــــــــــــــــــــــــع

 

 spss.v20 برنامج على عتمادبالإ بتينلالطا إعداد من :المصدر
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 قيمة وهي (0,940) قيمته بلغت "كرونباخ ألفا"ستبيان الإ ثبات معامل أن يتبين (81) رقم الجدول خلال من
 (0,930) "نباخألفاكرو " معامل قيمة بلغت حيث وأبعادها، الدراسة لمحاور القيمة كانت وكذلك مرتفعة،
 الاستقرار محور لعبارات بالنسبة (0,844) قيمته ما المقابل في كذلك، التنظيمية الثقافة محور لعبارات بالنسبة

 أخرى مرة إعادتها أو هاإستخدام تم إذا النتائج نفس تعطي أنها أي ،ستبيانالإ ثبات على يدل ما وهو ،الوظيفي
 .مماثلة ظروف تحت

 .(ستبانةالإ صدق) البحث داةأ صدق :الثاني الفرع

 فقرات تتضمن فهي لقياسها، صممت التي المتغيرات قياس علىستبانة الإ قدرة (Validity) الأداة بصدق يقصد 
 .لأجله صممت التي الغرض مع يتفق مضمونها وأن قياسها، على تعمل التي بالمتغيرات صلة ذات

 :الصدق من نوعين دراسة تم البحث في المستخدمةستبانة الإ صدق من وللتحقق

 .صدق المحك .0
 هو كما وذلك "كرونباخ ألفا" الثبات لمعامل لتربيعيامل صدق المحك من خلال أخذ الجذر معا سابح تم 

 وهو (0,969) قيمته بلغت قد البحث لأداة الكلي الصدق معامل أن نجد إذ (81) رقم الجدول في موضح
 حيث ،التنظيمية الثقافة لمحور بالنسبة المرتفعة الصدق عاملاتم دعمته ما هذا الدراسة، أداة صدق على يدل

 يمكننا بهذا ،الوظيفي الاستقرار محور لعبارات صدق كمعامل (0,918) يقابلها ما (0,964) قيمتها بلغت
  .لقياسه وضعت لما صادقة هي البحث أداة عبارات جميع أن القول

 .(تساق الداخليصدق الإ: )الصدق الذاتي .1
 الجداول و إليه، تنتمي الذي البعدستبيان و الإ فقرات من فقرة كل بين pearsonرتباط الإ معامل بحسا تم 

 كانت إذا أنه الإحصائيين يقترح حيث ،أقلف (0,01) دلالة مستوى عندرتباط الإ معاملات تبين الموالية
 أن يجب بل يكفي لا الدلالة قتحق أن آخرون يرى بينما الذاتي، الصدق تحقق فالفقرة إحصائية دلالة رتباطللإ

 لمؤشرات بالنسبة تحقق شرط وأي ،%(48)وآخرون يقدرون النسبة بـ (%08) نسبةرتباط الإ معامل يفوق
  :الموالية الجداول في ختبارالا هذا نتائج توضيح ويمكن ،قبوله فسيتم الدراسة هذه فيستبيان الإ
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 .ارةالإد  بعد لمؤشرات الذاتي الصدق (:13)رقم الجدول

 البعد

 الفقرات

 الإحصائيات

 

 بيرسون معامل .القرارات تخاذإ في والمركزية بالجدية المؤسسة دارةإ تتميز

 الدلالة مستوى

 العينة حجم

0,339** 

0,016 

08 

 بيرسون معامل .المؤسسة موظفي كامل مع ومساواة بعدالة المؤسسة دارةإ تتعامل

 الدلالة مستوى

 العينة حجم

0,841** 

0,000 

08 

 بيرسون معامل .المؤسسةب القرارات تخاذإ عملية في الموظفون يشارك

 الدلالة مستوى

 العينة حجم

0,633** 

0,000 

08 

 في العاملين وسط يجابيةلإا القيم تسود ان على دارةلإا تعمل
 . المؤسسة

 بيرسون معامل

 الدلالة مستوى

 العينة حجم

0,776** 

0,000 

08 

 

 .لعمالل التحفيزية القيادة أسلوب المنظمة دارةإ تتبع

 

 بيرسون معامل

 الدلالة مستوى

 العينة حجم

0,785** 

0,000 

08 

 على الإنضباط وفرض القوانين تطبيق في صعوبة الإدارة تجد
  .العاملين

 بيرسون معامل

 الدلالة مستوى

 العينة حجم

0,333** 

0,018 

08 
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 بيرسون معامل .وعناية دقة بكل الجدد ينالموظف دارةالإ تختار

 الدلالة مستوى

 العينة حجم

0,790** 

0,000 

08 

 بيرسون معامل .المتخذة القرارات سبابأ للموظفين دارةالإ تشرح

 الدلالة مستوى

 العينة حجم

0,747** 

0,000 

08 

 %.2 الدلالة مستوى **

 %0 الدلالة مستوى *

 SPSS.V20 جبرنام خلال من ستبيانالإ تحليل نتائج على اإعتماد الطالبتين إعداد من :المصدر

 

 %(33,3) و %(84,1) بين تراوحت والبعد فقرة كل بينرتباط الإ معاملات أن السابق الجدول من يتضح
وأقل من  (0,01) منأقل  وهي (0,000) الدلالة مستويات كانت حيث ( %2 ) دلالة مستوى عند

 .دارةالإ بعد لفقرات لذاتيا الصدق يؤكد ما وهذا ،(0,05)

 .الرقابة لمؤشرات الذاتي الصدق (:04) رقم الجدول

 الإحصائيات الفقرات

 بيرسون معامل  الموظفين على والصارمة المستمرة الرقابة على المؤسسة دارةإ تعتمد

 الدلالة مستوى

 العينة حجم

0,642** 

0,000 

08 

 بيرسون معامل .وعادل وشفاف اضحو  المؤسسة قبل من المعتمد الرقابة نظام

 الدلالة مستوى

 العينة حجم

0,865** 

0,000 

08 

 **0,854 بيرسون معامل .المؤسسة موظفي قبل من قبولا الرقابة نظام يلقى
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 الدلالة مستوى

 العينة حجم

0,000 

08 

 يرسونب معامل بالمؤسسة الموظفين جميع على ومساواة بالعدالة الرقابة نظام يطبق

 الدلالة مستوى

 العينة حجم

0,889** 

0,000 

08 

  %.2 الدلالة مستوى ** 

 %0 الدلالة مستوى * 

 SPSS.V20برنامج خلال من ستبيانالإ تحليل نتائج على اعتمادإ الطالبتين إعداد :المصدر

 ( %64,2)و ( %88,9) بين تراوحت والبعد فقرة كل بينرتباط الإ معاملات أن السابق الجدول من يتضح 
 منأقل  وهي ( 0,000 ) الدلالة مستويات كانت حيث %(2) دلالة مستوى عند ( %08 ) من أكبر وهي

 الرقابة بعد لفقرات الذاتي الصدق يؤكد ما وهذا ،(0,05)وأقل من  (0,01)

 

 والإبداعبتكار الإ بعد لمؤشرات الذاتي الصدق (:11)رقم الجدول

 الإحصائيات الفقرات

 بيرسون معامل  العمال بين بتكاروالإ بداعالإ لمؤسسةا تشجع

 الدلالة مستوى

 العينة حجم

**0,865 

0,000 

08 

 دارةإ قبل من والمتميزين المبدعين فرادالأ مكافأة يتم
 .المؤسسة

 بيرسون معامل

 الدلالة مستوى

 العينة حجم

**0,877 

0,000 

08 

 بيرسون معامل .المؤسسة هذه في بسرعة الجيدة بالأفكار خذالأ يتم

 الدلالة مستوى

**0,874 

0,000 
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 08 العينة حجم

 بالمؤسسات مقارنة ومبدعة متميزة تعتبر مؤسستنا
 . خرىالأ

 

 بيرسون معامل

 الدلالة مستوى

 العينة حجم

0,685** 

0,000 

08 

 بيرسون معامل .بداعللإ المناسب المناخ لنا تهيئ مؤسستنا

 لالةالد مستوى

 العينة حجم

**0,831 

0,000 

08 

 %.2 الدلالة مستوى **

 %0 الدلالة مستوى *

 SPSS.V20برنامج خلال من ستبيانالإ تحليل نتائج على اعتمادإ الطالبتين إعداد :المصدر

 %(68,5)و %(87,7) بين تراوحت والبعد فقرة كل بينرتباط الإ معاملات أن السابق الجدول من يتضح 
 منأقل  وهي (0,000 ) الدلالة مستويات كانت حيث ( %2 )دلالة مستوى عند %( 08 ) من أكبر يوه
 .والإبداعبتكار الإ بعد لفقرات الذاتي الصدق يؤكد ما وهذا ،(0,05)وأقل من  (0,01)

 .تصالالإ بعد لمؤشرات الذاتي الصدق (:06)رقم الجدول

 الإحصائيات الفقرات

 بيرسون معامل .وفعال جيد المؤسسة قبل من المتبع تصالالإ نظام

 الدلالة مستوى

 العينة حجم

0,687** 

0,000 

08 

 بيرسون معامل .المناسب الوقت في الازمة المعلومات تصلك

 الدلالة مستوى

 العينة حجم

0,775** 

0,000 

08 

 **0,684 بيرسون معامل لدى عتبارالإ بعين نظرك ووجهات قتراحاتكإ تؤخذ
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 الدلالة مستوى .ةالمؤسس في المباشر رئيسك

 العينة حجم

0,000 

08 

 بيرسون معامل .بالإدارة تصالالإ في صعوبة تواجه

 الدلالة مستوى

 العينة حجم

**0,400 

0,004 

08 

 دون المهنية الرتبة ساسأ على العمال بين العلاقة تكون
 .الرسمية غير بالعلاقات هتمامإ

 بيرسون معامل

 الدلالة ستوىم

 العينة حجم

 0,584**  

0,000 

08 

 %.0 الدلالة مستوى **

 %1 الدلالة مستوى *

 SPSS.V20برنامج خلال من ستبيانالإ تحليل نتائج على اعتمادإ الطالبتين إعداد :المصدر

عند %( 40)و %(77,5)رتباط بين كل فقرة والبعد تراوحت بين يتضح من الجدول السابق أن معاملات الإ
، (0,05)وأقل من  (0,01)وهي أقل من ( 0,000)  حيث كانت مستويات الدلالة% ( 2) مستوى دلالة

 .الإتصالوهذا ما يؤكد الصدق الذاتي لفقرات بعد 

 .الوظيفي الرضا بعد لمؤشرات الذاتي الصدق (:07)رقم الجدول

 الإحصائيات الفقرات

 بيرسون معامل . منصبك عن بالرضا تشعر
 الدلالة وىمست

 العينة حجم

**0,714 
0,000 

08 
 بيرسون معامل .الوظيفي مستقبلك حول غموض هناك أن ترى

 الدلالة مستوى
 العينة حجم

0,363** 
0,010 

08 
 .بالمؤسسة جتماعيوالإ النفسي الاستقرارب تحس

 
 بيرسون معامل

 الدلالة مستوى
 **0,763 

0,000 
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 08 العينة حجم
 بيرسون معامل منصبك في ورغباتك أهدافك حققت أنك رتشع

 الدلالة مستوى
 العينة حجم

 0,728** 

0,000 

08 

 بيرسون معامل .عملك محيط في مرتاح أنت
 الدلالة مستوى
 العينة حجم

0,808** 

0,000 

08 

  %.2 الدلالة مستوى ** 

 %0 الدلالة مستوى *
 SPSS.V20 برنامج خلال من ستبيانالإ تحليل نتائج على اعتمادإ الطالبتين إعداد :المصدر

 %(36,3)و ( %80,8) بين تراوحت والبعد فقرة كل بينرتباط الإ معاملات أن السابق الجدول من يتضح
 يؤكد ما وهذا ،(8.82 )منأقل  وهي (0,000) الدلالة مستويات كانت حيث ( %2) دلالة مستوى عند

 .الوظيفي ضاالر  بعد لفقرات الذاتي الصدق

 .الوظيفي الأمن بعد لمؤشرات الذاتي الصدق (:08)رقم الجدول

 الإحصائيات الفقرات

 بيرسون معامل . منصبك طبيعة مع به تقوم الذي العمل حجم يتناسب

 الدلالة مستوى

 العينة حجم

 **0,789 

0,000 

08 

 بيرسون معامل .بكفاءة عملك لإتمام الكافي الوقت لك يمنح

 الدلالة ىمستو 

 العينة حجم

** 0,842 

0,000 

08 

  0,842**  بيرسون معامل اللازمة والمعنوية المادية الإمكانيات المؤسسة توفر
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 الدلالة مستوى .مستقرة بيئة في للعمل

 العينة حجم

0,000 

08 

 بيرسون معامل .الإنجاز بحماسة تشعر بعملك قيامك عند

 الدلالة مستوى

 العينة حجم

 **0,851  

0,000 

08 

  %.2 الدلالة مستوى **
 %0 الدلالة مستوى *

  SPSS.V20 برنامج خلال من ستبيانالإ تحليل نتائج على اعتمادإ الطالبتين إعداد :المصدر

%( 78.9)و % (85,1)رتباط بين كل فقرة والبعد تراوحت بين يتضح من الجدول السابق أن معاملات الإ
وهي أقل من ( 0,000)  حيث كانت مستويات الدلالة%( 2)عند مستوى دلالة % ( 08)وهي أكبر من 

 .الأمن الوظيفي، وهذا ما يؤكد الصدق الذاتي لفقرات بعد (0,05)وأقل من  (0,01)

 .العمل مدةإستقرار  بعد لمؤشرات الذاتي الصدق (:09)رقم الجدول

 الإحصائيات الفقرات

 بيرسون معامل .لالعم في إستمريت إذا مسرورا تكون

 الدلالة مستوى

 العينة حجم

**0,726 

0,000 

08 

 بيرسون معامل .مناسبة بدائل وجود لعدم عليه مجبر أمر هو المؤسسة في عملك

 الدلالة مستوى

 العينة حجم

 **0,527 

0,000 

08 

 لغرض منك تطلب وظيفة أي لتأدية مستعد أنت

 . العمل في الإستمرار

 ونبيرس معامل

 الدلالة مستوى

 العينة حجم

**0,658 

0,000 

08 
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 بيرسون معامل .الثاني بيتك لأنها المؤسسة في العمل ترك عليك يصعب

 الدلالة مستوى

 العينة حجم

0,702** 

0,000 

08 

  %.2 الدلالة مستوى **

 %0 الدلالة مستوى *

 SPSS.V20 برنامج خلال من ستبيانالإ تحليل نتائج على اعتمادإ الطالبتين إعداد :المصدر

%( 52,7)و % (72,6) رتباط بين كل فقرة والبعد تراوحت بينيتضح من الجدول السابق أن معاملات الإ
وهي أقل ( 0,000)حيث كانت مستويات الدلالة % ( 2)عند مستوى دلالة %( 08)  وهي أكبر من

 .إستقرار مدة العملفقرات بعد وهذا ما يؤكد الصدق الذاتي ل ،(0,05)وأقل من  ،(0,01)من

 . التغيب /نفصالإنخفاض الإ بعد لمؤشرات الذاتي الصدق (:10)رقم الجدول

 الإحصائيات الفقرات

 بيرسون معامل .العمل في إستمريت إذا مسرورا تكون

 الدلالة مستوى

 العينة حجم

0,295** 

0,038 

08 

 بيرسون معامل .مناسبة دائلب وجود لعدم عليه مجبر أمر هو المؤسسة في عملك

 الدلالة مستوى

 العينة حجم

0,743** 

0,000 

08 

 لغرض منك تطلب وظيفة أي لتأدية مستعد أنت

 . العمل في الإستمرار

 بيرسون معامل

 الدلالة مستوى

 العينة حجم

 **0,842 

0,000 

08 

 **0,806 ب معامل الثاني بيتك لأنها المؤسسة في العمل ترك عليك يصعب
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 يرسون

 الدلالة مستوى

 العينة حجم

0,000 

08 

  %.2 الدلالة مستوى 

 %0 الدلالة مستوى *
 SPSS.V20 برنامج خلال من ستبيانالإ تحليل نتائج على اعتمادإ الطالبتين إعداد :المصدر

عند %( 29,5)و %(84,2)رتباط بين كل فقرة والبعد تراوحت بين يتضح من الجدول السابق أن معاملات الإ
، (0,05)وأقل من  (0,01)وهي أقل من ( 0,000) حيث كانت مستويات الدلالة%( 2)مستوى دلالة 

 .التغيب/ إنخفاض الإنفصال وهذا ما يؤكد الصدق الذاتي لفقرات بعد

 .الطبيعي التوزيع اختبار :الرابع المطلب

 التوزيع نختبر أن أولا لابد الدراسة محل بالمؤسسة فيالوظي الاستقرار ومستوى التنظيمية الثقافة لمستوى التطرق قبل
لتواء الإ يمعامل خلال من بحسابه وسنقوم الفرضيات اختبار حالة في ضروري وهو الدراسة، لمتغيرات الطبيعي

 يجب (Skewness) نأ تقول دراسات نجد المجال هذا في الدراسات بين ومن ،kurtosis&(skewness) والتفلطح
 أن تقول أخرى دراسات نجد بينما ،[ 4 ،-4 ] محصورة بين (Kurtosis)و [ 5 ،-5] بين رةمحصو  تكون أن
(Skewness) و [ 2 ،-2]  بين محصورة تكون أن يجب(Kurtosis) حساب يلي وفيما [ 5،5] بين محصورة 

 عتبارالإ بعين خذالأ مع الدراسة متغيرات من متغير لكل المكونة الفقرات حول للإجابات والتفلطحلتواء الإ قيمة
 .ليكرت سلم هو الدراسة في المستخدم المقياس تدرج أن

 

 

 

 

 



بمديرية توزيع الكهرباء الغاز  ستقرار الوظيفيللثقافة التنظيمية والا دراسة ميدانية: الثالث الفصل
 .-بسكرة- "سونلغاز"

58 

 الدراسة لمتغيرات والتفلطحلتواء الإ معاملات (:11) رقم الجدول

  SPSS.V20 برنامج مخرجات على عتمادبالإ الطالبتين إعداد من :رالمصد

 بين محصورة كانت أبعادها بمختلف الدراسة لمتغيرات لتواءالإ معاملات أن يتضح (11) الجدول خلال من

 خلال من أيضا ذلك من ونتأكد الطبيعي التوزيع تتبع الدراسة فمتغيرات وبالتالي0,113 ] و0,779-] 

 .] 1,222و1,029-] بين محصورة كانت التي التفلطح معاملات

 .الفرضيات اختبارو  الدراسة نتائج وتحليل عرض :الثالث المبحث

 تساؤلات عن الإجابة فيه يتم والذي للبيانات الوصفي الإحصائي لتحليلا من لكل المبحث هذا في عرضتن
 الموضح في الجدول رقم (0-2 ليكرت مقياس على) المعياري نحرافوالإ الحسابي المتوسط ستخراجإب الدراسة

 التنظيمية الثقافة بمحوري المتعلقةستبانة الإ عبارات عن البحث عينة أفراد إجابات بمستوى الخاص (12)

 Skewness Kurtosis المتغيرات

 المعياري الخطأ الإحصائيات المعياري الخطأ الإحصائيات الأبعاد

 ,5510 8,514 0,337 0,669- الإدارة

 ,5510 8,045- 0,337 0,460- الرقابة

 0,662 0,512- 0,337 0,309- والإبداع بتكارلإا

 0,662 0,302- 0,337 0,265- تصالالإ

 0,662 0,656- 0,337 0,310- التنظيمية الثقافة

 ,5510 1,222 0,337 1,156- الوظيفي الرضا

 ,5510 0,322- 0,337 0,781- الوظيفي الأمن

 ,5510 0,567 0,337 0,779- ملالع مدة ستقرارإ

 ,5510 0,167- 0,337 0,082 التغيب /نفصالالإ نخفاضإ

 0,662 1,029- 0,337 0,113 الوظيفي الاستقرار
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 بين الأثر اختبار إلى ونتطرق ،بسكرة سونلغاز بمؤسسة الدراسة متغيرات مستوى اختبارو  ،الوظيفي الاستقرارو 
 .R square معامل إستخدامب الدراسة متغيرات

 .الأفراد إجابات مستوى على للحكم ليكارت مقياس (:12) رقم جدول

 

 

 

 

 

 SPSS.V20 برنامج مخرجات على عتمادبالإ الطالبتين إعداد من :المصدر

 .التنظيمية الثقافة رمحو  فقرات تحليل :الأول المطلب

 :التالي التساؤل طرح خلال من وذلك

 ؟-بسكرة-" سونلغاز"بمديرية توزيع الكهرباء والغاز  في السائدة التنظيمية الثقافة مستوى هو ما

 :الموالي الجدول في الموضحة النتائج بتحليل نقوم سوف السؤال هذا على للإجابة

 عينة أفراد لإجابات النسبية والأهمية المعيارية اتلإنحرافوا الحسابية المتوسطات (:13) رقم الجدول
 .التنظيمية الثقافة رمحو  عبارات عن البحث

 الأهمية المعياري الانحراف سابيالح المتوسط وفقراته البعد الرقم
 النسبية

 مستوى
 الآراء

 متوسط 4 0,681 3,1950 الإدارة نمط .0 

 مرتفع 2 0,948 3,86 .القرارات تخاذإ في والمركزية بالجدية المؤسسة دارةأ تتميز 0

 موظفي كامل مع ومساواة بعدالة المؤسسة دارةإ تتعامل 1
 .المؤسسة

 متوسط 4 1,019 3,32

 متوسط 7 1,070 2,72 .المؤسسةب القرارات تخاذإ عملية في الموظفون يشارك 3

 الموافقة درجة الحسابي المتوسط فئات

 منخفض (0-2,32)

 متوسط (2,33-3,66)

 مرتفع (3,67-1)
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 في العاملين وسط يجابيةالإ القيم تسود نأ على دارةالإ تعمل 4
 . المؤسسة

 متوسط 3 0,999 3,32

 متوسط 1 1,031 3,28 .لعمالل التحفيزية القيادة أسلوب المنظمة دارةإ تتبع 5

 على نضباطالإ وفرض لقوانينا تطبيق في صعوبة دارةالإ تجد 1
 .العاملين

 متوسط 4 1,054 2,54

 متوسط 1 1,074 3,48 .وعناية دقة بكل الجدد الموظفين دارةالإ تختار 7

 متوسط 1 1,087 3,04 .المتخذة القرارات سبابأ للموظفين دارةالإ تشرح 4

 متوسط 0 0,815 3,435 الرقابة نمط .1 

 على والصارمة المستمرة بةالرقا على المؤسسة دارةإ تعتمد 1
 . الموظفين

 مرتفع 0 0,790 3,78

 متوسط 1 1,074 3,50 .وعادل وشفاف واضح المؤسسة قبل من المعتمد الرقابة نظام 01

 متوسط 3 1,006 3,26 .المؤسسة موظفي قبل من قبولا الرقابة نظام يلقى 00

 الموظفين جميع على ومساواة بالعدالة الرقابة نظام يطبق 01
 .بالمؤسسة

 متوسط 4 1,088 3,20

 متوسط 5 0,883 3,212 والإبداع بتكارالإ طمن .3 

 متوسط 3 1,080 3,24 . العمال بين بتكاروالإ بداعالإ المؤسسة تشجع 03

 

 متوسط 1 1,175 2,92 .المؤسسة دارةإ قبل من والمتميزين المبدعين فرادالأ مكافأة يتم 04

 متوسط 4 1,017 3,16 .المؤسسة هذه في عةبسر  الجيدة بالأفكار خذالأ يتم 01

 متوسط 0 1,015 3,48 . خرىالأ بالمؤسسات مقارنة ومبدعة متميزة تعتبر مؤسستنا 01

 متوسط 1 1,046 3,26 .بداعللإ المناسب المناخ لنا تهيئ مؤسستنا 07

 متوسط 1 0,635 3,364 تصالالإ نمط .4 

 متوسط 0 0,948 3,60 .وفعال جيد المؤسسة قبل من المتبع تصالالإ نظام 14
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 متوسط 3 1,034 3,54 .المناسب الوقت في الازمة المعلومات تصلك 11

11 

 

 رئيسك لدى عتبارالإ بعين نظرك ووجهات تراحاتكقإ تؤخذ
 المؤسسة في المباشر

 متوسط 1 0,929 3,56

 متوسط 0 1,154 2,88 .بالإدارة تصالالإ في صعوبة تواجه 10

11 

 

 

 هتمامإ دون المهنية الرتبة ساسأ على العمال بين قةالعلا تكون 
 .الرسمية غير بالعلاقات

 متوسط 4 1,080 3,24

 متوسط 1 0,660 3,280 التنظيمية الثقافة 

 spss. V20 برنامج على عتمادبالإ الطالبتين إعداد من :المصدر

 :يلي ما نستخلص (13) رقم الجدول خلال من

 :الإدارة نمط .0
 له المعطاة النسبية الأهمية حيث من الرابع بالترتيب جاء" الإدارة نمط" بعد أن نلاحظ (13) الجدول خلال من
 معياري نحرافإب (3,1950) البعد هذا عن للإجابات الحسابي المتوسط بلغ إذ البحث، عينة قبل من

 إلى شيري والذي ،[3,66-2,33] الدراسة مقياس فئات من الثانية الفئة ضمن يقع متوسط وهو ،(0,681)
 كما .بسكرة سونلغاز بمؤسسةمتوسط  الإدارة نمطمستوى  أي ،"متوسط"إلى تشير البعد هذاآراء  مستوى أن

 حيث البعد، هذا في العبارات أغلبية على "متوسط" إلى شيري آراؤهم مستوى كان البحث عينة أفراد أن نلاحظ
 إتخاذ في والمركزية بالجدية المؤسسة دارةإ تتميز " ةعبار  إلا ،(1.04)و (3,48) بين الحسابية المتوسطات تراوحت
 إلى نحوهاراء الآ مستوى وتوجهت ((0,948 معياري إنحرافو  (3,86) حسابي بمتوسط جاءت والتي ".القرارات

تتميز  سونلغاز مؤسسة إدارة أن يفسر وهذا ،نضباطارة المؤسسة تمتاز بالصرامة والإدإ أن هذا ومغزى ،" مرتفع"
  .ة والجدية في قراراتها وتختار موظفيها بدقة وعنايةبالمركزي

 :الرقابة نمط .1
 له المعطاة النسبية الأهمية حيث من الأول بالترتيب جاء" الرقابة نمط" بعد أن نلاحظ (13) الجدول خلال من
 ،(0,815) معياري نحرافإب (3,435) البعد هذا عن للإجابات الحسابي المتوسط بلغ إذ البحث، عينة قبل من
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 مستوى أن إلى شيري والذي [3,66-2,33] الدراسة مقياس فئات من الثانية الفئة ضمن يقع متوسط وهو
 عينة أفراد أن نلاحظ كما.متوسط بمستوى موجود الرقابة نمط أن أي ،"متوسط"إلى تشير البعد هذا حولراء الآ

 الحسابية المتوسطات تراوحت حيث بعد،ال هذا في العبارات أغلبية على متوسط إلى شيري آراؤهم مستوى البحث
، ".الموظفين على والصارمة المستمرة الرقابة على المؤسسة دارةإ تعتمد" ةعبار  ستثناءإب ،(3,20)و (3,50) بين

 ما " مرتفع" إلى نحوهاراء الآ مستوى توجهيو  ،(0,790) معيارينحراف إو  (3,78) حسابي بمتوسط جاءت والتي
  .بسكرة سونلغاز مؤسسة في المستمرة والرقابة بالصرامة تازونيمأن رؤساء المؤسسة  يفسر

 أن كما ،عتبارإ كل فوق ويضعونها المهنية والمعايير بالقوانين يلتزمون الموظفين أنوبشكل عام يفسر هذا البعد 
 .المتبعة القوانين هذه بخرق للموظفين تسمح لا الإدارة

  :بداعوالإ بتكارالإ طمن .5
 النسبية الأهمية حيث من الثالث بالترتيب جاء"تكارالإبداع والإب" بعد أن نلاحظ (13) الجدول خلال من

 معياري إنحرافب (3,212) البعد هذا عن للإجابات الحسابي المتوسط بلغ إذ البحث، عينة قبل من له المعطاة
 إلى شيري والذي ،[3,66-2,33] الدراسة مقياس فئات من ةالثاني الفئة ضمن يقع متوسط وهو ،(0,883)

 بمؤسسة متوسط بمستوى موجودبتكار والإ الإبداع أن أي ،"متوسط"إلى تشير البعد هذا حولراء الآ مستوى أن
 حيث العبارات كل على "متوسط" إلى تشير آراؤهم مستوى البحث عينة أفراد أن نلاحظ كما ،بسكرة سونلغاز
أن  مما يفسر ،(1,175_1,015) بين ريةمعيا اتإنحرافو  (3,48-2,92) بين الحسابية المتوسطات تراوحت
  .موظفيهامن قبل   الإبداعلإبتكار و ل ومشجعة مؤيدة سونلغاز مؤسسة

 :تصالالإ نمط .4
 له المعطاة النسبية الأهمية حيث من الثاني بالترتيب جاء"تصالالإ نمط" بعد أن نلاحظ (13) الجدول خلال من
 ،(0.635) معيارينحراف إب (3,364) البعد هذا عن جاباتللإ الحسابي المتوسط بلغ إذ البحث، عينة قبل من

 مستوى أن إلى شيري والذي [3,66-2,33] الدراسة مقياس فئات من الثانية الفئة ضمن يقع متوسط وهو
 ،بسكرة سونلغاز بمؤسسة متوسط بمستوى موجود تصالالإ نمط أن أي ،متوسط نحو تجهتإ البعد هذا حولراء الآ

 حيث البعد، هذا في العبارات كل على متوسط إلى تشير آراؤهم مستوى البحث عينة أفراد أن نلاحظ كما
 أن يفسر مما، (1,154 و0,948) بين ةمعياري اتإنحرافو  (3,60 و 2,88) بين تراوحت ةسابيالح اتتوسطالم

  .موظفيها بين وفعال جيد تصالإ نظام تتبع سونلغاز مؤسسة
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 المتمثلو  متوسط كان المستقل المتغير على المبحوثينمستوى آراء  أن نجد قالساب للجدول الإحصائية القراءة وفي
 بلغ حيث ،(تصالالإ ،بتكارالإالإبداع و  ،الرقابة نمط ،الإدارة نمط) في المتمثلة بأبعادها التنظيمية لثقافةا في

 وهذا ،(0,660) بـ قدر فقد المعياري نحرافللإ بالنسبة أما ،(3,280) ككل التنظيمية لثقافةل الحسابي المتوسط
 .بسكرة–" سونلغاز"مديرية توزيع الكهرباء والغاز في المدروسة بأبعادها موجودة التنظيمية الثقافة أن يعني

 .الوظيفي الاستقرار رمحو  فقرات تحليل :الثاني المطلب

 :التالي التساؤل طرح خلال من وذلك    

 ؟-بسكرة -"سونلغاز"هرباء والغاز بمديرية توزيع الك الوظيفي الاستقرار مستوى هو ما

 :الموالي الجدول في الموضحة النتائج بتحليل نقوم سوف السؤال هذا على وللإجابة

 عينة أفراد لإجابات النسبية والأهمية المعيارية اتنحرافوالإ الحسابية المتوسطات (:14) رقم الجدول
 .الوظيفي الاستقرار محور عبارات عن البحث

 الأهمية المعياري الانحراف الحسابي توسطالم البعد الرقم
 النسبية

 الآراء مستوى

 متوسط 2 0,666 3,180 الوظيفي الرضا .0 

  متوسط 3 0,926 3,10 . منصبك عن بالرضا تشعر 1

 مستقبلك حول غموض هناك نأ ترى 2
 .الوظيفي

 منخفض 1 1,009 2,26

 جتماعيوالإ النفسي الاستقرارب تحس 3
 .بالمؤسسة

 متوسط 0 0,916 3,24

 في ورغباتك هدافكأ حققت أنك تشعر 4
 .منصبك

 متوسط 4 1,096 3,06

 متوسط 1 1,001 3,24 .عملك محيط في مرتاح نتأ 1

 متوسط 5 0,893 3,150 الوظيفي منالأ .1 
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 طبيعة مع به تقوم الذي العمل حجم يتناسب 1
 . منصبك

 متوسط 3 1,095 3,16

 متوسط 4 1,018 3,06 .بكفاءة لكعم لإتمام الكافي الوقت لك يمنح 7

 والمعنوية المادية الإمكانيات المؤسسة توفر 4
 .مستقرة بيئة في للعمل اللازمة

 متوسط 1 1,082 3,18

 متوسط 0 1,07 3,20 .نجازالإ بحماسة تشعر بعملك قيامك عند 1

 متوسط 1 0,699 3,155 العمل مدة ستقرارإ .3 

 متوسط 1 1,095 3,16 .ملالع في استمريت إذا مسرورا تكون 01

 لعدم عليه مجبر مرأ هو المؤسسة في عملك 00
 .مناسبة بدائل وجود

 متوسط 3 1,096 3,06

 منك تطلب وظيفة يأ لتأدية مستعد نتأ 01
 . العمل في ستمرارالإ لغرض

 متوسط 4 1,077 3,06

 لأنها المؤسسة في العمل ترك عليك يصعب 03
 الثاني بيتك

 سطمتو  0 1,022 3,34

  متوسط 4 0,727 2,940 التغيب /الانفصال نخفاضإ.4 

  متوسط 0 0,950 3,58 .القصوى لضرورةل إلا يكون العمل عن كتغيب 04

 سوء بسبب العمل عن التوقف إلى تضطر 01
 .بها تعمل التي الظروف

 متوسط 1 1,122 3,08

 خلافات بسبب العمل ترك إلى تضطر قد 01
 . ملالع في الزملاء مع مهنية

 متوسط 4 1,074 2,50

 المسؤولين تدخل بسبب العمل ترك إلى تضطر 07
 . عملك في

 متوسط 3 1,107 2,60

 متوسط 2 0,561 3,110 .الوظيفي الاستقرار 

 SPSS.V20برنامج مخرجات على عتمادبالإ الطالبتين إعداد من :المصدر

  :يلي ما نستخلص(14) رقم الجدول خلال من
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  :فييالوظ الرضا .0
 المعطاة النسبية الأهمية حيث من الأول بالترتيب جاء "الوظيفي الرضا" بعد أن نلاحظ (14) الجدول خلال من
 معياري إنحرافب (3,180) البعد هذا عن للإجابات الحسابي المتوسط بلغ إذ البحث، عينة قبل من له
 أن إلى شيري والذي [3,66-2,33] الدراسة مقياس فئات من لثانيةا الفئة ضمن يقع متوسط وهو ،(0,660)

فكان إتجاه  ،متوسط مستوى على تدل كانت بسكرة،– سونلغاز ؤسسةبم الوظيفي الرضا حولراء الآ مستوى
 (3,24و 3,06) بين الحسابية المتوسطات صرتإنح حيث ،آراء متوسط مستوىأغلب العبارات نحو 

 إذ ".الوظيفي مستقبلك حول غموض هناك أن ىتر  " عبارة إلا ،(1,096 -0,916) بين عياريةالم اتوالإنحراف
 ضمن يقع منخفض وهو ،(1,009) معياري إنحرافب (2,26) العبارة هذه عن ةللإجاب الحسابي المتوسط بلغ

 يفسر وهذا، "منخفض" إلى نحوهاراء الآ مستوى تجهإ وقد ،[ 2,33 -2]الدراسة مقياس فئات من الأولى الفئة
في مكان العمل، ويشعرون بالراحة  والزملاء المؤسسة رؤساء مع جيدة علاقة على زسونلغا مؤسسة في الموظفين أن

  .والرضا إتجاه وظيفتهم
  :الوظيفي الأمن .1

 المعطاة النسبية الأهمية حيث من الثالث بالترتيب جاء "الوظيفي الأمن" بعد أن نلاحظ (14) الجدول خلال من
 إنحرافب (3,150) للإجابات عن هذا البعدط الحسابيالمتوس بلغ إذ البحث، عينة قبل من له

 لهذا ووفقا [3,66-2,33] الدراسة مقياس فئات من الثانية الفئة ضمن يقع متوسط وهو ،(0,893)معياري
 إلى تتجه البعد هذا اتعبار  كل فكانت، "متوسط" إلى تشير البعد هذاآراء  تجاهاتمستوى إ نإف المقياس
 بين محصور معياري إنحرافو  (3,20 _3,06 )بين محصور حسابي بمتوسط "متوسط"آراء  مستوى

وتوفر الإمكانيات  وظيفيإستقرار و  بأمن تحظى -بسكرة-سونلغاز مؤسسة أن يعني ما، (1,07_1,018)
  .المادية والمعنوية اللازمة للعمل في بيئة مستقرة

 :العمل مدةإستقرار  .3
 النسبية الأهمية حيث منالثاني  بالترتيب جاء " العمل مدةإستقرار " بعد أن نلاحظ (14) الجدول خلال من

 معياري إنحرافب (3,155) البعد هذا عن للإجابات الحسابي المتوسط بلغ إذ البحث، عينة قبل من له المعطاة
 المقياس لهذا ووفقا [3,66-2,33] الدراسة مقياس فئات من الثانية الفئة ضمن يقع متوسط وهو ،(0,699)
 عمل باستقرار مدة  تتميزمؤسسة سونلغاز  ، مما يعني أن"متوسط" إلى تشير البعد هذاآراء  تجاهاتمستوى إ نإف
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 (1,096-1,022) بين ةعياريالم اتالإنحرافو  (3,34 -3,06)ة بين سابيالح اتتوسطالم نحصرتإف ،موظفيها
  .إستقرار مدة عمل موظفيها علىمؤسسة سونلغاز تعمل  أن على يدل مما

 :التغيب/إنخفاض الإنفصال .4
 الأهمية حيث من رابعال بالترتيب جاء" التغيب/الإنفصال نخفاضإ" بعد أن نلاحظ (14) الجدول خلال من

 إنحرافب (2,940)ط الحسابي للإجابات عن هذا البعدالمتوس بلغ إذ البحث، عينة قبل من له المعطاة النسبية
 لهذا ووفقا [3,66-2,33] الدراسة قياسم فئات من الثانية الفئة ضمن يقع متوسط وهو ،(0,727) معياري
كما ،بالالتزاممما يعني أن أفراد المؤسسة يتميزون  ،"متوسط" إلى تشير البعد هذاآراء  تجاهاتمستوى إ نإف المقياس

 أنب يفيد مما (1,074-0,950) بين ةعياريالم اتالإنحرافو  (3,58 -2,50)ة بينسابيطات الحتوسالم نحصرتإ
 . الولاء ويشعرون بالمسؤولية إتجاههاو سمون بالانضباط يت زسونلغا مؤسسةموظفي 

 الاستقرار في المتمثل التابع المتغير على موافقون المبحوثين أن نجد السابق للجدول الإحصائية القراءة وفي    
 ،(لتغيبا/الإنفصال اضإنخف ،إستقرار مدة العمل ،الوظيفي منالأ ،الوظيفي الرضا) في المتمثلة بأبعاده الوظيفي

نحراف المعياري فقد قدر للإ بالنسبة أما ،(3,110) ككل الوظيفيستقرار لإل الحسابي المتوسط بلغ حيث
بمديرية توزيع الكهرباء  المدروسة بأبعادهبشكل متوسط  موجود الوظيفي الاستقرار أن يعني وهذا ،(0,561)بـ

 .-بسكرة -"سونلغاز"والغاز 

 :الرئيسية لفرضيةار يوتفس اختبار :الثالث طلبمال

 .نحدارللإ القبلية اتختبار الا :الأول الفرع

ذلك من أجل ضمان و  ات،ختبار الا بعض إجراء تم الدراسة، فرضيات ختبارلا نحدارالإ تحليل تطبيق في البدء قبل
 تقلةالمست المتغيرا بين عال إرتباطتم التأكد من عدم وجود  حيث ،نحدارالإ تحليل فتراضاتلإ ملائمة البيانات

Multicollinearity) ) التباين تضخم معامل اختبار إستخدامب(VIF) (Factory Inflation Varianc )، 
 تضخم معامل تجاوز عدم مراعاة مع الدراسة، متغيرات من متغير لكل ((Toleranceالمسموح التباين ختبارلاو 

 رقم والجدول ،(0,05)من كبرأ (( Tolerance المسموح التباين اختبار وقيمة ،(28 للقيمة( ((VIF التباين
 .اتختبار الا هذه نتائج يبين (20)
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 .المسموح والتباين التباين تضخم معامل اختبار : (15) رقم الجدول

 VIF  Tolerance  المستقلة المتغيرات

 0,234 4,248 الإدارة نمط

 0,486 2,057 الرقابة نمط

 0,175 5,715 بداعوالإ بتكارالإ نمط

 0,423 2,365  صالتالإ نمط

 SPSS.V20برنامج مخرجات على عتمادبالإ الطالبتين إعداد من :المصدر

 )ينب وتتراوح 28 عن تقل اتير تغالم لجميع ((VIF التباين تضخم معامل اختبار قيم أن نلاحظ
 برأك وهي (0,486و0,175 ) ينب اوحتر ت ( (Tolerance سموحالم التباين اختبار قيم وأن (5,715و2,057

 وسنقوم (Multicollinearity) المستقلة اتير تغالم ينب عال رتباطإ، ويعد هذا مؤشر على عدم وجود (0,05)من
 .والفرعية الرئيسية الدراسة فرضيات اختبارب يلي فيما

 .الرئيسية الفرضية وتفسير اختبار :الثاني الفرع

 :أنه على تنص التي الرئيسية الفرضية ختبارلا موذجالن صلاحية من للتأكدنحدار لإ التباين تحليل نتائج إستخدام تم
 -"سونلغاز"بمديرية توزيع الكهرباء والغاز الوظيفي الاستقرار على التنظيمية لثقافةل إحصائية دلالة ذو أثر يوجد"

 :ليواالم الجدول في التحليل نتائج توضيح ويمكن ،(0,05) الدلالة مستوى عند" -بسكرة

 الرئيسية الفرضية ختبارلا النموذج صلاحية من للتأكد نحدارلإا تباين حليلت نتائج: (16) رقم جدول

 F الدلالة مستوى المحسوبة F قيمة  المربعات متوسط  الحرية درجة  المربعات مجموع  التباين مصدر

 0,000 15,423 2,230 8,922 8,922 الانحدار

 0,144 6,501 6,501 الخطأ

 15,423 15,423 الدوري المجموع
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 SPSS.V20برنامج مخرجات على عتمادبالا الطالبتين إعداد من :المصدر
 (0,000) الدلالة مستوى عند إحصائية دلالة ذات

 0,578 (R2)= التحديد معامل
 0,761 (R)=رتباط الإ معامل

 بلغت ثحي الرئيسية الفرضية ختبارلا النموذج صلاحية ثبات ينيتب السابق الجدول في الواردة النتائج خلال من
 .(0,05) الدلالة مستوى منأقل  وهي (0,000) حتماليةإ وبقيمة (15,423 ( المحسوبة (F) قيمة

 التنظيمية لثقافةل (0,05) الدلالة مستوى عند إحصائية دلالة ذو أثر وجود الجدول للاخ من لنا يتضح كما
 البالغة سوبةلمحا(F) قيمة دعمته ما هذا، -بسكرة-"سونلغاز"بمديرية توزيع الكهرباء والغاز الوظيفي الاستقرار على

 الدلالة مستوى عند دالة(F) قيمة فإن ليتابالو  (0,05) منأقل  وهو (0,000) دلالة بمستوى (15,423)
 ما يفسر ميةيالتنظ الثقافة يرمتغ أن حيث %76,1 بنسبة ينير تغالم ينب قويرتباط إ وجود إلى إضافة ،(0,05)

 الصفرية الفرضية نرفض سبق ما خلال من بالتاليو  ،الوظيفي الاستقرار في اصلالح التباين من %57,8 نسبته
بمديرية  الوظيفي الاستقرار على ميةيالتنظ ثقافةلل إحصائية دلالة ذو أثر وجود على تنص التي البديلة الفرضية ونقبل

 .0,05 الدلالة مستوى عند -بسكرة- "سونلغاز"توزيع الكهرباء والغاز

 .الفرعية الفرضيات وتفسير اختبار :عالراب المطلب

 .الفرعية الفرضيات اختبار :الأول الفرع

 الاستقرار على ةالتنظيمي الثقافة من بعد كل أثر يرتفس خلال من ينير تغالم ينب يرالتأث قةلاع يرتفس سنحاول
 :يلي فيما وذلك الوظيفي

 الخطي نحدارلإا خلال من الوظيفي ستقرارالا على التنظيمية الثقافة أبعاد أثر اختبار (:17)الجدول رقم 
 .المتعدد

 الدلالةt مستوى  tالمحسوبة قيمة Beta قيمةB المستقلة راتيتغمال

 8,014 2,555 8,5118 8,6548 الإدارة نمط

 8,489 8,6978 8,0978 8,4218 الرقابة نمط

 8,408 8,8358- 8,1938- 8,0678 بداعالإ و بتكارالإ نمط

 8,006 2,890 8,4308 8,1238  تصالالإ نمط
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 SPSS.V20برنامج مخرجات على عتمادبالإ الطالبتين إعداد من :المصدر

 (α=0,05) الدلالة مستوى

  :يلي ما (17) رقم جدوللا نييب

 وعليه ،(المعتمد 0,05 من أقل 0,014 =الدلالة مستوى (الوظيفي الاستقرار على الإدارة لنمط أثر وجود 
 على الإدارة لنمط إحصائية دلالة ذو أثر يوجد أنه أي البديلة، الفرضية ونقبل صفريةال الفرضية نرفض فإننا

 (.α=0,05) الدلالة مستوى عند -بسكرة-"سونلغاز"والغاز الكهرباء توزيع بمديرية الوظيفي الاستقرار
 .وحدة 6548, بـ الوظيفي الاستقرار تغير واحدة بوحدة الإدارة نمط تغير كلما حيث

 الوظيفي الاستقرار على (المعتمد 0,05 من أكبر 4898,= الدلالة مستوى الرقابة لنمط أثر وجود عدم، 
 لنمط إحصائية دلالة ذو أثر يوجدلا  أنه أي البديلة، الفرضية رفضون الصفرية الفرضية نقبل فإننا وعليه

 الدلالة مستوى عند -بسكرة-"سونلغاز"بمديرية توزيع الكهرباء والغاز الوظيفي الاستقرار علىالرقابة ا
(α=0,05). 

 الاستقرار على (المعتمد 0,05 من أكبر 0,408 =الدلالة مستوى) والإبداع بتكارللإ أثر جودو  عدم 
 إحصائية دلالة ذو أثر يوجدلا  أي أنه البديلة، الفرضية رفضون الصفرية الفرضية قبلن فإننا وعليه ،الوظيفي

 عند -بسكرة-"سونلغاز"بمديرية توزيع الكهرباء والغاز الوظيفي الاستقرار علىللإبتكار والإبداع  لنمط
 .(α=0,05) الدلالة مستوى

 المعتمد 0,05 من أقل 0,006 =الدلالة مستوى (الوظيفي الاستقرارل على تصاالإ لنمط أثر وجود)، 
 الإتصال لنمط يةإحصائ دلالة ذو أثر يوجد أنه أي البديلة، الفرضية ونقبل الصفرية الفرضية نرفض فإننا وعليه
 .(α=0,05) الدلالة مستوى عند -بسكرة-"سونلغاز"بمديرية توزيع الكهرباء والغاز الوظيفي الاستقرار على

 .وحدة 1238, بـ الوظيفي الاستقرار تغير واحدة بوحدةالإتصال  نمط تغير كلما حيث
 

 على ةالتنظيمي الثقافةأثر  يمثلالذي  الرياضيالنموذج  في الإسهام فيستقل الم بعد من أبعاد المتغيركل   أهميةولبيان 
نتائج هذا التحليل  خلال من ينفتب ،Stepwise ييجالتدر  المتعدد لإنحدارستخدام أسلوب اإ تم الوظيفي الاستقرار

 يرتش لماوفقا  0,703الوظيفي بلغت  الاستقراربعد نمط الإدارة و  ينقة بلاأن قوة الع( 18)رقم  الجدول فيالواردة 
على  بالإعتمادوذلك  الوظيفي، الاستقرارمستوى  فيمن التباين  49,5% بينما فسر هذا البعد ، Rمةقيله 
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 التابع يرتغالم ينوبمعا نمط الإدارة ونمط الإتصال  عينتممج ينستقلالم البعدين ينقة بلاكما أن قوة الع.  R2قيمة
 في من التباين% 04 معا ينير تغسر هذين الموقد ف R له قيمة يرتش لماوفقا 0,755بلغت  الوظيفي الاستقرار
 .وهو النموذج الأكثر تأثيراالتنظيمية الثقافة مستوى 

 دور امله يكن لم إذ بتكار والإبداع،الإ بعدبعد الرقابة و : التالية المستقلة الأبعاد نحدارلإا معادلة من خرج بينما
 ."الوظيفي الاستقرار" التابع يرتغالم بيانات تفسير في مهم

 .يجيالتدر  المتعدد نحدارالإ : (18) رقم الجدول

  R التحديد معامل R الارتباط معامل  المستقل المتغير

 0,495 0,703  الإدارة نمط

 0,570 0,755  الاتصال نمط + الإدارة نمط

 SPSS.V20برنامج مخرجات على عتمادبالإ الطالبتين إعداد من :المصدر

  .الفرضيات اختبار نتائج تفسير :الثاني الفرع

  :يلي ما نوضح سبق ما خلال من

 تسعى الإدارة أن حيث ،الوظيفي الاستقرار على إحصائية دلالة ذو أثر له الإدارة بعد أن الدراسة نتائج تؤكد 
 قدراته مع يتماشى الذي المنصب في عامل كل وضع على تحرص كما المؤسسة، داخل ملائم جو لوجود

 وتعمل المستمر، والتطوير والتشجيع والصرامة بالجدية تتميز المؤسسة دارةإكما أن   ،ءاتهكفاالعلمية و  ومؤهلاته
شكيل وتعزيز ثقافة ت في تسهم وبالتالي، العمل إنجاز كيفية تحكم التي والإجراءات السياسات تحديد على

 .الموظفينإستقرار  تضمنتنظيمية قوية 
 نظام أن حيث ،الوظيفي الاستقرار على إحصائية دلالة ذو ثرأ له ليس الرقابة بعد أن الدراسة نتائج تؤكد 

 نهأإلا  ،المؤسسة موظفي قبل من قبولا يلقىو  المؤسسة، نظام مع يتماشى المؤسسة قبل من المعتمد الرقابة

 ضمان في كبير دور للرقابة يكن لمالذي يمتاز الفعالية  تصالوالإ الصارم الإدارة أسلوب جتمععندما إ
 .وظفينالمإستقرار 

 حيث ،الوظيفي الاستقرار على إحصائية دلالة ذو أثر له ليس والإبداع الإبتكار بعد أن الدراسة نتائج تؤكد 
 المنافسة روح من يرفع قد الذي العمال بين كبير بشكل ليس لكن بتكاروالإ بداعالإ تدعم المؤسسة أن
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 عملايمارسه أفراد مؤسسة سونلغاز كونه  لذيا النشاط لطبيعة يعود قد و ،أكثر عالإبدا  على ويحفزهم بينهم
 .وإبتكار إبداع يتطلب لا قد ا نوعا ما،روتيني

 كان نظام   حيث ،الوظيفي الاستقرار على إحصائية دلالة ذو أثر له الإتصال بعد أن الدراسة نتائج تؤكد
فعالية الإتصال بين  الإتصال المتبع من قبل المؤسسة جيد وفعال ويحضى بالقبول بين أفرادها، فكلما زادت

 . الوظيفي الاستقرارمستويات المؤسسة زاد مستوى 
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 :خلاصـــة الفصل

 ،اوهيكله ،انشأته إلى التطرق خلال من ،-بسكرة– سونلغازمديرية  على تعرفنا الفصل هذا خلال من    
ستبيان الإ وتضمن ،ظفين داخل المديريةالمو  من عينة على توزيعه تم الذيستبيان الإ على البحث في عتمدناإو 

 بياناته وتحليل بتفريغه قمناستبيان الإ سترجاعإ وعند ،الوظيفي الاستقرارو  التنظيمية الثقافة :هما أساسيين محورين
 ألفا معامل المعياري،نحراف الإ الحسابي، المتوسط المئوية، النسب بحساب قمنا وقد ،spss برنامج علىعتماد بالإ

 على للإجابة وتفسيرها العينة أفراد إجابات تحليل أجل منومعامل التحديد  بيرسونرتباط الإ ومعامل ،كرونباخ
-بسكرة–" سونلغاز"الوظيفي بمديرية توزيع الكهرياء والغاز  الاستقرار على التنظيمية الثقافة أثر وتحديد الإشكالية

 وجدنا البحث، عينة أفراد لدى الوظيفي الاستقرار على التنظيمية الثقافة أبعاد من بعد كل أثر في بحثال وعند ،
 الاستقرار على تصالللأبعاد نمط الإدارة، نمط الإ 0.05الدلالة  المستوى عند إحصائية دلالة ذو أثر هناك أن

 .معا مجتمعين الأسلوبين يكون عندما وخاصة الوظيفي
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 الخاتمة

 خلال من الوظيفي الاستقرار على التنظيمية الثقافة أثر معرفة إلى خلالها من سعينا والتي الدراسة هذه امخت في    
 ،أهمية المتغيرين موضوع الدراسة على التأكيد بنا يجدر للدراسة، التطبيقي والجانب النظري الجانب من لكل التطرق

 ،والتميز للتنافسيةا ومصدر  العمل سوق داخل ؤسساتالم ستمراريةحد عوامل نجاح وإأ التنظيمية الثقافة كون
عناصرها داخل  منعنصر  كل دور تعزيز خلال من وذلك المنظمات، تواجه التي المشاكل من للعديد وحلا

 الأساس الحجر هو البشري المورد أن عتبار، بإتصالالإ ونمطبتكار والإ والإبداع الرقابة ونمط الإدارة كنمطالمنظمة  
 توفير المؤسسة على لزاما كان منه ستفادةذي تعتمد عليه الإدارة في تحقيق أهدافها، ومن أجل الإال همالأ والمورد

 .ستمرارهله والمناخ الملائم لإ الاستقرار

بمديرية توزيع  للموظفين الوظيفي الاستقرار على التنظيمية الثقافة أثر معرفة إلى الدراسة هذه هدفت وقد    
 في إيجابا يؤثر فحتما فعالة، تنظيمية ثقافة يدعم التنظيمي المناخ كان فكلما ،-بسكرة-"ونلغازس"الكهرباء والغاز 

 . الوظيفي الاستقرار يتحقق وبالتالي نتماءضا الوظيفي للموظفين وشعورهم بالإالر  ويحقق المؤسسة، أداء

 :النتائج النظرية .2
 سة التي غيابها والرئي الأساسية العوامل أهم نم وهي الشركات، لنجاح الأساس الحجر هي التنظيمية الثقافة

 .وتميزها المنظمات ستمراريؤثر في سيرورة وإ
 المنظمة داخل الموظفينإستقرار  عوامل أهم والفعالة القوية التنظيمية الثقافة تعتبر. 
 الوظيفي تختلف من مؤسسة إلى أخرى الاستقرار في المؤثرة العوامل إن. 
 أخرى إلى مؤسسة من تنظيميةال الثقافة مستويات تختلف. 
 :التطبيقية النتائج .1
 لمقياس وفقا متوسطة بدرجة جاء، -بسكرة–"سونلغاز"بمديرية توزيع الكهرباء والغاز  الإدارة نمط مستوى 

 .الدراسة
 لمقياس وفقا متوسطة بدرجة جاء، -بسكرة–"سونلغاز"بمديرية توزيع الكهرباء والغاز  الرقابة نمط مستوى 

 .الدراسة
 وفقا متوسطة بدرجة جاء، -بسكرة–"سونلغاز"ديرية توزيع الكهرباء والغاز بم والإبداعبتكار الإ وجود توىمس 

 .الدراسة لمقياس
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 وفقا متوسطة بدرجة جاء، -بسكرة–"سونلغاز"ديرية توزيع الكهرباء والغاز بم تصالالإ نمط وجود مستوى 
 .الدراسة لمقياس

 لمقياس وفقا متوسطة بدرجة جاء، -بسكرة–"سونلغاز"زيع الكهرباء والغاز بمديرية تو  التنظيمية الثقافة مستوى 
 .الدراسة

  وفقا متوسطة بدرجة جاء، -بسكرة–"سونلغاز"بمديرية توزيع الكهرباء والغاز  الوظيفي الاستقرارمستوى 
 .أبعاده جميع على ذلك وينطبق الدراسة، لمقياس

 بمديرية توزيع الكهرباء والغاز  الوظيفي الاستقرار على ةالتنظيمي للثقافة حصائيةإ دلالة ذو ثرأ وجود
 (.8.80) الدلالة مستوى عند -بسكرة–"سونلغاز"

 سونلغاز"بمديرية توزيع الكهرباء والغاز  الوظيفي الاستقرار على لإدارةنمط ال حصائيةإ دلالة ذو ثرأ وجود"–
 (.8.80) الدلالة مستوى عند -بسكرة

 بمديرية توزيع الكهرباء والغاز  الوظيفي الاستقرار على لرقابةنمط ال ائيةحصإ دلالة ذو ثرأ وجود عدم
 (.8.80) الدلالة مستوى عند -بسكرة–"سونلغاز"

 بمديرية توزيع الكهرباء والغاز  الوظيفي الاستقرار علىبتكار والإ للإبداع حصائيةإ دلالة ذو ثرأ وجود عدم
 (.8.80) الدلالة مستوى عند -بسكرة–"سونلغاز"

 سونلغاز"مديرية توزيع الكهرباء والغاز  الوظيفي الاستقرار على تصالللإ حصائيةإ دلالة ذو ثرأ وجود"–
 (.8.80) الدلالة مستوى عند -بسكرة

  :قتراحاتالإ .5

 :التالية قتراحاتالدراسة الميدانية نقدم الا عنها أسفرت التي والنتائج للدراسة، النظري الإطار ضوء في  

 لضمان إستقرار الموظفين ت،االقرار  اذلامركزية في إتخوال (التشاوري) لديمقراطيا الأسلوب إتباع. 
  على المؤسسة أن تعمل على إعلام كافة الموظفين بمختلف القوانين واللوائح وتسعى لشرحها لهم لتفادي قلة

 .إنضباطم و قلة إلتزامهم بها
  واللامبالاة الإهمال من التقليل أجل منبتكار والإ الإبداع على العمال تشجيعيجب على إدارة الممؤسسة أن 

 .للمؤسسة نتماءمال الروتينية وتقوية الشعور بالإوالأع
 الذاتية الرقابة كتفعيلالمؤسسة   في الناجحة والإدارة الرقابة لقواعد نضرورة ترسيخ المسيري. 
 إبداعاتهم لإظهار للموظفين الفرصة وإعطاء الثقة منح. 
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 ع من روحهم المعنوية كالميدالياتللرف المكافآت نظام وتشجيع الأجور رفع قطري عن الموظفين تشجيع، 
 .... تقدير شهادات

 الفعال تصالالإ لضمانت العمل مع الفريق داخل المؤسسة مهارا وتبني تعزيز. 
 المنظمة داخل النجاح لتحقيق الأساسية المقومات كأحد التنظيمية بالثقافة هتمامالإ. 
 بالمؤسسة الوظيفي الاستقرار مستوى لرفعابي بين المديرين والموظفين لإيجا التواصل تشجيع. 
 والإدارة الموظفين بين تصالالإ عملية تحسن جديدة تصالإ قنوات بفتح المؤسسة في تصالاتالإ تدفق تحسين. 
 :البحثية والمقترحات الآفاق .4

 باحثون يعالجها لو ونحبذ المجال هذا في للبحث أخرى مواضيع عدة البحث هذا نختتم ونحن إنتباهنا أثارت
 :عض الإشكاليات المفتوحة فيما يليب وتتمثل المستقبل في آخرون

 الدراسة هذه في تؤخذ لم متغيرات تتضمن ،الوظيفي الاستقرار على التنظيمية الثقافة أثر عن دراسة إجراء. 
 أخرى بمنظمات الحالية للدراسة المشابهة الدراسات من المزيد إجراء. 
 وخاصة عامة بمنظمات الوظيفي الاستقرار على المساعدة الأخرى عواملال حول دراسة ءإجرا. 
 الوظيفي الاستقرارو  التنظيمية الثقافة موضوع في عام وقطاع خاص قطاع بين مقارنة دراسة إجراء. 

 فيه يبحث أن دأرا لمن وواسعا هاما موضوعا الوظيفي الاستقرارو  التنظيمية الثقافة موضوع يعتبر الأخير وفي   
 في نقدمها أن يمكن التي المساهمات جملة من بسيطة مساهمة المذكرة هذه تبقى مستقبلية،كما بدراسات ويقوم
 .البحث سبل إثراء سبيل
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  ائمة المراجعق
 : المراجع العربية .0

  .المقالات :أولا

مجلة . الوظيفي الاستقرارتأثيرها على القيادة الروحية و . (1815. )مهدياسم عباس كريدي، وسكينة كريم ب .2
 .،جامعة وارث الأنبياء،العراق280-55ات، الصفح(80)وارث العلمية

، (2)مجلة الدراسات في الوظيفة العامة. نظام الترقية في الوظيفة العمومية(. 1825. )بلعرابي عبد الكريم .1
 .البيض، الجزائر، بالمركز الجامعي نور البشير ب42-12الصفحات 

 الاستقرارعدم و  مان الوظيفيغياب الأ بين الشباب الجزائري .(2021) .لالجى بو مصطف ،صيرةن بونويقة .5
، جامعة محمد بوضياف، 249-228،الصفحات 02)11 )نسانيةالإجتماعية و مجلة العلوم الإ .المهني

 .المسيلة، الجزائر
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 (10)رقم الملحق 

 

                                                                         

 

 استبـــــــــانة البحث
 

 ،...أختي الكريمة.....أخي الكريم 
 السلام عليكم ورحمة الله وبركاته

ستبانة التي صممت لجمع المعلومات اللازمة للدراسة التي نقوم بإعدادها إستكمالا للحصول على يسرنا أن نقدم لكم هذه الإ
  :، تخصص إدارة الموارد البشرية بعنوانشهادة الماستر في علوم التسيير

 .-بسكرة-"سونلغاز"الوظيفي بمديرية توزيع الكهرباء والغاز الاستقرارأثر الثقافة التنظيمية على 
، ونظرا لأهمية رأيكم -بسكرة-الوظيفي بمؤسسة سونلغاز الاستقراروتهدف هذه الدراسة إلى التعرف على أثر الثقافة التنظيمية على 

المجال نأمل منكم التكرم بالإجابة على أسئلة الإستمارة بدقة ومصداقية، حيث أن صحة النتائج تعتمد بدرجة كبيرة على في هذا 
صحة إجابتكم لذلك نهيب بكم أن تولوا هذه الإستمارة إهتمامكم، فمشاركتكم ضرورية ورأيكم عامل أساسي من عوامل 

 .نجاحها 
 .ستخدم إلا لغرض البحث العلميونحيطكم علما أن جميع إجاباتكم لن ت 

  .ولكم كل التقدير والإحترام
 

 : إشراف الأستاذة                                                                                             :من إعداد
                                                                      دعاء ساري                     
 حميدة شريط 
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 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية
وزارة التعليم العالي والبحث العلمي    

-بسكرة-جامعة محمد خيضر  
قتصادية والتجارية وعلوم التسييركلية العلوم الإ    

موارد بشرية تخصص التسييروم لعقسم    

 خان أحلام 



 

 

 .والوظيفية  يتضمن البيانات الشخصية: الأول القسم

  ذكر                     أنثى   :الجنس .2
 سنة                 08أقل من  سنة إلى 48سنة          من 48أقل من سنة إلى 58سنة          من  58أقل من    :العمر .1

 سنة فأكثر  08من 
 و مهندس أماستر    ليسانس                      قل         تقني ساميأثانوي ف   :المستوى التعليمي .5

 دراسات عليا 
                                   سنوات 28قل أسنوات إلى  0سنوات          من  0قل من أ  :عدد سنوات الخبرة .4

 سنة         18قل من ألى إسنة  20من       سنة         20قل من  ألىإسنوات 28من 
 كثر سنة على الأ18

 .ةانستبلإمحاور ا :الثاني القسم

 .الثقافة التنظيمية : المحور الأول

م فيما يلي مجموعة من العبارات التي تقيس مستوى الثقافة التنظيمية بالمؤسسة محل الدراسة، والمرجو تحديد درجة موافقتك أم عد
 .في الخانة المناسبة لإختيارك( ×)موافقتك  عنها، وذلك بوضع علامة 

 

 

         قمر ال

 

 العبارات

غير 
موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

 

 محايد

 

 موافق

موافق 
 بشدة

 

 الثقافة التنظيمية : أولا 

 بعد نمط الإدارة 

      .تخاذ القراراتإفي  والمركزيةدارة المؤسسة بالجدية إتتميز  10

 موظفيدارة المؤسسة بعدالة ومساواة مع كامل إتتعامل  11
 .المؤسسة

     

      .المؤسسةبتخاذ القرارات إفي عملية  الموظفونيشارك  13

يجابية وسط العاملين في ن تسود القيم الإأدارة على تعمل الإ 14
 .المؤسسة 

     



 

 

      .لعماللالقيادة التحفيزية أسلوب دارة المنظمة إ تتبع 11

تجد الإدارة صعوبة في تطبيق القوانين وفرض الإنضباط على  11
 .العاملين

     

      .الجدد بكل دقة وعناية الموظفيندارة تختار الإ 17

      .سباب القرارات المتخذةللموظفين أدارة تشرح الإ 14

 نمط الرقابة 

ى دارة المؤسسة على الرقابة المستمرة والصارمة علإتعتمد  11
 . الموظفين

     

      .نظام الرقابة المعتمد من قبل المؤسسة واضح وشفاف وعادل 01

      .يلقى نظام الرقابة قبولا من قبل موظفي المؤسسة 00

 الموظفينيطبق نظام الرقابة بالعدالة ومساواة على جميع  01
 .بالمؤسسة

     

 بداعبتكار و الإنمط الإ

      .بتكار بين العمال والإ بداعتشجع المؤسسة الإ 03

      .المؤسسة إدارة فراد المبدعين والمتميزين من قبليتم مكافأة الأ 04

      .خذ بالأفكار الجيدة بسرعة في هذه المؤسسةيتم الأ 01

      .خرى مؤسستنا تعتبر متميزة ومبدعة مقارنة بالمؤسسات الأ 01

      .بداعلإمؤسستنا تهيئ لنا المناخ المناسب ل 07

 : تصالبعد نمط الإ

      .تصال المتبع من قبل المؤسسة جيد وفعالنظام الإ 04

      .زمة في الوقت المناسبلاتصلك المعلومات ال  01

عتبار لدى رئيسك قتراحاتك ووجهات نظرك بعين الإإتؤخذ  11
 المباشر في المؤسسة

     

      .تصال بالإدارةتواجه صعوبة في الإ 10



 

 

هتمام إساس الرتبة المهنية دون أتكون العلاقة بين العمال على  11
 .بالعلاقات غير الرسمية

     

 

 . الوظيفي الاستقرار :المحور الثاني

م عدم أؤسسة محل الدراسة، والمرجو تحديد درجة موافقتك المالوظيفي ب الاستقرارفيما يلي مجموعة من العبارات تقيس مستوى 
 .ختياركفي الخانة المناسبة لإ (×)، وذلك بوضع علامة موافقتك عنها

 

 

 الرقم 

 

 

 

 العبارات

 غير 

 موافق 

 بشدة

 غير

 موافق

 

 محايد

 

 موافق

 موافق

 بشدة

 الوظيفــــــــــــــــي الاستقرار:ثانيا   

 الرضا الوظيفي 

      .تشعر بالرضا عن منصبك  13

      .ترى أن هناك غموض حول مستقبلك الوظيفي 14

      .جتماعي بالمؤسسةالنفسي والإ الاستقرارتحس ب 11

      ك في منصبك ورغبات أهدافك  حققت أنك شعرت 11

      .انت مرتاح في محيط عملك 17

 الأمن الوظيفي 

      .يتناسب حجم العمل الذي تقوم به مع طبيعة منصبك  14

      .يمنح لك الوقت الكافي لإتمام عملك بكفاءة 11

للعمل في بيئة اللازمة توفر المؤسسة الإمكانيات المادية والمعنوية  31
 .مستقرة

     



 

 

      .عند قيامك بعملك تشعر بحماسة الإنجاز 30

 إستقرار مدة العمل 

      .العمل في ستمريتإ إذا مسرورا تكون 31

      .عملك في المؤسسة هو أمر مجبر عليه لعدم وجود بدائل مناسبة 33

 لغرض منك تطلب وظيفة يأ لتأديةأنت مستعد  34

 .العمل في ستمرارالإ

     

      يصعب عليك ترك العمل في المؤسسة لأنها بيتك الثاني 31

 التغيب / إنخفاض الإنفصال 

      .لضرورة القصوىلعن العمل يكون إلا  كتغيب 31

لتي تعمل سوء الظروف ا بسبب العمل عن التوقف إلى ضطرت 37
 .بها

     

 الزملاء مع مهنية خلافات بسبب العمل ترك إلى ضطرقد ت 34

 . العمل في

     

      . عملك في المسؤلين تدخل بسبب العمل ترك إلى ضطرت 31

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 (11)ملحق رقمال

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 (13)الملحق رقم 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
(14)م الملحق رق  
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 

 (11)لملحق رقم 
 
 

 


