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من إعداد الطالبتان:                                          تحت اشراف:                
· بن عبد الرحمان حفصة                                    البروفيسور غزيل مولود محمد
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الأستاذ/ شنيني عادل........................................ (جامعة غرداية) مناقشا


الاهداء
بسم الله بدأت وبالعقل فكرت وباللسان عبرت وبالقلم خططت
لأهدي هذا العمل:

إلى من بذل قطرة دم أو قطرة حبر أو نبضة حب في سبيل الدين
والعلم والوطن.
إليكما يا بهجة عمري وأعز الناس إلى قلبي"أمي وأبي" أدامكما الله لنا.

إلى أخوتي وأخواتي الأعزاء حفظهم الله.

إلى كل العائلة الكريمة، عائلة " بن عبد الرحمان".

إلى كل الأصدقاء و الصديقات.

إلى كل طلبة سنة ثانية ماستر إدارة أعمال.
إلى من وسعتهم ذاكرتي ولم تسعهم مذكرتي أهدي هذا العمل.

وختامها مسك يبقى المكان و يغدو الزمان و يطول العمر و تبقى الذكرى في الفؤاد مخزونة في أعماق الدماغ .....تلك هي مجريات للحياة بل هي الحياة .
حفصة
الاهداء
بسم الله بدأت وبالعقل فكرت وباللسان عبرت وبالقلم خططت
لأهدي  هذا العمل:

إلى من بذل قطرة دم أو قطرة حبر أو نبضة حب في سبيل الدين
والعلم والوطن.
إليكما يا بهجة عمري وأعز الناس إلى قلبي"أمي وأبي" أدامكما الله لنا.

إلى أخوتي وأخواتي الأعزاء حفظهم الله.

إلى كل العائلة الكريمة، عائلة "بن عمران".

إلى كل الأصدقاء و  الصديقات.

إلى كل طلبة سنة ثانية ماستر إدارة أعمال.
إلى من وسعتهم ذاكرتي ولم تسعهم مذكرتي أهدي هذا العمل.

وختامها مسك يبقى المكان و يغدو الزمان و يطول العمر و تبقى الذكرى في الفؤاد مخزونة في أعماق الدماغ .....تلك هي مجريات للحياة بل هي الحياة .
فاطمه الزهراء
شكــــــر وعـــــــرفان
من لم يشكر الناس لم يشكر الله.
﴿رواه احمد أبو داوود والترميذي﴾
كَذَٰلِكَ يُبَيِّنُ اللَّهُ لَكُمْ آيَاتِهِ لَعَلَّكُمْ تَشْكُرُونَ

﴿٨٩المائدة﴾
في بادئ الأمر نشكر الله عز وجل فالحمد لله كما ينبغي لجلال وجهه وعظيم سلطانه الذي وفقنا ويسر لنا كل السبل لإتمام هذا العمل بحلته النهائية فالحمد لله أوله وآخره.
ونحن بصدد وضع آخر لمساتنا فإنه ليثلج صدورنا أن نتقدم بأرفع وأسمى عبارات الشكر وعظيم التقدير للأستاذ د. غزيل مولود على الجهد الذي بذله في إنجاح هذا العمل من خلال إشرافه على خطوات تقدمنا وتوجيهنا بنصائحه القيمة كما نزداد غبطة لشكر جميع  الاداريين بكلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير على المعلومات التي زودونا بها وعلى حسن معاملتهم وكرم استقبالهم لنا ....

كما نتقدم بالشكر المسبق لسادة الأساتذة أعضاء المناقشة لتكبدهم عناء تصويب الأخطاء و إغنائنا بمقترحاتهم القيمة. 

.... لكم جميعا كل امتناننا
الملخص:      

         هدفت الدراسة إلى معرفة علاقة الارتباط بين الثقافة التنظيمية باعتبارها إحـدى القـوى الموجهـة للسلوك التنظيمي كمسار يختاره الفرد بكيفية واعية، وضع تفسير علمي لبعض أشكال السلوك في ضوء أطر الثقافـة التنظيميـة السائدة في الإدارة الجامعية، معرفة النتائج الايجابية لأشكال السلوك التنظيمي بين موظفي الإدارة الجامعة الجزائرية من جهة، ومستوى الاختلال الذي قد يحدث لوظائف العملية الإدارية برمتها من جهة أخرى. وقد اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي، بالاعتماد أداة الدراسة الاستبيان ولتحليل المعطيات قمنا بالاعتماد على برنامج  الحزمة الاحصائية (20) spss وقد توصلت الدراسة إلى نتائج التالية:

-أبعاد الثقافة التنظيمية  يؤثر في تحسين سلوك العامل داخل الكلية.

- تؤثر الثقافة التنظيمية على السلوك التنظيمي من خلال توجهات العاملين بمعنى الطريقة التي يمكن للمؤسسة من خلال التأثير على عملية تحقيق الأهداف المسطرة لكي تحقق الفعالية التنظيمية.
وخرجت الدراسة ببعض التوصيات ندكر منها:

- ضرورة تبني بنية تحتية تدعم تحسين سلوك العاملين.

- لابدا للمؤسسة المعاصرة أن تعيد النظر في وظائفها التقليدية للتماشي مع ثقافة تنظيمية تقوم على أبعاد تساعد في تحسين سلوك العمال.
 الكلمات المفتاحية: الثقافة التنظيمية، سلوك العاملين، تحسين، كلية، جامعة غارداية.
Résumé:
       L'étude visait à connaître la corrélation entre la culture organisationnelle comme l'une des forces directrices du comportement organisationnel en tant que chemin choisi par l'individu de manière consciente, à développer une explication scientifique de certaines formes de comportement à la lumière des cadres de la culture organisationnelle qui prévaut dans l'administration universitaire, de connaître les résultats positifs des formes de comportement organisationnel parmi le personnel de l'administration universitaire algérienne d'une part, d'autre part, le niveau de perturbation qui peut survenir dans les fonctions de l'ensemble du processus administratif. L'étude s'est appuyée sur l'approche descriptive, en s'appuyant sur l'outil d'étude, le questionnaire, et pour analyser les données, nous nous sommes appuyés sur le progiciel statistique (20) du programme spss.
-Les dimensions de la culture organisationnelle affectent l'amélioration du comportement des employés au sein du collège.
-La culture organisationnelle affecte le comportement organisationnel à travers les orientations des employés, c'est-à-dire la manière dont l'organisation peut influencer le processus d'atteinte des objectifs établis afin d'atteindre l'efficacité organisationnelle.
L'étude a abouti à quelques recommandations, notamment :
La nécessité de construire une infrastructure qui prend en charge l'amélioration du comportement des employés.
- L'organisation contemporaine doit reconsidérer ses fonctions traditionnelles pour s'inscrire dans une culture organisationnelle basée sur des dimensions qui contribuent à améliorer le comportement des travailleurs.
Mots-clés : culture organisationnelle, comportement des employés, amélioration, collège, Université de Ghardaïa.
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أولا: توطئة
تعتبر المؤسسة وحدة تنظيمية مشكلة من عدة أنظمة فرعية تتمثل في النظام السياسي والنظام الاجتماعي والثقافي والاقتصادي تؤثر وتتأثر بهذه الأنظمة الفرعية باعتبارها نسق ذو حدود شفافة على المجتمع والمحيط الذي نشط فيه كونه المصدر الأساسي لمدخلاتها وتعمل بجد لتوجه إليه مخرجاتها ويمارس النظام الاجتماعي الثقافي الفرعي المكون لذهنية موردها البشري كأخذ مدخلاتها والقائم على تنسيق وتكامل أنظمتها تأثيرا مهما على حياته ومستقبل المؤسسات و فعاليتها. 

لذا فقد حظي موضوع الثقافة التنظيمية بالاهتمام الكبير من طرف المنظرين والمفكرين الاقتصاديين والسوسيولوجيون وغيرهم، وحاولوا معالجة بعض القضايا والمشاكل التي تعاني منها بما يوازي التطورات التي تشهدها بيئة الأعمال التي تتسم بشدة المنافسة وسرعة التغيير. 

فمما لا شك فيه أن أهمية الثقافة في عصرنا هذا تزداد يوما بعد يوم نظرا للتطورات في مختلف المجالات إدارية كانت أو صناعية أو تكنولوجية والتي على العاملين في هذه المجالات الإلمام بها حتى يتمكنوا من الحصول على ما هو جديد في مجال اختصاصاتهم بصفة مباشرة أو باقي مجالات الحياة. 

وتعتبر الثقافة التنظيمية موضوعا استراتيجيا نظرا لإعطائها الأهمية القصوى في المشاريع الشمولية في التنظيمات في كل مجتمع تحصل طابع ثقافة هذا المجتمع في تشكيل السلوكيات والممارسات الفعلية للمؤسسة. 

وانطلاقا مما سبق ارتأيت أن أقوم بدراسة حول دور الثقافة التنظيمية في ضبط سلوك العامل داخل المؤسسة، نظرا لأهمية الثقافة التنظيمية في أي مؤسسة وقد حاولت في بحثي القيام بدراسة تحليلية وصفية للتعرف على نوع الثقافة التنظيمية السائدة في المؤسسة لإنتاجية المعرفة  "جامعة غرداية" ودورها في ضبط سلوك العامل داخل المؤسسة.

1- اشكالية الدراسة:
ما مدى تأثير الثقافة التنظيمية على سلوك العامل في كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير؟

بالتطرق للأسئلة الفرعية التالية:

-ما مدى تبنى الثقافة التنظيمية في كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير؟

-ما مدي تطبيق السلوك التنظيمي في كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير؟

2- الفرضيات الفرعية:

-تتبنى كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير لبعد القيادة.

-تتبنى كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير لبعد الهيكل والنظم الداخلية.

-تتبني كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير لبعد ظروف العمل والرضا عنه.

3- أسباب اختيار الموضوع: 

يرجع اختيار هذا الموضوع للأسباب التالية: 

-يرتبط اختيار موضوع دور ثقافة المؤسسة في ضبط سلوك العامل داخل المؤسسة بدافع الميل الشخصي لهذا النوع من الدراسات ضمن تخصص تنظيم و عمل.

- أصبح موضوع الثقافة التنظيمية من الموضوعات التي تحظى بالاهتمام الكبير في مجالات السلوك التنظيمي على اعتبار أن ثقافة المؤسسة من المحددات الرئيسية لنجاح المنظمة وفشلها كما لها الدور الريادي في رسم السلوك التنظيمي الذي يحقق أهداف المؤسسة. 

- قلة الاهتمام بالجانب الإنساني والثقافي في الجامعة الجزائرية للمورد البشري  الذي يعمل على تنفيذ خطط وسياسات العمل. 
-معرفة أثر الثقافة التنظيمية في زيادة فاعلية الأفراد و المؤسسة.  
-إعطاء نظرة و صورة واضحة لمعالم الثقافة و بعض المصطلحات الخاصة بها كالقيم و الأخلاق و غيرها.

4-أهداف الدراسة:

-محاولة معرفة هل لدى جامعة غرداية كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير ثقافة تنظيمية تعمل على التعديل والتنبؤ بسلوك العمال، يعبر عن أدائهم في العمل وفق قاعدة الالتزام العملي والانضباط الذاتي واحترام وقت العمل. 
- معرفة علاقة الارتباط بين الثقافة التنظيمية باعتبارها إحـدى القـوى الموجهـة للسلوك التنظيمي كمسار يختاره الفرد بكيفية واعية.
-وضع تفسير علمي لبعض أشكال السلوك في ضوء أطر الثقافـة التنظيميـة السائدة في الإدارة الجامعية لكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير لجامعة غارداية.

- معرفة النتائج الايجابية لأشكال السلوك التنظيمي بين موظفي الإدارة الجامعة الجزائرية من جهة، ومستوى الاختلال الذي قد يحدث لوظائف العملية الإدارية برمجتها من جهة أخرى.
-تزويد الإدارة بمقترحات تفيد في التطوير التنظيمي الذي يندرج ضـمن عمليـات الإصلاح الإداري، وتحسين مستوى أداء أجهزة الإدارة الجامعية لكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير لجامعة غارداية.

5- حدود الدراسة:
5-1-الحدود الزمانية:
تمت الدراسة في شهر 13 افريل الى 20 ماي 2021.
5-2-الحدود المكانية:
اجريت هذه الدراسة في ادراة كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة غارداية. 
6- منهج الدراسة والأدوات المستخدمة:
بغية الإلمام والإحاطة بمختلف جوانب الموضوع و تحليل  أبعاده والإجابة على إشكالية الدراسة  وتسألها وإثبات أو نفي الفرضيات الموضوعة فإننا استخدمنا المنهج الوصفي والتحليلي في الجانب النظري ومنهج دراسة حالة في الجانب التطبيقي.

7- صعوبات الدراسة:
 ترتبط جل الصعوبات التي واجهت الباحث خلال إنجازه لهذه الدراسة بالجاني التطبيقي ويمكن حصرها في النقاط الآتية: 
-الإدراك السلبي لبعض المسؤولين بالمديريات لأهداف البحث خاصة وأن أحد متغيراته تتعلق بالسلوك داخل مكان العمل. مما شكل عبئ على الباحث لا قناعهم بموضوعية وحيادية أهداف البحث وضرورة تعاونهم، وقد كان لهذه الصعوبة أثر في اختيار عينة الدراسة. 
-عامل ضيق الوقت وتأثيره على مجريات البحث خاصة الدراسة الميدانية، بالإضافة إلى ظروف الباحث من خلال التزاماته المهنية، والتي اضطر في الكثير من الأحيان التعامل معها بكيفية فيها شيء من سوء السلوك التنظيمي. 
-إذا كان الباحث قد تمكن من إيجاد المراجع الكافية التي تناولت موضوع الثقافة التنظيمية فإن الأمر لم يكن كذلك بالنسبة لمتغير السلوك التنظيمي، الـذي وجـدت صـعوبة في جمع المادة العلمية المتعلقة به بشكل مباشر.

تمهيد 
تلعب الثقافة التنظيمية دورا هاما في توفير المناخ التنظيمي الملائم الذي يعمل على تحسين وتطوير الأداء بشكل ملائم وفعال مما يساعد على تحقيق الأهداف الفردية والجماعية والتنظيمية وذلك من خلال تجسيد وتطوير القيم والاتجاهات والسلوك والمعايير الحديثة التي تعمل على تطوير الأداء. كما أن ثقافة المنظمة سواء كانت قوية أو ضعيفة تؤثر على الأداء والفاعلية فالمنظمة التي لديها أداء منخفض يتعين على مديريها العمل على تغيير ثقافة المنظمة لمواكبة كل متغيرات البيئة الداخلية والخارجية وذلك ضمن محاولات مستمرة لدفع وتغيير سلوك العاملين بما يحقق هدف رفع كفاءة ومستوى الأداء. وهذا ما سنفصله في الفصل الأول الخاص بالاطار النظري الذي يتضمن ما يلي:

المبحث الأول:  الادبيات النظرية للثقافة التنظيمية وسلوك العامل
المبحث الثاني: الدراسات السابقة

المبحث الاول: الادبيات النظرية للثقافة التنظيمية وسلوك العامل.
المطلب الأول: مفهوم الثقافة التنظيمية و أهميتها.
الفرع الأول: مفهوم الثقافة التنظيمية.
1- تعريف الثقافة التنظيمية.
الثقافة كمصطلح يمكن أن يفسر بعدة طرق مختلفة، فقد وجدت إحدى الدراسات التي أجراها "كروبرو کاو کهن" سنة 1952، إن مصطلح الثقافة يحمل أكثر من 164 تعريفا فيما يلي سنقوم بعرض أهمها: 
1-1- التعريف اللغوي: 
ثقف يثقف تثقيفا فالثقافة تعني التعلم والتهذيب والفطنة والتمكن والفنون والآداب، كما أنها البيئة التي يعيش فيها الإنسان بما فيها من منتجات مادية وغير مادية والتي تنتقل من جيل لأخر متضمنة بذلك الأنماط الظاهرة والباطنة للسلوك المكتسب عن طريق الرموز في مجتمع معين شاملة كل العلوم والمعتقدات والفنون والقيم والقوانين والعادات وغير ذلك 
.
1-2-التعريف الاصطلاحي: يعرف الثقافة إدوارد تایلور في كتابه الثقافة البدائية سنة 1871 على أنها:  ذلك الكل المركب الذي يشمل المعارف والمعتقدات والفن والقانون والأخلاق والتقاليد وكل القابليات التي يكتسبها الفرد باعتباره عضو في المجتمع.
ومن خلال هذا التعريف يظهر لنا أن الإنسان ليس معزولا عن المجتمع الذي يعيش فيه بل يتلقی تأثيراته بصورة مباشرة وغير مباشرة وبصورة شعورية و غير شعورية بدون أن يطلب الإنسان ذلك. 

1-3-الثقافة التنظيمية: 
تعرف على أنها مجموعة خاصة من القيم والأعراف والقواعد السلوكية التي يتقاسمها الفرد والجماعات في المؤسسة والتي تحكم الطريقة التي يتفاعلون بها مع بعضهم البعض والتي يتعاملون بها مع باقي العمال ذوي المصلحة، إن قيم المؤسسة تشكل المعتقدات والأفكار المرتبطة بأنواع الأهداف التي يتعين على أعضاء المؤسسة تبنيها ومعايير السلوك التي يجب أن يتحلى بها أعضاء المؤسسة لتحقيق تلك الأهداف.
 
وتعرف على أنها " مجموعة القيم والمفاهيم الإنسانية التي يتم إيجادها وتنميتها داخل مجموعات العمل في المؤسسة وتعليمها للعاملين لتحديد طريقة تفكيرهم وإدراكهم وشعورهم اتجاه بيئة العمل الداخلية والخارجية وتحدد سلوكهم وتؤثر في أدائهم وإنتاجيتهم.
. 
يشير هذا التعريف أن الثقافة التنظيمية هي القيم التي تنشأ في المؤسسة والتي تطبع سلوك العاملين وتؤثر على أدائهم. 

1-4-التعريف الإجرائي: 

هي منظومة مشتركة من القيم والأساليب وقناعات الخاصة المتعلقة بالجوانب الإنسانية لدى أفراد المؤسسة والتي تقوم بتحديد طبيعة معايير السلوك الإنساني داخل بيئة العمل أي تأثيرها على سلوكه التنظيمي وهي بذلك تعتبر من أهم المكونات المعنوية والفكرية داخل المؤسسات.
 
2- التطور التاريخي للثقافة التنظيمية: 
2-1-استعمال مصطلح الثقافة التنظيمية: استعمل مصطلح الثقافة التنظيمية لأول مرة من طرف الصحافة المتخصصة في سنة 1980 وكان ذلك من طرف المجلة الاقتصادية الأمريكية Business week و أدرجت مجلة Fortum ركنا خاصا تحت عنوان Corporate culture إلى أن جاء الباحثان سنة 1982 بكتابة تحت عنوان: Corporate Culture واضعين بذلك اللبنة الأولى لهذا المفهوم فيما يذكر هو فيستيد أن مصطلح الثقافة التنظيمية لم يصبح شائعا إلا عند حلول الثمانينات ويحيل هوفيستيد ذلك لكتابين اثنين هما ثقافة المنظمة وكتاب البحث عن الامتياز البرز وترمان.  وفي مطلع السبعينات تزايد اهتمام علماء السلوك التنظيمي بالثقافة التنظيمية باعتبارها عاملا منتجا المناخ العمل مما يترك أثرا بالغا على سلوك الأفراد ومستويات إنتاجيتهم وإبداعهم ويضاف إلى هذا فن الإدارة اليابانية والتي حققت نجاحا في مجال استخدام القيم الثقافية في إدارة المنظمات حيث أن الاهتمام بهذا المصطلح وتطويره كان على يد علماء الاجتماع والمنظمات في فرنسا ومن بين رواده ( اسان غرستان وفليب برتو ومیشال كروزي.)

2-2-تزايد الاهتمام الميداني في الثقافة التنظيمية: 
لقد تزايد الاهتمام بهذا المفهوم بناءا على ما حققته المنظمات اليابانية الناجحة في مجال استخدام القيم الثقافية في إدارة المنظمات قبل اعتمادها على جماعية العمل والمشاركة القائمة على الثقة والاهتمام بالعاملين وتنمية مهاراتهم وقدراتهم الإبداعية والابتكارية إضافة إلى المودة والتفاهم بين أعضاء المنظمة. 
وتعمق أكثر هذا المفهوم بعد ظهور نظرية (Theatyz Culture  (Z حيث ظهرت ثقافة مميزة أصبحت معروفة في (و.م.أ) تسمى نظرية (Z) للثقافة التنظيمية وتشير هذه النظرية التطبيق الأمريكي للنمط  الياباني في الإدارة بالإضافة إلى العديد من النظريات الأخرى منها نظرية روح الثقافة التي تنطلق من مبدأ أن كل ثقافة تنظيمية تتميز بروح معينة تتمثل في مجموعة من الخصائص وتسيطر على تلك الروح.
 
3- خصائص الثقافة التنظيمية:
خلصت الدراسة هذه أن الثقافة القوية تتميز بالخصائص التالية: 

- درجة عالية من التجانس فلهذه المؤسسات مجموعة من القيم تؤمن بها وتعمل على ترسيخها وتثبيتها لدى كل العاملين بها.
- الابتكار: حيث تعمل هذه المؤسسات على تنمية وتشجيع القدرات الإبداعية لدى العاملين بها.
- القدرة على التكيف:  تتسم هذه المؤسسات بدرجة عالية من المرونة والتكيف مع التغيرات الناشئة حولها.
-وفي بحث آخر عن الامتياز حدد قائمة خصائص تنظيمية تميل إلى أن تكون ملامح رئيسية للمؤسسات الناجحة في المعتقدات التالية:
-الاعتقاد بأهمية استمتاع الشخص بعمله.
-الاعتقاد بأن يكون الأفضل.
-الاعتقاد بأن العمال يمكن أن يكونوا مبتكرين ومحتملين للمخاطر دون تعرضهم للعقاب عند الفشل.
-الاعتقاد بأهمية الحضور للتعرف على التفاصيل.
-الاعتقاد بأهمية عدم الرسمية لتحسين تدفق الاتصال.
-الاعتقاد بأهمية النمو الاقتصادي وتحقيق الأرباح.
-الاعتقاد بأهمية ضبط الإدارة بافتراض أن المديرين يجب أن يكونوا فاعلين وليس مجرد مخططين أو مستجيبين.
-الاعتقاد بأهمية المعتقدات التنظيمية المعترف بها والمعدة والمؤيدة من طرف الإدارة العليا.

 وقد حدد الباحثان Deal & Kennedy  مجموعات الثقافة القوية على النحو التالي: 

-تركز على الاهتمام بالعمال لتحقيق النجاح التنظيمي.
-تشجيع الطقوس والمراسيم للاحتفال بالأحداث أو المناسبات الخاصة بالمؤسسة.
-تحديد الأفراد الناجحين وتكريمهم.
-لديها قواعد غير رسمية للسلوك.
-لديها قيم قوية.
-تضع معايير أداء مرتفعة.
-لديها ميثاق محدد واضح للجميع.
الفرع الثاني: أهمية الثقافة التنظيمية وأبعادها:
1- أهمية الثقافة التنظيمية:
تمثل ثقافة المؤسسة المحرك لنجاح أي مؤسسة، فالثقافة تلعب دورا في غاية الأهمية في تماسك العمال، والحفاظ على هوية الجماعة وبقاءها. فالثقافة أداة فعالة في توجيه سلوك العاملين ومساعدتهم على أعمالهم بصورة أفضل، من خلال نظام القواعد واللوائح غير الرسمية والموجودة بالمؤسسة والذي يوضح لأفرادها وبصورة دقيقة كيفية التصّرف في المواقف المختلفة، وذلك في ضوء ما هو متوقع.
 ويرى سيد مصطفى أن لثقافة المؤسسة مجموعة من الوظائف التنظيمية أهمها:

-تهيئة الإحساس بالكيان والهوية لدى العاملين.
-المساعدة على استقرار وتوازن المؤسسة كنظام اجتماعي.
-تهيئة إطار مرجعي للعاملين يساعدهم على فهم اتجاهات وأنشطة المؤسسة ويرشّدهم للسلوك المناسب في المواقف المختلفة .
يرى كل من Pederson & Scrensen أن للثقافة أربع وظائف، وهي كالتالي:
-تستخدم الثقافة كأداة تحليلية للباحثين، حيث تساهم نماذج الثقافة في فهم التنظيمات الاجتماعية المعقدة.
-تستخدم الثقافة كأداة للتغيير ووسيلة من وسائل عمليات التطور التنظيمي.
-تستخدم الثقافة كأداة إدارية لتحسين المخرجات الاقتصادية للمؤسسة، وأيضا لتهيئة أعضاء المؤسسة اجتماعيا لتقبّل القيم التي تحددها الإدارة .
-تستخدم الثقافة كأداة الحس الإدراكي لدى أعضاء المؤسسة عن البيئة الخارجية المضطربة .
 كما نجد Wagmen يرى بأن الثقافة تستخدم في تحقيق أربع وظائف هي: 

-تحديد هوية المؤسسة وإعلامها لجميع العمال، حيث ساهم في خلق العادات والقيم، وإدراك الأفراد لهذه المعاني يساعد على تنمية الشعور بالهدف العام.
-نمو الغرض العام عن طريق اتصالات قوية وقبول الثقافة المكتسبة.
-ترويج استقرار النظام من خلال تشجيع الثقافة على التكامل والتعاون بين عمال التنظيم وتطابق الهوية.
- توحيد السلوك، أي حدوث الأشياء بطريقة واحدة بين عمال المؤسسة، وفهم المعاني بمفهوم واحد يخدم ثقافة المؤسسة وينسق السلوك في العمل.
2- أبعاد الثقافة التنظيمية:
تناول العديد من العلماء أبعاد الثقافة التنظيمية وقيامها من خلال بعض الأدوات أو النماذج ومن هؤلاء العلماء الذي أعد نموذجا لقياس البيئة المتحضرة والمختلفة . لقياس قيم أفراد المجتمع ونماذج لدراسة القيم الثقافة للبيئات المختلفة ، والتي قسمت هذه القيم إلى قيم علمية، وعليمة متقدمة وغير علمية . ومن خلال هذا التقسيم أمكن قياس تأثير هذه القيم على كفاء المؤسسة . وتتمثل هذه الأبعاد فيما يلي:

2-1-البعد الخاص بالقيادة :
يشمل هذا البعد عناصر توصيف طبيعة القيادة الإدارية في المؤسسة من حيث القدرة على إدراك دور الإدارة العليا وما دونها ، ومدى الاستعداد لتحمل المسؤولية وأساليب توضيح الأهداف والوصول إليها .
وطبيعية وخصائص سلوك العاملين و دافعيتهم داخل المؤسسة ، ومنهجية قيادة التغيير والتطوير . 
ومدى مشاركة الإدارة للعاملين في هذا التطوير وتحمل المخاطر التي تترتب عليها ، وفيما يلي عرضا موجزا للعناصر السبعة المكونة للبعد الخاص بالقيادة :

2-1-1-إدراك دور الإدارة واتجاهات العاملين نحوه : 
تدرك الإدارة دورها على أنه حارس موجه متداخل في كل عملية وكل نشاط ، أو تدرك العكس أن العاملين يعرفون مسؤولياتهم وواجباتهم ، و أن لديهم الحافز و الدافع للعمل دون تدخل منها ،ففي الحالة الأولى تكون الثقافة سلبية ، وفي الثانية إيجابية .
2-1-2-دور الإدارة و أسلوبها:
 يتمثل في مدى إدراك الإدارة لدورها كمتغير تابع تتصرف بردود الأفعال ، و لا تتحرك إلا إدا كان هناك سبب أم أن دورها سباق و مبادئ و مخطط مسبقا ، تضع الأهداف الإستراتيجية، و تستعد للمواقف قبل الأزمات تستشعر الإشارات و الإنذارات و تستعد لها. هل دورها متغير تابع نتأثر أم مستقل مؤثر و فعال ؟ ولاشك أن الدور الأول يعبر عن ثقافة تنظيمية مختلفة و تقليدية و متواكلة والدور الثاني يعبر عن ثقافة تنظيمية إيجابية .
    من أهم الدراسات في مجال الثقافة التنظيمية و أبعادها المؤثرة على وظائف الإدارة و تحقيق الإنجاز هي دراسة SCHWartz  H.&Davis) (  التي صممت مصفوفة مقترحة لقياس الثقافة التنظيمية حيث تتكون هذه مصفوفة من بعدين ، يمثل البعد الرأسي منها تحليل جانب الثقافة للمؤسسة  والذي يشمل عمليات الابتكار ، واتخاذ القرارات و الاتصالات ،و التنظيم الداخلي، و الرقابة على كافة المستويات ،و تقييم الأداء و المكافآت، كما يمثل البعد الأفقي من المصفوفة العلاقات بين الإدارات المختلفة من خلال الرؤساء والمرؤوسين.
 
تعتبر هذه المصفوفة المؤهل العلمي لقياس الثقافة التنظيمية  و تحديد أبعادها على محورين لمصفوفة إدارية و لتوصيف و قياس الثقافة التنظيمية من خلال أبعادها المختلفة يمكن الاعتماد على قائمة الاستقصاء المعدة من قبل  AraB Maritime لخدمة هدف أشمل و أعم من حيث تفسير الأسباب وراء وجهات النظر في أبعاد الثقافة التنظيمية و لتتلاءم مع البيئة التنظيمية الجزائية ، حيث تضمن المقياس ثلاثة أبعاد للثقافة التنظيمية.

 2-1-3-إدراك المسؤولية:
 
تختلف الثقافة التنظيمية في مجال إدراك المسؤولية من جانب الإدارة و العاملين معا. فهل يدرك العاملون أنهم غير مسئولين عن شيء؟ وهل تدرك الإدارة ان العاملين مسؤولون عن كل شيء؟ إذا كان ذلك هو إدراك مسؤولياتها عن كل شيء في المؤسسة ، و أن النظام العام للمؤسسة يمثل مسؤولية الإدارة ، و أن السلبيات ليست مرجعها فقط للعاملين ، فهذا الإدراك للمسؤولية ينم عن ثقافة تنظيمية إيجابية مشاركة .

2-1-4-أسلوب التحول و التطور :
إذا كانت الثقافة التنظيمية تبنى على استخدام الأساليب التقليدية سواء من خلال الندوات أو المحاضرات أو الملصقات، و أن تلك الأساليب لا يمكن الاستغناء عنها، فإننا نكون بصدد ثقافة تنظيمية سلبية و مختلفة ،و إذا  كان الأسلوب متطورا حديثا شاملا جميع أوجه  أنشطة المؤسسة فإننا نكون بصدد ثقافة تنظيمية  إيجابية و مستعدة لمواجهة الأزمات.
2-1-5-الدافعية و السلوك البشري:
 
قد تكون  الثقافة التنظيمية مبنية على دوافع مادية للعاملين من خلال نظم الأجور و الحوافز و استبعاد روح الفريق و دوافع المتعة في العمل. و أن سلوكهم ينم عن ثقافة تنظيمية تفرز الولاء و إثبات الذات و توظيف المواهب لخدمة المؤسسة . ففي الحالة الأولى تصبح الثقافة التنظيمية ذات تأثير سبلي على العاملين ، و من ثم مستوى أدائهم و طريقة الإشراف و التعامل معهم ، عكس النظرة الثانية التي تنم عن ثقافة إيجابية دافعة محفزة .
2-1-6-قيادة التغيير بالمنظمة :
قد تبنى ثقافة المؤسسة على مفهوم التغيير بالسلطة و الأوامر و الممارسات التنظيمية ، و من ثم فإن العاملين سوف يشعرون بأن التغيير و بعده التطوير أمر مفروض عليهم ، ولم يشاركوا فيه و لم يتحمسوا له ،فهنا يكون التغيير من جانب واحد ذو تأثير سلبي ،عكس ذلك إذا كانت ثقافة المؤسسة تبنى على أن التغيير سلوك يبدأه الرؤساء و يشتركون فيه بفاعلية مع المرؤوسين من مراحل التخطيط له حتى إتمام آخر مراحله، وهنا تكون الثقافة التنظيمية إيجابية  ومشجعة على التعاون وتحمل المسؤولية.
2-1-7-المشاركة والملكية و المخاطرة:
إذا  كانت الثقافة التنظيمية تأسست على الاتصالات النازلة فقط و تفصل تماما بين التخطيط و التنفيذ و الممارسة الصارمة للرؤساء على المرؤوسين بحجة أنهم يتهربون أصلا من المسؤولية ، و ليس لديهم أي استعداد لتحمل المخاطر المترتبة على ممارسة النشاط اليومي ،فهنا نكون بصدد ثقافة سلبية و اعتقاد بهروب من قبل المرؤوسين ، ومن ثم تزيد مخصصات الرقابة ولا يتحقق الإنجاز ، وعكس ذلك إذا سادت المؤسسة ثقافة المشاركة ونشر المعلومات والثقة المتبادلة والقدرة على تحمل المسؤولية والمخاطر التي تواجه العمل ، فسوف تسود روح المشاركة والتعاون وتحقق الأهداف بكفاءة وفعالية.

2-2-البعد الخاص بالهيكل والنظم الداخلية :
يحدد الهيكل التنظيمي خطوط السلطة و المسؤولية وعلاقات الإدارات والأقسام ببعضها،كما يوضح ثقافة خطوط الاتصالات و أنماطها وطريقة عمل الأفراد  وقيامهم بأدوارهم بالمؤسسة ، والثقافة السائدة للعمال حول طبيعة العلاقات فيما بينهم ويشمل هذا البعد العناصر السبعة التالية:

2-2-1-طبيعة الاتصالات:
تمثل الاتصالات جزءا من الثقافة التنظيمية ، فقد تكون هذه الاتصالات رسمية فقط ومن أعلى لأسفل وفي شكل تعليمات وتكليفات مكتوبة ، ويغلب عليها الطابع المتحفظ ، وهنا تكون هذه  الثقافة سلبية وغير مشجعة ، وغير سريعة ، ويكون الناس متوجسون من بعضهم ، ويخشى كل واحد أن يعمل شيئا فيخطئ أما إذا كانت الثقافة التنظيمية في مجال الاتصالات واتجاهاتها ، فهنا تكون هذه الثقافة إيجابية وحافزة ومشجعة وسريعة لنقل المعلومات والمهام والوقوف على مراحل العمل أولا بأول .
2-2-2-إقبال الأفراد على العمل الجماعي : 
قد يؤيد الإدارة العليا بالشركة وتساند الثقافة المبنية على المنافسة غير الهادفة وتشجيع الصراعات بين العاملين التي تولد الأحقاد والاتجاهات السلبية الهدامة والمنهكة لقوى العاملين في مجالات غير مثمرة أو إيجابية ، من ثم لا يقبل العمال على العمل الجماعي والتعاون بين الأقسام والإدارات، وهنا تكون الثقافة سلبية مدمرة للعلاقات داخل المؤسسة ، وعلى النقيض من ذلك قد تشمل الإدارة روح التعاون والتفاعل بين العاملين للعمل كفريق واحد يحقق الأهداف ويحصل الجميع على المكافآت . ومن ثم تسود علاقات الحب و الاحترام والإيثار بين الأفراد  وتظهر المؤسسة متماسكة ومستعدة لكافة الظروف .
2-2-3-توزيع المهام و الأدوار و معرفتها :
قد تكون ثقافة المؤسسة فيما يتعلق بتوزيع ونشر وتعريف و توضيح مهام العمال بها  ثقافة سلبية تنبع من تكتم وإخفاء تلك الخطط التي تتضمن مهام وأدوار العمال، والإدارة لا تقف تماما على الفرق بين الحاجة إلى الثقة والحاجة إلى القوى  ، وذلك فيما يتعلق بالمعلومات  وقد تكون تلك الثقافة إيجابية تنبع من تحديد واضح ومفهوم لكل دور يتعلق بمهام المنظمة والعاملين بها ، بحيث تكون هذه المهام تحت يد الجميع ،  بحيث تخلق هذه الثقافة الطموح لدى الأفراد، و تحفزهم على المشاركة الإيجابية و الفعالة في تحقيقها ،حيث أن كل فرد يعرف ما عليه وما دوره ، وبالتالي تكون ثقافة المؤسسة مصدر قوة و دافعة لها من خلال العاملين فيها .
2-2-4-الإيمان بأهمية التدريب:
إذا كانت الثقافة التنظيمية فيما يتعلق بالنشاط التدريبي أنه نشاط  قصير الأجل ينتظر منه عائد سريع و أن ميزانيته محدودة و ينظر إليه على أنه نشاط إداري عادي، فإن هذه الثقافة سوف تنعكس على الأفراد بالنظر إليه بعدم الجدية ، والمصداقية، أما إذا كانت هذه الثقافة تبنى على أن التدريب استثمار، وأن تراكم مهارات العاملين يمثل قوة تنافسية متقدمة في الأجل الطويل،  وليست العبرة بالعائد قصير الأجل، وتوضع موازنة التدريب بحيث تتيح لكل فرد فرصة تدريب  مرة سنويا مثل هذه الثقافة  تجعل الإدارة تضع التدريب كنشاط في أولوياتهم وأنه طريقهم للتقدم و الريادة و التغلب على مشكلات انخفاض مستويات الأداء و هو المدخل للتطوير و التنمية.

2-2-5-مواصلة التعليم:
قد تكون ثقافة المؤسسة فيما يتعلق باستمرار العاملين بها في مواصلة تعليمهم ثقافة سلبية لا تشجعهم على ذلك ، والتطوير الذاتي لا يدعم من قبل الإدارة إلا لعدد محدود من العاملين،  وهذا المطلب يسعى إليه العاملون و لكنهم لا يحصلون عليه إلا بصعوبة، مثل هذه الثقافة تكون ذات تأثير سلبي على المؤسسة و العاملين في الأجل الطويل ، إذ أن مستوى تعليم العاملين جزء هام من الثقافة التنظيمية و يمكن أن يكون عائقا في سبيل تطويرها . و تكون الثقافة التنظيمية في هذا المجال ثقافة مشجعة تدرك بموجبها المؤسسة و تعرف أهمية و قيمة مساندة مواصلة التعليم لعمالها، و توظيف الإدارة للمهارات و للقدرات الخاصة بموظفيها و عمالها إلى حدها الأقصى، وتتيح لجميع العاملين تحديد احتياجاتهم التعليمية و التدريبية وتلبية هذه الاحتياجات.

2-2-6-مدى استقرار الأهداف:
إذا كانت الثقافة التنظيمية للمؤسسة تأسست على أنه لا توجد أهداف طويلة تتجزأ إلى أهداف  قصيرة تتحول إلى أعمال و إجراءات، و طبيعة المؤسسة هي التغيير المستمر في الأهداف طبقا لظروف كل مرحلة، فإن هذه الثقافة من شأنها أن تولد حالة من اللامبالاة عند العاملين، و لا تدفعهم للمبادرات لتطوير الأهداف، و من ثم لا يؤمن العاملون بهدف عام، ولا يوجه له كل جهدهم. أما إذا كانت المؤسسة تضع أهداف طويلة الأجل تتفرع عنها أهداف قصيرة . و أن المؤسسة كلها تسير في اتجاه واحد فأن هده الثقافة من شأنها توحيد صفوف العاملين و تكريس جهودهم باتجاه الهدف 
2-2-7-متابعة التقدم باتجاه الاستعداد للطوارئ:
قد تكون ثقافة المنظمة لا تشجع على متابعة التقدم بالنسبة للاستعداد للطوارئ لا توجد بها أية نظم متاحة عن الكيفية التي يتم بها تغيير ثقافتها في هذا الاتجاه من ثقافة التواكل و التكامل و انتظار حدوث الأزمات إلى ثقافة الاستعداد و الترقب، ويصل بها الحال إلى إعداد سيناريوهات للأزمات التي يمكن أن تحدث بالمؤسسة ، فهي المبادأة وليست ثقافة رد فعل ،ثقافة الاستعداد و ليست ثقافة التعامل مع الموقف المفاجئ .
2-3-البعد الخاص بظروف العمل و الرضا عنه :
      يشمل هذا البعد العناصر السبعة التالية :

2-3-1-قيمة عناصر الراتب الشهري و مدى تعرضه للخصم :
قد يكون الراتب الشهري بعناصره أحد مصادر الثقافة التنظيمية المؤدية إلى  شعور العاملين الاستقرار والاطمئنان من عدمه وخاصة إذا كان الراتب يتعرض كثيرا للخصم نتيجة انخفاض أداء أو العقاب الشخصي أو الجماعي، فهنا يكون الراتب السبب المباشر لعدم الرضا عن العمل و الشعور بالجو و التهديد من قبل العاملين، و يحدث العكس تماما حيث تسود المؤسسة ثقافة تنظيمية مؤدية للاستقرار و الاطمئنان على ثبات مصدر الدخل الشهري للعاملين .
2-3-2-عدالة الطريقة التي يتم بها تقييم أداء العاملين :
إذا شعر العاملون بعدم عدالة طريقة أدائهم لأن المؤسسة يسودها ثقافة تنظيمية تؤكد أن تقييم الأداء يتم بمعايير مختلفة ، فهم يشعرون بعدم الرضا عن العمل، أما إذا كانت الثقافة التنظيمية السائدة بخصوص عدالة هذه الطريقة و استقرارها ، فإن العاملين يشعرون بالرضا و من ثم لا تكون طريقة تقييم الأداء سببا لإثارة المشكلات .
2-3-3-حجم العمل و ملاءمته للقدرات الشخصية للعامل :
إذا كان حجم العمل يفوق القدرات الشخصية للعاملين فإنه تسود  المؤسسة ثقافة تنمي عن تحميل العاملين أعباء وظيفية أكبر من قدراتهم ، مما يجعلهم يسخطون على المؤسسة، و هنا يكونون مستعدين لإثارة المشكلات، أما إذا المؤسسة ثقافة تنمي عن تحميل العاملين أعباء وظيفية في حدود طاقاتهم، فإنهم يشعرون بالراحة و الرضا عن العمل.
2-3-4-الشعور بالأمن و الاستقرار الوظيفي:
إذا كانت الثقافة التنظيمية السائدة في المؤسسة هي شعور جميع العاملين بالأمن و الاستقرار الوظيفي. و أنه لا يوجد تهديد بالفعل من العمل، أو توقف المؤسسة، فهذه الثقافة تنعكس عليهم بالرضا و القبول و التعاطف مع المؤسسة، ومن ثم المشاركة الإيجابية و الفعالة مع الإدارة .
2-3-5-عدد ساعات العمل و مواعيدها:
 قد يسود المؤسسة شعور عام بأن عدد ساعات العمل أكثر من المعدلات المقبولة و المقررة و كانت مواعيده غير مناسبة لظروف العاملين فهذا الشعور يصبح ثقافة تنظيمية تأثر سلبا على الرضا عن العمل، و من ثم يصبح العاملين أكثر استعدادا للقلق و إثارة المشكلات و تكرارها، و العكس صحيح إذا ساد المؤسسة ثقافة المواعيد المناسبة و ساعات العمل المقررة ، و أن المؤسسة لا تستغل العاملين، فإن هذه الثقافة مدعاة للاستقرار  وعدم التفكير في المشكلات.
2-3-6-العدالة و المساواة في معاملة العاملين:
 إذا كانت ثقافة المؤسسة مبنية على مفاهيم عدم العدالة و المساواة بين العاملين ، فإن هذه الثقافة تكون مصدرا للاضطرابات داخل المؤسسة، وكثرت الشكاوي، و تظهر تنظيمات غير رسمية التي تقف ضد الإدارة و أهداف المؤسسة ، أما إذا كانت هذه الثقافة مبنية على مفاهيم العدالة و المساواة فإنها تكون مصدر قوة و استقرار للمؤسسة حيث يشعر كل شخص أنه يأخذ حقوقه دون مطالبة ، و يتفرغ لعمله الأساسي.
2-3-7-المشاركة و العلاقات وتحقيق الإنجاز:
إذا كانت ثقافة المشاركة في صنع القرارات قبل اتخاذها هي التي تسود المؤسسة، و لكل عامل فيها مهما كان في المستويات التنفيذية أو الإشرافية، فهذه الثقافة تشيع روح التعاون 
و الدافعية لدى العاملين بها ، عكس ذلك إذا ساد المؤسسة ثقافة الأوتوقراطية و تسلسل الأوامر  والتعليمات ، فهذه الثقافة من شأنها أن تخلق الإحباط و السخط الوظيفي  وبالتالي تنعكس على مستويات الأداء العامة للمؤسسة.
و كذلك إذا سادت المؤسسة ثقافة العلاقة المتكافئة و المتبادلة المتمثلة في علاقة الدور،  و ليس علاقات الوظائف بين الرؤساء، فهذه الثقافة من شأنها تحقيق الرضا عن العمل        و التعاون الهادف المستمر، أما إذا كانت هذه الثقافة تقوم على علاقات ضعيفة تسودها الصراعات و التربص بين الزملاء فإنها تكون ثقافة سلبية ، و من ناحية أخرى فإذا سادت المؤسسة ثقافة الإنجازات و تحقيق الطموحات الشخصية من خلال العمل  ، فهذه الثقافة من شأنها تحقيق الرضا عن العمل و توليد الدافع على الإنجاز و تصبح المؤسسة هي المكان الذي تتحقق فيه الرغبات و الطموحات و تتحقق به الذات ، أما إذا كانت الثقافة التنظيمية لا تشجع على الإنجاز أو وضع مستويات للطموح و تحقيقها فإنها تصبح ثقافة سلبية و بموجبها تصبح المؤسسة مجرد مكان للضغوط النفسية و العلاقات السلبية
.
المطلب الثاني: آليات تشكيل الثقافة التنظيمية ووسائل تطويرها.
الفرع الأول: آليات تشكيل الثقافة التنظيمية.
 يوجد في المؤسسات عدد كبير من العاملين يتقاسمون نفس الاتجاهات والقيم والتطلعات وهناك عدد من العوامل تساهم في تحقيق هذا الوضع وبالتالي تشترك مع بعضها في تكوين الثقافة التنظيمية ومن العوامل التي تساهم في تشكيل الثقافة التنظيمية وهي
:
1-منشئ الشركة:
 قد تعزي ثقافة المؤسسة ولو جزئيا إلى العامل أو العمال الذين أنشأوا الشركة وغالبا ما يظهر بين هؤلاء وغالبا ما يظهر بين هؤلاء الناس شخصية ديناميكية وقيم مسيطرة قوية ورؤية واضحة لما ستكون عليه الشركة في المستقبل وكيفية الوصول إلى ذلك.

2-التأثر بالبيئة الخارجية:
 تنمو ثقافة المؤسسة متأثرة بخبرة المؤسسة مع البيئة الخارجية فعلى كل مؤسسة أن تجد لها مكانا مناسبا في الصناعة التي تعمل بها السوق الذي تتعامل فيه ومن هنا فإن بعض القيم والممارسات قد يكون لها تأثير جيد على مؤسسة بالمقارنة بالقيم والممارسات الأخرى.

3-الاتصالات بالعاملين الآخرين:
 تتأثر الثقافة التنظيمية باتصال مجموعات العاملين مع بعضها البعض وإلى حد كبير فإن الثقافة تقوم على الفهم المشترك للظروف والأحداث التي يواجهها العاملون بالمؤسسة.

 وباختصار فإن الثقافة التنظيمية تقوم على العاملين يمنحون معنى مماثلا للأحداث والأنشطة التي توجد بالشركة ويتطلب بناء ثقافة تنظيمية قوية ذات تكيف عال مع البيئة ضرورة التأكيد مع الاختيار العاملين الجدد ويتطلب خطوات منها: 
-ضرورة الحرص والجدية على اختيار العاملين الجدد قادرين على قبول ثقافة المؤسسة والتكيف معها.

- تجريد العاملين الجدد من الثقافة والخبرات والقيم والتجارب السابقة بغية تمكينهم من بين الثقافة السائدة وكذلك القواعد الخاصة بالمؤسسة.
4- التدريب الدوري للعاملين: هناك ثلاث عوامل رئيسية تلعب دورا كبيرا في المحافظة والبقاء على ثقافة المؤسسة هي:

4-1الإدارة العليا: إن ردود فعل الإدارة العليا تعتبر عاملا مؤثرا على ثقافة المؤسسة خلال القرارات التي تتخذها فإلى أي مدى تلتزم الإدارة العليا بالسلوك المنظم من خلال استخدام لغة واحدة ومصطلحات وعبارات وكذلك المعايير السلوكية والتي تتضمن التوجهات حول العمل ودور الإدارة العليا في كيفية معاملة العاملين وسياسة الإدارة اتجاه الجودة والغياب وكذلك سياستها حول تنفيذ القواعد والأنظمة والتعليمات فإن هذا سيؤثر على ثقافة المؤسسة.

4-2-اختيار العاملين: تلعب عملية جذب العاملين وتعيينهم دورا كبيرا في المحافظة على ثقافة المؤسسة والهدف من عملية الاختيار هو تحديد واستخدام العمال الذين لديهم المعرفة والخبرات والقدرات لتأدية مهام العمل في المنظمة بنجاح في عملية الاختيار يجب أن يكون هناك مواءمة بين المهارات والقدرات والمعرفة المتوفرة لدى العامل مع المؤسسة وأفرادها بمعنى آخر أن لا يكون هناك تداخل بين العمال في المؤسسة.
4-3-المخالطة الاجتماعية: عند اختيار عناصر جديدة في المؤسسة فإن هذه العناصر لا تعرف ثقافة المؤسسة وبالتالي يقع على عاتق الإدارة أن تعرف العاملين الجدد على العاملين على ثقافة المؤسسة وهذا أمر ضروري حتى لا يتغير أداء المؤسسة.

الفرع الثاني: وسائل تطوير الثقافة التنظيمية:

لتطوير ثقافة المؤسسة يجب تغيير الافتراضات الأساسية لدى العمال حول موضوع ما قدم Steers Porter and أربعة وسائل تساهم في تطوير ثقافة المؤسسة وهي : 

1-مشاركة العاملين:
 تعتبر النظم التي توفر فرص مشاركة للعاملين أو وسيلة حساسة لتطوير ثقافة المؤسسة فهي تشجع على الانغماس في العمل وينمي الإحساس بالمسؤولية اتجاه نتيجة الأعمال. فالمؤسسات التي تهيئ مبدأ المشاركة تعمل على رفع الروح المعنوية للعاملين وتحفزهم على أداء أعمالهم وبالتالي تتبلور لديهم المسؤولية اتجاه العمل.

2-الإدارة عمل رمزي (الريادي):
 يعتبر ظهور الأعمال بشكل واضح ومرئي من داخل الإدارة في سبيل دعم القيم الثقافية الوسيلة الثانية لتطوير الثقافة فمثلا العاملون يريدون معرفة ما هو مهم وإحدى الوسائل، لذلك هي الرقابة سماع القيادة العليا بعناية حيث يتطلع العاملون إلى أنماط وأفعال الإدارة العليا التي تعزز أقوالها وتجعل العمال يصدقون بما تقوله. 
3-المعلومات على الآخرين:
 إن المعلومات المتبادلة بين العاملين في المؤسسة تعتبر عنصرا هاما في تشكيل وتطوير ثقافة المؤسسة فعندما يشعر العامل بأن الآخرين يهتمون به من خلال تزويده بالمعلومات فإنه يستولد لديه تكوين اجتماعي قوي للواقع من خلال تقليص التغييرات المتباينة.
4-نظم العوائد والمكافآت الشاملة:
 نظم العوائد لا يقصد به المال وإنما يشمل الاحترام والقبول والتقدير للعامل حتى يشعر بالولاء والانتماء للمؤسسة التي يعمل بها ورفع الروح المعنوية كما أنه يرتكز على الجوانب الذاتية وعوامل الشعور بالولاء والانتماء للمؤسسة. 
المطلب الثالث: مفهوم سلوك العامل والابعاد التنظيمية للسلوك التنظيمي:
الفرع الأول: مفهوم سلوك العاملين:
1- تعريف سلوك العاملين:
1-1-السلوك لغة: السلوك هو النفاذ في الطريق يقال سلك الطريق ويقال سلكت الطريق وسلكت كذا في  الطريق.
قال الله تعالى: (لِتَسْلُكُوا مِنْهَا سُبُلًا فِجَاجًا) سورة نوح الآية 20.

وقال تعالى: (فَاسْلُكِي سُبُلَ رَبِّكِ ذُلُلًا) سورة النحل الآية 69.
السلوك هو سيرورة الإنسان ومذهبه واتجاهه. 
وقبل التطرق لتعريف السلوك التنظيمي لا بد من معرفة السلوك الإنساني كما يعرف السلوك الإنساني على انه ردود فعل الإنسان للمثيرات التي تصادفه بشكل عام وفي أي زمان ومكان السلوك في المؤسسة أو السلوك التنظيمي عن الفرد نتيجة الاحتكاك بغيره من ويقصد بالسلوك الإنساني على أنه استجابات التي تصدر الأفراد أو نتيجة اتصاله بالبيئة الخارجية.

2-2-تعريف السلوك التنظيمي: 
يرى میز لاجي ووالس ((MISE LAGUI ET OULAS بأنه هو الاهتمام بدراسة السلوك والاتجاهات والميول وأداء العاملين بالوحدات التنظيمية ويركز هذا التعريف على أن المؤسسات والجماعات الرسمية تؤثر على مدركات العاملين ومشاعرهم وتحركاتهم وتؤثر البيئة على المؤسسة ومواردها وأهدافها.

2-3-التعريف الإجرائي: 
السلوك في هذه الدراسة يراد به السلوك التنظيمي للإنسان المدرك للوعي في التنظيم بغرض التعرف على تصرفاته مع محاولة تقسيم هذه التصرفات بهدف السيطرة عليه ليكون في خدمة أهداف المؤسسة.

2-4-تعريف المؤسسة:
 هي كيان اجتماعي مستقل له خصائصه ومميزاته تعبر عن ثقافته التنظيمية في نمط التعاون والقدرة على الفعل جماعيا يترجمها سلوكها التنظيمي في تشكيل البناء الاجتماعي من الروابط الاجتماعية منتج لكيانات اجتماعية انطلاقا من نظرة تفاعلية تأخذ في الحساب الأفراد والعوائق التي تواجه التشكيل الاجتماعي لمجتمع المؤسسة كنسق اجتماعي.

3- أهمية دراسة السلوك التنظيمي : 
يعتبر السلوك التنظيمي المساعد الرئيسي للتعرف على أهم المسببات المؤدية إلى سلوك العامل و التنبؤ به مستقبلا، وبالتالي و باعتبار الموارد البشرية موردا هاما للمؤسسة يستلزم الضرورة الاهتمام بدراسة وفهم سلوكها لما لها من تأثير على فعالية المؤسسة بالإضافة إلى انه يتوجب تغيير النظرة إلى الموارد البشرية، و جذب الانتباه إلى ضرورة الاهتمام بتنميتها و تطويرها ، ويمكن تحقيق هذا بالاستثمار فيها لزيادة كفاءتها وتحسين مهاراتها.
 
ومن ثم فإن الفهم الصحيح لسلوك العامل يمكن المؤسسة من التعامل مع العمال بطريقة صحيحة، واتخاذ الإجراءات السلوكية التصحيحية كلما تطلب الأمر وباعتبار الطبيعة البشرية معقدة بالإضافة إلى وجود الاختلافات الفردية التي تميز هذا السلوك، الأمر الذي يتطلب من المؤسسة فهم وتحليل هذه الاختلافات للوصول إلى طرق تعامل متمايزة تتناسب مع هذه الاختلافات، وهذا يؤدي إلى زيادة التأثير و التحكم في هذا السلوك، وهذا ما يبرز ضرورة الاهتمام بالعامل ككائن حيوي أساسي في المؤسسة والسعي لتطوير إمكانياته الفكرية والمعنوية وتفعيل إمكانياته من اجل تحقيق أهدافه بشكل خاص و أهداف المؤسسة بشكل عام، وبالإضافة إلى ذلك يمكننا إبراز أهميته في النقطتين الرئيسيتين التالية: 

3-1-مجال تشويق للدراسة:
 ويرجع عنصر التشويق في دراسة للسلوك التنظيمي إلى انه يتعلق بالعنصر البشري وطبيعته، وهو بذلك يتعلق بسلوكنا وتصرفاتنا داخل المؤسسات المختلفة التي نعمل فيها كما أن دراسة السلوك التنظيمي تنطوي على أمثلة حية وشيقة تتعلق بالنجاح و الفشل في المؤسسات بسبب العنصر البشري.

3-2-السلوك التنظيمي هام:
 تعتبر دراسة السلوك التنظيمي هامة للمديرين وللعاملين وأيضا للمستهلكين من الخدمات في المؤسسات العامة.
إن تفهم طبيعة وعناصر هذا السلوك يمكن أن يزيد من فعالية و أداء المديرين والعاملين، كما أن دراسته تجعلنا مستهلكين أكثر وعيا، كما انه يساعد على زيادة فعالية إدارة العنصر البشري في المؤسسات، ومن ثم زيادة مستوى الكفاءة والفعالية لهذه المؤسسات" ولهذا فان السلوك التنظيمي يعتبر جوهر النجاح أو الفشل في المؤسسات باعتبار أن العامل المورد الأساسي في تحقيق هذين الأخيرين داخل المؤسسة ما يتطلب زيادة الاهتمام به و السعي لتطويره وزيادة قدراته لما يخدم صالح المؤسسة.
 
فالسلوك التنظيمي يمثل أهمية كبيرة خاصة للمديرين، حيث يوضح العوامل التي تؤثر في كيفية إدارة المديرين لمؤسساتهم، فيقوم مجال السلوك للتنظيمي بمحاولة وصف البيئة الإنسانية المعقدة التي يعمل فيها المديرين، كما يعرف المشاكل المرتبطة بالسلوك الإنساني حتى يمكن فهمها واتخاذ الإجراءات السلوكية التصحيحية لزيادة فعالية هذا السلوك. وتتمثل قيمة وأهمية السلوك التنظيمي في تقديم وجهات نظر وآراء محددة فيما يتعلق بالجانب الإنساني للإدارة: العمال كمؤسسات، العمال كموارد .
و بهذا يتضح لنا انه بدراسة السلوك التنظيمي يتوصل العامل إلى العوامل المؤثرة فيه و طرق ضبطه ومحاولة التنبؤ به و التحكم فيه 
3- اهداف دراسة السلوك التنظيمي 
يهتم السلوك التنظيمي بتنمية مهارات العمال كما سبق الذكر كما يحدد مجموعة من الأهداف التي يسعى إلى تحقيقها، كما تهدف دراسته إلى فهم الأبعاد السلوكية والاجتماعية للإنسان بصفته موصفا أو عاملا، وذلك باعتبار الإنسان يخضع لقوانين وتنظيمات وأعراف تنظم سلوكه إداريا وتنظيميا سواء يقوم بهذا العمل منفردا أو عضوا في جماعة. و تتمثل هذه الأهداف في:

3-1-التنبؤ بالسلوك التنظيمي:
إن التنبؤ بسلوك الآخرين يعد من المتطلبات الأساسية لحياتنا اليومية سواء داخل أو خارج المؤسسة فهي تجعل حياتنا اليومية أسهل من خلال زيادة قدرتنا على التنبؤ بسلوك أقاربنا و أصدقائنا عند مختلف حالاتهم المزاجية، ولكن التنبؤ غير المدروس الذي لا يعتمد طرق علمية دقيقة يصبح غير دقيقا و يصعب الاعتماد عليه لذلك فإن علم السلوك التنظيمي يزود الدارسين والممارسين بالأسس العلمية والمنهجية التي تساعدهم على التنبؤ الدقيق بسلوك الآخرين وبالأحداث التنظيمية المرتبطة بذلك.
 وللوصول إلى التنبؤ بالسلوك التنظيمي يجب التعرف على المسببات الأساسية التي تؤثر فيه " فبالتعرف على المسببات المؤدية إلى السلوك يمكننا بدرجة كبيرة في محاولة التنبؤ بهذا السلوك في المستقبل" وبهذا نتوصل إلى معرفة العناصر المسببة له، فالمنظمات ذات الفعالية العالية تشجع مديريها على دراسة مبادئ السلوك التنظيمي باعتبار المعرفة أساس التفسير و التحليل للسلوك وأساس للتنبؤ وتوجيهه و السيطرة عليه.
3-2-فلسفة السلوك التنظيمي:

يعني أن لكل مؤسسة توجها معينا يعكس فلسفتها حول معاملة العاملين، أو المتعاملين مع التنظيم،ويظهر ذلك جليا في سلوك القيادة، أو الإشراف التـي يتبناهـا المسؤولون في المؤسسة
.
3-3-إدارة السلوك التنظيمي:
ففهم السلوك التنظيمي يؤدي إلى إدارته بفعالية، وطالما أن السلوك يمكننا من التنبؤ به وتفسيره ، فإنه غالبا يمكن التحكم فيه و إدارته ، ومن ناحية أخرى فإذا كان كل من التنبؤ و التفسير للسلوك التنظيمي ينطوي على التحليل فإن إدارة هذا السلوك تنطوي على التصرفات و القرارات.  وبهذا تبقى عملية التحكم في السلوك نسبية جزئية.
3-4-السيطرة و التحكم في السلوك:
 يعد هدف السيطرة و التحكم في السلوك التنظيمي من أهم وأصعب الأهداف، فعندما يفكر المدير كيف يمكنه أن يجعل عامل من العمال يبذل جهدا اكبر في العمل، فإن هذا المدير يهتم بالسيطرة والتحكم في السلوك، ومن وجهة نظر المديرين فإن أعظم إسهام للسلوك التنظيمي، يتمثل في تحقيق هدف السيطرة و التحكم فيه والذي يؤدي إلى تحقيق هدف الكفاءة والفعالية في أداء المهام، وان دل هذا على شيء فإنما يدل على ضرورة الاهتمام بدراسة السلوك من كل الجوانب ومحاولة تحديد الأسباب و المؤثرات التي تتسبب في اضطراب هذا الأخير ومحاولة فهمها وتفسيرها من اجل إيجاد الحلول و ضبطها بطريقة عقلانية حتى تساهم في تحقيق أهداف المؤسسة و تطويرها.
4-خصائص السلوك التنظيمي ومكوناته:
4-1- خصائص السلوك التنظيمي:
يعرف السلوك التنظيمي بطبيعة متغيرة باعتبار المؤسسة بناء اجتماعي منظم وليس لديه وحدات ساكنة ولكنها ديناميكية، بمعنى أن المؤسسات أنظمة مفتوحة فهو يتمتع بعدة خصائص تتمثل في :

-أن السلوك الذي يقوم به العامل يتميز بأنه ذو مصادر مختلفة وتأثيرات داخلية وخارجية كتصرف إنساني.
- يتطلع السلوك التنظيمي إلى تحسين ظروف الموارد البشرية لكي يكون لديهم حاجة نفسية للعمل ويسعون لإنجاز وتحمل المسؤولية كتوفير الظروف الملائمة للعمال وتجعلهم أكثر التزاما بمؤسساتهم وتدفعهم إلى تقديم ما لديهم، على عكس الذين يشعرون بأنهم مستغلين من طرف مؤسساتهم تجعلهم يتصرفون بطريقة غير أخلاقية فالسلوك التنظيمي يفترض أن تكون لديه أسباب ضمنية تجعل إمكانية العمل أكثر إنتاجية. 
-السلوك الاجتماعي هو جماعة لأن تلك العلاقات التفاعلية يحتكم إليها في عملية التفاعل. 
-السلوك تحكمه معاني مشتركة موجودة في محيط فاعل، تلك المعاني موضوعية والسلوك هادف و واع. 
-يكون السلوك المتبادل بين العمال المدركين للمعاني التي تتضمنها أفعالهم وسلوكاتهم من جهة أخرى، المعاني الثقافية والقواعد والافتراضات المطورة من طرف الجماعة تكون كمرجع للسلوك في العلاقات التفاعلية. 
-مدى دعم الإدارة العليا للعاملين
.
4-2- مكونات السلوك التنظيمي:
يعتبر السلوك التنظيمي عبارة عن حركات وتصرفات لإحداث عملية التكيف مع ما تقتضيه الحياة التنظيمية وقبل التطرق إلى جوانب السلوك داخل المؤسسة يقدم "هلريغل" العناصر المشكلة للسلوك التنظيمي موزعة كالآتي:

4-2-1-الآليات الفردية:
 لكل عامل داخل المؤسسة خصوصياته الشخصية ينفرد بها، وتميزه عن غيره، وانطلاقا منها تتبلور نظرته للمحيط التنظيمي والتفاعلي داخل المؤسسة، هذه التصورات تكون باستمرار على ارتباط وثيق بالجانب السلوكي للتنظيم وتساهم بقسط كبير في بلورة الفعل الاتصالي والأثر التحفيزي وقدرته على تدعيم الأداء.
4-2-2-الآليات الشخصية والجماعية:
- العامل اجتماعي بطبعه يتعذر عليه العيش بعيدا عن الجماعة إلى درجة أن هويتنا الشخصية تتأكد عن نظرة ومعاملة الآخرين لنا، فعملية اندماج العامل داخل جماعة تفرض عليه فهم ديناميكية وتحرك أعضائها واستنباط المعايير والقيم.

-وتكون الجماعات الرسمية من خلال قواعد العمل الرسمية تحت إشراف المسؤولين الذين يتمتعون بسلطة اتخاذ القرارات في مختلف جوانب النشاط، بينما في الجماعات غير الرسمية تصدر الأوامر والإجراءات من الأفراد أنفسهم، فليس هناك تطابق بينهما. 
-كما يمكن الاستفادة من العلاقات غير الرسمية من طرف الإدارة الرسمية في المؤسسة في عدة جوانب فيها، على وجه الخصوص في مجال الاتصال إذ تمكن شبكة الاتصالات غير الرسمية المسؤولين من التعرف على المواقف الحقيقية للعمال ومشاعرهم إزاء القرارات المتخذة في موضوع معين. 
-كما لها أثر إيجابي على إنتاجية العامل التي تزداد بحرصه على عضوية العمال وتمسكه بقوانينها ومعاييرها والتي تتعلق بمستوى الإنتاج الذي يجب أن يلتزم بها أعضاء الجماعة.
4-3-الآليات التنظيمية:
 تفترض هذه الآليات (الثقافة التنظيمية- تنظيم المؤسسة- تحديد المناصب) مجموعة من الاتفاقات الفنية المتعلقة بطريقة سير المؤسسة بحيث تشترط الفعالية، يكون العامل باستمرار على الإطلاع التام بالوظائف والهياكل التنظيمية للمؤسسة، فالآليات التنظيمية تشكل الأرضية التي تنتظم عليها سلوكات كل عامل، وانطلاقا منها يتم تقييم وتنبؤ تلك الآليات الثلاث التي تشكل السلوك التنظيمي والاحتكام إليها في التنبؤ به.

الفرع الثالث: الابعاد التنظيمية للسلوك التنظيمي: 
لابدا من توفر ثلاثة أبعاد أساسية للسلوك التنظيمي:

1-البعد الفني: ويتعلق بكيفية أداء وتنفيذ العمل بطريقة صحيحة وفعالة.

2-البعد المفاهيمي: ويتعلق بمعرفة المديرين لجوانب النظرية والمفاهيمية للعملية الإدارية.

3-البعد الانساني: وبتعلق بعملية فهم المديرين بكيفية التعامل مع الأفراد داخل المنظمة وتحفيز هؤلاء الأفراد للعمل بطريقة تحقق مصلحة المنظمة والفرد.

كما يجب على المديرين إدراك تفاعل هذه المفاهيم أو الجوانب الثلاثة السابقة وأن غياب واحد منها قد يؤدي غلى فشل المنظمة في ت حقيق أهدافها.
المطلب الرابع: الثقافة التنظيمية كعامل مؤثر في ضبط سلوك العامل.
هناك العديد من أوجه تأثر في ثقافة المؤسسة على سلوك العاملين أهمها :

-توجهات المؤسسة والعاملين بها بمعنى الطريقة التي يمكن للمؤسسة من خلالها التأثير على عملية تحقيق الأهداف المسطرة لكي تحقق الفعالية التنظيمية.
-1الانتشار:
 يعنى مدى انتشار القيم الثقافية بين العاملين وجعلها كأساس يعمل به داخل المؤسسة مما يجعل منها أساسا للثقافة القوية كذا فهمها بطريقة واحد من قبل العاملين قصد الوصول إلى اتفاق عام ، للقيم دور فعال يعمل على تحريك تصرفات العاملين في طريق واحد القصد من ذلك تدعيم ثقافة المؤسسة.
-2القوة:
 تشير قوة ثقافة  المؤسسة إلى مدى تأثيرها على العاملين مما يجعل منها دافعا إلى تحقيق كفاءة في الأداء، إذا كانت المؤسسة تتمتع بثقافة قوية فإنها سوف تحقق النجاح والاستمرارية.
4-المرونة:
 تمسح الثقافة المرنة للعاملين بالتكيف مع الظروف المتغيرة و الأزمات الطارئة لأن كل التغيرات الخارجية تؤثر على المؤسسة فهي نسق مفتوح له علاقة بالبيئة الخارجية.
5-الالتزام بالانضباط:
 يمكن للثقافة التنظيمية أن تؤثر في درجة الالتزام والانضباط لدى العاملين ، ويشير الالتزام إلى الدرجة التي يكون فيها عمال المؤسسة على استعداد لبذل جهود معتبرة وإظهار الولاء والانتماء لها لتحقيق أهدافها، أي من شأن الثقافة أن تهيئ ظروفا تجعل العمال مستعدين للالتزام ،لتحقيق أهداف المؤسسة ويمكن أن يكون هذا الاستعداد من خلال ما يلي:
 -إرساء رسالة مؤسسة وتدعيم القيم التنظيمية والعمل بها لتحقيق هذه الرسالة.
-توضيح قيمة المؤسسة لدى العمال.
 -تدعيم الثقافة التنظيمية وتقويتها بما يجعلها مصدر للمزايا التنافسية للمؤسسة.
-أن تكون الثقافة التنظيمية قادرة على قيادة المؤسسة إلى النجاح في الأجل الطويل. 
-يجب أن تكون الثقافة ذات قيمة وتؤدي إلى مخرجات جيدة تزيد من القيمة المالية للمؤسسة 
-ضرورة اقتصاد السمات الثقافية للمؤسسة ، وحدها وأن لا تكون شائعة ومنتشرة بين المؤسسات التنافسية لها، بحيث يصعب تقليدها أو محاكاتها من قبل المؤسسات المحيطة بها والعاملة في نفس النشاط.
 إضافة إلى أن هناك مجموعة القيم الثقافية التي يمكن اعتبارها سلوكيات محبذة داخل المؤسسة تفترض عددا من المقومات الجماعية وهي كالتالي:

 -انسجام العمال الذي يجعلها أكثر ميلا للإبداع .
-تماثل العمال مقابل تنوعها أي تكونها من شخصيات مختلفة التي تنتج حلولا أفضل نتيجة لتنوع قدراتهم الإبداعية.
 -تماسك العمال أي شعورهم كأعضاء في الجماعة ، والذي يجعلهم أكثر استعداد وحماسا لأداء الأعمال الموكلة لهم.
-تركيب العمال والأثر التجميعي أي أن السلوك في أية جماعة هو مستقل عن الخصائص السلوكية الفردية للعمال نظرا لما قد تفرضه الجماعة على الفرد من نمط السلوك .
-جنس الجماعة، حيث أن الجماعة المختلفة من حيث الجنس تتبع حلولا أحسن جودة من الجماعة أحادية الجنس نتيجة للاختلافات في التصورات.
فثقافة المؤسسة تؤثر على سلوك العاملين في عدة جوانب منها: الالتزام، الانضباط ، التواجد مع الأهداف الخاصة بالمؤسسة والمحددة مسبقا ، التحفيز بنوعه ، الرضا عن العمل ،الشعور بالانتماء مثل إعطاء العامل بالمؤسسة فرصة للمشاركة في إعطاء رأيه بشأن أمور العمل هذا ما يجعله متمسك بعمله ويشعر بانتمائه إلى المؤسسة ،ما يؤدي به العمل بأقصى جهد لتقديم الأفضل.
 حتى يصل لدرجة الولاء ويصبح مخلصا في عمله، العمل الجماعي المشترك، قيم التضامن وغيرها وبذلك فالثقافة القوية يمكنها أن تدعم استعداد العمال لإعطاء قدر كبير من الالتزام والولاء للمؤسسة ومن تم يكون لديهم حافز قوي لتبني ثقافة المؤسسة.
المبحث الثاني: الدراسات السابقة

المطلب الأول: الدراسات العربية و الوطنية

يعتبر استطلاع الأبحاث والدراسات السابقة من المراحل المنهجية في البحث العلمي بهدف التعرف على المساهمات السابقة فيما يتعلق بموضوع الدراسة لقد تم استطلاع العديد من العديد من الدراسات فيما يلي أهم وأحدث ما توفر لدينا:
1-الدراسة الأولى: 

دراسة إلياس سالم ( 2006)، بعنوان : تأثير الثقافة التنظيمية على أداء المورد البشري إشراف صالح صالحي، قسم العلوم التجارية، فرع إدارة الأعمال، رسالة ماجستير غير منشورة جامعة محمد بوضياف، المسيلة.
تهدف هذه الدراسة إلى معرفة تأثير الثقافة التنظيمية على أداء الموارد البشرية ومنه الأداء التنظيمي ثم إجراء هذه الدراسة في الشركة الجزائرية للألمنيوم ALGAL وحدة البثق والتغطية وتذويب الألمنيومEARA المسيلة حيث انطلق من فكرة مفادها أن المؤسسة تحاول تطبيع سلوك العمال لتنسجم أنماطهم مع سياسات التنظيم وإجراءات وتصميم العمل حتى يمكن تحقيق الأهداف التنظيمية لذلك وقد توصلت  إلى ان ثقافة المؤسسة تسهم في وضع السياسات والقواعد التي تساعد في زيادة فعالية المؤسسة.  
ولقد اعتمد الباحث على المنهج الوصفي التحليلي بغية جمع معلومات حول الثقافة التنظيمية وتحليلي تأثيرها على أداء العمال للحصول على البيانات اعتمد الباحث أداة الاستمارة قسم محاورها وفق فرضيات الدراسة كما استعان في ذلك بالمقابلة مع بعض مسؤولي المؤسس. 
حيث حدد في ذلك عينة عشوائية تتكون من 92 عاملا من مجتمع الدراسة 276 ومن أهم النتائج المتوصل إليها: 

تأكيد على تأثير الثقافة التنظيمية التي تتصف بجماعية العمل تأثيرا جوهريا على أداء العاملين حيث وجد أداء العمال يرتفع بمدى إحساسهم ببناء العمل الجماعي ومدى انتمائهم لفريق العمل إضافة إلى التعاون والتفاهم الذي يسود الفريق واحترام الجهود المبذولة. 
كما أن المؤسسة تبحث باستمرار عن التميز في الأداء وتنتهج سبله ووسائله من إعطاء استقلالية للعاملين والتقليل من المركزية المفرطة والاهتمام الجدي العاملين.
2-الدراسة الثانية: 

دراسة صليحة رحالي (2006)، بعنوان: القيم الدينية وعلاقتها بضبط السلوك التنظيمي، إشراف الأستاذ زين الدين كلية العلوم الاقتصادية، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة سطيف. 
تهدف هذه الدراسة لمعرفة القيم الدينية وعلاقتها بضبط السلوك التنظيمي للكشافة الاسلامية الجزائرية نموذجا. وكذا التعرف على العلاقة الترابطية بين القيم الدينية والسلوك التنظيمي للكشاف وقد اعتمدت الباحثة على المنهج الوصفي التحليلي يقوم على جمع البيانات والمعلومات بالإضافة إلى أداتي الاستمارة والملاحظة وعلى عينة اختيرت بطريقة عشوائية بنسبة 50 بالمائة من كل فئة الكشاف المتقدم والجوال تتكون عينة الكشاف المتقدم من 44 فرد من أصل 88 فرد من الأفواج الأربعة، وعينة الجوال تتكون من 33 فرد اختيرت بطريقة عشوائية من أصل 65 فرد من الأفواج الأربعة، حيث من أهم النتائج التي توصلت إليها الباحثة. 
أن الأفراد مقتنعون بوجودهم في الكشافة الإسلامية مما انعكس على سلوكهم التنظيمي يظهر على شكل الالتزام بالواجبات والفروض والتعاون، وقد ساهمت القيم الدينية في ضبط السلوك التنظيمي للكشاف.

الدراسة الثالثة:

دراسة منصور بن حامد بن سعود بن عبد العزيز آل سعود (2004)، بعنوان: الثقافة التنظيمية وعلاقتها بالسلوك القيادي، برنامج الماجستير في العلوم الإدارية، معهد الإدارة العامة، الرياض.

تهدف هذه الدراسة الى التعرف على الأساليب الإدارية التي يستخدمها القادة في تحديد أولويات العمل في منظماتهم، تركز هذه الدراسة البحثية على ثقافة المنظمة وعلاقتها بالسلوك القيادي وذلك بالتطبيق الميداني على إمارتين من أكبر الإمارات في المملكة وفي إمارة منطقة الرياض وإمارة منطقة مكة المكرمة باعتبار ما لكل من خصائص إدارية وتنظيمية واجتماعية, وقد توصلت إلى نتائج أهمها:
-الثقافة التنظيمية الجهاز(إمارة ) إمارتين منطقة مكة المكرمة ومنطقة الرياض تتأثر تأثرا كبيرا بطبيعة السلوك القيادي والإداري والتنظيمي لأمير المنطقة بحكم دوره المركزي الحيوي المؤثر في إحداث تنمية وتوفير الأمن في منطقته وبالتالي فإن التنوع الثقافي التنظيمي للمنظومة الإدارية والبشرية في الإمارة يتضاءل كثيرا أمام السلطة القيادية المؤثرة للأمير وجهازه الإشرافية. 
المطلب الثاني: الدراسات الأجنبية
الدراسة الأولى:

-Raheleh Salehi , Organizational Culture, M.A Student in Education Management, Islamic Azad University- Research and Science Branch- Alborz Province, Islamic Azad University , July 2013.

في هذه الدراسة تم إجراء محاولة لفحص مفاهيم الثقافة والتنظيم والثقافة التنظيمية والإدارة ذات الأهمية العالية للعوامل المكونة في إدارة الثقافة التنظيمية ، وهي واحدة من المهام الجسيمة والخطيرة التي يجب دفعها في الألفية الثالثة.

ومن النتائج المتوصل لها ما يلي: 

-يجب أن يكون النموذج الشامل لإدارة الثقافة التنظيمية هو الاهتمام المتزامن بالعديد من المجالات المحددة وبالتالي من الضروري أيضًا فهم ثقافة التغييرات الثقافية السائدة اللازمة لجلب المكونات لإنشاء القيم والمعايير والأنماط المرغوبة ، وضمان التقدم الإيجابي في تطوير مؤشرات الأداء وفعالية المنظمة طويلة الأمد لفترة أطول.
الدراسة الثانية:

-Kathrin Oberföll, Relationship between organizational culture and performance among German multinational companies in Mexico , Universidad Nacional Autónoma de México ,.2018
الهدف من هذه الدراسة هو تحديد ما إذا كانت هناك علاقة بين الثقافة التنظيمية والأداء التنظيمي في الشركات الألمانية متعددة الجنسيات العاملة في المكسيك ، ولهذه الغاية نستخدم دراسة حالة متعددة، تحليل خمس شركات ألمانية متعددة الجنسيات لقطع غيار السيارات تعمل في المكسيك ، وتطبيق استبيان على المديرين التنفيذيين في كل شركة من الشركات الخمس وعلى 232 موظفًا في إحداها، ومن اهم النتائج المتوصل لها:
- أن هناك علاقة كبيرة بين متغيرات الثقافة التنظيمية ومتغيرات الأداء التنظيمي، وكذا توضح الدراسة أهمية تعزيز سياسات الموارد البشرية الهادفة إلى زيادة رضا العاملين.
الدراسة الثالثة:
-Kevin J. JOHNSON, Attitudes et comportements des salariés envers le changement : une étude longitudinale de la mise en place d’un changement organisationnel, Maître de Conférences à l’Université Toulouse 1 Capitole CRM CNRS – IAE de Toulous, Maître de Conférences HDR à l’IAE Eiffel – IRG, Université Paris Est Crétei, .2010
 دراسة طولية على طول مراحل تنفيذ التغيير. تهدف هذه الورقة إلى مراقبة مستويات معلومات الموظف ، والفهم ، والاستعداد والمشاركة تجاه التغيير التنظيمي ، إلى جانب عملية تنفيذ التغيير. من المرجح أن يسلط التحقيق في هذه المستويات وتنوعاتها الضوء على الطبيعة الديناميكية لاستجابات الموظفين للتغيير. تم إجراء دراسة وصفية طولية في شركة صناعية فرنسية نفذت مشروع صيانة صناعية كبير من عام 2009 إلى عام 2010. تم إجراء الاستطلاعات في أربعة مراحل رئيسية للمشروع ، في 15 موقع إنتاج وحوالي 2000 موظف في كل مرة. ثم تم تحديد درجات لكل موقف أو سلوك. تُظهر البيانات الوصفية أن الدرجات تزيد عادةً من مراحل التنفيذ الأولى إلى الأخيرة. ومع ذلك ، فإن درجات الاستعداد والمشاركة ، التي تظهر اتجاهات مماثلة ، يمكن أن تتبع أحيانًا تطورات سلبية. تتجاوز جميع الدرجات 55٪ في مرحلة التنفيذ الثالثة. باستثناء درجة المشاركة ، تكون جميع الدرجات أعلى من 66٪ في مرحلة التنفيذ الأخيرة (تسمى Go Live). تقترح الورقة أن مراقبة مواقف وسلوكيات هؤلاء الموظفين الأربعة تجاه التغيير يمكن أن تساعد في إدارة التغيير بشكل أفضل. من خلال دراسة حالة ناجحة ، يمكن للممارسين أيضًا الحصول على رؤى مفيدة حول المستويات النموذجية وتطورات المواقف والسلوكيات لكل مرحلة من مراحل التنفيذ.
المطلب الثالث: المقارنة بين الدراسات السابقة والدراسة الحالية
الجدول رقم(1): يوضح المقارنة بين الدراسات السابقة و الدراسة الحالية
	الدراسة
	أوجه التشابه
	أوجه الاختلاف

	دراسة إلياس سالم 
	-دراسة تطبيقية.

-اعتمدت على المنهج الوصفي  و الاسلوب التحليلي

-تطرقت لمتغير الثقافة التنظيمية
	-تناولت تأثير الثقافة التنظيمية على أداء المورد البشري
-تمت على مستوى الشركة الجزائرية للألمنيوم ALGAL
-تمت في سنة 2006.

	دراسة صليحة رحالي
	-دراسة اكاديمية

-اعتمدت على آداة الاستبيان والملاحظة

 -اعتمدت المنهج الوصفي والاسلوب التحليلي.

-تطرقت لمتغير السلوك التنظيمي
	-تناولت القيم الدينية وعلاقتها بضبط السلوك التنظيمي.
-تمت الدراسة في الكشافة الاسلامية الجزائرية.
-تمت الدراسة في 2006.

	دراسة منصور بن حامد بن سعود بن عبد العزيز آل سعود
	- دراسىة أكاديمية

-اعتمدت المنهج الوصفي و الاسلوب التحليلي.

-تطرقت لمتغير الثقافة التنظيمية والسلوك التنظيمي
	- الثقافة التنظيمية وعلاقتها بالسلوك القيادي.
· تمت الدراسة على إمارتين من أكبر الإمارات في المملكة السعودية وفي إمارة منطقة الرياض وإمارة منطقة مكة المكرمة.
· تمت الدراسة في 2004.

	دراسة Kathrin Oberföll
	-تناولت متغير الثقافة التنظيمية

-اعتمدت المنهج الوصفي و الاسلوب التحليلي
	-مقالة منشورة مجلة علمية

-تناولت علاقة الثقافة التنظيمية بالأداء التنظيمي

-تمت على مستوى الشركات الألمانية متعددة الجنسيات العاملة في المكسيك.
-تمت باللغة الأجنبية

-تمت الدراسة سنة 2018.

	دراسة Kevin J. JOHNSON 
	-دراسة طولية تعتمد على الملاحظة

-تناولت متغير سلوك العاملين

	-مقالة أكاديمية
-تناولت مراقبة مواقف الموظفين وسلوكياتهم تجاه التغيير .

-تمت باللغة الأجنبية 
- تمت على مستوى شركةCRM CNRS بباريس
-تمت سنة2010.

	دراسة Raheleh Salehi
	-دراسة اكاديمية

-اعتمدت المنهج الوصفي والتحليلي

-تناولت متغير الثقافة التنظيمية
	-تناولت الثقافة التنظيمية

-تمت بالجامعة الاسلامية

-تمت سنة 2013.


                         المصدر: من إعداد الطلبة على حسب المعلومات المجمعة سابقا

وبناءًا على ما سبق، نرى أنّه من الأهمية الإشارة إلى النقاط التالية:

-ندرة الدراسات التي تناولت المتغيرين معا (الثقافة التنظيمية والولاء التنظيمي). 
-أغلب الدراسات ركزت على كل متغير وربطته بمتغير ثاني (الاداء التنظيمي، الرضا الوظيفي،...الخ)، ورغم ذلك هناك دراسات قامت بربط الثقافة التنظيمية بسلوك العاملين لكن من وجهات نظر مختلفة على حسب ابعاد مختلفة للثقافة التنظيمية واغلبهم اعتمدوا على الاستبيان ، بينما اختلفت عن دراستنا هاته باختلاف مكان اجراء الدراسة وسنة اجراء الدراسة حتى احيانا فالمنهج المتبع .
الاستفادة من الدراسات السابقة التي تناولت مفهوم الثقافة التنظيمية وسلوك العاملين في تركيب الدراسة الحالية من حيث المفاهيم.
فيما يتعلق بالجانب النظري والجانب التطبيقي المتناول في الدراسات السابقة وموقف الدراسة الحالية منها مما يلاحظ من الدراسات السابقة هو أنها أوفت العرض النظري لكل ما يخص المتغير المستقل الثقافة التنظيمية والمتغير التابع سلوك العاملين قد اكدت الدراسة التي قام بها (دراسة منصور بن حامد بن سعود بن عبد العزيز آل سعود، (2004)) على ان علاقة ارتباطية قوية بين الثقافة التنظيمية وسلوك العاملين وبالتحديد وجودة علاقة تأثير لأبعاد الثقافة التنظيمية على سلوكيات العاملين. وبالنسبة للثقافة التنظيمية فقد أكدت بعض الدراسات منها (دراسة إلياس سالم 2006)، (2018، Kathrin Oberföll) و(2013،Raheleh Salehi)  على أهمية الثقافة التنظيمية وتعتبر من الاتجاهات الحديثة المهمة للمؤسسات ، ومن جهة أخرى اكدت دراسات (صليحة رحالي، 2006) و(Kevin J. JOHNSON ، 2010) على اهمية سلوك العاملين للمؤسسة لما يرجع لها بفائدة وبالتالي تحسين وتقييم آدائها.

1-مجالات الاستفادة من الدراسات السابقة:
ساهمت الدراسات السابقة في إعطاء خلفية نظرية وإطار مفاهيمي لمتغيرات الدراسة من خلال بعض المصادر البحثية النظرية والتطبيقية وما توصلت إله من نتائج وتوصيات اعتمدت عليها هذه الدراسة , وقد إستفادت في العديد من الجوانب ندكر منها ما يلي:

-بناء الإطار النظري والعلمي للدراسة من خلال ما أتاحته العديد من الدراسات السابقة حول أدبيات الثقافة التنظيمية وسلوك العاملين والمفاهيم المختلفة المرتبطة بهما وبلورة إشكالية الدراسة ومبررات إجراءها.

-تحديد منهج الدراسة وتصميم أداة الدراسة من خلال الاطلاع على الأدوات المستخدمة في الدراسات السابقة واختبار فرضيات والاستفادة من مناقشة وتحليل نتائج الأدوات القياس المناسبة وتحديد الاساليب الاحصائية المناسبة لتحليل البيانات.

- الاطلاع على الدراسات التي تميل أو تشير إلى تأكيد علاقة ارتباط بين المتغيرين في المؤسسات الاقتصادية مما عزز لنا الدافع لدراسة واقع الثقافة التنظيمية وسلوك العاملين.
2- ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة
رغم استفادة الدراسة الحالية من الدراسات السابقة وهي تعتبر امتداد لها من حيث التأطير النظري لمفاهيم الثقافة التنظيمية وسلوك العاملين إلا أنها تتميز بخصوصيتها التالية:

-لم تتعرض معظم الدراسات السابقة إلى وضع علاقة أبعاد الثقافة التنظيمية على ضبط سلوك العاملين بالشكل المفصل الذي تطرقت لها الدراسة الحالية.

- ربطت بعض الدراسات السابقة للثقافة التنظيمية وسلوك العاملين بمداخل للأداء ومتغيرات أخرى، ولذا جاءت هذه الدراسة الحالية لتأخذ منظوراً مختلفاً لإظهار الجانب العملي لمتغيرين رئيسين يعدان من أبرز ممارسات العمل الاداري ونتائجه.

- ركّزت الدراسة الحالية على التحليل الاحصائي لإظهار علاقة  بين الثقافة التنظيمية كمتغير مستقل وأبعاده الفرعية وبين سلوك العاملين كمتغير تابع وهو ما لم نجده في الدراسات السابقة.

وبناءاً عليه تحاول الدراسة الحالية تقديم شكل تطبيقي ممنهج يعكس وبشكل أكبر الواقع التنظيمي للمؤسسات محل التطبيق بإجراء التعديلات اللازمة وفقاً لأبعاد محددات سلوكات العاملين، حيث ذلك يعبر عن الفجوة البحثية، ونأمل أن تمثل هذه الدراسة إضافة علمية.
خلاصة الفصل الأول:

يعتبر مفهوم الثقافة التنظيمية مفهوما مظليا يشمل جميع جوانـب حياة المؤسسة، بل ويغطي باتساعه، وشـموليته جميـع العناصـر الماديـة والمعنويـة والتنظيمية، وحتى دلالاتها الرمزية. 
هذه الشمولية التـي تميـز مفهـوم الثقافـة التنظيمية تجعلنا كمشتعلين في حقل البحث العلمي، نصل إلى قناعة بأنه لا يمكن تفسـير أي جانب من جوانب حياة المؤسسة بعيدا عن فهم عميق لأبعاد الثقافـة التنظيميـة لهـذه المؤسسة؛ لأن الثقافة التنظيمية هي ببساطة حياة هذه المؤسسة، أو هويتها التـي تجعلهـا تختلف عن باقي المؤسسات الأخرى. ومن جهة أخرى يعتبر السلوك التنظيمي من المجالات الحديثة التي يتطرق إليها الباحثون في مجال الإدارة، وتبرز أهمية هذا المجال في اعتباره مدخلا يجمع بين النظرية و التطبيق، فهو لا يقتصر فقط على استخلاص المبادئ والأسس العلمية المرتبطة بسلوك العمال داخل المؤسسات، ولكنه يمتد إلى توفير مجموعة من الأدوات والأساليب العلمية التطبيقية التي يمكن استخدامها في معالجة المشكلات التنظيمية الإدارية ، وبالتالي فللثقافة التنظيمية تأثير على السلوك التنظيمي.



تمهيد

تعتبر جامعة غرداية من الجامعات التي تسعى لتطوير من كلياتها دائما وهي مؤسسة شهدت تطورات كبيرة من ملحق جامعي إلى مركز جامعي ثم أصبحت جامعة رسميا وهي تسمح بالقيام بدراسات ميدانية بكلياتها والتي من بينها كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير التي هي بصدد الدراسة التي سنتطرق لها في فصلنا هذا.
المبحث الأول: تقديم عام لكلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير بجامعة غرداية
المطلب الأول: تعريف الكلية.
الفرع الأول: نبذة تاريخية عن جامعة غرداية. 
شهد قطاع التعليم العالي بولاية غرداية تطورا متسارعا فمن ملحقة بجامعة الجزائر بغرداية مع صدور القرار الوزاري المشترك المؤرخ في 08 رجب 1425 الموافق لـ 24/08/ 2004 إلى مركز جامعي بموجب المرسوم التنفيذي رقم 05/302 المؤرخ في 16 أوت  2005 ليتوج ذلك بارتقاء المركز إلى مصاف الجامعات الوطنية وذلك بموجب المرسوم التنفيذي رقم 12/248 المؤرخ في 14 رجب 1433 الموافق لـ 04 يونيو 2012 ، ونلخص ذلك في المراحل التالية:
1-ملحقة غرداية: افتتحت ابتداء من السنة الجامعية 2004-2005 بجامعة الجزائر، ملحقة غرداية في الفروع التالية:
-الجذع المشترك لعلم الاجتماع والديموغرافيا.
-ليسانس تاريخ.
2-المركز الجامعي لغرداية: أنشأ المركز الجامعي بغرداية بموجب المرسوم التنفيذي رقم 05-302 المؤرخ في 11 رجب عام 1426 الموافق لـ 16 أوت 2005 ،  يتضمن معهدين:
•
معهد العلوم الاجتماعية والعلوم الإنسانية .
•
معهد العلوم التجارية .
و الفروع المفتوحة هي:
•
التاريخ

•
علم الاجتماع.
•
الأدب العربي.
•
الحقوق.
•
علم النفس.
•
العلوم التجارية.
مع انضمام ملحقة المعهد الوطني للتجارة بمتليلي إلى المركز بيداغوجيا .
تم تعديل مرسوم إنشاء المركز بموجب المرسوم التنفيذي رقم 10-18 المؤرخ في 26 محرم 1431 الموافق لـ 12-01-2010 بإضافة معهدين ، حيث أصبح المركز يتكون من :
•
معهد العلوم الإنسانية والاجتماعية.
•
معهد العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير.
•
معهد الآداب واللغات .
•
معهد علوم الطبيعة والحياة .
3-جـامعة غرداية:
ثم ارتقى المركز الجامعي بغرداية إلى جامعة بموجب المرسوم التنفيذي رقم 12-248 المؤرخ في 14 رجب عام 1433 الموافق لـ 4 يونيو سنة 2012 ، يتضمن إنشاء جامعة غرداية ، تضمن الكليات التالية:
•
كلية العلوم والتكنولوجيا .
•
كلية العلوم الطبيعة والحياة وعلوم الأرض.
•
كلية الآداب واللغات .
•
كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية.
•
كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير.
•
كلية الحقوق والعلوم السياسية.
تتربع جامعة غرداية على مساحة قدرها 30 هكتار وتتسع لـ 6000 مقعد بيداغوجي، بالإضافة إلى 2000 مقعد بيداغوجي قيد الإنجاز و2000 مقعد ستسلم في الدخول الجامعي المقبل  وتحتوي على هياكل بيداغوجية متنوعة :
-مدرجات.
-قاعات للتدريس.
-قاعات للانترنت.
-قاعة محاضرات.
-قاعات للاجتماعات.
-مكاتب إدارية وبيداغوجية. 
-مخابر. 
-مكتبة مركزية وقاعات مطالعة.
-ميدياتيك.
-نوادي.
-قاعة التعليم المتلفز.
-المكتبة المركزية.
تضم جامعة غرداية ست كليات: 
4-مديرية الجامعة:
1-كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير.
2-كلية العلوم والتكنولوجيا.
3-كلية الاداب و اللغات.
4-كلية العلوم الاجتماعية والإنسانية.
5-كلية الحقوق والعلوم السياسية.
6-كلية علوم الطبيعة والحياة وعلوم الأرض.
7-الجهاز الإداري.
الفرع الثاني: تقديم تعريفي للكلية:
تم افتتاح معهد العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير كمعهد تابع للمركز الجامعي غرداية خلال الموسم الجامعي2008/2009،و كان يضم عند افتتاحه قسما للسنة الأولى يتكون من(178)طالبا أطرها عدد من الأساتذة(06)دائمين مؤقتين، وطاقم إداري متكون من عاملين متصرف وتقني سامي في الإعلام الآلي.
 وعلى إثر صدور المرسوم تنفيذي.248-12المؤرخ في14رجب عام 1433ه الموافق ل4يونيو عام2012والمتضمن ترقية المركز الجامعي غرداية إلى جامعة تم ترقية المعهد إلى كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير مقسمة إلى أربعة أقسام وهم(قسم العلوم الاقتصادية وقسم العلوم التجارية وقسم علوم التسيير وقسم العلوم المالية والمحاسبة).
-يشرف على تسيير الكلية طاقم اداري متكون من:
-د/رواني بوحفص عميد للكلية.
أ/-برهان نور الدين نائب العميد للبيداغوجيا.
-د/علماوي أحمد نائب العميد للبحث العلمي وما بعد التدرج.
-د/طالب أحمد نور الدين رئيس قسم علوم التسيير مع نائبيه د.فيها خير مريم نائب رئيس القسم للبيداغوجيا و د.شنين عادل نائب رئيس القسم للبحث العلمي.
أ/-بن عربة فريد رئيس قسم العلوم الاقتصادية مع نائبيه د.قطيب عبد القادر نائب رئيس القسم للبيداغوجيا و د.حميدات نائب رئيس القسم للبحث العلمي.
-د/دحو سليمان رئيس قسم العلوم التجارية مع نائبيه د. مراكشي عبد الحميد رئيس نائب القسم للبيداغوجيا و د. بوداود بومدين نائب رئيس القسم للبحث العلمي.
-د/بن نوي مصطفى رئيس قسم العلوم المالية والمحاسبة مع د .شرع مريم نائب رئيس القسم للبحث العلمي.
وطاقم إداري مكون من 25عامل.
الفرع الثالث: المهام الأساسية للكلية:
تتمثل المهام الأساسية للكلية في مجال التكوين العالي على الخصوص فيما يأتي:
-تكوين الإطارات الضرورية للتنمية الاقتصادية والاجتماعية والثقافية للبلاد.
-تلقين الطلبة مناهج البحث وترقية التكوين بالبحث و في سبيل البحث.
-المساهمة في إنتاج ونشر معمم للعلم والمعارف وتحصيلها وتطويرها.
-المشاركة في التكوين المتواصل.
-تتمثل المهام الأساسية للكلية في مجال البحث العلمي والتطوير التكنولوجي.
-ترقية الثقافة الوطنية ونشرها.
-المشاركة في دعم القدرات العلمية الوطنية.
-تثمين نتائج البحث ونشر الإعلام العلمي والتقني.
-المشاركة ضمن الأسرة العلمية والثقافية الدولية في تبادل المعارف وإثرائها.
المطلب الثاني: الهيكل التنظيمي الخاص بالمؤسسة

الشكل رقم(01): الهيكل التنظيمي المقترح تطبيقا لأحكام القرار الوزاري رقم 572 المؤرخ في /25/ 04/ 2005.
مصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد على ملفات المؤسسة.
المجث الثاني: عرض النتائج الدراسة الميدانية. 
حتى نتمكن من الإحاطة بدراستنا وتكون وافية من جميع الجوانب ينبغي تحديد المجالات الدراسة واهم وسائل المستخدمة في جمع المعلومات بعد تحديد المجال الزمني والمكاني في بداية الدراسة في مقدمتنا، بحيث سنتطرق في هذا المبحث على منهجية الدراسة وادوات الدراسة .

المطلب الأول: منهجية الدراسة وأدوات الدراسة الميدانية.
من خلال الاطلاع على الدراسات السابقة رأينا ان المنهج المناسب لدراسة ومن أجل تحقيق أهدافها هو استخدام المنهج الوصفي التحليلي، الذي يعتمد بدوره على الوصف الدقيق جدا للظاهرة محل الدراسة بحيث يتم جمع كل البيانات والأدلة

 لدراسة ظاهرة في الوقت الظاهر أي تحديد مكان الظاهرة "المجال الميداني" وتحديد الفترة الزمنية لها، العناصر" الوحدات" المعنية للظاهرة.

وقد استخدمنا مصدرين أساسيين لجمع البيانات وهما: 

المصدر1: تم الاعتماد في هذه الدراسة على الكتب ورسائل الماجستير واطروحات الدكتوراه وشبكة الانترنت التي لها صلة بموضوع الدراسة. 

المصدر2: قد تم استخدام استبانة في جمع البيانات المطلوبة وصممت هذه الاستبانة بما يتوافق مع متغيرات الدراسة، حيث تم توزيعها على عينة الدراسة ومن ثم تفريغها وتحليلها باستخدام برنامج SPSS الاحصائي وباستخدام الاختبارات الإحصائية المناسبة وذلك بهدف الوصول الى دلالات ذات قيمة ومؤشرات تدعم موضوع الدراسة وبهدف اختيار الفرضيات والتوصل الى النتائج وتقديم بعض التوصيات والاقتراحات.

وقد تم استخدام مقياس ليكرث الثلاثي لقياس استجابات المبحوثين لفقرات الاستمارة.
المطلب الثاني: أدوات الدراسة. 

من اهم البرامج والأدوات التي قمنا باستخدامها من اجل تحليل البيانات المجمعة:
1-الاستبانة: قمنا ببناء استبيان اعتمادا على ما ورد في الإطار النظري والدراسات السابقة، أعد خصيصا لقياس الاتجاهات المبحوثين وفق المحاور الرئيسة للدراسة، اذ قسم هذا الاستبيان الى قسمين.  
وتتوزع الأسئلة في ثلاث محاور أساسية:
1-1-محور البيانات الشخصية: تتضمن مجموعة من الأسئلة بمعطياتها الشخصية حول المبحوثين شملتها (1-6) بغية الحصول على وصف الدراسة من حيث: الجنس-السن- الحالة العائلية- المستوى التعليمي- الأقدمية للمنصب المهني.

1-2-أبعاد الخاصة بالثقافة التنظيمية.
1-3-البيانات المتعلقة بسلوك العامل داخل الكلية.
الجدول رقم (02):يوضح مضمون الأبعاد الثقافة التنظيمية
	المؤشر
	رقم الفقرات

	البعد الخاص بالقيادة
	(1-7)

	البعد الخاص بالهيكل والنظم الداخلية
	(7-14)

	البعد الخاص بظروف العمل والرضا عنه
	(14-21)


المصدر: من إعداد الطالبيتين
2-عينة الدراسة: استهدف الاستبيان عينة عشوائية  من مديرية الصحة خلال توزيع 75 استبيان تم الحصول على 70  استبانة صالحة للدراسة و 2 ملغاة و 3 مفقودة ، كما هو موضح في الجدول التالي:
الجدول رقم (03) : يوضح الإحصائيات الخاصة باستمارة الاستبيان

	البيان
	العدد
	النسبة

	عدد الاستمارات الموزعة
	35
	100%

	عدد الاستمارات المسترجعة
	30
	93.33%

	عدد الاستمارات الغير مسترجعة
	03
	3.73%

	عدد الاستمارات الملغاة
	02
	0.09%


المصدر: من إعداد الطالبتين اعتمادا على تجميع الاستبيان

وقد كانت إجابات كل فقرة وفق مقياس ليكارت(Likert) الخماسي حيث يعتـبر  هـذا المقيـاس مـن أكثــر المقــاييس شـيوعا بحيــث يطلــب فيـه مــن المبحــوث أن يحــدد درجـة موافقتــه أو عــدم موافقتـه علــى خيــارات محــددة وهذا المقياس مكون غالبا من خمسة خيارات متدرجة يشير المبحوث إلى اختيار واحد منها وهي خمسـة خيـارات كما هو موضح في الجدول ( 2) حيث تم تحديد مجال المتوسط الحسابي من خلال حساب المدى ، أي أنه تم وضع مقياس ترتيبي لهذه الأرقام لإعطاء الوسط الحسابي مدلولا باستخدام المقياس الترتيبي، وذلك للاستفادة منها فيما بعد عند تحليل النتائج، 
كما هو موضح في الجدول الآتي:

الجدول رقم (04) :يوضح مقياس ليكارث الثلاثي:

	التصنيف
	موافق
	محايد
	غير موافق

	النقاط
	3
	2
	1

	الدرجة
	من3-2.34
	2.33-1.67
	1.66-1


المصدر: من إعداد الطالبتين
3- متغيرات الدراسة 

تم الاعتماد على متغيرين للدراسة وهما المتغير المستقل والمتغير التابع، موضح في الشكل  الجدولة
الجدول رقم (05): متغيرات الدراسة
	المتغيرات
	الاسم

	المتغير المستقل
	الثقافة التنظيمية

	المتغير التابع
	البيانات المتعلقة بسلوك العامل داخل الكلية


المصدر:من اعداد الطالبتين
المبحث الثالث: نتائج الدراسة.
المطلب  الأول :  المعالجة الإحصائية للدراسة.
الفرع الأول: المعالجة الإحصائية للدراسة .

بهدف الوصول إلى نتائج معتمدة تحقق أهداف الدراسة وتختبر فرضياتها، تم تفريغ البيانات الواردة بالاستبيان وتبوبها وجدولتها، ليسهل التعامل معها بواسطة جهاز الكومبيوتر، وتمت معالجة البيانات بغية اختبار نموذج الدراسة وفرضيتها وذلك باستخدام برنامج الحزم الإحصائية للعلوم الاجتماعية SPSS إصدار20 وبرنامج 2007Excel لتحليل بيانات الاستبيان والحصول على أجوبة بغية التعرف على مدى موافقة أفراد العينة لها استخدمنا الأدوات والأساليب الإحصائية التالية :  

-المتوسط الحسابي و الانحراف المعياري: لتحديد أهمية الدراسة النسبية لاستجابات أفراد عينة الدراسة اتجاه محاور و أبعاد الدراسة.

-التكرارات و النسب المئوية: ذلك لوصف الخصائص الشخصية و الوظيفية لأفراد العينة.
-معامل ألفا كرونباخ ( Cronbach’s Alpha): لمعرفة ثبات فقرات الاستبيان.

-معامل ارتباط بيرسون ( Pearson Correlation Coefficient ) :لقياس صدق الفقرات ولقياس قوة الارتباط والعلاقة بين المتغيرين: فإذا كان المعامل قريب من (+1) فان الارتباط قوي وموجب  (طردي)، وإذا كان قريب من (-1) فان الارتباط قوي وسالب ( عكسي)، وكلما قرب من (0) يضعف إلى أن ينعدم.
· معامل  Test one simple – T 
· اختبار كولومجروف- سميرنوف (Sample K-S) لمعرفة مدى اتباع البيانات للتوزيع الطبيعي. 
· تحليل الانحدار: حيث يساعد هذا التحليل على معرفة العلاقة التأثيرية بين المتغير المستقل و التابع.
· الاختبار الإحصائي ANOVAلمعرفة مدى تأثير المتغيرات الشخصية و الوظيفية على متغيرات الدراسة.
الفرع الثاني: صدق وثبات الاستبيان.
1-تحكيم الاستبيان:
 عرض الاستبيان على مجموعة من المحكمين تألفت من (03) أعضاء في هيئة التدريسية، لأخذ بملاحظاتهم في بناء الاستبيان، والتأكد من صدق وملائمة فقرات الاستبيان لتحقيق الأهداف البحثية المتوخاة من الدراسة، حيث تم إجراء ما يلزم من حذف وتعديل، وبذلك خرج الاستبيان في صورته النهائية.
2-قياس ثبات الاستبانة:
 يقصد بثبات الاستبيان أن تعطي هذه الاستبانة نفس النتيجة لو تم إعادة توزيع الاستبيان أكثر من مرة تحت نفس الظروف والشروط، ويكون من خلال معامل ألفا كرونباخ (Cronbach's Alpha). الذي يعد من أفصل المقاييس للدلالة على ثبات وصدق الاستبانة، وقد قدر هذا المقياس بواسطة برنامج (SPSS) حيث قيمته 0.755 (75%)هذا يدل على أن أسئلة الاستبانة ثابتة، والجدول التالي يوضح اختبار الثبات والصدق لمحاور الدراسة.
الجدول رقم (06): معاملات الثبات لمعدل كل محور من محاور الدراسة مع المعدل الكلي لجميع فقرات الاستبيان.
	عنوان المحور
	عدد الفقرات
	قيمة ألفا كرومباخ

	البعد الخاص بالقيادة.
	7
	,7250

	البعد الخاص بالهيكل والنظم الداخلية.
	7
	,6850

	البعد الخاص بظروف العمل والرضا عنه.
	7
	,6460

	البيانات المتعلقة بسلوك العامل داخل الكلية.
	7
	,6190

	جميع الفقرات.
	26
	0.679


المصدر: من إعداد الطالبتين  اعتمادا على نتائج برنامج SPSS20 
من خلال الجدول اعلاه معامل الثبات العام للاستبيان عال حيث بلغ (0.679)كما تراوحت معاملات الثبات للمحاور بين ( 0.619 إلى0.725) حيث كانت اكبر من الحد الأدنى المقبول لمعامل الثبات (75%) وهذا يدل أن الاستبيان بجميع محاوره يتمتع بدرجة من الثبات يمكن الاعتماد عليها في التطبيق الميداني للدراسة.

الفرع الثالث:  قياس صدق الاتساق الداخلي لفقرات الاستبيان 

ويكون ذلك من خلال معامل ارتباط بيرسون 

وذلك بحساب معاملات الارتباط بين مصادر المحور الأول المتعلق بأبعاد التفافة التنظيمية  في (
البعد الخاص بالقيادة البعد الخاص بالهيكل والنظم الداخلية، البعد الخاص بظروف العمل والرضا عنه) ومعاملات الارتباط بين المتغيرين التابع والمستقل.
الجدول رقم(07):  يبين معاملات الارتباط بين كل بعد من ابعاد ادارة الجودة الشاملة

	
	عنــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوان  المحور
	معامل الارتباط
	مستوى الدلالة 

	أبعاد 
	· البعد الخاص بالقيادة
	0,701**
	0.000

	
	· البعد الخاص بالهيكل والنظم الداخلية
	0,834**
	0.000

	
	· البعد الخاص بظروف العمل والرضا عنه
	0.663**
	0.000

	المحور الثاني
	البيانات المتعلقة بسلوك العامل داخل الكلية
	0.647**
	0.000


المصدر: من إعداد الطالبة  اعتمادا على نتائج SPSS20 
  
نلاحظ من خلال  الجدول أعلاه وجود علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية هامة موجبة ومتوسطة بين ابعاد ادارة التفافة التنظيمية ، البيانات المتعلقة بسلوك العامل داخل الكلية حيث ظهرت قوة العلاقة في معامل الارتباط الذي بلغ(0.647**) عند مستوى الدلالة المحسوبة(0,000) وهي أقل من مستوى المعنوية (0,05).

وبالتالي فإن هذه النتائج تؤكد على وجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين التفافة التنظيمية  البيانات المتعلقة بسلوك العامل داخل الكلية ، حيث أن:

- معامل الارتباط بين البعد الخاص بالقيادة ، والمعدل الكلي لفقرات الاستبيان كان بدرجة(0.70) وهي درجة مرتفعة.

-كما أن معامل الارتباط بين بعد البعد الخاص بالهيكل والمعدل الكلي لفقرات الاستبيان كان بدرجة (0.834**) وهي درجة أيضا مرتفعة.
الفرع الرابع :توزيع البيانات: 

تم إجراء اختبار كولمجروف- سمرنوف لمعرفة هل تتبع البيانات التوزيع الطبيعي أم لا وهو اختبار ضروري في حالة اختبار الفرضيات لأن معظم الاختبارات المعلمية تشترط أن يكون توزيع البيانات طبيعيا، حيث قمنا بتحديد الفرضية الصفرية والبديلة كما يلي:
الفرضية الصفرية H0: البيانات تتبع التوزيع الطبيعي
الفرضية البديلة H1: البيانات لا تتبع التوزيع الطبيعي

الجدول رقم (08): يبين التوزيع الطبيعي لبيانات المحاور
	الجزء
	عنـــــــــــــــوان المحور
	عدد الفقرات
	قيمة Z
	قيمة مستوى الدلالة

	الأول
	الثقافة التنظيمية
	27
	2.023
	0.01

	الثاني
	البيانات المتعلقة بسلوك العامل داخل الكلية
	7
	2.89
	0,00


المصدر: من اعداد الطالبة  اعتمادا مخرجات20 SPSS
التحليل واتخاذ القرار الإحصائي:
من خلال الجدول رقم (08) يتضح أن قيمة Z للمحور الأول تساوي (2.023)، وأن مستوى الدلالة يساوي(0.01) أي أنها دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة(0.05)، كما يتضح أن قيمة Z للمحور الثاني تساوي(2.89)، وأن مستوى الدلالة يساوي (0.00) أي أنها دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة (0.05) وبناءً عليه نرفض  الفرضية الصفرية H0 ونرفض الفرضية البديلة H1، حيث يتجه تحليلنا نحو الطرق المعلمية.
المطلب الثاني: عرض متغيرات الدراسة ومناقشتها:
الفرع الأول : متغيرات الشخصية للدراسية

1-توزيع أفراد العينة تبعا للجنس: 
الجدول رقم(09) : توزيع عينة الدراسة حسب الجنس

	الجنس
	التكرار
	النسبة

	ذكر
	21
	%65.60

	أنثى
	09
	%28.10

	المجموع
	30
	%100


المصدر: من إعداد الطالبتين باعتماد على برنامج برنامج spss20 الشكل (2): توزيع أفراد حسب الجنس.
  
من خلال أعلاه نلاحظ أن نسبة ذكور  أكتر من نسبة إناث حيت بغلت نسبة دكور  65.60% بينما  أنتى  بلغت 28.10  كما أنه يعود لطبيعة العمل بالمؤسسة الذي يتطلب تواجد الذكور أكثر من الإناث،وبالتالي نلاحظ بأن هناك نقص في توظيف العنصر النسوي وتمكينه من تحمل المسؤولية من خلال بعد بالمؤسسة محل الدراسة.
2- توزيع أفراد العينة تبعا للعمر
جدول رقم(10): توزيع عينة دراسة حسب العمر

	الفئة
	التكرار
	النسبة

	من 20 إلى 29سنة
	5
	%15.60

	من 30 إلى 45 سنة
	14
	%43.80

	من 45 الى 50 سنة
	10
	%31.30

	أكتر  من 50
	1
	%3.10

	المجموع
	30
	100%


المصدر: من إعداد الطالبتين باعتماد على برنامج spss20                 
من خلال الجدول و الشكل أعلاه نلاحظ أن الفئة العمرية [من 30 إلى 45سنة] كانت بنسبة  %43.80 وهي الفئة ذات أكبر نسبة وتليها الفئة العمرية [من 45 إلى 50سنة] بنسبة %31.3 من مجموع المستجوبين، تم تليها الفئة العمرية [من 20 الى 29] بنسبة%15.60.
 ويفسر هذا التوزيع بين فئات العمرية لأفراد العينة على أن نسبة الرجال كانت عالية وهذا راجع الى متطلبات هذه المهنة. من خلال نقص توظيف خريجي الجامعات حسب سياسيات المتبعة من الدولة.  
3- توزيع أفراد العينة تبعا للمؤهل العلمي
الجدول رقم(11): توزيع عينة دراسة حسب المؤهل العلمي الشكل رقم (4): توزيع عينة دراسة حسب المؤهل العلمي.
	البيان
	التكرار
	النسبة

	ثانوي
	4
	%13.30

	لسانس
	14
	%46.70

	تقني
	12
	%40

	المجموع
	30
	100%


المصدر: من إعداد الطالبتين باعتماد على برنامج spss20 
نلاحظ من خلال الجدول والشكل أعلاه أن أغلبية أفراد عينة الدراسة لديهم مؤهل علمي ليسانس، إذ أن 46.7% من العينة من حملة شهادة جامعية، تليها الدرجة دراسات تقني  بنسبة 40 % اما العينة الاخيرة من المؤهل الثانوي  بنسبة   %13.30 وهذه نتائج تدل على أن الغالبية العظمة من عينة الدراسة يتمتعون بمستوى من التأهيل العلمي على الإجابة على الأسئلة الخاصة بالدراسة.
4- توزيع أفراد العينة تبعا للخبرة المهنية
الجدول رقم(12): توزيع عينة دراسة حسب سنوات الخبرة الشكل رقم (3): توزيع عينة دراسة حسب سنوات الخبرة
	الفئة
	التكرار
	النسبة%

	أقل من 5
	11
	36.40

	10-15
	9
	30

	15 فاكثر
	7
	21.90

	المجموع
	30
	100


المصدر: من إعداد الطالبة باعتماد على برنامج spss20 
نلاحظ من خلال الجدول والشكل أعلاه أن أغلبية أفراد عينة الدراسة لديهم خبرة مهنية من أقل من 5 بنسبة %36.40 من العينة في الرتبة الثانية نجد الخيرة من 10 الى 5 سنوات بنسبة %30، اما في لمرتبة الاخيرة تاتي فئة  15سنوات فاكثر بنسبة 21.90% وهذه نتائج تدل على أن الغالبية العظمة من عينة الدراسة يتمتعون بخبرة مهنية تكتسي مجال عملهم وهذا ما سيساعدنا على الإجابة على الأسئلة الخاصة بالدراسة.

الفرع الثاني: أوساط الحسابية وانحراف المعياري لمحاور الدراسة.

1-نتائج تحليل وجهات نظر أفراد عينة الدراسة حول ابعاد ادارة الجودة الشاملة.
   قصد التعرف على دور الثقافة التنظيمية في سلوك العامل داخل الكلية من خلال إجابات أفراد العينة بالمؤسسة محل الدراسة، فقد تم تضمين هذا المتغير كما ذكرنا آنفا ب 3 ابعاد (بعد القيادة ،الخاص بالهيكل والنظيم الداخلية  ، البعد الخاص بظروف العمل و الرضا عنه).

تم الاستعانة بالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لبيان الأهمية النسبية للعبارات من وجهة العاملين في ودرجة موافقتهم عليها، كما هو موضح بالجدول التالي:
الجدول رقم (13) يوضح تصورات المستجوبين لمحور ابعاد ادارة الجودة الشاملة مرتبة حسب الأهمية
	المصدر
	المتوسط الحسابي
	الانحراف المعياري
	درجة الموافقة

	البعد الخاص بالقيادة
	5,0000
	0,00000
	مرتفع

	البعد الخاص بالهيكل والنظم الداخلية
	4,7833
	0,32651
	مرتفع

	البعد الخاص بظروف العمل والرضا عنه
	4,9833
	0,06343
	مرتفع

	المحور ككل
	4,8833
	,157200
	مرتفع


المصدر: من إعداد الطالبتين  اعتمادا على نتائج SPSS
   
 يبين الجدول أعلاه تصورات المستجوبين أن أفراد العينة كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة غرداية  قد أظهروا موافقتهم حول ابعاد الثقافة التنظيمية  في: (بعد القيادة ، الخاص بالهياكل  والنظم الداخلية ،).وقد جاء المعدل العام مرتفعا حيث بلغ المتوسط الحسابي ككل (4.88) ، والانحراف المعياري (0.1572)، إذ احتل المرتبة الأولى بعد الخاص بالقيادة ،  بمتوسط حسابي(5) و هي نسبة مرتفعة من حيث درجة الموافقة، في حين جاء بعد الخاص بالهيكل والنظم الداخلية في المرتبة الأخيرة بمتوسط حسابي (4.78) بدرجة موافقة عالية ، وهذه النتائج تؤكد أن  ابعاد الثقافة التنظيمية  مقبول عموما، وذلك من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة. وفيما يلي تحليل ومناقشة النتائج.
2- نتائج تحليل وجهات نظر أفراد عينة الدراسة حول جودة الخدمات الصحية:

قصد التعرف على سلوك العامل داخل الكلية من خلال إجابات العاملين بالمؤسسة المدروسة في هذه الدراسة، فقد تم تضمين هذا المتغير بمجموعة من الفقرات وسنتناول فيما يلي ذلك:
-تم الاستعانة بالمتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية لبيان الأهمية النسبية للفقرات من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة ودرجة موافقتهم عليها كما هو موضح في الجدول التالي:

الجدول رقم (14) يوضح تصورات المستجوبين نحو فقرات محور جودة الخدمات الصحية مرتبة حسب الأهمية.
	البيان
	المتوسط الحسابي
	الانحراف المعياري
	درجة

	في كليتنا ،أنفذ المهام المطلوبة بأريحية ورضا تام.
	2,6667
	1,29544
	مرتفع

	ألتزم بالمواعيد المرتبطة في العمل داخل كليتنا.
	3,6333
	0,80872
	مرتفع

	ألتزم بمواعيد الدخول والخروج في العمل داخل كليتنا.
	2,8000
	1,21485
	مرتفع

	في كليتنا، أجد صعوبة في الموافقة و الامتثال لسياسة العمل .
	3,4333
	1,00630
	مرتفع

	يوجد في كليتنا،  عاملون لهم ميل إلـى إثارة المشاكل بمضايقة زملائهم في العمل.
	2,5333
	1,10589
	متوسط

	تعتمد كليتنا على قوانين ولوائح تنظيمية محددة لانضباط العامل.
	2,7333
	1,01483
	مرتفع

	في كليتنا، أنفذ المهام المطلوبة بأريحية ورضا تام.
	2,6667
	1,29544
	مرتفع

	سلوك العامل داخل الكلية.
	4,9750
	0,076
	مرتفع


المصدر: من إعداد الطالبتين اعتمادا على إجابات الاستبانة وبرنامج.spss
يبين الجدول أعلاه أن المستجوبين من أفراد عينة الدراسة قد أظهروا موافقة مرتفعة  حول سلوك العامل داخل الكلية وقد جاء المعدل العام متوسطات حيث بلغ المتوسط الحسابي الإجمالي لجميع فقرات الأداء (4.97)، و الانحراف المعياري له قدر ب (0.7626)، حيث أن الفقرات (1.2.3.4.7.6) كان مستوى توافرها مرتفعا، أما باقي الفقرات فكان مدى توافرها متوسطا، ولم يوجد أي فقرة كان مستوى توافرها منخفضا، وكان أكبر قيمة للوسط الحسابي للفقرة رقم (2) بمتوسط حسابي نسبته (3.66)، وانحراف معياري قيمته (0.88) وفي الرتبة الأخيرة الفقرة رقم (5) بمتوسط حسابي (2.53) وانحراف معياري قيمته (1.10).

المطلب الثالث: اختبار الفرضيات وفروق أراء عينة الدراسة 

الفرضية الرئيسية 

توجد علاقة تأثير ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 0.05 ≥ α بين ثقافة التنظيمية   وبين سلوك العامل داخل الكلية 
H0 : لا توجد علاقة تأثير ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 0.05 ≥ α بين ثقافة التنظيمية   وبين سلوك العامل داخل الكلية 
H1: توجد علاقة تأثير ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 0.05 ≥ α بين ثقافة التنظيمية   وبين سلوك العامل داخل الكلية 
نعتمد في اختبار الفرضية على اختبار   One-Sample Test 

الجدول رقم(15): دراسة المعنوية لمحاور الاستبيان باستخدام اختبار One-Sample Test
	المحـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــاور
	متوسط حسابي
	درجة الحرية 
	فرق متوسط
	قيمة T
	مستوى المعنوية

	أبعاد الثقافة التنظمية 
	4,8833
	29
	4.883
	170.144
	0.000

	سلوك العامل داخل الكلية
	4,9750
	29
	4.97500
	357.216
	0.000


المصدر: من إعداد الطالبتين بناء على مخرجات 20.spss
 اختبار الفرضية الرئيسية الاولى:

من خلال الجدول السابق نلاحظ: أن متوسط الحسابي كانت قيمة 4.883 وأن قيمة فرق المتوسط كان 4.883 وقيمة T :170.144حيث تم اختبار نسبة أفراد العينة فوق الحياد أي نسبة أفراد العينة التي كانت إجابتهم فوق الحياد أي موافقون على أن هناك اثر علاقة تاثير بين الثقافة التنظيمية  وبين سلوك العامل داخل الكلية العلوم الاقتصادية 
وعليه بما أن مستوى المعنوية يساوي 0.000 أي أقل من 0.005 نصل إلى رفض الفرض العدمي وقبول الفرضية البديلة.  
أي أنه: توجد علاقة تأثير ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 0.05 ≥ α بين  أبعاد الثقافة التنظيمية  وبين سلوك العامل داخل الكلية وهاذا ما يثبت صحة الفرضية الرئيسية الاولى.
2- اختبار الفرضيات الجزئية بواسطة الانحدار الخطي المتعدد:
- و بغرض بيان اثر ابعاد الثقافة التنظيمية  (بعد الخاص بالهياكل والبعد الخاص بظروف العمل والرضا عنه  ) في تحسين سلوك العامل داخل الكلية تم ترتبط كل واحدة منها ببعد من البعدين   المذكورة وتم حساب معامل الانحدار المتعدد والجدول التالي يوضح نتائج هذا الاختبار.
الجدول رقم (16) يوضح نتائج تحليل الانحدار بين متغيرات الدراسة

	الابعاد الثقافة  التنظيمية 
	BETA
	B0
(الثابت)
	درجة الحرية
	الخطأ المعياري
	R2
	R
	قيمةT
المحسوبة
	مستوى دلالةT

	بالهيكل والنظم الداخلية
	0.24
	0.55
	29
	0.04
	0.69
	0.83
	0,82
	0.04

	لخاص بظروف العمل والرضا عنه
	0.69
	0,05
	/
	/
	/
	/
	2,06
	0.00

	سلوك العامل داخل الكلية
	
	0.83
	/
	/
	/
	/
	5,80
	0.49


المصدر: من إعداد الطالبتين بناءا على نتائج التحليل ب SPSS 

يتضح من نتائج التحليل الإحصائي في الجدول (16) أثر بعدين  الثقافة التنظيمية سلوك العامل داخل الكلية ، حيث أظهر التحليل وجود أثر ذو دلالة إحصائية بين المتغيرين فبلغت معاملات الارتباط R (0.83) على التوالي عند مستوى دلالة (0.05≥α)، أما معامل التحديد (التفسير) 2R فقد بلغ (0.69) أي  العدين الهيكل والنظم الداخلية والخاص بظروف العمل والرضا عنه تفسر ما نسبته (69%) من التباينات في المتغير التابع ، كما بلغت قيمة  (0.55.0,05.0.83) β.


على التوالي وهذا يعني أن الزيادة درجات أي ان كل بعد من ابعاد الثقافة التنظيمية  سيؤدي إلى زيادة في تحسين سلوك العامل داخل الكلية كما أن قيم T المحسوبة هي (5,805,8252,065)

على التوالي وهي قيمة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة(0.05≥α). و بالتالي فإن بأبعادها الثقافة التنظمية  يؤثر في تحسين سلوك العامل داخل الكلية
الفرضية الجزئية الاولى:

· H0 : لا توجد علاقة إحصائية عند مستوى دلالة (05 α = % ) بين بعدين  بالهيكل والنظم الداخلية
الخاص بظروف العمل والرضا عنه وبين تحسين سلوك العامل داخل الكلية ؛
· H1:  توجد علاقة إحصائية عند مستوى دلالة (05 α = % ) بين بعدين  بالهيكل والنظم الداخلية
الخاص بظروف العمل 

· من خلال نتائج الجدول رقم (16) الذي يوضح تحليل الانحدار بين متغيرات الدراسة مما يعني أن بين بعدين  بالهيكل والنظم الداخلية الخاص بظروف العمل والرضا عنه ؛ سلوك العامل داخل الكلية
وبالتالي نقبل الفرضية.H1 مفادها توجد علاقة إحصائية عند مستوى دلالة (05 α = % ) بين بعدين  بالهيكل والنظم الداخلية سلوك العامل داخل الكلية حيث:

Y=0.83+0.055x+0.05x
· Y:تمثل سلوك العامل داخل الكلية
x: تمثل  أبعاد الثقافة التنظمية
 الفرضية الثانية 

يوجد مستوى سلوك العامل داخل الكلية الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير H0: يوجد مستوى سلوك العامل داخل الكلية الاقتصادية والتجارية وعلوم التسير H1 : لا يوجد مستوى سلوك العامل داخل الكلية الاقتصادية والتجارية وعلوم التسير
الجدول رقم (17 ) يمثل نتائج تحليل الانحدار الأبعاد الثقافة التنظيمية.
	
	متوسط الحسابي
	الانحراف  المعياري
	درجة الحرية
	الخطأ المعياري
	T المحسوبة


	مستوى دلالةT

	سلوك العامل داخل
	4,9750
	,0760
	29
	4.97
	357.216
	0.00


  المصدر: من إعداد الطالببن بناءا على نتائج التحليل ب (20) SPSS
 من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن قيمة B كانت  متوسطها  الحسابي  (4.975) والانحراف المعياري .. وقيمة  الدلالة 0.00هي أكبر من 0.05 دالة إحصائيا عند مستوى المعنوية. يوجد مستوى سلوك العامل داخل الكلية الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير  و منه يمكننا القول أنه مستوى  عالي وبالتالي يتم قبول   البديلة الفرضية الصفرية التي مفادها يوجد مستوى سلوك العامل داخل الكلية الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير.
خلاصة

تعرضنا من خلال هذا الفصل إلى عموميات حول المؤسسة محل الدراسة و عرض للنتائج و مناقشتها  من خلال الثقافة التنظيمية ودورها في ضبط سلوك العاملين بالمؤسسة محل الدراسة (كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التجارية وعلوم التسيير بجامعة غرداية ) ومحاولة إسقاط الجانب النظري عليه.


توطئة

في وقت مضى كان ينظر إلى الأفراد في المؤسسات على أنهم أحد عناصر التكلفة التي يجب خفضها إلى ادنى درجة ممكنة بالرغم من كونها أحد عناصر التنظيم في حذ ذاته، والذي يعد رهان الصفة التناسبية له، إن حسن استثماره وتطوير مهاراته لخدمة النظم، ولكن أصح ينظر إلى العمال وفي خضم العولمة بأنهم الطاقات البشرية وهو الأساس الذي تهدف إليه إدارة الموارد البشرية وذلك لتعظيم القيمة المضافة من الأداء البشري.

 فالاتجاهات الحديثة التي أوجدتها العولمة ومتابعة التكنولوجيا والمشاركة في المنظمات العالمية (شارك في الوليمة أو كنت أنت الوليمة) إن نشاط الإدارة يعتمد على التغيير ففلسفة الإدارة تتضمن التداخل المخطط في بعض أو أحد جوانب أوضاع المؤسسة لتغيرها بهدف زيادة فعاليتها وتحقيق التوافق المرغوب مع مبررات هذا التغيير. و من خلال دراستنا تأثير الثقافة التنظيمية على سلوك العاملين توصلنا للنتائج التالية:

1- يوجد مستوى سلوك العامل داخل الكلية الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير.
2- كل بعد من ابعاد الثقافة التنظيمية  سيؤدي إلى زيادة في تحسين سلوك العامل.

3- لثقافة المؤسسة تأثير كبير على سلوك العاملين في اي مؤسسة وبالأخص في ظل التغيرات الحادثة في البيئة الخارجية.
4- قدرة الثقافة على قيادة المؤسسة إلى التطور والنجاح.

5-تؤثر الثقافة التنظيمية على السلوك التنظيمي من خلال توجهات العاملين بمعنى الطريقة التي يمكن للمؤسسة من خلال التأثير على عملية تحقيق الأهداف المسطرة لكي تحقق الفعالية التنظيمية.

-الاقتراحات:

بناءاً على النتائج السابقة خلصت هذه الدراسة إلى مجموعة من الاقتراحات:

1-لابدا للمؤسسة المعاصرة أن تعيد النظر في وظائفها التقليدية للتماشي مع ثقافة تنظيمية تقوم على ابعاد تساعد في تحسين سلوك العمال.

2-ضرورة توفير بنية تقنية تحتية داعمة لتحسن سلوك العاملين .
3- الاستمرار بتقديم الحوافز المادية والمعنوية للأفراد المتميزين, والثناء على مجهوداتهم  وتشجيعهم  على بذل المزيد من الجهود وتقديم الإبداعات اللازمة, مما ينعكس إيجابا على سلوكياتهم وبالتالي على تطور المؤسسة

4- ضرورة التعامل مع المورد البشري على أنه أهم مورد استراتيجي تحوز عليه المؤسسة ، والمحافظة عليه باستمرار لأنه العنصر الفعال في نجاح المؤسسة خاصة في ظل التطور التكنولوجي الهائل الذي تعرفه بيئة الأعمال.
-آفاق الدراسة: من أهمها: 

1-دور الثقافة التنظيمية في تحقيق الابداع الإداري.

2-دور الثقافة التنظيمية في تحقيق الالتزام التنظيمي.

3-سلوكات العاملين وتأثيرها في مردودية المؤسسة.
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15-عبد الحق علي إبراهيم، دور السلوك التنظيمي في أداء منظمات الأعمال، بيئة المنظمة الداخلية بمتغير معدل، دراسة على عينة من البنوك التجارية في والية الخرطوم، اطروحة مقدمة لنيل درجة دكتوراه الفلسفة في إدارة الأعمال.

16-عبد الله علي ، أثر البيئة على أداء المؤسسات العمومية- أطروحة دكتورة دولة،  كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير ، جامعة الجزائر، 1999.
17-محمد بن غالب العوفي، الثقافة التنظيمية وعلاقتها بالالتزام، رسالة ماجستير في العلوم الإدارية، كلية الدراسات العليا، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية، الرياض، 2005.

-المجلات والمؤتمرات

1-أحمد سيد مصطفى – الأسعار الثقافية السلوكية لتهيئة الموارد البشرية اللازمة للتغيير – المؤتمر السنوي الثاني لإستراتيجيات التغيير وتطوير المنظمات، 2015.
2-نجاة ساسي هادف، أثر الثقافة المؤسسة في تشكيل سلوك العاملين في ظل العولمة، مجلة آفاق العلوم، العدد الخامس، مجلة الجلفة، 2016.

- المرجع باللغة الأجنبية:

-1D.R Dension corporate culture & organisational (N.Y John waley & Sam. 1990).
-2 T.E. Deal & Kennedy corporate cultures , in Jesper S.Pedersen & Jesper S.Sorensen organisational cultures in theory & Practice ( England Gower Publishing co 1989.


الملحق رقم1 : استبيان 


جــامــعــة غــردايـة

كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير

قسم : علوم التسيير.
إسـتـمـارة المذكرة:

السلام عليكم ورحمة الله تعالى وبركاته:

نضع بين أيديكم إستمارة خاصة بدراسة: دور الثقافة التنظيمية في ضبط سلوك العامل داخل المؤسسة، راجيين منكم الإجابة على الأسئلة الواردة فيها بهدف اعتمادها كمصدر للبيانات اللازمة لإعداد بحث علمي كجزء من متطلبات نيل شهادة ماستر في علوم التسيير، تخصص إدارة أعمال – جامعة غارداية.

لذا نرجو من سيادتكم التكرم بقراءة العبارات و التعبير عن رأيكم فيها وفق ما ترونه مناسبا علما أن هذه البيانات لن تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي، وستكون إجابتكم ومساهمتكم عونا كبير لنا في التوصل إلى نتائج موضوعية.

وتقبلوا منا فائق الاحترام والتقدير

الطالبتان:                                                            إشراف الأستاذ:                   -بن عبد الرحمان حفصة                                            -غزيل مولود

  -بن عمران فاطمة زهراء                                                                                                                                                           

السنة الجامعية : 2020 – 2021 .

أولا : بيانات خاصة :

الجنس -1
 ذكر (      أنثى       (
2- الفئة العمرية 

20-29 (   30- 39        (  40-49     (     أكثر من 50 سنة   (
3-الدرجة العلمية 

 ثانوي    (   تقني      (  ليسانس       (    ماستر       ( مستويات أخرى        (
4- سنوات الخبرة 

  اقل من 5 سنوات (   5-10         (   1-15      (  أكثر من 15 سنة    ( 

:ثانيا: أبعاد الثقافة التنظيمية 

البعد الخاص بالقيادة :
	ترقيم

العبارات
	العبارات 


	موافق جدا
	موافق
	محايد
	غير

موافق
	غير موافق جدا

	1
	أرى أن المهمة الأساسية للإدراة هي التوجيه والتدخل في كافة النشاطات واتجاهات العاملين.
	
	
	
	
	

	2
	من أهداف الإدارة الإستراتيجية في جامعتنا،وضع الأهداف الإستراتيجية والاستعداد للأزمات قبل حدوثها.
	
	
	
	
	

	3
	إدراك القائد المسؤولية من جانب إدارة كليتنا والعاملين معا.
	
	
	
	
	

	4
	تتبني القيادة الأساليب التقليدية الندوات أو المحاضرات أو الأساليب المتطورة شاملة لجميع أنشطة كليتنا.
	
	
	
	
	

	5
	تتبنى إدارة كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير ثقافة إيجابية دافعة و محفزة وتهتم بسلوك العامل.
	
	
	
	
	

	6
	تتبنى كليتنا  مبدأ مفاده أن التغيير السلوك من الرؤساء ويشتركون فيه بفاعلية مع المرؤوسين من مراحل التخطيط له حتى آخر مرحلة.
	
	
	
	
	

	7
	تسود في كليتنا، روح المشاركة والملكية وتحمل المخاطر المتعلقة بالعمل.
	
	
	
	
	


البعد الخاص بالهيكل والنظم الداخلية :
	ترقيم

العبارات
	العبارات 


	موافق جدا
	موافق
	محايد
	غير

موافق
	غير موافق جدا

	1
	تتبنى إدارتنا أساليب متطورة في الاتصال والتعريف بجميع أنشطة الجامعة.
	
	
	
	
	

	2
	إقبال عمال كليتنا على العمل الجماعي و التعاون بين الأقسام والإدارات للعمل كفريق واحد يحقق الأهداف .
	
	
	
	
	

	3
	المبادئ الأساسية للسلوك في كليتنا مفهومة و واضحة.
	
	
	
	
	

	4
	تبني الثقافة التنظيمية على أن التدريب استثمار،و تراكم مهارات العاملين يمثل قوة تنافسية متقدمة في الأجل الطويل.
	
	
	
	
	

	5
	تتيح كليتنا لجميع العاملين تحديد احتياجاتهم التعليمية والتدريبية وتلبية هذه الاحتياجات.
	
	
	
	
	

	6
	تسير كليتنا في اتجاه واحد حسب الثقافة التنظيمية التي من شأنها توحيد صفوف العاملين وتكريس جهودهم بإتجاه الهدف.
	
	
	
	
	

	7
	وجود هيكل تنظيمي واضح يبين مختلف المصالح
	
	
	
	
	


البعد الخاص بظروف العمل والرضا عنه:
	ترقيم


العبارات
	العبارات 


	موافق جدا
	موافق
	محايد
	غير

موافق
	غير موافق جدا

	1
	ثبات صب الراتب الشهري يعتبر أحد مصادر الثقافة التنظيمية المؤدية إلى شعور العاملين بالاستقرار والاطمئنان .
	
	
	
	
	

	2
	يتم تقسيم أداء العاملين في كليتنا بطريقة عادلة
	
	
	
	
	

	3
	تحمل كليتنا العمال أعباء الوظيفة في حدود طاقاتهم.
	
	
	
	
	

	4
	توفر كليتنا الاستقرار والشعور بالراحة والرضا بالنسبة للعاملين.
	
	
	
	
	

	5
	في كليتنا ،ثقافة مواعيد مناسبة وساعات العمل مقررة.
	
	
	
	
	

	6
	تلتزم كليتنا  بتوفير حقوق العامل .
	
	
	
	
	

	7
	تعتمد كليتنا سياسة إدارية تسمح للعاملين

بالمشاركة في عمليات صنع القرار.
	
	
	
	
	


 ثالثا:البيانات المتعلقة بسلوك العامل داخل الكلية:

	ترقيم


العبارات
	العبارات 


	موافق جدا
	موافق
	محايد
	غير

موافق
	غير موافق جدا

	1
	في كليتنا،أنفذ المهام المطلوبة بأريحية ورضا تام.
	
	
	
	
	

	2
	ألتزم بالمواعيد المرتبطة في العمل داخل كليتنا.
	
	
	
	
	

	3
	ألتزم بمواعيد الدخول والخروج في العمل داخل كليتنا.
	
	
	
	
	

	4
	في كليتنا، أجد صعوبة في الموافقة و الامتثال لسياسة العمل .
	
	
	
	
	

	5
	يوجد في كليتنا،عاملون لهم ميل إلـى إثارة المشاكل بمضايقة زملائهم في العمل.
	
	
	
	
	

	6
	تعتمد كليتنا على قوانين ولوائح تنظيمية محددة لإنضباط العامل.
	
	
	
	
	


الملحق رقم 2 : مخرجات SPSS

	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	,679
	5


	Item-Total Statistics

	
	Scale Mean if Item Deleted
	Scale Variance if Item Deleted
	Corrected Item-Total Correlation
	Cronbach's Alpha if Item Deleted

	t1
	19,7417
	,170
	,882
	,421

	t2
	19,6500
	,253
	,663
	,619

	بعد1
	19,6250
	,309
	,000
	,725

	بعد2
	19,8417
	,071
	,756
	,685

	بعد3
	19,6417
	,266
	,602
	,646


	Correlations

	
	t1
	t2
	بعد1
	بعد2
	بعد3

	t1
	Pearson Correlation
	1
	,647**
	,701**
	,834**
	,663**

	
	Sig. (2-tailed)
	
	,000
	,000
	,000
	,000

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30

	t2
	Pearson Correlation
	,647**
	1
	,667**
	,554**
	,802**

	
	Sig. (2-tailed)
	,000
	
	,000
	,001
	,000

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30

	بعد1
	Pearson Correlation
	,701**
	,667**
	1
	,831**
	,535**

	
	Sig. (2-tailed)
	,000
	,000
	
	,000
	,002

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30

	بعد2
	Pearson Correlation
	,834**
	,554**
	,831**
	1
	,444*

	
	Sig. (2-tailed)
	,000
	,001
	,000
	
	,014

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30

	بعد3
	Pearson Correlation
	,663**
	,802**
	,535**
	,444*
	1

	
	Sig. (2-tailed)
	,000
	,000
	,002
	,014
	

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30

	**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

	*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).


	One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

	
	t1
	t2

	N
	30
	30

	Normal Parametersa,b
	Mean
	4,8833
	4,9750

	
	Std. Deviation
	,15720
	,07628

	Most Extreme Differences
	Absolute
	,371
	,528

	
	Positive
	,229
	,372

	
	Negative
	-,371
	-,528

	Kolmogorov-Smirnov Z
	2,032
	2,894

	Asymp. Sig. (2-tailed)
	,001
	,000

	a. Test distribution is Normal.

	b. Calculated from data.

	Descriptive Statistics

	
	N
	Minimum
	Maximum
	Mean
	Std. Deviation

	q01
	30
	1,00
	5,00
	2,7333
	1,36289

	q02
	30
	2,00
	5,00
	3,5333
	,73030

	q03
	30
	1,00
	4,00
	2,2667
	,86834

	q04
	30
	2,00
	5,00
	3,7000
	1,05536

	q05
	30
	1,00
	5,00
	3,0000
	1,28654

	q06
	30
	1,00
	5,00
	3,0000
	1,17444

	q07
	30
	1,00
	5,00
	3,2333
	1,52414

	q08
	30
	2,00
	5,00
	3,7667
	,85836

	q09
	30
	2,00
	5,00
	3,9000
	,92289

	q10
	30
	2,00
	5,00
	3,6333
	,80872

	q11
	30
	2,00
	5,00
	4,0667
	,94443

	q12
	30
	3,00
	5,00
	4,0667
	,69149

	q13
	30
	2,00
	5,00
	3,8667
	,77608

	q14
	30
	1,00
	5,00
	3,2667
	1,28475

	q15
	30
	1,00
	5,00
	2,7000
	1,68462

	q16
	30
	1,00
	5,00
	3,7000
	1,41787

	q17
	30
	1,00
	5,00
	3,1667
	1,48750

	q18
	30
	1,00
	5,00
	3,4333
	1,63335

	q19
	30
	1,00
	5,00
	3,3333
	1,49328

	q20
	30
	1,0
	4,0
	2,700
	1,1788

	q21
	30
	1,00
	5,00
	2,8000
	1,37465

	q22
	30
	1,00
	5,00
	2,6667
	1,29544

	q23
	30
	2,00
	5,00
	3,6333
	,80872

	q24
	30
	1,00
	5,00
	2,8000
	1,21485

	q25
	30
	1,00
	5,00
	3,4333
	1,00630

	q26
	30
	1,00
	5,00
	2,5333
	1,10589

	q27
	30
	1,00
	4,00
	2,7333
	1,01483

	Valid N (listwise)
	30
	
	
	
	

	Descriptive Statistics

	
	N
	Minimum
	Maximum
	Mean
	Std. Deviation

	t1
	30
	4,50
	5,00
	4,8833
	,15720

	t2
	30
	4,75
	5,00
	4,9750
	,07628

	بعد1
	30
	5,00
	5,00
	5,0000
	,00000

	بعد2
	30
	4,25
	5,00
	4,7833
	,32651

	بعد3
	30
	4,75
	5,00
	4,9833
	,06343

	Valid N (listwise)
	30
	
	
	
	


	سنوات خدمة

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	اقل من 5سنوات
	11
	34,4
	36,7
	36,7

	
	من 5 الى 10
	9
	28,1
	30,0
	66,7

	
	من 10 الى 15
	7
	21,9
	23,3
	90,0

	
	اكتر من 15
	3
	9,4
	10,0
	100,0

	
	Total
	30
	93,8
	100,0
	

	Missing
	System
	2
	6,3
	
	

	Total
	32
	100,0
	
	


	مؤهل علمي

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	ثانوي
	4
	12,5
	13,3
	13,3

	
	ليسانس
	14
	43,8
	46,7
	60,0

	
	تقني
	12
	37,5
	40,0
	100,0

	
	Total
	30
	93,8
	100,0
	

	Missing
	System
	2
	6,3
	
	

	Total
	32
	100,0
	
	

	العمر

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	20-29
	5
	15,6
	16,7
	16,7

	
	30-39
	14
	43,8
	46,7
	63,3

	
	40-49
	10
	31,3
	33,3
	96,7

	
	اكثر من 50
	1
	3,1
	3,3
	100,0

	
	Total
	30
	93,8
	100,0
	

	Missing
	System
	2
	6,3
	
	

	Total
	32
	100,0
	
	


	الجنس

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	ذكر
	21
	65,6
	70,0
	70,0

	
	انثى
	9
	28,1
	30,0
	100,0

	
	Total
	30
	93,8
	100,0
	

	Missing
	System
	2
	6,3
	
	

	Total
	32
	100,0
	
	


	One-Sample Test

	
	Test Value = 0

	
	t
	df
	Sig. (2-tailed)
	Mean Difference
	95% Confidence Interval of the Difference

	
	
	
	
	
	Lower
	Upper

	البيانات المتعلقة بسلوك العامل داخل الكلية
	357.216
	29
	.000
	4.97500
	4.9465
	5.0035


	Model Summary

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate

	1
	,832a
	,692
	,669
	,04390

	a. Predictors: (Constant), بعد3, بعد2


	ANOVAa

	Model
	Sum of Squares
	Df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	,117
	2
	,058
	30,271
	,000b

	
	Residual
	,052
	27
	,002
	
	

	
	Total
	,169
	29
	
	
	

	a. Dependent Variable: t2

	b. Predictors: (Constant), بعد3, بعد2


	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	T
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	,550
	,667
	
	,825
	,417

	
	بعد2
	,058
	,028
	,246
	2,065
	,049

	
	بعد3
	,833
	,143
	,692
	5,805
	,000

	One-Sample Statistics

	
	N
	Mean
	Std. Deviation
	Std. Error Mean

	ابعاد الثقافة التنظيمية
	30
	4.8833
	.15720
	.02870

	البيانات المتعلقة بسلوك العامل داخل الكلية
	30
	4.9750
	.07628
	.01393


	One-Sample Test

	
	Test Value = 0

	
	t
	df
	Sig. (2-tailed)
	Mean Difference
	95% Confidence Interval of the Difference

	
	
	
	
	
	Lower
	Upper

	ابعاد الثقافة التنظيمية
	170.144
	29
	.000
	4.88333
	4.8246
	4.9420

	البيانات المتعلقة بسلوك العامل داخل الكلية
	357.216
	29
	.000
	4.97500
	4.9465
	5.0035


الملحق (3) : قائمة المحكمين 

	جامعة
	الدرجة
	أستاذ(ة)

	 جامعة غرداية 
	أستاذ  محاضر"ب"
	طالب أحمد نور  الدين

	جامعة غارداية
	أستاذ محاضر"ب"
	سايح عبدالله

	جامعة غارداية
	أستاذ محاضر"ب"
	بن أودينه بوحفص 

	جامعة غارداية
	أستاذ محاضر"ب"
	عبد القادر قطيب

	جامعة غارداية
	أستاذ محاضر "ب"
	لحرش عبد الرحيم


دور الثقافة التنظيمية في ضبط سلوك العامل
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