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م   ب سم الله الرحمان الرحي 
كّلِ ذي  ﴿ نـرْفَعَ دَرجَاتَ من نَشاءَُ وَ فـوْق ُ ََ

 ﴾يمعْلٍمَ علِ 

  



 

 

 

 

 

 

 

 

 إلى من علمني النجاح و الصبر... إلى من علمني العطاء بدون انتظار... أبي.

الصعاب لأصل إلى ما أنا فيه... إلى من كان دعاؤها سر إلى من علمتني و عانت 
 نجاحي و حنانها بلسم جراحي... أمي.

 إلى تريع أفراد أسرتي العزيزة و الكبيرة كل باسمه أينما وجدوا.

 إلى ملاكي في الحياة أينما كان.

 إلى أصدقائي رفقاء دربي من داخل الجامعة و خارجها.

، إلى أساتذتي الكرام الذين أناروا دروبنا فني فضيلة ة:الدكتور  ةالدشرف ةإلى الأستاذ
 بالعلم و الدعرفة.

إلى كل من يقتنع بفكرة فيدعو إليها و يعمل على تحقيقها، لا يبغي بها إلا وجه الله و 
 منفعة الناس.

 إليكم أهدي تذرة هذا العمل الدتواضع.

 



 

 

 
 

 لأصحابه، أرى لزاما علي تسجيل الشكر و إعلامه و نسبة الفضل               
 «.الناس لم يشكر الله من لم يشكر»:    النبي  قولاستجابة ل

 :كما قيلو 

 فمن كتم الدعروف منهم فما ككر مة ككر الدرء إعلان تزــــد علا

وإن   على أن هداني لسلوك طريق البحث والتشبه بأهل العلموجل فالشكر أولا لله عز 
 بينهم مفاوز.كان بيني و 

علـــى هـــذا البحـــث  ةالدشـــرف ةالفاضـــل ةعلمـــالدو  ةالكريـــ تيكمـــا أخـــر بالشـــكر أســـتاذ
وجهني إلى ما يرى تعلى قراءة كل ما أكتب ثم  ةحريص ت، فقد كانفني فضيلة ةالدكتور 

 خالر الدعاء.مني وافر الثناء و  األطف إكارة، فلهبأرق عبارة و 

 كل من قدم لي فائدة أو أعانني بمرجع،الزملاء و وكل كما أككر السادة الأساتذة 
 أن نرعل عملهم في ميزان حسناتهم.أسأل الله أن نرزيهم عني خيرا و 
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 الدلخر:

‌‌تهدؼ‌ىذه‌‌ ‌أيدينا ‌بتُ ‌التي ‌‌عرفةبؼالدراسة ‌أثر ‌التنظيمية ‌الثقافة ‌‌التخفيض‌منفي ‌ضغوطات‌العمل ‌ابؼؤسسة ديواف‌في
‌التنظيمية‌ومصادر‌ضغوطات‌العمل‌من‌خلبؿ‌برليل‌‌وذلك‌ببسكرة‌مؤسسات‌الشباب‌والرياضة العلبقة‌بتُ‌أنواع‌الثقافة

‌ ‌بؽذه ‌ومومدى‌تقليلها ‌‌نالضغوطات. ‌ميدانيا ‌فيها ‌والتحكم ‌الإشكالية ‌معابعة ‌بأجل ‌قمنا ‌على‌‌ميدانيا،دراسة والإجابة
ابؼتمثلة‌‌ثم‌توزيعها‌على‌العينة‌ابؼختارة‌الاستمارة،التساؤلات‌الدراسة‌تم‌الاعتماد‌على‌أدوات‌بصع‌البيانات‌وبسثلت‌في‌تصميم‌

بالإضافة‌إف‌إتباع‌خطوات‌ابؼنهج‌الوصفي‌ثم‌بصع‌ابؼعلومات‌ابؼتحصل‌عليها‌‌استمارة‌منها‌‌30فردا‌وقد‌تم‌استًداد‌‌37في‌
تدريب‌ابؼوظفتُ‌وتوعية‌القادة‌بأبنية‌الثقافة‌التنظيمية‌وكيفية‌إلذ‌ضرورة‌‌وفي‌الأختَ‌توصلت‌نتائج‌الدراسة‌ومعابعتها‌إحصائيا

التكنولوجيا‌في‌بزفيف‌ضغوط‌العمل‌‌استكشاؼ‌كيفية‌استخداـو‌‌بناء‌بيئة‌عمل‌صحية‌ومشجعة‌تقلل‌من‌ضغوط‌العمل
‌‌الثقافة‌الداعمة‌ىي‌الثقافة‌السائدةتبتُ‌من‌خلبؿ‌دراستنا‌أف‌و‌‌وتعزيز‌التوازف‌بتُ‌العمل‌وابغياة‌الشخصية‌لدى‌ابؼوظفتُ

‌بديواف‌مؤسسات‌الشباب‌بب ‌منهاسكرة ‌من‌التوصيات‌نذكر ‌بدجموعة ‌‌خلصت‌الدراسة ‌‌الإدارةتوعية ‌بأبنية الثقافة‌العليا
التقليل‌من‌ضغوطات‌العمل‌تُشجع‌على‌ثقافة‌تنظيمية‌داعمة‌خلق‌و‌‌التنظيمية‌و‌دورىا‌في‌التقليل‌من‌ضغوطات‌العمل

‌ ‌موظفي‌ابؼنظمة ‌و‌للرفع‌من‌أداء ‌لفهم ‌دراسات‌إضافية ‌على‌ضغوط‌‌ات‌التنظيميةالثقافأنواع‌إجراء ‌تؤثر الأخرى‌التي‌قد
‌.وابغياة‌الشخصية‌على‌رضا‌ابؼوظفتُالعمل،‌وكذلك‌دراسة‌تأثتَ‌التوازف‌بتُ‌العمل‌

‌،‌ثقافة‌داعمةتنظيمية،‌ضغوطات‌العملثقافة‌‌الكلمات الدفتاحية :

‌

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Abstract:  

  This study in our hands aims to find out the impact of organizational culture in 

reducing work pressures in the institution, the Office of Youth and Sports 

Institutions in Biskra, by analyzing the relationship between the types of 

organizational culture and the sources of work pressures and the extent to which 

they reduce these pressures. In order to address the problem and control it in the 

field, we conducted a field study, and to answer the study questions, we relied 

on data collection tools, which were designing the questionnaire, then 

distributing it to the selected sample of 37 individuals, from which 30 

questionnaires were retrieved, in addition to following the steps of the 

descriptive approach and then collecting information. obtained and processed 

statistically. Finally, the results of the study concluded that it is necessary to 

train employees and educate leaders about the importance of organizational 

culture and how to build a healthy and encouraging work environment that 

reduces work pressures, and to explore how to use technology to reduce work 

pressures and enhance the balance between work and personal life among 

employees. It was shown through our study that Supportive culture is the 

prevailing culture in the office of youth institutions in Biskra. The study 

concluded with a set of recommendations, including raising awareness of senior 

management about the importance of organizational culture and its role in 

reducing work pressures and creating a supportive organizational culture that 

encourages reducing work pressures to raise the performance of the 

organization’s employees and conducting additional studies to understand the 

types of Other organizational cultures that may influence work stress, as well as 

examining the impact of work-life balance on employee satisfaction. 

Keywords: organizational culture, work stress, supportive culture 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 قدمةالد

 أ 
 

 :تدهيد

‌وفي‌إلذ‌يتعرض‌العاملوف‌في‌بـتلف‌ابؼستويات‌ ‌عامة ‌بصفة ‌ابؼهنية ‌في‌ابغياة ‌الأسرية‌ضغوطات‌وتوترات‌متفاوتة ابغياة
وتعتبر‌ضغوط‌العمل‌ .باستمرار ابعسمية‌والنفسية‌والذىنية،‌حيث‌يصعب‌التعايش‌والتكيف‌معها‌مخاصة،‌تفوؽ‌طاقته بصفة

بيئة‌عملو،‌والتي‌تولد‌نتائج‌سلبية‌على‌الفرد‌تنعكس‌أحيانا‌ من‌بظات‌العصر،‌والتي‌تعد‌من‌أبرز‌التحديات‌التي‌تواجو‌العامل‌في
الظروؼ‌ اؽ،‌الإجهاد‌ومشاعر‌الإحباط‌والقلق،‌فكمية‌العمل‌المجهد‌أوالعديد‌من‌ابؼظاىر‌كالإرى عل‌العمل‌بذاتو‌نظرا‌لظهور

من‌الدراسات‌إلذ‌بؿاولة‌برديد‌أسباب‌ضغوط‌ المحيطة‌بالعمل‌بسثل‌بؾتمعة‌مصادر‌رئيسية‌لضغوط‌العمل.‌لذلك‌سعت‌العديد
‌ابغياة ‌في ‌عنها ‌ابؼتًتبة ‌والآثار ‌للعامل العمل ‌ .الوظيفية ‌يعرؼ‌بالثقافة ‌مفهوـ ‌وابؼعنوية‌حيث‌ظهر ‌ابؼادية ‌بدكوناتها ‌و التنظيمية

‌التي‌تتًؾ‌ ‌ابؼنظمة ‌في ‌العاملوف ‌يتقابظها ‌والتوقعات‌التي ‌السلوؾ ‌ومعايتَ ‌الابذاىات‌والقيم ‌من ‌معرفي‌مكوف ‌أطار ‌ىي وأنواعها
عمل،‌وابؼعايتَ‌التي‌بصماتها‌على‌ابؼنظمة‌و‌تكسبها‌بظة‌شخصية‌بسيزىا‌عن‌غتَىا،‌أذ‌أنها‌توفر‌الإطار‌الذي‌يوضح‌طريقة‌أداء‌ال

يتم‌من‌خلببؽا‌ربط‌الأفراد‌بابؼنظمة‌وتعمل‌أيضاً‌على‌برفيزىم‌لأداء‌أعمابؽم‌بإتقاف‌و‌رفع‌مستوى‌التزامهم‌و‌مستوى‌رضاىم،‌بفا‌
‌ابؼنظمات‌ومن‌ ‌التي‌تواجهها ‌ابؼشكلبت‌ابؼعاصرة ‌مع ‌الأىداؼ‌والتعامل ‌برقيق ‌العاملتُ‌بكو ‌الافراد ‌وتضامن يؤدي‌إلذ‌توحيد

‌يؤدى‌إلذ‌اضطرابو‌ضمن ها‌ضغوط‌العمل‌التي‌ىي‌عوامل‌او‌ظروؼ‌خارجية‌ينتج‌عنها‌شعور‌الفرد‌بعدـ‌الراحة‌والاستقرار‌بفا
الناتج‌من‌عدـ‌قدرتو‌على‌التغلب‌أو‌التكيف‌مع‌كثرة‌أو‌استمرار‌متطلبات‌العمل‌كما‌أنها‌نتاج‌سرعة‌التغيتَ‌بالبيئة‌المحيطة‌الذي‌

‌يتعرضوف‌اليها‌بدستويات‌بـتلفة‌تتًؾ‌ثثارىا‌اصبح‌السمو‌ابؼعاصرة‌التي‌بر يط‌بابؼنظمات‌ككل‌وتبعا‌لذلك‌اصبح‌العاملوف‌فيها
النفسية‌والاجتماعية‌على‌كل‌من‌الفرد‌وابؼنظمة‌تبعا‌لقوة‌أو‌ضعف‌ىذه‌الضغوط‌في‌ىذه‌البيئة‌وكذلك‌البيئة‌الداخلية‌للعمل‌بفا‌

‌ما‌بستلكو‌من‌معارؼ‌و‌قيم‌وأخلبقيات‌و‌أبماط‌سلوكية‌بيكن‌أف‌تساىم‌في‌يتطلب‌وجود‌ثقافة‌تنظيمية‌تستطيع‌التعامل‌معها‌عبر
‌العاملتُ‌وابزاذ‌ ‌الضغوط‌التي‌تؤثر‌على‌أداء ‌يتعلق‌بهذه ‌ما ‌ابؼنظمة‌والعاملتُ‌فيها‌و‌خاصة التغلب‌على‌ابؼشكلبت‌التي‌تواجو

 .فق‌عليهاالقرارات‌وتوجيو‌سلوكهم‌وبرستُ‌مستوى‌التزامهم‌بالقوانتُ‌و‌ابؼعايتَ‌ابؼت

 :الإككالية .1

ؤسسة‌ديواف‌العمل‌بد‌اتضغوطحدة‌من‌قليل‌الثقافة‌التنظيمية‌في‌الت‌أثرعلى‌ضوء‌ما‌سبق‌جاء‌موضوع‌البحث‌لدراسة‌
‌:وعليو‌نطرح‌الإشكالية‌التالية‌.مؤسسات‌الشباب‌و‌الرياضة‌ببسكرة‌

‌؟والرياضة‌بديواف‌مؤسسات‌الشبابالعمل‌‌اتضغوطحدة‌من‌‌قليل‌التفي‌بأنواعها‌الثقافة‌التنظيمية‌أثرىو‌ ما

‌:ولتسهيل‌الإجابة‌على‌الإشكالية‌قمنا‌بطرح‌الأسئلة‌الفرعية‌التالية

‌والرياضة؟‌العمل‌بديواف‌مؤسسات‌الشباب‌اتضغوطحدة‌من‌‌قليلالتفي‌‌البتَوقراطيةثقافة‌الما‌ىو‌أثر‌ (1
 ؟والرياضة‌العمل‌بديواف‌مؤسسات‌الشباب‌اتضغوطحدة‌من‌‌قليلالتفي‌الثقافة‌الابداعية‌ما‌ىو‌أثر‌ (2
 والرياضة؟‌العمل‌بديواف‌مؤسسات‌الشباب‌اتضغوطحدة‌من‌‌قليلالتفي‌الثقافة‌الداعمة‌ثقافة‌ما‌ىو‌أثر‌ (3
 والرياضة؟‌العمل‌بديواف‌مؤسسات‌الشباب‌اتضغوطحدة‌من‌‌قليلالتفي‌ثقافة‌ابؼهمة‌‌أثرما‌ىو‌ (4
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 الفرضيات: .2
‌الرئيسي‌للدراسة‌الفرضية‌الرئيسية‌التالية:تتدرج‌من‌خلبؿ‌التساؤؿ‌

  H0:0.05 ≥عند‌مستوى‌دلالة‌‌العمل‌اتضغوطحدة‌من‌‌قليلفي‌التلا‌يوجد‌ىناؾ‌أثر‌ذو‌دلالة‌احصائية‌للثقافة‌التنظيمية‌‌‌
α 
   H1 :0.05 ≥دلالةعند‌مستوى‌‌العمل‌اتضغوطحدة‌من‌‌قليلفي‌التيوجد‌ىناؾ‌أثر‌ذو‌دلالة‌احصائية‌للثقافة‌التنظيمية‌‌
α‌‌ 
‌:ومنو‌تندرج‌الفرضيات‌الفرعية‌التالية‌

‌العمل‌اتضغوطحدة‌من‌‌قليلفي‌التلثقافة‌البتَوقراطية‌ليوجد‌ىناؾ‌أثر‌ذو‌دلالة‌احصائية‌لا‌:‌الفرضية الفرعية الاولى -
 0.05‌α ≥عند‌مستوى‌دلالة‌

‌العمل‌اتضغوطحدة‌من‌‌قليلفي‌التلثقافة‌الابداعية‌ليوجد‌ىناؾ‌أثر‌ذو‌دلالة‌احصائية‌لا‌الفرضية الفرعية الثانية: -
 0.05‌α ≥عند‌مستوى‌دلالة‌

‌العمل‌اتضغوطحدة‌من‌‌قليللثقافة‌الداعمة‌في‌التليوجد‌ىناؾ‌أثر‌ذو‌دلالة‌احصائية‌لا‌‌الفرضية الفرعية الثالثة: -
 0.05‌α =عند‌مستوى‌دلالة‌

عند‌‌العمل‌اتضغوطحدة‌من‌‌قليلفي‌الت‌ثقافة‌ابؼهمةليوجد‌ىناؾ‌أثر‌ذو‌دلالة‌احصائية‌لا‌‌الرابعة: الفرعية الفرضية -
‌0.05‌α =دلالة‌‌مستوى

 التموضع الإبستمولوجي : .3

إف‌اختبار‌منهج‌دراسة‌معتُ‌بهمع‌بتُ‌الطبيعة‌وابؼوضوع‌ابؼدروس،‌وكذألك‌الغاية‌منو‌معرفة‌ابؼنهج‌على‌أنو‌الطريقة‌التي‌يتبعها‌‌‌
دراستو‌لاكتشاؼ‌ابغقيقة،‌وللئجابة‌على‌الأسئلة‌والاستفسارات‌التي‌يثتَىا‌موضوع‌البحث‌ابؼقدـ‌وابؼعلومات‌ابؼراد‌الباحث‌في‌

‌قليلالثقافة‌التنظيمية‌في‌الت‌أثر ديواف‌مؤسسات‌الشباب‌و‌الرياضة‌ببسكرة‌حوؿمؤسسة‌‌وظفتُصوؿ‌عليها‌للتعرؼ‌على‌أراء‌مابغ
‌من‌ ‌،‌‌والرياضة‌الشباب‌العمل‌بديواف‌مؤسسات‌اتضغوطحدة ‌الدراسة ‌ابؼنهج‌الوصفي‌والتحليلي‌في‌ىذه ‌فقد‌استخدمنا ،

‌بفا‌ ‌دقيقا ‌وصفا ‌إلذ‌وصفها ‌بالإضافة ‌في‌الواقع ‌موجودة ‌ىي ‌كما ‌الظاىرة ‌أو ‌الواقع ‌دراسة ‌من ‌الذي‌مكننا ‌ابؼنهج لذألك‌أنو
‌ ‌إلذ ‌الوصوؿ ‌من ‌وبيكن ‌الظواىر ‌بتُ ‌ابؼوجودة ‌العلبقات ‌فهم ‌على ‌الواقع‌يساعدنا ‌تطوير ‌في ‌تساعد ‌وتعميمات استنتاجات

ابؼدروس،‌ولتكوين‌ىذه‌الدراسة‌حالة‌إلذ‌العديد‌من‌ابؼصادر‌وابؼراجع‌فقد‌اعتمدنا‌على‌الكتب‌العربية‌وكذا‌أطروحات‌ابؼاجستتَ‌
تمدنا‌أيضا‌على‌منهج‌دراسة‌والدكتوراه‌وبالإضافة‌إلذ‌ذلك‌المجلبت‌وابؼقالات‌و‌ابؼلتقيات‌التي‌بؽا‌علبقة‌واىتماـ‌بابؼوضوع‌كما‌اع

حالة‌الذي‌يسمح‌بإسقاط‌البحث‌على‌الواقع‌ابؼيدالش،‌والذي‌من‌خلبلو‌تم‌بصع‌البيانات‌الأولية‌للبحث‌وذلك‌بتوزيع‌الاستبياف‌
‌على‌بصيع‌الأفراد‌البحث‌وىذا‌بهدؼ‌معرفة‌تصوراتهم‌وابذاىاتهم‌حوؿ‌بؿاور‌البحث.

‌
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‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ندوذج الدراسة:.4

 (: ندوذج الدراسة1الشكل )

 

 

 

 

 

 

 

  

  السابقة: تالدراسا .5

بسثل‌الدراسات‌السابقة‌الأساس‌العلمي‌والفكري‌الذي‌تنطلق‌منو‌البحوث‌العلمية‌بحيث‌لا‌يستطيع‌أي‌باحث‌إبقاز‌بحثو‌العلمي‌
‌عن‌الدرا ‌مسبقة ‌أفكار ‌دوف‌أف‌تكوف‌لو ‌لذلك‌ابؼوضوع، ‌لا‌بيكن‌الانطلبؽ‌من‌لا‌شيء‌أيسات‌السابقة ‌أنو ‌وىناؾ‌عدد،

‌‌الثقافة‌التنظيمية‌من‌زوايا‌وعلبقتها‌معمن‌الدراسات‌العربية‌التي‌تناولت‌موضوع‌ضغوطات‌العمل‌بؿصور‌وقليل‌ بـتلفة‌سنقوـ
 بعض‌الدراسات‌التي‌بؽا‌تشابو‌مع‌دراستنا‌ابغديثة:‌بعرض

 :.الدراسات الدتعلقة بالثقافة التنظيمية1.5

لدى إطارات  وفعالية الذات والولاء التنظيميالدهني  وعلاقتها بالضغطالثقافة التنظيمية  ،2012/2013صحراوي ,‌ -
‌‌دراسة ميدانية على جامعة الجزائر ،2الجزائر  مذكرة دكتورة، جامعةالجزائرية، الجامعة 

حيث‌تناولت‌ىذه‌الدراسة‌‌والضغوطات‌ابؼهنية‌والولاء‌التنظيميتدور‌إشكالية‌ىذه‌الدراسة‌حوؿ‌العلبقة‌بتُ‌الثقافة‌التنظيمية‌
‌البحث‌إلذ‌ابراز‌العلبقة‌بتُ‌الثقافة‌التنظيمية‌والضغط‌ابؼهتٍ‌والولاء‌التنظيمي‌وفعالية‌الذات‌لدى‌الأىداؼ‌التالية‌ يهدؼ‌ىذا

لولاء‌كما‌يهدؼ‌أيضا‌إلذ‌ابراز‌العلبقة‌بتُ‌الضغط‌ابؼهتٍ‌وكل‌من‌ا .إطارات‌ابعامعة،‌ثم‌برديد‌القيم‌التنظيمية‌السائدة‌لديهم
تم‌‌ابعامعي،‌الإطارالتنظيمي‌وفعالية‌الذات‌لدى‌إطاراتها‌ومن‌ثم‌تسليط‌الضوء‌على‌أىم‌أعراض‌الضغط‌ابؼهتٍ‌التي‌يعالش‌منها‌

التوصل‌‌وابؼقابلة‌وقد‌تمتم‌الاعتماد‌على‌اداتي‌الاستبياف‌‌إداري‌حيث225وأستاذا‌115فردا‌موزعتُ‌بنحو‌330اجراء‌الدراسة‌
‌:إلذ‌النتائج‌التالية

التنظيمية الثقافة  

(الدتغير الدستقل ) 
العملضغوطات   

 )الدتغير التابع(

 الثقافة البيروقراطية 

 الثقافة الابداعية 

 الثقافة الداعمة 

 ثقافة الدهمة

 

 صراع الدور

 غموض الدور

 عبء الدور 

 طبيعة العمل
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من‌النتائج‌التي‌توصلت‌إليها‌الدراسة‌فيما‌بىص‌القيم‌التنظيمية‌السائدة‌لدى‌إطارات‌ابعامعة‌ابعزائرية‌قيمة‌العدؿ‌التي‌ -
احتلت‌ابؼرتبة‌الأولذ،‌تليها‌قيمة‌ابؼكافأة‌في‌ابؼرتبة‌الثانية‌في‌النسق‌القيمي‌للئطارات‌،‌ثم‌بقد‌في‌ابؼرتبة‌الثالثة‌قيمة‌فرؽ‌

في‌ابؼرتبة‌الرابعة‌قيمة‌الفاعلية،‌لنجد‌بعدىا‌أي‌في‌ابؼرتبة‌ابػامسة‌قيمة‌النظاـ،‌تليها‌قيمة‌الصفوة‌التي‌العمل،‌بعدىا‌بقد‌
احتلت‌ابؼرتبة‌السادسة،‌ثم‌بقد‌في‌ابؼرتبة‌السابعة‌قيمة‌الكفاءة‌،‌و‌في‌ابؼرتبة‌الأختَة‌في‌سلم‌القيم‌التنظيمية‌السائدة‌

‌مة‌القوةلدى‌الإطارات‌ابعامعة‌ابعزائرية‌بقد‌قي
يبدوا‌من‌خلبؿ‌البحث‌أف‌ابؼمارسات‌السائدة‌في‌ابعامعة‌ابعزائرية‌مغايرة‌وغتَ‌مستجيبة‌لطموحات‌ورغبات‌الاطارات،‌ -

‌وبالتالر‌فهي‌ثقافة‌ضعيفة‌أعضائها،التنظيمية‌للجامعة‌ابعزائرية‌لا‌تؤثر‌في‌‌بفا‌بهعلنا‌نستخلص‌أف‌الثقافة

 . الدراسات الدتعلقة بضغوطات العمل:2.5

جامعة محمد  الوظيفي، مذكرة ماجستير،ضغوط العمل وعلاقتها بالرضا  ؛2007/2008 الغني؛دراسة طاهري عبد  -
  بسكرةدراسة ميدانية في مؤسسة صناعية للكوابل  خيضر؛

قة‌التي‌تربط‌ضغوط‌العمل‌بالرضا‌الوظيفي‌في‌ابؼؤسسة‌الاقتصادية‌ابعزائرية،‌حيث‌لبتدور‌إشكالية‌ىذه‌الدراسة‌حوؿ‌طبيعة‌الع‌
ىدفت‌ىذه‌الدراسة‌معرفة‌ابػلفية‌النظرية‌لكل‌من‌ضغوط‌العمل‌والرضا‌الوظيفي‌والكشف‌عن‌طبيعة‌العالقة‌بتُ‌كل‌من‌ضغوط‌

والرضا‌يعة‌العالقة‌بتُ‌متغتَي‌الدراسة‌ضغوط‌العمل‌العمل‌والرضا‌الوظيفي‌في‌ابؼؤسسة‌الاقتصادية‌ابعزائرية‌وكذا‌الكشف‌عن‌طب
‌ابؼستوى‌الوظيفي‌الوظيفي ‌الأقدمية، ‌ابؼستوى‌التعليمي، ‌السن، ولقد‌استعمل‌ابؼنهج‌الوصفي‌التحليلي‌ .تبعا‌لاختلبؼ‌ابعنس،

قة‌عشوائية‌طبقية،‌أما‌مفردة‌وكاف‌اختيارىا‌بطري‌109وكذا‌استخداـ‌أساليب‌التحليل‌الإحصائي،‌أما‌بخصوص‌العينة‌فتمثلت‌في‌
‌والاستبياف.عن‌الأدوات‌ابؼستخدمة‌في‌ىذه‌الدراسة‌بقد‌ابؼقابلة‌

‌التالية:الدراسة‌إلذ‌النتائج‌‌ولقد‌توصلت

 أف‌ارتباط‌ضغوط‌العمل‌بالرضا‌الوظيفي‌ىو‌ارتباط‌سلبي.‌
 الدراسةأف‌مستوى‌ضغوط‌العمل‌والرضا‌الوظيفي‌ىي‌مستويات‌متوسطة‌بشكل‌عاـ‌بابؼؤسسة‌بؿل‌‌
 فرص‌التقدـ‌‌ ‌وقلة ‌ابؼناوبة، ‌أف‌مصادر‌ضغوط‌العمل‌في‌ابؼؤسسة‌ىي‌ساعات‌العمل‌بسبب‌نظاـ تبتُ‌من‌الدراسة

‌القرار‌وتقييم‌الأداء‌وابؼسؤولية‌ ‌التًقية‌إلذ‌جانب‌صراع‌الدور‌وعدـ‌ابؼشاركة‌في‌ابزاذ والتًقية‌بسبب‌الإحساس‌بعدـ
‌لا‌يعالش‌العامل‌من‌غياب ‌يعتبر‌ظروؼ‌‌على‌الآخرين‌فيما ‌أنو الدعم‌الاجتماعي‌واختلبؿ‌في‌علبقات‌العمل،‌كما

 .عملو‌جيدة‌ولا‌يعالش‌من‌غموض‌الدور
 اختلبؼ‌مستويات‌‌ ‌كشفت‌أيضا ‌الوظيفي‌بزتلف‌باختلبؼ‌السن‌وابعنس‌كما أف‌مستويات‌ضغوط‌العمل‌والرضا

‌ل ‌تبعا ‌لا‌بزتلف‌مستويات‌الرضا ‌فيما ‌ابؼهنية ‌لا‌بزتلف‌مستويات‌ضغوط‌ضغوط‌العمل‌باختلبؼ‌ابػبرة ذلك‌كما
 .العمل‌والرضا‌تبعا‌للمؤىل‌العلمي‌وتبعا‌للمستوى‌الوظيفي
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، ضغوط العمل و علاقتها بالأداء الوظيفي لدى الأطباء ، مذكرة ماستر،  2020/2021دراسة منداس أمين،  -
 -مستغالً-عشعاكةجامعة عبد الحميد بن باديس مستغالً ، دراسة حالة بالدؤسسة الاستشفائية العمومية 

‌التي‌تربط‌ضغوط‌العمل‌‌‌ ‌العلبقة ‌حوؿ‌طبيعة ‌الدراسة ‌ىذه ‌إشكالية ‌بالأتدور ‌الاداء عمومية‌ال‌ستشفائيةالوظيفي‌في‌ابؼؤسسة
الوظيفي‌والكشف‌عن‌طبيعة‌‌داءالنظرية‌لكل‌من‌ضغوط‌العمل‌والا،‌حيث‌ىدفت‌ىذه‌الدراسة‌معرفة‌ابػلفية‌عشعاشة‌بدستغالز

وكذا‌الكشف‌عن‌طبيعة‌‌عمومية‌عشعاشة‌بدستغالزال‌ستشفائيةالوظيفي‌في‌ابؼؤسسة‌الا‌داءمن‌ضغوط‌العمل‌والاالقة‌بتُ‌كل‌الع
الوظيفي‌تبعا‌لاختلبؼ‌ابعنس،‌السن،‌ابؼستوى‌التعليمي،‌الأقدمية،‌ابؼستوى‌‌داءوالأالعالقة‌بتُ‌متغتَي‌الدراسة‌ضغوط‌العمل‌

‌8ي‌وكذا‌استخداـ‌أساليب‌التحليل‌الإحصائي،‌أما‌بخصوص‌العينة‌فتمثلت‌في‌ولقد‌استعمل‌ابؼنهج‌الوصفي‌التحليل .الوظيفي
‌.ابؼلبحظة،‌أما‌عن‌الأدوات‌ابؼستخدمة‌في‌ىذه‌الدراسة‌بقد‌ابؼقابلة‌و‌أو‌منظمةاف‌اختيارىا‌بطريقة‌عشوائية‌وكأطباء‌

‌ولقد‌توصلت‌الدراسة‌إلذ‌النتائج‌التالية:

العمل‌وأداء‌الوظيفي‌عند‌الأصباء‌بابؼستشفى‌من‌خلبؿ‌الفرضية‌الأولذ‌أنو‌ىناؾ‌بينت‌الدراسة‌أنو‌توجد‌علبقة‌بتُ‌ضغوط‌
ىناؾ‌علبقة‌‌-علبقة‌بتُ‌مصادر‌الضغوط‌والأداء‌الوظيفي‌ويظهر‌ذلك‌في‌عدـ‌وضوح‌الدور‌وعلى‌الدور‌أي‌كثرة‌الأعماؿ‌

 سلبية‌بتُ‌الضغوط‌والأداء‌الوظيفي.

وجود‌‌الأطباء‌عدـ‌وضوح‌للمهاـ‌ابؼوكلة‌بؽم‌وكثرة‌الأعماؿ‌وطوؿ‌ساعات‌العملمن‌الأسباب‌الرئيسية‌التي‌تولد‌الضغوط‌عند‌
ثثار‌ونتائج‌سلبية‌منها‌أثار‌النفسية‌تتمثل‌في‌القلق‌والروتتُ‌وعدـ‌التًكيز‌...‌الخ‌وأثار‌جسمية‌تتمثل‌في‌التعب‌إرىاؽ‌أمراض‌

‌العظاـ‌وغتَىا.

‌الوظيفي.ادر‌الضغوط‌والأداء‌وجود‌علبقة‌بتُ‌ابؼشاكل‌التنظيمية‌التي‌تعتبر‌من‌مص

‌بينت‌الدراسة‌أنو‌يوجد‌علبقة‌بتُ‌بيئة‌العمل‌داخلية‌والأداء‌الوظيفي‌للؤطباء‌ويظهر‌ذلك‌من‌خلبؿ:

‌تأثتَ‌البيئة‌الداخلية‌-‌

‌الوظيفي.تأثتَ‌بيئة‌العمل‌داخلية‌في‌الأداء‌-

‌عنو‌ضغوطات‌في‌العمل‌نقص‌وسائل‌العمل‌يعتبر‌عائق‌في‌الأداء‌ابعيد‌للعماؿ‌)الأطباء(‌وتنجم-

‌توفتَ‌الأمن‌يساعد‌من‌الأداء‌ابعيد‌للعماؿ‌من‌خلبؿ‌استقرارىم‌في‌ابؼهنة-

‌الضغوطات‌ورفع‌من‌- ‌لتفادي‌تراكم ‌متوازنة‌للؤطباء ‌الوظيفي‌فينبغي‌توفتَ‌بيئة ‌العمل‌سيئة‌بشكل‌سلبي‌على‌الأداء ‌بيئة تأثر
 الأداء

 

‌
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 الدراسات الدتعلقة بالثقافة التنظيمية وضغوطات العمل: .3.5

جامعة رسالة ماستر  التنظيمية؛الثقافة  وانعكاسها علىضغوط العمل الاجتماعي  ؛2017/2018 سامية؛ حلاميه -
 دراسة ميدانية بالدؤسسة الاستشفاْئية عاليا الصالح  تبسة؛العربي تبسي 

تدور‌إشكالية‌ىذه‌الدراسة‌حوؿ‌تأثتَ‌ضغوط‌العمل‌الاجتماعية‌على‌الثقافة‌التنظيمية‌لدى‌العاملتُ‌بابؼؤسسة‌الاستشفائية‌حيث‌
تأثتَ‌ ومدىبرديد‌أسباب‌ضغوط‌العمل‌الاجتماعية‌لدى‌العاملتُ‌بابؼؤسسة‌الاستشفائية‌تناولت‌ىذه‌الدراسة‌الأىداؼ‌التالية‌؛‌

برديد‌مصادر‌وانعكاسات‌ضغوط‌العمل‌و‌‌على‌الثقافة‌التنظيمية‌لدى‌العاملتُ‌بابؼؤسسة‌الاستشفائيةضغوط‌العمل‌الاجتماعي‌
الاجتماعي‌لدى‌العاملتُ‌بابؼؤسسة‌الاستشفائية‌و‌لقد‌تم‌الاعتماد‌على‌ابؼنهج‌الوصفي‌في‌ىذه‌الدراسة‌اما‌بخصوص‌العينة‌فقد‌

تشفائية‌أما‌الأدوات‌ابؼستخدمة‌في‌ىذه‌الدراسة‌بقد‌الاستبياف‌و‌ابؼقابلة‌و‌عاملب‌إداريا‌بابؼؤسسة‌الاس‌69تم‌أجراء‌الدراسة‌على‌
‌:ىذه‌الدراسة‌إلذ‌النتائج‌التالية‌توصلوقد‌

‌أظهرت‌الدراسة‌من‌خلبؿ‌النتائج‌ - ‌الاستشفائية‌كما ‌العمل‌على‌الثقافة‌والالتزاـ‌لدى‌العامليتُ‌بابؼؤسسة يؤثر‌عبء
التنظيمية‌لدى‌العماؿ‌الإداريتُ‌في‌ابؼؤسسة‌الاستشفائية‌التي‌بست‌دراستها‌كلها‌ابؼقتًحة‌اف‌مؤشر‌عبء‌العمل‌والثقافة‌

‌مؤشرات‌متوسطة‌لضغوط‌العمل‌الاجتماعية‌ابؼتعلقة‌بعبء‌العمل‌وثقافة‌والالتزاـ‌على‌التوالر.
‌ تبسة–ؤثر‌صراع‌الدور‌على‌الثقافة‌التنظيمية‌لدى‌العاملتُ‌بابؼؤسسة‌الاستشفائية‌عليا‌صالح‌ي -
‌لدى‌العاملتُ‌‌توجد - ‌التنظيمية ‌الثقافة ‌على ‌حوؿ‌تأثتَ‌صراع‌الدور ‌لاستجابات‌الأفراد ‌احصائية فروقات‌ذات‌دلالة

‌بابؼؤسسة‌الاستشفائية
 تحليل الدراسات السابقة: -

 النظري ابعانب من الثقافة‌التنظيمية بؼوضوعو‌‌العمل ضغوط بؼوضوع تناوبؽا في السابقة الدراسات مع ابغالية الدراسة تتفق
‌‌للدراسة وابؼكالش الزمالش الإطارين في السابقة الدراسات مع ابغالية الدراسة بزتلف‌و ‌أيضا ‌الثقافة‌أحيث‌‌منبزتلف‌و بعاد

العلبقة‌بتُ‌الثقافة‌التنظيمية‌وضغوطات‌العمل‌بينما‌الدراسة‌‌ستالدراسات‌السابقة‌در‌كما‌أف‌‌،ابؼعتمدة‌في‌الدراسة‌التنظيمية‌
 :يلي ما السابقة الدراسات من ابغالية الدراسة استفادت وقدابغالية‌تدرس‌العلبقة‌و‌الأثر‌بتُ‌ابؼتغتَين‌

 ابؼناسبة ابؼراجع على ابغصوؿ 
 وأىدافها الدراسة أسئلة مع تتناسب التي الاستبانة بناء 
 ابؼناسبة لإحصائيةا الأساليب اختيار 
 النتائج بعض من الاستفادة 
 والتوصيات ابؼقتًحات بعض من الاستفادة. 

‌
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 خطة لستصرة للدراسة:.6

 :فصوؿ ثلبثة على البحث ىذا تقسيم تم ابقازه من والتمكن البحث ىذا جوانب بـتلف في التحكم بغرض

الفصل‌الأوؿ‌يتناوؿ‌ابعانب‌النظري‌لضغوطات‌العمل،‌حيث‌يتضمن‌ابؼبحث‌الأوؿ‌الإطار‌ابؼفاىيمي‌لضغوطات‌العمل،‌
‌ ‌ابؼبحث‌الثالش‌‌ومفهوـويشمل ‌أما ‌على‌مصادر‌ضغوطات‌العمل‌ويستعرض‌أنواع‌ضغوطات‌العمل. ‌ويركز ضغوطات‌العمل،

‌من‌مراحل‌ضغوط ات‌العمل،‌مرورا‌بالآثار‌ابؼتًتبة‌عن‌ضغوطات‌العمل،‌وصولاً‌فيستعرض‌أساسيات‌حوؿ‌ضغوط‌العمل،‌بدءاً
 .إلذ‌أساليب‌للحد‌من‌ضغوطات‌العمل

‌التنظيمية،‌ ‌للثقافة ‌ابؼفاىيمي ‌ابؼبحث‌الأوؿ‌بالإطار ‌حيث‌يبدأ ‌التنظيمية، ‌ابعانب‌النظري‌للثقافة ‌يتناوؿ ‌الثالش الفصل
لتنظيمية،‌كما‌يوضح‌أبنية‌الثقافة‌التنظيمية‌وبؿدداتها.‌ثم‌يأتي‌ابؼبحث‌ويشمل‌ماىية‌الثقافة‌التنظيمية،‌وا‌يبرز‌خصائص‌الثقافة‌ا

الثالش‌ليتناوؿ‌أساسيات‌حوؿ‌الثقافة‌التنظيمية،‌بدا‌في‌ذلك‌عناصر‌الثقافة‌التنظيمية،‌وأنواع‌الثقافة‌التنظيمية،‌كما‌بودد‌مستويات‌
‌.الثقافة‌التنظيمية،‌وأختَا‌يناقش‌أبعاد‌الثقافة‌التنظيمية

بؼبحث‌الثالث‌فيتناوؿ‌ضغوطات‌العمل‌من‌منظور‌الثقافة‌التنظيمية،‌حيث‌يتضمن‌ابؼطلب‌الأوؿ‌دراسة‌علبقة‌الثقافة‌أما‌ا
‌في‌التقليل‌من‌ضغوطات‌العمل ‌التنظيمية ‌الثقافة ‌ويشرح‌ابؼطلب‌الثالش‌كيف‌تساىم ‌بضغوطات‌العمل، ويشرح‌‌التنظيمية

 .غوطات‌العملابؼطلب‌الثالث‌تأثتَات‌الثقافة‌التنظيمية‌على‌ض

 اهداف الدراسة: .7

 الثقافة‌التنظيمية‌وضغوط‌العمل‌  التعرؼ‌على‌مفهوـ

 بؿاولة‌التعرؼ‌على‌أثر‌الثقافة‌التنظيمية‌على‌ضغوط‌العمل 

 بؿاولة‌تقدلص‌إضافة‌للدراسات‌السابقة‌بؽذا‌ابؼوضوع 

 أنذية الدراسة:. 8

 اظهار‌العلبقة‌بتُ‌الثقافة‌التنظيمية‌وضغوط‌العمل 

 الرصيد‌ابؼعرفي‌حوؿ‌الثقافة‌التنظيمية‌وضغوط‌العملزيادة‌ 

 بؿاولة‌تقدلص‌حلوؿ‌بؽذا‌ابؼوضوع 

 سباب اختيار الدوضوع:. أ 9

 الرغبة‌الشخصية‌وابؼيوؿ‌لدراسة‌ىذا‌ابؼوضوع‌

 قلة‌الدراسات‌السابقة‌بؽذا‌ابؼوضوع 

 ‌ُالثقافة‌التنظيمية‌ومصادر‌ضغوط‌العملأنواع‌ضرورة‌التعرؼ‌على‌العلبقة‌بت 



 قدمةالد

 ح 
 

 السائدة‌التي‌بهب‌دراستها‌التنظيميةموضوع‌ضغوط‌العمل‌يعتبر‌من‌ابؼشاكل‌اف‌ 

‌:حدود البحث .‌10

حتى‌يكوف‌التحليل‌للموضوع‌دقيقا‌وضعت‌حدود‌لدراسة‌ابؼوضوع‌،‌و‌ىي‌متمثلة‌بجانبتُ‌،‌أوبؽما‌نظري‌يهتم‌بكل‌ما‌بىص‌
‌بالإضافة‌ ‌و‌ضغوطات‌العمل‌، ‌التنظيمية ‌أي‌الثقافة ‌ويهتم‌متغتَي‌الدراسة ‌ابعانب‌الثالش‌فهو‌تطبيقي‌، ‌أما ،‌ ‌بينهما للعلبقة

في‌ابؼؤسسة‌بؿل‌الدراسة‌،‌و‌ىذا‌كما‌يلي‌:‌العمل‌اتضغوطحدة‌من‌‌قليلالثقافة‌التنظيمية‌في‌الت‌أثر بدراسة  
 (‌الرياضة‌ديواف‌مؤسسات‌الشباب‌و)‌:‌تتمثل‌ابغدود‌البشرية‌للبحث‌في‌ابؼوارد‌البشرية‌العاملة‌بابؼؤسسةالحدود البشرية

‌،‌بدختلف‌رتبهم‌وأصنافهم.‌بسكرةلولاية‌
  ديواف‌مؤسسات‌الشباب‌و‌الرياضةتم‌ابقاز‌الدراسة‌ابؼيدانية‌ب:‌الحدود الدكانية.‌

 .2024-2023تم‌ابقاز‌الدراسة‌ابؼيدانية‌خلبؿ‌السداسي‌الثالش‌من‌السنة‌ابعامعية‌:‌الحدود الزمنية

 :مصطلحات الدراسة . 11

ىي‌بؾموع‌قيم‌والأفكار‌وابؼبادئ‌ابعوىرية‌التي‌برظى‌بإبصاع‌قوي‌لدى‌افراد‌ابؼنظمة،‌التي‌توجو‌‌التنظيمية:الثقافة  -
وتنظم‌سلوؾ‌الافراد‌مع‌بعضهم‌البعض‌ومع‌ما‌بويط‌بهم‌في‌بيئة‌عملهم‌اذ‌تبرز‌التفاعلبت‌فيما‌بينهم،‌وتعتبر‌الثقافة‌

‌‌تتعرض‌بؽا‌ابؼنظمة.التنظيمية‌وسيلة‌ناجعة‌وفعالة‌في‌حل‌ابؼشاكل‌التي
‌عن‌ضغوطات العمل:  - ‌نابذة ‌داخلية ‌أو ‌كانت‌خارجية ‌سواء ‌البيئية ‌العاملتُ‌لتغتَات‌العوامل ‌لاستجابة ‌نتيجة ىي

الطبيعة‌النفسية‌للفرد‌وبيئة‌ابؼنظمة‌التي‌يعمل‌فيها‌حيث‌تؤثر‌ىذه‌العوامل‌على‌صحة‌العامل‌ابعسدية‌والنفسية‌كما‌
‌.‌ملتؤثر‌سلبا‌على‌أدائو‌في‌الع

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 العمل لضغوطات النظري الإطار                                                                 الأول الفصل

10 
 

 

 تدهيد:

تشكل‌الضغوط‌الاجتماعية‌التي‌يوجهها‌الأفراد‌في‌العصر‌ابغديث‌ظاىرة‌متنامية‌تستحق‌الاىتماـ‌والدراسة،‌نظراً‌
بػطورتها‌والأثر‌الكبتَ‌والتأثتَات‌ابؼتعددة‌على‌العديد‌من‌جوانب‌حياة‌الأفراد‌والمجتمع‌بأسره.‌تؤثر‌بشكل‌خاص‌

ومية‌للؤفراد‌في‌أماكن‌عملهم‌وابؼؤسسات‌التي‌ينتموف‌إليها،‌مهما‌على‌القيم،‌والسلوكيات،‌والالتزامات‌ابؼهنية‌الي
تنوعت‌الأنشطة‌التي‌بذريها.‌ىذه‌الضغوط‌تسبب‌تكاليف‌باىظة‌نتيجة‌لعلبج‌الأمراض‌وابؼشاكل‌ابؼصاحبة‌بؽا‌

من‌العمل،‌سنتطرؽ‌من‌خلبؿ‌ىذا‌الفصل‌إلذ‌بـتلف‌ابعوانب‌النظرية‌ابؼتعلقة‌بضغوطات‌‌حيث‌.عنهاأو‌النابصة‌
‌خلبؿ‌ابؼباحث:‌

 الدبحث الأول: مدخل لضغوطات العمل -
 الدبحث الثاني: مراحل وأثار ضغوطات العمل وأساليب الحد منها -

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 العمل لضغوطات النظري الإطار                                                                 الأول الفصل

11 
 

 لضغوطات العملمدخل  :الدبحث الأول

تأثر‌الأفراد‌بها‌بشكل‌‌لا‌شك‌في‌أف‌بيئتنا‌مليئة‌بالعديد‌من‌المحفزات‌وابؼؤثرات،‌بغض‌النظر‌عن‌كونها‌مادية‌أو‌نفسية،‌ولقد‌‌‌
ىذه‌ابؼؤثرات‌في‌‌أثر‌ويبرزامتد‌إلذ‌بؿيط‌العمل‌أيضًا.‌‌كبتَ.‌ىذا‌التأثتَ‌لد‌يقتصر‌فقط‌على‌ابغياة‌الشخصية‌أو‌العامة‌للؤفراد،‌بل

‌التي‌بر ‌‌توترال‌دثالضغوط‌النفسية ‌بفا ‌مع‌‌بىفض‌منتأثتَ‌بودث‌والتهيج‌للؤفراد، ‌الوظيفي‌وعلبقاتهم ‌حيث‌.الآخرينأدائهم
‌العمل.سوؼ‌نتطرؽ‌في‌ىذا‌ابؼبحث‌إلذ‌ابعانب‌النظري‌لضغوطات‌

 ضغوطات العمل  مفهوم :الدطلب الأول

‌‌عيقاتمن‌بتُ‌ابؼ ‌التي‌تواجو ‌الرئيسية ‌افي‌الباحثتُ‌وابػبراء في‌‌تمثلتة‌خاص‌بصفةلضغوط‌بشكل‌عاـ،‌وضغوط‌العمل‌دراسة
‌يتم‌تفستَه‌بطرؽ‌الوصوؿ‌إلذ‌تعريف‌موحد‌وشامل‌بؽا،‌على‌الرغم‌من‌أف‌ىذ ‌كبتَ‌‌ىذا‌ابؼصطلح‌لو‌دورإلا‌أف‌.‌غتَ‌ثابتةا‌ابؼفهوـ

‌بد ‌:حاولة‌التوصل‌إلذ‌تعريف‌عاـ‌لضغوطات‌العمل‌من‌خلبؿ‌التعريفات‌التاليةفي‌بؾاؿ‌العمل،‌وسنقوـ

  وجودة‌ضمن‌البيئة‌الوظيفية‌التي‌تُشكل‌خطراً‌أو‌تهديداً‌للؤفراد،‌وتتألف‌يُشار‌إلذ‌ضغوط‌العمل‌على‌أنها‌العناصر‌ابؼ
‌الصعبة‌ ‌الظروؼ‌ابؼهنية ‌ابؼسؤوليات، ‌التناقضات‌في ‌الأدوار، ‌)كالغموض‌في ‌الضارة ‌البيئية ‌العوامل ‌من ‌بؾموعة من

أو‌عدـ‌التوافق‌بتُ‌ابؼهارات‌والعبء‌العملي‌ابؼفرط(‌التي‌ترتبط‌بأداء‌مهاـ‌عمل‌بؿددة،‌أو‌بسثل‌ىذه‌الضغوط‌الفجوة‌
‌أيضاً‌عن‌حالة‌تظهر‌نتيجة‌لتفاعل‌العوامل‌ والقدرات‌الشخصية‌للفرد‌وبتُ‌ما‌يطُلب‌منو‌في‌وظيفتو.‌ىذه‌الضغوط‌تعبرر

الذهنية للفرد، دافعةً إياه نحو اتخاذ ردود فعل و‌دي‌إلذ‌بروؿ‌في‌ابغالة‌ابعسدية‌أالوظيفية‌مع‌خصائص‌العاملتُ،‌بفا‌يؤ‌

‌(160،‌صفحة‌2005)العمياف،‌   أو ذهنية غير مألوفةجسدية 
 تفوؽ‌متطلبات‌الظروؼ‌‌‌‌ ‌النفسية،‌والسلوكية‌للؤشخاص‌عندما حدده‌باروف‌بأنو‌رد‌فعل‌يشمل‌ابعوانب‌ابعسدية،

 (16،‌صفحة‌2009)ابؼعشر،‌ .الراىنة‌قدراتهم‌على‌التكيف‌مع‌ىذه‌ابؼتطلبات
 يعرفو‌ىيجاف‌بأنو‌بذربة‌شخصية‌يعيشها‌الفرد‌نتيجة‌لعوامل‌داخلية‌أو‌خارجية‌متعلقة‌ببيئة‌العمل،‌بدا‌في‌ذلك‌البنية‌

على‌الفرد،‌‌التنظيمية‌التي‌ينتمي‌إليها.‌وتؤدي‌ىذه‌العوامل‌إلذ‌ظهور‌تأثتَات‌أو‌تداعيات‌جسدية،‌نفسية،‌أو‌سلوكية
‌(1998)ىيجاف،‌   .بفا‌يؤثر‌سلبًا‌على‌كفاءتو‌وأدائو‌ابؼهتٍ

‌القوؿ‌‌‌‌ ‌التعريفات‌بيكننا ‌الباحثتُ‌وابػبراء‌في‌تعريف‌ضغوطات‌العمل‌ومن‌خلبؿ‌ىذه العمل‌ىي‌‌إف‌ضغوطاتبزتلف‌أراء
التي‌‌وبيئة‌ابؼنظمةأو‌داخلية‌نابذة‌عن‌الطبيعة‌النفسية‌للفرد‌‌ةنتيجة‌لاستجابة‌العاملتُ‌لتغتَات‌العوامل‌البيئية‌سواء‌كانت‌خارجي

‌تؤثر‌سلبا‌على‌أدائو‌في‌العمل‌‌والنفسية‌كمايعمل‌فيها‌حيث‌تؤثر‌ىذه‌العوامل‌على‌صحة‌العامل‌ابعسدية‌

 طات العمل مصادر ضغو  :الدطلب الثاني

توجد‌العديد‌من‌ابؼصادر‌لضغوط‌العمل‌التي‌يتأثر‌بها‌الفرد‌وتؤثر‌بابؼنظمة‌سوؼ‌نتطرؽ‌في‌ىذا‌ابؼطلب‌لاىم‌ابؼصادر‌لضغوطات‌
‌العمل‌نذكرىا‌على‌الشكل‌الاتي:

‌الالتزاـنشأ‌عندما‌يواجو‌الفرد‌مواقف‌تفرض‌عليو‌مطالب‌متناقضة؛‌على‌سبيل‌ابؼثاؿ،‌قد‌تتطلب‌الوظيفة‌ي‌صراع الدور: .1
‌التضارب‌ ‌قد‌يتعارض‌مع‌مسؤوليات‌الشخص‌كمعيل‌لأسرتو.‌ىذا بساعات‌عمل‌مطولة‌أو‌السفر‌بؼسافات‌بعيدة،‌بفا
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‌الذي‌بودث‌عند‌تواجد‌مطالب‌متضا ‌يعُرؼ‌بصراع‌الدور، ‌يسبب‌للفرد‌ضغوطاً‌يؤدي‌إلذ‌ما ‌بفا ربة‌في‌الوقت‌نفسو،
 (173،‌صفحة‌2008)بضادات،‌‌.نفسية‌من‌جانب‌مديره‌وزملبئو‌في‌العمل‌ويؤدي‌إلذ‌نشوء‌صراع

الغموض‌يظهر‌موض‌الدور‌يشتَ‌إلذ‌نقص‌في‌ابؼعلومات‌الضرورية‌للقياـ‌بابؼهاـ‌ابؼتوقعة‌من‌العامل.‌ىذا‌غ‌غموض الدور: .2
أيضاً‌عندما‌تكوف‌الأىداؼ‌وابؼسؤوليات‌والصلبحيات‌ومتطلبات‌الوظيفة‌غتَ‌بؿددة‌بوضوح،‌بفا‌يسبب‌للعامل‌الشعور‌
‌بتُ‌ ‌ابعمع ‌الفرد ‌يتوجب‌على ‌عندما ‌غموض‌الدور ‌يتفاقم ‌ذلك، ‌على ‌علبوة ‌عملو. ‌على ‌السيطرة ‌على ‌القدرة بعدـ

‌ ‌بـتلفة، ‌جهات ‌من ‌ومتضاربة ‌متعددة ‌مقابل‌متطلبات ‌الأفراد ‌واحتياجات ‌العمل ‌أولويات ‌في ‌تضارب ‌إلذ ‌يؤدي بفا
متطلبات‌ابؼنظمة،‌وكذلك‌تضارب‌بتُ‌توقعات‌الزملبء‌وتعليمات‌ابؼنظمة.‌الضغوطات‌التي‌تنشأ‌في‌ىذه‌ابغالات‌تنبع‌من‌

‌(164،‌صفحة‌2005)العمياف،‌‌.عدـ‌قدرة‌الفرد‌على‌الوفاء‌بالتوقعات‌ابؼتنوعة
 :ويأخذ‌عبء‌الدور‌صورتتُ‌أساسيتتُ‌بنا‌عبء الدور: .3
وتعتٍ‌قياـ‌الفرد‌بدهاـ‌لا‌يستطيع‌إبقازىا‌في‌الوقت‌ابؼتاح،‌وتشتَ‌زيادة‌عبء‌الدور‌أف‌كمية‌العمل‌‌زيادة عبء الدور: .4

‌زائدة‌وىناؾ‌شكل‌ثخر‌لزيادة‌عبء‌الدور‌وىو‌صعوبة‌العمل‌ويسمى‌بالعبء‌النوعي‌
‌بو‌:انخفاض عبء الدور .5 ‌واىتماماتو‌ويقصد ‌وقدراتو ‌كاؼ‌لاستيعاب‌طاقتو ‌غتَ ‌عملو ‌وأف ‌قليل ‌عمل ‌لديو ‌الفرد  أف

‌(61،‌صفحة‌2010/2011)ختَالدين،‌
‌بؼوارد‌تعُتبر‌دائمًا‌بؿدودة،‌ويؤدي‌ىذا‌إلذ‌تنافس‌بتُ‌الأقساـ‌ا‌:التنافس على الدوارد  .6 والإدارات‌والأفراد‌للفوز‌بها.‌يستلزـ

‌التنافس‌اللجوء‌إلذ‌التفاوض‌والتكتيكات‌الاستًاتيجية،‌وىي‌عمليات‌قد‌تنتهي‌بإثارة‌الضغوط‌النفسية )العمياف،‌ .ىذا
 (164،‌صفحة‌2005

أو‌‌تهوية،‌رطوبة،‌إضاءة،‌درجة‌ابغرارة‌عالية،‌ضوضاءإف‌اختلبؿ‌ظروؼ‌العمل‌ابؼادية‌من‌‌:بيئة العمل الدادية اختلال .7
‌العمل‌وظروفو ‌‌التعامل‌مع‌مواد‌كيميائية‌كالغاز‌بيكن‌أف‌تؤدي‌إلذ‌الشعور‌بعدـ‌مناسبة الوثيق‌بتُ‌ىذه‌‌للبرتباطونظرا

‌بيكن‌أف‌تكوف‌مصدرا ‌فإنها ‌البدنية ‌الفرد ‌من‌مصادر‌ضغوط‌العمل‌الأمور،‌وصحة‌وسلبمة ‌ أساسيا ،‌2013)بظراء،
 (182-181الصفحات‌

‌سواء‌‌:عدم توافق بين الفرد وظروف العمل .8 ‌عملو ‌مهاـ ‌مع ‌من‌ابؼمكن‌ألا‌تتفق‌قدرات‌الفرد يشتَ‌الباحثوف‌إلذ‌أنو
رات‌ابؼطلوبة‌بالإبهاب‌أو‌السلب‌ومعتٌ‌ذلك‌أنو‌من‌ابؼمكن‌أف‌توضع‌قدرات‌الفرد‌في‌مستوى‌أعلى‌من‌مستوى‌القد

قد‌تؤدي‌خصائص‌البيئة‌و‌والعكس‌ومن‌ناحية‌أخرى‌بيكن‌أف‌بردث‌تقلبات‌في‌قدرات‌الفرد‌سواء‌بالزيادة‌أو‌النقصاف.‌
وظروؼ‌العمل‌ابؼادية‌إلذ‌الشعور‌بضغوط‌مثاؿ‌ابغرارة‌الرطوبة‌التهوية‌وأيضا‌ابؼعوقات‌الاجتماعية‌ابؼكتبية.‌بىتلف‌الأفراد‌

 .ابؼقصودةع‌سياسات‌ابؼؤسسة‌فبعضهم‌لا‌يستطيع‌التكيف‌ومن‌ىنا‌تتولد‌الضغوط‌الوظيفية‌في‌درجة‌تكييف‌سلوكهم‌م
 (81،‌صفحة‌2021)أسية،‌خولة،‌و‌حياة،‌

 أنواع ضغوطات العمل :لدطلب الثالثا

ىنالك‌نوعاف‌من‌الضغوط‌بنا‌الابهابية‌والسلبية‌وتبعا‌للآثار‌التي‌بردثها‌ىذه‌الضغوط‌اذ‌اف‌ضغوط‌العمل‌الابهابية‌ىي‌التي‌بؽا‌‌‌
‌بالسعادة‌ ‌نفسية ‌ثثار ‌وبرقق‌لو ‌ابؼوكل‌بها ‌ابؼهاـ ‌العالر‌وابقاز ‌على‌الاداء ‌القدرة ‌الفرد‌بأف‌لديو انعكاسات‌ابهابية‌حيث‌يشعر

،‌اما‌السلبية‌ىي‌التي‌بؽا‌ثثار‌سلبية‌على‌صحة‌ونفسية‌الفرد‌ويظهر‌ذلك‌على‌مستوى‌أدائو‌الوظيفي‌وانتاجيتو‌والرضا‌عن‌العمل‌
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الذ‌أف‌ضغوط‌العمل‌الابهابية‌بسنح‌دافعا‌للعمل‌وتساعد‌على‌التفكتَ‌‌ومن‌ثم‌الاحباط‌والنظرة‌السلبية‌بذاه‌العمل‌ويشتَ‌النوشاف‌
عل‌العاملتُ‌ينظروف‌الذ‌العمل‌بتحد‌كما‌بسنحو‌الشعور‌بالسعادة‌والقدرة‌على‌التعبتَ‌على‌وبرافظ‌على‌التًكيز‌على‌النتائج‌وبذ

الانفعالات‌وابؼشاعر‌والتفاؤؿ‌بابؼستقبل‌،‌أما‌ضغوط‌العمل‌السلبية‌فأنها‌تسبب‌ابلفاضا‌في‌الروح‌ابؼعنوية‌وتولد‌ارتباكا‌والتفكتَ‌
‌والاحساس‌بال ‌العمل ‌بتًاكم ‌وشعوره ‌ابؼبذوؿ ‌بالعملبابعهد ‌بالفشل ‌والشعر ‌ابؼستقبل قلق ‌من ‌ .والتشاؤـ ،‌2003)النوشاف،

 (10صفحة‌

إف‌الكائن‌ابغي‌بحاجة‌إلذ‌ضغط‌كما‌يرى‌بعض‌الباحثوف‌أنو‌يوجد‌نوع‌ثالث‌للضغط‌ابؼهتٍ‌يعرؼ‌بالضغط‌المحايد‌حيث‌يروف‌
ناؾ‌ىإذا‌كاف‌‌وأيضا‌أن‌ومن‌ابؼعروؼ‌ابؼهنية،لوجوده‌من‌ناحية‌التًكيبة‌أو‌ائي‌وضع‌نهغط‌التاـ‌بيكن‌أف‌يؤدي‌إلذ‌الاستمرار‌فالض

 ‌(Sekiou, 2003, p. 04)‌سلبا‌عليها‌سيؤدي‌إلذ‌انعداـ‌ابؼردودية‌أو‌يؤثر‌نيةهابؼضغط‌في‌ابغياة‌أو‌غياب‌تاـ‌ل‌راطإف

 والضغوط السلبية الإنرابية الضغوط بين الفرق( 1) رقم الجدول

 الضغوط السلبية الضغوط الانرابية
‌تسبب‌ابلفاض‌الروح‌ابؼعنوية‌بسنح‌دافعا‌للفرد

‌ؾتولد‌الارتبا‌تساعد‌على‌التفكتَ
‌تدعو‌للتفكتَ‌في‌المجهود‌ابؼبذوؿ‌برافظ‌على‌التًكيز‌على‌النتائج

‌بذعل‌الفرد‌يشعر‌بتًاكم‌العمل‌عليو‌العمل‌بتحدبذعل‌الفرد‌ينظر‌الذ‌
‌الشعور‌بالأرؽ‌برافظ‌على‌التًكيز‌على‌العمل

‌وعدـ‌القدرة‌عن‌التعبتَ‌عنها‌تظهور‌الانفعالا‌منح‌الإحساس‌بابؼتعة‌والشعور‌بالإبقاز
‌الإحساس‌بالقلق‌بسد‌الفرد‌بالقوة‌والثقة

‌من‌ابؼ‌بابؼستقبل‌ؿالتفاؤ‌ ‌ستقبلالشعور‌بالفشل‌وتشاؤـ
‌تسبب‌الضعف‌للفرد‌القدرة‌على‌التعبتَ‌عن‌الانفعالات‌وابؼشاعر

‌ابعيد ‌تشعر‌الفرد‌بأف‌كل‌شيء‌بيكن‌أف‌يقاطعو‌ويشوش‌عليو‌النوـ
 (38-35،‌الصفحات‌2007)ابؼلحم‌و‌وليد،‌الدصدر:  

 منها وأساليب الحدالعمل  وأثار ضغوطاتمراحل  :الدبحث الثاني

بسر‌ضغوطات‌العمل‌ ل‌حيث‌‌من‌الطبيعي‌على‌كل‌منظمة‌اف‌تواجو‌ابؼختلف‌من‌الضغوطات‌من‌بينها‌ضغوطات‌العم‌:تدهيد
ىذا‌ما‌سنتطرؽ‌لو‌في‌ىذا‌ابؼبحث‌‌ةفي‌ابؼنظمة‌بدجموعة‌من‌ابؼراحل‌التي‌تعود‌على‌مردودية‌ابؼوظفتُ‌بها‌اثار‌سلبية‌وأخرى‌إبهابي

  .للعملد‌من‌الضغوطات‌السلبية‌مع‌أساليب‌ابغ

 مراحل ضغوطات العمل :الدطلب الأول

‌ ‌"سيلي ‌التغتَات‌‌1994يعتبر ‌الذ ‌الضغوط‌للئشارة ‌مصطلح ‌استخدـ ‌من ‌كاستجابة‌‌الفيزيولوجيةأوؿ التي‌بردث‌في‌ابعسم
‌:وىياساسيو‌متتابعة‌‌للمثتَات‌البيئة‌التي‌تشكل‌تهديدا‌بغياه‌الانساف،‌والتي‌بسر‌بثلبث‌مراحل



 العمل لضغوطات النظري الإطار                                                                 الأول الفصل

14 
 

الفرد،‌حيث‌بههز‌جسم‌نفسو‌‌تعد‌ىذه‌ابؼرحلة‌ردة‌فعل‌ابعسم‌الأولذ‌للضغوط‌العمل‌التي‌تواجو‌التنبيه:مرحلة الانذار أو  -1
والتوتر‌وارتفاع‌ضغط‌الدـ،‌وزيادة‌سرعة‌نبضات‌القلب‌زيادة‌سرعة‌‌يبدأ‌ابعهاز‌العصبي‌بالعمل‌فتظهر‌بعض‌الاعراض‌مثل‌القلق

‌وغتَىا‌من‌الاعراض‌السكر‌في‌الدـ،التنفس،‌زيادة‌نسبة‌

اؽ‌والتوتر‌وضعف‌التًكيز،‌وأف‌والارى‌الفرد‌بالدفاع‌عن‌نفسو‌ابذاه‌مصدر‌الضغط،‌فيشعر‌بالضغطفيها‌‌يقوـ:‌الدقاومة مرحله-2
‌.جهاز‌ابؼناعة‌بالضعف‌والانهيار‌يستطع‌الفرد‌التغلب‌أو‌التكيف‌مع‌الضغط‌في‌ىذه‌ابؼرحلة‌يبدا‌لد

تظهر‌ىذه‌ابؼرحلة‌عندما‌لا‌يستطيع‌الفرد‌التغلب‌على‌مصدر‌الضغط‌ويصبح‌أكثر‌عرضة‌للؤمراض‌النفسية‌‌الإنهاك:مرحله  -3
 (22،‌صفحة‌2008)الشحانية،‌ .وابعسدية‌مثل‌قرحة‌ابؼعدية‌وأمراض‌القلب

الطارئة‌على‌ابعسم،‌حيث‌تتمثل‌‌مراحل‌اساسية‌توضح‌التغتَاتنستنتج‌أف‌)سيلي(‌قد‌بصع‌في‌ثلية‌حدوث‌الضغط‌بتُ‌ثلبث‌‌‌
ابؼقاومة‌والتي‌بواوؿ‌فيها‌ابعسم‌مقاومة‌الضغط‌الذي‌يتعرض‌‌ىذه‌ابؼراحل‌في‌مرحلة‌الانذار‌والتي‌يتلقى‌فيها‌ابعسم‌تنبيها،‌ومرحلو

‌.ابعسم‌غتَ‌قادر‌على‌ابؼقاومة‌ويصاب‌بالإرىاؽ‌لو،‌مرحلة‌الانهاؾ‌التي‌يصبح‌فيها

 يبين متلازمة التكيف العامة (2)الشكل 

‌

‌

‌

‌

 

‌

(Laurent‌،2012) 

 وطات العمل لب الثاني: الاثار الدترتبة عن ضغالدط

‌على‌خلبؿ‌‌‌ أداء‌مهامو‌داخل‌الشركة،‌يتعرض‌العامل‌بؼختلف‌الضغوط‌التي،‌عند‌بذاوزىا‌بؼستوى‌معتُ،‌بيكن‌أف‌تؤثر‌سلباً
‌يعرقل‌برقيق‌الأىداؼ‌ابؼنشودة‌من‌كلب‌الطرفتُ.‌ومع‌ذلك،‌من‌ابؼهم‌الإشارة‌إلذ‌أف‌ العامل‌نفسو‌وعلى‌ابؼنظمة‌بأكملها،‌بفا

وقات،‌إذ‌أنو‌يوجد‌إبصاع‌على‌أف‌وجود‌مستوى‌بؿدد‌من‌الضغوط‌قد‌يعزز‌بالفعل‌من‌الضغوط‌ليست‌سلبية‌بالضرورة‌في‌كل‌الأ
‌.وإبهابية‌على‌حد‌سواء أداء‌الفرد.‌وبالتالر،‌بيكن‌القوؿ‌إف‌للضغوط‌تأثتَات‌سلبية

‌

‌

 

 مستوى المقاومة العادي

 مرحلة الانهاك مرحلة المقاومة مرحلة الانذار
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 :تتمثل‌فيما‌يلي‌:الآثار الانرابية للضغوط الدهنية -1

‌.للمشكلبتالتعاوف‌والتضافر‌في‌ابعهود‌من‌أجل‌إبهاد‌حلوؿ‌ -
 زيادة‌الرغبة‌والدافعية‌بكو‌العمل -
 بالإبقاز.تعزيز‌الشعور‌بالرضا‌الوظيفي‌والشعور‌ -
 (24،‌صفحة‌1994)عبدالربضاف،‌ ابلفاض‌الغياب‌والتأخر‌ومعدؿ‌دوراف‌العمل -
‌حيث‌تتطلب‌الضغوط‌ابؼهنية‌زيادة‌في‌ربظي،تنمية‌الاتصاؿ‌بتُ‌العاملتُ‌بابؼنظمة‌سواء‌كاف‌ىذا‌الاتصاؿ‌ربظيا‌أو‌غتَ‌ -

 (600،‌صفحة‌2005)عقيلي،‌ .من‌أجل‌مواجهة‌ىاتو‌الضغوط‌قنوات‌الاتصاؿ‌واستخدامها‌بشكل‌فعاؿ

 :يتًتب‌على‌الضغوط‌ابؼهنية‌ثثار‌سلبية‌متنوعة‌تشمل‌الفرد‌وابؼنظمة‌تتمثل‌في‌:الدهنيةالآثار السلبية للضغوط  -2

‌عنو‌انخفاض الأداء: -2-1 ‌ابلفاضو ‌ابؼناسب‌أو ‌العاملإف‌ارتفاع‌مستوى‌الضغوط‌عن‌ابؼقدار ‌ذو‌تأثتَ‌سلبي‌على‌أداء ،‌،
أو‌مشجعا‌للؤداء‌في‌حتُ‌أف‌‌مثتَاضعف‌الأداء‌وابلفاضو،‌كما‌أف‌مقدار‌عالر‌أو‌منخفض‌من‌الضغوط‌قد‌لا‌يكوف‌‌إلذ‌ويؤدي
‌(392،‌صفحة‌2003)ماىر،‌‌.مناسب‌للضغوط‌يكوف‌مثتَا‌مقدار

إليو،‌والضغط‌بىلق‌حالة‌من‌ابؼلل‌أو‌السأـ‌لدى‌الفرد‌يقصد‌بو‌اضطرار‌الفرد‌إلذ‌الاستمرار‌في‌عمل‌لا‌بييل‌ :الدلل -2-2
‌يقل ‌بفا ‌للعمل،‌والوضع‌الاجتماعي‌والشخصي، ‌الظروؼ‌ابػارجية ‌ .ل‌انتباه‌وابقذاب‌الفرد‌بكو‌عملونتيجة ،‌1994)ابؼعطي،

 (336صفحة‌

‌النشاطات‌:التعب -2-3 ‌نتائج ‌بؾموع ‌بأنو ‌فتَنوف ‌ما‌‌يعرفو ‌حيث‌عادة ‌بالعمل، ‌القياـ ‌على ‌في‌تناقص‌القدرة ‌تظهر التي
لانفعالية‌للفرد‌بفا‌يؤدي‌إلذ‌الشعور‌بالتعب‌عدـ‌الثبات‌وعدـ‌الاستقرار‌والقلق‌والضيق‌الشديد،‌واضطراب‌في‌ابغالة‌ا‌يصاحب

‌أداءه‌نتيجة‌تعرضو‌للضغوط‌النابذة‌عن‌بيئة‌العمل‌ابػارجية‌أو‌النابصة‌عن‌طبيعة‌الفرد‌ذاتو.‌‌فاضبلا

تعتبر‌مشكلة‌التغيب‌مشكلة‌ىامة،‌وتكوف‌مرتبطة‌بطبيعة‌الأعماؿ‌وابؼواقف‌التي‌بير‌بها‌الفرد‌في‌عملو.‌حيث‌‌:التغيب -2-4
‌أو‌عدـ‌الرضا‌عن‌العمل،‌حيث‌إذا‌وذلك‌نتيجة‌الإرىاؽ‌وابؼلل‌.‌بساما‌ل‌شيئا‌فشيئا‌إلذ‌أف‌يتغيبالفرد‌إلذ‌التأخر‌عن‌العم‌بييل

 بزلق‌حالة‌من‌حالات‌دوراف‌العمل‌‌تعددت‌حالات‌الغياب‌يؤدي‌إلذ‌توقف‌العمل‌بساما،‌كما‌أنها

حيث‌أف‌تعرض‌الفرد‌إلذ‌استنفار‌انفعالر‌يزيد‌عن‌قدرتو‌على‌التحمل،‌قد‌يصيبو‌بأمراض‌صحية‌‌:مشكلات صحية -2-5
الصداع‌ابؼستمر،‌الذبحة‌الصدرية،‌وعدـ‌انتظاـ‌معدلات‌القلب‌أمراض‌الكبد‌والرئة،‌أمراض‌ابعهاز‌العصبي‌ابؼختلفة،‌‌مثل:خطتَة‌
 (151،‌صفحة‌1996)عويضة،‌في‌الدـ.‌‌الكوليستًوؿضغط‌الدـ،‌زيادة‌نسبة‌‌ارتفاع

 أساليب الحد من ضغوطات العمل :الدطلب الثالث

‌الوسائل‌والطرؽ‌ابؼناسبة‌الكفيلةستطيع‌ابؼنظمات‌بزفيف‌ضغوط‌العمل‌الناشئة‌عن‌العمل‌وبصاعة‌العمل‌وابؼنظمة،‌من‌خلبؿ‌ت
‌.العمل‌وابؼنظمة‌ابؼختلفة‌بتجنب‌أو‌التغلب‌على‌مسببات‌ومصادر‌تلك‌الضغوط‌الناشئة‌عن‌جوانب‌وظروؼ

‌
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 :الفرد ما يلي تخفيف وعلاج ضغوط العمل التي يتعرض لذا اوالطرق العامة التي يكن للمنظمة من خلالذ الوسائل-1

بحيث‌يعي‌ويدرؾ‌كل‌فرد‌بوضوح‌مسؤولياتو‌ومهامو‌وسلطاتو،‌وما‌ىو‌مطلوب‌‌:أدوار الأفراد وتوضيحها تحليل-1-1
 .الأدوار‌منو،‌وما‌يتوقعو‌الآخروف‌منو،‌وما‌يتوقعو‌ىو‌من‌غتَه،‌وبدا‌يساعد‌على‌بذنب‌التنازع‌والتضارب‌في

الذاتية‌‌وانب‌العملبدا‌يساعد‌على‌إثراء‌الأعماؿ،‌من‌خلبؿ‌برستُ‌ج‌:الدشاركة النظر في تصميم الأعمال إعادة-1-2
 ..مثل:‌توفتَ‌مزيد‌من‌ابؼسؤولية‌والاستقلبلية،‌والاعتًاؼ،‌وفرص‌التقدـ....‌الخ

من‌خلبؿ‌إعادة‌تصميم‌ابؽيكل‌التنظيمي‌والعمليات،‌بدا‌يتيح‌للؤفراد‌قدرا‌أكبر‌‌:مناخ تنظيمي مؤازر للأفراد إنراد-1-3
 .وابؼرونةربظية،‌واللب‌فويض‌السلطة،‌من‌الانفتاح،‌والاتصالات،‌وابؼشاركة‌واللبمركزية،‌وت

ورئيسو‌‌من‌خلبؿ‌توفتَ‌علبقات‌اجتماعية‌إبهابية‌بتُ‌الأفراد،‌بحيث‌يشعر‌الفرد‌بأف‌زملبءه‌:الاجتماعية الدؤازرة-1-4
‌يشركونو‌في‌ ‌مقبوؿ‌منهم،‌وأنهم‌يساعدونو‌في‌حل‌مشكلبتو ‌أنو ‌ويشعر ‌ويقدرونو ‌العوف‌وابؼساعدة ‌ويقدموف‌لو يساندونو

 .طتهم‌.......‌بفا‌يبدد‌شعور‌الفرد‌بالعزلة‌والاغتًابأنش

أي‌‌الوظيفي‌وفيبحيث‌يكوف‌الفرد‌على‌علم‌ودراية‌بتدرجو‌ومساره‌‌:تخطيط وتطوير الدسارات الوظيفية للأفراد-1-5
 .الو‌الوظيفيىو‌سائر‌في‌بؾ‌ابذاه

معابعة‌‌بؼساعدة‌الأفراد‌وإقناعهم‌بوجوب‌وتشمل‌على‌برامج‌تعليمية‌وتدريبية‌وإرشادية‌:برامج مساعدة العاملين-1-6
.‌وىذه‌ترتكز‌على‌الأسلوب‌صحيةضغوط‌العمل‌التي‌يتعرضوف‌بؽا.‌ومن‌ضمن‌برامج‌مساعدة‌العاملتُ‌توفتَ‌ابػدمات‌ال

راجعة‌دورية‌للؤشخاص‌ذوي‌الأعماؿ‌م الطبي‌التقليدي‌في‌العلبج،‌ويتضمن‌التشخيص‌والعلبج‌والتصفية،‌وتتمثل‌في‌إجراء
 مشكلبت‌وابزاذ‌الإجراءات‌الوقائية.‌تسبب‌ضغوطا،‌للكشف‌مسبقا‌عن‌أي‌مؤشرات‌على‌وجودالتي‌

نفسو،‌‌يهدؼ‌إرشاد‌ابؼوظفتُ‌إلذ‌برستُ‌صحة‌وسلبمة‌ابؼوظف‌عقليا،‌بحيث‌يشعر‌الفرد‌بارتياح‌بذاه‌:الإركاد-1-7 
‌ ‌أف ‌وبيكن ‌ابغياة. ‌متطلبات ‌مواجهة ‌على ‌قادر ‌وبأنو ‌الآخرين، ‌بكو ‌صحيح ‌أشخاص‌وبشكل ‌بوساطة ‌الإرشاد يتم

‌العاملتُ‌أو ‌أخصائي‌شؤوف ‌مثل: ‌بطرؽ‌‌متخصصتُ‌وغتَ‌متخصصتُ، ‌الإرشاد ‌يتم ‌أف ‌بيكن ‌للموظف. الرئيس‌ابؼباشر
 :الطرؽومن‌ىذه‌‌الإرشاد،متنوعة‌تتفاوت‌فيها‌درجة‌مشاركة‌وسيطرة‌ابؼوظف‌في‌عملية‌

 على‌عمل‌‌ابؼرشد‌ما‌بهب‌عملو،‌وبىبر‌ابؼوظف‌وبوفزهوفيو‌يتم‌الاستماع‌بؼشكلة‌ابؼوظف،‌يقرر‌:‌الإركاد الدوجه
‌.ما‌ىو‌مطلوب،‌وىذا‌الأسلوب‌بوقق‌وظيفة‌النصح

 يقوـ‌:الإركاد غير الدوجه‌ ‌وفيها ‌من‌ابؼشاركة، ‌كبتَا ‌ابؼوظف‌قدرا ‌على‌إعطاء ‌ويركز ابؼرشد‌‌وىو‌عكس‌الأوؿ،
التعاولش‌بابؼشاركة‌‌الإرشاد‌ابؼناسبة.لوؿ‌وفهمها‌وتقرير‌ابغ‌بالإصغاء‌بدهارة،‌وتشجيع‌ابؼوظف‌على‌شرح‌ابؼشكلة

 .الإرشاد‌مسيطرا‌على‌عملية‌وابؼوظف(‌)ابؼرشدوفيو‌لا‌يكوف‌أحد‌الطرفتُ‌

 :الطرق الفردية لعلاج ضغوط العمل -2

‌‌:بوسائل‌وطرؽ‌عديدة،‌ومن‌أبنهايستطيع‌الإنساف‌بذنب‌ضغوط‌العمل‌وعلبجها‌
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أثبتت‌الدراسات‌والأبحاث‌أف‌الأشخاص‌الذين‌بيارسوف‌التمارين‌الرياضية‌ابؼتنوعة،‌مثل‌ابؼشي،‌‌التمارين الرياضية:-2-1
 .الركض‌والسباحة،‌وركوب‌الدراجات‌وغتَىا،‌ىم‌أقل‌عرضة‌للتوتر‌والضغوط‌من‌غتَىم

‌التنفس‌فاض‌توتر‌العضلبت،‌وابلفاض‌ضربات‌القلب‌وضغط‌الدـ،‌وتباطؤ‌في‌عمليبلويؤدي‌إلذ‌ا‌:الاسترخاء-2-2 ة
 .ويتم‌بابزاذ‌وضع‌مربح‌وإقفاؿ‌العينتُ،‌ووسيلة‌عقلية‌متكررة،‌في‌مكاف‌ىادئ

التفكتَ‌بالعالد‌ابػارجي‌‌والابتعاد‌عن‌وتفريغ‌الذىناللبإرادي‌‌وابعهاز‌العصبيوفيها‌يتم‌استًخاء‌العضلبت‌‌التأمل:-2-3
في‌موقع‌ىادئ،‌وىناؾ‌طرؽ‌عديدة‌عبارة‌او‌كلمة‌مسابؼة‌او‌يركز‌على‌صورة‌ذىنية‌‌ويردد‌الفرد‌الضغوطالذي‌يتسبب‌في‌

للتأمل‌ومنها‌قراءة‌القرثف‌الكرلص،‌واليوجا".‌وفي‌اليوجا‌بهلس‌الفرد‌في‌مكاف‌ىادئ‌في‌وضع‌مستًيح‌معلقا‌عينيو،‌مرددا‌لفظا‌
ت‌بعض‌ابؼنظمات‌بتخصيص‌غرؼ‌بؼوظفيها‌لغايات‌الضغوط‌وعلبجها‌فقد‌قام‌عدلص‌ابؼعتٌ،‌ونظرا‌لأبنية‌التأمل‌في‌بزفيف

 .التأمل

الناس،‌‌‌حيث‌تشتَ‌بعض‌الدراسات‌والأبحاث‌إلذ‌أف‌الضحك‌يساعد‌على‌بذنب‌الضغوط‌التي‌يواجهها‌:الفكاهة-2-4
 .متزايدة‌ليتُ‌ابؼشهورين‌ينتموف‌إلذ‌عائلبت‌كانت‌تواجو‌حالات‌قلق‌وضغوطز‌كما‌تشتَ‌إلذ‌أف‌بعض‌ابؼمثلتُ‌ابؽ

لأي‌‌وتتضمن‌ىذه‌الطريقة‌استخداـ‌الأجهزة‌الالكتًونية‌لتدريب‌الفرد‌وزيادة‌إدراكو‌:التغذية البيولوجية الراجعة-2-5 
تغيتَ‌في‌ابعسم،‌وفي‌ضوء‌ذلك‌يتصرؼ‌الفرد‌بطريقة‌معينة‌بؿاولا‌من‌خلببؽا‌السيطرة‌على‌ىذه‌التغتَات.‌فمثلب‌إذا‌ما‌أشار‌

ضغط‌الدـ،‌وزيادة‌ضربات‌القلب،‌يستطيع‌الشخص‌أف‌يسيطر‌على‌ذلك‌جزئيا‌من‌ابعهاز‌إلذ‌أعراض‌للتوتر‌مثل:‌ارتفاع‌
خلبؿ‌إبطاء‌سرعة‌ومعدؿ‌تنفسو‌وإبطاء‌معدؿ‌شهيقو‌وزفتَه،‌وجعلها‌عميقة،‌ومن‌سلبيات‌ىذه‌الطريقة‌أف‌الأجهزة‌عالية‌

 .الدقة‌وابؼصداقية‌التكاليف،‌وىي‌متنوعة‌وعديدة،‌وليست‌بصيعا‌تتمتع‌بدرجة‌عالية‌من

‌التي‌تسبق‌السلوؾ‌:ضبط السلوك ذاتيا-2-6  ‌والأمور ‌على‌الأشياء، ‌الفرد‌بالسيطرة ‌يقوـ ‌الطريقة والتي‌‌وبدوجب‌ىذه
،‌‌شكاوىتعقبو،‌وبهذا‌يستطيع‌السيطرة‌على‌سلوكو‌فمثلب:‌مدير‌ابؼبيعات‌الذي‌يواجو‌سيلب‌مستمرا‌من‌ العملبء‌طيلة‌اليوـ

‌ ‌تغيتَ‌تدفق‌ىذه ‌عليو‌بتعي‌الشكاوىبيكنو ‌بالنظر‌في‌ىذه ‌يقوـ وبويل‌للمدير‌ابغالات‌الاستثنائية‌‌الشكاوىتُ‌مساعد‌لو
 .مواجهة‌عميل‌غاضب‌فقط.‌كما‌بيكن‌للمدير‌تغيتَ‌النتائج‌من‌خلبؿ‌إعطاء‌نفسو‌فتًة‌استًاحة‌وىدوء‌وبعد

ف‌يعتٍ‌لو‌بأنو‌إنساف‌فاشل‌وىي‌تشجيع‌الفرد‌على‌تبتٍ‌الاعتقاد‌بأف‌إخفاقو‌ابؼتقطع‌لا‌بهب‌أ‌:إعادة البناء الدعرفي-2-7 
 .أو‌سيء

‌وبتُ‌‌:كبكة العلاقات-2-8 ‌والعلبقات‌بينو ‌وتوثيق‌الصداقة، ‌للجماعات‌ابؼختلفة وذلك‌بتشجيع‌الفرد‌على‌الانضماـ
 .زملبئو‌في‌العمل‌وغتَىم‌خارج‌العمل،‌بدا‌يساعد‌على‌توفتَ‌ابؼساندة‌الاجتماعية

‌ومتناغم‌‌:الاهتمام بالفرد وغير -2-9 ‌وتتبتٌ‌السعي‌بكو‌برقيق‌توازف‌منسجم ‌بزفيف‌التوتر ‌تتعدى‌مسألة وىي‌طريقة
ومنتج‌بتُ‌جوانب‌ابغياة‌الفسيولوجية‌والعقلية‌والاجتماعية‌للفرد،‌وذلك‌من‌خلبؿ‌تقبل‌الفرد‌مسؤوليتو‌عن‌تطوير‌وتطبيق‌

‌وا ‌التنفس، ‌ونظاـ ‌ابغياة، ‌بمط ‌تغيتَات‌في ‌اقتًاح ‌خلبؿ ‌من ‌برنامج‌صحي ‌والتغذية،‌‌العضلبت‌والتخيلستًخاء الإبهابي
 د:وتتضمن‌ىذه‌الاستًاتيجية‌بطسة‌أبعا
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 مسؤولية‌الفرد‌ذاتو‌عن‌صحتو‌وحياتو. 
 النوعية‌الغذائية. 
 بزفيف‌الضغوط‌والاستًخاء. 
 اللياقة‌البدنية. 
 ابغساسية‌ابذاه‌البيئة. 

،‌الصفحات‌2013)حرلص،‌ .البيئة‌والظروؼ‌التي‌يعيشوف‌فيهاوتهدؼ‌ىذه‌الطريقة‌أساسا‌إلذ‌مساعدة‌الناس‌على‌ابؼواءمة‌مع‌
342-345) 
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 خلاصة الفصل:

‌يصعب‌‌‌ ‌واقعا ‌أصبحت ‌حيث ‌والمجالات ‌ابؼيادين ‌معظم ‌في ‌العمل ‌ضغوط ‌ظاىرة انتشرت
التي‌تفوؽ‌قدرة‌الفرد‌ويصعب‌ابؽروب‌منو،‌فهذا‌ناتج‌عن‌تعدد‌الأدوار‌وكثرة‌الأعباء‌وابؼطالب‌

عليو‌برملها،‌ومواجهتها‌فلب‌يكاد‌أي‌جانب‌من‌جوانب‌ابغياة‌الاقتصادية‌الاجتماعية‌وابؼهنية،‌
‌النفسية‌ ‌الصحة ‌تأثتَ‌قوي‌على ‌حيث‌بؽا ‌أنواعها، ‌الضغوط‌بكل ‌ىذه ‌من‌مصادر ‌بىلوا أف

في‌ابغياة‌اليومية‌بفا‌وابعسمية‌وعلى‌العلبقات‌الاجتماعية‌داخل‌بؿيط‌العمل‌وخارجو،‌خاصة‌
‌ىذه‌ ‌حجم ‌ازداد ‌وإف ‌مستمرين ‌توتر ‌يأس، ‌قلق، ‌يعالش، ‌الضغوط ‌ابؼتعرض‌بؽذه ‌الفرد بهعل
‌يكن‌يتعلق‌ ‌ولد ‌الاجتماعي‌للفرد ‌في‌غياب‌الدعم ‌خاصة الضغوط‌برولت‌إلذ‌أعراض‌مرضية

 .اديهابأساليب‌واستًاتيجيات‌سلوكية‌ونفسية‌ومعرفي‌للتعامل‌مع‌ىذه‌الضغوط‌للحد‌منها‌وتف
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 تدهيد:

 لسلوؾ نتاج ىو الفردي السلوؾ لأف المجتمع، لثقافة امتداد التنظيمية الثقافة تعتبر
 التنظيمية لدراسة‌الثقافة نكوف ما أحوج فنحن الإنساف، فيو يعيش‌الذي المجتمع

 ومعتقدات قيم من برتويو بدا ابؼنظمات من غتَىا‌عن منظمة لكل بفيزة كخصوصية
 في وسلوكهم وأسلوبهم وشخصياتهم‌العاملتُ في تؤثر لأنها العمل في خاصة وأساليب
‌الاساسية‌ابؼنظمة داخل العمل ‌بابؼفاىيم ‌الإبؼاـ ‌سيتم ‌الفصل ‌ىذا ‌خلبؿ ‌من ،

‌للثقافة‌التنظيمية‌مع‌تبياف‌العلبقة‌بينها‌وبتُ‌ضغوطات‌العمل‌من‌خلبؿ‌ابؼباحث‌:

 الدبحث الأول: الإطار الدفاهيمي للثقافة التنظيمية. -
 الثاني: اساسيات حول الثقافة التنظيمية الدبحث -
 الدبحث الثالث: ضغوطات العمل من منظور الثقافة التنظيمية -
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  الدبحث الأول: الإطار الدفاهيمي للثقافة التنظيمية.

‌وال والإنسانية الاجتماعية كالعلوـ وابؼيادين العلوـ بـتلف في شائع‌الاستخداـ‌الثقافة أصبح‌مفهوـ ىذا‌ما‌ ،الاداريةعلوـ
 مفهوـ استعمالاتأدى‌الذ‌تنوع‌ بفا المجتمعات، من بؾتمع أي في ابؼواضيع أىم بأحد للبىتماـ والعلماء وابؼختصتُجعل‌الباحثتُ‌

 .الثقافة معتٌ بتحديد بحثنا نستهللذا‌س‌،ومتباينة متعددة وبدلالات بـتلفة بؾالات في الثقافة

 التنظيميةماهية الثقافة الدطلب الأول: 

 مفهوم الثقافة أولا:

 :التعريف اللغوي 

‌اف‌جذر‌كلمة‌ثقافة‌ىو‌ثقف،‌وبؽذا‌معنياف‌رئيسياف‌متبايناف‌في‌اللغة‌العربية.

‌ابؼعتٌ‌ابؼادي:‌ثقف‌في‌القاموس‌أي‌ثقفو‌معنها‌صادفو‌او‌اخذه‌او‌ظفر‌بو‌او‌أدركو.

‌وجاء‌في‌تفستَ‌القرطبي:‌يقاؿ‌)ثقفتو‌اثقفو‌ثقفا،‌أي‌وجدتو(.

وجاء‌ىذا‌ابؼعتٌ‌في‌عدة‌الفاظ‌في‌القراف‌الكرلص‌لقولو‌تعالذ‌)فإما‌تثقفهم‌في‌ابغرب‌فشرد‌بهم‌من‌خلفهم‌لعلهم‌يذكروف(‌في‌عدة‌
‌بذدف‌في‌ابغرب‌ىؤلاء‌فنكل‌بهم.‌تفاستَ‌للقراف‌كابعلبلتُ‌والطبري‌وغتَبنا‌أي:‌يا‌محمد‌فإما‌تلقتُ‌او

‌علهم‌في‌ثقاؼ.وقاؿ‌القرطبي:‌ومعتٌ‌تثقفنهم‌أي‌تأسرىم‌وبذ

ابؼعتٌ‌المجازي‌او‌ابؼعنوي:‌ثقف،‌يثقف،‌ثقفا‌وثقافا،‌صار‌حاذقا‌خفيفا،‌فطنا‌ومنو‌ثقف‌الكلبـ‌أي‌فهمو‌بسرعة،‌وثقف‌الولد:‌
‌(55،‌صفحة‌2020)ىدى،‌ ىذبو‌وعلمو،‌وجاء‌على‌لساف‌العرب‌ثقف‌بدعتٌ:‌جدد‌وسوى.

  :التعريف الاصطلاحي 

‌توجد‌عدة‌تعريفات‌للثقافة‌تعبر‌عن‌وجهات‌نظر‌بـتلفة‌لبعض‌الكتاب‌والباحثتُ‌نذكر‌منها:

اوؿ‌من‌عرؼ‌الثقافة‌كاف‌ادوارد‌تايلور‌الذي‌عرفها‌على‌انها‌بؾموعة‌ابؼعرفة‌وابؼعتقدات‌والفنوف‌والأخلبؽ‌والقوانتُ‌واي‌عادات‌
 (42،‌صفحة‌2014)فاطمة،‌ يكتسبها‌الفرد‌في‌بؾتمعو.

و‌كما‌عرفتها‌اليونسكو‌على‌انها‌الكل‌ابؼتكامل‌من‌الصفات‌القبلية‌وابؼادية‌والعاطفية‌والعقلية‌التي‌بسيز‌افراد‌المجتمع‌على‌غتَه،‌فه
والأعراؼ‌والتقاليد‌التي‌تساىم‌في‌نضوج‌العقل‌يشمل‌أبماط‌ابغياة‌وابغقوؽ‌والواجبات‌الأساسية‌للبشرية‌ونظم‌القيم‌وابؼعتقدات‌

عرفها‌ختَ‌الدين‌بصعة‌على‌انها:)بشرة‌كل‌نشاط‌انسالش‌بؿلي،‌نابع‌عن‌البيئة‌ومعبر‌شري‌وبذعل‌منو‌كائن‌أكثر‌عقلبنية،‌كما‌الب
‌(‌56،‌صفحة2020)ىدى،‌ عنها،‌او‌مواصل‌لتقاليدىا‌في‌ىذا‌ابؼيداف‌او‌ذلك(.
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ومن‌التعريفات‌السابقة‌بقد‌انها‌تؤكد‌على‌اف‌الثقافة‌ىي‌بؾموعة‌من‌القيم‌ابؼادية‌وغتَ‌ابؼادية‌التي‌استخدمها‌ونقلها‌المجتمع‌عبر‌
التاريخ،‌فلكل‌بؾتمع‌نظاـ‌ثقافي‌خاص‌بو‌يؤثر‌ويتأثر‌بتصرفات‌الافراد‌وفق‌معايتَ‌ثقافية،‌وبيكن‌بؽذه‌الأختَة‌اف‌تكوف‌مشتًكة‌

‌باينة‌بتُ‌بؾتمعات‌بـتلفة.ومت

 خصائر الثقافة:ثانيا: 

يتميز‌الانساف‌بقدرتو‌على‌انتاج‌الثقافة‌وىذه‌اىم‌خاصية‌بسيزه‌عن‌بقية‌ابؼخلوقات،‌فهي‌مركبة‌ومتكاملة،‌ذات‌خاصية‌إنسانية‌
‌فيه ‌ويعيش ‌بها ‌يتسم ‌التي ‌ابػاصة ‌ثقافتو ‌بؾتمع ‌ولكل ‌وتراكمية، ‌ومكتسبة ‌ومتغتَة، ‌مستمرة ‌بفيزاتها‌اجتماعية ‌ثقافة ‌ولكل ا،

وخصائصها‌ومقومتها‌ابؼادية‌التي‌تتألف‌من‌طرائق‌ابؼعيشة‌والأدوات‌التي‌يستخدمها‌افراد‌المجتمع‌في‌قضاء‌حوائجهم‌والأساليب‌
‌التي‌يضعونها‌لاستخداـ‌ىذه‌الأدوات.

‌ ‌تداولا ‌أكثر ‌مفهوـ ‌ىناؾ ‌وليس ‌وازدىارا ‌انتشارا ‌شهدت ‌كلمة ‌أكثر ‌ىي ‌الثقافة ‌ومن‌فكلمة ‌الثقافة، ‌كمفهوـ واستخداـ
 (98،‌صفحة‌2016)عماد،‌ خصائصها:

الثقافة‌لا‌يرثها‌الانساف‌كما‌يرث‌لوف‌عينيو‌او‌بشرتو،‌بل‌يكتسبها‌بطرؽ‌مقصودة‌كالتعلم‌والتنشئة‌الاجتماعية،‌‌مكتسبة: .1
او‌عرضية‌من‌الافراد‌الذي‌تفاعل‌معهم‌ويعيشوف‌حولو،‌منذ‌ولادتو‌كاسرتو‌واقرانو‌وغتَىم‌من‌الذين‌بىالطهم،‌فالثقافة‌

 ن‌دوف‌انساف.نتاج‌اجتماعي‌وانسالش،‌ولا‌وجود‌للثقافة‌م

الثقافة‌تراث‌اجتماعي‌يتعلمها‌ويتمثلها‌الفرد‌بصفتو‌عضوا‌في‌بصاعة‌معينة،‌فهي‌تنتقل‌من‌جيل‌الذ‌جيل‌بواسطة‌‌انتقالية: .2
 عملية‌التنشئة‌الاجتماعية،‌ومن‌بؾتمع‌لأخر‌بواسطة‌عملية‌التثاقف.

تنتقل‌من‌ابعيل‌الذ‌ابعيل‌الذي‌يليو،‌بحيث‌يبدا‌‌وىذا‌يعتٍ‌اف‌الثقافة‌ذات‌طابع‌تاربىي‌تراكمي‌عبر‌الزمن،‌فهي‌تراكمية: .3
 ابعيل‌التالر‌من‌حيث‌انتهى‌ابعيل‌الذي‌قبلو،‌وىذا‌ما‌يساعد‌على‌ظهور‌انساؽ‌وابماط‌ثقافية‌جديدة.

تعتبر‌الثقافة‌الأداة‌التي‌يستطيع‌الانساف‌من‌خلببؽا‌اف‌يتكيف‌بسرعة‌مع‌التغيتَات‌‌الثقافة أداة لتكيف الفرد بالمجتمع: .4
 تي‌تطرأ‌على‌بيئتو‌الاجتماعية،‌وتزيد‌من‌قدرتو‌على‌استخداـ‌ما‌ىو‌موجود‌في‌بيئتو‌الاجتماعية.ال

اعتبر‌كثتَ‌من‌العلماء‌الظاىرة‌الثقافية‌كالظواىر‌الاجتماعية،‌وبالتالر‌فانو‌ينبغي‌النظر‌اليها‌كأشياء‌واقعية‌مستقلة‌‌واقعية: .5
كأشياء‌مدركة‌موضوعيا،‌وتأثر‌الظواىر‌الثقافية‌على‌بعضها‌البعض،‌كما‌‌‌لا‌تتعلق‌بوجود‌افراد‌معينتُ،‌وىي‌بيكن‌دراستها

 نؤثر‌فالسلوؾ‌الاجتماعي‌للؤفراد‌في‌المجتمع‌وىي‌بزضع‌للقواعد‌الاجتماعية.

الثقافة‌ظاىرة‌تنبع‌من‌وجود‌الافراد‌ورضاىم‌عنهم،‌وبسسكهم‌بها،‌ونقلها‌للؤجياؿ،‌فهي‌بذلك‌ليست‌ملكا‌‌الاستمرارية: .6
،‌فهي‌لا‌بسوت‌بدوت‌الفرد،‌لأنها‌ملك‌بصاعي‌وتراث‌يرثو‌بصيع‌افراد‌المجتمع،‌كما‌انو‌لا‌بيكن‌القضاء‌على‌ثقافة‌لفرد‌معتُ

 ما‌الا‌بالقضاء‌على‌بصيع‌افراد‌المجتمع‌الذي‌يتبعها،‌او‌تذويب‌تلك‌ابعماعة‌التي‌بسارس‌تلك‌الثقافة‌بجماعة‌أكبر‌او‌اقوى.
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فقط‌لأنها‌نتاج‌عقلي،‌والانساف‌بيتاز‌عن‌باقي‌ابؼخلوقات‌بقدرتو‌العقلية‌وامكاناتو‌‌الثقافة‌ظاىرة‌بزص‌الانساف‌إنسانية: .7
‌بدوره‌ ‌وىو ‌الذين‌سبقوه ‌من ‌وتعلم ‌الصناعية، ‌فابؼرحلة ‌الزراعية ‌الذ‌ابؼرحلة ‌الرعوية ‌ابؼرحلة ‌الانساف‌من ‌فتطور الإبداعية،

 ف‌لا‌تنتقل‌الا‌من‌خلبؿ‌الانساف‌نفسو.سينقلها‌الذ‌الأجياؿ‌القادمة‌لاف‌الثقافة‌التي‌ىي‌من‌صنع‌الانسا

 مفهوم الثقافة التنظيمية.ثالثا: 

‌وتنوع‌‌ ‌ابؼفهوـ ‌الثقافة‌التنظيمية،‌وىو‌الامر‌الذي‌يعكس‌مدى‌اتساع‌وتعقد‌ىذا تعددت‌تعريفات‌التي‌تناولت‌مفهوـ
‌بقد‌انو‌تم‌الإشارة‌الذ‌وجود‌أكثر‌من‌ تعريف‌للثقافة‌‌(250)دلالاتو،‌فعند‌تتبع‌العلماء‌والباحثتُ‌الذين‌تناولوا‌دراسة‌ابؼفهوـ

شيوعا‌ىو‌تعريف‌)شاين(‌الذي‌اعتبر‌الثقافة‌التنظيمية‌قوة‌اجتماعية‌غتَ‌مرئية‌الذ‌حد‌كبتَ،‌ذات‌التنظيمية‌ولعل‌التعريف‌الأكثر‌
 تأثتَ‌عالر،‌وعلى‌ىذا‌عرفها‌على‌انها‌القوة‌الغتَ‌مرئية‌التي‌تبحث‌عن‌منظمة‌بكو‌اىداؼ‌بؿددة‌او‌شيء‌معتُ‌في‌ابذاه‌بؿدد.

 بها‌‌ بصيع‌أعضاء‌ابؼنظمة،‌لتكوف‌بدثابة‌معايتَ‌بردد‌ما‌ىو‌مرغوب‌عرفها‌ياحي‌بانها‌القيم‌وابؼعتقدات‌التي‌يلتزـ
او‌غتَ‌مرغوب‌من‌السلوؾ‌وما‌ىو‌خطا‌او‌صحيح،‌وقد‌بزتلف‌القيم‌الثقافية‌للتنظيم‌عن‌قيم‌بعض‌الافراد‌او‌

،‌صفحة‌2023)مشكور‌و‌غتٍ‌،‌ابؼنظمات‌الأخرى،‌وبذلك‌تعتبر‌ميزة‌بسيز‌ابؼنظمة‌عن‌غتَىا‌من‌ابؼنظمات‌
705)‌

 كما‌يرى‌العمياف‌بانها‌بؾموعة‌القيم‌والعادات‌وابؼعتقدات‌والافتًاضات‌ابؼشتًكة‌التي‌توجو‌سلوؾ‌أعضاء‌ابؼنظمة‌
‌(268،‌صفحة‌2021)رسن،‌وبردد‌كيفية‌تعاملهم‌مع‌بعضهم،‌ومع‌الأطراؼ‌ابؼوجودة‌في‌بيئة‌أعمابؽم‌

 عرفتها‌ماجدة‌العطية‌على‌انها‌بؾموعة‌ابؼعالش‌التي‌بسسك‌بها‌الأعضاء‌والتي‌بسيز‌كل‌منظمة‌عن‌الأخرى.‌لكن‌
في‌حقيقة‌الامر‌لا‌بيكن‌اف‌بلفي‌ابعانب‌الظاىري‌للثقافة‌او‌ابؼادي‌بؽا‌فالتعبتَ‌عنها‌بابؼعالش‌فقط‌بهعلها‌غتَ‌

لى‌انها‌بؾموعة‌قيم‌ومعالش‌مشتًكة‌ومفاىيم‌سائدة‌داخل‌ابؼنظمة‌واضحة‌وكاملة‌في‌وظيفتها،‌وبيكن‌تعريفها‌ع
،‌2014)فاطمة،‌التي‌بردد‌بنسبة‌كبتَة‌سلوؾ‌الافراد‌مع‌بعضهم‌البعض‌ومع‌ما‌بويط‌بهم‌في‌بيئة‌عملهم.‌

‌(44_43صفحة‌
 بادئ‌وابؼعايتَ‌وابؼعتقدات‌التي‌بردد‌سلوكيات‌الافراد‌يعرفها‌عبد‌السلبـ‌أبو‌قحف‌على‌انها‌بؾموعة‌القيم‌وابؼ

‌(58_57،‌صفحة‌2020)ىدى،‌‌وطرؽ‌عملهم‌داخل‌ابؼنظمة.
 عملهم،‌بيئة‌أنها‌على‌ابؼنظمة‌أعضاء‌إليها‌ينظر‌التي‌ابؼعايتَ‌باعتبارىا‌التنظيمية‌الثقافة‌إلذ‌أشار‌شنايدر‌واخروف‌

 ,Pathiranage) الأىداؼ.‌لتحقيق‌وتكيفهم‌الأعضاء‌تصرؼ‌كيفية‌على‌ابؼعايتَ‌ىذه‌وتؤثر
Jayatilake, & Abeysekera, 2020, p. 523)‌

انطلبقا‌من‌التعريفات‌السابقة‌نرى‌اف‌الثقافة‌التنظيمية‌ىي‌بؾموع‌قيم‌والأفكار‌وابؼبادئ‌ابعوىرية‌التي‌برظى‌بإبصاع‌قوي‌لدى‌
بويط‌بهم‌في‌بيئة‌عملهم‌اذ‌تبرز‌التفاعلبت‌فيما‌بينهم،‌ما‌افراد‌ابؼنظمة،‌التي‌توجو‌وتنظم‌سلوؾ‌الافراد‌مع‌بعضهم‌البعض‌ومع‌

‌نظيمية‌وسيلة‌ناجعة‌وفعالة‌في‌حل‌ابؼشاكل‌التي‌تتعرض‌بؽا‌ابؼنظمة.وتعتبر‌الثقافة‌الت

‌
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 الدطلب الثاني: خصائر الثقافة التنظيمية

‌ ‌الادارة ‌من‌خلبؿ‌افراد ‌ابؼنظمة ‌ثقافة ‌تكوين‌وبناء ‌عملية ‌حيثتبدأ ‌واىداؼ‌يسعوف‌‌العليا، ‌ورسالة ‌رؤية تكوف‌لديهم
‌من‌ال ‌الاتفاؽ‌على‌بؾموعة ‌ومن‌ثم‌يتم ‌ثم‌يبدأ‌لتحقيقها ‌وتشغيل‌ابؼنظمة ‌ادارة ‌والسلوكيات‌لتصبح‌ىي‌الاساس‌في‌كيفية قيم

وبيكن‌توضيح‌ابػصائص‌العامة‌للثقافة‌التنظيمية‌فيما‌‌العاملوف‌في‌تعلم‌ىذه‌القيم‌حيث‌تتشكل‌منظومة‌قيم‌ومعتقدات‌مشتًكة،
 (61،‌صفحة‌2022)ابغميد،‌ :يلي

  حيث‌تتكوف‌من‌بؾموعة‌من‌ابعوانب‌الفرعية‌التي‌تتفاعل‌مع‌بعضها‌البعض‌وىذه‌‌:التنظيمية نظام متشابكالثقافة
‌ابعانب‌ابعوانب‌تتمثل‌في‌ابعانب‌ابؼعنوي‌الذي‌يشمل‌القيم‌والاخلبؽ‌وابؼعتقدات السلوكي‌الذي‌يشمل‌‌والافكار،

 .من‌اشياء‌ملموسة‌مثل‌ابؼبالش‌والادوات‌وغتَىا‌ما‌ينتج‌كل‌يشملابؼادي‌الذي‌‌والتقاليد،‌ابعانبالعادات‌

  بتُ‌بـتلف‌عناصره‌الانسجاـ‌التاـ‌باستمراربزلق‌‌فهي‌:كاملالثقافة التنظيمية تعتبر نظام  

  جيل‌‌متواصل:الثقافة التنظيمية نظام تجميعي‌ ‌وكل ‌والمحاكاة ‌التعلم ‌عن‌طريق ‌الذ‌جيل ‌جيل ‌من ‌توريثو حيث‌يتم
 .الثقافةئص‌وىذا‌يؤدي‌الذ‌تزايد‌يضيف‌مكونات‌وعناصر‌وخصا

 فهو‌يتميز‌بعملية‌تغيتَ‌مستمر‌حيث‌تطرأ‌عليو‌ملبمح‌جديدة‌ويفقد‌ابؼلبمح‌‌:الثقافة التنظيمية نظام متقلب ومتقدم
 .القدبية

 (62،‌صفحة‌2020)ىدى،‌ :وتشتَ‌ىدى‌شهيد‌في‌دراستها‌الذ‌ابػصائص‌التالية

 ثقافة‌ىناؾ‌لا‌تكوف‌فبدونو‌التنظيمية‌للثقافة‌الرئيسي‌ابؼصدر‌الانسالش‌يعتبر‌إنسانية: عملية التنظيمية الثقافة. 

 مقبوؿ‌بانو‌الفرد‌ويشعر‌الضمتَ‌وترضي‌النفس‌وتريح‌الانساف‌حاجات‌تشبع‌فهي‌نفس: رضى عملية الثقافة‌
 .فابعماعة

 بـتلفة‌ابؼدينة‌في‌موجودة‌الثقافة‌فنجد‌لأخر‌شخص‌من‌الثقافة‌بزتلف‌للفرد: الحياة ندط تحديد في كبير دور للثقافة‌
‌اختلبؼ‌يوجد‌الاخر،‌ولكن‌عن‌ابؼختلفة‌بىتلف‌ابؼناطق‌في‌فرد‌كل‌سلوؾ‌وحتى‌فالريف‌البادية‌ابؼوجودة‌الثقافة‌عن
 .واحدة‌عمل‌بيئة‌في‌يعملوف‌الذي‌الافراد‌سلوؾ‌في‌نسبي

 (221-220،‌الصفحات‌2023)ابعبوري،‌ ويذكر‌ابعبوري‌بعض‌ابػصائص‌منها:

 الغيابات‌نسبة‌العالية‌ابعودة‌بهامثل‌الالتزاـ‌عضو‌كل‌من‌وتتوقع‌تتبناىا‌اساسية‌قيم‌مؤسسة‌لكل‌الدتحكمة: القيم‌
 .ابؼتدنية‌وغتَىا

 مع‌السائدة‌العمل‌ثقافة‌إطار‌توضع‌رئيسية‌الية‌تضع‌اي‌العاملتُ‌معاملة‌في‌ابػاصة‌طرقها‌مؤسسة‌:‌لكللفلسفةا‌
 .ابؼنظمة‌فلسفة‌تكوف‌التي‌والاعتقادات‌والافتًاضات‌القيم‌توضيح
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 ىو‌ابؼناخ‌ ‌قيمهم‌على‌وتؤثر‌ضمنها‌الافراد‌يعمل‌التي‌للمنظمة‌الداخلية‌البيئة‌بسيز‌التي‌ابػصائص‌بؾموعة‌التنظيمي:
‌وتتضمن‌وابذاىاتهم ‌السياسات‌النمط‌التنظيمي،‌ابؽيكل‌ىذه‌ابػصائص‌بؾموعة‌وادراكاتهم، ‌والاجراءات‌القيادي،
‌والقوانتُ.

 .ولزدداتها أنذية الثقافة التنظيمية الدطلب الثالث:

ء‌ومردودية‌الافراد‌وابؼنظمة‌‌يتزايد‌الاىتماـ‌بالثقافة‌التنظيمية‌لدى‌معظم‌ابؼنظمات،‌بؼا‌بؽا‌من‌تأثتَ‌كبتَ‌وفعاؿ‌على‌أدا
‌خاص‌ ‌طابع ‌وإعطاء ‌التنظيمية‌ككل، ‌الثقافة ‌لأىيمو ‌التطرؽ ‌وجب ‌لذا ‌ابؼنظمات، ‌من ‌غتَىا ‌عن ‌فتتميز ‌منظمة ‌لكل وبفيز

‌وبؿدداتها.

 أولا: أنذية الثقافة التنظيمية.

تكمن‌أبنية‌الثقافة‌التنظيمية‌في‌إبهاد‌الشعور‌بالإحساس‌بابؽوية،‌فكلما‌كانت‌القيم‌والابذاىات‌ابؼشركة‌واضحة‌كلما‌زاد‌
‌الافراد‌بتفستَ‌الاحداث‌والأنشطة،‌‌ترابط‌الافراد‌ف يما‌بينهم،‌والثقافة‌تشكل‌اطارا‌مرجعيا‌يوجو‌سلوؾ‌الافراد،‌ومن‌خلبلو‌يقوـ

كما‌تعتبر‌مصدر‌مهم‌للمنظمة‌حيث‌تستمد‌منو‌ابغلوؿ‌لبعض‌ابؼشاكل‌التي‌تواجهها،‌والتي‌تكوف‌قد‌بقحت‌في‌تطبيقها‌من‌قبل‌
‌.(266،‌صفحة‌2018)عودة،‌ تعتبر‌موجو‌أساسي‌للؤفراد‌لتحقيق‌اىداؼ‌ابؼنظمة.‌بؼواجهة‌أزمات‌سابقة‌تعرضت‌بؽا،‌وبالتالر

وقد‌ذكر‌العديد‌من‌الباحثتُ‌والكتاب‌الذ‌اف‌أبنية‌الثقافة‌التنظيمية‌تكمن‌في‌دورىا‌ابؼؤثر‌في‌كافة‌أنشطة‌ابؼنظمة‌وبيكن‌تلخيصها‌
‌(61-60،‌الصفحات‌2020)ىدى،‌ فيما‌يلي:

 والتفوؽ‌‌ ‌الابتكار ‌تبتُ‌قيم ‌فابؼنظمات‌التي ‌في‌استقطاب‌العاملتُ‌ابؼتميزين، ‌ايضا ‌التنظيمية ‌الثقافة تساىم
 تستهوي‌العاملتُ‌ابؼدعتُ.

 التي‌بهب‌الاستًشاد‌‌تشكل‌الثقافة‌التنظيمية‌دليل‌للئدارة‌والعاملتُ،‌أي‌انها‌بردد‌بماذج‌السلوؾ‌والعلبقات
 بها.

 .تعطي‌للمنظمة‌ميزة‌عن‌باقي‌ابؼنظمات‌فهي‌بردد‌ملبمح‌ابؼنظمة‌وتعتبر‌مصدر‌فخر‌واعتزاز‌العاملتُ‌بها 

 ‌،تعمل‌الثقافة‌على‌جعل‌سلوؾ‌الافراد‌ضمن‌شروطها‌وخصائصها،‌فأي‌شخص‌يعاكسها‌سيواجو‌بالرفض
هدؼ‌الذ‌تغيتَ‌أوضاع‌الافراد‌في‌ابؼنظمات‌من‌وضع‌وبناء‌على‌ذلك‌فاف‌للثقافة‌دور‌كبتَ‌في‌مقاومة‌من‌ي

 لأخر.

 .تساعد‌في‌التنبؤ‌بسلوؾ‌الافراد‌وابعماعات 

 ‌،أىدافهم‌ ‌لتحقيق ‌استخدامها ‌في ‌ابؼديرين ‌بسكتُ ‌في ‌والقوبة ‌الكامنة ‌الوسائل ‌أحد ‌التنظيمية ‌الثقافة تعتبر
 وتساىم‌بشكل‌كبتَ‌في‌عملية‌ابزاذ‌القرار.

 والافراد‌للتغيتَ‌وذلك‌بؼواكبة‌التطورات‌التي‌تطرأ‌على‌بؿيطها.‌تؤثر‌على‌قابلية‌ابؼنظمة 



 العمل ضغوطات من التقليل في التنظيمية الثقافة مسانذة                                        الثاني الفصل

27 
 

 ثانيا: لزددات الثقافة التنظيمية.

 (11،‌صفحة‌2016)عبدالله،‌ :بؼختلف‌الثقافات‌التنظيمية‌توجد‌بؿددات‌اساسية‌بيكن‌تلخيصها‌فيما‌يلي

يعكس‌‌ثقافتها،‌كملالتاريخ‌تطور‌ابؼنظمة‌ونوعيات‌القيادات‌التي‌تبادلت‌اداراتها‌من‌‌:‌يعكسوالدلكيالتاريخ  .1
 .مةظثخر‌من‌الثقافة‌السائدة‌في‌ابؼن‌اـ‌دولية‌جانبا‌خاصة‌بؿليةنوعية‌ابؼلكية‌وىل‌ىي‌عامة‌أـ‌

اسلوب‌الادارة‌وابماط‌‌ما‌يعكسبقدر‌‌يعتٍ‌بالضرورة‌اختلبؼ‌الثقافة‌بتُ‌ابؼؤسسات‌الكبتَة‌والصغتَة‌لا‌الحجم: .2
 .الاتصالات‌وبماذج‌التصرفات‌في‌مواجهة‌ابؼواقف‌والتي‌تتأثر‌باعتبارات‌ابغجم

في‌استخداـ‌التكنولوجيا‌ابؼتقدمة‌في‌عملياتها‌على‌القيم‌‌ابؼتخصصة‌ابؼنظماتسبيل‌ابؼثاؿ‌تركز‌‌على‌التكنولوجيا: .3
‌في‌ح ‌التنظيمية، ‌في‌سياؽ‌ثقافتها ‌بابؼهارات‌الفنية ‌العملبء‌ابػاصة ‌خدمة ‌على‌ثقافة ‌ابؼنظمات‌ابػدمية تُ‌تركز

  وابؼهارات‌الشخصية

‌‌تؤثر‌الافراد: .4 ‌اعضاء ‌التي‌يفضلها ‌العمل‌وكذلك‌تفضيلبت‌العاملتُ‌‌للئدارةالطريقة ‌في‌بفارسة ‌للؤساليبالعليا
يصعب‌عليها‌‌فالإدارة‌في‌ابؼنظمة‌وكذلك‌ثقافتها‌ابؼميزة،‌السائدة‌العملابؼستخدمة‌في‌التعامل‌معها‌في‌تشكيل‌قيم‌

 .والعكس‌صحيح‌للعاملتُبها‌‌لا‌يؤمنفرض‌ثقافة‌

عملبء‌ومنافستُ‌وموردين‌‌من‌وابػارجيةالتعامل‌مع‌عناصر‌بيئتها‌الداخلية‌‌ابؼؤسسة‌فيفالطريقة‌التي‌بزتارىا‌‌البيئة: .5
 .تؤثر‌الكيفية‌التي‌تنظم‌بها‌مواردىا‌وانشطتها‌وعاملتُ،‌سوؼ

الثقافة‌السائدة‌بنوعية‌الغايات‌والاىداؼ‌التي‌تسعى‌ابؼؤسسة‌الذ‌برقيقها،‌على‌سبيل‌‌تتأثر‌الغايات والاهداف: .6
لبء‌سوؼ‌تركز‌على‌غرس‌القيم‌ابػاصة‌بعلبقات‌مابؼثاؿ‌فاف‌ابؼنظمات‌التي‌تسعى‌الذ‌برقيق‌الزيادة‌في‌خدمة‌الع

  .العملبء‌في‌ثقافتها‌التنظيمية

 التنظيميةاساسيات حول الثقافة : الثاني الدبحث

 بؾموعة تفاعل نتيجة ىي الثقافة وىذه الأخرى ابؼنظمات من غتَىا عن بسيزىا بها خاصة تنظيمية ثقافة وبؽا إلا منظمة من ما‌‌ 
ابؼبحث‌سوؼ‌نتطرؽ‌الذ‌بعض‌العناصر‌ابؼهمة‌حوؿ‌الثقافة‌ ىذا وفي أكثر، وتتضح الثقافة ىذه تتشكل الوقت وبدرور العوامل من

 التنظيمية.

 الدطلب الأول: عناصر الثقافة التنظيمية.

‌في‌كل‌من: ‌ابػتَة ‌ىذه ‌وتتمثل ‌مادية ‌ومكونات‌غتَ ‌الذ‌مكونات‌مادية ‌التنظيمية ‌الثقافة ‌عناصر  اختلف‌الباحثوف‌في‌برديد
 (81-80،‌الصفحات‌2020)ىدى،‌

التمييز‌بتُ‌ابػطأ‌والصواب‌وابؼرغوب‌وغتَ‌ابؼرغوب‌وبتُ‌ما‌بهب‌اف‌يكوف‌القيم‌التنظيمية:‌ىي‌قواعد‌بسكن‌الفرد‌من‌ .1
 وما‌ىو‌كائن،‌أي‌كمرشد‌ومراقب‌للسلوؾ‌الإنسالش‌لأنو‌يزوده‌برؤية‌عن‌ابذاىات‌الافراد‌وطبيعة‌ثقافة‌ابؼؤسسة.
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من‌ىذه‌ابؼعتقدات‌على‌سبيل‌ابؼعتقدات‌التنظيمية:‌ىي‌الأفكار‌ابؼشتًكة‌حوؿ‌الثقافة‌وكيفية‌ابقاز‌ابؼهاـ‌في‌ابؼنظمة‌و‌ .2
 ابؼثاؿ‌ابؼشاركة‌في‌عملية‌صنع‌القرارات،‌وابؼسابنة‌في‌العمل‌ابعماعي.

‌التي‌تعكس‌القيم‌ .3 ‌العماؿ‌في‌ابؼنظمة ‌بها ‌التي‌يقوـ ‌وتتمثل‌في‌الاحداث‌والأنشطة ‌التنظيمية: ‌للثقافة الطقوس‌ابؼادية
بابؼنظمة‌او‌ترقية‌مسؤوؿ‌او‌اجتماع‌غذاء‌اسبوعي‌غتَ‌وابؼثاليات‌الأساسية‌في‌ابؼنظمة‌كطقوس‌التحاؽ‌موظف‌جديد‌

‌الذ‌ابؼنظمة‌ ‌الشعور‌بالانتماء ‌احتفاؿ‌سنوي‌لتكرلص‌أفضل‌موظف‌او‌تكرلص‌ابؼتقاعدين‌وبالتالر‌زيادة ‌او‌اجراء ربظي،
 وىذا‌يعتٍ‌تثبيت‌الثقافة‌التنظيمية.

،‌صفحة‌2013)صحرواي،‌ لتنظيمية‌نذكر‌منها:كما‌ذكرت‌وافية‌صحراوي‌في‌دراستها‌بعض‌من‌عناصر‌ومكونات‌الثقافة‌ا
32) 

‌بها‌العاملوف‌في‌ابؼنظمة‌مثاؿ‌عن‌ذلك‌التزاـ‌ابؼنظمة‌بتعيتُ‌فردين‌من‌:‌لاعراؼ‌التنظيميةا .4 وىي‌عبارة‌عن‌معايتَ‌يلتزـ
 .ومعا‌في‌ابؼنظمة‌نفس‌العائلة

فتًة‌‌خلبؿ‌الافرادىي‌الاشياء‌التي‌يتوقعها‌الافراد‌من‌ابؼنظمة‌والاشياء‌التي‌تتوقعها‌ابؼنظمة‌من‌:‌التوقعات‌التنظيمية .5
 .عملهم‌في‌ابؼنظمة

الكلمات‌والصور‌تمثل‌ىذه‌الرموز‌حسب‌ىوفستيد‌في‌من‌ابؼعتٌ‌الظاىري‌بؽا‌وت‌أكبرتتضمن‌معالش‌أشياء‌ىي‌:‌الرموز .6
 .والاشياء‌التي‌برمل‌معالش‌بؽا‌دلالات‌خاصة

 .اللغة‌ىي‌الشعارات‌ابؼنطوقة‌التي‌بسثل‌وسيلة‌لتحقيق‌الاثر‌ابؼرغوب .7

‌وبتُ‌ىوفستيد‌وزملبؤه‌عناصر‌الثقافة‌التنظيمية‌من‌خلبؿ‌الشكل‌التالر:
 عناصر ومكونات الثقافة (3)الشكل

 المصدر:

(Hofestede G; Neuijen, B; ohayv, dd; Sanders, g;, 1990, p. 286) 

حيث‌تظهر‌بشكل‌ملموس‌وواضح،‌إلا‌أف‌فهمها‌‌الابطاؿ،ابؼمارسات‌بذمع‌بتُ‌الرموز‌والطقوس‌يرى‌ىوفستيد‌وزملبءه‌اف‌‌‌
ية‌وغتَ‌ملموسة‌يعتمد‌على‌كيفية‌تفاعل‌أفراد‌التنظيم‌معها.‌بيكن‌استنتاج‌ىذا‌الفهم‌من‌خلبؿ‌دراسة‌القيم،‌فالقيم‌تكوف‌غتَ‌مرئ

‌.ولكن‌تتجلى‌في‌سلوؾ‌وتصرفات‌الأفراد
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 الدطلب الثاني: أنواع الثقافة التنظيمية.

عند‌ابغديث‌عن‌أنواع‌الثقافة‌التنظيمية‌او‌الأبماط‌ابؼختلفة‌بؽا‌بيكن‌التمييز‌بتُ‌عدة‌أنواع‌حسب‌كل‌باحث‌او‌كاتب،‌‌
‌(312،‌صفحة‌2005)مصطفى،‌‌: :انواع‌اربعة‌الذ‌التنظيمية‌الثقافةمصطفى‌أنواع‌لقد‌بػص‌و‌

 :ي‌بمط‌ثقافي‌يتميز‌بالتًكيز‌على‌القواعد‌والإجراءات‌الربظية‌وابؽيكل‌التنظيمي‌التسلسلي.‌تتسم‌‌الثقافة البيروقراطية
،‌حيث‌يتم‌وضع‌القواعد‌والإجراءات‌المحددة‌لتنظيم‌ العمل‌وابزاذ‌القرارات.‌تتجلى‌في‌بالتحكم‌القوي‌والتنظيم‌الصارـ

‌بيكن‌أف‌تكوف‌مصدراً‌ ‌الكبتَ‌بالإجراءات‌والوثائق‌الربظية. ‌الاىتماـ ‌مع ، ‌والتسلسل‌الوظيفي‌الصارـ ‌ابؽرمية الأنظمة
 .للتحديات‌مثل‌البطء‌في‌ابزاذ‌القرارات‌وابؼرونة‌المحدودة‌وتقليل‌الابتكار‌والإبداع

  :ركز‌على‌تشجيع‌وتعزيز‌الابتكار‌والتفكتَ‌ابػلبؽ‌في‌ابؼنظمة‌أو‌المجتمع.‌تهدؼ‌إلذ‌ىي‌بمط‌ثقافي‌ي‌الثقافة الإبداعية
‌وابؼشكلبت‌ ‌للتحديات ‌فعالة ‌حلوؿ ‌إلذ ‌وبرويلها ‌ومبتكرة، ‌جديدة ‌أفكار ‌وتطوير ‌استكشاؼ ‌على ‌الأفراد برفيز

‌وتشج ‌ابعديدة، ‌للتجارب‌والأفكار ‌والتسامح ‌بابغرية ‌الإبداعية ‌الثقافة ‌تتميز ‌التنوع‌ابؼوجودة. ‌من ‌الاستفادة ‌على ع
‌التجارب‌ ‌تسمح‌بالتفكتَ‌الغتَ‌تقليدي‌والابتكار،‌وتعزز ‌بيئة‌مشجعة ‌إنشاء ‌يتم والتعاوف‌بتُ‌ابؼوظفتُ‌أو‌الأعضاء.

 وابؼبادرات‌ابعديدة

 المجتمع‌أو‌ابؼنظمة‌في‌الأفراد‌بتُ‌والتعاوف‌الدعم‌تعزز‌بيئة‌إنشاء‌على‌يركز‌ثقافي‌بمط‌ىي‌:الداعمة لثقافة‌ ‌تهدؼ.
‌الأفراد‌بتُ‌ابؼتبادلة‌ابؼساعدة‌وتشجيع‌والتعاوف‌الفريق‌روح‌تعزيز‌إلذ‌الداعمة‌الثقافة ‌الدعم‌بتوفتَ‌الثقافة‌ىذه‌تتميز.

‌بينهم‌والاحتًاـ‌الثقة‌وتعزيز‌للؤفراد،‌وابؼهتٍ‌وابؼعنوي‌العاطفي ‌وابػبرات‌ابؼعرفة‌مشاركة‌على‌الداعمة‌الثقافة‌تشجع.
‌للنمو‌ابؼناسبة‌والفرص‌ابؼوارد‌توفتَ‌خلبؿ‌من‌والانتماء‌الفريق‌روح‌بناء‌يتم.‌ابؼشتًؾ‌النجاح‌وبرقيق‌ابؼشتًؾ‌التعلم‌وتعزيز
 ‎.للؤفراد‌وابؼهتٍ‌الشخصي‌والتطور

  ابؼهمة‌‌وتركز‌الدهمة:ثقافة‌ ‌ابقاز ‌بكو ‌وابؼوارد ‌والعمليات ‌ابؼنظمة ‌ىياكل ‌وتكوف ‌ابؼهمة ‌بكو ‌والتوجو ‌ابؼساواة على
 .من‌ابؼوقع‌الربظي‌أكثر‌ابػبرةابؼنظمة،‌وتكوف‌القوة‌نابعة‌من‌‌واىداؼ‌المحددة

‌الأنواع‌‌‌ ‌أبؼت‌بكل ‌حسب‌رأينا ‌لأنو ،‌ ‌لاحقا ‌التطبيقية ‌الدراسة ‌في ‌التى‌ستعتمد ‌ىي ‌الذكر ‌السابقة ‌الأنواع وىاتو
 ابؼوجودة‌بأدبيات‌الثقافة‌التنظيمية‌

 (08، صفحة 2013)تديمي، : كتالر‌وىاريسوفىاندي‌‌لثقافة‌التنظيمية‌مثلوضع‌تصنيف‌ثخر‌لأنواع‌اوىناؾ‌من‌

  الافراد‌في‌ابؼنظمة‌بتغيتَ‌مهامهم‌‌وتتصف‌القوة:ثقافة‌ ىذه‌الثقافة‌بتًكيزىا‌على‌ابؽرمية‌والتوجو‌بكو‌الفرد‌حيث‌يقوـ
 .بتوجيو‌من‌القائد

  من‌حيث‌طوؿ‌‌وتركز‌الدور:ثقافة‌ ‌برج‌ايفيل‌الذ‌البتَوقراطية ‌حيث‌يرمز ‌بكو‌خصائص‌ابؼهمة ‌والتوجو على‌ابؽرمية
والسلطة‌‌الادوار‌وابؼهاـ‌موضحة‌ومنسقة‌من‌الاعلى،‌الاسفل،‌وتكوفوعريضة‌من‌‌للؤعلىوىي‌ضيقة‌من‌‌ابؼنظمة،

 .تنشأ‌من‌موضع‌الفرد‌ودوره‌داخل‌ابؼنظمة
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 :النوع‌يتصف‌بتً‌‌ثقافة الانجاز‌ ‌على‌ابؼساواة‌ىذا ‌التًكيز‌على‌مستوى‌‌بالإضافةكيزه ‌الفرد،‌بحيث‌يتم ‌بكو الذ‌التوجو
‌.الابقاز‌لدى‌ابؼوظف

 الدطلب الثالث: مستويات الثقافة التنظيمية.

اف‌الثقافة‌التنظيمية‌في‌ابؼنظمة‌عبارة‌عن‌تداخل‌عدد‌من‌ابؼستويات،‌والتي‌اختلف‌ابؼفكروف‌والباحثوف‌في‌تقسيمها‌حسب‌كل‌
 (69،‌صفحة‌2008)معاوي،‌ يم،‌بالنسبة‌لشاين‌فاف‌للثقافة‌التنظيمية‌ثلبث‌مستويات‌وىي:تقي

‌الانساف‌‌الدستوى الاول: في‌التصرفات‌وسلوكيات‌الافراد‌واحتفالات‌والشعائر‌داخل‌‌بصنعها،‌وتتمثليتضمن‌الاشياء‌التي‌يقوـ
 .التنظيم‌والقصص‌والطقوس‌والرموز

ىو‌متعارؼ‌عليو‌‌بالقيم‌وبردد‌ىذه‌القيم‌النمط‌السلوكي‌للعاملتُ،‌كما‌بردد‌ما‌ما‌يعرؼىذا‌ابؼستوى‌‌ويتمثل‌الثاني:الدستوى 
 .الدور،‌ثقافة‌ابؼهمة،‌وثقافة‌الفرد‌القوة،‌ثقافةالاشارة‌الذ‌ثقافة‌‌غتَ‌مقبوؿ‌من‌ابماط‌السلوؾ‌وفي‌ىذا‌ابؼستوى‌بيكن‌وما‌ىو

ففي‌ثقافة‌القوة‌فإف‌تركيز‌القوة‌يكوف‌بتُ‌بصاعة‌بؿدودة‌بؽا‌تأثتَ‌في‌عمليات‌ابزاذ‌القرار،‌اما‌ثقافة‌الدور‌فإنها‌تعتمد‌في‌قوتها‌
‌الذ‌ ‌الوظيفة ‌الاداري‌ويشتَ‌مفهوـ ‌الوظيفي‌داخل‌التنظيم ‌في‌الاشخاص‌القائمتُ‌بهذه‌على‌موقعها ابؼهارات‌والقدرات‌ابؼتوافرة

 .الوظائف

‌سلوؾ‌العاملتُ‌داخل‌ابؼنظمة‌وبردد‌‌‌التي‌الاشياءالفرضيات‌وىي‌‌الذ‌يشتَ‌الثالث:الدستوى  ‌بؼا‌‌فهم‌كيفيةتوجو ‌الافراد ىؤلاء
‌.يدور‌حولو

‌(75،‌صفحة‌2020)ىدى،‌‌بعة‌مستويات‌وىي:ويرى‌بعض‌الباحثوف‌الاخرين‌اف‌الثقافة‌التنظيمية‌بيكن‌اف‌تقسم‌الذ‌ار‌

 السلوكيات‌الروتينية‌عندما‌يتفاعل‌الافراد‌مع‌بعضهم،‌ولغة‌ابغوار‌ابؼشتًكة. .1

 الأعراؼ‌التي‌تشتًؾ‌فيها‌الفرؽ‌في‌ابؼنظمة. .2

 القيم‌ابؼهنية‌التي‌برملها‌ابؼنظمة‌مثل‌جودة‌ابؼنتج. .3

 الذي‌يغطي‌ابؼنظمة‌والطريقة‌التي‌يتفاعل‌بها‌ابؼديرين‌والعاملتُ‌مع‌الزبائن‌ومع‌بعضهم.الشعور‌او‌ابؼناخ‌ .4
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‌مستويات الثقافة التنظيمية لشاين. (4)الشكل
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‌(shayn, 1992) ابؼصدر:

  بعاد الثقافة التنظيمية.أالدطلب الرابع: 

لقد‌تناوؿ‌العديد‌من‌الباحثتُ‌ابعاد‌الثقافة‌التنظيمية‌وقياسها‌من‌خلبؿ‌بعض‌الادوات‌والنماذج‌حيث‌أف‌بعضهم‌تناوؿ‌
والقيم‌التنافسية‌للمنظمات‌Z الاداري،‌والدراسة‌عن‌نظرية‌من‌خلبؿ‌دراستو‌أثر‌نظاـ‌القيم‌الثقافية‌لدى‌ابؼديرين‌على‌السلوؾ

الناجحة‌في‌الياباف‌وامريكا‌ومن‌اىم‌الدراسات‌السابقة‌أيضا‌في‌بؾاؿ‌الثقافة‌التنظيمية‌وابعادىا‌ابؼؤثرة‌على‌وظائف‌الادارة‌وبرقيق‌
‌ ‌ىي‌الدراسة ‌حيث‌تتكوف‌صممت‌التيالابقاز ‌التنظيمية ‌لقياس‌الثقافة ‌مقتًحة ‌من‌بعدين‌مصفوفة ‌ابؼصفوفة ‌ىذه ‌البعد‌، بيثل

 بيكن‌رؤيتها‌

 لا‌تقدـ‌تفستَ‌يساعد‌على‌فهم‌الثقافة

 مستوى‌ابؼاديات

لوجيا،‌الفنوف،‌الآداب،‌أبماط‌السلوؾ‌ابؼرئية‌و‌و‌التكن
 ابؼسموعة

 والوعي‎الإدراؾ‎من‎أكبر‎ابؼستوى

 القيم‎مستوى

 .ابؼادية‎البيئة‎من‎عليها‎التعرؼ‎يتم.1
‎اتفاؽ‎خلبؿ‎من‎عليها‎التعرؼ‎بيكن.2

 .ابعماعة

 الأساسية‎افتًاضات‎مستوى

 .البيئة مع العلبقة.1
 .ابؼكافو‌ والزماف الواقع طبيعة.2
 .البشرية الطبائع طبيعة.3
 الإنسانية العلبقات طبيعة.4

 رؤيتها‎كمسلمات.‌لا‌بيكن‎تؤخذ

 الإدراؾ‎قبل‎ما‎مرحلة .
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الرأسي‌منها‌برليل‌ابعانب‌الثقافي‌والذي‌يشمل‌عمليات‌الابتكار‌وابزاذ‌القرارات‌والاتصاؿ‌والتنظيم‌الداخلي‌والرقابة‌على‌كافة‌
‌خ ‌من ‌ابؼختلفة ‌الادارات ‌بتُ ‌العلبقات ‌مصفوفة ‌من ‌الافقي ‌البعد ‌بيثل ‌وابؼكافآت‌كما ‌الاداء ‌وتقييم ‌الرؤساء‌ابؼستويات لبؿ

 (172-168،‌الصفحات‌2018)دريدي،‌‌:وابؼرؤوستُ‌وسنتطرؽ‌ىنا‌الذ‌ثلبثة‌ابعاد‌للثقافة‌التنظيمية

‌الادارة‌العليا‌وما‌دور‌إدراؾبيثل‌ىذا‌البعد‌عناصر‌توصيف‌طبيعة‌القيادة‌الادارية‌في‌ابؼنظمة‌من‌حيث‌القدرة‌على‌‌البعد الاول:
‌ومدى‌ ‌والتطوير، ‌التغيتَ ‌قيادة ‌ومنهجية ‌اليها، ‌الاىداؼ‌والوصوؿ ‌واساليب‌توضيح ‌ابؼسؤولية ‌لتحمل ‌ومدى‌الاستعداد دونها،

‌.تتًتب‌عليو‌التي‌ابؼخاطرمشاركة‌الادارة‌للعاملتُ‌في‌ىذا‌التغيتَ‌وبرمل‌

‌للهيك‌بودد‌الداخلية:الخاص بالذيكل والنظم  البعد الثاني ‌الادارات‌‌خطوط‌التنظيميل ‌وعلبقات ‌وابؼسؤولتُ السلطة
‌:،‌كما‌يوضح‌الثقافة‌السائدة‌بتُ‌الافراد‌حوؿ‌طبيعة‌العلبقات‌فيما‌بينها‌وبيثل‌ىذا‌البعد‌العناصر‌الآتيةببعضها‌والاقساـ

‌التنظيمية‌قد‌تكوف‌ىاتو‌الاتصالات‌ طبيعة الاتصالات: .1 ‌من‌الثقافة الاعلى‌الذ‌‌من‌ربظيةبسثل‌الاتصالات‌جزءا
اذا‌كانت‌‌اما‌سريعةالاسفل‌في‌شكل‌تعليمات‌وتكليفات‌مكتوبة،‌وىنا‌تكوف‌الثقافة‌سلبية‌وغتَ‌مشجعة‌وغتَ‌

‌بحيث‌تتنوع‌ ‌الاعماؿ ‌ابقاز ‌والدافع ‌النية ‌وحسن ‌والتعاوف ‌الاخوة ‌معالش‌روح ‌الاتصالات‌بومل ‌في‌بؾاؿ الثقافة
‌الثقاف ‌تكوف ‌فهنا ‌وابذاىاتها، ‌الاتصالات ‌وابؼهاـ‌اساليب ‌ابؼعلومات ‌لنقل ‌وسريعة ‌ومشجعة ‌بؿفزة ‌ابهابية ة

 .مراحل‌العمل‌على‌والوقوؼ

‌ازاء‌ذلك،‌فإذا‌‌‌‌اف‌اقبابؽم‌على‌العمل‌ابعماعي‌يرتبط‌اقبال الافراد على العمل الجماعي: .2 بجهود‌الادارة‌العليا
ىذا‌سيؤدي‌حتما‌الذ‌بذسيد‌‌فإف‌‌كانت‌الادارة‌تشجع‌روح‌التعاوف‌والتفاعل‌بتُ‌العاملتُ‌للعمل‌كفريق‌واحد

علبقات‌ابغب‌والاحتًاـ‌والايثار‌بتُ‌الافراد،‌فتظهر‌ابؼنظمة‌متماسكة‌ومستعدة‌لكافة‌الظروؼ‌والازمات،‌وعلى‌
‌على‌ابؼنافسة ‌ابؼبنية ‌الثقافة ‌العليا ‌الصراعات‌بتُ‌الافراد‌‌‌النقيض‌من‌ذلك‌قد‌تؤيد‌الادارة ‌وتشجع الغتَ‌ىادفة

ابؽدامة‌ومن‌ثم‌فإف‌الافراد‌لا‌يقبلوف‌العمل‌ابعماعي‌وىنا‌تكوف‌الثقافة‌سلبية‌‌‌ىات‌السلبيةفتتولد‌الاحقاد‌والابذا
‌.داخل‌ابؼنظمة‌‌مدمرة‌للعلبقات

ابؼنظمة‌فيما‌يتعلق‌بتوزيع‌ونشر‌وتعريف،‌وتوضيح‌مهاـ‌الافراد‌بها‌‌ثقافة‌تكوفقد‌‌توزيع الدهام والادوار ومعرفتها: .3
اء‌تلك‌ابػطط‌التي‌تتضمن‌مهاـ‌وادوار‌الافراد،‌وقد‌تكوف‌الثقافة‌الابهابية‌تنبع‌ثقافة‌سلبية‌تنبع‌من‌تكتل‌واخف

‌الطموح‌لدى‌الافراد‌ ‌الثقافة ‌والعاملتُ‌حيث‌بزلق‌ىذه ‌ابؼنظمة ‌يتعلق‌بدهاـ ‌لكل‌دور من‌برديد‌واضح‌ومفهوـ
دوره‌وبالتالر‌تكوف‌ثقافة‌‌اوماىو‌‌ما‌عليووبرفزىم‌على‌ابؼشاركة‌الابهابية‌والفعالة‌في‌برقيقها‌حيث‌يعرؼ‌كل‌فرد‌

‌.ابؼنظمة‌مصدر‌قوة‌للعاملتُ

اذا‌كانت‌الثقافة‌التنظيمية‌فيما‌يتعلق‌بالنشاط‌التدريبي‌مبنية‌على‌انو‌نشاط‌قصتَ‌الاجل‌‌الايان بأنذية التدريب: .4
‌فإف‌ دـ‌ابعدية‌الثقافة‌سوؼ‌تنعكس‌على‌الافراد‌بالنظر‌اليو‌بع‌ىدهينتظر‌منو‌عائد‌سريع‌وأف‌ميزانيتو‌بؿدودة،

وابؼصداقية،‌اما‌اذا‌كانت‌ثقافة‌ابؼنظمة‌مبنية‌على‌اف‌التدريب‌استثمار‌وأف‌تراكم‌مهارات‌العاملتُ‌بسثل‌قوة‌تنافسية‌
متقدمة‌في‌الاجل‌الطويل،‌اذ‌توضع‌موازنو‌التدريب‌بالشكل‌الذي‌يتيح‌لكل‌فرد‌فرصة‌تدريب‌ولو‌مرة‌سنويا،‌مثل‌

 .ى‌التقدـ‌والنمو‌والتغلب‌على‌مشكلبت‌ابلفاض‌مستويات‌الاداءىذه‌الثقافة‌تكوف‌ابهابية‌تساعد‌عل
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 البعد الثالث الخاص بظروف العمل:

مصادر‌الثقافة‌‌أحدقد‌يكوف‌الراتب‌الشهري‌بعناصره‌‌الراتب الشهري ومدى تعرضه للخصم: رقيمة وعناص .1
‌الراتب‌يتعرض‌كثتَا‌‌‌إذاوخاصة‌‌التنظيمية‌ابؼؤدية‌الذ‌شعور‌العاملتُ‌بالاستقرار،‌والاطمئناف‌من‌عدمو، كاف‌ىذا

‌الوظيفي‌ ‌الرضا ‌لعدـ ‌الراتب‌سببا ‌يكوف ‌فهنا ‌ابعماعي، ‌العقاب‌الشخصي‌او ‌او ‌ابلفاض‌الاداء ‌نتيجة للخصم
والشعور‌بالتهديد،‌وقد‌يكوف‌العكس‌حيث‌يسود‌ابؼنظمة‌ثقافة‌مؤيدة‌الذ‌الاستقرار‌والاطمئناف‌عند‌ثبات‌مصدر‌

‌.للؤفرادالدخل‌الشهري‌

‌ابؼنظمة‌‌إذا‌الطريقة التي يتم بها تقييم اداء العاملين:عدالة  .2 ‌لاف ‌الاداء ‌تقييم ‌طريقة ‌عدالة ‌بعدـ ‌الاقراد شعر
يسودىا‌ثقافة‌تنظيمية‌تؤكد‌اف‌تقييم‌الاداء‌يتم‌بدعايتَ‌بـتلفة،‌فاف‌ىذا‌سوؼ‌يولد‌لديهم‌شعور‌بعدـ‌الرضا‌عن‌

‌ ‌اما ‌بخصوص‌‌‌إذاالعمل، ‌السائدة ‌التنظيمية ‌الثقافة ‌يشعروف‌كانت ‌الافراد ‌باف ‌واستقرارىا، ‌الطريقة ‌ىذه عدالة
 .بالرضا

فانو‌‌للؤفرادكاف‌حجم‌العمل‌يفوؽ‌القدرات‌الشخصية‌‌‌إذا‌وقدرات الفرد: للإمكانياتحجم العمل وملائمته  .3
راد‌عنو‌ضغوط‌تدفع‌الاف‌ما‌يتولدمن‌امكانياتهم،‌وىو‌‌أكبرتسود‌ابؼنظمة‌ثقافة‌تتم‌عن‌برميل‌الافراد‌اعباء‌وظيفة‌

تتم‌عن‌برميل‌الافراد‌اعباء‌وظيفية‌في‌حدود‌امكانياتهم‌وقدراتهم،‌‌ابؼنظمة‌ثقافةسادت‌‌إذاالذ‌اثارة‌ابؼشكلبت،‌اما‌
 .فانهم‌يشعروف‌بالراحة‌والرضا‌عن‌العمل

كانت‌الثقافة‌التنظيمية‌السائدة‌في‌ابؼنظمة‌تساعد‌على‌شعور‌العاملتُ‌‌‌إذا‌والاستقرار الوظيفي: بالأمنالشعور  .4
‌الثقافة‌تعكس‌‌بالأمن ‌فاف‌ىذه والاستقرار‌الوظيفي،‌وانو‌لا‌يوجد‌تهديد‌بالفصل‌عن‌العمل‌او‌توقف‌ابؼنظمة،

‌الإدارة.عليهم‌بالرضا‌والقبوؿ‌والتعاطف‌مع‌ابؼنظمة،‌ومن‌ذلك‌تتحقق‌ابؼشاركة‌الابهابية‌والفعالة‌مع‌

شعور‌عاف‌باف‌عدد‌ساعات‌العمل‌أكثر‌من‌ابؼعدلات‌ابؼقبولة‌‌ابؼنظمةيسود‌‌قد‌ومواعيد :عدد ساعات العمل  .5
‌على‌الرضا‌ ‌سلبا ‌تؤثر ‌تنظيمية ‌يصبح‌ثقافة ‌الشعور ‌فاف‌ىذا ‌لظروؼ‌الافراد، ‌غتَ‌مناسبة ‌مواعيده ‌وكذا وابؼقررة
‌سادت‌ ‌إذا ‌والعكس‌صحيح ‌ابؼشكلبت‌وتكرارىا، ‌وإثارة ‌للقلق ‌استعدادا ‌أكثر ‌الافراد ‌ومن‌ثم‌يصبح الوظيفي،

‌ابؼقررة،ابؼ ‌وساعات‌العمل ‌ابؼناسبة ‌ابؼواعيد ‌ثقافة ‌مدعاة‌‌نظمة ‌الثقافة ‌ىذه ‌العاملتُ‌فإف ‌تستغل ‌لا ‌ابؼنظمة وإف
 .التفكتَ‌في‌ابؼشكلبت‌وعدـ‌للبستقرار
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 الدبحث الثالث: ضغوطات العمل من منظور الثقافة التنظيمية

‌تنظيمية‌معينة‌بحيث‌بزتلف‌من‌مؤسسة‌إلذ ‌ثقافة ‌أخرى‌حيث‌تساىم‌كل‌نوع‌من‌أنواع‌الثقافة‌تسود‌في‌كل‌مؤسسة
‌ابؼبحث‌إلذ‌ ‌في‌التخفيض‌من‌ضغوطات‌العمل‌سوؼ‌نتطرؽ‌في‌ىذا ‌في‌ابؼنظمة ‌ابؼتبعة ‌التنظيمية‌التنظيمية ‌بتُ‌الثقافة العلبقة

‌مسابنتها‌في‌بزفيضها‌فة‌التنظيمية‌على‌ضغوطات‌العمل‌و‌ضغوطات‌العمل‌تأثتَات‌الثقاو‌

 الثقافة التنظيمية بضغوط العمل.الدطلب الأول: علاقة 

الثقافة‌التنظيمية‌مع‌ضغوط‌العمل‌والاجابة‌على‌ىذا‌التساؤؿ‌تتم‌من‌اف‌الثقافة‌‌ما‌علبقةالسؤاؿ‌الذي‌يطرح‌نفسو‌ىو‌
لو‌في‌من‌نشاط‌العاملتُ‌في‌ابؼنظمة‌كما‌يؤثر‌في‌نوع‌التعليم‌الذي‌يريده‌الفرد‌وابعهد‌الذي‌يبذ‌‌التنظيمية‌تؤثر‌على‌جوانب‌عديدة

من‌التأثر‌بسلوؾ‌العاملتُ‌في‌‌‌انها‌تكتسب‌العمل‌كماالعمل‌والطريقة‌التي‌يتعاوف‌بها‌مع‌أقرانو‌ورؤسائو‌والعلبقات‌الانسانية‌في‌
اعمالو‌داخل‌‌‌الامن،‌ابؼساواة‌(‌وعندما‌نقوؿ‌ابغرية‌فأننا‌نعتٍ‌شعور‌الفرد‌بابغرية‌في‌تأدية‌ابؼنظمة‌ويبر‌تأثتَىا‌من‌خلبؿ‌)ابغرية،

‌بىشىا ‌انو ‌حيث ‌من ‌قويا ‌ىاجس ‌لو ‌بيثل ‌الذي ‌الامن ‌جانب ‌في ‌اما ‌حالتو‌‌مواجهة‌بؼنظمة، ‌تأمتُ ‌وعدـ ‌بالسم التقدـ
فهي‌من‌أقوى‌‌‌وحصولو‌على‌الامتيازات‌والعوائد‌خلبؿ‌سنوات‌عملو‌في‌ابؼنظمة‌ومن‌ثم‌تأمتُ‌تقاعده،‌أما‌ابؼواساة‌‌الاقتصادية

‌التي‌تقف‌خلف‌ ‌التنظيمية ‌الثقافة ‌تتوافر‌عناصر ‌وعندما ‌والانصاؼ‌في‌ابغقوؽ‌والواجبات. ‌العدالة ‌العاملتُ‌وترتبط‌بفكرة اداء
‌بىلق‌ضغوط‌ ‌لدى‌العاملتُ‌بفا ‌ابهابيا ‌ابؼنظمة‌وبالتالر‌ستولد‌شعورا ‌ستكوف‌جزء‌من‌القيم‌التي‌تعمل‌بها ىذي‌ابؼكونات‌فأنها

 .(57)حستُ،‌صفحة‌ ابهابية‌للعمل

 قليل من ضغوطات العمل.مسانذة الثقافة التنظيمية في التالدطلب الثاني: 

‌ابؼهاـ‌ ‌بكو ‌الافراد ‌في‌توجيو ‌التنظيمية ‌الثقافة ‌بحيث‌تساىم ‌التي‌تتبعها ‌عن‌ابؼنظمات‌الأخرى‌بالثقافة ‌كل‌منظمة تتميز
‌في‌التخفيض ‌مهما ‌تلعب‌دورا ‌ورفع‌مردوديتهم‌بابؼنظمة،‌كما ‌من‌خلبؿ‌‌والسلوكيات‌ابؼرغوبة من‌ضغوطات‌العمل‌في‌ابؼنظمة

‌(31،‌صفحة‌1976)كيث،‌ ابعوانب‌التالية:

برقيق‌ابغرية:‌برقق‌الثقافة‌التنظيمية‌ابؼناسبة‌في‌ابؼنظمة‌إحساس‌العامل‌بابغرية‌في‌أداء‌عملو‌والاستقلبلية‌الذاتية‌ .1
 الانضماـ‌الذ‌فريق‌العمل‌مع‌زملبءه‌للقياـ‌بعمل‌ما.بحيث‌لا‌يبدي‌الفرد‌أي‌معارضة‌في‌

ابؼساواة‌أف‌يتمتع‌بصيع‌العاملتُ‌بنفس‌‌ويتطلب‌برقيقتساىم‌الثقافة‌التنظيمية‌في‌برقيق‌ابؼساواة‌برقيق‌ابؼساواة:‌ .2
‌الاختلبفات‌ ‌تغفل ‌لا ‌ابؼساواة ‌أف ‌كما ‌متساوية. ‌مكانة ‌في ‌يضعهم ‌بفا ‌والامتيازات، ‌ابغقوؽ ‌من ابؼستوى

صية‌في‌ابعوانب‌العقلية‌والعاطفية‌والاجتماعية.‌لذا،‌تعتبر‌ابؼساواة‌من‌الركائز‌الأساسية‌لثقافة‌ابؼنظمات‌الشخ
 .الفعرالة،‌حيث‌تلعب‌دوراً‌مهماً‌في‌تعزيز‌أداء‌العاملتُ.‌وترتبط‌بذلك‌مفاىيم‌العدالة‌والإنصاؼ

الأمن‌الوظيفي‌يعتبر‌مصدر‌‌برقيق‌الأمن‌حيثتساىم‌الثقافة‌التنظيمية‌في‌:‌برقيق‌الامن‌الوظيفي‌والاقتصادي .3
قلق‌كبتَ‌لكل‌موظف،‌حيث‌بىشى‌الفرد‌من‌التقدـ‌في‌العمر‌أو‌التقاعد‌دوف‌ضمانات‌مالية‌كافية.‌لذا،‌توفتَ‌

وتفاني، ويحميهم من أي خسائر قد تتجاوز قدراتهم الاقتصادية،  الأماف‌ابؼالر‌للموظفتُ‌يضمن‌بؽم‌العمل‌بكفاءة

 منحهم فرصاً متساوية في العملمما يساهم في 
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 ضغوطات العمل الثقافة التنظيمية على  انعكاسات :لدطلب الثالثا

والتي‌بدورىا‌تلعب‌دورا‌في‌التأثتَ‌على‌ضغوطات‌العمل‌ومن‌ا‌التنظيمية‌على‌سلوؾ‌العاملتُ‌به‌ىناؾ‌العديد‌من‌أوجو‌تأثتَ‌الثقافة
 (122_121،‌صفحة‌2003)ابوبكر،‌ :أبنها

يقصد‌بالتوجهات‌الطريقة‌التي‌بيكن‌للثقافة‌التنظيمية‌أف‌تؤثر‌بها‌على‌عملية‌برقيق‌و‌: توجهات الدنظمة والعاملين بها .1
‌الأىداؼ‌حيث‌انو‌كانت‌الثقافة‌قوية‌ومتوافقة‌مع‌أىداؼ‌ابؼنظمة‌فإنها‌تدفع‌بابؼنظمة‌بكو‌برقيق‌أىدافو

يشتَ‌إلذ‌مدى‌انتشار‌القيم‌الثقافية‌التنظيمية‌بتُ‌العاملتُ‌وتبنيهم‌بؽا‌وجعلهم‌بؽا‌كأساس‌للتصرؼ‌داخل‌‌الانتشار: .2
‌بطريقة‌واحدة‌من‌قبل‌العاملتُ‌بفا‌بيكنهم‌من‌الوصوؿ‌إلذ‌اتفاؽ‌ ‌أساسا‌للثقافة‌القوية‌وفهمها ابؼنظمة‌بفا‌بهعل‌منها

‌.عاـ
‌ع‌:القوة .3 ‌إلذ‌مدى‌تأثتَىا ‌الثقافة ‌برقيق‌تشتَ‌قوة ‌ومنو ‌في‌الأداء ‌إلذ‌برقيق‌كفاءة ‌دافعا ‌بهعل‌منها لى‌العاملتُ‌بفا

 .ابؼرجوة‌الأىداؼ
 ويوجد‌عدد‌من‌الوسائل‌لتحقيق‌الطارئة،ة‌للعاملتُ‌بالتكيف‌مع‌الظروؼ‌ابؼتغتَة‌والأزمات‌نتسمح‌الثقافة‌ابؼر‌‌:الدرونة .4

 :ومنهامرونة‌الثقافة‌التنظيمية‌
 بالاستفسار‌‌ عن‌الأحداث‌والتصرفات‌ابؼتوقعة‌عن‌الوضع‌ابغالر‌للمنظمة‌بشكل‌عاـ‌ويكوف‌على‌تعيتُ‌مسئوؿ‌يقوـ

 .كاملة‌بابؼنظمة‌دراية
 بشأفاستقطاب‌إفراد‌من‌ابػارج‌لشغل‌وظائف‌الرقابة‌والتحكم‌والإدارة‌يكوف‌لديهم‌وجهات‌نظر‌جديدة‌ومتطورة‌ 

 .ابػارجيةؿ‌مع‌البيئة‌ابؼشكلبت‌التنظيمية‌بيكنهم‌أف‌يقوموا‌بالوظائف‌التي‌برقق‌الاتصا
 التدريب‌ابؼستمر‌للعاملتُ‌على‌الأعماؿ‌وابؼهارات‌والقدرات‌التي‌تدعم‌ابؼرونة‌داخل‌ابؼنظمة. 
‌تؤث‌بالانضباط:الالتزام  .5 ‌إف ‌التنظيمية ‌للثقافة ‌والانضباط‌لبيكن ‌الالتزاـ ‌في‌درجة ‌إلذ‌‌العاملتُ،‌دىر ‌الالتزاـ ويشتَ

‌‌الدرجة ‌على‌استعداد‌لبذؿ‌جهود‌معتبرة‌الالتزاـ‌لدى‌العاملتُ‌، ‌ابؼنظمة ‌التي‌يكوف‌أعضاء ‌إلذ‌درجة ويشتَ‌الالتزاـ
‌:والانتماء‌بؽا‌لتحقيق‌أىداؼ‌ابؼنظمة‌وبيكن‌أف‌يكوف‌ىذا‌الاستعداد‌من‌خلبؿ‌ما‌يلي‌وإظهار‌الولاء

 إرساء‌رسالة‌منظمة‌وتدعيم‌القيم‌التنظيمية‌والعمل‌بها‌التحقيق‌ىذه‌الرسالة 
 نظمة‌لدى‌الأفرادتوضيح‌قيمة‌ابؼ‌
 تدعيم‌الثقافة‌التنظيمية‌وتقويتها‌بدا‌بهعلها‌مصدر‌للمزايا‌التنافسية‌للمنظمة 
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 خلاصة الفصل:

‌وتتكوف‌من‌ ‌بها، ‌خاصة ‌تنظيمية ‌ثقافة ‌اف‌لكل‌منظمة ‌تبتُ‌لنا ‌التنظيمية ‌للثقافة من‌خلبؿ‌عرضنا
‌ ‌الافراد ‌يتبنها ‌التي ‌والافتًاضات ‌وابؼبادئ ‌القيم ‌توجو‌خلبؿ ‌التي ‌أعمابؽم، ‌بيئات ‌في ‌بها العاملتُ

‌واداءىم‌ ‌سلوكياتهم ‌على ‌الافراد ‌يعتنقها ‌التي ‌التنظيمية ‌الثقافة ‌تؤثر ‌كما ‌معينة، ‌بطريقة سلوكياتهم
‌وبذلك‌تشكل‌نظاـ‌ ‌ابؼنظمة، ‌التماسك‌والتكامل‌بتُ‌أعضاء ‌القيم‌وابؼعتقدات‌درجة وتعكس‌ىذه

ابؼنظمة‌على‌إبهاد‌قيم‌أساسية‌بررؾ‌حوبؽا‌كل‌ابعهود‌على‌رقابة‌داخلي،‌وتعبر‌ىذه‌القيم‌عن‌قدرة‌
‌بصيع‌ابؼستويات.

‌ولكل‌ ‌وأىدافها، ‌وابذاىاتها ‌قيمها ‌عليها ‌التي‌تقوـ ‌على‌ابؼعايتَ ‌واضحة ‌صورة ‌ابؼنظمة وتعطي‌ثقافة
‌ابذاىات‌العاملتُ‌ ‌على ‌أثر ‌والتي‌بؽا ‌بـتلف‌التغتَات، ‌مع ‌وطرؽ‌التأقلم ‌وبفارساتها ‌تقاليدىا منظمة

‌سلوكهم.و‌
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 :تدهيد

بعد‌برديد‌الإطار‌النظري‌العاـ‌بؽذا‌البحث‌في‌الفصلتُ‌الأولتُ،‌سنحاوؿ‌من‌خلبؿ‌ىذا‌الفصل‌إسقاط‌الدراسة‌النظرية‌وبرديد‌ 
‌.مؤسسات‌الشباب‌بسكرةتأثتَ‌الثقافة‌التنظيمية‌في‌التقليل‌من‌حدة‌ضغوطات‌العمل‌بابؼؤسسة‌ديواف‌

وباعتبار‌أف‌مرحلة‌برديد‌وضبط‌الإجراءات‌ابؼنهجية‌للدراسة‌خطوة‌لا‌غتٌ‌عنها‌في‌الدراسة‌العلمية‌الصحيحة‌يتم‌من‌خلببؽا‌
تفستَىا‌إبقاز‌ابعانب‌ابؼيدالش‌من‌الدراسة‌وابغصوؿ‌على‌البيانات‌ابؼطلوبة‌لإجراء‌التحليل‌الإحصائي‌للتوصل‌إلذ‌النتائج‌التي‌يتم‌

‌.في‌ضوء‌أدبيات‌الدراسة‌ابؼتعلقة‌بابؼوضوع‌وبالتالر‌برقيق‌الأىداؼ‌التي‌تسعى‌إلذ‌الوصوؿ‌إليها

وسنتناوؿ‌في‌ىذا‌الفصل‌وصف‌للعينة‌التي‌تنصب‌عليها‌الدراسة‌بالإضافة‌إلذ‌خصائصها،‌الأدوات‌ابؼستخدمة‌في‌بصع‌البيانات‌،‌
‌وصولا‌إلذ‌برليل‌بؿاور‌الدراسة‌واختبار‌الفرضيات‌من‌خلبؿ‌ابؼباحث‌:‌حصائيةتخدمة‌أساليب‌ابؼعابعة‌الإوكذا‌الأساليب‌ابؼس

 الدبحث الأول: تقديم عام بديوان مؤسسات الشباب بسكرة -
 الدبحث الثاني :الإطار الدنهجي للدراسة -
 الدبحث الثالث: تحليل نتائج الدراسة -
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 بديوان مؤسسات الشباب بسكرة عام الدبحث الأول: تقديم

 . بسكرة الشباب مؤسسات بديوانالدطلب الأول : تحديد و تعريف  

 بالشخصية يتمتع ،إداري طابع ذات عمومية مؤسسة الشباب، مؤسسات ديواف يعتبر‌:بسكرة الشباب مؤسسات بديوانتعريف‌
 في والإدماج والتًبوي الاجتماعي والتنشيط والإصغاء والاتصاؿ‌الإعلبـ برامج تنفيذ بدهاـ‌بىتص الذي ابؼالر، والاستقلبؿ ابؼعنوية
 والر من اقتًاح على بناءا والرياضة، الشباب وزير من بقرار ،فديوا كل مقر بودد ،الشباب‌مؤسسات تسيتَ وكذا‌،الشباب أوساط
‌.الرياضةو‌ الشباب وزير وصاية‌برت الدواوين وتوضع ابؼعنية، الولاية

 ومهامها للمؤسسة التنظيمي الذيكل الدطلب الثاني

 للمؤسسة التنظيمي الذيكل:  

 حيث،‌عاتقو على ابؼناطة ابؼهاـ تستَ،‌وابؼؤسسات ابؼصالح بـتلف بومل تنظيمي ىيكل من،‌الشباب مؤسسات ديواف يتكوف

‌:ابؼدير سلطة برت ،بسكرة لولاية الشباب مؤسسات ديواف يضم

 :فرعتُ من تتكوف التي‌:الجمعوية والحياة والاتصال التنشيط مصلحة .1
 وابؼرافقة والإصغاء والاتصاؿ الإعلبـ فرع 
 ابعمعوية وابغياة الشباب ومبادلات والتًبوية الاجتماعية الأنشطة فرع‌
‌:فرعتُ من تتكوف والتي :والوسائل الإدارة مصلحة .2
 وابؼالية البشرية ابؼوارد فرع 
 والصيانة الوسائل فرع 

‌

‌

‌
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 التنظيمي لديوان مؤسسات الشباب و الرياضة ببسكرة( يوضح الذيكل 5الشكل رقم )

وثائق الديوانانطلاقا من المصدر:   

  الشبابمؤسسات  ديوانمهام: 

‌والتًبوي‌ ‌والتنشيط‌الاجتماعي ‌والإصغاء ‌والاتصاؿ ‌برامج‌الإعلبـ ‌تنفيذ ‌لضماف ‌متعددة ‌مؤسسات‌الشباب‌مهاـ ‌ديواف يتولذ
‌مؤس ‌تسيتَ ‌وكذا ‌الشباب، ‌أوساط ‌في ‌يكلف‌ديوافوالإدماج ‌وبهذا ‌وحفظها، ‌وصيانتها ‌بفتلكاتها ‌تشكل  سات‌الشباب‌التي

 :فيمؤسسات‌بالاتصاؿ‌مع‌ابؽيئات‌ابؼعنية‌وابغركة‌ابعمعوية‌لاسيما‌

 تنظيم‌النشاطات‌الاجتماعية‌التًبوية‌والثقافية‌ونشاطات‌التسلية‌بذاه‌الشباب‌وتنشيطها .1
 .وتشجيعهاتنظيم‌نشاطات‌ابؽواء‌الطلق‌والسياحة‌التًبوية‌للشباب‌ .2
 .والعلميةتنظيم‌التظاىرات‌الثقافية‌ .3
 .مشاريعهم‌لإبقازتقدلص‌ابؼساعدة‌التقنية‌للشباب‌ .4
 ةابؼسابنة‌في‌ترقية‌التدابتَ‌ابؼعدة‌لفائدة‌الطفول .5
 .ودراسات‌الوسط‌تشجيع‌لقاءات‌الشباب‌في‌إطار‌ابؼبادلات‌الوطنية‌والدولية‌والزيارات .6
‌والاقتصادية‌ .7 ‌الاجتماعية ‌ابؼيادين ‌في ‌إدماجهم ‌وتسهيل ‌توجيههم ‌شأنها ‌الشباب‌ابؼعلومات‌التي‌من ‌متناوؿ ‌في وضع

 .والثقافية
 .وتطويرىاتنظيم‌أعماؿ‌الوقاية‌العامة‌والتًبية‌الصحية‌والإصغاء‌النفسالش‌لفائدة‌الشباب‌ .8
 .ء‌ابؼرتبطة‌بدحاؿ‌تدخلهاالقياـ‌بكل‌التحقيقات‌والدراسات‌وستَ‌الآرا .9

 المدير

 امانة المدير

مصلحة الادارة و 
 الوسائل 

 فرع الوسائل و الصيانة 
فرع المستخدمين و 

 المالية 

مصلحة التنشيط و 
الاتصال و الحياة 

 الجمعوية 

فرع الأنشطة 
الاجتماعية التربوية و 

مبدلات الشباب و الحياة 
 الجمعوية 

فرع الإعلان و 
الاتصال و الاصغاء و 

 المراقبة 
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 .ومرافقتهاتطوير‌النشاطات‌ابعوارية‌وابؼسابنة‌في‌ترقية‌ابغركة‌ابعمعوية‌في‌أوساط‌الشباب‌ .10
 ووضع‌نقاط‌الاجتماعية،إعداد‌بنك‌للمعطيات‌بوتوي‌على‌ابؼعلومات‌التي‌بيكن‌أف‌تعم‌الشباب‌في‌كل‌ميادين‌ابغياة‌ .11

 .الشبابالإعلبـ‌غتَ‌كل‌مؤسسات‌
 .وابؼؤسساتدبتَ‌بيكن‌من‌تطوير‌الإعلبـ‌والاتصاؿ‌ابراد‌الشباب‌بالتنسيق‌مع‌القطاعات‌الأخرى‌تنفيذ‌كل‌ت .12
 .وحفظهاضماف‌ستَ‌بؾموع‌مؤسسات‌ومنشآت‌الشباب‌وتسيتَىا‌وصيانتها‌ .13
 .الأخرىتطوير‌ابؼبادلات‌الشباب‌مع‌دواوين‌مؤسسات‌الشباب‌ابؼوجودة‌في‌الولايات‌ .14

 و حدودهاالدطلب الثالث: لرالات الدراسة 

تطلب‌كل‌دراسة‌ميدانية‌وضع‌حدود‌وبؾالات‌الدراسة‌وذلك‌بتحديد‌البيئة‌التي‌بذرى‌فيها‌الدراسة‌والأفراد‌ابؼكونة‌لمجتمع‌
‌فإف‌بؾالات‌الدراسة‌التي ‌البحث‌ومن‌ىنا ‌البحث‌بالإضافة‌إلذ‌الزمن‌والوقت‌الذي‌تم‌خلبلو‌إجراء‌الدراسة‌ابؼدة‌الزمنية‌التي‌استغرقها

‌‌(ا‌بحثنا‌ىي‌كالتالر‌)ابؼكالش،‌الزمتٍ‌والبشريتكوف‌منه

‌ديواف‌مؤسسات‌الشباب‌والرياضة‌بسكرة.‌يتم‌إجراء‌الدراسة‌الراىنة‌على‌مستوى‌ابؼؤسسة‌المجال الدكاني: -‌أ
 النظري‌وابؼيدالش‌حيث‌شملت‌مرحلتتُ:‌بشقيها:في‌الشق‌الذي‌استغرقتو‌الدراسة‌وذلك‌‌ويتمثل‌المجال الزماني:‌ -‌ب

‌ابعانب‌‌وبؼفاىيميويتم‌فيها‌بصع‌ابؼادة‌العلمية‌إعداد‌خطة‌والشروع‌في‌صياغة‌الإطار‌التصوري‌‌الأولى:الدرحلة ‌ للدراسة‌وكذا
لتي‌تم‌اقتًاحها‌من‌طرؼ‌الأستاذة‌ابؼشرفة‌ومن‌طرؼ‌ابعنة‌‌وبعد‌إجراء‌التعديلبت‌2023النظري‌وكاف‌ذلك‌في‌بداية‌شهر‌نوفمبر

قتًحة‌ثم‌صياغة‌الإطار‌التصوري‌وبؼفاىيمي‌وابعانب‌النظري‌في‌الصيغة‌النهائية‌وبست‌ابؼوافقة‌عليو‌العلمية‌لقبوؿ‌مواضيع‌الدراسة‌ابؼ
 .بىص‌ابعانب‌النظري‌وكل‌ما‌يتعلق‌بو‌في‌الدراسة‌وىذا‌فيما

‌وذلك‌من‌خلبؿ‌‌:الدرحلة الثانية ‌وابؼتمثل‌في‌ابؼؤسس‌الاطلبعوبسثلت‌في‌ابعانب‌ابؼيدالش‌للدراسة ‌الدراسة ‌على‌مكاف ديواف‌ة
‌‌ببسكرة.‌والرياضةمؤسسات‌الشباب‌ ‌في ‌ابؼيداف ‌إلذ ‌النزوؿ ‌تم ‌الدراسة‌‌2024/05/20وقد ‌لإجراء ‌ابؼوافقة ‌على للحصوؿ

‌تصريح‌الإذف‌بالدخوؿ‌وفي‌ ‌وتسليمو ‌البشرية ‌ابؼوارد ‌رئيس‌مصلحة ‌حيث‌تم‌مقابلة ‌بابؼؤسسة، بست‌‌2024/05/21ابؼيدانية
‌كانت‌في‌ ‌ابؼوالية ‌الاستطلبعية ‌الزيارة ‌أما ‌بابؼؤسسة، ‌ابؼيدانية ‌الدراسة ‌لإجراء ‌العاـ ‌طرؼ‌ابؼدير ‌من ،‌2024/05/22ابؼوافقة

برصلت‌من‌خلببؽا‌على‌بعض‌ابؼعلومات‌حوؿ‌ابؼؤسسة‌وابؽيكل‌التنظيمي‌بؽا‌والتعريف‌ابػاص‌بها‌وعدد‌وأنواع‌ابؼصالح‌ابؼوجودة‌
‌تقريبي‌بؼ ‌وعدد ‌بها، ‌وفي ‌البشرية ‌الأعماؿ‌‌2024/05/23واردىا ‌ابؼصالح‌وحجم ‌على ‌البشرية ‌ابؼوارد ‌ىذه ‌توزيع تعرفت‌على

‌خدمة ‌من‌شأنو ‌وكل‌ما ‌في‌ابؼؤسسة ‌ابؼهاـ ‌ستَ ‌الدراسة‌وطريقة ‌على‌.ىذه ‌وعرضها ‌الأولية ‌في‌صورتها ‌الاستمارة ‌تصميم وبعد
لبت‌اللبزمة‌وابؼطلوبة‌متٍ‌وصياغتها‌في‌صورتها‌النهائية‌تم‌النزوؿ‌بها‌إلذ‌الأستاذة‌ابؼؤطرة‌وعلى‌بؾموعة‌من‌المحكمتُ‌وإجراء‌التعدي

بصعها‌من‌العماؿ‌بابؼؤسسة،‌ثم‌الشروع‌في‌تفريغها‌في‌جداوؿ‌تم‌ثم‌‌2024/05/26ابؼيداف‌وتوزيعها‌على‌ابؼبحوثتُ‌ابؼوجودين‌في‌
‌من‌تساؤلات‌الدراسة‌.‌إحصائية‌ومناقشتها‌في‌ظل‌كل‌تساؤؿ

اثر‌الثقافة‌التنظيمية‌في‌التقليل‌من‌حدة‌ضغوطات‌بؾتمع‌الدراسة‌بدا‌أف‌الدراسة‌الراىنة‌تهدؼ‌إلذ‌معرفة‌‌:يالمجال البشر   -‌ت
‌ ‌ببسكرة ‌الرياضة ‌مؤسسات‌الشباب‌و ‌ديواف ‌بدؤسسة ‌العاملبت‌والعاملتُ‌العمل ‌بصيع ‌من ‌الدراسة ‌بؾتمع ‌تكوف ولقد

‌ ‌عددىم ‌بلغ ‌والذي ‌ابؼؤسسة ‌في ‌طرؼ‌‌42)الإداريتُ( ‌من ‌حسب‌الإحصاءات‌والبيانات‌ابؼقدمة ‌وىذا ‌وعاملة عاملب
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‌بؾتمع‌ ‌من ‌عمدية ‌بطريقة ‌بابؼؤسسة ‌العاملتُ ‌للئداريتُ ‌كلى ‌مسح ‌خلبؿ ‌من ‌وىذا ‌بابؼؤسسة، ‌البشرية ‌ابؼوارد مصلحة
  .الدراسة

 الدبحث الثاني :الإطار الدنهجي للدراسة

 الدطلب الأول :منهج الدراسة و حدودها

‌ابؼفاىيم‌ ‌التي‌برتوي‌على‌خطوات‌برديد ‌ابػطة ‌لأنو ‌البحوث، ‌في‌تصميم ‌الرئيسية ‌الأساسي‌وابغلقة ‌المحجور يعتبر‌ابؼنهج‌بدثابة
‌البيانات‌ ‌بصع ‌ووسيلة ‌الإجرائية، ‌ابؼعالش ‌المجاؿ‌‌وإطاروشرح ‌وتوضيح‌بؾالات‌الدراسة ‌البحث، ‌بؾتمع ‌وكذلك‌برديد للدراسة،

اؿ‌البشري‌فهو‌يسهل‌للباحث‌حصر‌جوانب‌البحث‌في‌بؾموعة‌من‌ابؼراحل‌لتتبع‌الدراسة‌ولعرض‌النتائج‌ابؼكالش‌المجاؿ‌الزمتٍ‌المج
  البحث‌والتحقق‌من‌الفرضيات‌ابؼقدمة‌والتحليلبت‌اللبزمة‌والإجابة‌عن‌كل‌التساؤلات‌في‌ىذا

والباحث‌ليس‌حرا‌في‌اختياره‌للمنهج،‌وإبما‌وإف‌اختيار‌أي‌منهج‌يعتمد‌على‌طبيعة‌الظاىرة‌ابؼدروسة‌في‌ابؼوضوع‌ابؼراد‌بحثو،‌ -
 .طبيعة‌العلبقة‌التي‌تربط‌متغتَاتها‌والأىداؼ‌التي‌يصبوا‌إلذ‌برقيقها،‌كل‌ىذه‌الظروؼ‌تفرض‌عليو‌تبتٍ‌ابؼنهج‌ابؼلبئم‌للدراسة

لوصف‌الظاىرة‌ابؼدروسة‌‌ىذا‌ابؼنهج‌طريقة‌ولقد‌تم‌الاعتماد‌على‌ابؼنهج‌الوصفي‌)مسحي‌نظرا‌لطبيعة‌ابؼوضوع‌ابؼعالج،‌اذ‌يعتبر
 .وتصويرىا‌كميا‌عن‌طريق‌بصع‌ابؼعلومات‌ابؼقننة‌عن‌ابؼشكلة‌وتصنيفها‌وبرليلها‌واخضاعها‌للدراسة‌العلمية‌الدقيقة

كما‌أف‌ىذا‌ابؼنهج‌يعتمد‌على‌دراسة‌الظاىرة‌كما‌ىي‌موجودة‌في‌الواقع‌ووصفها‌وصفا‌دقيقا،‌يعبر‌عنها‌تعبتَا‌كميا‌وكيفيا،‌ -
 .الكيفي‌يصف‌الظاىرة‌ويوضح‌خصائصها‌والتعبتَ‌الكمي‌يعطينا‌وصفا‌رقميا‌يوضح‌الظاىرة‌وحجمها‌ودرجتهافالتعبتَ‌

‌ ‌تتناوؿ ‌ابغالية ‌حدة‌في‌التنظيمية‌الثقافة‌أثر موضوعودراستنا ‌من ‌مؤسسات‌الشباب‌‌العمل‌ضغوطات‌التقليل ‌ديواف بدؤسسة
‌ببسكرة ‌الوصف‌،والرياضة ‌ابؼنهج ‌اختيار ‌تم ‌أساسها ‌البيانات‌والربط‌بتُ‌متغتَات‌وعلى ‌في‌برليل ‌القصدية ‌للعينة ‌)مسحي( ي

 (164،‌صفحة‌2013)بظاح،‌للوصوؿ‌إلذ‌نتائج‌بؼعابعة‌مشكلة‌الدراسة.‌‌الدراسة‌وتفستَ‌تلك‌العلبقة

 :أدوات ترع البيانات :الدطلب الثاني

‌بأدوات‌ووسائلإف‌استعماؿ‌منهج‌معتُ‌في‌أي‌بحث‌ مناسبة‌بسكنو‌من‌الوصوؿ‌إلذ‌ابؼعلومات‌‌يتطلب‌من‌الباحث‌الاستعانة
ابؼعتمدة،‌وفي‌الدراسة‌الراىنة‌‌والأدواترتباط‌نتائج‌البحوث‌وابؼنهج‌ابؼستخدـ‌الا‌وذلكاللبزمة‌وذلك‌بؼعرفة‌واقع‌وميداف‌الدراسة‌

‌على‌الأدوات‌ابؼنهجية‌التالية: اعتمدنا

‌وذلك‌من‌خلبؿ‌الظواىر‌‌الدلاحظة -1 ‌بالدراسة ‌الباحثوف‌في‌بصع‌ابؼعلومات‌ابؼتعلقة ‌الوسائل‌التي‌يستخدمها وتعتبر‌من‌أىم
‌تعد‌وسيلة‌ىامة‌في‌البحوث‌الوصفية‌والكشفية‌والتجريبية‌وبسكن‌من‌التعرؼ‌ وتفستَىا‌وإبهاد‌ما‌بينها‌من‌علبقات،‌وبؽذا

‌عليهم‌من‌ردود‌أفعاؿ‌ابذاه‌بعض‌على‌سلوكيات‌وتصرفات‌ابؼبحوث‌داخل‌بؿيط‌العمل ‌يطرأ الأسئلة‌وطريقة‌‌خاصة‌وما
 .الإجابة‌عليها

‌اعتمد ‌ميداف‌‌ناوقد ‌على ‌عمق ‌أكثر ‌في‌التعرؼ‌بطريقة ‌الوسيلة ‌ىذه ‌ساعدتنا ‌وقد ‌ابؼباشرة، ‌ابؼلبحظة ‌على ‌الراىنة في‌دراستنا
،‌وكذلك‌نشتَ‌إلذ‌أننا‌استعملنا‌ىذه‌التابعة‌للمؤسسةياكل‌وابؼنشآت‌الدراسة،‌والتعرؼ‌على‌بصيع‌الأقساـ‌وابؼصالح‌وبـتلف‌ابؽ
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الأداة‌خاصة‌عند‌إجراء‌ابؼقابلبت‌ابؼباشرة‌مع‌مدير‌ابؼوارد‌البشرية‌وبـتلف‌أفراد‌العينة‌وحتى‌مع‌بعض‌ابؼسؤولتُ‌ورؤساء‌ابؼصالح‌
‌(246،‌صفحة‌2016)احلبـ،‌‌.ةصلة‌مباشرة‌بدوضوع‌الدراس‌الذين‌أفادونا‌بكثتَ‌من‌ابؼعلومات‌التي‌بؽا

 (الاستمارة )الاستبيان -2

تعتبر‌الاستمارة‌وسيلة‌بعمع‌البيانات‌ومن‌أكثر‌الطرؽ‌انتشارا‌كما‌أنها‌تصميم‌لمجموعة‌من‌الأسئلة‌حوؿ‌موضوع‌معتُ‌حيث‌-
والاستبياف‌ىو‌بؾموعة‌من‌الأسئلة‌البينات‌اللبزمة‌للبحث‌من‌إجابات‌ابؼبحوثتُ‌‌تغطي‌كافة‌جوانبو‌بفا‌يسمح‌لنا‌بابغصوؿ‌على

يدونها‌الباحث‌في‌استمارة‌تسمى‌استمارة‌استبياف‌وتسلم‌إلذ‌الأشخاص‌الذين‌تم‌اختيارىم‌كعينة‌بؼوضوع‌الدراسة‌ويطلق‌عليهم‌
 .لذ‌الباحثابؼبحوثتُ،‌وذلك‌لكي‌بهيبوا‌عن‌الأسئلة‌بأنفسهم‌واعادتها‌مرة‌ثانية‌إ

تم‌استخداـ‌الاستبانة‌في‌بصع‌البيانات‌ابؼطلوبة‌وصممت‌ىذه‌الاستبانة‌بدا‌يتوافق‌مع‌متغتَات‌الدراسة،‌حيث‌تم‌توزيعها‌على‌عينة‌
الإحصائي‌و‌باستخداـ‌الاختبارات‌الإحصائية‌ابؼناسبة‌‌‌(SPSSV.20)الدراسة‌و‌من‌ثم‌تفريغها‌و‌برليلها‌باستخداـ‌برنامج‌‌

وذلك‌بهدؼ‌الوصوؿ‌إلذ‌دلالات‌ذات‌قيمة‌و‌مؤشرات‌تدعم‌موضوع‌الدراسة‌و‌بهدؼ‌اختبار‌الفرضيات‌و‌التوصل‌إلذ‌النتائج‌
‌(247،‌صفحة‌2016)احلبـ،‌ و‌تقدلص‌بعض‌التوصيات‌و‌الاقتًاحات.

وتعبر‌الاستمارة‌عن‌بؾموعة‌من‌الأسئلة‌التي‌مفادىا‌ابغصوؿ‌على‌معلومات‌وثراء‌حوؿ‌الظاىرة‌ابؼدروسة‌وىي‌من‌اىم‌وسائل‌-
‌مدى‌صدؽ‌الفرضية‌من‌أجل‌ ‌معرفة ‌لد‌تأتي‌من‌فراغ‌بل‌ىي‌مشتقة‌من‌فرضيات‌البحث‌التي‌غرضها بصع‌البيانات‌وأسئلتها

دة‌أسئلة‌وقد‌مرت‌بعدة‌مراحل‌حتى‌تم‌ابقازىا‌فقد‌تم‌برديد‌الاستمارة،‌ثم‌مناقشتها‌الوصوؿ‌إلذ‌الأىداؼ‌ابؼرجوة‌وتتكوف‌من‌ع
‌29مع‌الأستاذة‌ابؼشرفة‌وتصحيحها‌من‌بعض‌الأخطاء‌ثم‌عرضها‌على‌أساتذة‌في‌نفس‌التخصص‌من‌أجل‌التحكيم‌إذ‌برتوي‌

 : التالرسؤالا‌موزعة‌على‌النحو‌
 .أسئلة‌04ويتمثل‌في‌البيانات‌الأولية‌للمبحوثتُ‌من‌أجل‌معرفة‌خصائص‌العينة‌وبوتوي‌‌الأول: المحور-أ

 .سؤالا‌13ويتمثل‌في‌البيانات‌ابؼتعلقة‌بالفرضية‌ابعزئية‌الأولذ‌وبوتوي‌على‌‌الثاني: المحور-ب
 .سؤالا‌12ويتمثل‌في‌البيانات‌ابؼتعلقة‌ابعزئية‌الثانية‌وبوتوي‌على‌‌الثالث: المحور-ج

وقد‌تم‌عرض‌الاستمارة‌على‌بعض‌الأساتذة‌المحكمتُ،‌وتم‌إبداء‌رأيهم‌في‌بعض‌الأسئلة‌التي‌تستوجب‌التعديل‌أو‌الإلغاء‌ - 
بػدمة‌الفرضية‌وقد‌تم‌أخذ‌ملبحظاتهم‌وتوجيهاتهم‌بعتُ‌الاعتبار‌وتم‌صياغة‌أسئلة‌الاستمارة‌في‌شكلها‌النهائي‌ومن‌ثم‌تم‌توزيعها‌

 .وقد‌تم‌ابغرص‌على‌الاتصاؿ‌ابؼباشر‌بالعينة‌ابؼبحوثةباب‌و‌الرياضة‌ديواف‌مؤسسات‌الشؤسسة‌مفي‌

 : الاساليب الإحصائيةالدطلب الثالث

ولتحقيق‌اىداؼ‌الدراسة‌و‌برليل‌البيانات‌و‌اختبار‌‌(SPSS)بعد‌إدخاؿ‌البيانات‌ومعابعتها‌بابغاسوب‌الآلر‌عن‌طريق‌برنامج‌
‌صحة‌الفرضيات،‌تم‌استخداـ‌بعض‌الاساليب‌الإحصائية‌ابؼناسبة‌وىي:

‌:لتمثيل‌ابػصائص‌الشخصية‌لأفراد‌بؾتمع‌الدراسة.‌جدول التوزيعات التكرارية و النسب الدئوية -
ثرىا‌استخداما‌في‌وصف‌البيانات‌أو‌التوزيعات‌التكرارية‌ابؼتجانسة‌:‌ىو‌من‌أىم‌مقاييس‌النزعة‌ابؼركزية‌وأك‌الدتوسط الحسابي -

‌بؼا‌بيتاز‌بو‌من‌خصائص‌جيدة.
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‌،يتأثر‌بالقيم‌ابؼتطرفة‌‌(Standard Deviation )‌الانحراف الدعياري - :ىو‌من‌أفضل‌مقاييس‌التشتت‌ابؼطلق‌و‌أدقها
‌بصورة‌غتَ‌مباشرة‌كونو‌يعتمد‌عند‌إبهاده‌الوسط‌ابغسابي‌.

‌:لقياس‌مدى‌صلبحية‌النموذج‌لدراسة‌الابكدار.‌(Analysis of variance)‌ليل التباين للانحدارتح -
‌مستقل‌واحد‌على‌متغتَ‌تابع‌واحد‌:يستخدـ‌للتحقق‌من‌أثر‌متغتَ‌‌(Sample Regression)‌تحليل الانحدار البسيط -
‌راسة‌أي‌مدى‌ثبات‌عباراتها‌.:و‌ذلك‌لقياس‌ثبات‌أداة‌الد‌(Cronbach alpha)‌اختبار ألفا كرونباخ -
‌:وذلك‌لقياس‌صدؽ‌أداة‌الدراسة‌)صدؽ‌العبارات(.‌معامل صدق المحك -
‌:‌من‌أجل‌التحقق‌من‌التوزيع‌الطبيعي‌للبيانات‌.‌(kurtosis)‌و معامل التفلطح‌(Skewness)‌اختبار معامل الالتواء -
‌بتُ‌‌(one .way.Anova):‌تحليل التباين الأحادي - ‌إحصائية ‌ذات‌دلالة ‌فروؽ ‌كانت‌ىناؾ ‌إذا ‌ما :للتعرؼ‌على

‌متوسطات‌ابذاىات‌أفراد‌بؾتمع‌الدراسة‌بكو‌الدراسة‌باختلبؼ‌متغتَاتهم‌الشخصية‌و‌الوظيفية‌التي‌تنقسم‌الذ‌أكثر‌من‌فئتتُ‌.
‌لك‌كما‌ىو‌موضح‌فيوقد‌تم‌استخداـ‌‌مقياس''‌ليكرت‌ابػماسي"‌لقياس‌استجابات‌ابؼبحوثتُ‌لفقرات‌الاستمارة‌وذ

‌: ابعدوؿ‌التالر 
‌

 ( الدتوسط الحسابي2ول)جد

 ابؼناسبة‌باستخداـ الإحصائية الأساليب من العديد استخداـ تم ابؼتحصل‌عليها البيانات وبرليل الدراسة أىداؼ لتحقيق     ‌
‌) للعلوـ الإحصائية ابغزمة برنامج الآلر‌ ابغاسب إلذ البيانات وإدخاؿ ترميز تم أف بعد وذلك ،(SPSS V20الاجتماعية

‌(.1-5=4ابؼدى‌) حساب تم الدراسة، بؿاور في ابؼستخدـ– والعليا الدنيا ابغدود– ابػماسي ابؼقياس خلبيا طوؿ ولتحديد
‌أصبح (‌وىكذا0.79=4/5أي‌) الصحيح ابػلية طوؿ على للحصوؿ ابؼقياس خلبيا عدد على تقسيمو ثم‌
 .:يأتي كما ابػلبيا طوؿ 

 الخماسيمقياس ليكرت ( 3جدول)

 موافق تداما موافق لزايد غير موافق غير موافق تداما الاستجابة
 5 4 3 2 1 الدرجة

 مرتفع جدا مرتفع متوسط منخفض منخفض جدا مستوى القبول
 (24، صفحة 2017)سعاد، الدصدر: 

 

‌5إلذ4.20من‌‌4.19إلذ3.40من‌‌3.39إلذ‌2.60من‌2.59إلذ1.8من‌‌1.79إلذ‌‌1من‌ الدتوسط الحسابي

‌موافق‌بشدة‌موافق‌بؿايد‌غتَ‌موافق‌غتَ‌موافق‌بشدة الإجابة

‌مرتفع‌جدا‌مرتفع‌متوسط‌منخفض‌منخفض‌جدا مستوى القبول
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 الوصف الإحصائي لأفراد عينة الدراسة: الرابعالدطلب 

 خصائر أفراد عينة الدراسة حسب الجنس  -1

 ( :خصائر أفراد عينة الدراسة حسب الجنس4جدول رقم )

 النسبة الدئوية التكرار فئات الدتغير الدتغير
 

 الجنس
‌‌10‌33.3ذكػػػػػػػػػػػػور

‌‌20‌66.7إنػػػػػػػػػػػػػػػػػػاث

‌‌30‌100المجمػػػػػػػػػػػػػػػػػوع
‌SPSS.V20بالاعتماد‌على‌بـرجات‌‌‌الطالبابؼصدر:من‌إعداد‌

‌الذكور،‌بينما‌بلغ‌عدد‌٪66.7أي‌بنسبة‌بلغت‌‌الإناثمن‌جنس‌‌ةعامل‌20(‌أف‌العينة‌شملت‌على‌04يوضح‌ابعدوؿ‌)‌-

 .،‌بفا‌يدؿ‌على‌أف‌عينة‌الدراسة‌غتَ‌متقاربة‌من‌حيث‌ابعنس‌‌٪33.3أي‌بنسبة‌بلغت‌‌10

 الدراسة حسب العمر خصائر أفراد عينة -2
 (: خصائر أفراد عينة الدراسة حسب العمر5جدول رقم )

  

 

‌

‌

 SPSS.V20بالاعتماد‌على‌بـرجات‌‌‌الطالبابؼصدر:من‌إعداد‌

‌30أف‌النسب‌متقاربة‌فيما‌بىص‌الفئات‌العمرية‌حيث‌كل‌من‌فئات‌أقل‌من‌(‌:‌و‌بالنسبة‌للعمر‌بقد‌05يوضح‌ابعدوؿ‌)‌-
‌50و‌فئة‌أكثر‌من‌‌%30بنفس‌النسبة‌ابؼئوية‌ابؼقدر‌بػػسنة‌جاءت‌‌50إلذ‌‌40وكذلك‌من‌‌40إلذ‌اقل‌من‌‌30سنة‌و‌من‌

‌.‌العينة‌بستلك‌تنوعا‌من‌بصيع‌الفئات‌العمرية.‌‌%‌10سنة‌بنسبة‌أختَة‌قدرت‌بػػ‌

‌

‌

‌

 النسبة الدئوية التكرار فئات الدتغير الدتغير
 

 العمر
‌‌9‌30سنة‌30أقل‌من‌

‌40‌9‌30إلذ‌أقل‌من‌‌30من‌
‌50‌9‌30إلذ‌أقل‌من‌‌40من‌

‌‌3‌10سنة‌فأكثر‌‌‌50من‌
‌30‌100 المجمـــــــــــــــــوع
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 خصائر أفراد عينة الدراسة حسب عدد سنوات الخبرة -3

 أفراد عينة الدراسة حسب عدد سنوات الخبرة (: خصائر6جدول رقم )

‌

‌

‌

‌

‌

‌

 SPSS.V20بالاعتماد على لسرجات   الطالبإعداد  نالدصدر: م

سنوات‌،‌و‌نسبة‌‌05من‌عينة‌الدراسة‌عدد‌سنوات‌ابػبرة‌لديهم‌أقل‌من‌‌٪‌20(‌أف‌نسبة‌06يتبتُ‌من‌خلبؿ‌ابعدوؿ‌رقم‌)‌-
‌20إلذ‌أقل‌من‌‌10تتًاوح‌خبراتهم‌بتُ‌‌٪43.3سنوات‌،‌و‌‌10سنوات‌إلذ‌أقل‌من‌‌5منهم‌تتًاوح‌خبرتهم‌ما‌بت26.7٪‌‌ُ

و‌نفسر‌ضعف‌نسبة‌الأفراد‌الذين‌خبرتهم‌‌٪10فأكثر‌فإف‌نسبتهم‌بلغت‌‌20سنة‌خبرة‌،‌أما‌بالنسبة‌للؤفراد‌الذين‌خبرتهم‌من‌
إلذ‌سنوات‌‌05فأكثر‌الذ‌خروج‌بعض‌العماؿ‌الذ‌التقاعد‌و‌نفسر‌كذلك‌ضعف‌نسبة‌الافراد‌الذين‌لديهم‌خبرة‌أقل‌من‌‌20من‌

‌الأختَة.توقيف‌التوظيف‌في‌الفتًة‌

 خصائر أفراد عينة الدراسة حسب الدؤهل العلمي: -4

 ( :خصائر أفراد عينة الدراسة حسب الدؤهل العلمي7جدول رقم )

‌

‌

  

 

 

 

 

‌ابؼصدر:‌من‌اعداد‌الطلبة

 النسبة الدئوية التكرار فئات الدتغير الدتغير
 

 برةالخ
‌‌6‌20سنوات‌5أقل‌من‌

‌‌8‌26.7سنوات10إلذ‌أقل‌من‌‌5من‌

‌‌13‌43.3سنة‌20إلذ‌أقل‌من‌‌10من‌
‌‌3‌10الذ‌أكثر‌‌20من‌

‌30‌100 المجمـــــــــــــــــوع

 النسبة الدئوية التكرار فئات الدتغير
‌‌9‌30ثػػػػػػػػػػػػػانوي

‌‌7‌23.3ليسانس

‌‌‌2‌6.7تقتٍ‌سامػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػي‌‌
‌‌8‌26.7ماستً

‌‌4‌13.3دراسات‌العليا

‌30‌100 المجمـــــــــــــــــوع
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بـتلف‌(‌خصائص‌أفراد‌عينة‌الدراسة‌حسب‌ابؼؤىل‌العلمي،‌ويوضح‌التوزيع‌النسبي‌للؤفراد‌عبر‌07يعرض‌جدوؿ‌رقم‌)‌‌
‌9مستويات‌التعليم.‌تشتَ‌البيانات‌إلذ‌أف‌أكبر‌فئة‌في‌العينة‌ىي‌فئة‌ابغاصلتُ‌على‌شهادة‌الثانوية‌العامة،‌حيث‌يبلغ‌عددىم‌

%.‌أما‌فئة‌ابغاصلت23.3‌ُأفراد،‌وبنسبة‌‌7%‌من‌العينة.‌تليها‌فئة‌ابغاصلتُ‌على‌درجة‌ليسانس‌بعدد‌30أفراد،‌وبيثلوف‌نسبة‌
%‌من‌العينة،‌بفا‌يبرز‌مستوى‌تعليم‌متقدـ‌لدى‌شربوة‌كبتَة‌من‌العينة.‌26.7أفراد،‌أي‌ما‌يعادؿ‌‌8فتضم‌‌على‌درجة‌ابؼاجستتَ

‌4%.‌وأختَاً،‌فئة‌الدراسات‌العليا‌تضم‌6.7فقط،‌بنسبة‌‌2الفئة‌الأقل‌بسثيلًب‌ىي‌فئة‌التقتٍ‌السامي،‌حيث‌يبلغ‌عدد‌أفرادىا‌
ذا‌التوزيع‌إلذ‌تنوع‌مستويات‌التعليم‌بتُ‌أفراد‌العينة،‌بفا‌بيكن‌أف‌يساىم‌في‌إثراء‌%‌من‌العينة.‌يشتَ‌ى13.3أفراد،‌وتشكل‌نسبة‌

 نتائج‌الدراسة‌وتقدلص‌رؤية‌شاملة‌عن‌تأثتَ‌ابؼؤىل‌العلمي‌على‌السلوؾ‌ابؼدروس

البشرية‌وبؾموعة‌لاحظنا‌من‌خلبؿ‌زيارتنا‌لديواف‌مؤسسات‌الشباب‌و‌الرياضة‌ببسكرة‌و‌بعد‌مقابلة‌مع‌مديرة‌ابؼوارد‌ الدلاحظة:
أف‌أنواع‌‌الثقافة‌السائدة‌بابؼؤسسة‌ىي‌الثقافة‌الإبداعية‌و‌ثقافة‌‌ابؼهمة‌كما‌لاحظنا‌أف‌أكثر‌مصادر‌من‌ابؼوظفتُ‌بابؼؤسسة‌

 . ضغوطات‌العمل‌التي‌تؤثر‌عليهم‌ىي‌طبيعة‌العمل‌و‌عبئ‌الدور

 الدبحث الثالث: تحليل نتائج الدراسة 

 و ثبات أداة الدراسة : صدقالأول الدطلب

 أداة الدراسة صدق .1

‌وضعت‌ ‌ما ‌الاستبانة ‌أف‌تقيس‌أسئلة ‌يعتٍ‌وصممتيقصد‌بصدؽ‌الاستبانة ‌أعدت‌‌لقياسو ‌سوؼ‌تقيس‌ما ‌أنها ‌من التأكد
ووضوح‌فقراتها‌و‌‌ناحية،كما‌يقصد‌بالصدؽ‌ىو‌"شموؿ‌الاستمارة‌لكل‌العناصر‌التي‌بهب‌أف‌تدخل‌في‌التحليل‌من‌‌‌لقياسو،
‌اتها‌من‌ناحية‌ثانية‌بحيث‌تكوف‌مفهومة‌لكل‌من‌يستخدمها‌"و‌يتم‌التأكد‌من‌صدؽ‌أداة‌الدراسة‌من‌خلبؿ‌:مفرد

تم‌التأكد‌من‌صدؽ‌الأداة‌من‌خلبؿ‌عرضها‌على‌بؾموعة‌من‌المحكمتُ‌من‌أساتذة‌جامعة‌محمد‌خيضر‌الصدق الظاهري : ‌-
‌التسيتَ‌،‌وكاف‌عددىم‌) ‌الاقتصادية‌و‌التجارية‌و‌علوـ ‌العلوـ ‌لغويا‌و‌04بسكرة‌كلية (‌،‌و‌ذلك‌للتأكد‌من‌سلبمة‌عباراتها

لك‌ابؼلبحظات‌و‌الاخذبها‌،‌وتم‌تعديل‌الأداة‌حسب‌ثراء‌المحكمتُ‌مضمونا‌،‌ومدى‌بسثيلها‌لأبعاد‌الدراسة‌،‌وقد‌بست‌مراجعة‌ت
‌و‌بذلك‌تكوف‌أداة‌الدراسة‌صادقة‌ظاىريا‌.‌

لقد‌تم‌الاعتماد‌على‌ابعذر‌التًبيعي‌بؼعامل‌الفا‌كرونباخ‌حيث‌أف‌صدؽ‌المحك‌يساوي‌إلذ‌ابعذر‌التًبيعي‌بؼعامل‌صدق المحك :-
‌الثبات‌.

 أداة الدراسة تثبا .2

مدى‌ابغصوؿ‌على‌نفس‌النتائج‌لو‌كرر‌البحث‌في‌نفس‌الظروؼ‌أو‌في‌ظروؼ‌مشابهة‌،‌وبإستخداـ‌نفس‌الأداة‌‌ويقصد‌بو
.وللتحقق‌من‌ثبات‌أداة‌الدراسة‌أستخدمنا‌معامل‌ألفا‌كرونباخ‌وتم‌قبوؿ‌العبارات‌التي‌يكوف‌معامل‌ثباتها‌أكبر‌من‌أو‌يساوي‌

‌لر‌:وكانت‌النتائج‌كما‌ىو‌موضح‌في‌ابعدوؿ‌التا‌0.6
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 (: نتائج ألفا كرونباخ للتحقق من ثبات الاستبانة8الجدول رقم )

عدد  المحاور
 العبارات

 معامل الثبات 
 )ألفا كرونباخ(

 معامل الصدق

 ‌4‌0.681‌0.825لثقافة‌البتَوقراطيةا
‌‌3‌0.647‌0.804الثقافة‌الابداعية
‌‌3‌0.600‌0.744الثقافة‌الداعمة
‌‌3‌0.739‌0.859ثقافة‌ابؼهمة

 0.835 0.698 13 الثقافة التنظيمية
‌‌3‌0.885‌0.940طبيعة‌العمل
‌‌3‌0.722‌0.849صراع‌الدور
‌‌3‌0.812‌0.901عبء‌الدور
‌‌3‌0.713‌0.844غموض‌الدور

 0.813 0.661 12 ضغوطات العمل
‌25‌0.666‌0.816 المجموع

 أن:( 8يتضح من الجدول رقم )

(‌أف‌الاستبانة‌تتمتع‌بدستوى‌مقبوؿ‌إلذ‌جيد‌من‌الثبات‌والصدؽ،‌بفا‌يدؿ‌على‌جودة‌أدوات‌08ابعدوؿ‌رقم‌)يتضح‌من‌
‌حيث‌تتًاوح‌بتُ‌ ‌بؼختلف‌المحاور، ‌كرونباخ( ‌ابعدوؿ‌معاملبت‌الثبات‌)ألفا ‌يظهر ‌في‌الدراسة. و‌‌0.600القياس‌ابؼستخدمة

‌ومعاملبت‌الصدؽ‌التي‌تتًاوح‌بت0.885‌ُ ،0.744‌‌ ‌الذي‌بوتوي‌على‌0.940و ‌البتَوقراطية" ‌"الثقافة ‌بؿور عبارات‌‌4.
،‌بفا‌يشتَ‌إلذ‌درجة‌جيدة‌من‌الثبات‌وابؼصداقية.‌كذلك،‌بؿور‌0.825ومعامل‌صدؽ‌قدره‌‌0.681سجل‌معامل‌ثبات‌قدره‌

يعكس‌‌،‌بفا0.940ومعامل‌صدؽ‌قدره‌‌0.885عبارات‌سجل‌أعلى‌معامل‌ثبات‌قدره‌‌3"طبيعة‌العمل"‌الذي‌بوتوي‌على‌
ومعامل‌صدؽ‌قدره‌‌0.600مستوى‌عاليًا‌من‌الثبات‌والصدؽ.‌بابؼقابل،‌بؿور‌"الثقافة‌الداعمة"‌سجل‌أدلس‌معامل‌ثبات‌قدره‌

‌في‌الاستبانة‌موثوقة‌0.744 ‌النتائج‌أف‌أدوات‌القياس‌ابؼستخدمة ‌تعكس‌ىذه ‌بشكل‌عاـ، ‌يزاؿ‌في‌نطاؽ‌ابؼقبوؿ. ‌وىو‌ما ،
‌ها.بيانات‌وبرليلوبيكن‌الاعتماد‌عليها‌في‌بصع‌ال
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‌: إختبار التوزيع الطبيعي معامل الإلتواء و التفلطح( 9جدول)

 معامل الإلتواء‌المحاور
Skewness 

 معامل التفلطح
Kurtosis 

‌2.58‌2.249- لثقافة البيروقراطيةا الثقافة التنظيمية
‌0.443‌1.033 الثقافة الابداعية

‌0.976-‌0.521- الداعمةالثقافة 
‌0.661‌0.196 ثقافة الدهمة

‌0.537‌0.993 طبيعة العمل العمل ضغوط
 1.317- ‌0.451صراع الدور
‌0.949‌0.163 عبء الدور
‌0.652‌2.954 غموض الدور

‌:يتضح‌أف‌اختبارات‌التوزيع‌الطبيعي‌باستخداـ‌معامل‌الالتواء‌ومعامل‌التفلطح‌تشتَ‌إلذ‌‌(09رقم‌)‌من‌خلبؿ‌ابعدوؿ

وىذا‌يدؿ‌على‌اف‌(0.949و‌2.58-)تغتَات‌الدراسة‌بدختلف‌أبعادىا‌تتًاوح‌ما‌بتُ‌بؼ(Skewness)ءت‌االلتوالبقيم‌معام‌‌‌
 )-3و‌3)متغتَات‌الدراسة‌تتبع‌توزيع‌طبيعي،‌وذلك‌حسب‌قيمة‌معامل‌االلتواء‌التي‌تدؿ‌على‌توزيع‌الطبيعي‌والتي‌تكوف‌ما‌بتُ‌

وىذا‌‌(1.317-و2.954)بؼتغتَات‌الدراسة‌بدختلف‌أبعادىا‌المحصورة‌ما‌بتُ‌ (Kurtosis)ت‌التفلطحلبوتشتَ‌قيم‌معام‌‌‌
توزيع‌الطبيعي‌والتي‌تكوف‌ما‌اليدؿ‌على‌اف‌متغتَات‌الدراسة‌تتبع‌توزيع‌طبيعي،‌وذلك‌حسب‌قيمة‌معامل‌التفلطح‌التي‌تدؿ‌على‌

 )10و‌‌-‌10)بتُ‌

 : لزاور الدراسة تحليل  .3

 لثقافة التنظيميةل لمحاور ( التحليل الوصفي10جدول )

رقم 
 العبارة

 العبارات

 

الدتوسط 
 الحسابي

 الانحراف الدعياري
الأنذية 
 النسبية

مستوى 
 القبول 

تركز‌ثقافة‌ابؼنظمة‌على‌الالتزاـ‌بابؼسؤوليات‌ 01
 بدقة

4,0667 ,583290 
 مرتفع 1

الرقابة‌الدورية‌للعاملتُ‌ىي‌أحد‌الأسس‌ 02
 الأساسية‌في‌ثقافة‌ابؼنظمة

3,3333 1,09334 
 متوسط 3

أبنية‌للتنوع‌الثقافي‌‌ثقافة‌ابؼنظمة‌لا‌تعطي 03
 للعاملتُ

2,5667 1,61210 
 منخفض 4
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ثقافة‌ابؼنظمة‌تركز‌بشكل‌رئيسي‌على‌الامتثاؿ‌ 04
 للوائح‌والأنظمة‌في‌إدارة‌العمل

4,0667 1,22990 
 مرتفع 2

 مرتفع // 0.502 3.50 الثقافة البيروقراطية

التميز‌في‌الأداء‌يعتبر‌ابؼسعى‌الأوؿ‌لثقافة‌ 05
 ابؼنظمة

4,3000 ,876910 
 مرتفع جدا 1

دور‌فرؽ‌العمل‌في‌‌عثقافة‌ابؼنظمة‌لا‌تشج 06
 التعامل‌مع‌ابؼشاكل‌

3,7667 ,678910 
 مرتفع 3

تشجع‌ثقافة‌ابؼنظمة‌العاملتُ‌على‌قبوؿ‌ 07
 التحدي‌وابؼخاطرة

4,2333 1,00630 
 مرتفع جدا 2

 مرتفع // 0.537 3.588 الداعمةالثقافة 

 منخفض 3 1,54808 2,5000 تولر‌أبنية‌للعدالة‌بتُ‌العاملتُ‌ثقافة‌ابؼنظمة‌لا 08

تعزز‌الثقافة‌التنظيمية‌الثقة‌لدى‌العاملتُ‌داخل‌ 09
 ابؼنظمة

4,2333 1,13512 
 مرتفع جدا 1

ثقافة‌ابؼنظمة‌تؤيد‌مشاركة‌العاملتُ‌في‌عملية‌ 10
 ابزاذ‌القرار

4,0333 ,668680 
 مرتفع 2

 مرتفع // 0.661 4.100 الثقافة الابداعية

 مرتفع جدا 1 932180, 4,4000 يتم‌تعيتُ‌ابؼوظفتُ‌وفقا‌بػبراتهم‌الشخصية‌ 11

تركز‌إدارة‌ابؼنظمة‌على‌تأقلم‌ابؼوظف‌مع‌ظروؼ‌ 12
 عملو

4,0667 ,691490 
 مرتفع 3

يتم‌تكييف‌إجراءات‌العمل‌وفقا‌لطبيعة‌ابؼهمة‌ 13
 ابؼطلوبة

4,1333 ,345750 
 مرتفع 2

 مرتفع جدا // 0.451 4.20 ثقافة المهمة

 الثقافة التنظيمية

 

 

3.822 0.247 

 مرتفع //
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 :لثقافة التنظيميةالوصفي ل تحليل الجدول.1.3

 :الثقافة البيروقراطيةلزور  -

(‌ ‌)10من‌ابعدوؿ‌رقم ‌رقم ‌للعبارة ‌نلبحظ‌بالنسبة و‌‌4.0667سابي‌يقدر‌بفي‌التًتيب‌الأوؿ‌بدتوسط‌ح‌(01(
معياري‌يقدر‌‌وابكراؼ‌4.0667(‌بدتوسط‌حسابي‌04بتقدير‌مرتفع‌ثم‌تليها‌العبارة‌رقم‌)0.58329ابكراؼ‌معياري‌يقدر‌ب‌‌

‌بتقدير1.09334معياري‌يقدر‌ب‌‌وابكراؼ‌3.3333(‌بدتوسط‌حسابي‌02ثم‌تليها‌العبارة‌رقم‌)بتقدير‌مرتفع‌‌‌1.2990ػب
‌رقم‌)متوسط‌ ‌العبارة عليو‌منخفض‌و‌‌بتقدير‌1.61210ي‌يقدر‌ب‌معيار‌‌وابكراؼ‌2.5667(‌بدتوسط‌حسابي‌03ثم‌تليها

وننسب‌ذلك‌إلذ‌تركيز‌قيادات‌ابؼؤسسة‌إلذ‌‌إلذ‌مستوى‌قبوؿ‌مرتفع.‌ابذهتوثتُ‌في‌الثقافة‌البتَوقراطية‌بيكن‌القوؿ‌أف‌أراء‌ابؼبح
‌.بشكل‌رئيسي‌على‌الامتثاؿ‌للوائح‌والأنظمة‌في‌إدارة‌العملو‌نشر‌الثقافة‌البتَوقراطية‌وتركز‌خاصة‌

 :الثقافة الداعمةلزور  -

و‌ابكراؼ‌معياري‌يقدر‌ب‌‌4.3000سابي‌يقدر‌بفي‌التًتيب‌الأوؿ‌بدتوسط‌ح‌(05نلبحظ‌بالنسبة‌للعبارة‌رقم‌)
0.87691‌‌ ‌مرتفع ‌بتقدير ‌)جدا ‌رقم ‌العبارة ‌تليها ‌07ثم ‌حسابي ‌بدتوسط ‌ب‌‌وابكراؼ‌4.2333( ‌يقدر معياري
1.00630‌ ‌مرتفع ‌بتقدير ‌)جدا ‌رقم ‌العبارة ‌تليها ‌‌(06ثم ‌حسابي ‌ب‌‌وابكراؼ‌3.7667بدتوسط ‌يقدر معياري
ابذهت‌إلذ‌مستوى‌قبوؿ‌مرتفع.‌وننسب‌ذلك‌‌الثقافة‌الداعمةوعليو‌بيكن‌القوؿ‌أف‌أراء‌ابؼبحوثتُ‌في‌‌مرتفعبتقدير‌0.67891

‌الأوؿ‌لثقافة‌ابؼنظمةالتميز‌في‌الأداء‌يعتبر‌ابؼسعى‌على‌أف‌‌وتركز‌خاصة‌لداعمةإلذ‌تركيز‌قيادات‌ابؼؤسسة‌إلذ‌نشر‌الثقافة‌ا

 :الثقافة الإبداعيةلزور  -

و‌ابكراؼ‌معياري‌يقدر‌ب‌‌4.2333(‌في‌التًتيب‌الأوؿ‌بدتوسط‌حسابي‌يقدر‌ب09نلبحظ‌بالنسبة‌للعبارة‌رقم‌)
1.13512‌(‌ ‌رقم ‌العبارة ‌تليها ‌ثم ‌جدا ‌مرتفع ‌10بتقدير ‌حسابي ‌بدتوسط ‌ب‌‌4.0333( ‌يقدر ‌معياري وابكراؼ
بتقدير‌1.54808وابكراؼ‌معياري‌يقدر‌ب‌‌2.5000(‌بدتوسط‌حسابي‌08ثم‌تليها‌العبارة‌رقم‌)بتقدير‌مرتفع‌0.66868
ابذهت‌إلذ‌مستوى‌قبوؿ‌مرتفع.‌وننسب‌ذلك‌إلذ‌تركيز‌قيادات‌‌الإبداعيةوعليو‌بيكن‌القوؿ‌أف‌أراء‌ابؼبحوثتُ‌في‌الثقافة‌منخفض‌

‌ثقة‌لدى‌العاملتُ‌داخل‌ابؼنظمةز‌اليتعز‌وتركز‌خاصة‌على‌‌لإبداعيةابؼؤسسة‌إلذ‌نشر‌الثقافة‌ا

 :ثقافة الدهمةلزور  -

‌0.93218معياري‌يقدر‌ب‌وابكراؼ‌‌4.4000ب‌(‌في‌التًتيب‌الأوؿ‌بدتوسط‌حسابي‌يقدر‌11نلبحظ‌بالنسبة‌للعبارة‌رقم‌)
مرتفع‌ثم‌بتقدير‌0.34575وابكراؼ‌معياري‌يقدر‌ب‌‌4.1333(‌بدتوسط‌حسابي‌13بتقدير‌مرتفع‌جدا‌ثم‌تليها‌العبارة‌رقم‌)

‌‌إفتقدير‌مرتفع‌وعليو‌بيكن‌القوؿ‌‌0.69149ب‌وابكراؼ‌معياري‌يقدر‌‌4.0667(‌بدتوسط‌حسابي‌12تليها‌العبارة‌رقم‌)
‌ابؼ ‌ابؼبحوثتُ‌في‌الثقافة ‌الثقافة‌جدا‌ابذهت‌إلذ‌مستوى‌قبوؿ‌مرتفع‌همةأراء .‌وننسب‌ذلك‌إلذ‌تركيز‌قيادات‌ابؼؤسسة‌إلذ‌نشر

‌.تُ‌ابؼوظفتُ‌وفقا‌بػبراتهم‌الشخصيةتعي‌وتركز‌خاصة‌علىبؼهمة‌ا

‌
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 :ضغوطات العملمصادر ( 11جدول التحليل الوصفي)

 رقم العبارة
الدتوسط  

 الحسابي
 الانحراف الدعياري

الأنذية 
 النسبية

 مستوى القبول 

 جدا  مرتفع 1 406840, 4,8000 إمكانياتي‌وقدراتي‌الفكرية‌لا‌تستغل‌بالشكل‌ابؼطلوب‌ 01

 مرتفع 2 547720, 4,1000 نقص‌كبتَ‌في‌التجهيزات‌وىذا‌ما‌يعوؽ‌ابقاز‌ابؼهاـ‌ 02

‌بدهاـ‌أكبر‌من‌التي‌بيكنتٍ‌القياـ‌بها 03  مرتفع 3 668680, 4,0333 أقوـ

 جدا مرتفع // 0.264 4.31 بعد طبيعة العمل

 مرتفع 1 817200, 3,5667 اتلقى‌أوامر‌بـتلفة‌في‌العمل‌من‌عدة‌اشخاص 04

 متوسط 2 994810, 2,9000 تدخل‌الاخرين‌في‌عملي‌ 05

 منخفض 3 1,43839 2,0000 التكليف‌بدهاـ‌خارج‌التخصص 06

 متوسط // 0.946 2.822 صراع الدور

 مرتفع 1 1,02217 3,7000 اتضابق‌واواجو‌مشاكل‌بسبب‌كثرت‌وحجم‌الاعماؿ 07

 متوسط 2 1,06188 3,1000 العاملضيق‌الوقت‌وضغط‌ابؼهاـ‌ابؼطلوبة‌من‌ 08

 منخفض 3 1,39168 2,1667 التكليف‌بإبقاز‌اعماؿ‌الغائبتُ 09

 متوسط // 0.790 2.988 عبء الدور

 متوسط 3 1,32179 2,6667 ابؽدؼ‌ابؼطلوب‌برقيقو‌من‌عملي‌غامض‌بالنسبة‌لر 10

 متوسط 2 1,21721 2,9667 أحيانا‌لا‌اعرؼ‌ما‌ىو‌ابؼطلوب‌متٍ‌القياـ‌بو 11

 مرتفع 1 787840, 4,0000 اشعر‌بالتًدد‌بشأف‌نطاؽ‌صلبحياتي‌في‌وظيفتي‌ابغالية 12

 متوسط // 0.635 3.211 غموض الدور

 متوسط // 0.470 3.33 مصادر ضغوطات العمل
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‌يتضح‌أنو:‌‌(11رقم‌)‌من‌خلبؿ‌ابعدوؿ‌لزاور ضغوطات العمل  تحليل. 2.3

‌ ‌رقم ‌توضح‌متوسط‌حسابي01العبارة :‌‌ ‌‌4.8000يبلغ ‌بؽذه‌0.406840وابكراؼ‌معياري‌يبلغ ‌كبتَة ‌يشتَ‌إلذ‌أبنية ‌بفا ،
‌العمل ‌لضغوط ‌كمصدر ‌.العبارة ‌أما ‌رقم ‌02العبارة ‌يبلغ ‌حسابيًا ‌متوسطاً ‌تُظهر ‌يبلغ‌‌4.1000: ‌معياري ‌ابكراؼ مع

:‌تُظهر‌أيضًا‌03العبارة‌رقم‌يما‌بلغت‌ف‌.،‌بفا‌يدؿ‌على‌أبنية‌مرتفعة‌بؽذه‌العبارة‌في‌إثراء‌فهمنا‌بؼصادر‌الضغوطات0.547720
‌.0.668680وابكراؼ‌معياري‌يبلغ‌‌4.0333أبنية‌مرتفعة‌مع‌متوسط‌حسابي‌يبلغ‌

بؽذه‌العبارة‌‌مرتفعة‌،‌بفا‌يشتَ‌إلذ‌أبنية‌0.81720وابكراؼ‌معياري‌يبلغ‌3.5667:‌توضح‌متوسط‌حسابي‌يبلغ‌04العبارة‌رقم
‌.كمصدر‌لضغوط‌العمل ‌يبلغ‌05العبارة‌رقمأما ‌حسابيًا ،‌بفا‌0.99481مع‌ابكراؼ‌معياري‌يبلغ‌‌2.9000:‌تُظهر‌متوسطاً

مع‌متوسط‌حسابي‌‌نخفضةم:‌تُظهر‌أبنية‌06العبارة‌رقمفيما‌بلغت‌‌.صادر‌الضغوطاتكبؽذه‌العبارة‌‌متوسطة‌يدؿ‌على‌أبنية‌
‌.1.43839وابكراؼ‌معياري‌يبلغ‌2.0000يبلغ‌

بؽذه‌العبارة‌‌‌مرتفعة،‌بفا‌يشتَ‌إلذ‌أبنية‌1.02217وابكراؼ‌معياري‌يبلغ‌‌3.7000:‌توضح‌متوسط‌حسابي‌يبلغ07العبارة‌رقم
‌.كمصدر‌لضغوط‌العمل ‌يبلغ‌08العبارة‌رقمأما ‌حسابيًا ،‌بفا‌1.06188مع‌ابكراؼ‌معياري‌يبلغ‌‌3.1000:‌تُظهر‌متوسطاً

مع‌متوسط‌حسابي‌نخفضة‌م:‌تُظهر‌أبنية‌09العبارة‌رقمفيما‌بلغت‌‌.صادر‌الضغوطاتكبؽذه‌العبارة‌‌‌توسطةيدؿ‌على‌أبنية‌م
‌.1.39168وابكراؼ‌معياري‌يبلغ‌2.1667يبلغ‌

بؽذه‌العبارة‌‌‌توسطةم،‌بفا‌يشتَ‌إلذ‌أبنية‌2.6667وابكراؼ‌معياري‌يبلغ‌‌2.6667:‌توضح‌متوسط‌حسابي‌يبلغ‌10العبارة‌رقم
،‌بفا‌يدؿ‌1.21721مع‌ابكراؼ‌معياري‌يبلغ‌2.9667:‌تُظهر‌متوسطاً‌حسابيًا‌يبلغ‌11العبارة‌رقمأما‌.كمصدر‌لضغوط‌العمل

‌م ‌‌‌توسطةعلى‌أبنية ‌العبارة ‌الضغوطاتمكبؽذه ‌بلغت‌‌.صادر ‌رقمفيما ‌أبنية‌12العبارة ‌تُظهر مع‌متوسط‌حسابي‌يبلغ‌‌مرتفعة:
‌.0.78784وابكراؼ‌معياري‌يبلغ‌4.0000

 : اختبار الفرضياتنيلدطلب الثاا

‌مصادر‌ضغوطات‌العملو‌عبارات‌‌التنظيميةالثقافة‌برليل‌عبارات‌أبعاد‌من‌خلبؿ‌

‌ ‌ختبار‌فرضيات‌الدراسة.بافي‌ىذا‌ابؼطلب‌سنقوـ

 أولا: اختبار الفرضية الرئيسية الأولى:

‌ ‌الفرضية ‌صحة ‌من ‌التحقق ‌صقبل ‌من ‌التحقق ‌إلذ ‌بكتاج ‌لبالرئيسية، ‌من ‌بموذج ‌حية ‌لالنحدارخلبؿ ‌التباين ‌برليل  اختبار
(Variance of Analysis )يوضح‌ذلك (12ابعدوؿ‌رقم)‌و‌

‌

‌
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H0:: ضغوطات العمل عند مستوى دلالة التقليل من حدةيوجد هناك أثر ذو دلالة احصائية للثقافة التنظيمية في  لا≤ 
0.05 α   

‌:من‌صلبحية‌النموذج‌لاختبار‌الفرضية‌الرئيسية‌وابعدوؿ‌التالر‌يبتُ‌ذلك‌‌للتأكدنتائج‌برليل‌التباين‌للببكدار‌‌استخراجتم‌

 من صلاحية النموذج لاختبار الفرضية للتأكدالتباين للانحدار ( 12جدول )

المحسوبة  Fقيمة  متوسط الدربعات درجة الحرية لرموع الدربعات مصدر التباين  مستوى الدلالة  
 0.004 4.073 0.417 11 4.587 الانحدار
 0.102 18 1.846 الخطأ

 29 6.431 المجموع الكلي
 (                       α =0.05مستوى الدلالة )
 R2   =0.287معامل التحديد 
 R  =0.535معامل الارتباط 

  التالي:لنا  ( يتبين12من خلال النتائج الواردة في الجدول رقم )

(‌وىو‌.050(‌بدستوى‌الدلالة‌)4.073المحسوبة‌)‌Fيتضح‌اف‌قيمة‌‌(12)رقم من‌خلبؿ‌النتائج‌الواردة‌في‌ابعدوؿ‌‌‌
‌(،‌وبهذا‌نستدؿ‌على‌صلبحية‌النموذج‌لاختبار‌الفرضية‌الرئيسية.α=0.05اقل‌من‌مستوى‌الدلالة‌ابؼعتمد‌)

دار‌بكلإاعتمدنا‌في‌ذلك‌على‌ا‌صابغية‌النموذج‌نستطيع‌اختبار‌الفرضية‌الرئيسية‌بفروعها‌ابؼختلفة،‌أين‌وبناءا‌على‌ثبات
 :ابػطي‌البسيط‌حيث‌بيكن‌توضيح‌النتائج‌كما‌يلي

‌
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مؤسسات بأنواعها على ضغوط العمل بديوان الثقافة التنظيمية  لأثرالبسيط  : نتائج تحليل الانحدار الخطي(13)جدول 
 بسكرةالشباب والرياضة 

 الدتغيرات الدستقلة

 co
ns

ta
nt

e
 

مة 
قي
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مة 
قي

t 
وبة

لمحس
ا

لالة  
الد

وى 
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مة 
قي

F 
وبة

لمحس
ا

 

R R
2

 

 1.754 0.196 3.960 0.243 0.234 2.495 البيروقراطية

2.46 

10.392 

0.084 

0.243 

0.294 

0.271 

0.055 

0.059 

0.086 

0.520 

0.003 

 0.115 1.626- 0.294- 0.217- 4.209 الإبداعية

 0.003 3.224 0.520 0.469 1.639 الداعمة

 0.775 0.289 0.055 0.058 3.076 الدهمة

‌:الأولى الفرعية الفرضية اختبار -

للثقافة البيروقراطية في التقليل من ضغوطات العمل بديوان  إحصائية دلالة ذات تأثير علاقة توجد لا":على‌الفرضية‌تنص
 "ببسكرة مؤسسات الشباب والرياضة

(،‌0.05(عدـ‌وجود‌اثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌للثقافة‌البتَوقراطية‌على‌ضغوطات‌العمل‌عند‌مستوى‌دلالة‌)13يتبن‌من‌ابعدوؿ‌)
(،‌وىي‌اكبر‌0.115(‌بدستوى‌دلالة)1.754المحسوبة‌التي‌بلغت)F(‌وقيمة‌3.960المحسوبة‌التي‌بلغت)Tوىذا‌ما‌تؤكده‌قيمة‌

الصفرية‌التي‌تقوؿ"‌لا‌يوجد‌اثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌للثقافة‌البتَوقراطية‌في‌التقليل‌من‌ضغوطات‌‌(،‌لذا‌نقبل‌الفرضية0.05من‌)
‌العمل".

‌:الثانية الفرعية الفرضية اختبار -

للثقافة الابداعية في التقليل من ضغوطات العمل بديوان  إحصائية دلالة ذات تأثير علاقة توجد لا":على‌الفرضية‌تنص
 "والرياضة ببسكرةمؤسسات الشباب 

(،‌0.05(عدـ‌وجود‌اثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌للثقافة‌الابداعية‌على‌ضغوطات‌العمل‌عند‌مستوى‌دلالة‌)13يتبن‌من‌ابعدوؿ‌)
(،‌وىي‌اكبر‌0.196(‌بدستوى‌دلالة)2.46المحسوبة‌التي‌بلغت)F(‌وقيمة‌-1.626المحسوبة‌التي‌بلغت)Tوىذا‌ما‌تؤكده‌قيمة‌

فرضية‌الصفرية‌التي‌تقوؿ"‌لا‌يوجد‌اثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌للثقافة‌الابداعية‌في‌التقليل‌من‌ضغوطات‌(،‌لذا‌نقبل‌ال0.05من‌)
‌العمل".

‌
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‌:االثالثة الفرعية الفرضية اختبار -

للثقافة الداعمة في التقليل من ضغوطات العمل بديوان  إحصائية دلالة ذات تأثير علاقة توجد لا":على‌الفرضية‌تنص
 "والرياضة ببسكرةمؤسسات الشباب 

(،‌وىذا‌0.05(‌وجود‌اثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌للثقافة‌الابداعية‌على‌ضغوطات‌العمل‌عند‌مستوى‌دلالة‌)13يتبن‌من‌ابعدوؿ‌)
(،‌وىي‌ااقل‌من‌0.003(‌بدستوى‌دلالة)10.393المحسوبة‌التي‌بلغت)F(‌وقيمة‌3.224المحسوبة‌التي‌بلغت)Tما‌تؤكده‌قيمة‌

(‌%52(،‌فيما‌يفسر‌متغتَ‌الثقافة‌الداعمة‌)0.271علبقة‌بتُ‌ابؼتغتَين‌)ىناؾ‌الذ‌اف‌Rامل‌الارتباط(،‌وتشتَ‌قيمة‌مع0.05)
‌نرفض‌الفرضية‌الصفرية‌ونقبل‌الفرضية‌البديلة‌التي‌ يوجد‌اثر‌ذو‌دلالة‌‌تقوؿ"‌من‌التباين‌في‌التقليل‌من‌ضغوطات‌العمل،‌لذا

‌لعمل".إحصائية‌للثقافة‌الابداعية‌في‌التقليل‌من‌ضغوطات‌ا

‌:الرابعة الفرعية الفرضية اختبار -

لثقافة الدهمة في التقليل من ضغوطات العمل بديوان مؤسسات  إحصائية دلالة ذات تأثير علاقة توجد لا":على‌الفرضية‌تنص
 "الشباب والرياضة ببسكرة

(،‌0.05(عدـ‌وجود‌اثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌للثقافة‌الابداعية‌على‌ضغوطات‌العمل‌عند‌مستوى‌دلالة‌)13يتبن‌من‌ابعدوؿ‌)
(‌وىي‌اكبر‌0.775(‌بدستوى‌دلالة)0.084المحسوبة‌التي‌بلغت)F(‌وقيمة‌0.289المحسوبة‌التي‌بلغت)Tوىذا‌ما‌تؤكده‌قيمة‌

‌تقوؿ"‌لا‌يوجد‌اثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌لثقافة‌ابؼهمة‌في‌التقليل‌من‌ضغوطات‌العمل"‌(،‌لذا‌نقبل‌الفرضية‌الصفرية‌التي0.05من‌)

 :خلال ما سبق ومن 

  :على البديلة الرئيسية التي تنر يةنقبل بالفرضنرفض الفرضية الصفرية و  نناإف

 0.05 ≥ضغوطات العمل عند مستوى دلالة التقليل من حدةيوجد هناك أثر ذو دلالة احصائية للثقافة التنظيمية في 
α   

 نتائج عامة للدراسةالدطلب الثالث: 

يظهر‌من‌خلبؿ‌برليل‌البيانات‌واختبار‌الفرضيات‌أف‌ىناؾ‌علبقة‌إبهابية‌ومعنوية‌بتُ‌ :أثر الثقافة التنظيمية في ضغوط العمل
 .ابؼدروسةابؼؤسسة‌الثقافة‌التنظيمية‌وضغوط‌العمل‌في‌

بؽا‌تأثتَ‌ملحوظ‌وإبهابي‌على‌بزفيض‌ضغوط‌العمل‌الداعمة‌توضح‌النتائج‌أف‌الثقافة‌ :تأثير العوامل الثقافية على ضغوط العمل
 .العمليةفي‌البيئة‌

‌ :عدم تأثير بعض العوامل الثقافية ‌للثقافة ‌يظهر ‌لد ‌و‌بابؼقابل، ‌ابؼهمة‌الثقافةالبتَوقراطية ‌ثقافة ‌و ملحوظ‌على‌‌تأثتَ‌الإبداعية
‌يشتَ‌إلذ‌أف‌بعض‌ابعوانب‌الثقافية‌قد‌لا‌تكوف‌بؽا‌تأثتَ‌كبتَ‌في‌بزفيض‌ضغوط‌العمل‌في‌البيئة‌ بزفيض‌ضغوط‌العمل،‌وىذا

 .العملية
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 خلاصة الفصل

السائدة‌وابؼلموسة‌ىي‌ببسكرة‌توصلنا‌إلذ‌أف‌الثقافة‌التنظيمية‌والرياضة‌خلبؿ‌درستنا‌التطبيقية‌في‌ديواف‌مؤسسات‌الشباب‌من‌
ملحوظ‌على‌بزفيض‌ضغوط‌العمل،‌‌تأثتَ‌الإبداعية‌و‌ثقافة‌ابؼهمة‌الثقافةالبتَوقراطية‌و‌بابؼقابل،‌لد‌يظهر‌للثقافة‌الثقافة‌الداعمة‌

 .وىذا‌يشتَ‌إلذ‌أف‌بعض‌ابعوانب‌الثقافية‌قد‌لا‌تكوف‌بؽا‌تأثتَ‌كبتَ‌في‌بزفيض‌ضغوط‌العمل‌في‌البيئة‌العملية



  اتدةالخ

58 
 

‌العامة لخاتدةا

‌"أثر‌‌‌‌ ،‌"من‌حدة‌ضغوطات‌العمل‌تقليلالالثقافة‌التنظيمية‌في‌حسب‌ما‌تم‌التطرؽ‌إليو‌في‌الدراسة‌ابؼعنونة‌بػ
.‌حيث‌تم‌دراسة‌ىذا‌البحث‌العملتقليل‌من‌حدة‌ضغوطات‌في‌الثقافة‌التنظيمية‌الذي‌تلعبو‌‌الدور‌بينتوالتي‌

‌ ‌من ‌وذلك ‌الفرضيات، ‌واختبار ‌وتفستَ ‌برليل ‌عملية ‌لتسهيل ‌وذلك ‌التحليلي" ‌الوصفي ‌"ابؼنهج ‌خلبؿوفق
‌مت‌الاعتماد ‌على ‌غتَين ‌ابؼستقل ‌ابؼتغتَ ‌التنظيمية()أساسيتُ: ‌‌الثقافة ‌وشملضغوطات‌العمل()‌التابعوابؼتغتَ ‌ت.
دراسة‌ميدانية‌‌خلبؿين،‌مع‌ربط‌ابعانب‌النظري‌بالتطبيق‌العملي‌من‌تَ‌ابؼتغة‌برليل‌بـتلف‌جوانب‌ىذين‌الدراس

عة‌من‌النتائج‌بناً‌ء‌على‌ما‌سبق،‌سنحاوؿ‌تقدلص‌بؾمو‌ .بسكرةديواف‌مؤسسات‌الشباب‌و‌الرياضة‌بفي‌مؤسسة‌
‌ :فاؽ‌البحثية‌لدراسةلاوالتوصيات‌وكذا‌ا

 :النتائج الدستمدة من الدراسة النظرية لا: أو 

 العديد‌من‌ابؼصادر‌لضغوط‌العمل‌التي‌يتأثر‌بها‌الفرد‌وتؤثر‌بابؼنظمةتوجد‌ -
‌الضغوط‌اذ‌اف‌ضغوط‌ - ‌ىذه ‌للآثار‌التي‌بردثها ‌وتبعا ‌والسلبية ‌الابهابية ىنالك‌نوعاف‌من‌الضغوط‌بنا

العمل‌الابهابية‌ىي‌التي‌بؽا‌انعكاسات‌ابهابية،‌أما‌ضغوط‌العمل‌السلبية‌فأنها‌تسبب‌ابلفاضا‌في‌الروح‌
‌العمل‌والاحساس‌بالقلق‌والشعر‌بالفشل‌ا ‌بتًاكم ‌والتفكتَ‌بابعهد‌ابؼبذوؿ‌وشعوره ‌وتولد‌ارتباكا بؼعنوية

‌من‌ابؼستقبل بالعمل  .والتشاؤـ
 بسر‌ضغوطات‌العمل‌بثلبث‌مراحل‌ىي‌مرحلة‌الإنذار‌و‌مرحلة‌ابؼقاومة‌و‌مرحلة‌الإنهاؾ‌ -
بصاعة‌العمل‌وابؼنظمة،‌من‌خلبؿ‌الوسائل‌ستطيع‌ابؼنظمات‌بزفيف‌ضغوط‌العمل‌الناشئة‌عن‌العمل‌و‌ت -

‌الكفيلة ‌تلك‌الضغوط‌الناشئة‌عن‌جوانب‌‌والطرؽ‌ابؼناسبة ‌التغلب‌على‌مسببات‌ومصادر بتجنب‌أو
 .العمل‌وابؼنظمة‌ابؼختلفة‌وظروؼ

يتزايد‌الاىتماـ‌بالثقافة‌التنظيمية‌لدى‌معظم‌ابؼنظمات،‌بؼا‌بؽا‌من‌تأثتَ‌كبتَ‌وفعاؿ‌على‌أداء‌ومردودية‌ -
 .الافراد‌وابؼنظمة‌ككل،‌وإعطاء‌طابع‌خاص‌وبفيز‌لكل‌منظمة‌فتتميز‌عن‌غتَىا‌من‌ابؼنظمات

تعتبر‌الثقافة‌التنظيمية‌أحد‌الوسائل‌الكامنة‌والقوبة‌في‌بسكتُ‌ابؼديرين‌في‌استخدامها‌لتحقيق‌أىدافهم،‌ -
 وتساىم‌بشكل‌كبتَ‌في‌عملية‌ابزاذ‌القرار.

 :التطبيقية النتائج الدستمدة من الدراسةثانيا:‌

‌ىي‌الثقافة‌الداعمةالتي‌و‌الثقافة‌السائدة‌في‌ديواف‌مؤسسات‌الشباب‌و‌الرياضة‌ببسكرة‌‌توفر‌نوع‌من-
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‌الرياضة‌- ‌ديواف‌مؤسسات‌الشباب‌و ‌موظفو ‌التي‌يعالش‌منها ‌لضغوطات‌العمل ‌مصادر ‌أكثر تبتُ‌النتائج‌أف
‌ببسكرة‌بنا‌طبيعة‌العمل‌و‌عبء‌الدور

تبتُ‌النتائج‌وجود‌علبقة‌تأثتَ‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌للثقافة‌التنظيمية‌في‌تقليل‌من‌حدة‌ضغوطات‌العمل‌لذا‌‌-
‌البديلة‌‌الرئيسية‌الصفرية‌ونقبل‌الفرضيةالرئيسية‌الفرضية‌‌نرفض

وطات‌العمل‌في‌تقليل‌من‌حدة‌ضغ‌بتَوقراطيةوجود‌علبقة‌تأثتَ‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌للثقافة‌العدـ‌تبتُ‌النتائج‌‌-
‌صفرية.ال‌فرعيةونقبل‌الفرضية‌ال‌بديلةال‌الفرعية‌الأولذلذا‌نرفض‌الفرضية‌

في‌تقليل‌من‌حدة‌ضغوطات‌العمل‌‌بداعيةتبتُ‌النتائج‌عدـ‌وجود‌علبقة‌تأثتَ‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌للثقافة‌الإ‌-
‌.الصفرية‌فرعيةالبديلة‌ونقبل‌الفرضية‌ال‌ثانيةلذا‌نرفض‌الفرضية‌الفرعية‌ال

في‌تقليل‌من‌حدة‌ضغوطات‌العمل‌لذا‌‌داعمةتبتُ‌النتائج‌وجود‌علبقة‌تأثتَ‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌للثقافة‌ال‌-
‌بديلة.ال‌فرعيةونقبل‌الفرضية‌ال‌صفريةنرفض‌الفرضية‌الفرعية‌الأولذ‌ال

العمل‌لذا‌‌في‌تقليل‌من‌حدة‌ضغوطات‌همةتبتُ‌النتائج‌عدـ‌وجود‌علبقة‌تأثتَ‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌للثقافة‌ابؼ‌-
‌نرفض‌الفرضية‌الفرعية‌الثانية‌البديلة‌ونقبل‌الفرضية‌الفرعية‌الصفرية.

 :التوصيات :ثالثا

‌الثقافة‌التنظيمية‌و‌دورىا‌في‌التقليل‌من‌ضغوطات‌العملالعليا‌بأبنية‌‌الإدارةتوعية‌ -‌

الأخرى‌التي‌قد‌تؤثر‌على‌ضغوط‌العمل،‌وكذلك‌دراسة‌‌ات‌التنظيميةالثقافأنواع‌إجراء‌دراسات‌إضافية‌لفهم‌‌-
‌.تأثتَ‌التوازف‌بتُ‌العمل‌وابغياة‌الشخصية‌على‌رضا‌ابؼوظفتُ

ريب‌ابؼوظفتُ‌وتوعية‌القادة‌بأبنية‌الثقافة‌التنظيمية‌وكيفية‌بناء‌بيئة‌عمل‌صحية‌ومشجعة‌تقلل‌من‌ضغوط‌تد‌-
‌.العمل

بزفيف‌ضغوط‌العمل‌وتعزيز‌التوازف‌بتُ‌العمل‌وابغياة‌الشخصية‌استكشاؼ‌كيفية‌استخداـ‌التكنولوجيا‌في‌‌-
‌.لدى‌ابؼوظفتُ

‌
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الجزائرية الديموقراطية الشعبيةالجمهورية   

العلمي والبحث العالي التعليم وزارة  

 

قسم علـوم التسييـر                                جامعة محمد خيضر بسكرة                                                          
السنة الثانية ماستر                        كلية العلوم الاقتصادية والتجارية                                                            

وعلوم التسيير    
 

ث استبانة البح  
لام عليكم ورتزة الله وبركاتهالس  

 أخي الفاضل، أختي الفاضلة...
 

‌استكمالا‌ ‌بإعدادىا ‌التي‌نقوـ ‌للدراسة ‌التي‌صممت‌بعمع‌ابؼعلومات‌اللبزمة ‌الاستبانة يسرنا‌أف‌نضع‌بتُ‌أيديكم‌ىذه
‌التسيتَ، ماستركهادة للحصوؿ‌على‌ أثر الثقافة التنظيمية في التقليل من حدة  "‌بعنواف:موارد‌بشرية‌إدارة‌‌تخصر: في‌علوـ

."ضغوطات العمل ا   
‌بابؼؤسسة‌بؿل‌الدراسة،‌ثقافة التنظيمية في التقليل من حدة ضغوطات العمل‌أثروتهدؼ‌ىذه‌الدراسة‌إلذ‌التعرؼ‌على‌

‌بالإجابة‌على‌أسئلة‌الاستبانة‌بدقة،‌حيث‌أف‌صحة‌النتائج‌تعتمد‌بدرجة‌‌ ونظرا‌لأبنية‌رأيكم‌في‌ىذا‌المجاؿ،‌نأمل‌منكم‌التكرـ
منكم‌أف‌تولوا‌ىذه‌الاستبانة‌اىتمامكم،‌فمشاركتكم‌ضرورية‌ورأيكم‌عامل‌أساسي‌من‌كبتَة‌على‌صحة‌إجابتكم،‌لذلك‌نرجو‌

 عوامل‌بقاحها.
 بكيطكم‌علما‌أف‌بصيع‌إجاباتكم‌لن‌تستخدـ‌إلا‌لأغراض‌البحث‌العلمي‌فقط.

 وتفضلوا بقبول فائق التقدير والاحترام 

 إعداد الطالبين                                                                                   
 جحيش عقبه -
 تونسي رياض -

 
 
 

2023/2024السنة الجامعية:   
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 الأول: البيانات الشخصية والوظيفية الجزء

‌ ‌القسم‌إلذ‌التعرؼ‌على‌بعض‌ابػصائص‌الاجتماعية‌والوظيفية بغرض‌برليل‌النتائج‌فيما‌‌،العماؿ‌الإداريتُيهدؼ‌ىذا
‌بالإجابة‌ابؼناسبة‌على‌التساؤلات‌التالية‌وذلك‌بوضع‌إشارة‌بعد في‌ابؼربع‌ابؼناسب‌لاختيارؾ.‌)×(،‌لذا‌نرجو‌منكم‌التكرـ  

 أنثى                                  ذكر‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ الجنس:   .1

 سنة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌43إلذ‌أقل‌من‌‌33سنة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌من‌33أقل‌من‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌الفئة العمرية: .2

سنة‌فأكثر‌‌53سنة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌53إلذ‌أقل‌من‌‌43من‌  

 ليسانس‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌تقتٍ‌سامي‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ثانويالدستوى التعليمي:  .3

ماستً‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌دراسات‌عليا‌‌‌‌‌                            

 الخبرة العامة في العمل:    .4

سنوات‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌5أقل‌من‌   

‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌سنوات‌13الذ‌أقل‌من‌‌5من‌  

سنة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌15إلذ‌أقل‌من‌‌13من‌  

سنة‌فأكثر‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌15من‌‌‌‌‌‌  

 الجزء الثاني: لزاور الاستبانة

 المحور الأول: الثقافة التنظيمية
الثقافة التنظيميةس‌تقي التي العبارات من بؾموعة يلي فيما ،ابؼؤسسة في  عدـ‌أو موافقتك درجة برديد وابؼرجو   عنو، موافقتك 
أماـ‌)×(‌ةعلبم بوضع وذلك  .اختيارؾ تناسب التي العبارة 

لرقم ا القياسوعبارات  أنواع الثقافة التنظيمية                   
موافق  غير أولا: الثقافة البيروقراطية 

 بشدة
موافقغير  موافق  موافق لزايد 

 بشدة
      تركز‌ثقافة‌ابؼنظمة‌على‌الالتزاـ‌بابؼسؤوليات‌بدقة 01

الرقابة‌الدورية‌للعاملتُ‌ىي‌أحد‌الأسس‌الأساسية‌في‌ 02
 ثقافة‌ابؼنظمة

     

الثقافي‌للعاملتُثقافة‌ابؼنظمة‌لا‌تعطي‌أبنية‌للتنوع‌ 03       

ثقافة‌ابؼنظمة‌تركز‌بشكل‌رئيسي‌على‌الامتثاؿ‌للوائح‌ 04
 والأنظمة‌في‌إدارة‌العمل

     

موافقغير موافق  غير ثانيا: الثقافة الابداعية  موافق  موافق لزايد 
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 بشدة بشدة

      التميز‌في‌الأداء‌يعتبر‌ابؼسعى‌الأوؿ‌لثقافة‌ابؼنظمة 05

دور‌فرؽ‌العمل‌في‌التعامل‌مع‌‌عابؼنظمة‌لا‌تشجثقافة‌ 06
 ابؼشاكل‌

     

تشجع‌ثقافة‌ابؼنظمة‌العاملتُ‌على‌قبوؿ‌التحدي‌ 07
 وابؼخاطرة

     

الثقافة الداعمة ثالثا:  موافق  غير 
 بشدة

موافقغير  موافق  موافق لزايد 
 بشدة

      ثقافة‌ابؼنظمة‌لا‌تولر‌أبنية‌للعدالة‌بتُ‌العاملتُ 08

      تعزز‌الثقافة‌التنظيمية‌الثقة‌لدى‌العاملتُ‌داخل‌ابؼنظمة 09

      ثقافة‌ابؼنظمة‌تؤيد‌مشاركة‌العاملتُ‌في‌عملية‌ابزاذ‌القرار 10

موافق غير  رابعا: ثقافة الدهمة 
 بشدة

موافقغير  موافق  موافق لزايد 
 بشدة

      يتم‌تعيتُ‌ابؼوظفتُ‌وفقا‌بػبراتهم‌الشخصية‌ 11

إدارة‌ابؼنظمة‌على‌تأقلم‌ابؼوظف‌مع‌ظروؼ‌عملوتركز‌ 12       

      يتم‌تكييف‌إجراءات‌العمل‌وفقا‌لطبيعة‌ابؼهمة‌ابؼطلوبة 13

 
 

 المحور الثاني:  ضغوطات العمل
فيمصادر ضغوطات العمل س‌تقي التي العبارات من بؾموعة يلي فيما ،ابؼؤسسة  عدـ‌أو موافقتك درجة برديد وابؼرجو   موافقتك 
أماـ‌)×(‌ةعلبم بوضع وذلك عنو،  .اختيارؾ تناسب التي العبارة 

لرقم ا ضغوطات العملأبعاد                               وعبارات قياس 
موافق  غير أولا: بعد طبيعة العمل  

 بشدة
موافقغير  موافق  موافق لزايد 

 بشدة
إمكانياتي‌وقدراتي‌الفكرية‌لا‌تستغل‌بالشكل‌ 01

 ابؼطلوب‌
     

نقص‌كبتَ‌في‌التجهيزات‌وىذا‌ما‌يعوؽ‌ابقاز‌ 02
 ابؼهاـ‌
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‌بدهاـ‌أكبر‌من‌التي‌بيكنتٍ‌القياـ‌بها 03       أقوـ
موافق  غير ثانيا: صراع الدور 

 بشدة
موافقغير  موافق  موافق لزايد 

 بشدة
      اتلقى‌أوامر‌بـتلفة‌في‌العمل‌من‌عدة‌اشخاص 04

      تدخل‌الاخرين‌في‌عملي‌ 05

      التكليف‌بدهاـ‌خارج‌التخصص 06

موافق  غير ثالثا: عبء الدور 
 بشدة

موافقغير  موافق  موافق لزايد 
 بشدة

اتضابق‌واواجو‌مشاكل‌بسبب‌كثرت‌وحجم‌ 07
 الاعماؿ

     

      ضيق‌الوقت‌وضغط‌ابؼهاـ‌ابؼطلوبة‌من‌العامل 08

      التكليف‌بإبقاز‌اعماؿ‌الغائبتُ 09

غموض الدوررابعا:   موافق  غير 
 بشدة

موافقغير  موافق  موافق لزايد 
 بشدة

ابؽدؼ‌ابؼطلوب‌برقيقو‌من‌عملي‌غامض‌بالنسبة‌ 10
 لر

     

      أحيانا‌لا‌اعرؼ‌ما‌ىو‌ابؼطلوب‌متٍ‌القياـ‌بو 11

اشعر‌بالتًدد‌بشأف‌نطاؽ‌صلبحياتي‌في‌وظيفتي‌ 12
 ابغالية

     

 

 

 

 كاكرين لكم حسن تعاونكم
‌

 


