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 الممخص 
أوث  02جامعة لدى موظفي  رضا الوظيفيأثر الثقافة التنظيمية عمى الىو معرفة ه الدراسة ىذ ىدف      
المنيج التحميمي في الدراسة الميدانية  النظرية و ستخدام المنيج الوصفي في الدراسةم ات بسكيكدة. 5511

 02عينة عشوائية من موظفي جامعة  منعمى الاستبيان كأداة لجمع البيانات عن متغيرات الدراسة،  اعتمادا
 استبانة. 95 ت منياع( استبانة استرج12توزيع ) سكيكدة، حيث تمب 5511أوث 

الاتصالات اخ التنظيمي، العدالة التنظيمية، المتمثمة في المن لثقافة التنظيمية وقياس الأبعاد  تم اختيار خمسة
 رضا الوظيفي.لقياس ابعد واحد ل و ،الرسمية التنظيمية، التعمم التنظيمي و

، و ما يحتويو من أساليب (SPSSتم استخدام برنامج التحميل الاحصائي )فراد عينة الدراسة لتحميل إجابات أ   
 اط...الخ.كالتكرارات، النسب المئوية، المتوسط الحسابي، الانحراف المعياري، معامل الارتب

التعمم إلى تأثير يرجع ىذا الأثر  يجابي عمى الرضا الوظيفي، ودراسة أن لمثقافة التنظيمية أثر إتوصمت نتائج ال
  .عمى الرضا الوظيفي الرسمية و التنظيمي

 سكيكدة، الموظفين. 5511أوث  02جامعة  ، الاستبانة، الرضا الوظيفي ،الثقافة التنظيمية الكممات المفتاحية:
 

Abstract  

      This study aimed to know the impact of organizational culture on employees job satisfaction at 

the University of 20 August 1955 Skikda. 

The descriptive approach was used in the theoretical study and the analytical approach in the 

field study, depending on the questionnaire as a tool for collecting data on the study variables. A 

random sample of employees of the University of 20 August1955 Skikda was tested, and (50) 

questionnaires were distributed and 39 were retrieved. 

 Five dimensions of organizational culture were selected: organizational climate, organizational 

justice, organizational communication, organizational learning and formality, and one dimension 

was used to measure job satisfaction. 

   To analyze the answers of the study sample members about the statements, the statistical analysis 

program (SPSS) was used, with certain methods such as frequencies, percentages, arithmetic mean, 

standard deviation, correlation coefficient...etc. 

The results of the study found that organizational culture has a positive effect on job satisfaction, 

and this effect is due to the effect of organizational learning and formality on job satisfaction. 

Keywords: organizational culture, job satisfaction, questionnaire, University of 20 August 1955 

Skikda, employees. 
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 المقدمة
 

 مقدمة
تعـیش فیـه، فهـي الیـوم نظـام   الـذيتعتبر المنظمات الیوم العضو الناشط والمحرك في المجتمع والمحیط 

ومعلومـات ، تكنولوجیـا تحصـل علـى مـدخلات مـن مـوارد بشـریة ، فالمنظمةوح تربطها بالمجتمع علاقة مستمرةمفت
نظام كلـي یتكـون مـن  باعتبارهاا المجتمع مخرجاتها في شكل سلع وخدمات یتم تسویقها، والمنظمة ذلتطرح في ه

ه الأنظمـة ذؤثر وتتـأثر بهـ، الاجتمـاعي، الثقـافي والاقتصـادي، فهـي تـالسیاسيفي النظام عدة أنظمة فرعیة تتمثل 
 مهما على حیاة المنظمات.، فالنظام الثقافي بالأخص یمارس تأثیرا الفرعیة

یعتبـر  الـذيفالحدیث عن السلوك كأحـد عوامـل المهمـة التـي تحـدد ثقافـة المنظمـة ودراسـة المـورد البشـري 
ي وخاصــة الحــرص مفتــاح نجــاح الكثیــر مــن المنظمــات التــي اهتمــت بدراســة هــدا المجــال ضــمن الســلوك التنظیمــ

ي یتكـون  ویتشـكل لأفـراده ذالخاصـة للعنصـر البشـري  الـتتبـع أهمیتـه مـن الطبیعـة  والـذي ، على الرضا الوظیفي
یؤدیه والبیئة المحیطة به ، كما یأتي رضا الأفراد عن أعمالهم نتیجة لعـدة  الذي انفعالات ومشاعر نتیجة العمل 

ه العوامــل نجــد الثقافــة التنظیمیــة ذعوامــل متداخلــة مــع بعضــها الــبعض مــن الصــعب عزلهــا بدرجــة تامــة ، ومــن هــ
مـن الأسـباب الكثیـرة فـي تحقیـق نجـاح  باعتبارهـاأهمیـة قصـوى فـي دراسـة القـیم التنظیمیـة  تأخـذخلالهـا  والتي من

والعمـل الجـاد والابتكـار والمشـاركة فـي المنظمات ، حیث أن معظم المنظمات بدورها تدفع أعضاءها إلى الالتزام 
وي ذلائمـــة الاحتیاجـــات العمـــلاء والأطـــراف الاســـتجابة الســـریعة الم وكـــذا ، اد القـــرارات وتحقیـــق میـــزة تنافســـیةاتخـــ

، وبالتـالي فـإن دراسـة عنصـري الثقافـة التنظیمیـة والرضـا الـوظیفي هـو جـوهر للحقیقـة العلاقة ببیئة عمـل المنظمـة
ة دراســـة الثقافــــمــــن خـــلال الاهتمــــام و  وذلـــك ة والمتوالیــــة لكثیـــر مــــن المنظمـــات التـــي أخفتهـــا النجاحــــات المســـتمر 

تشــكل الســلوك والجــدیر  وكــذلك وقعــات  واعتقــادات ، اتجاهــات ومعتقــدات وتجوانــب مــن قــیمالتنظیمیــة فــي عــدة 
التنظیمي وإدارة الموارد بالذكر أن هذا الأخیر یعتبر نقطة وصل لدراسة رضا الأفراد في العمل في مجال السلوك 

 .البشریة
 .إشكالیة الدراسة:2

، نظـــام الترقیـــة   أجـــر وامـــل كـــالحوافز المادیـــة مـــن یتـــأثر الأفـــراد فـــي وظـــائفهم بـــالكثیر مـــن الأســـباب والع
اشـراك المـوظفین فـي اتخـاد القـرارات ، كلهـا عوامـل لیسـت   وكـذلك وحفلات التكریم للموظفین المجدین فـي العمـل 

الأســاس یمكــن طــرح  هــذا فیــة نظــرا لوجــود عامــل آخــر قــد یــؤثر فــي رضــا ألا وهــو الثقافــة التنظیمیــة وعلــى بالكا
 1955أوث  20ما مدى تأثیر أبعاد الثقافة التنظیمیة على الرضا الوظیفي لمـوظفي جامعـة لیـة :الاشكالیة التا

 سكیكدة ؟
 وقصد الاجابة عن هده الاشكالیة قمنا بطرح الأسئلة الفرعیة التالیة :

 والرضا الوظیفي؟ ، التنظیمیةما لمقصود بالثقافة .1
 عوامل المؤثرة في الرضا الوظیفي ؟".ماهي ال2

-      1955أوث  20الرضـا الـوظیفي لمـوظفي جامعـة  و الثقافة التنظیمیة  هل هناك علاقة تربط  .3
 ؟-سكیكدة

 أ 
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 .ما طبیعة أثر الثقافة التنظیمیة على الرضا الوظیفي ؟4
 فرضیات الدراسة:-3

 نطرح الفرضیات التالیة : كإجابة أولیة على اشكالیة الدراسة وأسئلتها 
 الرئیسیةالفرضیة: 

علـى         مجتمعـة   ) لأبعـاد الثقافـة   α   ≥0.05( توى معنویةمس دلالة احصائیة عند  ذات  تأثیریوجد -
 . سكیكدة-1955أوث  20الرضا الوظیفي في جامعة 

 وتتفرع عن الفرضیة الرئیسیة الفرضیات الفرعیة التالیة:
  0.05(عند المستوى دلالة إحصائیة  ذاتتأثیر  یوجد الأولى:الفرضیة الفرعیةα ≤ لبعد المناخ التنظیمي علـى (

 سكیكدة_ .-1955أوث 20الرضا الوظیفي في جامعة 
  0.05إحصائیة عند المستوى ( ذات دلالةتأثیر  یوجد الثانیة:الفرضیة الفرعیة< α لبعد العدالة التنظیمیة على (

 )_سكیكدة _.1955أوث 20الرضا الوظیفي في جامعة 
  0.05دلالة إحصائیة عند المستوى ( ذاتتأثیر  یوجد الثالثة:الفرضیة الفرعیة α≤ لبعـد الاتصـالات التنظیمیـة (

 )_سكیكدة_.1955أوث  20على الرضا الوظیفي في جامعة 
  0.05دلالة إحصائیة عند المستوى ( ذاتتأثیر  یوجد  الرابعة:الفرضیة الفرعیة≤α(  لبعـد الـتعلم التنظیمـي علـى

 ) _سكیكدة_ .1955أوث  20الرضا الوظیفي في جامعة 
  0.05دلالــة إحصـــائیة عنــد المســتوى ( ذاتتــأثیر  یوجـــد الخامســة:الفرضــیة الفرعیـــة≤α  لبعـــد الرســمیة علـــى (

 _سكیكدة_ .1955أوث  20معة الرضا الوظیفي في جا
 .أهمیة الدراسة:4

تكمــن أهمیــة الدراســة لهــذا الموضــوع فــي التعــرف علــى الثقافــة وأهمیتهــا فــي مســار ونجــاح المنظمــات ،فلــیس مــن 
السهل دراسة الثقافة التنظیمیة وما یمیز العنصر البشري في انفعـالات وسـلوكیات إزاء العمـل فـي البیئـة المحیطـة 

ظیفي ، ومـع اخـتلاف العوامـل التـي تـؤثر علـى الأخیر یعتبر قاسـم مشـترك تتبـع مـن أهمیـة الرضـا الـو  وهذا به ، 
وضعه الباحثون في مجالات  الذي للاهتمام الكثیر  وذلك فإنه لا یمكن تجاهل الثقافة التنظیمیة الرضا الوظیفي 

السلوك التنظیمي وإدارة الموارد البشریة حـول هـادین العنصـرین ،إذ أنـه الحـدیث عـن السـلوك أولا فإنـه یتوجـب ان 
في الحسبان ثقافة الفرد أو الموظف وكیف تندمج ثقافته المنظمـة  والأخذتشكل السلوك بالنسبة للفرد ندرس كیفیة 

وبالتـــالي نخطـــو خطـــوة نحـــو دراســـة رد فعـــل هـــذا الفـــرد مـــن انفعـــالات فـــي أدائـــه للـــتمكن مـــن الكشـــف عـــن رضـــاه 
 الوظیفي .

 الموضوع.أسباب اختیار 5
 نوجزها فبما یلي:الموضوع لعدة أسباب  هذااختیار لقد تم 

.أهمیة موضوع الثقافة التنظیمیة في اكتشاف نجاح أو فشل المنظمات وأثاره على سـلوك الفـرد وتخطیـه للتـأثیر 1
 في الرضا الوظیفي.
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 .الرغبة في دراسة موضوع الرضا الوظیفي لارتباطه بتخصص تسییر الموارد البشریة.2
 التنظیمیة .بالثقافة .المیول والفضول لدراسة موضوع متعلق 3
 الدراسة .أهداف6

 الدراسة قصد بلوغ الأهداف التالیة : هذه  تم اجراء 
 .تعمیق الفهم لكل من الثقافة التنظیمیة والرضا الوظیفي.1
 .دراسة طبیعة العلاقة الموجودة بین الثقافة التنظیمیة والرضا الوظیفي عن طریق تحلیل وصفي وارتباطي.2
 _سكیكدة_ .1955أوث  20الوظیفي لموظفي جامعة .اختیار مدى أثر الثقافة التنظیمیة على الرضا 3
 من أجل الاستفادة منها في معرفة كیفیة زیادة الرضا الوظیفي للموظفین مستقبلا. تقدم التوصیات .4
 .مصطلحات الدراسة7
یعبر الرضا الوظیفي عن شعور الفرد العامل بالارتیاح أثناء قیامه بالعمل وقبوله بوجه عامـة  .الرضا الوظیفي:1

 للعوامل الوظیفیة المحیطة به .
ویتحقـق دلـك بـالتوافق بـین مـا یتوقعـه الفـرد مـن عملـه وبـین مـا یحصـل علیـه فعـلا ویـنعكس هـدا الرضـا علــى ممـا 

 انتاجیته وبالتالي على نجاح المؤسسة .مباشرة على یؤثر بصورة الفرد داخلیا وخارجیا 
محـیط المؤسسـة الاقتصـادیة التـي یـدركها الموظفـون والتـي تـؤثر مباشـرة علـى سـلوكهم  هـو : .المناخ التنظیمـي2

 ودوافعهم للعمل .
فــي مكــان : هــي تصــورات المــوظفین للعدالــة بالمنظمــة ، وتعبــر عــن مــدى إدراكهــم للإنصــاف العدالةالتنظیمیــة.3

 بزملائه ورؤسائه . الموظف  اتج عن العلاقات السائدة في المؤسسة الاقتصادیة التي تربط العمل والن
جیــدة   تعبــر عــن الدرجــة التــي تقــوم فبهــا القــیم التنظیمیــة یجعــل الاتصــالات التنظیمیــة .الاتصــالات التنظیمیــة:4

 وتسهل تدفق المعلومات داخل المؤسسة.
السلوك وتوظیفها واستثمارها لتغییر  المهارات الجدیدة هوعملیة اكتساب المعرفة و الخبرات و التنظیمي:.التعلم 5

الأعمــال لاســتخدام المعرفــة المخزنــة فــي ذاكراتهــا التنظیمیــة فــي الوقــت المناســب لحــل المشــكلات التـــي  وتحســن
 تواجهها.

ات والتوجیهــات المســبقة التــي تــتحكم فــي والاجــراء تعبرالرســمیة علــى درجــة اعتمــاد القواعــد والقــوانینالرســمیة:.6
 سلوك الموظف وطریقة تأدیته للوظیفة التي تقوم بها .

 .الدراسات السابقة:8
والبحـث العلمــي ، ویرجــع دلــك إلـى تزویــد الباحــث بالمعلومــات  للدراسـات الســابقة أهمیــة كبیـرة فــي المعرفــة العلمیــة

اللازمـــة عـــن بحثـــه ، ولـــدلك علیـــه مراجعـــة الدراســـات الســـابقة التـــي تناولـــت متغیـــرات الدراســـة ، وقـــد قمنـــا بتقســـیم 
 الأجنبیة ، وقمنا بترتیبهم زمنیا منا الأقدم إلى الأحدث .  الدراسات السابقة إلى دراسات باللغة العربیة ، 
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 الدراسات المتعلقة بالثقافة التنظیمیة
 العربیة: السابقةالدراسات  أولا:

) : بعنــوان الثقافــة التنظیمیــة 2017الدراســة الأولــى :( دراســة نجــوى عبــد الحمیــد دراوشــة ، منیــرة الشــرمان  •
 السائدة في الجامعات الأردنیة من وجهة نظر أعضاء التدریس وعلاقتها بانتمائهم

 الوظیفي .
الشــمال  هــده الدراســة للكشـف عــن مســتوى الثقافـة التنظیمیــة وعلاقتهــا بالانتمـاء الــوظیفي فــي جامعـات إقلــیمهـدف 

مــن وجهــة نظــر أعضــاء هیئــة التــدریس فیهــا ، حیــث اســتخدم الباحــث المــنهج الوصــفي التحلیلــي ، تكونــت عینــة 
جتمـع الدراسـة البـالغ عـددهم مـن  م  عشـوائي) عضـوا مـن أعضـاء هیئـة التـدریس تـم اختیـارهم 382الدراسة من (

علیها خلال الدراسـة :  استخدامها على الاستبانة ومن الأسالیب التي تم  الاعتماد) ، لأغراض الدراسة تم 500(
 الاحصائي دي التدرج النسبي ، المتوسطات الحسابیة ، معامل بیرسون . النموذج

) بــین الثقافــة التنظیمیــة و ≥α  0.05ى ( كشــفت الدراســة وجــود علاقــة موجبــة دات دلالــة إحصــائیة عنــد مســتو 
ءات الأساســـیة لأي مؤسســـة فـــي العصـــر  الـــوظیفي ، كمـــا بینـــت الدراســـة أن الثقافـــة التنظیمیـــة هـــي الكفـــا الانتمـــاء

المقدمة خلال  وصیات   الحاضر ، مما ینعكس تأثیره على أداء أفراد المجموعات والمؤسسة ككل ، ومن أهم الت
ن نظــام البیئــة  الجامعیــة ، بیــة داخــل الجامعــات ، مــن خــلال تحســالدراســة العمــل علــى تنمیــة ثقافــة تنظیمیــة إیجا

یشجع على الانجـاز والتمییـز وتوفیر أجواء مریحة للعمل ، وإقامة علاقات طیبة مع الزملاء وخلق مناخ تنظیمي 
. 

) :بعنـــوان أثـــر الثقافـــة التنظیمیـــة علـــى أداء 2007الزهرانـــي  االله بـــن عطیـــة دراســـة عبـــد:(   الدراســـةالثانیة •
العاملین رسالة مقدمة لنیل شهادة الدكتوراه  كلیة الملك خالد العسكریة المدنیین والعسكریین المملكـة العربیـة 

 .السعودیة ) 
اســـتخدم  التحلیلـــي كمـــا فـــردا مـــن المجتمـــع الأصـــلي واســـتخدم الباحـــث المـــنهج الوصـــفي215وقـــد شـــملت الدراســـة 

 الاستبانة كأداة لجمع المعلومات  وقد هدفت الدراسة إلى :
  العسكریة.التعرف على مستوى الثقافة التنظیمیة في كلیة الملك خالد 
 .  تحدید مستوى الأداء الوظیفي لدى منتسبي الكلیة المدنیین والعسكریین 
  والأداء الوظیفي لمنتسبي الكلیة المدنیین و العسكریین .تحدید العلاقة بین الثقافة التنظیمیة 
 :وقد توصلت الدراسة إلى النتائج التالیة 
  كلیة خالد العسكریة سائدة بدرجة مرتفعة نسبیا.إن مستوى الثقافة التنظیمیة في 
 .  إن مستوى الأداء الوظیفي لمنتسبي الكلیة مرتفع نوعا ما 
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 :الوظیفي بالرضا المتعلقة السابقة الدراسات
 من أهم الدراسات التي درست موضوع الرضا الوظیفي ندكر :

بعنــوان "مســتوى الرضــا الــوظیفي لــدى  2014: الدراســة التــي قامــت بهــا نــورة محمــد البلهیــد ســنةالدراســةالأولى-
 . وعلاقته ببعض المتغیرات الدیمغرافیة جامعة بجایة الموظفات الإداریات في جامعة الأمیرة بنت عبد الرحمن

هدفت الدراسة إلى التعرف على مستوى الرضا الوظیفي لدى الموظفات الإداریة في جامعة الأمیرة نورة بنت عبـد 
 الرحمن وعلاقته ببعض المتغیرات الدیمغرافیة  .

الدراسة تم استخدام منهج البحث الوصفي والدي یعتمد على دراسة الظاهرة كما هـي فـي الواقـع ،  هدف ولتحقیق 
الأول خـــاص بالمعلومــات الشخصــیة ،والجـــزء الثــاني خــاص بمقیـــاس  جــزئیین ام اســتمارة مكونـــة مــن وتــم اســتخد

، وتكونت عینة بجامعة بجایة الرضا الوظیفي لدى الموظفات الإداریات في جامعة الأمیرة نورة بنت عبد الرحمن 
لموظفات عن العمل كان بشـكل ) موظفة إداریة ، ومن نتائج الدراسة أن الرضا الوظیفي لدى ا146الدراسة من (

وجاءت في المراتب الأعلى العبارات التي تـدور حـول محـور العلاقـات الانسـانیة والعلاقـات  عام بدرجة متوسطة 
دلالــة احصــائیة بــین الرضــا  ذات الشخصــیة داخــل الجامعــة ، كمــا أظهــرت النتــائج الدراســة أنــه لا توجــد فــروق 

قـد یعـود إلـى اتسـاق بـین الموظفـات  وذلك الوظیفي والمتغیرات ( الفئة العمریة ، ونوع الوظیفة والمؤهل العلمي ) 
وكـــونهن یعملـــن فـــي مكـــان واحـــد ونفـــس المنـــاخ التنظیمـــي ، وتطبیـــق علـــیهن نفـــس الأنظمـــة واللـــوائح ، وتوصـــلت 

ة فــي الــدورات التدریبیــة التــي تحســب الترقیــة مثــل دورات معهــد الإدارة الدراســة إلــى ضــرورة تــوفیر فــرص المشــارك
لإقامة دورات لموظفات الجامعة داخل الحرم الجامعي ، بناء نظـام حـوافز فعـال للموظفـات الإداریـات مبنـي علـى 

 احتاجتهن .
 

ــواري فلمبــان ســنة  الدراســة الثانیــة :دراســة اینــاس فــؤاد ــوظیفي  2007ن وعلاقتــه بــالالتزام بعنــوان الرضــا ال
 التنظیمي لدى المشرفین التربویین والمشرفات التربویات

هدفت هده الدراسة إلى التعرف على مستوى الرضا الـوظیفي ومسـتوى الالتـزام التنظیمـي لـدى المشـرفین التربـویین 
التربــویین شــرفین والمشــرفات التربویــات ، كــدلك التعــرف علــى العلاقــة بــین الالتــزام التنظیمــي والرضــا الــوظیفي للم

والمشرفات التربویات الوقوف على علاقة كل من الالتزام التنظیمي والرضا الوظیفي ببعض المتغیرات الشخصـیة 
وتشــمل الجــنس ، المؤهــل التعلیمــي ، الحالــة الاجتماعیــة للمشــرفین التربــویین والمشــرفات التربویــات . شــملت هــده 

ستخدمت الباحثة الاستبیان كأداة لجمع البیانـات وقـد تكونـت عینـة الدراسة مختلف مراكز الاشراف التربوي حیث ا
 مشرفة تربویة .175مشرفا تربویا و103الدراسة من

توضــح أن كــل مــن المشــرفین التربــویین والمشــرفات التربویــات یتمتعــون بمســتوى توصــلت هــده الدراســة إلــى نتــائج 
سطة بین الرضا الوظیفي بأبعاده والالتزام التنظیمي عال من الرضا الوظیفي ، ووجود علاقة ارتباطیة إیجابیة متو 

، أیضا وجود فروق دات دلالة إحصائیة في درجات التنظیمي لدى المشرفین التربویین والمشرفات التربویات تبعا 
لصــــالح حملــــة الــــدكتوراه . وقــــد  التعلیمــــي   رللتخصـــص لصــــالح التخصصــــات العلمیــــة ، والجــــنس لصــــالح الــــذكو 
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بالاهتمـام بالضـمات الوظیفیـة للمشـرف التربـوي ، ودلـك بتـوفیر الأنظمـة التـي تكفـل للمشـرف  أوصت هـده الباحثـة
ضمانا وظیفیا أثناء أو بعد تركه العمل ، وتوفیر الرعایة الصحیة للمشرفین التربویین والمشرفات التربویـات كـدلك 

عملهم وتخصصـاتهم لتكـون  من طبیعةتكلیف المشرفات التربویات والمشرفین التربویین بالقیام بأعمال إشرافیة ض
 لدیهم الفرصة لمتابعة العملیة التعلیمیة في المدارس بصورة أدق .

 والرضا الوظیفيالتنظیمیة  للثقافة   الدراسات السابقة : ثانیا
) :بعنــوان أثــر الثقافــة التنظیمیــة علــى الرضــا الــوظیفي  2012الدراســة الأولــى : (دراســة وهیبــة عیســاوي ،(-

 بولایة بشار. الة الشبه طبیین بالمؤسسة الاستشفائیة العمومیة،دراسة ح
، ولتحقیـق هـدف الدراسـة قـام   الاستشـفائیة الدراسة للتعرف على الثقافة التنظیمیة السائدة بالمؤسسة  هذه هدفت 

اعتمـد حیـث          التـي شـملت أهـم آثـار الثقافـة التنظیمیـة    علـى اسـتبیان الأسـئلةالباحث بصـیاغة عـدد مـن 
 ) شبه طبي وزع الباحث الاستبانة على238صفي التحلیلي ، یتكون مجتمع الدراسة من(الباحث على المنهج الو 

 الاستبانة   زیادة عن نهجیة والمتمثلة ) فرد. ولإجراء الدراسة فقد اعتمد على الأدوات الم60عینة تكونت من (
معامـل  متمثلـة فـي : المتوسـطات الحسـابیة الإحصـائیة وال المقابلة ، الملاحظة ، كما تم الاعتماد علـى الأسـالیب

، وقــد توصــل    )spssالحــزم الاحصــائیة (        برنــامج         لكــار بیرســون ولمعالجــة البیانــات الارتبــاط 
الباحث خلالها إلى سعي المؤسسـة لتغییـر ثقافتهـا اسـتجابة للتغیـرات التـي تحـدث فـي البیئـة الخارجیـة أو الداخلیـة 

 لها ، كما تبین أن الثقافة التنظیمیة السائدة تؤثر في الرضا الوظیفي  .
الـوظیفي میـة وعلاقتهـا بالرضـا بعنـوان الثقافـة التنظی:)2014، كمالعبد الستار مر  ( دراسة_الدراسة الثانیة:

 بمدرسة ولایة الجلفة. ،بصریاحالة الأطفال المعوقین  دراسة
مدرسـة الأطفـال العــوقین بصـریا بالجلفـة . تــم هـدفت  الدراسـة للتعــرف علـى مسـتوى الثقافــة التنظیمیـة السـائدة فــي 

اختبـار عینـة تطبیقیـة والاعتمـاد علـى الاعتماد على المنهج الوصفي التحلیلي ، بحیث تـم خـلال الدراسـة اسـتبعاد 
) معلم ومعلمة ، وقد تم خلال هده الدراسة الاعتماد علـى المقابلـة 32مسح شامل لكافة المعلمین والبالغ عددهم (

 ومقیاس الرضا الوظیفي ، كما تم الاعتماد على برنامج الحزم الاحصائیة
)spssة المعــوقین بصـــریا یتمتعــون برضــا وظیفـــي ) وقــد توصــل الباحــث مـــن خلالهــا أن المعلمــین ضـــمن مدرســ

 التنظیمیة التي تنتجها المدرسة.یتعلق بنسبة كبیرة بالثقافة 
 الأجنبیة السابقةالدراسات  ثانیا:

 Vladimir ndzamic )        2015دراسة ( الأولى:_الدراسة 
 the in fluenceصربیا . (العنوان : تأثیر الثقافة التنظیمیة على الابداع والابتكار في مؤسسات جمهوریة 

of organizational culture on business creativity ,innovation and 
satisfaction ,management journal of sustainable business and management 
solutions in emerging conomies ,vol 173,n5,singidunum university ,Sweden ,) 

 و 
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الدراســة لتوضــیح وزن الثقافــة التنظیمیــة داخــل عــدد معــین مــن المؤسســات الصــربیة ,حیــث اســتخدام  هــذه هــدفت  
الباحــث المــنهج الوصــفي التحلیلــي لوصــف وتحلیــل متغیــرات الدراســة ،كمــا اعتمــد خــلال الدراســة علــى دراســة  ا 

، معامـل  الارتبـاط ببیرسـون فرد ، وقد تم الاعتمـاد علـى المقابلـة ، الاسـتبیان  90لمجتمع ككل والدي یتألف من 
متعــددة المتغیــرات والمتوســطات الحســابیة ، ومــن النتــائج المتوصــل لهــا : الثقافــة التنظیمیــة ضــعیفة  ،  اختبــارات

للثقافـة التنظیمیـة كنظـام علمـي فـي المجتمـع الأكـادیمي غیـر والتي یمكـن أن تكـون مرتبطـة بـالتطور غیـر الكـافي 
 الكافي في صربیا .

ا تتغیــر مــن خــلال إتبــاع دورة حیــاة المؤسســة ، ومــن هنــا تــم تقــدیم توصــیات والمتمثلــة فــي وجــوب كمــا تبــین أنهــ
یـــة للحفـــاظ علـــى المیـــزة تطـــویر الثقافـــة التنظیمیـــة فـــي الحقیقـــة أنهـــا تشـــجع الابـــداع والابتكـــار لمـــا لـــه أهمیـــة حیو 

 .التنافسیة
 

)بعنــوان : أثــر الثقافــة التنظیمیــة علــى أداء Tewodros Bayehtedla    2016الدراســة الثانیــة :دراســة ( 
 the impact of organizatizational  onالشــركات ، دراســة حالــة مجموعــة الشــركات الأثیوبیــة.( 

corporate performance ,doctor of business administration ( unpublished ) , college of 
management and technology ,Walden university ,california,usa 

تمثل الغرض من هده الدراسة الاستكشافیة هـو الكشـف عـن الاسـتراتیجیات الناجحـة التـي یسـتخدمها كبـار مـدیري 
فعال للثقافة التنظیمیة لتحسین الأداء ، حیث استخدم الباحث المنهج الوصـفي التحلیلـي  نموذجالشركات لتأسیس 

،  أثیوبیــة ) شــركة  24وســیلة لجمــع البیانــات ، شــملت الدراســة (لوصــف وتحلیــل متغیــرات الدراســة ، والمقابلــة ك
إلیهـــا ري  الشـــركات والنـــواب وزعـــت علیهــا اســـتبیانات ، ومـــن أهـــم النتــائج التـــي توصـــلت والتــي شـــملت كبـــار مــدی

 أن استراتیجیة القیم المؤسسة الأساسیة  واستراتیجیة الرؤیة الضروریة لنجـاح مجموعـة الشـركات الأثیوبیـة الدراسة
، أهــم التوصــیات المقدمــة إجــراء المزیــد مــن الدراســات لاستكشــاف دور الثقافــة التنظیمیــة علــى انطبــاع المــوظفین 

 حاب المصالح .وأص
 التعقیب على الدراسات السابقة : •

 تفق الدراسات السابقة مع دراستنا الحالیة في ما یلي:ت
 معالجتها،من ناحیة المنهج المتبع وأدوات جمع البیانات وأسالیب _ 
من ناحیة متغیرات الدراسة اتفقت دراستنا الحالیة مع دراسة نجوى عبد الحمید دراوشة ، منیرة الشرمان ، وهیبة  _

 عیساوي وعبد الستار مر كمال .
 وتختلف دراستنا الحالیة عن الدراسات السابقة في ما یلي :

الحالیـة عـن الدراسـات السـابقة مـن ناحیـة الهـدف ، بـاختلاف موضـوع  اختلفـت دراسـتي  من ناحیة الهـدف :   _
أوث   20الدراســة ، حیـــث هــدفت دراســـتنا الحالیـــة لتوضــیح أثـــر الثقافــة التنظیمیـــة علـــى الرضــا الـــوظیفي بجامعـــة 

 سكیكدة .- 1955

 ز 
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أوث  20بجامعــة  فــت الحــدود المكانیــة لدراســتي الحالیــة ، حیــث أجریتهــاختل_  مــن ناحیــة الحــدود المكانیــة :  ا
 _سكیكدة .1955

إلـــى  2012تــم اجـــراءات الدراســات الســـابقة فــي فتـــرات مختلفــة ، تراوحـــت مــن _ مــن ناحیـــة الحـــدود الزمنیـــة : 
 .2020 /2021، بینما دراستي الحالیة تم اجراءها في السداسي الثاني من السنة  2014

 _ منهجیة الدراسة : 9
النظـري الوصــفي التحلیلـي لأنــه الموضــوع أجرینـا دراسـتنا مــن جـانبین ؛ الجانــب النظـري  هـذا لتعزیـز معارفنـا فــي 

یناســب موضــوع الدراســة ، كمــا اعتمــدنا فــي الجانــب التطبیقــي علــى أســلوب دراســة الحالــة  مســتخدمین الاســتبیان  
جانـب النظـري تمثلـت جمع البیانات وقد  تم استخدام نوعین من مصادر المعلومات ، مصادر ثانویة في الكأداة ل

 في الكتب والمدكرات والمجلات وأطروحات الدكتوراه ومصادر أولیة في الجانب التطبیقي متمثلة في الاستبیان .
 _ حدود الدراسة : 10

 یلي:في ما دراستنا هده تحكمها مجموعة من الحدود نبرزها 
 الحدود الموضوعیة : •

الاتصـالات  التنظیمیـة،العدالـة  التنظیمـي،المنـاخ   أبعاد الثقافة التنظیمیـة (  الدراسة على دراسة أثر هذهركزت 
 الوظیفي.على الرضا الرسمیة )  التنظیمي،التعلم  التنظیمیة،

،بینمــا أجریــت هـــده  2014إلــى  2012اجــراء الدراســات الســابقة فـــي فتــرات مختلفــة مــن تــم الحــدود الزمنیــة :   •
 . 2020/ 2021السنة الجامعیةالدراسة في السداسي الثاني من 

 _سكیكدة _ . 1955أوث  20تم تطبیق هده الدراسة في جامعة الحدود المكانیة : •
-1955أوث  20من  الموظفین في جامعة  تقتصر الدراسة الحالیة على عینة عشوائیة طبقیةالحدود البشریة : •

 سكیكدة_ .
 الدراسةهیكل  _11

یطرحها موضوع الدراسة قمنا بتقسیم دراسـتنا إلـى ثـلاث فصـول ، مقدمـة من أجل  الالمام بمختلف الجوانب التي 
 والخاتمة .

الأول مــن الدراســة الثقافــة  التنظیمیــة  ، تــم تقســیمه إلــى ثــلاث مباحــث خصــص المبحــث الأول  الفصــل  یتنــاول
حـث الثالـث والأخیـر مبالاطار النظري لثقافة ، أما المبحث الثاني فكـان بعنـوان الثقافـة التنظیمیـة وتطورهـا وفـي ال

 نواع وأبعاد الثقافة التنظیمیة .تم التطرق إلى أ
أمـا  الفصـل الثـاني مـن الدراسـة فتناولـت     الجامعـة فـيالفصل الثالث والأخیر قمت فیه بالدراسة المیدانیة    أما

الاطـار المفـاهیمي      إلـى  المبحـث الأول الاطار العام للرضـا الـوظیفي ، وقسـم إلـى ثـلاث مباحـث تطرقـت فـي
لرضا الوظیفي ، وفي المبحث الثاني أبعاد وقیاس الرضا الـوظیفي  أمـا المبحـث الثالـث فتمـت فیـه دراسـة العلاقـة 

 النظریة بین الثقافة التنظیمیة والرضا الوظیفي .

 ح 
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 الطریقــــة والأدواتخصــــص المبحــــث الأول  مباحــــث،فقــــد تــــم تقســــیمه إلــــى ثــــلاث  أمــــا الفصــــل الثالــــث والأخیــــر،
إلى النتـائج  فقد توصلتأما المبحث الثاني تناولت فیه أدوات الدراسة أما المبحث الثالث  الدراسة،المستخدمة في 

 والمناقشة.
 الدراسة نموذج_   12

یـتم  والـذيالتنظیمیـة الدراسـة مـن نـوعین مـن المتغیـرات وهـي المتغیـر المسـتقل والمتمثـل فـي الثقافـة  نموذجیتكون 
 وهي المناخ التنظیمي، العدالة التنظیمیة، الاتصالات التنظیمیة، التعلم التنظیمي والرسمیة. أبعاد 5تقسیمه إلى 

 .) یوضح ذلك1_2وظیفي والشكل رقم (بینما المتغیر التابع فتمثل في الرضا ال
 ) :نموذج الدراسة1_2الشكل رقم (

 التابعالمتغیر  المستقلالمتغیر 
  الثقافة التنظیمیة

 البیانات الشخصیة
 الجنس
 السن

 سنوات الخبرة
 المنصب المهني
 الدخل الشهري
 الحالة المدنیة

 .الطالبةإعداد المصدر: 
 ات الدراسةصعوب_12

أي بحث علمي من الصعوبات مهما كانت درجته ومستواه ، ومن الصعوبات التي واجهتني أثناء قیـامي  لا یخلو
 البحث ندكر : بهذا

 تناولت المتغیرین . نقص المراجع باللغة الانجلیزیة التي _
 مفردة كأقصى حد. 50تحدید المؤسسة محل الدراسة لحجم العینة ب  _

 العدالة التنظیمیة

 المناخ التنظیمي

 

 الاتصالات التنظیمیة

 التعلم التنظیمي

 الرضا الوظیفي

 الرسمیة

 ط 
 



 التنظیمیة الثقافة: الأول الفصل

 تمهید

 للثقافة النظري الإطار: الأول المبحث

 وتطورها الثقافة مفهوم: الأول المطلب

 الثقافة خصائص: الثاني المطلب

 وعناصرها الثقافة تصنیف: الثالث المطلب

 وعناصرها التنظیمیة الثقافة مفهوم: الثاني المبحث

 التنظیمیة الثقافة مفهوم: الأول المطلب

 التنظیمیة للثقافة التاریخي التطور: الثاني المطلب

 التنظیمیة الثقافة نظریات: الثالث المطلب

 التنظیمیة الثقافة وأبعاد أنواع: الثالث المبحث

 التنظیمیة الثقافة أنواع: الأول المطلب

 التنظیمیة الثقافة أبعاد: الثاني المطلب

 التنظیمیة الثقافة وظائف: الثالث المطلب

 الفصل خلاصة
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 تمهيد

عػػػامس أيايػػػيا لن ػػػاح  ماعتمار ػػػا المػػػاعثيف أصػػػمف مف ػػػوـ الثقافػػػة التنظيميػػػة معػػػؿ ا تمػػػاـ ال ديػػػد مػػػف      
عمػػأ أ ػػداؼ المنظمػػة و ػػودة  فػػب مي ػػة مت يػػرة مػػف تػػين ا التػػيثير  لايػػيما وأن ػػا تتوا ػػد المنظمػػاتوتفػػوؽ 
 الايتمرار والمقاء .  فالمنظمة التب تممؾ ثقافة مرنة وقوية مإمكان ا ضماف أدا  ا

المماعػػػث  الفصػػػؿ  ػػػذاومػػػف أ ػػػؿ الاعاطػػػة ممبتمػػػؼ  وانػػػب موضػػػوع الثقافػػػة التنظيميػػػة يػػػنتناوؿ فػػػب     
 التالية:

  الممعث الأوؿ: الاطار النظري لثقافة.

 وتطور ا.الثقافة التنظيمية  الثانب: مف وـالممعث 

 وأم اد الثقافة التنظيمية.الممعث الثالث: أنواع 
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 مبحث الأول: الاطار النظري لثقافةال

أف الفػرد المثقػؼ يكػوف قػادرا عمػأ اكتيػاب الكثيػر وذلػؾ  عيػاة اننيػاف كميػرة فػب  ل ػا أ ميػة الثقافة       
مف الأمور ال ديدة مي ولة و ـ ما ي  مه يفيد نفيه وم تم ه  ولكب ت ب ثقافتػه الباصػة مػه ف ػب الػركف 

كمػػا ت تمػػر  ػػب الميػػزة التػػب ت  ػػؿ كػػؿ تػػ ب مبتمػػؼ عػػف  يػػر  ولػػه عاداتػػه الأيايػػب لأي عضػػارة تقػػوـ  
وتقاليد  ودينه ول ته الباصة ولمثقافة الكثير مف ال وانب المادية التب تيا ـ متكؿ كمير فب الم تمع مثؿ 

 1الممانب القديمة والمنتآت الصناعية والت ارية و ير ا.

 المطمب الأول: مفهوم الثقافة وتطورها 

( الػذي يقصػد مػه colère( مػف الف ػؿ الستينػب   cultureينعدر مصػطمف الثقافػة  _ تعريف الثقافة: أولا 
المصػػطمف م نػػا  الم ػػروؼ فػػب عمػػـ الا تمػػاع إلا فػػب ن ايػػة القػػرف الثػػامف  ييبػػذعمميػػة زرع الأرض   ولػػـ 

أ زاء ا وتبتمؼ عدد مف مت ددة عرؼ عدة ت ريفات تتتامه فب  وذو  وانبعتر  والثقافة مف وـ وايع   
 2.فب الأبرى

 3الثقافة ل ة: إف  دور كممة ثقافة  و ثقؼ   ول ا م نياف ر ييياف متمايناف فب الم ة ال رمية و ما: -

الم نػأ  ػاء قولػه ت ػالأإإ فإمػا  وم ػذاالأوؿ: ثقؼ فب القاموس أي صادفه أو أبد  أو ظفر مػه أو أدركػه . 
 4يدكروف".تثقف ـ فب العرب فتردم ـ مف بمف ـ ل م ـ 

د مف عيث أبر وكـ والفتنة أتد مف القتؿ   ولا تقاتمو ـ عنػ وأبر و ـوقاؿ عزو ؿ" اقتمو ـ عيث ثقفتو ـ 
 5لؾ  زاء الكافريف".اتمو ـ كذقالمي د العراـ عتأ يقاتموكـ ف

 6تقتيؿ(. وقتمواوقاؿ يمعانه وت الأ مم ونيف أينما ثقفوا أبدوا 

 وف مػه ميػرعة   عدقػه  يثقؼ  ثقفاوثقافا: صار بادقػا  بفيفػا   فطنػا  ومنػه: ثقػؼ الكػسـ: أي  الثانب: قؼ
 الولد  دمه وعممه  وثقفه تثقيفا: يوا   ثاقفه:  المه ف ممه فب العذؽ. ثقؼ

                                                           
1
 httPS:llwww.mihtwa.com. 

2
 Robert le duff, Encyclopèdie dehagestion et du Management, EGM, daloz, paris, France. 1999, P :236 

جامعة   فٌحان الدوسري" الثقافة التنظٌمٌة فً المنظمات الأمنٌة ودورها فً تطبٌق الجودة الشاملة. دراسة تحلٌلٌة مقارنة بٌن العلوم الأمنٌة،2

 .31_31، ص ص 7002منٌة، الرٌا  ، ناٌف العربٌة للعلوم الأ
4
 .72 الآٌة الأنفال،الكرٌم، سورة  القرآن  

5
 .343القرآن الكرٌم، سورة الأنفال، الآٌة   

6
 .        63القرآن الكرٌم ، سورة الأحزاب، الأٌة  
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وورد مصطمف ثقافة فب لياف ال رب ثقؼ مم نأ : عدد ويوى  ور ؿ ثقؼ أي ر ؿ عػادؽ  وثقػؼ الػرمف 
 يوا .

  وقػػػد  الت ػػػذيبإلػػأ ال رميػػػة عمػػػأ أن ػػا الثقافػػػة أو ( تتػػػر ـ  cultureا فػػػب الم ػػػة انن ميزيػػة كممػػػة  أمػػ     
( cultivation   ومػف متػتقات اذيف وت نب عمادة  cultالكممة  و ذ   نأ العضارة وأصؿ ي طب أعيانا م
 1( م نا ا ثقافب أو عضاري.(culuralوالرعاية  والت ذيب وت نب الت  د 

 اصطلاحا:الثقافة 

 كثرت ت ريفات الثقافة وت ددت مت دد مف عرف ا ومف ميف الت ريفات الأولأ لمثقافة  

يضػػـ الم رفػػة و ال قيػػدة والفنػػوف  الكػػؿ المركػػب الػػذي ذلػػؾ ( : ي رف ػػا عمػػأ أن ػػا F TAYLORأف تػػايمور  
الانيػاف ك ضػو فػب م تمػع الأبسؽ والقانوف والتقاليد  و ميع المقومات وال ػادات  الأبػرى التػب يكتيػم ا 

 م يف.

عيب متكاتب: عمأ أن ا طريقة عياة الناس   و ب م موع يموكات ـ  وعػادات ـ وتقاليػد ـ وكذلؾ وت رؼ 
 2وآثار ـ المبتمفة.

( : عمأ أن ا م موع القيـ   الأفكار والات ا ات والرموز الم مػرة  والتػب DJILILLعرف ا  يتيمب   كذلؾ  
 3.ا تماعبتتوارث مف  يؿ ل يؿ وت طب قواعد اتصاؿ 

  ب أيموب عياة تتم ه ال ماعة أو القميمة تتضمف م موعة الم تقدات". الثقافة"فقاؿ: عرف ا روير 

الف ػؿ والتفكيػر ل ماعػة ا تماعيػة و ػب   ػب الم مػوع الكمػب لأيػاليب مقولػه: الثقافػةأما موقػاردس في رف ػا  
وع مػا ويقوؿ كروميػر فػب ت ريف ػا " الثقافػة  ػب م مػ .الم تقدات والا راءات المتوارثةتمثؿ م موع التقاليد و 

موعػػة مػػف ومػػف بػػسؿ الت ػػاريؼ اليػػامقة نيػػتنتف أف الثقافػػة عمػػارة عػػف م   4تت ػػه المتػػر فػػب ا تمػػاع ـ.
يكتيػم ا الفػرد فػب عياتػه مػف بػسؿ  والقيـ والأفكار والممادئ والقدرات والم ارات والبمرات التب البصا ص

  الميتمر مع المي ة التب تعيط مه .تفاعمه 

 
                                                           

1
(" أطروحة دكتوراه فً   EN.I.CAB حالة )دراسة  الاقتصادٌة،خٌر الدٌن جمعة، دور الثقافة فً تحسٌن أداء الموارد البشرٌة بالمنظمة   

 .2_3 ص ص  4102_4102الاقتصاد والتييير   ام ة معمد بيضر ميكرة  ال زا ر 
2
معهد علم النفس والتربٌة جامعة  والتسٌٌر،أثر العوامل الثقافٌة فً نقل التكنولوجٌا، مداخلة ضمن ملتقى الدولً حول الثقافة  مقدار،محمد     

 .47، الجزائر، ص3447نوفمبر  10-74أٌام  الجزائر،
3
Mohamed Seghir Djtll, Comprendre le Mareketing , Berti èdition ,Algèrie,1999,p91 .  

 
4
 . 7037-7033العلاقات جامعة القاهرة   -الخصائص -المفهوم -علً عبد الوحد عبد الحمٌد. الثقافة  
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 ثانيا: تطور الثقافة:

ويتػار إلػأ أف  0991ايتبدـ مصطمف الثقافة لأوؿ مرة مف طػرؼ الفيميػوؼ فم ػـ أوزفالػد امتػداء مػف     
( التػػب انتقمػػت إلػػأ فرنيػػا فػػب culture التػػب كػػاف يقصػػد م ػػا   الستينيػػةة ي ػػود إلػػأ الم ػػة أصػػؿ كممػػة ثقافػػ

دينيػػة كانػػت تمػػارس فػػب ال صػػور الويػػطأ  وتػػدؿ عمػػأ أف الثقافػػة عمميػػة تتتػػمه العػػرث وبدمػػة  03القػػرف 
  1.الأرض

ومع انتقاؿ مصطمف الثقافة إلأ فرنيا فب القرف الثالث عتر عرؼ عدة م انب   كاف يقصػد م ػا فػب      
القػػروف الويػػطأ التػػ ا ر  وفػػب القػػرف اليػػامع عتػػر بدمػػة الأرض وفػػب القػػرف الثػػامف عتػػر تكػػوف تكػػويف 

لا تمػػػاعب ال قػػػؿ  ولكػػػف م ػػػد تر مػػػة إلػػػأ الم ػػػة الألمانيػػػة عػػػرؼ م نػػػأ  ديػػػدا تمثػػػؿ فػػػب التقػػػدـ ال قمػػػب  وا
   تػػايمور لمانيػػا إلػػأ إن متػػرا عمػػأ يػػد م ػػد انتقالػػه مػػف ألم ماعػػات الانيػػانية   وعػػرؼ المف ػػوـ م نػػأ  ديػػدا 

ومػػذلؾ  أعطػػأ مف ومػػا  ديػػدا لثقافػة مين ػػا م موعػػة مػػف الأنتػػطة المميػزة ل ميػػع الم تم ػػات المتػػرية الػذي 
 2ظر  الطريؽ لف ـ الثقافة العديثة.م دت و  ة ن

 الثاني: خصائص الثقافةالمطمب 

 3:التالبتتيـ الثقافة مم موعة مف البصا ص والتب يمكف توضيع ا مالنقاط           

  والاعتكػاؾ بػسؿ التفاعػؿ  التبصػية مػفمػرة تكتيػب عػف طريػؽ الب أي مكتسةبة:عمميةة  الثقافة
 الأفراد فب مي ة م ينة  وقد تكتيب فب المدرية وال مؿ وعندما يكتيم ا الفرد فب المنظمة ميف

 تصمف  زءا مف يموكه ومف بسؿ الثقافة نيتطيع أف نتنمي ميموؾ الأفراد م تمديف عمأ ثقافت ـ.
  :ناؾ ثقافة  لا تكوفي تمر ال نصر اننيانب مصدرا ر يييا لمثقافة ومدونه الثقافة عممية إنسانية 

م ير ا مف الأدوات التػب يصػن  ا  ب أفكار يبترع ا ال قؿ المتري  وينفد ا الانياف ميعضا ه أو 
  .ولابسؼ عمأ أف ال قؿ  و القدرة باصة ماننياف وعد 

  والتكنولو يػػة ولكػػف عمميػػة ت يير ػػا  الت يػػرات المي يػػةأن ػػا مت يػػرة ميػػمب تػػيثير الثقافةةة متريةةرة: أي
 ب كثير مف الأعياف لأف الفرد ت ود عمأ يموؾ م يف وعمأ قوانيف وأنظمة.يوا ه ص ومة ف

  الثقافػػة مػػف تػػبص نبػػر ومػػف مكػػاف  تبتمػػؼ لمفةةرد:لمثقافةةة دور كبيةةر فةةي تحديةةد نمةةط الحيةةاة
نبر  فن د الثقافة المو ودة فب المدينة  مبتمفة عػف الثقافػة المو ػودة فػب الريػؼ والماديػة  وعتػأ 

                                                           
1
على الرضا الوظٌفً،: دراسة حالة فئة الأفراد الشبه طبٌن بالمؤسسة الاستشفائٌة العمومٌة تراًٌ بوجمعة وهٌبة عٌساوي، أثر الثقافة التنظٌمٌة   

 ،    .7037ببشار، مدكرة ماجستٌر) غٌر منشورة(، كلٌة العلوم الاقتصادٌة والعلوم التجارٌة التسٌٌر، جامعة أبو بكر بلقاٌد، تلمسان الجزائر، 
2
 .13-12ذكره، ص ص وهٌبة عٌساوي، مرجع سبق   

3
، ص ص  7007محمود سلمان العمٌان، السلوك التنظٌمً فً منظمات الأعمال ، الطبعة الثالثة، الطبعة الثالثة، الدار الجامعٌة، الاسكندرٌة،   

130-133    . 
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فػرد نبػر عتػأ  نػاؾ ابتسفػا نيػميا فػب يػموؾ مػف  اطؽ المبتمفػة يبتمػؼ يموؾ كؿ فػرد فػب المنػ
 ي مموف فب مي ة عمؿ واعدة.  الذيف الأفراد

 :متوارثة يتوارث ا الأمناء والأ داد. الثقافة عممية قابمة للانتقال من جيل لآخر 
  : الػػنفس  ف ػػب تتػػمع عا ػػات الانيػػاف وتػػريفالثقافةةة عمميةةة تسةةعي لتحقيةةا الريةةا الةة اتي لمفةةرد

 وترضأ الضمير  والفرد يت ر مينه مقموؿ فب ال ماعة.

 1:في الاتيأييا هناك خصائص أخرى لمثقافة نوردها        

 .أف الثقافة  ب نماذج 
 .أن ا تبء قامؿ لسنتقاؿ مف مكاف إلأ مكاف 
 .أن ا تبء يتترؾ مه الناس 
  لمت مـ.أن ا تبء قامؿ  
 .أن ا تبتمؼ مف م تمع إلأ م تمع آبر 
  أن ػػا تػػبء  يػػر مممػػوس ولا يمكػػف ت مم ػػا عػػف طريػػؽ الاعيػػاس مػػؿ مػػف مسعظػػة الأثػػر

 الذي تعدثه.
 المطمب الثالث: تصنيف الثقافة وعناصرها -0

 يمكف تصنيؼ الثقافة إلأ نوعيف  ما الثقافة الرمزية والمادية أولا: تصنيف الثقافة:

: تتػمؿ الأفكػار الم ػػردة واليػموكيات الرمزيػة والم ػػة الم تمػدة فػب م تمػػع م ػيف والتػػب الثقافةة الرمييةةة _0
 2الم تمع ندكر الم ض من ا و ب:  ذا لأفرادت تمر ذات قيمة مالنيمة 

 ػػب م موعػػة مػػف الممػػادئ  الأبسقيػػة التػػب م موعػػة التػػب ي تمػػد ا م تمػػع م ػػيف القػػيـ  _القةةيم والأعةةراف:
  وتراكـ ت يراته وتقاليد  وتتيثر مم تقداته باصة والروعية  أما الأعػراؼ وتتكوف نتي ة تاريخ  ذا الم تمع 

مػػة الأعػػراؼ مكتو  ػػذ   ف ػػب تر مػػة القػػيـ التػػب ت ػػد ممقمولػػة أمػػا معػػددة  ضػػمف إطػػار ا تمػػاعب وقػػد تكػػوف 
   عمأ تكؿ قوانيف أو  ير مكتومة مثؿ التقاليد إلا أن افب العالتيف تيوغ الأعداد مف الناس.

تػػرتمط ال ػػادات والتقاليػػد متػػكؿ كميػػر مػػالقيـ والأعػػراؼ وتتفاعػػؿ إ مػػالا مػػيف الأ يػػاؿ  _العةةادات والتقاليةةد:
 وتت ير ال ادات مف  يؿ إلأ  يؿ و ب أكثر تيثير فب الم تم ات المعافظة.

                                                           
1
 .777، ص 7002موسى اللوزي، التنظٌم واجراءات العمل، الطبعة الثانٌة، دار وائل،  

2
    httPS://elakemiapost.com. 
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لكؿ م تمع رموز  ييتبدم ا أفراد  لتواصؿ فيما مين ـ والت يير عف متػاعر ـ و أفكػار ـ من ػا  الرموي: -
    تبتمؼ ميف الم تم ات.الرموز  ير المفظية و ب 

  ػب مػػف أ ػـ يػمؿ التواصػؿ مػػيف أفػراد الم تمػع الواعػػد ومػف أ ػـ م وقػػات التواصػؿ مػيف الممػػدافالمرةة:  -
 .المبتمفة

 وت نب عرفيا كؿ ال ناصر ال يدية والمادية المتكمة لثقافة م تمع م يف. المادية:_الثقافة 2

ال ناصػر تبتمػػؼ وتت يػر مػػف ثقافػة إلػػأ  ػػذ  الر ييػية تتكػوف الثقافػػة مػف ال ناصػػر ثانيةا: عناصةةر الثقافةةة: 
 أبرى وتت ير متطور الم تمع.

ثقافػػػػة التنظػػػػيـ  والات ا ػػػػاتاثقافػػػػة القػػػػيـ  الػػػػذيفا ثقافػػػػة الت مػػػػيـاثقافػػػػة  ال ماليػػػػاتا الماديػػػػةا ثقافػػػػةالثقافػػػػة 
 الا تماعب.

  عموميػػات عناصػػر الثقافػػة:  ػػب ال ناصػػر التػػب يتػػترؾ في ػػا أفػػراد الم تمػػع كم ػػـ  و ػػب أيػػاس الثقافػػة
ات مثػػػؿ: الم ػػػة  وتمثػػؿ المسمػػػف ال امػػػة التػػػب تتميػػػز م ػػػا التبصػػػية ال امػػػة لكػػػؿ م تمػػػع مػػػف الم تم ػػػ

ال موميػات فػب رمػط أفػراد الم تمػع وات ا ػات ـ وزيػادة روح  ػذ   القيـ   وتفيد الذيف   يد ال ادات  التقال
 ال ماعة والتمايؾ الا تماعب مين ـ.

  و ػب ال ناصػر التػب بصوصيات عناصر الثقافة: التب يتترؾ في ا م موعة م ينة مف أفػراد الم تمػع
 1تت مؽ مالم ارات الأيايية لمم نة.

 لتنظيمية وتطورهاالمبحث الثاني: مفهوم الثقافة ا

ت د الثقافة التنظيمية عنصرا أياييا فب المنظمات الم اصرة  ف ب نتاج تفاعؿ م موعة مػف القػيـ         
 والم ايير والم تقدات التب تو ه يػموؾ الأفػراد ال ػامميف  ف ػب ت مػر عػف الم رفػة والأفكػار التػب تميػز الفػرد 

تطور ػػا  يػػر  دابػػؿ التنظػػيـ  وعميػػه يػػنقوـ مإعطػػاء لمعػػة عػػف الثقافػػة التنظيميػػة مػػف عيػػث مف وم ػػا  عػػف 
 التاريبب ونظريات ا.

 

 

 

 
                                                           

1
 .7032مارس  mAWdoo 3 .13-عناصر الثقافة -سمر حسن سلٌمان 
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 ب الأول: مفهوم الثقافة التنظيميةالمطم

لا يو د  ناؾ اتفػاؽ مػيف المػاعثيف والكتػاب عػوؿ ت ريػؼ الثقافػة التنظيميػة   أولا: تعريف الثقافة التنظيمية
ابػػػتسؼ مدرايػػػ ـ وكػػػذا فقػػػد ت ػػػدد وابتمفػػػت الت ػػػاريؼ المقدمػػػة   مت ػػػدد وابػػػتسؼ أراء الكتػػػاب والمػػػاعثيف 

  الفكرية  ومف الت اريؼ ندكر:

م موعة الممػادئ التنظيميػة الأيايػية يػتـ امتكار ػا  وتطور ػا موايػطة  تعرف الثقافة التنظيمية عمي أنها: 
 ماعػػة م ينػػة أثنػػاء ت مػػـ ال ماعػػة لمكيفيػػة التػػب تيػػتطيع موايػػطت ا الت ػػايش والتكيػػؼ  مػػع متػػاكؿ مي ت ػػا 

الممػادئ التنظيميػة صػعت ا  وتنقػؿ  ػذ  البار ية ومعاولة إي ػاد نػوع مػف الانػدماج الف ػاؿ دابميػا   وتثمػت 
 1ف لف ـ متاكؿ التنظيـ.عضاء ال دد عمأ أن ا الطريؽ الصعيللأ

دراك ػػـ وتفيػػير ـ تعةةرف أييةةا ب:نهةةا:  م موعػػة  مػػف القػػيـ  والم تقػػدات التػػب تػػؤثر فػػب تفكيػػر ال ػػامميف وا 
للأتياء دابؿ المنظمة وبار  ا  مما ين كس عمػأ مماريػات اندارة وأيػموم ا فػب تعقيػؽ أ ػداؼ المنظمػة 

 2وايتراتي يات ا.

تتكػوف ثقافػة المنظمػة إذ ت نػب تػي ا متػام ا لثقافػة الم تمػع  ويملائة::  GiBONأييا هناك تعريف آخر 
كية مػػػػف اعتقػػػػادات  ومػػػػدركات وافتراضػػػػات وقواعػػػػد  وم ػػػػايير وأتػػػػياء مػػػػف صػػػػنع الانيػػػػاف وأنماطػػػػه يػػػػمو 

 3متتركة.

التػػب يتقايػػم ا الأفػػراد  م موعػػة باصػػة مػػف القػػيـ والأعػػراؼ والقواعػػد اليػػموكية  عرفةةت أييةةا عمةةي أنهةةا: 
وال ماعات  فب المنظمة والتب تعكـ الطريقػة التػب يتفػاعموف م ػا مػع م ضػ ـ الػم ض والتػب يت ػامموف م ػا 

 المصمعة إف قيـ المنظمة تتكؿ الم تقدات  والأفكار المرتمطة مينواع الأ داؼ التبالأفراد وذوي  مع ماقب
 4.  ايت يف عمأ أعضاء المنظمة تمني

                                                           
1
   Tagwunaكٌفٌة بناءها والعوامل المؤثرة فٌها. –تعرٌفها  -الثقافة _التنظٌمٌة–كل ما ٌخص  
2
فٌات الحكومٌة بالأردن، المجلة الأردنٌة فً رائد اسماعٌل عبانبة، ماجد أحمد حتامة، دور الثقافة التنظٌمٌة فً دعم إدارة المعرفة فً المستش 

 . 677، ص 7031، 1، العدد 4إدارة الأعمال، الجامعة الأردنٌة، الأردن ، المجلد
 
3
 .43، ص 7037بهاء الدٌن المنجً العسكري، إدارة التغٌٌر فً منظمات الأعمال، الطبعة الأولى، مركز الكتاب الأكادٌمً الأردن،   

4
،  مجلة السنقيةلثقافة التنظٌمٌة فً الحد من المقاومة العاملٌن فً التغٌٌر "دراسة مٌدانٌة على العاملٌن فً مجلس مدٌنة سامر قاسم، دور ا  

 .  70، ص7037،  7، العدد 16جامعة تشرٌن للبحوث والدراسات العلمٌة، سلسلة العلوم الاقتصادٌة والقانونٌة، المجلد
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الثقافػة التنظيميػة مين ػا أيػموب المنظمػة الم تػاد والتقميػدي  فػب (: Elliot JAQUEيةوت جةاك  وعرفةت إل
يتقايػػمه  ميػػع الأعضػػاء تقريمػػا  وي ػػب أف يت ممػػه ويتقممػػه الأعضػػاء ال ػػدد ولػػو   والػػذي التفكيػػر وال مػػؿ 

 1 ز يا.

عف ينتف نظاـ يتيلؼ مف الم تقدات واليموكيات الم تادة ومماريات معددة  عيث عرفت أييا عمي أنها: 
 2النظاـ م موعة مف القواعد يواء كانت ريمية أـ  ير ريمية وم روفة لدى ال ميع. ذا 

الافتراضػػات والقصػػص واليػػموكيات والأيػػاطير و ير ػػا مػػف الأفكػػار التػػب مةةن  بمػػيطتعةةرف أييةةا ب:نهةةا: 
 3ي ينه ال مؿ فب منظمة مف المنظمات.الذي  الم ض لت ريؼ ماتتسءـ مع م ض ا 

تييييا عمأ ما تقدـ دكر  يمكف ت ريػؼ الثقافػة التنظيميػة مين ػا: م موعػة مػف القػيـ والم تقػدات            
 . وية المنظمة وتو ه يموؾ الأفرادوالأعراؼ والتوق ات ومبتمؼ الأتكاؿ اليموكية التب تعدد 

 قافة التنظيمية كنظام مفتوحثالثا: مفهوم الث

   4:( يوضف ذلؾ0.0. والتكؿ رقـ  إف  الثقافة التنظيمية تمثؿ نظاـ مفتوح له  مدبست ومبر ات

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
1
 Anne Duigou et all ;le changement de la culture d’entreprise :quelles contubutions des relations sociles ? 

mémoire d’expertise MBAMRH ; univerte paris ,France ,2014 ,P15 . 
2
 Olivier Devillard Dominique Rey ; culture d’entre prise : un actif strategique ,2émEdution ,2008 ,P :43  

3
جامعة رضوي خوٌن، الثقافة التنظٌمٌة فً الحد من المقاومة العاملٌن فً التغٌٌر"دراسة مٌدانٌة على العاملٌن فً مجلس مدٌنة اللانقٌة، مجلة  

 .70، ص 7037، العدد16تشرٌن للبحوث والدراسات العلمٌة، سلسلة العلوم الاقتصادٌة والقانونٌة ، المجلد 

021اليامؽ  صي يد مف  يمينة   المر ع   4
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        (: الثقافة التنظيمية كنظام مفتوح.1.1الشكل رقم                
   

    

      

   

 

   

  

 

 

 

 

 

    

 .021  ص4102  مييمة   ي يد مف يمينة "تنمية الموارد المترية" ديواف المطموعات ال ام يةالمصدر: 

، الانيػػػػانية تتميػػػػز الثقافػػػػة التنظيميػػػػة مم موعػػػػة مػػػػف البصػػػػا ص: ثانيةةةةا: خصةةةةائص الثقافةةةةة التنظيميةةةةة:
 .الت يير، لسنتتار القاممية، التراكمية الايتمرارية، والت مـ الاكتياب

ت ػػػد الريػػػا ؿ التػػػب تيػػػاعد النظػػػاـ انداري فػػػب المؤييػػػة  إذ ت ػػػزز فكػػػرة توزيػػػع البمػػػرات مػػػيف الأفػػػراد      
 مطريقة منظمة  مما ييا ـ فب المعافظة عمأ تنفيد ال مؿ مييموب صعيف.

 الثقافة التنظيمية

 القيـ

 الم تقدات

 الافتراضات

 الم ايير

 المفا يـ

 التوقعات

 المدبست  

 ال اعات والدوافع

 ثقافة الم تمع   

 نظـ يموكية

 نظـ وأنماط إدارية

 نظـ م مومات

 مبر ات

 الت ذية ال كيية   

 ثقافة قوية

 ثقافة ض يفة

 ثقافة متويطة

Fead back  
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تػػب تتفاعػػؿ مػػع م ضػػ ا عيػػث تتكػػوف مػػف عػػدد مػػف المكونػػات وال ناصػػر الفرعيػػة الالثقافةةة نظةةام مركةةب: .1
الم ض لتتكؿ ثقافة الم تمع أو المنظمة أو المديريف  وتتمؿ الثقافة كنظاـ مركب  وانب مبتمفة من ا ما 
 و م نوي  ويضـ النيؽ  المتكامؿ مف القيـ والأبسؽ والم تقدات والأفكار  ومن ا مػا  ػو يػموكب ويضػـ 

ال ممية المبتمفة  ومن ا ما  ػو مػادي و ػو ف والمماريات مدور  عادات وتقاليد أفراد الم تمع وانداب والفنو 
 كؿ ما ينت ه أعضاء الم تمع مف أتياء ممموية كالممانب والأدوات والم دات.

ف ػػب يكون ػػػا  كػػؿ مركػػػب( تت ػػػه مايػػتمرار إلػػػأ بمػػػؽ الانيػػ اـ مػػػيف عناصػػػر ا  الثقافةةةة نظةةةام متكامةةةل:.2
المبتمفة  ومف تـ فيي ت ير يطرأ عمأ أعد  وانب نمط العياة لا يممث أف ين كس أثر  عمأ ماقب مكونػات 

 .النمط الثقافب
مػػؿ ييػػتمر مطمقػػا عنػػد ن ايػػة يػػوـ ال مػػؿ الريػػمب  الايػػتمرارية فػػب تطميػػؽ ال مػػؿ  عيػػث أن ػػا لا تتوقػػؼ .3

 تيثير ا عمأ كافة المكونات الدابمية والبار ية لممنتية متكؿ دا ـ.
 الويا ؿ ال ديد مفوالتب تيا ـ فب التقدـ قاممية لمتطور والت يير مف بسؿ التيقمـ مع التطورات العديثة .4

 التب تياعد فب نمو ال مؿ.
يػػؤدي إلػػأ الوصػػوؿ لم ديػػد مػػف النتػػا ف التػػب القػػدرة عمػػأ التكيػػؼ مػػع كافػػة المتطممػػات مي ػػة ال مػػؿ  ممػػا .5 

 تتس ـ مع طمي ة الأفراد   والزمسء فب معيط ال مؿ المتترؾ .
 يمبص أ ـ بصا ص الثقافة التنظيمية.( 0.4رقـ   والتكؿ 
 (: خصائص الثقافة التنظيمية.2.1لشكل رقم  ا           

 

 

 

 

 

 

 

الثقافػػػة التنظيميػػػة عمػػػأ إدارة الم رفػػػة: درايػػػة عينػػػة مػػػف المؤييػػػات الاقتصػػػادية ال زا ريػػػة  أطروعػػػة دكتػػػورا    يػػػر  أثػػػر  دايػػػب و يمػػػة :المصةةةدر

 .39_33  ص ص : 4102 ام ة معمد بيضر  ميكرة ال زا ر  التييير   كمية ال موـ الاقتصادية الت ارية وعموـ منتورة(

الثقافة 

 التنظيمية

الاستمراررية 

 والتراكمية 
القابلة 

 للانتشار 

الاكتساب  التغيير 

 والتعلم

 الانسانية
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 1الثقافة  ب:ر  ذ  بصا ص ر ييية تمكننا مف ف ـ  و  رومنس فقد عدد يمع أما      

 التعديد والمباطر. -
 الا تماـ مالتفاصيؿ. -
 التو ه نعو النتا ف. -
 الا تماـ مالموظفيف. -
 التو ه مالنيمة لفرؽ ال مؿ. -
 والتنافيية.الروح ال  ومية  -
 النيمب مقامؿ الت يير.الايتقرار   -

 ثا: أهمية الثقافة التنظيميةثال

 تم ب الثقافة التنظيمية دورا م ما فب ت زيز أداء المنظمة ويمكف تمبيص أ ميت ا فب ما يمب:      

التػػػب  _ ت تمػػػر دلػػػيس واضػػػعا وتػػػامس لممػػػديريف والمػػػوظفيف  فتيػػػاعد ـ عمػػػأ صػػػيا ة م موعػػػة الأفكػػػار0
 2تتنايب مع طمي ة ال مؿ فب المؤيية.

_تيػػاعد فػػب تنظػػيـ قواعػػد الت امػػؿ اليػػموكب مػػيف المػػوظفيف دابػػؿ مي ػػة ال مػػؿ  ت تمػػد عمػػأ فكػػرة تطميػػؽ 4 
 الت اوف ميف كافة الزمسء فب ال مؿ. 

 _ ت تمر  أداة مف أدوات اتباد القرارات اندارية فب المؤييات.3

 اعدة فب ايتقطاب موظفيف أكفاء لم مؿ فب المؤيية._ ت د عامؿ مف ال وامؿ المي2

 3وتيا ـ الثقافة التنظيمية فب تعقيؽ أ داؼ المنظمة مف بسؿ الأدوار التب تؤدي ا دابم ا و ب:

 _ تعقيؽ التكيؼ ميف ال امميف فب المنظمة والمي ة البار ية.0

واعتيا ػػػػات ال مػػػػسء ممػػػػا يعقػػػػؽ _تعديػػػػد أيػػػػموب ويػػػػرعة ايػػػػت امة أفػػػػراد المنظمػػػػة لتعركػػػػات المنافيػػػػيف 4
 لممنظمة نمو ا.

 _ ت زيز التكامؿ الدابمب ميف أفراد المنظمة مف بسؿ الاتصاؿ وال مؿ م ا مفاعمية.3

                                                           
1
 . 773، ص 7006محمد الصٌرفً، التطوٌر التنظٌمً ، الطبعة الأولى، دار الفكر الجامعً، مصر،   

2
  mawdoo 3Com       .7032فٌفري  10-ثقافة المنظمة -مجد خضر  

3
ات الصغٌرة والمتوسطة فً ولاٌة ورقلة، مدكرة أمٌنة صدٌقً، تأثٌر الثقافة التنظٌمٌة على أداء الموارد البشرٌة: دراسة حالة لعٌنة من المؤسس  

 . 30، ص 7031مقدمة لنٌل شهادة الماستر أكادٌمً ) غٌر منشورة(،  جامعة قاصدي مرباح ورقلة، الجزائر، 
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 يمكف القوؿ أف أ مية الثقافة التنظيمية  تقدـ ومناء عمأ ما  

الالتػػزاـ ميػػن ـ تكمػػف فػػب اي ػػاد تػػ ور والاعيػػاس مال ويػػة مالنيػػمة للأعضػػاء والميػػاعدة عمػػأ بمػػؽ       
مػف عمميػة الػولاء التنظيمػب وت زيػز الايػتقرار وتػوازف المنظمػة  ؿتيػ مػذلؾ   كمرتد لميموؾ المس ـ   ف ػب

 1كنظاـ ا تماعب.

 المطمب الثاني: التطور التاريخي لمثقافة التنظيمية

 0920" يػػنة « ELLioT JOQUESل ػػؿ أوؿ مػػف ايػػت مؿ مف ػػوـ الثقافػػة التنظيميػػة "ج. إليػػوت" "     
ف أكد "كيش ديش" أنػه ظ ػر أوؿ مػرة فػب الولايػات المتعػدة الأمريكيػة فػب  اليػم ينات وأنػه لػـ ينتقػؿ عتأ وا 

إذا  0932إلػػأ فرنيػػا عمػػأ ليػػاف الميػػيريف إلا فػػب مدايػػة الثمانينػػات ولػػـ يوظػػؼ فػػب ال زا ػػر إلا فػػب يػػنة 
 ".مالبضرمقالبِ "عمد الله المندي " و" زوار  ايتثنينا

المف ػػوـ مػػرز فػػب كتامػػات باصػػة مػػاندارة فػػب أمريكػػا التػػمالية و ػػدا فػػب يػػنة  و نػػاؾ مػػف يػػرى أف        
 وكاف  0991وايت مؿ مصطمف الثقافة التنظيمية لأوؿ مرة مف طرؼ صعافة متبصصة فب ينة  0990
 FORYUNE      مػةوأدر ػت م )   BUSSiNESS WEEK   (مػف طػوؼ الم مػة الاقتصػادية ذلػؾ 

  ( إلػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػأ أف الماعثػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاف  CULTURECORPORATEت عنػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػواف  ركػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػف باصػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػا تعػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ
A AKENNEDY,T,EDEAL). 

" الثقافػػة التنظيميػػة" لػػـ يصػػمف المف ػػوـ. فيمػػايرى  وفيػػتيد أف مصػػطمف  ل ػػذاالأولػػأ اضػػ يف الممنػػة و       
الفتػرة مصػطمعات  ديػدة مت مقػة مالمرونػة ؿ  ػذ  تا  ا إلا فب عموؿ ثمانينات الميسدية عيػث ظ ػرت بػس

  اذميػػةوال ػػودة التػػاممة والثقافػػة التنظيميػػة ومػػالر ـ مػػف صػػ ومة المصػػطمف انبيػػر وت ػػدد ت اريفػػه  ظػػؿ ذا 
 باصػػة لمػػا ي تقػػد فػػب قدرتػػه عمػػأ تيػػ يؿ وتيػػريع عمميػػة الت ييػػر والت ديػػد التنظيمػػب. كمػػا يعيػػؿ  وفيػػتيد 

لمعػث عػف الامتيػاز ؿ" ميتػر وكتػاب ا  delle et Kennedy 1982 )لكتػاميف  مػا ثقافػة المنظمػة  ذلػؾ 
 ماعتمار ػاعممػاء اليػموؾ التنظيمػب مقضػية "الثقافػة التنظيميػة"  ا تمػاـوفب مطمع التي ينات تزايػد   "وترماف

مداع ـ.  عامس منت ا لمناخ ال مؿ مما يترؾ أثرا مال ا عمأ يموؾ الأفراد وميتويات إنتا  ـ وا 

المف وـ مناءا عمأ ما عققته المنظمات اليامانية النا عة فب م اؿ ايػتبداـ القػيـ م ذا  الا تماـ وازداد     
ارة المنظمػػات مثػػؿ اعتماد ػػا عمػػأ  ماعيػػة ال مػػؿ والمتػػاركة القا مػػة عمػػأ الثقػػة   الا تمػػاـ إدالثقافيػػة فػػب 

  ـ ميف أعضاء المنظمة.مال امميف وتنمية م ارات ـ وقدرات ـ الامتكارية إضافة إلأ المودة والتفا

                                                           
1
 .  313، ص 3444دافٌد وٌلسون، استراتٌجٌة التغٌٌر ترجمة تحٌة عمارة، الطبعة الثانٌة، دار الفجر للنشر والتوزٌع ،  
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"   عيػث أظ ػرت الدرايػة  Zما يثمت فب  كتب "فف اندارة اليامانية" "وفب نظريات مثػؿ "نظريػة و ذا      
أف الأفػػراد ي يتػػوف فػػب مي ػػة متكاممػػة تقػػدـ ل ػػـ الػػدعـ النفيػػب ويكونػػوف  Zأف الثقافػػة التنظيميػػة فػػب نظريػػة 

أكثػػر ن اعػػا فػػب الاعتفػػاظ مال سقػػات الا تماعيػػة الطيمػػة بػػارج نطػػاؽ ال مػػؿ ومػػف الأيػػس اليػػميمة لثقافػػة 
أ ػػـ الويػػا ؿ التػػب تمكػػف مػػف التنظػػيـ أف تػػتـ عمميػػة اتبػػاد القػػرارات مان مػػاع وت تمػػر عمميػػة المتػػاركة مػػف 

 ار الم مومات عف نطاؽ وايع وعمأ تكريس القيـ وأبسقيات التنظيـ .انتت

 المطمب الثالث: نظريات الثقافة التنظيمية 

أ ػػػرى الكثيػػػر مػػػف المػػػاعثيف درايػػػات مبتمفػػػة عػػػوؿ الثقافػػػة التنظيميػػػة أدت إلػػػأ ممػػػورت ال ديػػػد مػػػف 
 ػػذ   اعػػات والتنظػػيـ ومػػف النظريػػات فػػب معاولػػة من ػػا لتفيػػير ال سقػػة مػػيف الثقافػػة   الأفػػراد   ال م

 1النظريات ما يمب:

  :إف أصػػػؿ الثقافػػػة تػػػـ تناقم ػػػا عمػػػر الأ يػػػاؿ   لػػػذا ي تمػػػر الم تمػػػع الميػػػتوى الأوؿ نظريةةةة المسةةةتويات
ويتضػػف مػػف بػػسؿ الػػذيف   الم تقػػدات  الأعػػراؼ  الم ػػة  أنمػػاط العيػػاة وانتقمػػت لمميػػتوى الثػػانب و ػػو 

الثقافػػة   ػػذ   ال ماعػػة فػػب مضػػموف مفػػردات مػػف بػػسؿ متػػاركة أفػػراد ذلػػؾ  ميػػتوى ال ماعػػة  ويريػػـ 
لميػتوى الثالػث ويػتـ مسعظػة  و ػذ    والتب تتكػوف بسل ػا ثقافػة فرعيػة  ثػـ  تنعصػر ضػمف الفػرد ذاتػه

 دلؾ بسؿ ما  يعممه الفرد  القا د المؤيس  وما يتركه مف آثار اي امية دابؿ أفراد المنظمة.
 :النظريػة عمػػأ البمػرة المكتيػػمة التػب يولي ػػا أعضػاء المنظمػػة  ػذ   تركػز أفكػػار  نظريةة سةةجية الثقافةةة

البمرة عف م موعة المتاعر وال واطؼ نعو ال ػالـ  والتػب تػؤثر فػب   ذ  قيمة م ينة متتركة   وت مر
و المماريات التب تػؤدي إلػأ تػراكـ مكونػات  البمرة مف بسؿ التدريب   ذ  وتنمويموكيات الأعضاء 

 تكؿ الم ارة والم رفة التب تعدد يموؾ الفرد وتيثر فيه.ذلؾ رد مما ينتف عف لدى الف
  ممػػدأ تكػػاممب واعػػد ييػػود الثقافػػة  وانمػػا الثقافػػة  النظريػػة نػػدرة و ػػود  ػػذ   أصػػعابيػػرى  :القةةيميةةة نظر

لتمػؾ الثقافػة  وأف  الواعدة ييػود ا عػدد  يػر معػدود مػف القػيـ والات ا ػات تتػكؿ الواقػع لػدى العػامميف
كؿ ثقافة تو ػد م ػا م موعػة مػف القػوى التػب يؤكػد أفػراد ال ماعػة عمػأ أ ميت ػا  وتيػيطر عمػأ تفاعػؿ 

 الأفراد وتعدد الكثير مف أنماط ـ الثقافية.
 :النظريػة عمػأ الطريقػة التػب يت امػؿ م ػا أفػراد التنظػيـ   مػع مػف   ػذ  ت تمػد نظرية التفاعل مع الحياة

دور  فػب  كؿ فرد فب وعدته القيادية  والتب يؤدي القا د مف بسل ػاعول ـ والتب ي رؼ القا د موايطت ا 
أيموب النظر إلأ العياة يبتمؼ عف  النظرية فب أف   ذ  ويتمثؿ  و ر التنظيـ دوف تصادـ مع  ير  

نمػػػا يمثػػػؿ الصػػػورة التػػػب كون ػػػا أعضػػػاء  روح ال ماعػػػة وعػػػف أيػػػموب التفكيػػػر  وعػػػف الطػػػامع القػػػومب  وا 
                                                           

 مف في اؿ الدويري  الثقافة التنظيمية فب المنظمات الأمنية ودور ا فب تطميؽ ال ودة التاممة  أطروعة مقدمة ايتكمالا لمتطممات العصوؿ  ايـ 1
 . 30_ 49  ص ص  4113عمأ در ة دكتورا   تبصص ال موـ اندارية   ام ة نايؼ ال رمية لم موـ اندارية  الرياض  الي ودية  
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الصورة قيـ  ذ   يؤدوف أدوار ـ فب عيات ـ الوظيفية   وت كس الذيف التنظيـ عمأ الأتياء والأتباص 
 دة والزمسء دابؿ المنظمة.ال ماعة   ودر ة تمايك ا وأيموب ت امم ا مع القا

  و رية و ب:  النظرية مثسث بصا ص تتميز  ذ     

 عدـ و ود فواصؿ ميف المؤيية والثقافة. -      

 يعافظ الفرد فب المؤيية عمأ القيـ الثقافية لممؤيية دوف معاولة ت يير ا. -   

 عية.ال سقة ميف أفراد التنظيـ عسقة أبسقية تيتند إلأ القيـ الا تما -

 : أنواع وأبعاد الثقافة التنظيميةالمبحث الثالث

 المطمب الأول: أنواع الثقافة التنظيمية 

عيث تبتمؼ مف منظمة إلأ أبرى مابتسؼ وت دد م ايير  التنظيمية  ناؾ عدة أنواع مف الثقافة         
 والض يفة.ثقافة التنظيمية القوية التقييـ المتم ة ولقد تـ الاتفاؽ عمأ و ود نوعيف مف ال

 معيب  دا الم يار يو د نوعيف مف الثقافة التنظيمية  ما: الثقافة التنظيمية حسب معيار القوة: :أولا

يمكف الاتارة إلأ الثقافة التنظيمية مين ا قوية فب عالة كون ا تنتتر وتعظأ مالقموؿ مف الثقافة القوية: .1
تمميه عمي ـ الادارة. ومف ميف النقاط  القوية  ب العد الدي ي  م ـ يتم وف ما ميع أعضاء المنظمة فالثقة 

 القوية.

  :ال نصر إلأ القوة تدة أعضاء المنظمة مالقيـ والم تقدات.  ذا يرمزعنصر الشدة 
 :لنفس القػيـ والم تقػدات فػب المنظمػة مػف قمػؿ الأعضػاء ويػتـ ت ريػؼ  عنصر الاجتماع والمشاركة

 1الأفراد مالقيـ اليا دة فب المنظمة وعمأ العوافز مف عوا د ومكافآت تمنف للأفراد الممتزميف.

طػػػرؼ مالثقػػة والقمػػػوؿ الوايػػع مػػف  لا تعظػػأ ػػب عكػػس الثقافػػػة القويػػة عيػػث أن ػػػا _ الثقافةةة اليةةةعيفة: 2
 ومالتالب ي د ال ماؿ ص ومة فب الاني اـ مع المنظمة أو مع أ داف ا وقيم ا.أعضاء المنظمة  

 

 

 
                                                           

 
1
 .4141ماي 00أنواع وميتويات الثقافة التنظيمية. منير مركانب. 
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 : الثقافة التنظيمية حسب معيار الشمولية:ثانيا 

 1الم يار  ناؾ نوعيف مف الثقافة التنظيمية  ما:   ذا عيب       

عيث يكوف انتتار ا  ب الثقافة التب يتترؾ في ا م ظـ أعضاء المنظمة وتو ه يموك ـ الثقافة الكمية: .1
 مين ـ عمأ نطاؽ وايع.

 ػب الثقافػة التػب يتػترؾ في ػا م موعػات صػ يرة مػف ال ػامميف  قػد تكػوف عمػأ ميػتوى الثقافة الجيئيةة: .2
 دوا ر المنظمة وقد تكوف عمأ ميتوى الم موعات الم نية كالم ندييف.ز 

 2ا الم يار إلأ:التنظيمية عيب  ذلثقافة تنقيـ اثالثا: الثقافة التنظيمية حسب معيار النمط: 

الثقافػػة مالتعديػػد الػػدقيؽ لميػػمطة والميػػؤولية  ووضػػوح الأدوار متػػكؿ   ػػذ  تتميػػزالثقافةةة البيروقراطيةةة: .1
 كمير مالنيمة لم امميف.

النػػوع مػػف الثقافػػة التنظيميػػة عمػػأ طريقػػة ان ػػاز ال مػػؿ ولػػيس عمػػأ النتػػا ف   ػػذا  يركػػزثقافةةة العمميةةات: .2
 يكوف أكثر دقة و تنظيـ وي تـ مالتفاصيؿ فب عممه. الذي   ولفرد النا ف المعققة  فا

تتميػز متػوفير مي ػة ال مػؿ الميػاعدة عمػأ الامػداع  ويتصػؼ أفراد ػا معػب  المبػاطرة  الثقافة الابداعيةة:.3
 فب اتباد القرارات وموا  ة التعديات.

ال ػػػامميف  وتػػػوفر المنظمػػػة الثقػػػة والميػػػاواة تتميػػػز مالصػػػداقة والميػػػاعدة فيمػػػا مػػػيف الثقافةةةة المسةةةاندة: .4
 المي ة  ذ  أ ال انب الانيانب فبوالت اوف  ويكوف التركيز عم

 التبصص الوظيفب  ومالتالب الأدوار الوظيفية م مة أكثر مف الفرد. تركز عمأ أنواعثقافة الدور: .5

مالنتا ف  كما تعاوؿ ايتبداـ الموارد تركز عمأ تعقيؽ الأ داؼ مثؿ ان از ال مؿ وت تـ ثقافة المهمة: .6
 مف أ ؿ تعقيؽ أفضؿ النتا ف ميقؿ التكاليؼ.  مطرؽ مثالية

 

 

                                                           

مية ال موـ ز رة بموؼ  الثقافة التنظيمية ميف ر انات الانتماء وديناميكية الأداء: دراية عالة  ام ة ال زا ر  أطروعة دكتورا     ير منتورة ( ك 4
  .41 ص 4102الاقتصادية والت ارية وعموـ التييير   ام ة عييمة مف موعمب  التمؼ  ال زا ر  

وعلاقتها بسوء السلوك التنظٌمً فً الإدارة العمومٌة الجزائرٌة: المصالح الخارجٌة للدولة بولاٌة الوادي بوبكر منصور، الثقافة التنظٌمٌة  1

 .41 ص 4102عييمة مف موعمب  التمؼ  ال زا ر  نموذجا ، رسالة ماجستٌر 
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 ذلؾ: يوضف (0.3رقـ   والتكؿ

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مف إعداد الطالمة المصدر:    

 المطمب الثاني: أبعاد الثقافة التنظيمية

لكؿ  ام ة ثقافة يا دة في ا تميز ا عف  ير ا مف يا ر ال ام ات الأبرى   ولكب يتـ قياس الثقافة       
ت مرعن ا  ويوؼ ن رض فيمػايمب أم ػاد الثقافػة التنظيميػة: و ػب المنػاخ التنظيمػب   التبالتنظيمية  وتعديد 

 1ال دالة التنظيمية  الت مـ التنظيمب والريمية.   التنظيميةالاتصالات 

                                                           

  .034د  طارؽ أمو ال طا الألفب  دكتورا  اندارة والتبطيط الترموي  مو ع يمؽ دكر   ص  0

حسب معيار 

 الشمولية 

 الثقافة القوية

 

 الثقافة الضعيفة 

 

السائدةالثقافة   

 

الجزئيةالثقافة   

 

ةلبيروقراطيالثقافة ا  

 

 ثقافة العمليات 

 

ةمهمالثقافة ال  

 

ةمساندالثقافة ال  

 

ةلابداعيالثقافة ا  

 

القوةحسب معيار   

سب معيار النمطح  

 

أنواع الثقافة 

 التنظيمية 
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ال مػػؿ المدركػػة مػػف قمػػؿ ال ػػامميف فػػب ال ام ػػة  أو ػػو  أو بصػػا صالمنػػاخ التنظيمػػب: يقصػػد مػػه يػػمات .0
 ب يتواصؿ ال امموف لم رفت ا مف بسؿ ت ارم ـ وابتيارات ـ وتؤثر فب يموك ـ.نوعية المي ة الدابمية الت

وي ػػتـ المػػاعثوف فػػب الثقافػػة التنظيميػػة مػػالف ـ ال ميػػؽ لسفتراضػػات الأيايػػية و القػػيـ والم ػػانب لػػدى الأفػػراد  
القػػيـ و الافتراضػػات والم ػػانب  ػػذ   وو  ػػات النظػػر الباصػػة كما ي تمػػوف متعديػػد الأم ػػاد التػػب تتضػػمن ا 

وطريقػػة الت ميػػر في ػػا فػػب تػػكؿ مظػػا ر عمنيػػة لمثقافػػة ولا تظ ػػر الفػػروؽ فػػب الثقافػػة فيمػػا ميػػن ـ  ون ػػد أف 
 الثمات أعمأ مف المناخ.الثقافة تتيـ مدر ة مف 

لاداريػػة عمميػػة ت ػػدؼ إلػػأ تػػدفؽ الميانػػات والم مومػػات السزمػػة لايػػتمرار ال مميػػة ا الاتصػػالات التنظيميػػة:.4
عػػف طريػػؽ ت مي  ػػا ونقم ػػا فػػب مبتمػػؼ الات ا ػػات  النازلػػة  الصػػاعدة  الافقيػػة( دابػػؿ ال يكػػؿ التنظيمػػب 

 وبار ه معيث تنتر التواصؿ المطموب ميف مبتمؼ المت امميف.

ال دالػػػة التنظيميػػػة: إدراؾ ال ػػػامميف لمطػػػرؽ المتم ػػػة فػػػب المنظمػػػة يػػػواء مػػػا يبػػػص مف ػػػوـ المكافػػػآت أو .3
مػف قػمم ـ متػكؿ ييػ ـ فػب تعقيػؽ أ ػداف ـ وأ ػداؼ المنظمػة م ػا. كمػا  الممذولةوفؽ لم  ود  ـالت امؿ م  

ؿ مف نفس الابتصاصػات يتولد إدراؾ الفرد لم دالة التنظيمية مف بسؿ المقارنة مينه وميف زمس ه فب ال م
 وتتمؿ عمأ م ديف الانيانب والوظيفب. والميؤوليات

يعدث دابؿ المنظمة ميف الأفراد ال امميف الذي ال ممية التب تعدث نتي ة لمتفاعؿ  التنظيمب: تمؾالت مـ .2
عمػػأ تعيػػيف الكفػػاءة عمػػأ  ذلػػؾنتي ػػة ال سقػػات المو ػػودة ميػػن ـ ومالتػػالب مػػف الممكػػف أف يػػن كس  دابم ػػا 

ميػػػتوى المنظمػػػة ككػػػؿ. كمػػػا يػػػؤدي  إلػػػأ  تعيػػػيف أنتػػػطة المنظمػػػة مػػػف بػػػسؿ الم رفػػػة والف ػػػـ   لضػػػماف 
 ية.تمراريت ا وتكيف ا مع الظروؼ المي اي

التػػب تعكػػـ فػػب يػػموؾ   الميػػمقةوالا ػػراءات والتو ي ػػات  الريػػمية: ت مػػر عػػف در ػػة القواعػػد والقػػوانيف .2
 قة تيديته لموظيفة التب تقوـ م ا.الموظؼ وطري

 المطمب الثالث: وظائف الثقافة التنظيمية

 1  فب أرمع وظا ؼ ر ييية  ب:افة التنظيمية يمكف أف نمبص وظا ؼ الثق       

ت طب أفراد المنظمػة  ويػة تنظيميػة: إف المتػاركة لم ػامميف نفػس الم ػايير والقػيـ والمػدركات يمػنع ـ    -
 الت ور مالتوعد مما يياعد عمأ تطوير الاعياس ل رض متترؾ .

                                                           

 ادة عيياوي و يمة  أثر الثقافة التنظيمية عمأ الرضا الوظيفب   دراية عالة ف ة الأفراد التمه طميف مالمؤيية الايتتفا ية   مدكرة لنيؿ ت 3
                  . 3  ص : 4104  4100  ام ة أمو مكر ممقايد  تممياف ما يتير 
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 ػذ  يقممػوف الت ور مال دؼ المتترؾ يت ع الالتزاـ القوي مف  انب مػف  تي يؿ الالتزاـ ال ماعب: إف -
 الثقافة.

مػف وذلػؾ النظػاـ: تتػ ع الثقافػة عمػأ التنيػيؽ والت ػاوف الػدا ميف مػيف أعضػاء المنظمػة  ايتقرار ت زيز -
 .والالتزاـبسؿ تت يع الت ور مال وية المتتركة 

مػػا يػػدور عػػول ـ فالثقافػػة التنظيميػػة تػػوفر مصػػدرا تتػػكيؿ اليػػموؾ: مػػف بػػسؿ ميػػاعدة الأفػػراد عمػػأ ف ػػـ  -
 لمم انب المتتركة التب تفير لما تعدث الأتياء عمأ نعو ما. 

 :ذلؾ ( يوضف0.2رقـ  والتكؿ 

 (: وظائف الثقافة التنظيمية1.4الشكل رقم                            

 

 

 

 

 

 

 

 

 مف إعداد الطالمة.    المصدر:                    

يميػػة تػػؤدي مػػيف الثقافػػة التنظ  ROBBINS   مإضػػافة إلػػأ الوظػػا ؼ الأبػػرى عيػػب مػػا يػػرى         
 1:وظا ؼ أيايية تتمثؿ فب

  .المنظمة عف  ير ا مف المنظماتتميز إذ : لمتمييز عامؿ -

ما يتػػػ ر ـ و  ػػػذايتػػػتركوف فػػػب  ممػػػة مػػػف القػػػيـ والم ػػػايير  إذ أف ال مػػػاؿ  _اكتيػػػاب ال ويػػػة التنظيميػػػة: 
   القيـ. لأ المنظمة التب تدعـمالتوعد ومف تـ الانتماء إ

                                                           
  .744، ص: 6،7032لأبعاد، مجلة أفاق للعلوم، جامعة الجلفة، العددارباحً عبد المالك، الثقافة التنظٌمٌة: الدلالات، ا 3

تي يؿ الالتزاـ 
 ال ماعب

وظا ؼ الثقافة 
 التنظيمية

أفراد  ت طب
المنظمة  وية 

 تنظيمية

ت زيز ايتقرار 
 النظاـ

 تتكيؿ اليموؾ
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       دابؿ المنظمة.المصالف الذاتية للأفراد ذلؾ تيا ـ فب بمؽ الالتزاـ والانتماء: لما  و أكمر وأ ـ  -
 مه ال امموف فب المنظمة. ت تمر الثقافة التنظيمية اطار مر  يا ويموكيا مرتدا ي تدي -
 الأعضػػاء عيػػث تتػػ ع الثقافػػة التنظيميػػة عمػػأ التنيػػيؽ والت ػػاوف الػػدا ميف مػػيف  النظػػاـ ت ػػزز ايػػتقرار  -

 تت يع الت ور مال وية المتتركة.مف بسؿ وذلؾ 
ميػػاعدة الأفػػراد عمػػأ ف ػػـ مػػا يػػدور عػػول ـ  فالثقافػػة تػػوفر مصػػدر الم ػػانب تتػػكيؿ اليػػموؾ مػػف بػػسؿ  -

 المتتركة التب تفير لمادا تعدث الأتياء عمأ نعو ما.
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 خلاصة الفصل 

ممػػا تقػػػدـ نيػػتبمص أف الثقافػػػة التنظيميػػػة ل ػػا دورا م مػػػا فػػب المنظمػػػة  ف ػػػب أعػػد ال وامػػػؿ الأيايػػػية      
  ماعتمار ػا نظػاـ متكامػؿ يضػـ مبتمػؼ القػيـ والم تقػدات والافتراضػات التػب ت ػزز الػدور لن اع ا أو فتم ا

المنظمػة ون اع ػا  كمػا أن ػا تيػاعد عمػأ بمػؽ الامػداع  ػذ  الاي امب لمفرد  وتو ه يموكه مما يبدـ كفػاءة 
 والامتكار وتعمؿ المباطر مف أ ؿ تعقيؽ الاني اـ والتكامؿ فب المي ة المعيطة.

إذا كانػػت الثقافػػة التنظيميػػة اليػػا دة فػػب المنظمػػة قويػػة فإنػػه ينم ػػب ت زيز ػػا والمعافظػػة عمي ػػا عػػف فػػ       
ذا كانػػت ضػػ يفة فإنػػه ي ػػب ت يير ػػا ومػػا يتماتػػأ مػػع أ ػػداؼ وقػػيـ  وم تقػػدات طريػػؽ انليػػات المس مػػة  وا 

    والمي ة التب تقع في ا. المنظمة



 الوظیفي للرضا المفاهیمي الإطار: الثاني الفصل

 تمهید

 للرضا المفاهیمي الإطار: الأول المبحث

 الوظیفي الرضا مفهوم: الأول المطلب

 الوظیفي الرضا نظریات: الثاني المطلب

 الوظیفي الرضا مسببات: الثالث المطلب

 الوظیفي الرضا وقیاس أیعاد: الثاني المبحث

 الوظیفي الرضا أبعاد: الأول المطلب

 الوظیفي الرضا قیاس: الثاني المطلب

 الوظیفي الرضا في المؤثرة العوامل: الثالث المطلب

 الوظیفي والرضا التنظیمیة الثقافة بین العلاقة: الثالث المبحث

 الوظیفي والرضا التنظیمي المناخ: الأول المطلب

 الوظیفي والرضا التنظیمیة العدالة: الثاني المطلب

 الوظیفي والرضا التنظیمیة الاتصالات: الثالث المطلب

 الفصل خلاصة
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 تمييد 
   المؤسسات في الكقت الحالي عمى تنمية كتحسيف جكدة مخرجاتيا ، بيدؼ تحقيؽ ميزة  تعمؿ         

تنافسية تؤىميا لمييمنة في الأسكاؽ سكاء المحمية أك العالمية ، ليدا أصبحت تعطي أىمية بالغة لأىـ 
، حيث أف جكدة منتجاتيا ككفاءة لدييا ، كالتي تتمثؿ في مكاردىا البشرية  الإنتاجيةعناصر العممية 

 خدماتيا ترتبط ارتباطا كثيقا  بكفاءتيا في تسيير مكاردىا البشرية.
بدكره يحقؽ  كالذم  البشرية،تتجسد ىده الكفاءة أساسا في تحقيؽ الاستقرار كالرضا الكظيفي لمكاردىا 

كيمتد ليساىـ في نجاح الفرد في  الأداء،كيساعد عمى تحسيف  لمعامميف،التكافؽ النفسي كالاجتماعي 
 حياتو.مختمؼ جكانب 

التي ترتبط في تصكره  المختمفة،مف المصادر يحصؿ عمييا الفرد  الإشعاعات التيفالرضا الكظيفي يمثؿ 
 العمؿ الرضا عف  في6كيككف محصمة لمجمكعة العناصر المترابطة كتتجسد  يشغميا،بالكظيفة التي 

الرضا عف ، الرضا عف الاشراؼ ، الأجر الرضا محتكيات العمؿ الرضا عف فرص الترقية الرضاعف ،
        ...إلخ.جماعة العمؿ الرضا عف ساعات العمؿ

 الفصؿ مف خلبؿ المباحث التالية6 ىذابدراسة كعميو سنقكـ 
 الأكؿ6 الإطار المفاىيمي لمرضا الكظيفي المبحث 

 المبحث الثاني6 أبعاد كقياس الرضا الكظيفي.
 المبحث الثالث6 العلبقة بيف الثقافة التنظيمية كالرضا الكظيفي.

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 الوظيفي لمرضا العام الإطار                                                            الثاني: الفصل

 

33 
 

 الوظيفي المبحث الأول: الاطار المفاىيمي لرضا 
 المطمب الأول: مفيوم الرضا الوظيفي 

 سيتـ تكضيح مفيكـ الرضا الكظيفي مف خلبؿ تقديـ تعاريؼ مختمفة لو _مفيوم الرضا الوظيفي: 1
 تكضيح أىميتو . ككذلؾ

لا يكجد حتى الآف اتفاؽ كاجماع حكؿ تعريؼ الرضا الكظيفي فقد الوظيفي : تعريف الرضا -1-1
راجع  ىذا تعددت كتنكعت التعريفات المقدمة لو ، كمازاؿ ىدا المكضكع مصدر جدؿ كنقاش 

 لتعدد الكتابات التي تناكلتو حسب كجيات نظر متعددة كمتنكعة.
الناتجة عف تقييـ  الإيجابية العاطفيةالحالة "  الرضا الوظيفي    ( Edwinlocke   يعرف إدوين لوك )

 1عميو مف تمؾ الكظيفة ". الفرد لكظيفتو أك ما يحصؿ
شعكر الفرد اتجاه كظيفتو ، كأف ىدا الشعكر يعكس  ( فيعرف الرضا الوظيفي بأنو"blegen) أما بمجن

 2درجة التفاعؿ بيف خصائص الفرد كالكظيفة كالمؤسسة".
درجة الاشباع التي تتحقؽ لدل الفرد   الشنواي الرضا الوظيفي بأنو"عرف كل من أحمد فاضل وصالح 

كالنابعة مف حاجاتو الأساسية ىي المأكؿ كالمشرب ، كالمسكف ، كحاجات الانتماء ، كالحاجة إلى الاحتراـ  
 3خيرا حاجتو إلى تحقيؽ داتو.ا

عبارة عف مشاعر العامميف تجاه كظائفيـ، حيث تتكلد ىده  ويرى البعض الآخر أن الرضا الوظيفي:
حصمكا عميو منيا فكمما كاف ىناؾ تقارب بيف المشاعر إدراكيـ لما تقدمو ىده الكظائؼ كلما ينبغي أف ي

 4الادراكيف كمما ارتفعت درجة الرضا .
 
 

                                                           
 20،العدد 11سامي بف عبد الله الباحسيف، الرضا الكظيفي المندكبي لممبيعات في القطاع الخاص السعكدم،المجمة العربية لمعمكـ الإدارية، المجمد 1

 . 012، ص6 0223،جامعة الككيت،
في السعكدية،المجمد العربية لمعمكـ الإدارية، حناف عبد الرحيـ الأحمدم، الرضا الكظيفي كالكلاء التنظيمي لمعامميف في الرعاية الصحية الأكلية  2

 .224،ص6 0222،الككيت، 22،العدد 12مجمد
 .12،ص6 1530أحمد فاضؿ عباس،صالح الشنكام ، مفاىيـ أساسية في إدارة الأفراد ،جامعة بيركت العربية، لبناف،  3
 ( .112،ص6 1552شاكيش،) 4
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الوظيفي ىو  كما ترى نظرية التوقعات التي وضعيا كل من ريتشارد دونت وجروجنستورأن الرضا
بيف حاجات الفرد كتكقعاتو كقيمة ما تقدمو الكظيفة ،الأمر الدم سيؤدم بالتالي إلى  حصيمة التفاعؿ»

 1الشعكر بالرضا أك عدـ الرضا".
بالعمؿ كالتي تجعؿ الفرد محبا            المتعمقة العكامؿ حصيمة يرى سترونج أن الرضا الوظيفي: ىو

 3أم غضاضة. مقبلب عميو في بدء يكمو دكف2
مما سبؽ يمكف القكؿ أف الرضا الكظيفي ىك رد الفعؿ النفسي، الناتج عف تكفر الظركؼ النفسية كالمادية 
بالبيئية التي تخمؽ الكضع الدم يرضى بو الفرد، فيك يشعر بالارتياح كالسعادة عند تكفر مجمكعة مف 

الملبئمة لمعمؿ، تطابؽ المكافأة مع الجيد العكامؿ كالدعـ كالمساندة مف المشرؼ كالزملبء ، الظركؼ 
 المبذكؿ...إلخ، كبتفاعؿ ىده العكامؿ يتحقؽ رضا الفرد كبالتالي زيادة انتماءه ككلائو لممنظمة .

 ثانيا :أىمية الرضا الوظيفي 
 64يكتسي الرضا الكظيفي أىمية كبيرة لكؿ مف الكظؼ، المؤسسة كالمجتمع نكضحيا كمايمي

 المكظؼ بالرضا الكظيفي يؤدم إلى 6ارتفاع شعكر  الوظيفي لمموظف:أىمية الرضا -1
أف الكضعية النفسية المريحة التي تتمتع بيا المكارد البشرية  العمؿ، حيثالقدرة عمى التكيؼ مع بيئة _ 

 بو.تعطييا إمكانية أكبر لمتحكـ في عمميا كما يحيط 
 (، شرب .....إلخأكؿ ) الرغبة في الابداع كالابتكار ، فعندما يشعر المكظؼ بأف جميع حاجاتو المادية _

تزيد الرغبة في تأدية الأعماؿ  كافي،بشكؿ  مشبعة (إلخ.تقدير كاحتراـ ،أماف كظيفي... ) كغير المادية 
 مميزة.بطريقة 

 في تطكيرتستمع بالرضا الكظيفي تككف أكثر رغبة فالمكارد البشرية التي  كالتقدـ،زيادة مستكل الطمكح _
 الكظيفي.مستقبميا 

حيث أف المزايا المادية كغير المادية التي تكفرىا الكظيفة لممكظفيف تساعد عمى  الحياة،الرضا عف  _
 الحياة.مقابمة متطمبات 

                                                           
 . 121لمنظمات ، دار زىراف لمنشر ،عماف، الأردف، ص6 حريـ حسف، السمكؾ التنظيمي، سمكؾ الأفراد في ا  1

 
 

4
جامعة  شنوفً نور الدٌن، تفعٌل نظام تقٌٌم أداء العامل فً المؤسسة العمومٌة الاقتصادٌة، أطروحة دكتوراه فً العلوم الاقتصادٌة غٌر منشورة،

عاد تمكٌن العاملٌن ودرجات الرضا الوظٌفً ، رسالة نقلا عن :سالب علً محمد حسن، العلاقة بٌن أب 192-191،ص ص :  2005الجزائر، 

 . 147، ص:2000ماجٌستر غٌر منشورة، جامعة عٌن الشمس، القاهرة، 
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ينعكس ارتفاع شعكر المكظفيف بالرضا الكظيفي بالإيجاب عمى  لممؤسسة:_أىمية الرضا الوظيفي 0
 المؤسسة في صكرة6

 عمميـ.فالرضا الكظيفي يجعؿ المكظفيف أكثر تركيزا عمى  كالفاعمية،ارتفاع في مستكل الفعالية  _
 ارتفاع في الانتاجية ، فالرضا الكظيفي يخمؽ الرغبة لممكظفيف في الإنجاز كتحسيف الأداء ._

تكاليؼ الإنتاج ، فالرضا الكظيفي يساىـ بشكؿ كبير في تخفيض معدلات التغيب عف العمؿ  تخفيض_ 
 كالإضرابات كالشكاكم...إلخ.

  ارتفاع مستكل الكلاء لممؤسسة، فمما يشعر المكظفيف بأف كظائفيا أشبعت حاجاتيا المادية كغير المادية  _
 بمؤسستيا.

 _ أىمية الرضا الوظيفي لممجتمع :3
 ارتفاع شعكر المكظفيف بالرضا بالإيجاب عمى المجتمع في صكرة6ينعكس 

 ارتفاع معدلات الانتاج كتحقيؽ الفعالية الاقتصادية . _
 1ارتفاع معدلات النمك كالتطكر لممجتمع. _

 2يكجد نكعاف مف الرضا الكظيفي ىما6 ثالثا: أنواع الرضا الوظيفي:
 : يقكـ بو، فيككف إما راضي أكغير راضي  الذم يعرؼ بأنو الاتجاه العاـ لمفرد نحك العمؿ الرضا العام

فالمؤشر الأكؿ بطبيعة العمؿ لا يسمح بتحديد الجكانب النكعية التي ترضى عنيا أصلب الفرد كىدا بسبب 
 أنو يفيد إلقاء نظرة عامة عمى مكقؼ العامؿ نحك عممو .

 الرضا النوعي  
 يشير إلى رضا الفرد عف جانب مف جكانب عممو ، ىده الجكانب مثلب سياسة المنظمة، الأجكر، الاشراؼ 
فرصة الترقية، الرعاية الصحية كالاجتماعية، ظركؼ العمؿ، أساليب الاتصاؿ داخؿ المنظمة كالعلبقات 

رغبة في العمؿ مع الزملبء، كيمكف أف تككف أسباب حدكث إصابات ىك تغيير غير مباشر مف عدـ ال
 داتو.
 
 

                                                           
1
نسفاري مٌلود ، محددات الرضا الوظٌفً لدى أستاذه التعلٌم الثانوي فً الجزائر،مدكرة ماجٌستر فً علم الاجتماع ، جامعة سطٌف،  

 . 19، ص: 2007الجزائر،
2
 . 168،ص: 2006إدارة الموارد البشرٌة مدخل استراتٌجً،" دار وائل للنشر والتوزٌع ، عمان، »سهٌلة محمد عباس  



 الوظيفي لمرضا العام الإطار                                                            الثاني: الفصل

 

36 
 

 المطمب الثاني: نظريات الرضا الوظيفي 
التي تناكلت الدافعية كالحكافز  حاكلت العديد مف النظريات تفسير ظاىرة الرضا الكظيفي كتعد النظريات

مبادئ ىامة كأساليب فنية  ظيرت النظريات قد  ىذه نظريات مفسرة لمرضا الكظيفي ،كمما لا شؾ فيو أف 
كأفكار ترتكز عمى تأملبت فكرية راسخة كفركض عممية، كنتائج قد نجحت حينما كضعت في مجاؿ 
التجربة، كنظرا لأىمية ىده النظريات كفائدتيا الدراسية سنقكـ بعرض أىـ ىده النظريات عمى النحك 

 التالي6
  ما سموانظرية تدرج الحاجات لأبراىام (Abraham Masloh  :) 

،إد يكضح بأف ىناؾ خمس مجمكعات مف  1521طكر ما سمكا نظريتو في سمـ الحاجات في بداية 
 تندرج مف الحاجات الدنيا التي سماىا  الحاجات لدل الأفراد

حاجات التقدير كأخيرا ك  الحاجات الاجتماعية ، بالأماف المتعمقة إلى الحاجات بالحاجات الفسيكلكجية
 1)التطكر كالنمك (.الذاتحاجات تأكيد 

 سمكا.ما كالشكؿ التالي يمخص الحاجات التي تطرؽ ليا 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
1
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 ( : يوضح سمم ماسموا لمحاجات11الشكل رقم )

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
Source: Bob Kimball, “the book on management best susiness” , Newyork  2004, page 192. 

 1في سممو كالتالي6 ما سمكاكيمكف كصؼ الحاجات التي دكرىا 
 ( الحاجات الفسيولوجيةphysiolgical needs :) ىي عبارة عف الحاجات الأساسية لبقاء

الفرد عمى قيد الحياة كتمتاز بأنيا فطرية كما تعتبر نقطة البداية في الكصكؿ إلى اشباع حاجات 
لاختلبؼ يعكد إلى قدر معيف سيككف مكضكع قبكؿ أخرل كىي عامة لجميع البشر، إلا أف ا

فما إلى دلؾ كيميؿ    النكـ كالراحة  ،الشرب،كرضا مف العامميف كتمثؿ في الحاجة  إلى الأكؿ
 الفرد إلى إشباع ىده الحاجات قبؿ التحكؿ إلى الحاجات الأخرل .

 (حاجات الأمانsafety needs :) تأتي الحاجة إلى الأماف في المرتبة الثانية مف حيث
الأىمية، كيعتمد تحقيقيا عمى مقدار الاشباع المتحقؽ مف الحاجات الفسيكلكجية فيي ميمة لمفرد 

كالطمأنينة لو لعائمتو كدلؾ يسعى إلى تحقيؽ الأمف في العمؿ سكاء مف يسعى إلى تحقيؽ الأمف 
خطار الناتجة عف العمؿ،أف شعكر الفرد بعدـ تحقيقو ليده الدخؿ أك حمايتو مف الأناحية تأميف 

                                                           
1
،ص  2006ٌوسف حجٌم الطائً ، مؤٌد عبد الحسٌن الفضل ،"إدارة الموارد البشرٌة مدخل استراتٌجً نتعامل،" دار وائل للنشر والتوزٌع ، 

 . 382-380ص

حاجات 
 تحقيؽ الدات

 حاجات التقدير 

 الحاجات الاجتماعية 

 حاجػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػات الأمػػػػػػػػػػػػػػاف 

 الحاجػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػات الفسيػػػػػػػػػػػػػكلػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػكجيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة 
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الحاجة سيؤدم إلى انشغالو فكريا كنفسيا مما يؤثر عمى أدائو في العمؿ ليدا عمى الإدارة أف 
تدرؾ أىمية حاجة الأمف لمعامؿ لخمؽ ركح  الإبداع بيف العامميف، كىده الحاجات تشمؿ الشعكر 

السلبمة العامة للئنساف إد يحاكؿ البشر دكما  كالبعد عما ييددكالاطمئناف كالاستقرار  بالأماف
 شأنو تعريضيـ لمخطر. ما مفترتيب حياتيـ لضماف عدـ حدكث 

 ( الحاجات الاجتماعيةsocial needs 6 تظير) حاجات بعد إشباع الحاجات السابقة، ال ىذه
بالرغبة في الانتماء كدافع رئيسي يكجو السمكؾ كيقصد بالحاجات الاجتماعية تمؾ المتعمقة 

ريف كالصداقة كالمكدة خاصة كأف تككف محبكبا مف الآخريف عف طريؽ انتمائو كالقبكؿ مف الآخ
للآخريف كمشاركتو ليـ في مبادئيـ كشعائرىـ التي تحدد مسيرة حياتو، كأف العمؿ الذم يزاكلو 

 العامميف معو.العامؿ فيو فرصة لتحقيؽ ىده الحاجة عف طريؽ تككيف علبقات كصداقات مع 
التكازف  اختلبؿكقد كضحت الدراسات أف جك العمؿ الذم يستطيع إشباع ىده الحاجات يؤدم إلى 

كمف تـ إلى مشكلبت عمالية تؤدم إلى نقص الاشباع كارتفاع معدلات النفسي لدل العامميف 
 الغياب كترؾ العمؿ كىدا يجعؿ التنظيـ يفشؿ في تحقيؽ أىدافو.

 (حاجات التقدير  Esteem Needs  :) ،ىي الحاجات الخاصة بتحقيؽ الاحتراـ ، الثقة بالنفس
كالقكة  بالإنجازالآخريف يحترمكنو كالشعكر الجدارة، الاستقلبؿ كالحرية، حيث يشعر الانساف أف 

بالثقة كحصكلو عمى  شعكر العامؿكبالدقة كالاستقلبلية، كأف يبادؿ الآخريف نفس الشعكر، لذا فإف 
حتراـ مف الآخريف يحسسو بمكانتو، كتشعر ىده الحاجات الفرد بأىميتو كقيمتو ما لديو التقدير كالا

مف إمكانيات ليساىـ في تحقيؽ أىداؼ المشركع ليدا تعتبر مف كظائؼ المدير، لدلؾ أف المدراء 
مشاريعيـ عمى عكس الديف يركزكف عمى حاجات التقدير كمحرؾ لدكافع العامميف تتحقؽ أىداؼ 

مف إمكانات الفرد في  التنظيـ ىذا كيجعؿ الاستفادة منو محدكدة كيخمؽ مشكلبت بيف مف يقمؿ 
 الأفراد كالتنظيـ.

 (الحاجة إلى تحقيق الذاتKef adualisation needs :) ىي الحاجات التي تتربع عمى قمة
نما تعكس رغبة الفرد في تحقيؽ كؿ ما يتفؽ كقدراتو، أم تحقيؽ   اليرـ الحاجات الانسانية كا 

 الفرد العميا في أف يككف للئنساف ما يريد كأف يككف في ىده المرحمة.طمكحات 
 كيصبح لو كياف مستقؿ. غيره التي يصؿ فييا الانساف إلى درجة مميزة عف 

الحاجة حيث يظير مند مرحمة الطفكلة كتتطكر  ىذه كتعتبر الحاجة إلى الاستقلبؿ مف أىـ مككنات    
المستكل يككف الانساف  ىذا مف الاعتماد عمى الغير كعند  بتحرير نفسومع تقدمو في العمر كبالتالي يبدأ 
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مكاناتو قادرا عمى تحقيؽ   ما سمكابالذكر أف نظرية  كالجسدية. الذىنيةأعمالو باستخداـ كامؿ طاقاتو كا 
 1تقكـ عمى عدة افتراضات تحكـ مفاىيـ نظريتو كىي6

  ناجـ الجدير أف دكافع الفرد معقدة لمغاية ، كليست لدكافع أثر معيف عمى السمكؾ إد أف السمكؾ
 عف تأثير مجمكعة مف الدكافع العاممة في نفس الكقت.

  يجب أف يتـ إشباعيا أكلا مف قبؿ أف يككف لمحاجات التي أف الحاجات التي تقع في قاعدة اليرـ
 تحتؿ المراتب العميا ، في اليرـ تؤثر عمى سمكؾ الانساف.

  الحاجات  ىذه أف الحاجات المشبعة لا تشكؿ دافع لمسمكؾ ، فعندما يتـ اشباع حاجة كاحدة مف
 تظير حاجة أخرل لتحؿ مكانيا.

 مكف إشباعيا بطرؽ كسبؿ عديدة عف تمؾ الطرؽ التي الحاجات في المستكيات العميا للؤفراد ي
 تشبع الحاجات الدنيا.

 2نجد: ما سمواومن أىم الانتقادات الموجية لنظرية 
  أف الحاجات الانسانية يتـ اشباعيا بطريقة متدرجة كمتتالية حيث يتـ إشباع  ما سمكاافترض

اض غير صحيح كغير كاقعي الحاجات الفسيكلكجية أكلا ثـ الحاجة إلى الأماف كىكذا، كىذا الافتر 
بإشباع الحاجة إلى الانتماء مثلب طالما لـ يشبع حاجاتو المادية فلب يعقؿ أف ينتظر الفرد كلا يقكـ 

 اجة للؤماف.كالح
  لحاجات الأعمى مف حيث المستكل عدة اليرـ ىي اأف الحاجات التي تقع في قا ما سمكاافتراض

 ا غير كاقعي كيتكقؼ عمى المكاقؼ كنكع الأفراد فأحيانا تشعر أف الحاجة إلى الاحتراـ لديؾ ذكى
تفضؿ أف تعمؿ مع غير مشبعة كتسعى إلى إشباعيا كلك بالتضحية كقتيا ، ببعض الفسيكلكجية، أك 

شخص يحترمؾ كيشعرؾ بالتقدير ، كترفض العمؿ مع شخص آخر، لا يشبع حاجة الاحتراـ كالتقدير 
 لديؾ بالرغـ مف أنو يقدـ لؾ أجرا كبيرا.

 كمية نمكذج ىرـ ما سمكا عمى جميع الأفراد في جميع الأماكف كالظركؼ كالأكقات بالرغـ مف عم
إلا أف ىدا اليرـ المتدرج قد يختمؼ مف فرد لآخر كمف كقت لآخر كمف مكاف لآخر، فالفرد في 
الصحراء قد يعرض نفسو إلى الخطر في سبيؿ الحصكؿ عمى جرعة مف الماء في حالة العطش 

                                                           
1
 . 383ئً، المرجع السابق ، ص:ٌوسف حجٌم الطا 
2
جمال الدٌن محمد مرسً، ثابت عبد الرحمن إدرٌس، السلوك التنظٌمً ")نظرٌة وتطبٌق عملً لإدارة السلوك فً المنظمة("،الدار الجامعٌة،  

 . 354-_353، ص ص:  2004
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عداء في الحرب قد يدؿ كيياف كيقبؿ ىدا كيتحمؿ في سبيؿ أف يحصؿ الشديد كلأيسر لدل الأ
 عمى الطعاـ كينجكا مف القتؿ ......إلخ كىكذا.

 .تتسـ أعماؿ ما سمكا بالطابع النظرم أكثر مف الطابع العممي الكاقعي 
 (نظرية الحاجات لا لدرفر      Alderfer needs theory : ) أخد يعيف الاعتبار الانتقادات

 نظريتو العركفة باسـ ... 1530التي   كجيت لنظرية ما سمكا قدـ ألدرفر عاـ 
 التي تصنؼ الحاجات في ثلبث مجاميع كىي6

  الحاجة لموجود( E xistenceneed  6) الحاجات الفسيكلكجية كحاجات الأماف عند    تمثؿ
 ما سمكا.

 ( الحاجة للانتماء   Relatedness need:) الحاجات الاجتماعية عند ما سمكا.   تمثؿ 
 
 (الحاجة لمنمو  Growth need:)   تمثؿ حاجات التقدـ كالاحتراـ كحاجات تحقيؽ الذات عند

 1ما سمكا.
 (6 يقارف بيف نظريتي الحاجات لماسكا كنظرية الحاجات لألدرفر.20 الشكؿ رقـ)و

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
1
 . 463، ص:  2007للنشر ، الأردن، صالح محمد محسن العامري، طاهر محسن الغالبً، "الإدارة والأعمال ،" دار وائل  
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 الحاجات لألدرفرونظرية  ا(: مقارنة بين نظريتي الحاجات لماسمو 10الشكل رقم )
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
إسماعيؿ عمي بسيكني، دار المريخ،  في المنظماتسمكؾ إدارة ال»جير الدجر برج ،مد ركبرت باركف : المصدر 

  ."، ترجمة رفاعي124ص  0221الرياض،

اتفقا عمى كجكد سمـ لمجاجات كأف الفرد يتحرؾ  مف خلبؿ الشكؿ أعلبه يتضح أف ألدرفر كماسمكا    
عمى ىذا السمـ تدريجيا ، كمف أسفؿ إلى الأعمى، كما اتفقا عمى أف الحاجات غير المشبعة ىي التي 
تحفز الفرد كالحاجات المشبعة تصبح أقؿ أىمية ، كلكف ألدرفر أضاؼ بأف كما تـ إشباع الحاجات العميا 

ركز ألدرفر  ، حيث ما سمكاركة الفرد سمـ الحاجات أكثر تعقيدا مما اقترحو كمما زادت أىميتيا ،كما أنو ح
في حالات معينة فإف  يتحرؾ مف أعمى إلى الأسفؿ عمى سمـ الحاجات ، فقد أكد ألدرفر أف الفردعمى 

الفرد قد يعكد إلى الحاجات الدنيا .فمثلب عندما يفشؿ الفرد في إشباع حاجات النمك فإنو يككف محفزا 
شباعيا بشكؿ أفضؿ . فالفرد الذم يفشؿ في تحقيؽ مركز كظيفي مرمكؽ، قد  لمعكدة إلى الحاجات الدنيا كا 

 1مف السابؽ مع الآخريف.يمجأ إلى جمع الأمكاؿ كبناء علبقات اجتماعية أفضؿ 
 ( لما كميلاند )نظرية الانجاز( نظرية الحاجات الثلاثةthree needs theory :) طكرت ىده

النظرية مف قبؿ عالـ النفس ديفيد ما كميلبند كزملبئو في دراساتيـ عمى الصكر، حيث كانكا 
الدم يحدث في  عف الصكرة ، مايطمعكف أفراد الدراسة عمى صكرة كيطمبكف مف كؿ فرد كتابة 

                                                           
1
 . 438، ص: 2006رضا صاحب أبو أحمد آل هلً، "الإدارة لمحات معاصرة ،"الوراق للنشر والتوزٌع ، عمان ، 

حاجات 
 تحقيؽ الذات

 الحاجة الى التقدير

 ات الاجتماعيةالحاج

 حاجات الأمف

 الحاجات الفسيكلكجية

حاجات 
 النمك

الحاجة إلى 
 الائتماف

 حاجات الكجكد

 نظرية ماسمكا

 نظرية ألدرفر
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أف القصة التي يكتبيا الفرد تعكس قيمو كدكافعو الصكرة كماىي النتائج المتكقعة، لقد افترضكا 
 1كاىتمامو كحاجاتو.

 2لقد تكصؿ ما كميلبند إلى ثلبثة حاجات رئيسية لدل أفراد الدراسة كىي6
حاجة لمسمطة يسعكف أم أف الأفراد الديف لدييـ (: need of power_الحاجة لمقوة أو السمطة)

 باستمرار لممارسة التأثير كالرقابة عمى الآخريف، إضافة إلى رغبتيـ في اشتعاؿ مناصب قيادية.
إذ أف الأفراد الديف عندىـ حاجة قكية للبنتماء يتكلد (: need for affiliationاجة للانتماء )_الح

يشعركف بالألـ إذا تـ رفضيـ مف قبؿ لدييـ شعكر بالبيجة كالسركر عندما يككنكف محبكبيف مف آخريف ك 
 إلييا. التي ينتمكفالجماعة 

ىي الحاجة إلى أف يبدؿ الفرد جيدا كأف (:the need for achirvement_الحاجة للإنجاز)
 يحقؽ انجازات معينة كأف يتفكؽ فييا كفقا لمعايير معينة.

 3ندكر من أىميا: تقوم نظرية الحاجات الثلاث لما كميلاند عمى مجموعة من الافتراضات 
 .تكتسب الحاجات السابقة كتتطكر مع تطكر خبرات المكرد البشرم في الحياة 
  يتبايف شعكر المكارد البشرية فيما بينيا نحك الحاجة للئنجاز، بالمكار البشرية التي تتميز

بأف لدييا دافع قكم للئنجاز يرتفع لدييا الشعكر بالسعادة كالرضا مف تحقيؽ النتائج 
 الجيدة، عكس المكارد البشرية التي تتميز بدافع انجازم ضعيؼ.

  لا يصمح أف يككف مديرا جيدا لؾ الشخص الدم يتميز بدافع الانتماء العالي ، حيث يرل
أف سعي ىدا الشخص لتعزيز علبقتو الاجتماعية يؤدم إلى عدـ الفعالية ما كميلبند 

الة تغميب الاعتبارات الاجتماعية كالفاعمية في اتخاد القرارات ، حيث في ىده الح
 كالشخصية عمى الاعتبارات المكضكعية.

 4وجيت لنظرية ماكميلاند عدة انتقادات منيا خاصة بمنيجية بحثو منيا:
 حتى يصنؼ أفراد العينة قاـ بعرض مكاقؼ عمييـ. -
 طمب منيـ كصؼ ماذا يحدث في كؿ مكقؼ. -

                                                           
1

، 2010، دار حامد للنشر والتوزٌع، عمان، 2حسٌن حرٌم، "مبادئ الإدارة الحدٌثة ) النظرٌات العملٌات الإدارٌة، وظائف المنظمة("، الطبعة 

 . 252ص:
2
 . 164،ص: 2004، دار تسنٌم للنشر والتوزٌع ، عمان، 3موسى قاسم القرٌوتً ،علً خضر مبارك ، أساسٌات الإدارة الحدٌثة، الطبعة  
3
 . 648، 646، ص ص  2007طارق طه، إدارة الأعمال") منهج حدٌث معاصر ("، دار الجامعة الجدٌدة ، الإسكندرٌة ، 
4
 28، ص  2013ن، "المفاهٌم الإدارٌة ) مبادئ الإدارة الحدٌثة ("، مكتب المجمع العربً للنشر والتوزٌع ، عمان ،مصطفى ٌوسف كافً وآخرو 

. 
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 حدد حاجات كؿ فرد بمقياس محدد. -
  نظرية دات( العاممين ليرزبرغtwo _factor theory :) قاـ فدريؾ ىرزبرغ بناء عمى الدراسة

في عدد مف الشركات العامة في سيمفانيا في 1515محاسب كميندس، عاـ  022أجرىا عمى
أمريكا إلى التكصؿ إلى الفصؿ بيف المشاعر الدافعة لمرضا الكظيفي كالاستياء، كأف العكامؿ 

 1العكامؿ ىي6  ىذه ما عف العكامؿ المؤدية للبستياء المؤدية لمرضا تختمؼ تما
ىي العكامؿ المرتبطة بطبيعة الأفراد كشخصيتيـ إذ  (:motivation factoisالعوامل المحفزة الدافعة)

يعد كجكدىا حافزا نحك الانجاز كالأداء الأفضؿ نتيجة تحقؽ الرضا كالقناعة لدل الفرد مما يدفعو إلى 
 المثابرة كالابداع في العمؿ.

يفترض بظركؼ العمؿ كالتي  العلبقة ذات ىي العكامؿ hygiene factois    (T  العوامل الوقائية )
أف تككف بالمستكل الدم يحقؽ القناعة  كالرضا لدل العامميف كيمنع حالات الاستياء ، بالاتجاه الدم 

 يؤدم إلى تفعيؿ دكر الفرد كالجماعة في انجاز الميمات المطمكبة .
 (: نظرية ذات العاممين.  13الشكل رقم )   
 
 

 
 
 
 
 
 

 . 001،ص  0222مدخؿ بناء الميارات ("، الدار الجامعية ، الاسكندرية ، أحمد ماىر، "السمكؾ التنظيمي ، ) المصدر: 

 

                                                           
1
 . 280، 279،ص ص  2007، دار المسٌرة، عمان ، 3خلٌل محمد الشماع، خٌضر كاضم حمود، "نظرٌة المنظمة"، الطبعة  

 أمثلة

 الانجاز 

 المسؤولٌة

 التقدٌر

 التقدم والنمو

 أهمٌة العمل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 أمثلة 

 ظروف العمل 

 الاشراف 

 سٌاسة المنظمة 

 الأجر 

 العلاقات 

توفر ٌؤدي 

 الى الرضا 

عدم توفرها 

ٌؤدي الى حٌاد 

 الرضا

عدم توفرها 

الى ٌؤدي 

 الاستٌاء

توافرها 

ٌؤدي الى 

 حٌاد الاستٌاء
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يكضح  الشكؿ اعلبه مضاميف نظرية العامميف كما أكردىا ىيرزيرغ كالتي تضـ فئتي العكامؿ ذات 
العلبقة بالأفراد العامميف ) العكامؿ المحفزة ( كتمؾ المرتبطة بظركؼ العمؿ )العكامؿ الكقائية(، حيث 

 1كؿ منيا بحسب أىميتو .يختمؼ 
كقد كجو بعض الباحثيف عدة انتقادات لنظرية ىيرزيرغ كعمى رأسيـ "أدكيف" الدم قاـ بتكجيو نقد  

لنظرية ىيرزبرغ كقد تمثؿ نقده في نكاحي تتصؿ بالميف المدركسة كالأماكف التي جمعت منيا البيانات 
ؿ ىده النكاحي  كما كاستخداـ أداة كاحدة لقياس الاتجاه كثبات كصدؽ البيانات ، كفيما يمي  نتناكؿ ك

 2جاءت في ىده الدراسة 6
  :فدراسة ىيرزبرغ اقتصرت عمى الميندسيف كالمحاسبيف كىي تمثؿ قمة الأعمال المدروسة

 عينة صغيرة فقط مف الأعماؿ التي يجب أف تدرس .
  عددىا تسعة أماكف فقط كبالإضافة لدلؾ فإف  كصؿ البيانات:الأماكن التي جمعت منيا

 دلؾ.ه الأماكف اعتبرت مجمكعة كاحدة مف إىماؿ تأثير الفركؽ في البيانات في ىد
 : فقد حاكؿ ىيرزبرغ كمعاكنكه اكتشافيـ بتتبع تاريخ العمؿ الانساني التعميم من خلال التاريخ

كأكضحكا أنو يمكف تفسير ظكاىر متعددة مف خلبؿ نظريتيـ ، كلا يعتبر ىذا محكما كافيا 
 لتعميـ النظرية .

  إدا استخدـ ىيرزبرغ مقابمة شبو محددة لقياس مقياس واحد للاتجاه نحو العمل :استخدام
 بالإضافة كىذا الاتجاه نحك العمؿ كىذا يككف مقبكلا عندما يككف الباحث يصدر دراسة مكثفة 

 كيؼ يمكف استخداـ طريقة كاحدة أف ترتفع النتائج لمستكل النظرية.إلى أنو 
النظرية مف قبؿ العالـ  ىذه كضعت (:T heory expectancy نظرية التوقع لفكتور فروم ) 

النظرية عمى أساس أف  ىذه .كتقكـ  1524فكتكر فركـ في الكلايات المتحدة الأمريكية عاـ 
سمكؾ الفرد يعتمد ليس عمى الحقيقة المكضكعية كلكف عمى إدراكو النسبي لمحقيقة المكضكعية 

 كلكف   

                                                           
 
 
 
 
1
 . 219، ص  2013زوري للنشر والتوزٌع ، عمان ، صلاح عبد  القادر النعٌمً ،" الإدارة الٌا 
2
 . 92، 91،ص ص  2008فٌصل حسونة ،" إدارة الموارد البشرٌة ،" دار أسامة للنشر والتزٌع ، عمان ،  
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رؤيتو لمككف حكلو. كتركز ىده النظرية عمى كيفية رؤية الشخص  عمى إدراكو النسبي لمحقيقة ككيفية
دراكو لمعلبقات بيف الجيد كالانجاز ك المكافأة .  كا 

كالاعتقاد بأف جيد ا معينا  التكافؤ"إف قكة الجدب لمنتيجة التي يكد الشخص الحصكؿ عمييا تسمى "  
لإدراؾ الشخصي لممكقؼ مف قبؿ كىداف الأمراف يعتمداف عمى ا توقع" يؤدم إلى النتيجة يسمى "

الشخص ، كىنا تعمؿ الدافعية عمى الجيد كالانجاز الدم يؤدم إلى المكافأة حسب تكقع الشخص 
 1كعميو تقكـ نظرية فركـ عمى ثلبث عناصر أساسية كىي 6

كىك إدراؾ الشخص لاحتمالية حصكؿ نتيجة ما مف سمكؾ أك :Expeectency( eالتوقع)  -
 يؤدم إلى نتيجة أفضؿ . عمؿ محدد، فالاجتياد

كتتعمؽ الكسيمة باعتقاد الشخص كتكقعو بأف أداءه في مجاؿ ما : Instrumentality (iوسيمة) -
 سيعكد إلى مكافأة مرغكبة محددة.

لممكافأة التي يرغب فييا أك يسعى  كىي القيمة التي يحددىا الشخص   Valence ( vالتكافؤ) -
 إلييا.

 فمستكل جيد الشخص أك دافعيتو تعتمد عمى التكقع  ، الكسيمة كالتكافؤ عمى النحك التالي 6  
M(motivation)= (E* I* v) 

( أف الرضا الكظيفي يمكف النظر إليو مف ناحية القيمة ، كيعني  lookيرل لكؾ )نظرية القيمة:  
دلؾ النظر إلى الرضا كحالة عاطفية سارة كأنو ليس مجرد مجمكع بسيط لحالات الرضا الفرد عف 
العناصر الفردية التي تتككف منيا الكظيفة ، بؿ يجب النظر إلى جميع العكامؿ التي تمعب دكرا 

 مرضا عند الانساف .في تحديد المستكل الكمي ل
 2كيمكف النظر لتمؾ النظريات عمى أساس المعادلة التالية6  

 +.... 0( ه0+ )رف 1(ه1روك= ) رف
( 1( تمثؿ الرضا الفردم عف جكانب العمؿ، ك)ق1حيث تعني )ككؾ( الرضا الكمي ، ك) رؼ

فاعمة تزيد أك يعني أف أىمية نشاط العنصر كقكة   ، كىذاالعناصر ىذه تمثؿ أىمية كؿ كاحد مف 
 تنقص حسب مدل الرضا مع كؿ عنصر مما ينعكس بالتالي عمى مدل الرضا الكظيفي الكمي.

                                                           
1
 . 50، ص  2005صبحً جبر العتٌبً ،" تطور الفكر والأسالٌب فً الإدارة ،"دار حامد للنشر والتوزٌع ، عمان ،  
2
 . 150، ص  2008لال ،" الساوك التنظٌمً ،"دار الجامعة الجدٌدة، الاسكندرٌة ، محمد إسماعٌل ب 
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تقكـ نظرية :  Stacy Adam)     (( لتساسي آدمزEquity Theoryُ   نظرية العدالة ) 
العدالة لآدمز عمى أف الأفراد يقارنكف معدؿ مدخلبتيـ  كمخرجاتيـ  إلى معدلات مدخلبت 
كمخرجات سكاىـ مف الأفراد ليككنكا شعكرا معينا تجاه الاتصاؼ أكعدمو  كبالطبع فإف الأفراد 

كا مدخلبتيـ ، مخرجاتيـ ، مدخلبت كمخرجات الآخريف ليصم ما بيف يرغبكف في كجكد تكازف 
 1بو ، كالميـ ىنا أف الفرد أك الأفراد يختاركف مكضكع المقارنة .إلى الانصاؼ المرغكب 

 كالشكؿ رقـ )  ( يكضح المقارنات الادراكية طبقا لنظرية العدالة.
 Perceived comparison( : المقارنات الإدراكية طبقا لنظرية العدالة. 1-4الشكل رقم )

 
 
 
 
 
 

  عكائد الفردالكضع ) أ (6 

مدخلبتو
  عكائد الاخريف      <      

مدخلبتو
 Inequity عدـ عدالة سالبة مثاب أقؿ                 

underre warded                                                                   

  عكائد الفردالكضع ) ب (6 

مدخلبتو
  عكائد الاخريف       =     

مدخلبتو
   Equity Rewarded عدالة مثاب               

  عكائد الفردالكضع ) ج (6 

مدخلبتو
  عكائد الاخريف       >     

مدخلبتو
 overrwardedعدـ عدالة مكجبة                 

 33العولمة والانترنت(، مرجع سابق ، ص بيئة  المصدر : طارق طو، السموك التنظيمي )في
عف عدـ عدالة سالبة مف كجية نظر الفرد ، ( نلبحظ أف الحالة )أ( تعبر 1-1مف خلبؿ الشكؿ )   

كالحالة )ج( المعبرة عف عدـ عدالة مكجبة ىي الأكضاع المحركة لدافعية الفرد اتجاه العمؿ. حيث يحاكؿ 
العادؿ ، حتى ينيي حالة التكتر  النفسي التي تنتابو بسبب  تعديؿ أك تغيير سمككو لمكصكؿ إلى الكضع

ىذا الكضع ، أما الحالة )ب( كالتي تمثؿ الكضع العادؿ فلب يترتب عمييا إثارة لمدافعية كبالتالي أمكف 

                                                           
1
 . 308، ص  2002حسن إبراهٌم بلوط ، "إدارة الموارد البشرٌة ) من منضور استراتٌجً ("، دار النهضة العربٌة ، لبنان ،  

 المقارنة

 Comparaison 

 

 تقييـ الفرد

Assessment 
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العدالة السالبة كالتي تمثؿ  التنبؤ بالاستجابات المحتممة التي يمكف أف يسمكيا الفرد اتجاه إدراكو بعدـ
 1في6

 . سيحاكؿ تغيير المدخلبت تجاه العمؿ 
 . تغيير العكائد مف العمؿ 
 .إعادة المقارنة كالبحث عف مرجعيات جديدة 
 .)تغيير الكضع )ترؾ العمؿ 

 ( في تفسير الرضا الوظيفي : (Lawler Theoryنظرية لولير  
بطرح نظرية لتفسير الرضا الكظيفي ترتكز عمى  1524عاـ    Edwar Lawlerقاـ إدكارد لكلير

 2بعديف رئيسييف ىما6
  :إدراؾ المكرد البشرم لكمية العكائد المفركض الحصكؿ عمييا.البعد الأول 
  :إدراؾ المكرد البشرم لكمية العكائد المحصمة فعلب.البعد الثاني 
أف ىديف البعديف ليما علبقة مع ثلبثة عناصر مرتبطة بالكظيفة ىي الراتب ،  كيرل لكلير 

 ( يمخص نظرية لكلير في تفسير الرضا الكظيفي.1-1الإشراؼ كمحتكل العمؿ كالشكؿ رقـ )
 ( : نظرية لولير في تفسير الرضا الوظيفي.1-5الشكل رقم )

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
1
 . 334طارق طه ، مرجع سبق دكره ، ص  
2
 . 151محمد الصٌرفً ، مرجع سبق دكره ، ص  

 ميارات  -
 تجارة -
 جيد -
 العمر -
 الأسبقية -

لمعلبقة  إدراؾ الفكائد -
 مع الاخريف

إدراؾ الفكائد الفعمية 
التي يحققيا المكرد 

 البشرم

إدراؾ كمية الفكائد 
 المحصمة فعلب

 = )ب(6 رضا( )أ
 عدـ الرضا )ب(6 <( )أ
( = )ب(6 الشعكر )أ

بالذنب كعدـ الارتياح كعدـ 
 المساكاة

 
 

إدراؾ كمية الفكائد 
 المفركض الحصكؿ عمييا

 فكائد العمؿإدراؾ 

 إدراؾ مميزات كصفات العمؿ

 إدراؾ فكائد كمجيدات الآخريف
 أ

 ب
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Source : E.lawler, Motivation work, organization publishing comp, New  York.1973,page.75.  

( رأم لكلير كىك أف الرضا الكظيفي لممكرد البشرم يحدده مقدار الفرؽ 1-1يكضح الشكؿ رقـ )
)أ( إدراؾ المكرد البشرم لما ينبغي الحصكؿ عميو مف فكائد ، ك)ب( ما أدرؾ المكرد البشرم أنو  ما بيف

تي كاف مف المفركض حصؿ عميو بالفعؿ . ففي الحالة التي يدرؾ فييا المكرد البشرم أف مقدار العكائد ال
)المتكقعة(، تفكؽ كمية العكائد المحصؿ عمييا فعلب، تككف النتيجة عدـ الرضا الكظيفي أف يحصؿ عمييا 

. كفي الحالة التي يدرؾ فييا المكرد البشرم أف كمية العكائد المفركض الحصكؿ عمييا مساكية لمعكائد 
إذ أدرؾ المكرد البشرم أف العكائد المحصؿ  ما6أالنتيجة. المحصؿ عمييا فعلب، يككف الرضا الكظيفي ىك 

ىي الشعكر بالذنب كعدـ  تككف النتيجة عمييا،كمية العكائد المفركض الحصكؿ  فعلب تفكؽ عمييا
 لارتياح.ا

 المطمب الثالث: مسببات الرضا الوظيفي 
يمكف تقسيـ مسببات الرضا الكظيفي إلى مجمكعتيف أكليما مسببات خاصة بالتنظيـ كثانييما 

 مسببات خاصة بالفرد داتو، كيمكف استعراضيا فيمايمي 6 
 _ المسببات التنظيمية لمرضا الوظيفي :1

 1عناصر تؤدم إلى ظيكر الرضا الكظيفي مف أىميا6تكجد عدة 
 : مكافآت، الترقيات كيشعر الفرد إذا كانت العكائد يتـ تكزيعيا كفقا مثؿ الحكافز ، النظام العوائد

 لنظاـ محدد يضمف تكافرىا بالقدر المناسب كبالشكؿ العادؿ.
 :إف إدراؾ الفرد بمدل كجكد الإشراؼ الكاقع عميو تؤثر في درجة رضاه عف الكظيفة ،  الإشراف

المشرؼ كاىتمامو بشؤكف المرؤكسيف  كالأمر ىنا يعتمد عمى إدراؾ الفرد ككجية نظره حكؿ عدالة
 كحمايتيـ.

 :اجراءات كقكاعد تنظيـ العمؿ ، كتكضيح كىي تشير إلى أنظمة عمؿ كلكائح ، سياسة المنظمة
 التصرفات كتسمسميا بشكؿ ييسر العمؿ كلا يعيقو.

  التكامؿ كالأىمية  كالمركنة،حينما يككف لمعمؿ تصميـ سميـ يسمح بالتنكع :تصميم العمل
 يككف ىناؾ ضماف نسبي بالرضا عف العمؿ. كالاستقلبؿ كتكافر معمكمات كاممة

                                                           
1
 . 202،ص  2002محمد سعٌد سلطان، السلوك الإنسانً فً المنظمات، الدار الجامعٌة ، الإسكندرٌة ، 
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  :عمى رضا العامميف عف  ذلؾ كمما كانت ظركؼ العمؿ المادية مناسبة ساعد ظروف عمل جيدة
حجـ المكتب كترتيب المكاتب  كالتيكية،عمميـ كمف أىـ ىده الظركؼ ما يمس الإضاءة كالحرارة 

 صالات الشخصية، كحجـ الحجرة كغيرىا.كحجـ الات
 _ المسببات الشخصية لمرضا الوظيفي: 0 

فيناؾ أناس بطبيعتيـ كشخصيتيـ  أظيرت الدراسات أف الرضا عف العمؿ يتأثر بشخصية الفرد،
 1أقرب إلى الرضا كالاستياء كمف أىـ ىده المسببات ما يمي6 

  :كمما كاف ىناؾ ميؿ لدل أفراد الاعتداء برأيو، كاحتراـ داتو كالعمك بقدره كمما كاف احترام الذات
أقرب إلى الرضا عف العمؿ، أما الأشخاص الديف يشعركف بنقص في قدراتيـ أك عدـ الاعتناء  

 بالذات فإنيـ عادة ما يككنكف غير راضيف عف عمميـ.
 :كالتكيؼ معيا، كمما كاف الفرد قادرا عمى تحمؿ الضغكط في العمؿ كالتعامؿ  تحمل الضغوط

 كمما   كاف أكثر رضاه، أما الديف ينياركف  فكر كجكد عقبات فإنيـ عادة يككنكف مستائيف.
 :كمما ارتفعت المكانة الاجتماعية أك الكظيفة الأقدمية كمما زاد رضا الفرد عف  المكانة الاجتماعية

 إذا قمت مكانة الفرد كظيفيا كاجتماعيا كقمت الأقدمية زاد استياء الفرد. عممو، أما 
  :أما التعساء في حياتيـ  عمميـ،الأفراد السعداء في حياتيـ يككنكف سعداء في الرضا عن الحياة 
  التعاسة إلى عمميـ. ىذه كغير راضيف عف نمط حياتيـ العائمية فإنيـ ينقمكف 

 المبحث الثاني: أبعاد وقياس الرضا الوظيفي 
 المطمب الأول: أبعاد الرضا الوظيفي 

 2يمكف إدراج أبعاد الرضا الكظيفي في النقاط التالية6
  :كتشمؿ سياسة الأجكر كالتعكيضات كالترقيات كنظـ الادخار كالتقاعد الرضا بسياسات العمل

 كغيرىا.
 :كتشمؿ العلبقات بالآخريف في محيط العمؿ، كعلبقات الرؤساء  الرضا بعلاقات العمل

 كالمرؤكسيف كالزملبء.

                                                           
1
 . 204- 203محمد سعٌد سلطان ،المرجع السابق ،ص ص  
2

الات الفلسطٌنٌة، رسالة ماجٌستر غٌر منشورة، تخصص اٌهاب محمود عاٌش الطٌب، أثر المناخ التنظٌمً على الرضا الوظٌفً فً شركة الاتص

 .44،ص 2008إدارة الأعمال، كلٌة التجارة، جامعة غزة،
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 :كتشمؿ أىمية العمؿ كما يحتكيو مف كاجبات كمسؤكليات، كمدل ملبئمتيا مع  الرضا بالعمل ذاتو
 مؤىلبت العامؿ، قدراتو البدنية كالدىنية، كقدرة الكظيفة عمى إشباع دكافعو كحاجاتو.

ىده الأبعاد لا يرتبط بالرضا عف الأبعاد الأخرل ، فمف الطبيعي أف يككف ىناؾ  اختلبؼ  إف الرضا بأحد
الاختلبؼ قد يعكد لاختلبؼ معاممة  ذلؾ بيف أفراد التنظيـ في رضاىـ عف الأبعاد الثلبثة ، كمصدر 

لأقدمية ا الرئيس مف شخص لآخر أك بسبب العلبقة التي تربط بيف الزملبء في العمؿ، أك اختلبفيـ في
 .الشخصية للؤعماؿ التي يقكمكف بياكقدرتيـ عمى أداء الأعماؿ ، بالإضافة لاختلبفيـ في نظرتيـ 

 الوظيفي المطمب الثاني:  قياس الرضا 
إف معرفة اتجاىات الناس نحك العمؿ ليست بالعممية السيمة لأف مف الصعب معرفة حقيقة تمؾ الاتجاىات 
بدقة مف خلبؿ الملبحظة، كدلؾ فإف سؤاؿ الناس بشكؿ مباشر مف حقيقة  اتجاىاتيـ قد لا يعطي نتائج 

الافصاح فإف المكقؼ قد لا تريد الافصاح عف دلؾ ، كحتى إدا كانكا يريدكف   الناس غالبامفيدة ، لأف 
يككف معقد بالشكؿ الدم لا يستعطكف التعبير عنو كلقد بدؿ عمماء الاجتماع مضننة لتنمية بعض 

 1المقاييس التي  يتكافر ليا خاصية الثبات كالصدؽ مف بينيا ما يأتي6
نكعيات  كىي مف أشير المداخؿ لقياس الرضا الكظيفي كىناؾ _ الاستبيانات دات المقاييس المقننة: 1

كىدا المقياس يتعامؿ مع خمسة مفاىيـ كىي 6 العمؿ نفسو، الأجر، فرص الترقية،  JD I     عديدة منيا 
ك ىدا المقياس يعبر عف مدل رضاه   MSQ   الإشراؼ كالزملبء كىناؾ نكع آخر شائع الاستخداـ كىك 

عف بعض النكاحي المتعمقة بالعمؿ مثؿ الأجر كفرص الترقية كىناؾ مقايس أخرل ترتكز عمى عنصر 
دارة المزايا الإضافية، الزيادات في الأجكر، معيف مف عناصر الرضا عف العمؿ مثؿ6 مستكل الأجر  ، كا 

 نظـ الأجكر.
نات أنو يمكف استيفاؤه بسرعة كبدرجة عالية مف الكفاءة مف جانب كمف مزايا ىدا النكع مف الاستبيا 

الكثيرة مف الأفراد ، كما أف تطبيؽ المقاييس عمى أعداد كبيرة مف المكظفيف في مجالات مختمفة يمكف 
لتحديد القيمة النسبية لدرجة الرضا الكظيفي في شركة مف  الكصكؿ إلى متكسطات يمكف المقارنة بيا

 الشركات. 
كفي ىذا الأسمكب يتـ قياس الرضا الكظيفي بسؤاؿ المكظفيف عف الأحداث _ أسموب الأحداث اليامة: 0

البارزة المتعمقة بالعمؿ التي خمفت لدييـ الاحساس بالرضا أك عدـ الرضا الكظيفي فإذا كانت الشركة قد 

                                                           
1
 . 206،  2004رفاعً محمد رفاعً واسماعٌل علً بسٌونً ، إدارة السلوك فً المنظمات ، دار المرٌخ ، الرٌاض ،  
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الاستياء خلبؿ تمؾ  رت بأكقات عصيبة ، كتسأؿ الأفراد عف أىـ الأمكر التي خمفت لدييـ حالة مفم
 الفترة، فإف دلؾ يجعميا نستنتج بأف أسمكب الاشراؼ لو دكرىا في درجة الرضا الكظيفي .

بالطبع فإف الكسيمة الثالثة لقياس الرضا الكظيفي ىي استخداـ المقابمة الشخصية، ك  كىي المقابمة:_ 3
صكؿ عمى معمكمات أكثر دقة كأكثر ىذا الأسمكب إذا تمت إدارتو بكفاءة فإنو يمكننا في الغالب مف الح

 عمقا مف اتجاىات الأفراد نحك العمؿ.
 ككرأم آخر يمكف القكؿ أف مقاييس الرضا الكظيفي الأكثر تأثيرا ىي6

كتعكس درجة شعكر المكظفيف بالرضا عف المنظمة، ككظائفيـ كمشرفييـ _ بيانات مسح الاتجاىات: 1
كزملبئيـ كالعديد مف القضايا الأخرل كيرتبط الرضا الكظيفي لممكظفيف بالتغيب كمعدؿ الدكراف المداف 
يرتبطاف ببعض برامج المكارد البشرية، فبعض مسكح الاتجاه تركز عمى القضايا المرتبطة مباشرة ببرامج 

الرضا عف جكدة الممارسات القيادية لممدريف كالمشرفيف . كنتيجة لتطبيؽ مسكح د البشرية مثؿ المكار 
الاتجاىات بصكرة سنكية ، قد لا تتزامف النتائج مع تكقيت تطبيؽ البرامج ، فإدا كاف الرضا الكظيفي كاحد 

محددة مسبقا بعد زمنية   مف أىداؼ البرنامج تقكـ  بعض المنظمات بتطبيؽ المسكح في اطار فترة 
 تطبيؽ برامج المكارد البشرية كتصميـ المسح حكؿ القضايا المرتبطة ببرنامج المكارد البشرية.

تعكس أدكات الالتزاـ التنظيمي مدل تكافؽ لممكظفيف مع أىداؼ المنظمة كقيميا _ الالتزام التنظيمي: 0
تنظيمي بالمستكيات  المرتفعة للئنتاجية كالأداء كممارساتيا ، فغالبا ما ترتبط المستكيات المرتفعة للبلتزاـ ال

 ، كلدلؾ يعتبر الالتزاـ التنظيمي مف المقاييس الكصفية اليامة.
تقكـ بعض المنظمات بتطبيؽ مسكح المناخ التي تعكس التغير في مناخ العمؿ  :_ بيانات مسح المناخ3

مثؿ الاختلبؼ في الاتصالات كالانفتاح كالثقة كجكدة ارجاع الأثر . كتتشابو مسكح المناخ مع مسكح 
الاتجاىات باستثناء أنيا أكثر عمكمية كغالبا ما ترتكز عمى مجمكعة القضايا المتصمة بمكاف العمؿ 

 امؿ البيئية الدافعة كالمعكقة. كالعك 
تقكـ بعض المنظمات بتسجيؿ كعرض شكاكم معينة لممكظفيف، كبالتالي فإف _شكاوي الموظفين : 1

مباشرة ببرنامج المكارد البشرية، مثؿ برنامج بناء الفريؽ ، كنتيجة لدلؾ انخفاض الشكاكم أحيانا ما ترتبط 
 برنامج كأحيانا ما يتـ عرضو كمقياس غير مممكس .يتـ استخداـ مستكل الشكاكم كمقياس لنجاح ال

مف عكامؿ متنكعة في المنظمة  الاستياءغالبا ما تعكس التظممات مستكل عدـ الرضا أك التظممات: _1
كبالتالي فالتحسيف في  التظممات، ىذه المكارد البشرية بيدؼ تخفيض عدد كأحيانا ما يتـ تصميـ برامج
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إلى مستكل التظممات بعكس نجاح برنامج المكارد البشرية. عمى الرغـ مف امكانية تحكيؿ ىذا المقياس 
 قيمة مالية إلا أنو قد يسجؿ أيضا عمى أنو مف المقاييس غير المممكسة.

يبرز عدـ الرضا الكظيفي في صكرة مختمفة مف شكاكم المحاباة تتفاكت حدتيا مف _ شكاوي المحاباة: 2
مف الممكف تصميـ سياسات كبرامج جديدة لتلبفي ىده  لذلؾ ير رسمية إلى القضايا الخارجية، شكاكم غ

الشكاكم أك تقميؿ مستكاىا الحالي إلا أف نتائج ىده السياسات كالبرامج أحيانا لا يمكف تحكيميا إلى قيـ 
لحالة يتـ عرض المقاييس ا ىذه ديرات المتعددة التي تتضمنيا العممية، كفي مالية بسبب الافتراضات كالتق

 بكضعيا فكائد غير مممكسة لمبرنامج.
أحيانا تنتج برامج المكارد البشرية في تخفيض مستكل ضغكط العمؿ عف _ تخفيض مستوى الضغوط: 7

مف طريؽ تدريب المشاركيف عمى كيفية تحسيف طريقة أداء العمؿ كانجاز المزيد مف المياـ كالتخمص 
 فالتخفيض الناتج في الضغكط يمكف ربطو مباشرة ببرنامج المكارد البشرية.التكتر كالقمؽ، كبالتالي 

                                 المطمب الثالث: العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي
قسـ الكتاب باختلبؼ كجياتيـ العكامؿ المؤثرة عمى الرضا الكظيفي ضمف مجمكعات تختمؼ مف باحث 

يصنؼ ىده العكامؿ إلى مجمكعتيف ، الأكلى مجمكعة العكامؿ الشخصية  الذمالتقسيـ لآخر، أشيرىا 
 بيئة العمؿ.المتعمقة بالفرد كمجمكعة ثانية تخص عكامؿ مرتبطة ب

 الفرع الأول: عوامل شخصية متعمقة بالفرد
الشعكر كالرغبة في الحصكؿ عمى شيء معيف، كحاجات الفرد الكثيرة  ذلؾ كىي _ حاجات الفرد: 1 

الأخيرة ىي التي تؤثر في سمككو فيسعى جاىدا  كىذه كمختمفة، منيا ما يمبي  كمنيا ما لـ يتـ إشباعيا ، 
ىيا مما كراء إشباعيا ، حيث تترؾ لديو إلحاحا يدفعو نحكىا ، فإذا ما تـ إشباعيا أصبح لديو رضا تجا

 لو ابت لطمع إلى حاجة أخرل. يسمح
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 1تعتمد الترقية عمى ما يمي6_ فرص الترقية: 0
 _ الأقدمية.

 _التفوق.
 _الخبرة.

 _خمو الدرجة.
ترتبط في الأغمب بزيادة كتغيير مستكل الاشراؼ ، كمحتكل الكظيفة كالزملبء كحرية أكثر كمجيكد بدني 

 كالشعكر بالعدالة.أقؿ ، كما أنو تزيد في المكانة الاجتماعية 
 كما تكجد علبقة طردية بيف الرضا الكظيفي كالترقية حيث ذىبت دراسة إلى العامؿ المحدد لأثر فرص 

فكمما كاف طمكح الفرد في الترقية أكثر مما ىك فعلب قؿ رضاه عف  الطمكح،عمى الرضا ىك الترقية 
 العمؿ، كالعكس صحيح.

يعتبر مف العكامؿ اليامة في تحديد الرضا عف العمؿ، حيث افترض عدد الباحثيف ى العمل: _ محتو 3
 بقية العناصر، إلا أف الاىتماـ بو يعتبر حديثا نسبيا.بأنو ىك المحدد الكحيد لمسعادة في العمؿ دكف 

تيف كمف أىـ متغيرات محتكل العمؿ التي ليا علبقة بالرضا 6 درجة تنكع مياـ العمؿ التي تكسر الرك   
كتقمؿ مف الممؿ، كدرجة السيطرة الذاتية المتاحة لفرد أم درجة حرية الفرد في اختيار طرؽ كسرعة أداء 
العمؿ ، بإضافة إلى ذلؾ يجب تكفر فرص لمفرد لاستخداـ قدراتو كمما ارتفع رضاه عف العمؿ كنجد ىذا 

مصانع عمى مستكل  ذلؾ كلكحظ  التكجو خلبؿ الأنشطة التي تمتاز بالتكرار، مما يؤدم لمركتيف كالممؿ،
جنراؿ مكتكرز، كانخفاض مردكدية العمؿ مع مركر ساعاتو، كعميو فقد تـ السعي لتدكير الأنشطة التي 
تسيؿ عمى العامؿ اتقانيا بسرعة ككما يقكؿ الصينيكف ،مف أراد السعادة مدل الحياة عميو أف يقكـ بعمؿ 

 2يحبو".
عناصر تحقيؽ الرضا الكظيفي، لأنو مقابؿ الجيد الذم يبدلو يعتبر الأجر عنصرا مف _ الأجر: 4

المكظؼ أثناء تأديتو لمكظيفة المككمة إليو، كيعتبر مف أىـ الحقكؽ الذم عمى أساسو يقبؿ المكظؼ 
في مؤسسة ما، كلقد أجريت الكثير مف الدراسات حكؿ علبقة الأجر بالرضا كندكر منيا  ممارسة الكظيفة

 ككنذاؿ كسميث. دراسات ميمر كطكمسكف

                                                           
1

 . 127 -126،ص ص  2011،  1الوظٌفً ،الدار الجامعٌة الاسكندرٌة، الطبعة  ولٌد حلٌم عازي ، دوافع واحتٌاجات العمل وأثره على الرضا
 
2
 . 262فاروق عبده فلٌه، محمد عبد المجٌد، السلوك التنظٌمً فً إدارة المؤسسات التعلٌمٌة، دون طبعة ،ص  
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دراسات في انجمترا كميا تؤكد عمى كجكد علبقة طردية بيف مستكل الأجر أخرل    أجريت  كما    
كالرضا  عف العمؿ، كيرل البعض مثؿ ىرزبرغ بأف الأجر لا يؤدم إلى رضا بؿ يمنع مشاعر الاستياء 

 ير ميـ أىمية العناصر الأخرل ، الحاجات الفيزيكلكجية فقط، بمعنى أنو غ لا شباعلدل الفرد، أم كسيمة 
خطأ لأف الأجر في حقيقة الأمر لو نتائج أخرل كالشعكر بالأماف ، كيرمز لممكانة الاجتماعية  كىذا  

، كقد ينظر إليو الفرد كرمز لتقدير كعرفاف المؤسسة بأىمية كنظرة التي يحتميا الفرد مف خلبؿ أجره
 جتمع إليو كبديؿ لمنجاح كالتفكؽ.الم

ميو يمكف القكؿ إف الأجر يحقؽ جكانب مادية كمعنكية الكجية التي يراىا ميمة بالنسبة إليو، كلكعف 
 يس بالضركرة إشباع الحاجيات الفيزيكلكجية كما يراىا البعض .عديدة، كؿ فرد ينظر إليو م

 الفرع الثاني: عوامل مرتبطة ببيئة العمل 
أداء العماؿ مف خلبؿ درجة العمؿ تنعكس عمى  إف تأثير ساعات_ ساعات العمل وأوقات الراحة : 1

الإجياد العضمي كالنفسي، كالتي يجب ألا تتعدل الحد المعقكؿ حتى نضمف كفاية تنقص حالما يشعر 
 ، كبالتالي انعكاسيا يبدك حميا عمى حالتو المعنكية كما أف تحديد فترات الراحة كمدتيا بالإجيادالعامؿ 
رة ممحة في عمؿ تجيد فيو الأعصاب نتيجة كثرة الآلات في أكساط أكثر مف ضرك عممي ، أصبح  بشكؿ

مف الضكضاء كالضجيج ، كأكقات الراحة مختمفة عمى حسب طبيعة العمؿ ، كما أف لأكقات الراحة أىمية 
كبيرة في تجنبنا لحكادث العمؿ، كعميو القكؿ بأف رضا العامؿ عف عممو يزيد بازدياد ساعات الراحة التي 

بعض الحرية، كينقص كمما تتعارض فيو ساعات العمؿ مع أكقات الراحة كحرية الفرد ، حيث تكفرىا لو 
 كمما كانت منافع كقت الراحة لدل الفرد عالية، كمما كاف إثر ساعات الرضا كبير.

إف الاىتماـ بالظركؼ الخاصة بالعمؿ كتأثيرىا عمى الرضا كالأداء كانت مند ظيكر _ ظروف العمل :0
نتج مف  ذلؾ عمـ النفس الصناعي ، فأجريت العديد مف التجارب كالبحكث في شتى أنحاء العالـ ، 

العكامؿ تؤثر عمى درجة تقبمو لبيئتو كبالتالي عمى درجة  ليذه المحيط الفيزيقي ، كدرجة تحمؿ الفرد 
 1رضاه عف العمؿ.

 

                                                           
 
 
 
 
1

ٌة فً الجزائر لدى جامعة وهران ، دٌوان لمطبوعات محمد بالرابح ، الرضا عن العمل ، مخبر تطبٌقات علوم النفس وعلوم التربٌة من أجل التنم

 ،ص  2011الجامعٌة المطبعة الهوٌة بوهران ،
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 بالإدارة الفرع الثالث: عوامل مرتبطة 
  : يعتبر نمط الاشراؼ مف العناصر المؤثرة في الرضا ، فقد أكدت معظـ الدراسات نمط الاشراف

المكضكع عمى كجكد علبقة كطيدة بيف نمط الاشراؼ كرضا العماؿ، إف  ىذا التي أجريت في 
معاممة المشرفيف اليكمية لمعماؿ ليا تأثير عمى رضاىـ، فرضا العامؿ يتأثر كثيرا بنمط القيادة 

الفكضكية كالديمقراطية، عمما أف ىناؾ أنماط عديدة مف القيادة منيا الاستبدادية، ديكتاتكرية، 
كتأكد معظـ الدراسات إلى أف أفضميـ لتحقيؽ الرضا ىي الديمقراطية، لما تشممو مف خصائص 

 كما تكصؿ ديكارت في دراستو حكؿ ىذا المكضكعفعالة كحرية الرأم، التعاكف، تفكيض السمطة 
كيحقؽ درجة عالية مف  ئيـ،كلاإلى أف المشرؼ الميتـ بقضايا كمشاكؿ كانشغالات عامميو، يكتسب       

في حيف أف المشرؼ الذم لا ينظر إلى العماؿ إلا مف ناحية أنيـ منتجيف فقط أم كآلات فإنو  رضاىـ،
 يككف سبب للبستياء كالتدمير مف العمؿ.

كما حدد كيث ديقز ستة عكامؿ ىامة لمرضا الكظيفي تتصؿ ثلبثة منيا بالعمؿ مباشرة كالثلبثة الأخرل  
 1أخرل ذات العلبقة . تتصؿ بظركؼ

 تتمثؿ في6 _الجوانب التي ليا صمة مباشرة بالعمل:1
فممشرؼ لو أىمية كبرل في ىدا المجاؿ لأنو يشكؿ نقطة اتصاؿ بيف التنظيـ _ كفاية الاشراف المباشرة :

 . كالأفراد كيككف لو أكبر الأثر فيما يقكمف بو مف أنشطة يكميو
يشعركف بالرضا عف العمؿ إذا كاف مف النكع الدم يحبكنو كيككف  فاغمب الأفراد_طبيعة العمل نفسو : 

 ىذا الرضا دافعا ليـ إلى اتقاف عمميـ كيدؿ ما لدييـ مف طاقة لمقياـ بو .
فالإنساف اجتماعي بطبعو كيككف أكثر ارضاء لمفرد إذا شعر بأنو يمنحو _العلاقة مع الزملاء في العمل : 
 بيـ . الفرصة لزملبئو الآخريف كالاتصاؿ

 تتمخص فيمايمي6_ الجوانب التي تتصل بظروف العمل :0
 لو ىدؼ فعاؿ.الأفراد أف يككنكا أعضاء في التنظيـ  يرغب التنظيم:_ تحديد الأىداف في 

 في العمؿ خاصة في تكزيع الأدكار._ تحقيق العدالة والموضوعية: 

                                                           
 
 
 
 
 
1
 ،ص  2008سالم تسٌٌر الشراٌدة ، الرضا الوظٌفً أطر نظرٌة وتطبٌقات عملٌة ، دار صفاء للنشر والتوزٌع ، الطبعة الأولى ، عمان ، 
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 لما ليامف ارتباط كأثر كبير عمى الفرد كأداءه . _الحالة الصحية والبدنية والذىنية:
 المبحث الثالث: العلاقة بين الثقافة التنظيمية والرضا الوظيفي 

 خ التنظيمي والرضا الوظيفي المطمب الأول: المنا
      يتكقؼ نجاح  التنظيـ في تنفيد أىدافو ، عمى مدل نجاح سياسة تطكير المكارد البشرية، كقد تكصؿ لاكلر   

، بينما تنعدـ العلبقة  إلى كجكد علبقة قكية كمباشرة بيف المناخ التنظيمي كدافعية العمؿ 1524سنة 
المباشرة بيف دافعية العمؿ كالأسمكب الإدارم المتبع ، عمما بأف المناخ التنظيمي المشجع ، يؤكد عمى 

حكه ، خاصة كأنو المحقؽ أيضا أىمية المناخ التنظيمي في تحقيؽ الرضا عف العمؿ كالاحساس بالدافع ن
لدافعية العمؿ كالمشجع كالمساعد لإشباع احتياجات العامميف كرغباتيـ ، كلمايضعو مف معنى كدلالة عمى 
العمؿ داخؿ التنظيـ ، مع مراعاة تطبيؽ مبدأ إغناء العمؿ ، كأسمكب إدارم في تطبيؽ نظريات الدكافع ، 

ف عناصر محتكل العمؿ، المتعمقة بالعمؿ نفسو ، مثؿ خاصة كأف مختمؼ الأعماؿ كالكظائؼ ، تتضم
 بو كالاعتزاز بداتو، كىي عكامؿ تدفع بو إلى أداء عممو بحماس كمسؤكلية.تقدـ الفرد في عممو كالاعتراؼ 

إلا أف عدـ تحقيؽ فرص اشباع الحاجات العميا للؤفراد في التنظيـ مف خلبؿ العمؿ يفتح المجاؿ 
 1، الذم ينعكس سمبا عمى السمكؾ كالأداء كالاتجاه نحك التنظيـ .للئحساس بالحرماف النفسي 

 العلاقة العدالة التنظيمية والرضا الوظيفي  الثاني:المطمب 
يحسكف بالعدالة مف  الذيف لقد أشارت دارسات كثيرة في العمكـ السمككية كالادارية إلى أف الأفراد      

مديرىـ يتحقؽ لدييـ الرضا الكظيفي مما يدفعيـ إلى بدؿ المزيد مف الجيكد لرفع مستكل الأداء حتى لك لـ 
 يطمب منيـ دلؾ كىدا بدكره يؤدم إلى تحقيؽ الفاعمية التنظيمية المنشكدة . 

تؤدم إلى الفاعمية التنظيمية ، كىناؾ مف اعتبر العدالة التنظيمية ىي رضا الأفراد عف نتائج عمميـ التي  
الشعكر يتحكؿ إلى أداء مرض كبنفس  ىذا أم أف الرضا لا يحصؿ إلا عندما يشعر الفرد بالعدالة ، كأف 

الكقت يسيـ في تحقيؽ الفاعمية التنظيمية ، كقد أكدت العديد مف الدراسات أف ىناؾ علبقة بيف العدالة 
دت العدالة بأبعادىا الثلبثة في المنظمة كمما زاد الشعكر بالرضا التنظيمية كالرضا الكظيفي ، حيث كمما زا

 2الكظيفي .
 

                                                           
 

1
 . 123،ص  2011د. بالرابح ،الرضا عن العمل ، دٌوان المطبوعات الجامعٌة المطبعة الجهوٌة بوهران ،  

 
2
العدالة التنظٌمٌة لدى رؤساء الأقسام الأكادٌمٌة فً الجامعات الأردنٌة الرسمٌة وعلاقتها بالرضا الوظٌفً  راتب السعود سوزان سلطان ،  

لتدرٌسٌة فبها، أطروحة دكتوراه )غٌر منشورة (، كلٌة الدراسات التربوٌة العلٌا ، جامعة عمان العربٌة والولاء التنظٌمً لأعضاء الهٌئات ا

 . 195، ص  2006للدراسات العلٌا ، عمان ،
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 بين الاتصال التنظيمي والرضا الوظيفي الثالث: العلاقةالمطمب  
داخؿ المؤسسة إدا بكاسطة عمميتو يتـ نشر كتبادؿ الآراء كالمعمكمات  دكرا حساسايمعب  الاتصاؿ إف  

نشاطا فرديا كجماعيا يشمؿ كؿ  باعتبارىاكالبيانات كالبدائؿ بغية التأثير عمى اتجاىات العماؿ نحك العمؿ، 
العلبقة في نظرة العماؿ إلى عمميـ كاحتراميـ لو،  ىذه عمميات الأفكار كالحقائؽ المشاركة فييا، كتتجمى 

 كمدل الرضا عنو، كاحساسيـ بالاطمئناف كالثقة يديركف كيتحكمكف في أعماليـ.
نياتيـ للؤف كالاتصاؿ يؤدم حتما إلى زيادة الاىتماـ باتجاىات العماؿ نحك عمميـ ، كالثقة في امكا 

كالرغبات التي يسعى العماؿ  في تحقيقيا أك  الأماؿ المؤسسة شأنيا شأف أم اجتماع إنساني ، تسكدىا 
التعبير عنيا كالعماؿ كما ىك متعارؼ عميو يختمفكف في سمككيـ كاتجاىاتيـ مف مؤسسة إلى أخرل ، بؿ 

دا كانت المؤسسة  عمى عاتقيا عمميات دقيقة  تأخذحتى مف مصمحة  إلى أخرل داخؿ المؤسسة الكاحدة كا 
ة السريعة الخاصة بالميداف الاقتصادم ، فإنو ينبغي عمى المسؤكليف في نتيجة التطكرات الاقتصادي

الإشراؼ الرؤية إلى الاتصاؿ كعامؿ مف العكامؿ الحيكية الضركرية، إف ىـ أرادك مختمؼ مستكيات 
تحقيؽ التفاىـ كالتفاعؿ كمشاركة العماؿ كترقيتيـ كتفادم الركتيف كالإىماؿ كالتياكف في مؤسستيـ 

ف عدـ رضا العماؿ عمى  ىذه بؿ إف نجاح كمصالحيا ،  الأخيرة في أعماليا تتكقؼ تماما عمى العامؿ كا 
           1  الأجر، قد يككف عاملب محبطا تماما مثؿ عدـ الرضا عمى النكع الاتصالي المستخدـ في المؤسسة .

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
1
 .115_112،ص ص : 1998، الجزائر، دٌسمبر  17مزٌان محمد ، الاتصال والتسٌٌر ، المجلة الجزائرٌة للاتصال ، العدد  
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 خلاصة 
بالإحاطة بمفيكـ الرضا لقد تـ في ىدا الفصؿ التعرؼ عمى مختمؼ جكانب الرضا الكظيفي 

نظرياتو، مسبباتو، بالإضافة إلى التطرؽ إلى أبعاد الرضا الكظيفي ، طرؽ  الكظيفي ككدلؾ التعرؼ عمى
قياسو كالعكامؿ المؤثرة عمى الرضا الكظيفي كما تطرقت لإبراز العلبقة بيف الثقافة التنظيمية كالرضا 

 الكظيفي.
كفي ظؿ اختلبؼ الاتجاىات التي درست مفيكـ الرضا الكظيفي مما جعؿ الاجماع عمى مفيكـ   

 النظرة لرضا الكظيفي كالتي ترجع إلى متطمبات كؿ باحث .الرضا الكظيفي أمر صعب ، نظرا لاختلبؼ 
مى كما أف الرضا الكظيفي ىك مف بيف الكسائؿ الميمة التي تساعد المنظمة عمى تحقيؽ أىدافيا كع 

استقرار أفرادىا كزيادة طمكحاتيـ ، فقد أكدت  العديد مف الدراسات أف الرضا الكظيفي المرتفع غالبا ما 
يزيد في الانتاجية كيخفض نسبة الغياب لدل العامميف كيرفع معنكياتيـ ، كما يحقؽ ليـ الأمف النفسي 

يسمى بالثقافة التنظيمية كدلؾ في كالكظيفي للؤفراد ،  ككمما  ذكرناه يميؿ كلك ببعض الجكانب إلى ما 
عدة اىتمامات مثؿ السمكؾ ، القيـ ، المعتقدات ، بيئة العمؿ ، تكفير الظركؼ البيئية الملبئمة لمعمؿ كىدا 

الرضا الكظيفي في الكاقع    ندرس ما اىتـ بو مكضكع الرضا الكظيفي بدراستو كفي الفصؿ الثالث بالفعؿ 
 تنظيمية عمى الرضا الكظيفي.أثر الثقافة ال كنكتشؼ العممي 
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 تمهيد

بعدما تعرفنا على الإطار النظري لمتغيرات الدراسة  كذةذا طبيعة  الع اة  التةط تربطيمةا ية تط ىةذا ال  ة  
سذيذدة، كذلك  1955أكث 20ذمحاكل  لإسقاط ما تم دراستو نظريا على احدى الجامعات الجزائري  كىط جامع  

 حديد مختلف الم ادر المسبب  لو. لمعرف  كااع العم  كمدى ت ثيره على الرضا الكظي ط، بناء على ت

كعليو سنتناك  فط ىةذا ال  ة  تقةديم الجامعة  محة  الدراسة ، مةا حيةث تةاري  نكة تيا، امذانياتيةا المادية  
كالبكري  كذذا دراس  ىيذليا التنظيمط، بالإضاف  الى استعراض الإطار المنيجط للدراسة  الميدانية  كىةذا بةالتطر  

مجتمةةع كعينةة  الدراسةة ، ثةةم ابةةراز اداة  الدراسةة  الميدانيةة ، كذةةذا أسةةالي  المعالجةة  الةةى مةةنيج كمجةةارت الدراسةة ، 
الإح ةةائي  لبيانةةات أداة الدراسةة ، بالإضةةاف  الةةى اختبةةار أداة الدراسةة ، كفةةط الخيةةر يةةتم عةةرض كتحليةة  إجابةةات 

لةةةةى النتةةةةائج م ةةةةردات عينةةةة  الدراسةةةة  علةةةةى محةةةةاكر ارسةةةةتبان ، لن ةةةة  الةةةةى اختبةةةةار فرضةةةةيات الدراسةةةة  للتكا ةةةة  ا
 ت التط الخركج بيا ما ىذا المبحث.كاراتراحا
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 سكيكدة 5511أوث  02 تقديم جامعة: المبحث الأول

 ما خ   ىذا المبحث سكف يتم التطر  الى التعريف بالجامع  مح  الدراس  ما خ   ابراز نك تيا    
   س  مح  الدراس .ثم القيام بدراس  الييذ  التنظيمط للمؤس كمراح  تطكرىا،

 سكيكدة  5511أوث  02المطمب الأول6 نشأة جامعة 

بعدة مراح  كتطكرات اب  اا ت   الى ال كرة الحالي  كفط ىذا المطل   1955أكث  20لقد مرت جامع       
 سكف يتم ابراز التطكر التاريخط ليا.

  ذانت عبارة عا مدرس  عليا لساتذة التعليم فط البداي،   1988بدا التعليم العالط فط كري  سذيذدة سن         
تم تحكلةت إلةى مرذةز  1988/03/22المؤرخ  63_88التقنط سذيذدة التط أنك ت بمكج  المرسكم التن يذي رام 

 .1998/07/07المؤرخ فط  223_98جامعط بمكج  المرسكم التن يذي رام 

،  2001/09/18المؤرخ فةط  272_01بمكج  المرسكم التن يذي رام  2001تم ارتقت إلى جامع  فط   
سذيذدة خة   زيةارة فخامة  رئةيس الجميكرية   1955أكث  20كتم تغيير تسميتيا ما جامع  سذيذدة إلى جامع  

 .2005أكث  20فط   السيد عبد العزيز بكت ليق  لإحياء الذذرى الربعيا ليجكمات الكما  القسنطينط

  سكيكدة 5511أوث  02 جامعة المطمب الثاني6 إمكانيات

بإمذانيةةات ماديةة  كبكةةري  تسةةعى مةةا خ ليةةا الةةى تقةةديم خةةدمات فةةط  سةةذيذدة 1955أكث  20تتمتةةع جامعةة     
 .مستكى الطال  كالستاذ

 أولا6 الإمكانيات المادية

 تتمث  أىميا فط الذليات كالكيادات المضرة كسيتم كرحيا فيما يلط:     

 ميات وهي6الكميات6 تتشكل الجامعة اليوم من ستة ك -أ 

. ذليةة  العلةةكم ارات ةةادي  التجاريةة  كعلةةكم التسةةيير: كتضةةم اسةةم التعلةةيم الساسةةط للعلةةكم ارات ةةادي  كالتجاريةة  1
 كعلكم التسيير، كاسم العلكم التجاري ، اسم العلكم ارات ادي ، اسم علكم التسيير، اسم المالي  كالمحاسب .

ط للعلةةكم كالتذنكلكجيةةا، اسةةم اليندسةة  المدنيةة  كالييدركليذيةة ، اسةةم .ذليةة  التذنكلكجيةةا: تضةةم اسةةم التعلةةيم الساسةة2
العمةةارة اسةةم ارلذتركنيةةات كارت ةةةارت، اسةةم اليندسةة  الذيربائيةةة  كارليةة ، اسةةم ىندسةةة  العمليةةات، اسةةم اليندسةةة  

 الميذانيذي ، الذتركنط.
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، ارت ةا ، اسةم التةاري  ك ال لسة   تضةم اسةم علةم الةن س، اسةم علةم .ذلي  العلكم ارجتماعي  كالعلكم الإنسةاني :3
 اسم علم الثار.

 اسم أد  عربط كاللغ  ال رنسي ، اسم  الآدا  كاللغ  ارنجليزي . . ذلي  الآدا  كاللغات تضم4

اسةةم النزاعةةات، اسةةم عقةةكد الملذيةة ، اسةةم الملذيةة  ال ذريةة ، اسةةم القةةانكا تضةةم  .ذليةة  الحقةةك  كالعلةةكم السياسةةي 5
لعلةةةكم السياسةةةي  يضةةةم اسةةةم السياسةةة  العامةةة ،  اسةةةم النظريةةة  السياسةةةي ، اسةةةم علةةةم ارات ةةةاد الجنةةةائط، أمةةةا لقسةةةم ا

    السياسط كاردارة العام . 

  طبيعي  كالحياة، اسم علكم الزراع ، اسم علم الرض.العلكم ال اسماسم ال  ح ، تضم  . ذلي  العلكم.6

 الشهادات المحضرة-ب

 ذما يلط: LMDتختص بالتذكيا فط النظام الجديد  تحضر على مستكى الجامع  عدة كيادات

 ليسانس: بذالكريا زايد ث ث سنكات  .1

 ماستر : بذالكريا زايد خمس سنكات .2

 دذتكراه: بذالكريا زايد ثماني  سنكات .3

 ذما تختص أيضا بتحضير كيادات الماجيستير للنظام القديم أي بذالكريا زايد ست سنكات.

 الإمكانيات البشرية -ثانيا

جعلتيةةةا تسةةةتكع  ذمةةةا ىةةةائ  مةةةا الطلبةةة  مةةةا جيةةة  ، ك مةةةا اا التطةةةكرات الخيةةةرة التةةةط كةةةيدتيا الجامعةةة         
 الساتذة كالمكظ يا ما جي  أخرى، كسيتم ابرازىا ذما يلط:

 مةا  2020/2021: بلة  اجمةالط عةدد الطلبة  المسةجليا فةط جامعة  سةذيذدة للمكسةم الدراسةطتعداد الطمبةة .1
فةط طةةكر  مسةجليا بةةالتذكيا فةط مرحلة  التةدرج العلمةط: فةةط طةكر الليسةانس مةنيم طالة 2500 0يعةاد 

 الماستر, طال  مسجليا بالتذكيا فط مرحل  ما بعد تدرج العلمط أي ماجيستر كدذتكراه,
مةا  2020/2021: بل  اجمالط عدد الساتذة الدائميا فط الجامع  خة   السةن  الجامعية  تعداد الأساتذة .2

 لى مستكى الذلياتأستاذ مكزعيا ع يعاد 
 .مكظف 15000   بل  عدد المكظ يا بجامع  سذيذدةتعداد الموظفين6  .3

فةةةط ظةةةرف كجيةةةز باررتقةةةاء إلةةةى م ةةةف الجامعةةةات الجزائريةةة   1955أكث  20حيةةةث تمذنةةةت جامعةةة            
ة كمكةرفيا الذبرى نتيج  المجيكدات المبذكل  ما طرف القائميا على الجامع  كذدا الطاام البيداغكجط ما أساتذ

 على عملي  البحث العلمط كضماا جكدة كتذكيا علمط للطلب  .
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بالإضاف  إلى أا الجامع  تكتغ  اليكم ىياذة  المدرسة  ال  حية  القديمة  إذ تضةم ذة  مةا اسةم العلةكم  الزراعية   
الدراسةةي   طالةة  فةةط مختلةةف المسةةتكيات 25000كاسةةم العلةةكم الطبيعيةة  كالحيةةاة حيةةث ي ةةك  التعةةداد للطلبةة  اليةةكم 

 ليسانس ، ماستر كدذتكراه .

 _ سكيكدة 5511أوث  02دراسة الهيكل التنظيمي لجامعة  6المطمب الثالث 

 الهيكل التنظيمي ومهام المصالح6

 (6 0. 3الشكل رقم)   سذيذدة.– 1955أكث  20يكضح الكذ  المكالط عرضا للييذ  التنظيمط لجامع     
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 . 2017 /2016_سذيذدة_لسن 1955أكث  20: الكثائ  الرسمي  لجامع  المصدر 

 

 مديرية الجامعة

 المكتبة المركزية

 كلية التكنولوجيا

 المصالح المشتركة

 المجلس العلمي مجلس الإدارة

 مركز التعليم المكثف واللغات    

 نيابة مديرية الجامعة

نيابة المديرية الجامعة المكلفة بالتنمية، الاستشراف 

 والتوجيه.

 مركز الطباعة والسمعي البصري

 الكليات

 البهو التكنولوجي

مركز أنظمة وشبكات الإعلام 

العالي، للدور الأول نيابة مديرية الجامعة المكلفة بالتكوين 

والثاني، التكوين المتواصل والشهادات، التكوين العالي في 

 التدرج.

نيابة مديرية الجامعة المكلف بالعلاقات الخارجية، 

التعاون، التنشيط، الاتصال الظاهرات العلمية. ال 

 التظاهرات العلمية

 كلية العلوم الاجتماعية والانسانية 

وم كلية العلوم الاقتصادية، التجارية وعل

 التسيير التسيير

 كلية الحقوق والعلوم السياسية

 الأمانة

 نة العامة

نيابة مديرية الجامعة المكلفة بالتكوين العالي للدور الثالث، 

 التأهيل الجامعي، والتعليم العالي لما بعد التدرج.

 كلية العلوم

المديرية الفرعية للأنشطة العلمية 

 والثقافية والرياضية.

 المديرية الفرعية للوسائل والصيانة

ية الفرعية والمحاسبيةالمدير  

 المديرية الفرعية للمستخدمين والتكوين

 كلية الآداب واللغات

 سكيكدة 1955أوث 20(6 الهيكل التنظيمي لجامعة 2. 3  الشكل رقم)
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 ب_ مهام المصالح6

 6تنكط جامع  سذيذدة على المستكى المحلط، الكطنط ، كحتى العالمط، كدلك عا طري   مهام المديرية
اام  الع اات بينيما كبيا مختلف الجامعات الغربي ، ذما أنيا تتكلى إاام  الملتق يات الكطني  كالدكلي ، كا 

 ميام التذكيا العالط كالبحث العلمط كالتطكير التذنكلكجط.
 6مهام الأمانة العامة  

 تحضير مكركع ميزاني  الجامع  كمتابع  تنقيدىا. -
 راي  النكط  الثقافي .ضماا متابع  أنكط  المخابر ككحدات البحث كت -
 السير على السير الحسا للم الح المكترذ  كح ظ الركيف كالتكثي  لمديري  الجامع . -
 ضماا متابع  كتنسي  مخططات الما الداخلط للجامع  بالتنسي  مع المذت  الكزاري للأما الداخلط.-

 .مهام نيابة مديرية الجامعة المكمفة بالتنمية ، الاشراف والتوجيه 
اعداد مخططات التنمي  كالدراسات ارستكرافي  فط مجا  تطكير العتاد الط بط  كااتراح ذ  اجراء  -

 بيم.ما أج  التذ   
 القيام بإعداد الدعائم ارع مي  فط مجا  المسارات التعليمي  كمنافدىا الميني . _ 
 التح يز. تحييا البطاا  ارح ائي  كمتابع  برامج البناء كضماا تن يد برامج -

ما ك نيا مساعدتيم على اختيار تكجيييم بالإضاف  إلى  معلكم  كضع تحت ت رف الطلب  ذ   -
 تراي  نكاطات ارع م.

  6 بالع اةةات الخارجيةة ، التعةةاكا، التنكةةيط، ارت ةةا ، التظةةاىرات العلميةة  مهةةام نيابةةة الجامعةةة المكمفةةة
 6  ادي كالمبادرة ببرامج الكراذ تراي  ع اات الجامع  مع محيطيا ارجتماعط كارات

ترايةة  كتةةدعيم التبةةاد  مةةا بةةيا الجامعةةات كالتعةةاكا فةةط مجةةا  التعلةةيم كالبحةةث للقيةةام ب عمةةا  التنكةةيط  -
 كارت ا  كتنظيم التظاىرات.

 ضماا متابع  برامج تحسيا المستكى كتحديد المعلكمات للأساتذة كالسير على انسجامو. -
  ة المكمفةة بةالتكوين العةالي لمطةور الثالةث، التأهيةل الجةامعي والتعمةيم العةالي الجامعة نيابة مديريةمهام

 لما بعد التدرج6

 متابع  المسائ  المرتبط  بسير التذكيا لما بعد التدرج كما بعد التدرج المتخ ص كالت ىي  الجامعط. -

 ت كالمعاىد.متابع  أنكط  البحث لكحدات كمخابر البحث كاعداد الح يل  بالتنسي  مع الذليا-
 تثميا نتائج البحث ، كضماا سير المجلس العلمط للجامع  كالح اظ على اركي و.-
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   مهام مديرية الجامعةة المكمفةة بةالتكوين العةالي، لمطةور الأول والثةاني التكةوين المتواصةل والشةهادات
       والتكوين العالي.

 ال  الطلب  الجدد كذدا التحكي ت.ضماا سير كمتابع  كؤكا الطلب  ما تكجيو كتسجي ت فط ح -  

 متابع  سير أنكط  التعليم كاحد ااتراح على العمداء ذ  اجراءات التحسيا. - 

 مسك القائم  ارسمي  كارح ائي  للطلب  كاركراف على انجاز دبلكم التخرج. -

 المبحث الثاني6 الإطار المنهجي لمدراسة الميدانية

تسةتعرض مختلةف الإجةراءات المنيجية  للدراسة  الميدانية  مةا خة   التطةر   فط ىذا المبحةث سةنحاك  اا       
الةةى منيجيةة  الدراسةة  الميدانيةة  كىةةذا مةةا خةة   ابةةراز مةةنيج الدراسةة ، مجةةارت الدراسةة ، مجتمةةع كعينةة  الدراسةة  ثةةم 

 تبار أداة الدراس ,تحديد أداة الدراس  الميداني ، لننتق  بعدىا الى ابراز أسالي  المعالج  الإح ائي ، كأخيرا اخ

 المطمب الأول6 منهجية الدراسة الميدانية

 لذ  دراس  منيج معيا يساعد على تحقي  أىدافيا كمجارت محددة تقكم علييا سيتم سرحيما فيما يلط:     

 أكر: منيج الدراس :

ي  بحثو, اا يمذا تعريف المنيج على انو مجمكع ما العمليات اك الخطكات التط يتبعيا الباحث بغي  تحق
طبيع  مكضكع الدراس  ىط التط تحدد انس  المناىج العلمي  ليا كذي ي  تكظي يا  لتحقي  اىداف الدراس ، كذذا 
اختيار الدكات المنيجي  النس  لذلك كلمحاكل  ك ف كتقييم اثر الثقاف  التنظيمي  على الرضا الكظي ط لدى 

م المنيج الك  ط فط اجراء الدراس ، لذكنو اذثر المناىج , تم استخدا_سذيذدة1955أكث  20مكظ يا جامع   
 استخداما فط دراس  الظكاىر ارجتماعي  كالإنساني  كلنو يتناس  الظاىرة مكضكع الدراس ,

 ثانيا: مجارت الدراس 

 لذ  دراس  مجارت تقكم علييا يمذا ابرازىا فيما يلط:

أكث  20لى الرضا الكظي ط، ترذزت دراستنا فط جامع  المجا  المذانط: لمعرف  أثر الثقاف  التنظيمي  ع .1
 ,_سذيذدة1955

  2020/2021المجا  الزمنط: أجريت الدراس  الميداني  فط السداسط الثانط ما السن  الجامعي   .2
 ,_سذيذدة 1955أكث  20المجا  البكري: اات رت الدراس  على مكظ يا جامع   .3
 أثر الثقاف  التنظيمي  على الرضا الكظي ط، المجا  المكضكعط: انح رت الدراس  على معرف  .4



الدراسة الميدانية                                                               6الفصل الثالث  
 

67 
 

 ثالثا6 مجتمع وعينة الدراسة6

 يمذا تحديد مجتمع كعين  الدراس  فيما يلط:     

تمث  مجتمع الدراس  المستيدف ما الفراد المستخدميا كالمةكظ يا الإداريةيا العةامليا فةط  أولا6 مجتمع الدراسة6
حسةةةة  1700 سةةةةذيذدة كالبةةةةال  عةةةةددىم  1955أكث  20لجامعةةةة   (6ذةةة  مةةةةا رئاسةةةة  الجامعةةةة  كالذليةةةةات السةةةت  

 . 2020اح ائيات 

ىةةك نظةةام الةةذي   Progressتةةم اختيةةار عينةة  الدراسةة  الفةةراد الةةديا يعملةةكا فةةط برنةةامج ثانيةةا6 عينةةة الدراسةةة6 
م متذامةة  يحتةةكي علةةى ااعةةدة بيانةةات تضةةم ذةة  ال ئةةات مةةا طلبةة ، أسةةاتذة، مةةكظ يا إداريةةيا، عمةةا  مينيةةيا، كتةة

ىةذا   مكظف ( المذل يا بالإكةراف علةى متابعة   50اختيار أسلك  الح ر الكام  كاد بل  حجم عين  الدراس   
اسةتبان ( أي بنسةب   39اسةترد منيةا  ، كاد تم تكزيع ارسةتبان  علةييم مةا خة   عةدة زيةارات ميدانية ، كاةد  النظام
195% 

كعليةو  %   55ركط الإجابة  ال ةحيح ، أي مةا نسةبتو منيةا نظةرا لعةدم تحقيقيةا كة 11كبعةد فح ةيا تةم اسةتبعاد 
مةا ارسةةتبانات التةةط تةةم تكزيعيةةا ذمةةا ىةةك 15%اسةةتبان ( أي بنسةةب  30يذةكا عةةدد ارسةةتبانات الخاضةةع  لتحليةة   

 مكضح فط الجدك  المكالط:

 (6 توزيع الاستمارات.5الجدول رقم)

الفئةةةةةةةةةةةةةةةةةةات    
 المهنية

  

الاسةةةةتبانات 
 الموزعة

 الاستبانات الخاضعة لمتحميل الاستبانات المستبعدة  عة الاستبانات المسترج

 النسبة العدد النسبة العدد   35 العدد   

 %15 30 %55 55 %195 النسبة 12 المجموع

 .الطالبة إعدادالمصدر6 

 المطمب الثاني6 أداة الدرياسة الميدانية

داني ، ذما انيا الكسيل  العملي  التط تسي  على الدكات الساسي  لجمع المعلكمات الميتعتبر ارستبان  ما      
الباحث ارت ا  بعدد ذبير ما المبحثيا فط مدة كجيزة كب ا  تذل  ، كاد تم ت ميم نمكذج ارستبان  اعتمادا 
على الدراسات السابق  التط ليا ع ا  بمكضكع الدراس  كذذا بارعتماد على خبرة بعض الساتذة فط الجامع  

 . مح  الدراس 



الدراسة الميدانية                                                               6الفصل الثالث  
 

68 
 

يعتبةةر ارسةةتبياا الداة الرئيسةةي  المسةةتخدم  فةةط دراسةةتنا الميدانيةة  بيةةدف جمةةع الحقةةائ  الميدانيةة  لتةةدعيم الدراسةة  
النظري ، كتحقي  أىداف الدراس  كللذكف عا أثر الثقاف  التنظيمي  على الرضا الكظي ط فط الجامع  عةا طرية  

مةةا أجةة    كارخت ةةار ذلةةكتتميةةز السةةئل  بالكضةةكح  طةةرح أسةةئل  علةةى جميةةع أفةةراد العينةة  بطريقةة  مكجيةة ، حيةةث
الح ةةك  علةةى اجابةةات مكضةةكعي  كالتةةط تسةةمح بالك ةةك  إلةةى نتةةائج دايقةة  ك ةةحيح ، حيةةث  ةةممت ارسةةتمارة 

 على النحك التالط:
 تتضما ارستبان  ث ث  محاكر أساسي  كىط: 

 ةةةردات مجتمةةةع الدراسةةة  فيمةةةا يتضةةةما البيانةةةات الكخ ةةةي  كييةةةدف إلةةةى التعةةةرف علةةةى خ ةةةائص م الجةةةزلأ الأول6
يخةةص الجةةنس، العمةةر، المسةةتكى التعليمةةط، بالإضةةاف  إلةةى سةةنكات الخبةةرة المينيةة  كالةةدخ  الكةةيري لفةةراد عينةةة  

 الدراس .

 يحتكي على المقاييس الخا   بالمتغير المستق   أبعاد الثقاف  التنظيمي (.الجزلأ الثاني6 

فقراتةةةو إلةةةى التعةةةرف علةةةى المنةةةاخ التنظيمةةةط السةةةائد فةةةط  ( كتيةةةدف4-1فقةةةرات   04يتذةةةكا مةةةا المحةةةور الأول6
 الجامع .

( كتيةةدف فقراتةةو إلةةى التعةةرف علةةى العدالةة  التنظيميةة  السةةائدة فةةط 8-5فقةةرات  04يتذةةكا مةةا  المحةةور الثةةاني6
 الجامع .

فةط  ( كتيدف فقراتو إلى التعرف على ارت ارت التنظيمي  السائدة12-9فقرات  04يتذكا ما المحور الثالث6 
 الجامع .

( كتيةةدف فقراتةةو إلةةى التعةةرف علةةى الةةتعلم التنظيمةةط السةةائد فةةط 15- 13فقةةرات  03يتذةةكا مةةا المحةةور الرابةةع6 
 الجامع .

 ( كتيدف فقراتو إلى التعرف على الرسمي  السائدة فط الجامع .19-16فقرات   04يتذكا ما المحور الخامس6

 متغير التابع  الرضا الكظي ط(.يحتكي على المقاييس الخا   بال الجزلأ الثالث6

تخص الرضةا الةكظي ط ( كتيةدف فقراتةو إلةى التعةرف علةى مةدى  27-20فقرات   08يتذكا ما  المحور الأول6
 ليذارثتحقي  الرضا الكظي ط لدى مكظ يا الجامع  كاد ذانت إجابات ذ  فقرة ما محاكر ارستبان  كف  معيار 

 الخماسط ذالتالط:
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 مقياس ليكارث الخماسيوزيع درجات ت (206الجدول رقم)

 غير مكاف  بكدة  غير مكاف  غير مت ذد مكاف   مكاف  بكدة ارجاب  
 1  2  3 4 5 الوزن

 .الطالبة إعدادمن المصدر6 

  حس  مقياس لذارت نجد:  كنعتمد على حسا  المدى كطك  المدى للك ك  لطكا  ال ئات

 5-1 =4ايم  المدى يساكي:  ىأدن يعبر عا ال ر  بيا أذبر ايم  المدى6 .1

: يتمثةةة  فةةةط الع اةةة  النسةةةبي  بةةةيا المةةةدى كعةةةدد درجةةةات مقيةةةاس لذةةةارت المةةةدى علةةةى عةةةدد طةةةول المةةةدى .2
الةةةى  0.8كلتحديةةةد حةةدكد ال ئةةةات نضةةيف طةةةك  المةةدى  (5 ÷ 4= 0.8   المةةدى:الةةدرجات كعليةةو طةةةك  

يبينةو الجةدك  الةذي طةك  ال ئة   ( كىذذا  ,0  8+     1=  1  8, (القيم  الدنيا فط مقياس لذارت أي: 
 الآتط : 

 و دلالاتها ليكرثتوزيع فئات مقياس (6 23جدول رقم )

 [4.21-5.0] [3.41-4.20] [2.61-3.40] [1.81-2.60] [1-1.80] المجارت
 جدا  مرت ع  مرت ع  متكسط  منخ ض جدا  منخ ض درج  المكافق 

 إعداد الطالب . المصدر6

 المعالجة الاحصائيةالمطمب الثالث6 أساليب 

لتحقي  اىداف الدراس  كتحلي  البيانات المجمع ، تم استخدام برنامج الحزم الإح ائي  للعلكم ارجتماعي       
Statistical Package for Social Sciences الذي يرمز لو اخت ارا بالرمز  كSPSS. 

بارات الإح ائي  التط تندرج ضما الإح اء كىك عبارة عا برنامج يحتكي على مجمكع  ذبيرة ما ارخت       
الك  ط مث  التذرارات، المتكسطات كارنحرافات المعياري ...ال ، كضما الإح اء ارستدرلط مث  معام ت 

 الدراس : ىذه اررتباط، التبايا الحادي...ال . كفيما يلط مجمكع  السالي  الإح ائي  التط تم استخداميا فط 

 المطمقةأولا6 التكرارات 

 المئكية  كالمتكسةطتعبر عا عدد الإجابات فط ذ  اراتراحات المكضكع ، كالتط تساعد فط حسا  النس        
 كارنحراف المعياري,
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 ثانيا6 النسب المئوية  

تعبر يكذ  افض  عةا التذةرارات المطلقة  حيةث تعطينةا  ةكرة أكضةح  لك ةف المعطيةات، كىةط تسةاعد فةط     
ااط الإجابةات الخةرى لم ةردات عينة  الدراسة  ذمةا انيةا تسةاعد بةات بالنسةب  لذة  م ةردة اياسةا باظيار نسب  الإجاب

 عين  الدراس  بكذ  افض .فط تحلي  خ ائص 

 رجح المثالثا6 المتوسط الحسابي 

ىذا المتكسط لمعرف  مدى ارت اع اك انخ اض استجابات افراد عين  الدراسة  علةى ذة  عبةارة مةا تم استعما       
بةةارات متغيةةرات الدراسةة  الساسةةي  أي الثقافةة  التنظيميةة  كالرضةةا الةةكظي ط ك يسةةاعد ذةةذلك علةةى ترتيةة  العبةةارات ع

 حس  متكسطيا الحسابط كيعطى بال يغ  التالي :

 

 

 حيث اا :

 ni  عدد خيارات افراد عين  الدراس  للخيار كاحد : تمث 

Xi5-1: تمث  كزا الخيار فط أداة الدراس  كيتراكح بيا 

N  مجمكع افراد العين : 

 ̅ :المتكسط الحسابط لإجابات افراد عين  الدراس  لعبارات ارستبان  كمحاكرىا. 

 رابعا6 الانحراف المعياري المرجح

لذةة  عبةةارة مةةا عبةةارات ابعةةاد  اسةةتخدام ىةةذا المقيةةاس لمعرفةة  مةةدى انحةةراف اسةةتجابات افةةراد عينةة  الدراسةة ،     
ا الحسةةابط، كذلمةةا ااتربةةت ايمتةةو الةةى ال ةة ر ذلمةةا د  ذلةةك علةةى ترذيةةز كانخ ةةاض محةةاكر الدراسةة  عةةا متكسةةطي

تكةتت إجابةةات افةراد عينةة  الدراسةة ، كذلمةا ذةةاا ارنحةةراف ااة  مةةا الكاحةةد ال ةحيح ذلمةةا اةة  التكةتت بةةيا إجابةةات 
ح، علمةا بةاا افراد عين  الدراس  كالعذس  حيح فط حال  اذا ذانت ايم  ارنحراف تساكي اك ت ك  الكاحد ال حي

ىذا المقياس ي يد فط ترتي  عبارات محاكر ارسةتبياا ل ةالح ااة  تكةتت عنةد تسةاكي متكسةطاتيا، كيحسة  كفة  
  الع ا  التالي : 

 

�̅� =
 𝑛𝑖 ∗ 𝑋𝑖
𝑛
𝑖=1

𝑁
 

𝜎 =  
 𝑛𝑖  𝑋𝑖 − �̅� 

𝑁
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 حيث اا :

ni  عدد خيارات افراد عين  الدراس  للخيار كاحد : تمث 

Xi5-1: تمث  كزا الخيار فط أداة الدراس  كيتراكح بيا 

Nعين  : مجمكع افراد ال 

 ̅ :المتكسط الحسابط لإجابات افراد عين  الدراس  لعبارات ارستبان  كمحاكرىا. 

 خامسا6 معامل الارتباط

تةةم اسةةتخدام معامةة  اررتبةةاط بيرسةةكا لقيةةاس اةةكة كاتجةةاه الع اةة  الخطيةة  بةةيا المتغيةةرات المسةةتقل  كالمتغيةةر      
اةة  خطيةة  ذات درلةة  إح ةةائي  بةةيا المتغيةةريا، كالكةةرط التةةابع، فمةةا خ لةةو يمذةةا إاةةرار اك عةةدم إاةةرار كجةةكد ع 

 الساسط اا تذكا المتغيرات تتكزع تكزيعا طبيعيا، كيحس  بالع ا  التالي :

 

 حيث اا:

COV(X,Y)التبايا المكترك للمتغير المستق  الثقاف  التنظيمي  كالتابع للدراس  الرضا الكظي ط : 

 ارنحراف المعياري للمتغير المستق 

 ارنحراف المعياري للمتغير التابع

 سادسا6 معامل الف كرونباخ

 يستخدم لقياس مدى ثبات أداة الدراس  ما ناحي  ارتسا  كال د  الداخلط لعبارات الداة.

 tاختبار  سابعا6

للعينة  الكاحةدة للحذةم علةى مةدى معنكية  ال ةرك  بةيا متكسةط عينة  كايمة  ثابتة  محةددة  tيستخدم اختبةار 
 .سال ا

 

𝑟𝑝 =
𝐶𝑂𝑉 𝑋,𝑌 

𝜎𝑋𝜎𝑌
 

𝜎𝑋 

𝜎𝑌 
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 معامل الالتوالأ والتفمطحثامنا6 

   حيةث أا تذةكا ايمة  معامة  ارلتةكاء  الطبيعةط،يسةتخدم للت ذةد مةا أا المتغيةرات الدراسة  تتبةع التكزيةع         
<sk<3  -  20. أما الت لطح فيج  أا يذكا أا  ما. 

 المطمب الرابع6 اختبار أداة الدراسة

لظاىري كالبنائط لداة الدراس  كذذا دراس  ثباتيا كىذا سنحاك  ما خ   ىذا المطل  دراس  ال د  ا
 ذما يلط: 

 صدق وثبات أداة الدراسة

 ما خ   ىذا ال رع سيتم التحق  ما  د  كثبات أداة الدراس .    

بق د ب د  ارستبياا مدى   حي  عباراتيا لقياس المحةاكر التةط كضةعيا فقةد تةم  صدق أداة الدراسة 6  :أولا
 الدراس  ما خ    د  المحذميا  الظاىري( كال د  البنائط .اختبار  د  

يق ةةد ب ةةد  ارسةةتبياا مةةدى  ةة حي  عباراتيةةا لقيةةاس المحةةاكر التةةط كضةةعتيا، كاةةد تةةم الصةةدق الظةةاهري6 أ_
اختبار  د  أداة الدراس  ما خ   المحذميا، حيث تم عرض ارستبياا فط نمكذجو الكلط على مجمكع  مةا 

تذة ذلية  العلةكم ارات ةادي  كالتجارية  كعلةكم التسةيير بجامعة  محمةد ال ةدي  بةا يحةط _اطة  المحذميا مةا أسةا
بةةداء  رائيةةم  تاسكسةةت _جيجةة  كذلةةك بيةةدف الت ذةةد مةةا م ةةدااي  ارسةةتبياا كمةةدى تكافقيةةا مةةع مكضةةكع الدراسةة  كا 

 كم حظاتيم كالتط ارتذزت على جمل  ما الجكان :

 ارات._ الت ذد ما س م  ككضكح  ياغ  العب

 _مدى ف   محاكر الدراس  كم ئم  ذ  عبارة للمحكر الذي تنتمط إليو.

 _ااتراح ما يركنو ضركريا ما تعدي  ك ياغ  أك حذف للعبارات.

كفط ضكء اراتراحات المقدم  ما طةرف المحذمةيا تةم إجةراء مةا يلةزم مةا التعةدي ت حيةث تةم تعةدي   ةياغ     
ضةاف  عبةارات أخةرى ليذةكا ارسةتبياا بعض العبارات ما حيث   البنةاء كاللغة  ، ذمةا تةم حةذف بعةض العبةارات كا 

 (.02فط كذلو النيائط ذما ىك مكضح فط الملح  رام   
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ذما تم حسا   د  ارتسا  الداخلط لذا عبارة كالبعد الذي ينتمط إليو مةا خة   صدق الاتساق الداخمي6   _
 خ   ما يلط:ما  كذل حسا  معام  اررتباط بيرسكا، كيمذا تكضيح 

 6 صدق الاتساق الداخمي لمحور الثقافة التنظيمية .1

ما خ   حسا  معام ت اررتباط بيرسكا بيا  الثقافة التنظيميةلمحكر  يتم الت ذد ما  د  ارتسا  الداخلط
درج  ذ  عبارة ما عبارات المحكر مع الدرج  الذلي  للبعد الذي تنتمط اليو، كبيا درج  ذ  م در ما م ادر 

 المرتبط  بالرضا الكظي ط كبالخ ائص الكخ ي .  الثقافة التنظيمية

 6صدق الاتساق الداخمي لعبارات المناخ التنظيمي 

جاءت معام ت اررتباط بيرسكا بيا درج  ذ  عبارة كالدرج  الذلي  لبعد المناخ التنظيمط ذما ىط مكضح  فط 
 : الجدك  أدناه

 الداخمي لعبارات المناخ التنظيمي صدق الاتساق اختبار (206الجدول رقم )

مسةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةتكى  معام  اررتباط بيرسكا العبارات الرام
 الدرل 

 0.000 0.872 تكفر الجامع  مناخا م ئما للعم   1
تةةةةكفر الجامعةةةة  فةةةةرص النمةةةةك المينةةةةط كالتقةةةةدم  2

 الكظي ط كالتقدم متكفرة بالجامع  
0.469 0.000 

 0.003 0.687 يسكد مناخ العم  فط الجامع  بالكضكح  3
يسةةةةةةكد منةةةةةةاخ العمةةةةةة  فةةةةةةط الجامعةةةةةة  ارحتةةةةةةرام  4

 المتباد  
0.823 0.000 

  0.01الدرل   ستكىم                        
 .SPSSمخرجات الطالب  بارعتماد على  إعداد المصدر6

تبةةاط ار  إذا يكجةةد(  =sig 00000≥  0.01( ن حةةظ أا مسةةتكى الدرلةة  04راةةم  مةةا خةة   الجةةدك            
ىط أذبر ما  ك 0.872ك 0.469مح كرة بيا  معام ت اررتباط ك ي تنتمط إليوك البعد الذبيا ذ  العبارات 

 فكرط  د  أداة الدراس  محق . إذا، اكي ، كىذا دلي  على كجكد ارتباط مكج  ك0.50
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 العدالة التنظيمية صدق الاتساق الداخمي لعبارات 

ذمةةةا ىةةةط  العدالةةة  التنظيميةةة الدرجةةة  الذليةةة  لبعةةةد  درجةةة  ذةةة  عبةةةارة ك جةةاءت معةةةام ت اررتبةةةاط بيرسةةةكا بةةةيا
 : أدناه الجدك مكضح  فط 

 داخمي لعبارات العدالة التنظيميةالاتساق ال اختبار صدق (16الجدول رقم)
معامةةةةةةةةةةةةةةةةة  اررتبةةةةةةةةةةةةةةةةةاط  العبارات الرام

 بيرسكا
 مستكى الدرل 

تحةةةةةةةرص اردارة علةةةةةةةى المعاملةةةةةةة   1
 العادل  لجميع المكظ يا.

0.916** 0.000 

يطبةةةةةةة  الرؤسةةةةةةةاء اةةةةةةةرارتيم علةةةةةةةى  2
 جميع المكظ يا.

0.793** 0.000 

يحةةةرس المسةةةؤكلكا علةةةى إعطةةةاء  3
ال ر   للمكظف لإبةداء رأيةو ابة  

 اتخاد القرارات المتعلق  بالعم .

0.572** 0.000 

تحةةةةةةةةةةةرص اردارة علةةةةةةةةةةةى سةةةةةةةةةةةماع  4
 كذاكي المكظ يا كمعالجتيا.

0.900** 0.000 

   المجمكع 
 0.01 **تكى الدرل مس

 .SPSSعلى مخرجات  اعتمادالطالب  ا إعداد الم در:
بيا يكجد ارتباط  إذا( Sig=0.000≥ 0.01( ن حظ أا مستكى الدرل   05ما الجدك  رام  

كىط أذبر  0.916ك 0.572 ما بيامح كرة  معام ت اررتباط كك البعد الذي تنتمط إليو،  العبارات
 فكرط  د  أداة الدراس  محق . إذا، ى كجكد ارتباط مكج  كاكيدلي  عل ، كىذا0.50ما 

 
 التنظيمية الاتصالات صدق الاتساق الداخمي لعبارات 

ذمةةا ىةةط  التنظيميةةة الاتصةةالاتجةاءت معةةام ت اررتبةةاط بيرسةةكا بةةيا درجةة  ذةة  عبةةارة كالدرجةة  الذليةة  لبعةةد 
 :أدناه الجدك مكضح  فط 
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 خمي لعبارات الاتصالات التنظيميةاق الداالاتساختبار صدق (6 2الجدول رقم )

 0.000 0.701تحرص الإدارة على إع م المكظ يا ب ىداف المسطرة فط العم         4
 .0.01مستكى الدرل  

 .SPSSالطالب  بارعتماد على مخرجات برنامج  إعدادالم در: 
إدا (  0Sig=0  000 ≥     0.01     ( ن حةظ أا مسةتكى الدرلة 06راةم  مةا خة   الجةدك        

 0.439يكجةةةةد ارتبةةةةاط بةةةةيا العبةةةةارات كالبعةةةةد الةةةةذي تنتمةةةةط إليةةةةو كمعةةةةام ت اررتبةةةةاط مح ةةةةكرة مةةةةا بةةةةيا 
، كىةةذا دليةة  علةةى كجةةكد ارتبةةاط مكجةة  كاةةكي ، إدا فكةةرط  ةةد  أداة  0.05كىةةط أذبةةر مةةا  0.860ك

 الدراس  محق .

 صدق الاتساق الداخمي لعبارات التعمم التنظيمي 

ذمةا ىةط  الةتعمم التنظيمةيالدرجة  الذلية  لبعةد  ام ت اررتباط بيرسكا بيا درجة  ذة  عبةارة كجاءت مع     
 :الجدك  أدناهمكضح  فط 

 الداخمي لعبارات التعمم التنظيميصدق الاتساق  اختبار (36الجدول رقم)
 مستكى الدرل  معام  اررتباط بيرسكا العبارات الرام
كةةارذ  تكةةجع الإدارة المةةكظ يا علةةى الم 1

 فط الدكرات التدريبي  التط تنظميا.
0.798** 0.000 

يحةةةرص المكظ ةةةكا علةةةى ارسةةةت ادة مةةةا  2
 الخبرات التعليمي  لزم ئيم.

0.623** 0.081 

أحةةةةرص علةةةةى تنميةةةةة  معةةةةارفط المتعلقةةةةة   3
 بالعم .

0.737** 0.000 

   المجمكع 

 مستكى الدرل  معامل الارتباط بيرسون العبارات الرقم
 0.091 0.275 .باستمرارتتباد  المعلكمات المتعلق  بالعم  مع  زم ئك  1

 0.002 0.484 المكظ يا المتعلق  بالعم . ااتراحاتتستقب  اردارة  2
ت العمةةةةةةة  لذةةةةةةة  تحةةةةةةةرص اردارة علةةةةةةةى تكضةةةةةةةيح اجةةةةةةةراءا 3

 المكظ يا.
0.255 0.000 
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 .0.01 **مستكى الدرل     
 .SPSSعلى مخرجات برنامج  الطالب  بارعتماد إعدادالم در: 

    
يكجد ارتباط  إذا( sig=0.000≥ 0.01( ن حظ أا مستكى الدرل    07رام  ما خ   الجدك        

 0.798 ك 0.081بةةيا  مح ةةكرة مةةا معةةام ت اررتبةةاط كالةةذي تنتمةةط إليةةو  ك البعةةد بةةيا ذةة  العبةةارات
 فكرط  د  أداة الدراس  محق . إذا، يرتباط مكج  كاك ، كىذا دلي  على كجكد ا0.05كىط أذبر ما 

 صدق الاتساق الداخمي لعبارات الرسمية

ذمةا ىةط مكضةح  الرسةمية جةاءت معةام ت اررتبةاط بيرسةكا بةيا درجة  ذة  عبةارة كالدرجة  الذلية  لبعةد     
 : أدناه الجدك فط 

 الاتساق الداخمي لعبارات الرسميةصدق  اختبار (46الجدول رقم)

عامةةةةةةةةةة  اررتبةةةةةةةةةةاط م العبارات الرام 
 بيرسكا

 مستكى الدرل 

تحةةةةةةةةرص اردارة علةةةةةةةةى احتةةةةةةةةرام القكاعةةةةةةةةد  1
 كالقكانيا فط العم  .

0.838** 0.000 

تعتمةةةةةد إدارة الجامعةةةةة  علةةةةةى العديةةةةةد مةةةةةا  2
المعةةةةةةايير كارجةةةةةةراءات الرسةةةةةةمي  لمراابةةةةةة  

 المكظ يا.

0.378** 0.018 

ىنةةةةةةةاك إكةةةةةةةراف متكا ةةةةةةة  للقيةةةةةةةام بةةةةةةة داء  3
 كظي تك بطريق  سليم .

0.414** 0.09 

تسةةةةتخدم إدارة الجامعةةةة  معةةةةايير  ةةةةةارم   4
 لتكجيو المكظ يا.

0.832** 0.000 

 .0.01**مستكى الدرل  
 .SPSSالطالب  بارعتماد على مخرجات برنامج  إعداد المصدر6
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يكجةد ارتبةاط  إذا( sig = 0.000  ≥ 0.01( ن حظ أا مسةتكى الدرلة   08رام   ما خ   الجدك           
ىذا  ، ك0.50أذبر ما  ك  0.838ك 0.378ىط مح كرة ما بيا  كك البعد الذي تنتمط إليو  بيا ذ  العبارات

 فكرط  د  أداة الدراس  محق . إذا، اكي دلي  على كجكد ارتباط مكج  ك

 الرضا الوظيفيلمحور  صدق الاتساق الداخمي2.

مةةا خةة   حسةةا  معةةام ت اررتبةةاط  ظي طالرضةةا الةةك   ةةد  ارتسةةا  الةةداخلط لمحةةكريةةتم الت ذةةد مةةا      
 بيرسكا بيا درج  ذ  عبارة مع الدرج  الذلي  للبعد الذي تنتمط اليو. 

 ق الداخمي لعبارات الرضا الوظيفيصدق الاتسا اختبار(6 5الجدول رقم)
معام  اررتباط  العبارات الرام

 بيرسكا
 مستكى الدرل 

أنةةةا راض عةةةا المنةةةاخ السةةةائد فةةةط مذةةةاا  1
  .العم

0.842** 0.000 

أكعر بالرضا عةا الجةر الةذي اتقاضةاه  2
 مناس  للجيد الذي بدلو فط العم .

0.881** 0.025 

أكعر بالرضا عا المن   الذي أكعلو  3
فةةةةةةةةط الجامعةةةةةةةة  يتكافةةةةةةةة  مةةةةةةةةع المسةةةةةةةةتكى 

 التعليمط.

 
0.687** 

 
0.386 

أنا راض عا الع ا  القائمة  بينةط كبةيا  4
 رئيسط المباكر.

0.143** 0.364 

أنةةةةةةا راض عةةةةةةا الع اةةةةةة  القائمةةةةةة  بينةةةةةةط  5
 كبينط كبيا الزم ء فط مذاا العم .

0.401** 0.011 

أكةةةعر بالرضةةةا عةةةا ارجةةةراءات المتبعةةة   6
 فط العم .

0.341** 0.023 

أنا راض عا نظةام ارت ةا  المتبةع فةط  7
 الجامع .

0.364** 0.000 

أنةةةا راض عةةةةا فةةةةرص الترايةةةة  المكجةةةةكدة  8
 فط الجامع .

0.855** 0.000 

 .0.01 **مستكى الدرل  
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 .SPSSالطالب  بارعتماد على مخرجات برنامج  إعداد المصدر 6
يكجد ارتباط بيا  إذا  ) sig= 0.000  ≥0.01مستكى الدرل   أا ( ن حظ 09رام  ما خ   الجدك         

كىةذا  ،0.50كىةط أذبةر مةا  0.838ك  0.378ىةط مح ةكرة مةا بةيا  ك ك البعةد الةذي تنتمةط إليةو ذ  العبارات
 فكرط  د  أداة الدراس  محق . إذا، رتباط مكج  كاكيدلي  على كجكد ا

 ثانيا6 ثبات الأداة الدراسة

الخيةةةرة ن ةةس النتيجةةة  لةةةك تةةةم إعةةادة تكزيعيةةةا أذثةةةر مةةا مةةةرة تحةةةت ن ةةةس  ىةةةذه يق ةةد بثبةةةات ارسةةةتبياا  أا تعطةةط
البحةث مةا خة   حسةا  معامة  أل ةا ذركمبةاخ ، ذمةا ىةك  الظركف كالكركط ، كاد تم التحقة  مةا ثبةات اسةتبياا

 مبيا فط الجدك  التالط:

 معاملات الثبات )ألفا كرومباخ( (526جدول رقم )ال

 معام  أل ا ذركمباخ العبارات البعاد
 A1_A4 0.800 المناخ التنظيمط
 A5_A8 268.2 العدال  التنظيمي 

 A9_A12 0.732 ارت ارت التنظيمي 
 A13_A15 0.253 التنظيمطالتعلم 
 A16_A19 0.699 الرسمي 

 A20_A27 26.40 الرضا الكظي ط

  A1_A27 0.862 المجمكع
 .SPSSالطالب  بارعتماد على مخرجات برنامج  إعداد المصدر6 

. 0.862ك  0.253 أا ايمةة  معامة  أل ةةا ذركمبةاخ لمختلةةف البعةةاد تتةراكح  مةةا بةةيا إلةةىالجةدك   ىةةذا يكةير     
يةد  علةى ما مكجب  ىط ايم   ك 0.862  ذركمباخ جمالي  لمعام  أل ا كىط ايم  مكجب ، فط حيا أا القيم  الإ

 ثبات أداة القياس ما ناحي  العبارات التط تضمنتيا ارستبان .
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 تحميل إجابات افراد عينة الدراسة حول محاور الاستبانة المبحث الثالث6 عرض و

لةدى مةكظ يا ث ما الدراس  الميداني  سكف يتم اياس أثر الثقاف  التنظيمي  على الرضةا الةكظي ط فط ىذا المبح  
جامعةة  سةةذيذدة كىةةذا مةةا خةة   عةةرض كتحليةة  بيانةةات ارسةةتبان  المكزعةة  علةةى العينةة  المختةةارة، كذلةةك باسةةتخدام 

  SPSS IBM  21 برنامج الحزم الإح ائي  للعلكم ارجتماعي  

 لمحور البيانات الشخصية والوظيفية عرض وتحميل إجابات افراد عينة الدراسة المطمب الأول6   

 الدراسةةة عينةة المطلةة  سةةنتعرف علةةى الخ ةةائص الكخ ةةي  كالكظي يةة  كتكزيعةةا تبعةةا لفةةراد مةةا خةة   ىةةذا     
 سنكات الخبرة الميني ، الحال  المدني . كىط: الجنس، السا، الدخ  الكيري المستكى التعليمط، 

 يكضح تكزيع أفراد عين  الدراس  ما حيث الجنس. التالط الجدك 6 الجنس6 أولا

 يع عينة الدراسة حسب متغير الجنس(6 توز 55جدول رقم)ال

 النسب  المئكي  التذرار الجنس
 10.25 4 ذذر
 89.75 35 أنثى

 %100 39 المجمكع
 . 79SPSS برنامج عمىالطالبة اعتمادا  إعدادالمصدر6 

مةا   %89.75  مةن افةراد عينةة الدراسةة الانةاث يمثمةون اعمةى نسةبة  (55رقةم)   الجةدك ن حةظ مةا خة    
، كيمذةا تبةرر زيةادة عةدد ما الحجم الإجمالط للعين  %10.25الحجم الإجمالط للعين  فط حيا بل  عدد الذذكر 

 أذثر ما الذذكر.ارناث على عدد الذذكر  الى اا ارناث ي ضلكا العم  الإداري 
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 الجدك  التالط يكضح تكزيع عين  الدراس  حس  متغير السا.ثانيا6 السن6   

 زيع عينة الدراسة حسب متغير السن(6 تو 50جدول رقم )ال

 النسب  المئكي  التذرار السا
 %0 0 سن  30أا  ما

 %71.79 28 سن  40إلى  30ما
 %25.64 10 سن  50إلى  40ما 
 %2.57 1 سن  ف ذثر 50

 %100  المجمكع
 . SPSSالطالب  بارعتماد على برنامج  إعداد المصدر6

سن   40الى اا  ما  30ن حظ ما الجدك  أع ه اا اغلبي  افراد عين  الدراس  تتراكح أعمارىم ما بيا          
سةن   50إلةى  40فط حيا بلغت نسب  افةراد عينة  الدراسة  الةذيا تتةراكح أعمةارىم مةا بةيا  %71.79بنسب  بلغت 
سةن  فة ذثر، ك مةا ن حظةو اا  50التةط يتةراكح سةنيا %2.57ما الحجم الإجمالط للعين ، تلييا نسب   25.64%

اغلبي  افراد عين  الدراس  ما فئات الكبا ، كىذا ما يعذس اىتمام الجامع  بال ئ  كاب  كذلةك نتيجة  تزايةد الطلة  
 تخ  ات جديدة.على التكظيف نظرا للتطكر الملحكظ الذي تكيده الجامع  نتيج  فتح 

 الدخل الشهري :ثالثا

 ما الدراس  حس  الدخ  الكيري. تكزيع عين  الجدك  أدناهيمث  

 ع عينة الدراسة حسب الدخل الشهري(6 توزي53الجدول رقم)

 النسب  المئكي  التذرار الدخ  الكيري
 %15.38 6 دج20000أا  ما
 %43.59 17 دج30000دج_00002

 %41.02 16 دج40000دج_30000
 %0 0 دج ف ذثر40000    

 %100 39 المجمكع
 SPSSبرنامج  الطالبة بالاعتماد عمى  إعدادالمصدر6 
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 دج30000دج_00002ن حظ ما الجدك  أع ه اا اغلبي  افراد عين  الدراسة  يتةراكح الةدخ  الكةيري مةا بةيا  

ح الةةةدخ  الكةةةيري مةةةا بةةةيا فةةةط حةةةيا بلغةةةت نسةةةب  افةةةراد عينةةة  الدراسةةة  الةةةذيا يتةةةراك  %43.59بنسةةةب  بلغةةةت  40
التط يتراكح الدخ  %15.38ما الحجم الإجمالط للعين ، تلييا نسب   %41.02بنسب   دج 40000دج_30000

يرجةع مسةتكى الراتة  الةذي يح ةلكا عليةو الةى ذة  مةا الكةيادة المتح ة  علييةا، دج.  20000ما الكيري أا 
 عدد السنكات الخبرة...ال .

 رابعا6 المستوى التعميمي 

 :اهنأدالمستكى التعليمط ذما ىك مكضح فط الجدك   تكزع افراد عين  الدراس  حس ي

 (6 توزيع عينة الدراسة حسب المستوى التعميمي50) الجدول رقم

 النسب  المئكي  التذرار المستكى التعليمط
 %7.69 3 ثانكي ف ا 

 %92.31 36 جامعط
 %0 0 دراسات عليا
 %100 39 المجمكع
 SPSS برنامج عمى الطالبة بالاعتماد دإعداالمصدر6 

مةا الحجةم  %92.31ن حظ ما الجدك  أع ه اا اغلبي  افراد عين  الدراس  ليم مستكى جةامعط بنسةب          
مةةةا الحجةةةم  %7.69الإجمةةةالط لعينةةة  الدراسةةة ، فةةةط حةةةيا نسةةةب  المةةةكظ يا ذات مسةةةتكى ثةةةانكي فااةةة  تحتةةة  نسةةةب  

 ع اا اغلبي  مكظ يا ليم مستكى جامعط.الإجمالط لعين  الدراس . كىذا راج

 خامسا6 سنوات الخبرة المهنية

 يكضح الجدك  تكزيع عين  الدراس  حس  الخبرة الميني  للمجيبيا.  

 نة الدراسة حسب الخبرة المهنية(6 توزيع عي51الجدول رقم)

 النسب  التذرار سنكات الخبرة الميني 
 %20.51 8 سنكات5أا  ما 

 %71.79 28 نكاتس 10سنكات _5ما 
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 %7.69 3 سن  15سن _ 10
 %0 0 سن  فما فك  15

 %100 39 المجمكع
 SPSS  عمى برنامج الطالبة بالاعتماد إعدادالمصدر6 

سةنكات  10سنكات ك ا ا  ما5ن حظ ما الجدك  أع ه اا اغلبي  افراد عين  الدراس  ذكي خبرة ما بيا         
، بالمقابةةة   تةةةم تسةةةجي  نسةةةب  %20.51سةةةنكات بنسةةةب   5الخبةةةرة أاةةة  مةةةا ، تلييةةةا فئةةة  سةةةنكات %71.79بنسةةةب  

 سن  ما اجمالط افراد العين . 15سنكات ك  10لل ئ  التط خبرتيا ما بيا  7.69%

 سادسا6 الحالة المدنية

 .أدناه يكضح الجدك  تكزيع عين  الدراس  حس  الحال  المدني  ذما ىك مكضح فط الجدك  

 عينة الدراسة حسب الحالة المدنيةع (6 توزي52الجدول رقم )

 %النسب  التذرار الحال  المدني 
 %7.70 3 أعز 
 %46.15 18 متزكج
 %35.90 14 مطل 
 %10.25 4 أرم 
 %100 39 المجمكع
 (.02الطالب  بارعتماد على الملح    إعدادالم در: 

لمتةةزكجيا، كبالمقابةة  تةةم تسةةجي  نسةةب  ل %46.15ن حةةظ مةةا الجةةدك  أعةة ه اا اغلبيةة  افةةراد عينةة  الدراسةة  ىةةط 
 %7.70للأرام ، كاا  نسب  للأعز   %10.25ب    المطلقيا، فط حيا تم تسجي   35.90%
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 أفراد العينة نحو محاور الدراسة المطمب الثاني6 تحميل اتجاهات

 أولا6 المناخ التنظيمي

 :يمذا تلخيص العبارات المتعلق  بالمناخ التنظيمط فط الجدك  التالط 
 ينة الدراسة عمى المناخ التنظيمي(6 نتائج إجابات ع53الجدول رقم)

 التقييم الرتب  ارنحراف المعياري المتكسط الحسابط مستكى المناخ التنظيمط الرام

 متكسط 3 1.23926 3.1282 م ئما للعم .                      الجامع  مناخا تكفر 1

2 
لتقدم تكفر الجامع  فرص النمك المينط كا

 ضعيف 4 1.13822 2.6154 الكظي ط متكفرة بالجامع .

3 
تتميز إجراءات العم  بالجامع  

 مرت ع 2 1.30864 3.1538 بالكضكح.

4 
يسكد مناخ العم  فط الجامع  ارحترام 

 1 1.06661 3.2564 المتباد .
مرت ع 
 جدا

    3.03845 المجمكع 
 .SPSSت برنامج الطالب  بارعتماد على مخرجا إعدادالم در: 

( إلةى إجابةات عينة  الدراسة  المتعلقة  بمسةةتكى أىمية  المنةاخ التنظيمةط كالتةط جةاءت ذمةةا 17  يكةير الجةدك  راةم
 يلط:

كىةةك أعلةةى مةةا المتكسةةط الحسةةابط ارجمةةالط كالبةةال   3.2564يسةةاكي  04_ المتكسةةط الحسةةابط للعبةةارة راةةم  1
مةةا يبةةيا درجةة  مكافقةة  متكسةةط  مةةا كىةةذا  ، 1.06661 . بالنسةةب  ل نحةةراف المعيةةاري فيةةك يسةةاكي 3.03845

 ارحترام المتباد .يز بمناخ العم  يتم ف عين  الدراس ، مما يد  على أا الجامع  يسكدىاطر 

كىةةةةك أعلةةةةى مةةةا المتكسةةةةط الحسةةةابط ارجمةةةةالط كالبةةةةال   3.1538يسةةةاكي  03_المتكسةةةط الحسةةةةابط للعبةةةارة راةةةةم2
مةةا يبةةيا درجةة  مكافقةة  متكسةةط  مةةا كىةةذا  ،  1.30864 فيةةك يسةةاكي . بالنسةةب  ل نحةةراف المعيةةاري 3.03845

 ما يد  على أا الجامع  تتميز بتطبي  إجراءات العم  بالكضكح .كىذا  طرف عين  الدراس ، 
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كىةةةةك أعلةةةى مةةةا المتكسةةةةط الحسةةةابط ارجمةةةالط البةةةةال   3.1282يسةةةاكي  01_المتكسةةةط الحسةةةابط للعبةةةةارة راةةةم 3
مةا يبةةيا درجة  مكافقةة  متكسةط  مةةا كىةذا  ،  1.23926ف المعيةةاري فيةك يسةةاكي . كبالنسةب  ل نحةرا 3.03845

 طرف عين  الدراس ، مما يد  على أا الجامع  تكفر للمكظ يا مناخا م ئما للعم .

كىةةةك أعلةةةى مةةةا المتكسةةةط الحسةةةابط ارجمةةةالط كالبةةةال   3.2564يسةةةاكي  02_المتكسةةةط الحسةةةابط للعبةةةارة راةةةم 4
ما يبةيا درجة  مكافقة  متكسةط  مةا طةرف كىذا ، 1.06661اف المعياري فيك يساكي.كبالنسب  ل نحر 3.03845

 للمكظ يا فرص النمك المينط كالتقدم الكظي ط.تكفر عين  الدراس  مما يد  على أا الجامع  

 ثانيا6 العدالة التنظيمية 

 ال  التنظيمي  فط الجدك  التالط:يمذا تلخيص العبارات المتعلق  بالعد 

 ة الدراسة عمى العدالة التنظيمية(6 نتائج إجابات عين54) رقمالجدول 

 
 الرام

المتكسةةةةةةةةةةةةةةط  مستكى العدال  التنظيمي 
 الحسابط 

ارنحةةةةةةةةةةةةةةةراف 
 المعياري

 التقييم الرتب  

تحةةةرص اردارة علةةةى المعاملةةة  العادلةةة  لجميةةةع  1
 المكظ يا.

 متكسط 3 1.33215 2.7436

ا يطبةة  الرؤسةةاء اةةرارتيم علةةى جميةةع المةةكظ ي 2
 دكا تحيز.

 متكسط 4 1.31379 2.4359

يحةةةةةةرص المسةةةةةةؤكلكا علةةةةةةى إعطةةةةةةاء ال ر ةةةةةة   3
للمكظةةةةةف لإبةةةةةداء رأيةةةةةو ابةةةةة   اتخةةةةةاد القةةةةةرارات 

 المتعلق  بالعم .
 

 متكسط 1 1.22447 3.0256

تحةةرص اردارة علةةى سةةماع كةةذاكي المةةكظ يا  4
 كمعالجتيا.

 متكسط 2 1.22447 2.8846

    2.77243 المجمكع 
 .   SPSSالطالبة بالاعتماد عمى مخرجات برنامج  عدادإالمصدر6  

 



الدراسة الميدانية                                                               6الفصل الثالث  
 

85 
 

إلةى إجابةات عينة  الدراسة  عةا العبةارات المتعلقة  بمسةتكى أىمية  العدالة  التنظيمية  )18يكير الجةدك  راةم        
 كالتط جاءت ذما يلط:

كالبةةال  أعلةةى مةةا المتكسةةط الحسةةابط ارجمةةالط  كىةةك 3.0256يسةةاكي  03ّالمتكسةةط الحسةةابط للعبةةارة راةةم -1
مةا يبةةيا درجة  مكافقةة  متكسةط  مةةا كىةذا  ،  1.22447. كبالنسةب  ل نحةراف المعيةةاري فيةك يسةةاكي  2.77243

رأيو  ر بداءطرف عين  الدراس  ، مما يد  على أا فط الجامع  يحرص المسؤكلكا على إعطاء فر   للمكظف 
 اب  اتخاد القرارات المتعلق  بالعم .

كىةةةةةةك أعلةةةةةةى مةةةةةةا المتكسةةةةةةط الحسةةةةةةابط ارجمةةةةةةالط  2.8846يسةةةةةةاكي  04رة راةةةةةةم المتكسةةةةةةط الحسةةةةةةابط للعبةةةةةةا -2
ما يبيا درج  مكافق  متكسط  مةا كىذا ،  1.22447. بالنسب  ل نحراف معياري فيك يساكي  2.77243كالبال 

 طرف عين  الدراس ، مما يد  على أا فط الجامع  تحرص اردارة على سماع كذاكي المكظ يا كمعالجتيا.

كىةةةك أعلةةةى مةةةا المتكسةةةط الحسةةةابط ارجمةةةالط كالبةةةال   2.7436يسةةةاكي  01ط الحسةةةابط للعبةةةارة راةةةم المتكسةةة-3
ما يبيا درج  مكافق  متكسةط  مةا طةرف  كىذا، 1.33215. كبالنسب  ارنحراف معياري فيك يساكي  2.77243

 المكظ يا. عين  الدراس ، مما يد  على أا فط الجامع  تحرص اردارة على المعامل  العادل  لجميع 

كىةةةك أعلةةةى مةةةا المتكسةةةط الحسةةةابط ارجمةةةالط كالبةةةال   2.4359يسةةةاكي  02المتكسةةةط الحسةةةابط للعبةةةارة راةةةم -4
مةةا يبةةيا درجةة  مكافقةة   متكسةةط  مةةا  كىةةذا ، 1.31379 فيةةك يسةةاكي. كبالنسةةب  ل نحةةراف المعيةةاري 2.77243

 يم على جميع المكظ يا دكا تحيز. ارارت الرؤساءطرف عين  الدراس ، مما يد  على أا فط الجامع  يطب  

 ثالثا6 الاتصالات التنظيمية

 يمذا تلخيص العبارات  المتعلق  بارت ارت التنظيمي  فط الجدك  التالط:

 لدراسة عمى الاتصالات التنظيمية(6 نتائج إجابات عينة ا55الجدول رقم)

  
 الرام

المتكسةةةةةةةةةةةةةةط  ارت ارت التنظيمي  مستكى 
 الحسابط

ارنحةةةةةةةةةةةراف 
 معياريال

 التقييم الرتب 

تتبةةةةةةةاد  المعلكمةةةةةةةات المتعلقةةةةةةة  بالعمةةةةةةة  مةةةةةةةع     1
 زم ئك باستمرار.        

 متكسط 1 0.95018 3.6923

 متكسط 4 1.07103 2.8974تسةةةةةتقب  اردارة ااتراحةةةةةات المةةةةةكظ يا المتعلقةةةةة    2 
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 بالعم  ب كرة مستمرة .
تحةةةرص اردارة علةةةى تكضةةةيح إجةةةراءات العمةةة   3

 .           .لذ  المكظ يا
 متكسط 3 1.06281 3.2308

تحةةةرص اردارة علةةةى إعةةة م المةةةكظ يا ب ىةةةداف  4
 المسطرة فط العم .

 متكسط 2 1.28050 3.3077

    3.28147 المجمكع 
 .SPSSالطالب  بارعتماد على مخرجات برنامج  إعدادالم در: 

ارات المتعلةةة  بمسةةةتكى أىميةةة  ارت ةةةارت ( إلةةةى إجابةةةات عينةةة  الدراسةةة  عةةةا العبةةة19راةةةم   يكةةةير الجةةةدك       
 التنظيمي  كالتط جاءت ذما يلط:

كىةةةك أعلةةةى مةةةا المتكسةةةط الحسةةةابط ارجمةةةالط كالبةةةال   3.6923يسةةةاكي  01المتكسةةةط الحسةةةابط للعبةةةارة راةةةم -1
يبةةةيا درجةةة  مكافقةةة  متكسةةةط  مةةةا  ، كىةةةذا مةةةا0.95018.كبالنسةةةب  ل نحةةةراف المعيةةةاري فيةةةك يسةةةاكي  3.28147
 .باستمرارا المعلكمات المتعلق  بالعم  يتباد  المكظ ك الدراس ، مما يد  على أا فط الجامع  طرف عين  

كىةةك  أعلةةى مةةا المتكسةةط الحسةةابط ارجمةةالط كالبةةال      3.6923يسةةاكي    04المتكسةط الحسةةابط للعبةةارة  راةةم-2
درج  مكافقة   متكسةط  مةا ما يبيا  كىذا ،  1.28050. كبالنسب  ل نحراف المعياري فيك يساكي   3.28147

 كظ يا كمعالجتيا.               طرف عين  الدراس ، مما يد  على أا فط الجامع  تحرص اردارة على سماع كذاكي الم

كىةةةك أعلةةةى مةةةا المتكسةةةط الحسةةةابط ارجمةةةالط كالبةةةال   3.2308يسةةةاكي  03المتكسةةةط الحسةةةابط للعبةةةارة راةةةم -3
مةةا يبةةيا درجةة  مكافقةة  متكسةةط  مةةا كىةةذا  ، 1.06281فيةةك يسةةاكي  ،كبالنسةةب  ل نحةةراف المعيةةاري 2.77243

طةةةةرف عينةةةة  الدراسةةةة  ،ممةةةةا يةةةةد   علةةةةى أا فةةةةط الجامعةةةة   تحةةةةرص اردارة علةةةةى تكضةةةةيح إجةةةةراءات العمةةةة  لذةةةة  
 المكظ يا.

كىةةةةك أعلةةةى مةةةا المتكسةةةةط الحسةةةابط ارجمةةةالط كالبةةةةال   2.8974يسةةةاكي  02المتكسةةةط الحسةةةابط للعبةةةةارة راةةةم-4
مةا يبةةيا درجة  مكافقةة  متكسةط  مةةا كىةذا  ،  1.07103لنسةب  ل نحةراف المعيةةاري فيةك يسةةاكي . كبا 2.77243

المةكظ يا المتعلقة   ااتراحةات  اسةتقبا طةرف عينة  الدراسة ، ممةا يةد  علةى أا فةط الجامعة  تحةرص اردارة علةى 
 بالعم  ب كرة مستمرة.      
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 رابعا6 التعمم التنظيمي

 ق  بالتعلم التنظيمط فط الجدك  التالط:يمذا تلخيص العبارات المتعل 

 (6 نتائج إجابات عينة الدراسة عمى  التعمم التنظيمي02الجدول رقم)                  

المتكسةةةةةةةةةةةةةةةةةةةط  مستكى أىمي  التعلم التنظيمط الرام
 الحسابط

ارنحةةةةةةةةةةةراف 
 المعياري

 التقييم الرتب 

تكجع اردارة المكظ يا على المةكظ يا علةى   1
 الدكرات التدريبي  التط تنظميا.المكارذ  فط 

 متكسط 3 1.05580 2.7949

يحةةةةةةةةرص المكظ ةةةةةةةةكا علةةةةةةةةى ارسةةةةةةةةت ادة مةةةةةةةةا  2
 الخبرات التعليمي  لزم ئيم.

 متكسط 2 0.99662 3.1795

 مرت ع 1 0.94018 4.1026 أحرص ع  تنمي  معارفط المتعلق  بالعم . 3
    3.359 المجمكع 

 . SPSSمى مخرجات برنامج الطالبة بالاعتماد ع إعدادالمصدر6 

( إلةةةى إجابةةةةات عينةةةة  الدراسةةة  عةةةةا العبةةةةارات المتعلقةةة  بمسةةةةتكى أىميةةةة  الةةةةتعلم 20يكةةةير الجةةةةدك  راةةةةم            
 التنظيمط كالتط جاءت ذما يلط:

. 3.359كىك أعلى ما المتكسط الحسابط ارجمالط كالبال   4.1026يساكي  03المتكسط الحسابط للعبارة -1
درج  مكافق  مرت ع  ما طرف عين    ما يبيا كىذا  ، 0.94018ف المعياري فيك يساكي كبالنسب  ل نحرا

 الدراس ، مما يد  على أا فط الجامع  يحرص المكظ كا على تنمي  المعارف المتعلق  بالعم .
.  3.359كىك أاة  مةا المتكسةط الحسةابط ارجمةالط البةال  3.1795يساكي  02المتكسط الحسابط للعبارة  -2

مةا يبةيا درجة  المكافقة  مةا طةرف عينة  الدراسة ، ممةا يةد  كىذا ،  0.99662سب  ل نحراف المعياري كبالن
 على أا فط الجامع  يحرص المكظ كا على ارست ادة ما الخبرات التعليمي  لزم ئيم.

.  3.359كىك أا  ما المتكسط الحسابط ارجمةالط كالبةال   2.7949يساكي  01المتكسط الحسابط للعبارة -3
مةةا يبةةيا درجةة  المكافقةة  متكسةةط  مةةا طةةرف   كىةةذا، 1.05580كبالنسةةب  ل نحةةراف المعيةةاري فيةةك يسةةاكي 

عينةة  الدراسةة ، ممةةا يةةد  علةةةى أا فةةط الجامعةة  تكةةجع اردارة المةةكظ يا علةةةى المكةةارذ  فةةط الةةدكرات التةةةط 
 تنظميا.
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 خامسا6 الرسمية

 :طتعلق  بالرسمي  فط الجدك  التاليمذا تلخيص العبارات الم 

 جابات عينة الدراسة عمى الرسمية(6 نتائج إ05الجدول رقم)
المتكسةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةط  مستكى الرسمي   الرام

 الحسابط
 التقييم الرتب  ارنحراف المعياري

تحةةةةةةةرص اردارة علةةةةةةةى احتةةةةةةةرام   1
 القكاعد كالقكانيا فط العم .

 متكسط 3 1.12270 3.2821

على العديةد  إدارة الجامع تعتمد  2
جةةةةةةةةةةةةراءات مةةةةةةةةةةةةا المعةةةةةةةةةةةةايير كار

 الرسمي  لمرااب  المكظ يا.

 مرت ع 1 0.97333 4.0000

ىنةةةةةاك إكةةةةةراف متكا ةةةةة  للقيةةةةةام  3
 ب داء كظي تك بطريق  سليم .

 متكسط 3 1.14590 3.2821

تسةةةةةتخدم إدارة الجامعةةةةة  معةةةةةايير  4
  ارم  لتكجيو المكظ يا.

 متكسط 3 1.10391 3.3077

    3.46797 المجمكع 
 . SPSSالاعتماد عمى مخرجات برنامج الطالبة ب إعدادالمصدر6 

المتعلقةة  بمسةةتكى أىميةة  الرسةةمي  كالتةةط  عةةا العبةةارات( إلةةى إجابةةات عينةة  الدراسةة  21راةةم   يكةةير الجةةدك       
 جاءت ذما يلط:

كىةةةك أعلةةةى مةةةا المتكسةةةط الحسةةةابط ارجمةةةالط كالبةةةال   4.0000يسةةةاكي  02المتكسةةةط الحسةةةابط للعبةةةارة راةةةم -1
ما يبيا درج  مكافق  مرت ع  ما طرف   كىذا،0.97333ل نحراف المعياري فيك يساكي  . كبالنسب  3.46797

 عين  الدراس  ، مما يد  على أا فط الجامع  تحرص اردارة على احترام القكاعد كالقكانيا فط العم .

.  3.46797كىك أا  ما المتكسط الحسابط ارجمالط كالبال   3.3077يساكي   04الكسط الحسابط للعبارة -2
مةةةا يبةةةيا درجةةة  المكافقةةة  متكسةةةط  مةةةا طةةةرف عينةةة   ىةةةذا ، 1.10391كالنسةةةب  ل نحةةةراف المعيةةةاري فيةةةك يسةةةاكي 

 الدراس ، مما يد  على أا إدارة الجامع  تستخدم معايير  ارم  لتكجيو المكظ يا.
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رجمالط كالبال  أا  ما المتكسط الحسابط ا كىك  3.2821يساكي  03ك  01_ المتكسط الحسابط للعبارة رام 3
مةةا يبةةيا درجةة  كىةةذا كىةةك الذثةةر م ئمةة ،  1.12270المعيةةاري فيةةك يسةةاكي  . كبالنسةةب  ل نحةةراف 3.36797
العديةةةد مةةا المعةةةايير كارجةةةراءات  تعتمةةةد مةةةا يةةةد  أا إدارة الجامعةة متكسةةةط  مةةا طةةةرف عينةةة  الدراسةة ، الالمكافقةة  

 الرسمي  لمرااب  المكظ يا. 

 سادسا6 الرضا الوظيفي

 مذا تلخيص العبارات المتعلق  بالرضا الكظي ط فط الجدك  التالط:ي

 الدراسة عمى عنصر الرضا الوظيفي نتائج إجابات عينة (006الجدول رقم )                
        

 الرام
المتكسةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةط  مستكى الرضا الكظي ط

 الحسابط 
ارنحةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةراف 

 المعياري
 التقييم الرتب 

 ضعي   8 1.11909 2.4359 ط مذاا العم .أنا راض عا المناخ السائد ف 1

أكةةةعر بالرضةةةا عةةةا الجةةةر الةةةذي اتقاضةةةاه مناسةةة   2
 للجيد الذي أبدلو فط العم .

 ضعي   6 1.05580 1.8718

أكةةةةةعر بالرضةةةةةا عةةةةةا المن ةةةةة  الةةةةةذي أكةةةةةغلو فةةةةةط  3
 الجامع  يتكاف  مع المستكى التعليمط.

 متكسط  3 1.29361 2.8974

مةةة  بينةةةط كبةةةيا رئيسةةةط أنةةةا راض عةةةا الع اةةة  القائ 4
 المباكر.

 مرت ع  2 1.22942 3.5897

أنةةةا راض عةةةا الع اةةة  القائمةةة  بينةةةط كبةةةيا الةةةزم ء  5
 فط مذاا العم .

 متكسط  1 1.00471 3.7949

 ضعي   4 1.04164 2.6154 أكعر بالرضا عا ارجراءات المتبع  فط العم .  6

 ضعي   5 1.09532 2.5641 أنا راض عا نظام ارت ا  المتبع فط الجامع . 7

 ضعي   7 1.14590 1.9487 أنا راض عا فرص التراي  المكجكدة فط الجامع . 8

    2.71474 المجمكع 
 .SPSSالطالبة بالاعتماد عمى مخرجات برنامج  إعدادالمصدر6 
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لةةكظي ط كالتةةط ( إلةةى إجابةةات عينةة  الدراسةة  عةةا العبةةارات المتعلقةة  بمسةةتكى الرضةةا ا22يكةةير الجةةدك  راةةم        
 جاءت ذما يلط:

كىةةةةك أعلةةةى مةةةا المتكسةةةةط الحسةةةابط ارجمةةةالط كالبةةةةال   3.7949يسةةةاكي  05المتكسةةةط الحسةةةابط للعبةةةةارة راةةةم-1
  مرت ع  ما طرف ما يبيا درج  مكافقىذا  ، 1.00471. كبالنسب  ل نحراف المعياري فيك يساكي  2.71474

امع  راضيا عا الع ا  القائم  بيةنيم كبةيا زم ئيةم فةط مذةاا ا فط الجعين  الدراس  ، ما يد  على أا المكظ ي
 العم .

كىةةك أعلةةى مةةا المتكسةةط  الحسةةابط ارجمةةالط كالبةةال   3.5897يسةةاكي  04المتكسةةط الحسةةابط للعبةةارة راةةم  -2
ما يبيا درج  مكافق  مرت ع  ما طرف  كىذا ، 1.22942.كبالنسب  ل نحراف المعياري فيك يساكي  2.71474

 ا فط الجامع  راضيا عا الع ا  القائم  بينيم كبيا رئيسيم المباكر.لدراس ، مما يد  على أا المكظ يا عين 

كىةةةك أعلةةةى مةةةا المتكسةةةط الحسةةةابط ارجمةةةالط كالبةةةال   2.8974يسةةةاكي  03المتكسةةةط الحسةةةابط للعبةةةارة راةةةم  -3
ا درجةة  المكافقةة  متكسةةط  مةةا مةةا يبةةي  ىةةذا، 1.29361. كبالنسةةب  ل نحةةراف المعيةةاري فيةةك يسةةاكي  2.71474
ا فط الجامعة  يكةعركا بالرضةا عةا المن ة  الةدي يكةغلكنو فيةك الدراس ، مما يد  على أا المكظ ي طرف عين 

 .ليم يتكاف  مع المستكى التعليمط

كىةةةةةك أعلةةةةةى مةةةةةا المتكسةةةةةط الحسةةةةةابط ارجمةةةةةالط كالبةةةةةال   2.6154يسةةةةةاكي  06المتكسةةةةةط الحسةةةةةابط للعبةةةةةارة  -4
مةةا مةةا يبةةيا درجةة  مكافقةة  متكسةةط    ىةةذا ، 1.04164ب  ل نحةةراف المعيةةاري فيةةك يسةةاكي . كبالنسةة 2.71474
ا فةةط الجامعةة  يكةةعركا بالرضةةا عةةا ارجةةراءات المتبعةة  فةةط الدراسةة  ، ممةةا يةةد  علةةى أا المةةكظ يطةةرف عينةة  

 العم .

ط كالبال  كىك أا  ما المتكسط الحسابط ارجمال 2.5641يساكي  07المتكسط الحسابط للعبارة رام  -5
ما يبيا درج  مكافق  ضعي   ما ك ىذا  0.09532. كبالنسب  ل نحراف المعياري فيك يساكي  2.71474
 ا فط الجامع  راضيا عا نظام ارت ا  المتبع.الدراس ، مما يد  على أا المكظ ي طرف عين 

ارجمالط كالبال   كىك أا  ما المتكسط الحسابط 1.8718يساكي  02المتكسط الحسابط للعبارة رام  -6
ما يبيا درج  مكافق  ضعي   ما طرف كىذا ، 1.05580. كبالنسب  ل نحراف المعياري فيك يساكي  2.71474

  دي يتقاضكنو مقاب  الجيد ا فط الجامع  غير راضيا عا الجر الالدراس  ، مما يد  على أا المكظ يعين  
 لكنو فط العم .يبذالذي 
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كىك أا  ما المتكسط الحسابط ارجمالط  كالبال   1.9487يساكي  8رة رام المتكسط الحسابط للعبا -7
ما يبيا درج  مكافق  ضعي   ما ىذا ،  1.14590. كبالنسب  ل نحراف المعياري فيك يساكي  2.711474
 ا فط الجامع  غير راضيا عا فرص التراي  المكجكدة فييا.الدراس  ، مما يد  على أا المكظ يطرف عين  

. كىك أا  ما المتكسط الحسابط ارجمالط كالبال   2.4359يساكي  01لمتكسط الحسابط للعبارة رام ا -8
ما يبيا درج  مكافق  ضعي   ما كىذا ،  1.11909. كبالنسب  ل نحراف المعياري فيك يساكي  2.71474
    ائد فط مذاا العم .ا فط الجامع  غير راضيا عا المناخ السالدراس ، مما يد  على أا المكظ ي طرف عين 

  الدراسة6 اختبار فرضيات ثالثالمطمب ال
، حك  المطل  سكف يتم اختبار فرضيات الدراس  كالمتمثل  فط ال رضي  الرئيسي  كال رضيات ال رعي فط ىذا 

 1955أكث  20يكجد ت ثير دك درل  إح ائي  لبعاد الثقاف  التنظيمي  على الرضا الكظي ط لمكظ ط جامع  
 باستخذاو تحهيم الاوحذاس انمتؼذدα 0 ≥ 0.05ذدة عند مستكى معنكي    سذي

 ملائمة نموذج الدراسة: .1

( α≥  0000: يوجذ تأحيش راث دلانت إحصائيت ػىذ مستوى مؼىويت )  انفشضيت انشئيسيت ػهي أوً تىص  

 0سكيكذة  5500أوث  00لأبؼاد انخقافت انتىظيميت مجتمؼت ػهي انشضا انوظيفي في جامؼت 

يبيه انجذول انتاني وتائج انتبايه نلاوحذاس، حيج أن انمتغيش انمستقم وٌو انخقافت انتىظيميت في حيه أن انشضا   

 انوظيفي يمخم انمتغيش انتابغ في ٌزي انذساست0  

 0 ( : نتائج تحليل التباين للانحدار32الجدول رقم )                          

مجمكع  النمكذج
 المربعات

ات درج
 الحرية

متوسط 

 المربعات
 Fقيمة 

 المحسوبة

مستوى 

 F الدلالة

معامل 

التحديد 

R2 

معامل 

   الارتباط

R 

   7.777 ..9.0 1000.5 5 72..10 لاوحذاسا

 انخطأ

 انمتبقي
10..75 22 0.527     

      .2 .25.27 انمجموع

 SPSS 0انمصذس مه إػذاد انطانبت اػتمادا ػهي مخشجاث 

كىك أا  ما مستكى المعنكي   0.000يساكي  F( أا مستكى الدرل  23  الجدك  رام  خ  ولاحع مه 
 ، ما يد  على كجكد أثر لثقاف  التنظيمي  على الرضا الكظي ط لدى مكظ ط الجامع .  0.05
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كعليو نستنتج أا ال رضي  الرئيسي  الكلى  حيح  أي أنو: يكجد ت ثير ذات درل  إح ائي  عند مستكى    
أكث  20لثقاف  التنظيمي  مجتمع  على الرضا الكظي ط لدى مكظ ط جامع  لأبؼاد ا α≥ 0.05كي     معن

 سذيذدة . 1955

 اختبار أثر أبعاد الثقافة التنظيمية عمى الرضا الوظيفي .0

(   α ≥ 0000)  تنص ال رضيات ال رعي  أنو: يكجد ت ثير ذات درل  اح ائي  عند مستكى معنكي  
 التنظيمي  على الرضا الكظي ط. لبعاد الثقاف 

 يبيا الجدك  التالط نتائج تحلي  التبايا ل نحدار المتعدد. 

(6 نتائج تحميل التباين للانحدار المتعدد لاختبار تأثير أبعاد الثقافة التنظيمية عمى الرضا 00الجدول رقم) 
         الوظيفي.

المعام ت غير  النمكذج 
 βالنمطي  

المعام ت  ياري الخط  المع
 لنمطي ا

  tايم  
 المحسكب 

 tمستكى الدرل  

 0.504 0.675  0.654 0.442 الثابت 
بعد المناخ 
 التنظيمط

0.126 0.172 0.128 0.732 0.469 

بعد ارت ارت 
 التنظيمي 

0.174 0.145 0.210 1.203 0.237 

بعد العدال  
 التنظيمي 

0.157 0.177 0.146 0.884 0.383 

لتعلم بعد ا
 التنظيمط 

 0.439 _ 0.208  0.350 _  2.112_ 0.42 

 0.008 2.824 0.528 0.194 0.547 بعد الرسمي 
 .SPSSالم در: ما إعداد الطالب  باعتماد على نتائج  
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 ما يلط: ( 24رام   الجدك  خ   ي حظ ما   

    سذيذدة لا  1955أكث  20ر يكجد أثر لبعد المناخ التنظيمط على الرضا الكظي ط لمكظ ط جامع
، كعليو فإا ال رضي  الكلى  0.05كىك أذبر ما مستكى المعنكي   0.469مستكى الدرل  يساكي 

 خاطئ .
  سذيذدة لا  1955أكث  20لمكظ ط جامع  ر يكجد أثر لبعد ارت ارت التنظيمي  على الرضا الكظي ط

، فإا ال رضي  ال رعي  الثاني   0.05 كىك أذبر ما مستكى المعنكي  0.237مستكى الدرل  يساكي 
 خاطئ .

   سذيذدة لا  1955أكث  20ر يكجد أثر لبعد العدال  التنظيمي  على الرضا الكظي ط لمكظ ط جامع
، كعليو فإا ال رضي  ال رعي   0.05كىك أذبر ما مستكى المعنكي   0.3483مستكى الدرل  يساكي 

 الثالث   حيح .
 سذيذدة لا مستكى  1955أكث  20على الرضا الكظي ط لمكظ ط جامع   لتنظيمطيكجد أثر لبعد التعلم ا

، كعليو فإا ال رضي  ال رعي  الرابع   0.05كىك أ غر ما مستكى المعنكي   0.42الدرل  يساكي 
  حيح .

    سذيذدة لا مستكى الدرل   1955أكث  20يكجد أثر لبعد الرسمي  على الرضا الكظي ط لمكظ ط جامع
 ، كعليو فإا ال رضي  ال رعي  الخامس   حيح .0.05كىك أ غر ما مستكى المعنكي   0.008كي يسا

سذيذدة يت ثر ب كة جكىري  ببعدي التعلم  1955أكث  20نستنتج أا الرضا الكظي ط لمكظ ط جامع    
 التنظيمط كالرسمي  لثقاف  التنظيمي  فط الجامع  مح  الدراس .

الرضا الكظي ط لةدى مةكظ ط جامعة   تنظيمي  كالثقاف  الدرل  إح ائي  بيا متغيري  لقد تكاعنا كجكد ع ا  ذات
ثةر ذك أنةو : يكجةد أال رضي  الرئيسي  التط تنص على  ىذا ما تم طرحو ما خ   سذيذدة ، كب 1955أكث  20

مةةكظ ط    مةةا أفةةراد العينةةعلةةى الرضةةا الةةكظي ط لةةدى  لثقافةة  التنظيميةة ل %5درلةة  إح ةةائي  عنةةد مسةةتكى معنكيةة  
 سذيذدة.ب 1955أكث  20جامع  
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 خلاصة الفصل

عينة  الثقاف  التنظيمية  علةى الرضةا الةكظي ط لةدى  أثركااع  تحلي  حاكلنا ما خ   ىذا ال    التطبيقط        
، مةةا خةة   عةةرض كتحليةة  إجابةةات افةةراد العينةة  المدركسةة  حةةك  سةةذيذدة ب 1955أكث  20مةةكظ ط جامعةة  مةةا 
اةةةد اختبرنةةةا فرضةةةيات  ك .SPSSبرنةةةامج ارح ةةةائط  الات ارسةةةتبان  المكزعةةة  علةةةييم كذلةةةك بارعتمةةةاد علةةةى عبةةةار 

أكث  20مةةكظ ط جامعةة   لةةدىلثقافةة  التنظيميةة  علةةى الرضةةا الةةكظي ط لدراسةة  للتعةةرف علةةى إمذانيةة  كجةةكد أثةةر لا
تة ثير فةط تمثة  لرضةا الةكظي ط علةى ا  لثقافة  التنظيمية  أثةرتبةيا ة ا ل حيةث  إثبةات ذلةكتةم  ك ،سةذيذدة 1955
 .ىما: التعلم التنظيمط ك الرسمي  بعدي

 :ما يلطنتائج الدراس  الميداني   ذما أظيرت

   .2.1923سذيذدة ب 1955أكث  20مكظ ط جامع  أفراد العين  ما لثقاف  التنظيمي  لدى لبل  المستكى الذلط  -

سةةةةةذيذدة  ب 1955أكث  20مةةةةةكظ ط جامعةةةةة   مةةةةةاأفةةةةةراد العينةةةةة  بلةةةةة  المسةةةةةتكى الذلةةةةةط للرضةةةةةا الةةةةةكظي ط لةةةةةدى  -
2.2179. 

 تؤثرسذيذدة فط  1955أكث  20ا الثقاف  التنظيمي  بجامع  أ ليو ما نتائج يمذا القك :إكبناء على ما تك لنا 
 .%195، بنسب  % 5لدى المكظ يا المستجكبيا عند مستكى معنكي   على مستكى الرضا الكظي ط
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حاولنا من خلال ىذه الدراسة التطرق لكل ما يرتبط بثقافة التنظيمية والرضا الوظيفي وأثر ثقافة تنظيمية 
 سكيكدة. 1955اوت  20عمى الرضا الوظيفي، حيث اقتصرت الدراسة عمى موظفين جامعة 

تطبيقية  ومن خلال ىذه الدراسة توصمنا الى مجموعة من النتائج تم تقسيميا الى نتائج نظرية وأخرى
 كالاتي:وىي  بالإضافة الى تقديم بعض اقتراحات وافاق لمدراسة

 النتائج النظرية: -أولا 

 خمصنا في الجانب النظري الى النتائج الاتية:

أىمية بالغة في نجاح الكثير من المنظمات في عصرنا ىذا، والتي تيدف بالأساس ليا الثقافة التنظيمية 
عمى أىم طاقة مميزة في المنظمات ألا وىو المورد البشري، فالكثير من الدراسات أىتمت  ظللاىتمام أو الحفا

بسموك ىذا الأخير وكيفية الاستفادة من قدراتو وزيادة فاعميتو في الأداء وبالتالي أن يكون راضيا ليستمر 
متغير تابع  هار ويحقق أىدافو واىداف المنظمة بالدرجة الأولى، وىذا ىو جوىر الرضا الوظيفي باعتب

لمجموعة من المتغيرات حصرناىا في الثقافة التنظيمية في عدة أبعاد تضمنيا ىذه الأخيرة، وىذا يمكن القول 
 أن أثر الثقافة التنظيمية عمى الرضا الوظيفي يكون في عدة جوانب: 

 أثناء ةخمق جو مناخ عمل تنظيمي مناسب يمكن من خلالو الموظف من طرح طاقاتو الإيجابي -1
 العمل.

 من خلال تنمية الشعور بالمساواة والاتجاه إلى تحقيق رضا الموظفين بمحاولة تحسيسيم بالعدالة. -2
مدى الأخذ بأىمية التوافق في قيم الأفراد والمنظمات وما تحققو من درجة عالية من الرضا الوظيفي  -3

جراءات العمل.  وكذا الالتزام بالسياسات والأىداف وا 
والمشاركة والاتصال لتعزيز قدرة المنظمة عمى التفكير في تولي احتياجات  كيفية تشجيع التعاون -4

 الموظفين والسماع إلى أراءىم وتحسين درجة الرضا الوظيفي.
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 النتائج التطبيقية  –ثانيا 

 خلصنا في الجانب التطبيقي الى النتائج الاتية :

موجودة الثقافة التنظيمية من خلال الدراسة الميدانية التي قمت بيا في جامعة سكيكدة توصمت إلى أن 
المناخ كاف لمتأثير الفعال والجيد عمى الرضا الوظيفي في عدة أبعاد ليا دون الآخر فوجدنا أن   بشكل

أثر عمى الرضا الوظيفي فالعوامل المسببة لمرضا الوظيفي ولعدمو تكون عوامل تنظيمية ليس لو   التنظيمي
أو عوامل شخصية وبالطبع فإن أحد العاممين السابقين الذكر ىو الذي أدى إلى رضا الموظفين وباعتبار 

أو أحدىا والمتعمقة تنظيمية وشخصية  لتوفر عواملالمناخ التنظيمي أحد أبعاد دراسة الثقافة التنظيمية ونتيجة 
إيجابي مكن ليس ليا أي أثر بثقافة وقيم الموظف أدى ذلك إلى الرضا، أيضا بالنسبة لمعدالة التنظيمية والتي 

إتباع الجامعة إجراءات تمكن الموظفين من الشعور  عدم وقد يرجع ذلك إلى بعدم الرضا  الشعورالموظفين 
 ماجتماعات تمكنيم من طرح انشغالاتيوعدم عقد  ملى اقتراحاتيالاستماع إ عدم بالعدالة والمساواة من خلال
الرضا، كما وجدنا أنو  عدم  عمييم أداء وظائفيم والشعور بنوع من يصعب وفيميم أكثر لمياميم مما

و الرسمية  يمكن القول أن التعمم التنظيميوكذلك ،  أثر عمى الرضا الوظيفيليس ليا  للاتصالات التنظيمية
أثر عمى الرضا الوظيفي في جامعة سكيكدة وىذا ما يعكس بيئة مجال الدراسة وتناسبيا مع قيم وثقافة  ليما

الموظفين، فالموظفين وجدوا جو عمل أتاح ليم فرصة لمتعمم والاستفادة من زملائيم في الوظيفة سواء في 
المزيد من الجيد والأداء  نفس المستوى الإداري أو مستوى آخر وىذه أىم نقطة تجعل الموظف دافع لنيل

حتى لو فرضنا أن المنظمة تسعى إلى إحداث تغيير استجابة لمتغيرات التي تحدث في البيئة الخارجية أو 
الداخمية، فينا التعمم التنظيمي يعتبر كمدخل من المدخلات التي تتيح لمموظفين الاستفادة من بعضيم البعض 

من استراتيجيات التعامل مع التغيير حيث تتخذ ىذه والرسمية تعمم حتى في العممية التدريبية، وكذلك لأن ال
الاستراتيجية أشكالا كالمناقشة الفردية أو الجماعية الفرص لممجموعات وىذه توفر المعمومات عن عممية 

قناع الموظفين بالمساىمة في تطبيق ذلك لتحقيق أىداف المنظمة وتحقيق الرضا الوظيفي.  التغيير وا 
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 لاقتراحاتا -ثالثا

 ضوء النتائج المتواصل الييا، يمكن تقديم بعض الاقتراحات التالية: عمى 

أن لكل فرد انطباع سموكي ومعنوي عن الأشياء والأشخاص في وظيفتو ان تدرك إدارة الجامعة عمى  -1
مع مق مناخ تنظيمي يتوافق خوتعمل عمى توعية ىذا الموقف لإخراج واستغلال طاقتو الإيجابية و 

 ،ليصبح سموك الموظف واتجاىاتو تخدم غاية الجامعة الجامعة، إجراءات
محاولة ادماج ثقافة الموظف مع احداث تغيرات عمى فترات حتى يتجو سموكو نحو السير في المناخ  -2

التنظيمي الذي توفره الجامعة والذي يخدم نظام الجامعة ويرجع بالفائدة عمى ىذا الموظف ويجعمو أكثر 
 ا شعورا بالرض

كل ما للتقديم ين الموظف ويسعىالموظفين  لأغمبيةبمستوى التعميمي  عتبر الجامعة مكان جيد لمعملت -3
 بكل وضوح. معمى الجو والراحة في فيم ما يدور حولي وامقابل أن يحصممن ميارات  ملديي

العميا وعرض الأخذ بعين الاعتبار أراء الموظفين ودراسة اقتراحاتيم بموضوعية من طرف الإدارة يفضل  -4
وجمعيم في اجتماع لنقاش  مالردود اتجاه اقتراحاتيم إذا تطمب استدعاء الموظفين الذين قدموا اقتراحاتي

 مما يعزز أكثر من الاتصال.
ضرورة المزج بين الجانب الرسمي وغير الرسمي في إجراءات وطرق تدريب الموظفين خاصة جانب  -5

مي بصفة أكثر لأن الجامعة تفرض من خلال الالتزام الانضباط مع الحرص عمى تطبيق الجانب الرس
 ،أو التعمم التنظيمي

محاولة الكشف عن طموحات واىداف الموظفين، والعمل عمى تحقيقيا قدر الإمكان، من خلال إدارة  -6
، لان ذلك يعزز من انتمائيم لمجامعة، ويرفع من معنوياتيم النفسية  وتحسين  المسار الوظيفي ليم

 الوظيفي والابداعي،عوائد أدائيم 

 سكيكدة. 1955اوت  20 الاستمرار في تعزيز مستويات الرضا الوظيفي لدى موظفي جامعة  -7

 اجراء المزيد من الدراسات لمتعرف عمى ابعاد الثقافة التنظيمية وعلاقتيا بمتغيرات أخرى. -8
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 افاق الدراسة -رابع
نرجو ان نكون قد وفقنا في دراستنا ليذا الموضوع من خلال محاولة الالمام بمختمف الجوانب  

المتعمقة بثقافة التنظيمية والرضا الوظيفي، ولمزيد من الاثراء والتجديد نقترح مجموعة من المواضيع 
 والتي يمكن ان تكون كبحوث مستقبمية ناجحة وىي:

 م التنظيمي،علاقة الثقافة التنظيمية بالالتزا 
 ؛او الإبداع او بالقيادة علاقة الثقافة التنظيمية بالأداء 
  ؛علاقة الثقافة التنظيمية بالخطة الاستراتيجية 
 ؛الثقافة التنظيمية ودورىا في بناء الالتزام التنظيمي  
 ؛أثر الرضا الوظيفي عمى الاستقرار بالعمل 
  ؛الجامعيةأثر الرضا الوظيفي عمى أداء الموظفين في المؤسسات 
 .أثر الرضا الوظيفي عمى الإنتاجية 
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 قائمة المراجع والمصادر          

 أولا: المراجع والمصادر بالمغة العربية

 القرآن الكريم 
 )61سورة الأحزاب الآية ).1

 (.196سورة الأنفال الآية ).2

 (.57سورة الأنفال الآية).3

 الكتب 
إدارة أحمد فاضل عباس صالح الشنوي، مفاىيم أساسية في الأفراد، جامعة بيروت العربية، لبنان،  .1

1972 . 
بياء الدين المنجي العسكري، إدارة التغييرفي منظمات الأعمال، الطبعة الأولى، مركز الكتاب  .2

 . 2015الأكاديمي الأردن، 
")نظرية وتطبيق عممي لإدارة السموك  جمال الدين محمد مرسي،ثابت عبد الرحمن إدريس، السموك .3

 .2014في المنظمة("، الدار الجامعية ، 
 حريم حسين السموك التنظيمي، سموك الأفراد في المنظمات، دار زىران لمنشر، عمان،الأردن. .4
حسن إبراىيم بموط "إدارة الموارد البشرية، من منضور استراتيجي("، دار النيضة العربية، لبنان،  .5

2002. 
، 2حريم،" مبادئ الإدارة الحديثة ) النظريات العمميات الإدارية، وظائف المنظمة،"الطبعةحسين  .6

 .2010دار حامد لمنشر والتوزيع، عمان، 
 .2011د.بالرابح،الرضا عن العمل ديوان المطبوعات الجامعية الجيوية بوىران، .7
 .1999الثانية، دار النشر التوزيع،دافيد ويمسون، استراتيجية التغيير ترجمة تحية عمارة، الطبعة  .8
 . 2006رضا صاحب أبو أحمد آل ىمي "الإدارة لمحات معاصرة،" الوراق لمنشر والتوزيع،عمان، .9

سماعيل عمي يسيوني،إدارة السموك في المنظمات، دار المريح ،  .10 رفاعي محمد رفاعي وا 
 . 2006الرياض، 

يقات عممية، دار صفاء لمنشر والتوزيع، سالم تسيير الشرايدة، الرضا الوظيفي أطر نظرية وتطب .11
 .2008الطبعة الأولى، 

 .2015سعيد بن يمينة، تنمية الموارد البشرية، ديوان المطبوعات الجامعية ، مسيمة،  .12
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 صالح محمد محسن العامري، طاىر محسن الغالبي .13
 .2007"الإدارة والأعمال، "دار وائل لمنشر،الأردن،  .14
والأساليب في الإدارة، دار حامد لمنشر والتوزيع، عمان، صبحي جير العتيبي، تطور الفكر  .15

2007. 
 . 2013الإدارة اليازوي لمنشر و التوزيع، عمان، »صلاح عبد القادر النعيمي  .16
 .2007طارق طو،إدارة الأعمال) منيج حديث معاصرة(،"دار الجامعة الجديدة، الاسكندرية، .17
 .2007،ط التربويطارق أبو العطا الألفي، دكتوراه الادارة والتخطي .18
- 2011العلاقات جامعة القاىرة -الخصائص –المفيوم  –عمي عبد الوحد عبد الحميد، الثقافة  .19

2012. 
فاروق عبده فميو، محمد عبد المجيد، السموك التنظيمي في إدارة المؤسسات التعميمية، دون  .20

 طبعة.
وائل. مصطفى يوسف كافي الفضل، "إدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي بتعامل"،  دار  .21

وآخرون، "المفاىيم الإدارية") مبادئ الإدارية الحديثة("، مكثف المجمع العربي لمنشر والتوزيع، 
 .2013عمان،

 . 2008"دار الجامعة الجديد، الاسكندرية،  محمد اسماعيل بلال، السموك التنظيمي، .22
ر الفكر الجامعي، مصر، الطبعة الأولى دار الأولى دا محمد الصيرفي، التطوير التنظيمي، .23

2006. 
 2006التطوير التنظيمي، الطبعة الأولى، دار الفكر الجامعي، مصر، محمد بالرابح الصيرفي، .24

. 
محمد بالرابح، الرضا عن العمل، مخبر تطبيقات عموم النفس، وعموم التربية من أجل التنمية في  .25

 .2011الجيوية بوىران،  الجزائر لدى جامعة وىران، ديوان المطبوعات الجامعية المطبعة
 .2002السموك الانساني في المنظمات ، الدار الجامعية، الإسكندرية،  محمد سعيد سمطان، .26
محمود سممان العميان، السموك التنظيمي في منظمات الأعمال، الطبعة الثالثة، الدار الجامعية،  .27

 .2002الاسكندرية، 
، دار تسنيم لمنشر 3ة الحديثة ، الطبعةموسى قاسم القروي، عمي حضر مبارك، أساسيات الإدار  .28

 .2004والتوزيع، عمان، 
، دار تسنبم 3موسي قاسم القريوتي، عمي خضر مبارك، أساسيات الإدارة الحديثة، الطبعة  .29

 . 2004لمنشر والتوزيع، عمان، 
الاسكندرية، وليد حميم غازي، دوافع واحتياجات العمل وأثره عمى الرضا الوظيفي، الدار الجامعية  .30

 .2011، 1الطبعة
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 .2006يوسف حميم الطائي، مؤيد عبد الحسين لمنشر والتوزيع ،  .31
 المجلات العممية 

رائد اسماعيل عبانبة، ماجد أحمد حتامة، دور الثقافة التنظيمية في دعم إدارة المعرفة في  .1
،  9ن، الأردن، المجمدالمستشفيات الحكومية بالأردنية في إدارة الأعمال، الجامعة الأردنية، الأرد

 .2013،  4العدد 
أرباحي عبد المالك، الثقافة التنظيمية: الدلالات، الأبعاد، مجمة أفاق لمعموم، جامعة الجمفة، العدد  .2

6 ،2017. 
 .2006، الكويت، 3، العدد13حنان عبد سعودية، المجمد العربية لمعموم الإدارية، مجمد .3
 والولاء التنظيمي لمعاممين في الرعاية الصحية الأولية في الالرحيم الأحمدي، الرضا الوظيفي  .4
رضوي خوين، التفافة التنظيمية في الحد من المقاومة العاممين في مجمس مدينة اللانقية، مجمد  .5

، العدد 36جامعة تشرين لمبحوث والدراسات العممية،سمسمة العموم الاقتصادية والقانونية، المجمد
2015. 

لثقافة التنظيمية في الحد من المقاومة العاممين في التغيير" دراسة ميدانية عمى سامر قاسم، دور ا .6
دراسة ميدانية عمى العاممين في مجمس مدينة اللانقية، مجمة جامعة تشرين »العاممين في التغيير 

 .2015، 5،العدد 36لمبحوث والدارسات العممية، سمسمة العموم الاقتصادية والقانونية، المجمد
محمد عباس"إدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي، دار وائل لمنشر والتوزيع،  سييمة .7

 .2006عمان،
 .2008فيصل حسونة، إدارة الموارد البشرية، دار أسامة لمنشر والتوزيع ، عمان،الأردن،  .8
 1998الجزائر،ديسمبر،17مزيان محمد، الاتصال والتسيير، الممة الجزائرية للاتصال، العدد  .9

 الأطروحات والرسائل الجامعية 
أمينة صديقي، تأثير الثقافة التنظيمية عمى أداء الموارد البشرية: دراسة حالة لعينة من المؤسسات  .1

 الصغيرة والمتوسطة.
ايياب محمود عايش الطيب، أثر المناخ عمى الرضا الوظيفي في شركة الاتصالات الفمسطينية،  .2

 .2008ارة الأعمال، كمية التجارة جامعة غزة، رسالة ما جيستر غير منشورة، تحصص إد
خير الدين جمعة، دور الثقافة في تحسين أداء الموارد البشرية بالمنظمة الاقتصادية، دراسة حالة  .3

("E N .I .CAB أطروحة دكتوراه في الاقتصاد والتسيير، جامعة محمد خيضر دكتوراه في )
 .2015- 2014زائر، الاقتصاد والتسيير، جامعة محمد خيضر بسكرة،الج

راتب السعود سوزان سمطان، العدالة التنظيمية لدى رؤساء الأقسام الأكاديمية في الجامعات  .4
الأردنية الرسمية وعلاقتيا بالرضا الوظيفي والولاء التنظيمي لأعضاء الييئات التدريسية فييا، 
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عمان العربية لمدراسات  أطروحة دكتوراه )غير منشورة(، كمية الدراسات التربوية العميا، جامعة
 .2006العميا، عمان،

(. تامر زىان، عمي بصيمة، معاد القطب،أثر الرضا الوظيفي عمى أداء العاممين 1996شاويش،) .5
في الشركات الخاصة، رسالة مقدمة ضمن متطمبات نيل شيادة الماجستير، كمية الاقتصاد 

 . 2009والعموم الادرية، جامعة النجاح الوطنية نايمس، فمسطين، 
شنوفي نور الدين، تفعيل نظام تقييم أداء العامل في المؤسسة العمومية الاقتصادية، أطروحة  .6

. نقلا عن سالب محمد  2005دكتوراه في العموم الاقتصادية غير منشورة، جامعة الجزائر،
،  حسن، العلاقة بين أبعاد تمكين العاممين ودرجات الرضا الوظيفي، رسالة ماجيستر غير منشورة

 .2000جامعة عين الشمس، القاىرة، 
فيجان الدوسي "الثقافة التنظيمية في المنظمات الأمنية ودررىا في تطبيق الجودة الشاممة. دراسة  .7

 .2007تحميمية مقارنة بين العموم الأمنية، جامعة نايف العربية لمعموم الأمنية، الرياض، 
تعميم الثانوي في الجزائر، مدكرة ماجيستر نساري ميمود، محددات الرضا الوظيفي لدى أساتذة ال .8

 .2007في عمم الاجتماع، جامعة سطيف، الجزائر، 
التنظيمي في الإدارة العمومية الجزائرية منصور بوبكر، الثقافة التنظيمية وعلاقتيا بسوء السموك  .9

، ،جامعة حسيبة بن بوعمي، الشمف، الجزائر لمدولة بولاية الوادي نموذجا، رسالة  ماجستير
2015. 

وىيبة عيساوي ، أثر الثقافة التنظيمية عمى الرضا الوظيفي: دراسة حالة فئة الأفراد الشبو طبين  .10
بالمؤسسة الاستشفائية العمومية ترابي بوجمعة ببشار، مدكرة ماجستير )غير منشورة(، كمية العموم 

 الجزائر.الاقتصادية والعموم التجارية والتسيير، جامعة أبو بكر بمقايد، تممسان، 
 الممتقيات والمؤتمرات 
، أثر العوامل الثقافية في نقل التكنولوجيا، مداخمة ضمن ممتقى الدولي حول الثقافة و محمد مقدار .1

 ، الجزائر.1992نوفمبر  30-29التسيير، معيد عمم النفس والتربية جامعة الجزائر، أيام 
 المواقع الإلكترونية 

1. https : // www.mihtwa.com. 
2. https:// elakdemiapost.com. 
 .2017مارس  mAWdoo .31 -عناصر الثقافة -سمر حسن سممان .3
 Tagwunaكيفية بناءىا والعوامل المؤثرة فبيا.-تعريفيا -التنظيمية–كل ما يخص الثقافة  .4
 mawdoo 3 com.2017فيفري 30-ثقافة المنظمة -مجد خضر .5
 . Tadwune .com/الثقافة التنظيمية -ومستويات–أنواع -منير بركاني .6
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 ثانيا: المراجع والمصادر بالمغة العربية

1. Robert le duff,Enylopèdie dehadest et du Management,EGGM ,paris, 
France ,1999. 

2 . Mohamed Seghir Djll ,Comprendre le Mareking, Berti èdition ,èdition, 
Algèrie,1999  
3,Anne Duigou et all,le changement de la culture d’entre prise quelles 
contubutions des relations Sociles ? mémoire d’expertise MBAMRH , 
universt paris, F rance, 2014 . 
4 . olivier Devillard Dominique Rey,culture d’entre  prise : un actif 
strategique, 2èm Edution, 2008 . 
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 ): قائمة الأساتذة المحكمین03الملحق رقم(

 الجامعة صفة المحكمین أسماء المحكمین الرقم
 جامعة جیجل -أ-أستادة  مساعدة كریمة شابونیة 1
 جامعة جیجل أستاد -ب-محاضر سالمي سمیر 2
 جامعة جیجل -أ-أستاد محاضر نسیم حمودة 3
 



-جیجل –جامعة محمد الصدیق بن یحي   

 كلیة العلوم الإقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر

سییرقسم علوم الت  
 

 

 

 

 

 

 استمارة بحث بعنوان

 

 

 

 التسییرمذكرة مكملة لنیل شھادة الماستر في علوم 

 تخصص: إدارة الموارد البشریة

 

الموظف (ة) نرجو تعاونكم معنا في ھذا البحث وملئ ھذه الإستمارة وذلك بالإجابة على أخي (أختي) 
الأسئلة المطروحة بكل مصداقیة حتى یتسنى لنا الوصول إلى نتائج دقیقة، ونحیطكم علما بأن الإجابات 

 .تستخدم إلا في خدمة أغراض البحث العلميالواردة في ھذه الإستمارة سریة ولن 

 شاكرین على حسن تعاونكم معنا.
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 2021/ 2020 السنة الجامعیة

 أثر الثقاقة التنظیمیة على الرضا الوظیفي

)سكیكدة - 1955أوت  20بجامعة (دراسة میدانیة   

لبة : اإعداد الطمن   

 كموش لمیاء

تحت اشراف الأستاذة:   

 یغني سامیة-



 البیانات الشخصیة: أولا:

  انثى ذكر   الجنس : -1

 السن : -2

  سنة 40 –سنة  30        سنة  30أقل 

  سنة فأكثر 50       سنة 50 –سنة  40     

 : الحالة المدنیة -3

  متزوج (ة)        أعزب 

  أرمل(ة)       مطلق(ة)     

 المستوى التعلیمي: -4

    دراسات علیا         جامعي          ثانوي فأقل  

 سنوات الخبرة المھنیة: -5

  سنوات 10 –سنوات   5        سنوات   5أقل من  

  سنة فما فوق 15       سنة 15 –سنة  10    

 الدخل الشھري: -6

  دج  30.000  –دج  20.000        دج 20.000  أقل من          

  فأكثر دج 40.000              دج 40.000  –  دج  30.000         

                      

 : محاور الإستبیان:  ثانیا

 المحور الأول:
فیما یلي مجموعة من العبارات التي تقیس مستوى الثقافة التنظیمیة بجامعة سكیكدة، والموجو وضع 

 :للاختیارالمناسب  الموضع  في   )✓درجة موافقتك وذلك بوضع علامة (

 

 



رقم 
 العبارة

موافق  العبارة
 بشدة

غیر  موافق 
 متأكد

غیر 
 موافق

غیر 
موافق 

 بشدة
 التنظیمي أولا : المناخ

                       توفر الجامعة مناخا ملائما للعمل.  01
توفر الجامعة فرص النمو المھني والتقدم   02

 الوظیفي متوفرة بالجامعة.
     

تتمیز إجراءات العمل في الجامعة بالوضوح   03
. 

     

یسود مناخ العمل في الجامعة الاحترام   04
 المتبادل

     

 العدالة التنظیمیة ثانیا:

تحرص الإدارة على المعاملة العادلة لجمیع    05
 الموظفین .

     

یطبق الرؤساء قرارتھم على جمیع   06
 الموظفین دون تحیز.

     

یحرس المسؤولون على إعطاء الفرصة   07
للموظف لإبداء رأیھ قبل اتخاد  القرارات   

 .    المتعلقة بالعمل 

     

تحرص الإدارة على سماع شكاوي   08
   .الموظفین ومعالجتھا

     

 ثالثا : الإتصالات التنظیمیة

تتبادل المعلومات المتعلقة بالعمل مع   09
 زملائك باستمرار .

     

تستقبل الإدارة اقتراحات الموظفین المتعلقة   10
 مستمرة.بالعمل بصورة 

     

تحرص الإدارة على توضیح إجراءات   11
 العمل لكل الموظفین. 

     

تحرص الإدارة على إعلام الموظفین   12
 بأھداف المسطرة في  العمل.       

     

 رابعا: التعلم التنظیمي

تشجع الإدارة الموظفین على المشاركة في   13
 الدورات التدریبیة التي تنظمھا. 

     

على الاستفادة من الموظفون یحرس   14
 الخبرات التعلیمیة  لزملائھم.

     

      أحرص على تنمیة معارفي المتعلقة بالعمل .  15

 الرسمیة خامسا:



تحرس الإدارة على احترام القواعد   16
 والقوانین في العمل .

     

 تعتمد إدارة الجامعة على العدید من المعاییر  17
 الرسمیة لمراقبة الموظفین. والاجراءات

     

ھناك إشراف متواصل للقیام بأداء وظیفتك  18
 بطریقة سلیمة.

     

لتوجیھ معاییر صارمة الجامعة إدارة تستخدم  19
         الموظفین.

     

 المحور الثاني : 
وضع درجة فیما یلي مجموعة من العبارات التي تقیس الرضا الوظیفي بجامعة سكیكدة، والموجو 

 :للاختیارالمناسب  الموضع في   )✓موافقتك وذلك بوضع علامة (

رقم 
 العبارة

موافق  العبارة
 بشدة

غیر  موافق 
 متأكد

غیر 
 موافق

غیر 
موافق 

 بشدة
      أنا راض عن المناخ السائد في مكان العمل.  20
أشعر بالرضا عن  الأجر الذي اتقاضاه   21

 مناسب للجھد الدي أبدلھ في العمل .
     

أشعر بالرضا عن المنصب الذي أشغلھ في  22
  الجامعة یتوافق مع المستوى التعلیمي.

     

أنا راض عن العلاقة القائمة بیني وبین   23
 رئیسي المباشر.

     

وبین عن العلاقة القائمة بیني أنا راض  24
  الزملاء في مكان العمل.

     

أشعر بالرضا عن الاجراءات المتبعة في   25
 العمل.

     

أنا راض عن نظام الاتصال المتبع في   26
 الجامعة.

     

أنا راض عن فرص الترقیة الموجودة في   27
 الجامعة.

     

 

 



Explorer 
 

Récapitulatif de traitement des observations 

 

Observations 

Valide Manquant Total 

N Pourcentage N Pourcentage N Pourcentage 

 %100,0 39 %0,0 0 %100,0 39 .أنا راض عن المناخ السائد في مكان العمل 

أشعر بالرضا عن  الأجر الذي اتقاضاه  

الدي أبدلھ في العمل مناسب للجھد  . 

39 100,0% 0 0,0% 39 100,0% 

أشعر بالرضا عن المنصب الذي أشغلھ في 

 .الجامعة یتوافق مع المستوى التعلیمي

39 100,0% 0 0,0% 39 100,0% 

أنا راض عن العلاقة القائمة بیني وبین  

 .رئیسي المباشر

39 100,0% 0 0,0% 39 100,0% 

القائمة بیني وبین أنا راض عن العلاقة 

 .الزملاء في مكان العمل

39 100,0% 0 0,0% 39 100,0% 

أشعر بالرضا عن الاجراءات المتبعة في  

 .العمل

39 100,0% 0 0,0% 39 100,0% 

أنا راض عن نظام الاتصال المتبع في  

 .الجامعة

39 100,0% 0 0,0% 39 100,0% 

أنا راض عن فرص الترقیة الموجودة في  

 .الجامعة

39 100,0% 0 0,0% 39 100,0% 

 

 
Descriptives 

 Statistiques Erreur standard 

 Moyenne 2,4359 ,17920 .أنا راض عن المناخ السائد في مكان العمل 

Intervalle de confiance à 95 % 

pour la moyenne 

Borne inférieure 2,0731  
Borne supérieure 2,7987  

Moyenne tronquée à 5 % 2,4003  
Médiane 2,0000  
Variance 1,252  
Ecart type 1,11909  
Minimum 1,00  
Maximum 5,00  
Plage 4,00  
Plage interquartile 1,00  
Asymétrie  ,347 ,378 

Kurtosis -,801 ,741 

أشعر بالرضا عن  الأجر الذي اتقاضاه  

أبدلھ في العملمناسب للجھد الدي   . 

Moyenne 1,8718 ,16906 

Intervalle de confiance à 95 % 

pour la moyenne 

Borne inférieure 1,5295  
Borne supérieure 2,2140  

Moyenne tronquée à 5 % 1,7735  
Médiane 2,0000  
Variance 1,115  
Ecart type 1,05580  
Minimum 1,00  
Maximum 5,00  
Plage 4,00  



Plage interquartile 1,00  
Asymétrie 1,399 ,378 

Kurtosis 1,442 ,741 

أشعر بالرضا عن المنصب الذي أشغلھ في 

 .الجامعة یتوافق مع المستوى التعلیمي

Moyenne 2,8974 ,20714 

Intervalle de confiance à 95 % 

pour la moyenne 

Borne inférieure 2,4781  
Borne supérieure 3,3168  

Moyenne tronquée à 5 % 2,8860  
Médiane 2,0000  
Variance 1,673  
Ecart type 1,29361  
Minimum 1,00  
Maximum 5,00  
Plage 4,00  
Plage interquartile 2,00  
Asymétrie ,123 ,378 

Kurtosis -1,360 ,741 

أنا راض عن العلاقة القائمة بیني وبین  

 .رئیسي المباشر

Moyenne 3,5897 ,19686 

Intervalle de confiance à 95 % 

pour la moyenne 

Borne inférieure 3,1912  
Borne supérieure 3,9883  

Moyenne tronquée à 5 % 3,6553  
Médiane 4,0000  
Variance 1,511  
Ecart type 1,22942  
Minimum 1,00  
Maximum 5,00  
Plage 4,00  
Plage interquartile 1,00  
Asymétrie -,935 ,378 

Kurtosis -,040 ,741 

أنا راض عن العلاقة القائمة بیني وبین 

 .الزملاء في مكان العمل

Moyenne 3,7949 ,16088 

Intervalle de confiance à 95 % 

pour la moyenne 

Borne inférieure 3,4692  
Borne supérieure 4,1206  

Moyenne tronquée à 5 % 3,8561  
Médiane 4,0000  
Variance 1,009  
Ecart type 1,00471  
Minimum 1,00  
Maximum 5,00  
Plage 4,00  
Plage interquartile ,00  
Asymétrie -1,041 ,378 

Kurtosis ,711 ,741 

أشعر بالرضا عن الاجراءات المتبعة في  

 .العمل

Moyenne 2,6154 ,16680 

Intervalle de confiance à 95 % 

pour la moyenne 

Borne inférieure 2,2777  
Borne supérieure 2,9530  

Moyenne tronquée à 5 % 2,5726  
Médiane 2,0000  
Variance 1,085  



Ecart type 1,04164  
Minimum 1,00  
Maximum 5,00  
Plage 4,00  
Plage interquartile 1,00  
Asymétrie ,707 ,378 

Kurtosis -,272 ,741 

أنا راض عن نظام الاتصال المتبع في  

 .الجامعة

Moyenne 2,5641 ,17539 

Intervalle de confiance à 95 % 

pour la moyenne 

Borne inférieure 2,2090  
Borne supérieure 2,9192  

Moyenne tronquée à 5 % 2,5427  
Médiane 2,0000  
Variance 1,200  
Ecart type 1,09532  
Minimum 1,00  
Maximum 5,00  
Plage 4,00  
Plage interquartile 2,00  
Asymétrie ,335 ,378 

Kurtosis -,870 ,741 

أنا راض عن فرص الترقیة الموجودة في  

 .الجامعة

Moyenne 1,9487 ,18349 

Intervalle de confiance à 95 % 

pour la moyenne 

Borne inférieure 1,5773  
Borne supérieure 2,3202  

Moyenne tronquée à 5 % 1,8319  
Médiane 2,0000  
Variance 1,313  
Ecart type 1,14590  
Minimum 1,00  
Maximum 5,00  
Plage 4,00  
Plage interquartile 1,00  
Asymétrie 1,321 ,378 

Kurtosis 1,108 ,741 

 

 
 
 .أنا راض عن المناخ السائد في مكان العمل 
 
 
 

 



 
 

 

 
 
 . أشعر بالرضا عن  الأجر الذي اتقاضاه مناسب للجھد الدي أبدلھ في العمل 
 
 
 
 

 

 
 

 

 

 

 



 
  .أشعر بالرضا عن المنصب الذي أشغلھ في الجامعة یتوافق مع المستوى التعلیمي
 
 
 

 

 
 

 

 
 
 .أنا راض عن العلاقة القائمة بیني وبین رئیسي المباشر 
 
 
 
 

 
 

 



 
 

بیني وبین الزملاء في مكان العملأنا راض عن العلاقة القائمة  .  
 
 
 

 

 
 

 

 
 
 .أشعر بالرضا عن الاجراءات المتبعة في العمل 
 
 
 
 

 



 

 

 
 
 .أنا راض عن نظام الاتصال المتبع في الجامعة 
 
 

 
 

 

 
 
الترقیة الموجودة في الجامعةأنا راض عن فرص   . 
 
 
 

 

 



 

 
 
Tests non paramétriques 
 
 اختبار التوزیع الطبیعي

Test Kolmogorov-Smirnov pour un échantillon 
 m1 m2 m3 m4 m5 الثقافة_التنظیمیة الرضا_الوظیفي total 

N 39 39 39 39 39 39 39 39 

Paramètres normauxa,b Moyenne 3,2564 2,8846 3,5000 3,4487 3,2949 2,1923 3,2179 3,0342 

Ecart type ,97920 1,16111 ,89590 ,76773 ,92990 ,96392 ,98539 ,60658 

Différences les plus extrêmes Absolue ,166 ,101 ,224 ,166 ,135 ,220 ,177 ,102 

Positif ,142 ,101 ,135 ,166 ,122 ,220 ,111 ,102 

Négatif -,166 -,088 -,224 -,142 -,135 -,108 -,177 -,065 

Statistiques de test ,166 ,101 ,224 ,166 ,135 ,220 ,177 ,102 

Sig. asymptotique (bilatérale) ,008c ,200c,d ,000c ,009c ,071c ,000c ,004c ,200c,d 

a. La distribution du test est Normale. 

b. Calculée à partir des données. 

c. Correction de signification de Lilliefors. 

d. Il s'agit de la borne inférieure de la vraie signification. 

 
 
Test T 
 

Statistiques sur échantillon uniques 

 N Moyenne Ecart type 

Moyenne erreur 

standard 

m1 39 3,2564 ,97920 ,15680 

m2 39 2,8846 1,16111 ,18593 

m3 39 3,5000 ,89590 ,14346 

m4 39 3,4487 ,76773 ,12293 

m5 39 3,2949 ,92990 ,14890 

 15435, 96392, 2,1923 39 الرضا_الوظیفي

 15779, 98539, 3,2179 39 الثقافة_التنظیمیة

total 39 3,0342 ,60658 ,09713 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
Test sur échantillon unique 

 

Valeur de test = 3 

t ddl Sig. (bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Intervalle de confiance de la différence 

à 95 % 

Inférieur Supérieur 

m1 1,635 38 ,110 ,25641 -,0610 ,5738 

m2 -,621 38 ,539 -,11538 -,4918 ,2610 

m3 3,485 38 ,001 ,50000 ,2096 ,7904 

m4 3,650 38 ,001 ,44872 ,1998 ,6976 

m5 1,980 38 ,055 ,29487 -,0066 ,5963 

 4952,- 1,1202- 80769,- 000, 38 5,233- الرضا_الوظیفي

 5374, 1015,- 21795, 175, 38 1,381 الثقافة_التنظیمیة

total ,352 38 ,727 ,03419 -,1624 ,2308 

 
 
Régression 

Statistiques descriptives 
 Moyenne Ecart type N 

 39 96392, 2,1923 الرضا_الوظیفي

m1 3,2564 ,97920 39 

 

 
Corrélations 

 m1 الرضا_الوظیفي 

Corrélation de Pearson 560, 1,000 الرضا_الوظیفي 

m1 ,560 1,000 

Sig. (unilatéral) 000, . الرضا_الوظیفي 

m1 ,000 . 

N 39 39 الرضا_الوظیفي 

m1 39 39 

 

 
Variables introduites/éliminéesa 

Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

éliminées Méthode 

1 m1b . Introduire 

a. Variable dépendante : الرضا_الوظیفي 

b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

 

 
Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

Modifier les statistiques 

Variation de R-

deux Variation de F ddl1 ddl2 Sig. Variation de F 

1 ,560a ,313 ,295 ,80949 ,313 16,883 1 37 ,000 

a. Prédicteurs : (Constante), m1 



 

 
ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 11,063 1 11,063 16,883 ,000b 

de Student 24,245 37 ,655   
Total 35,308 38    

a. Variable dépendante : الرضا_الوظیفي 

b. Prédicteurs : (Constante), m1 

 

 
Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) ,398 ,456  ,874 ,388 

m1 ,551 ,134 ,560 4,109 ,000 

a. Variable dépendante : الرضا_الوظیفي 

 

 
 
Régression 
 
 

Statistiques descriptives 
 Moyenne Ecart type N 

 39 96392, 2,1923 الرضا_الوظیفي

m2 2,8846 1,16111 39 

 

 
Corrélations 

 m2 الرضا_الوظیفي 

Corrélation de Pearson 461, 1,000 الرضا_الوظیفي 

m2 ,461 1,000 

Sig. (unilatéral) 002, . الرضا_الوظیفي 

m2 ,002 . 

N 39 39 الرضا_الوظیفي 

m2 39 39 

 

 
Variables introduites/éliminéesa 

Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

éliminées Méthode 

1 m2b . Introduire 

a. Variable dépendante : الرضا_الوظیفي 

b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 



 

 
Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

Modifier les statistiques 

Variation de R-

deux Variation de F ddl1 ddl2 Sig. Variation de F 

1 ,461a ,213 ,191 ,86676 ,213 9,997 1 37 ,003 

a. Prédicteurs : (Constante), m2 

 

 
ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 7,510 1 7,510 9,997 ,003b 

de Student 27,797 37 ,751   
Total 35,308 38    

a. Variable dépendante : الرضا_الوظیفي 

b. Prédicteurs : (Constante), m2 

 

 
Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 1,088 ,376  2,894 ,006 

m2 ,383 ,121 ,461 3,162 ,003 

a. Variable dépendante : الرضا_الوظیفي 

 

 
 
Régression 
 

Statistiques descriptives 
 Moyenne Ecart type N 

 39 96392, 2,1923 الرضا_الوظیفي

m3 3,5000 ,89590 39 

 

 
Corrélations 

 m3 الرضا_الوظیفي 

Corrélation de Pearson 465, 1,000 الرضا_الوظیفي 

m3 ,465 1,000 

Sig. (unilatéral) 001, . الرضا_الوظیفي 

m3 ,001 . 

N 39 39 الرضا_الوظیفي 

m3 39 39 

 



 
Variables introduites/éliminéesa 

Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

éliminées Méthode 

1 m3b . Introduire 

a. Variable dépendante : الرضا_الوظیفي 

b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

 

 
Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

Modifier les statistiques 

Variation de R-

deux Variation de F ddl1 ddl2 Sig. Variation de F 

1 ,465a ,216 ,195 ,86497 ,216 10,191 1 37 ,003 

a. Prédicteurs : (Constante), m3 

 

 
ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 7,625 1 7,625 10,191 ,003b 

de Student 27,683 37 ,748   
Total 35,308 38    

a. Variable dépendante : الرضا_الوظیفي 

b. Prédicteurs : (Constante), m3 

 

 
Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) ,442 ,565  ,782 ,439 

m3 ,500 ,157 ,465 3,192 ,003 

a. Variable dépendante : الرضا_الوظیفي 

 

 
 
Régression 
 

Statistiques descriptives 
 Moyenne Ecart type N 

 39 96392, 2,1923 الرضا_الوظیفي

m4 3,4487 ,76773 39 

 

 

 

 



Corrélations 
 m4 الرضا_الوظیفي 

Corrélation de Pearson 147, 1,000 الرضا_الوظیفي 

m4 ,147 1,000 

Sig. (unilatéral) 186, . الرضا_الوظیفي 

m4 ,186 . 

N 39 39 الرضا_الوظیفي 

m4 39 39 

 

 
Variables introduites/éliminéesa 

Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

éliminées Méthode 

1 m4b . Introduire 

a. Variable dépendante : الرضا_الوظیفي 

b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

 

 
Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

Modifier les statistiques 

Variation de R-

deux Variation de F ddl1 ddl2 Sig. Variation de F 

1 ,147a ,022 -,005 ,96625 ,022 ,818 1 37 ,372 

a. Prédicteurs : (Constante), m4 

 

 
ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression ,763 1 ,763 ,818 ,372b 

de Student 34,544 37 ,934   
Total 35,308 38    

a. Variable dépendante : الرضا_الوظیفي 

b. Prédicteurs : (Constante), m4 

 

 
Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 1,556 ,721  2,158 ,037 

m4 ,185 ,204 ,147 ,904 ,372 

a. Variable dépendante : الرضا_الوظیفي 

 

 

 
 



Régression 
 

Statistiques descriptives 
 Moyenne Ecart type N 

 39 96392, 2,1923 الرضا_الوظیفي

m5 3,2949 ,92990 39 

 

 
Corrélations 

 m5 الرضا_الوظیفي 

Corrélation de Pearson 610, 1,000 الرضا_الوظیفي 

m5 ,610 1,000 

Sig. (unilatéral) 000, . الرضا_الوظیفي 

m5 ,000 . 

N 39 39 الرضا_الوظیفي 

m5 39 39 

 

 
Variables introduites/éliminéesa 

Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

éliminées Méthode 

1 m5b . Introduire 

a. Variable dépendante : الرضا_الوظیفي 

b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

 

 
Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

Modifier les statistiques 

Variation de R-

deux Variation de F ddl1 ddl2 Sig. Variation de F 

1 ,610a ,372 ,356 ,77382 ,372 21,964 1 37 ,000 

a. Prédicteurs : (Constante), m5 

 

 

 
ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 13,152 1 13,152 21,964 ,000b 

de Student 22,156 37 ,599   
Total 35,308 38    

a. Variable dépendante : الرضا_الوظیفي 

b. Prédicteurs : (Constante), m5 

 

 

 



 
Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) ,108 ,462  ,233 ,817 

m5 ,633 ,135 ,610 4,687 ,000 

a. Variable dépendante : الرضا_الوظیفي 

 
 
Régression 
 

Statistiques descriptives 
 Moyenne Ecart type N 

 39 96392, 2,1923 الرضا_الوظیفي

 39 98539, 3,2179 الثقافة_التنظیمیة

 

 
Corrélations 

 الثقافة_التنظیمیة الرضا_الوظیفي 

Corrélation de Pearson 620, 1,000 الرضا_الوظیفي 

 1,000 620, الثقافة_التنظیمیة

Sig. (unilatéral) 000, . الرضا_الوظیفي 

 . 000, الثقافة_التنظیمیة

N 39 39 الرضا_الوظیفي 

 39 39 الثقافة_التنظیمیة

 

 
Variables introduites/éliminéesa 

Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

éliminées Méthode 

 b . Introduireالثقافة_التنظیمیة 1

a. Variable dépendante : الرضا_الوظیفي 

b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

 

 
Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

Modifier les statistiques 

Variation de R-

deux Variation de F ddl1 ddl2 Sig. Variation de F 

1 ,620a ,384 ,367 ,76672 ,384 23,061 1 37 ,000 

a. Prédicteurs : (Constante), الثقافة_التنظیمیة 

 

 

 

 



 
ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 13,557 1 13,557 23,061 ,000b 

de Student 21,751 37 ,588   
Total 35,308 38    

a. Variable dépendante : الرضا_الوظیفي 

b. Prédicteurs : (Constante), الثقافة_التنظیمیة 

 

 
Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) ,242 ,424  ,570 ,572 

 000, 4,802 620, 126, 606, الثقافة_التنظیمیة

a. Variable dépendante : الرضا_الوظیفي 

 



 الملاحق

 الفا كرونباخ

 
Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,800 4 

 
 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,732 4 

 
 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,253 3 

 
 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,862 4 

 
 



 اختبار الفرضيات:

 اختبار الفرضية الرئيسية:

ANOVA
b
 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl 

Moyenne des 

carrés D Sig. 

1 Régression 17,903 5 3,581 6,789 ,000
a
 

Résidu 17,405 33 ,527   

Total 35,308 38    

a. Valeurs prédites : (constantes), m5, m2, m4, m3, m1 

b. Variable dépendante : الوظيفي_الرضا 

 الفرضيات الفرعية: اختبار

Coefficients
a
 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. A Erreur standard Bêta 

1 (Constante) ,442 ,654  ,675 ,504 

m1 ,126 ,172 ,128 ,732 ,469 

m2 ,174 ,145 ,210 1,203 ,237 

m3 ,157 ,177 ,146 ,884 ,383 

m4 -,439 ,208 -,350 -2,112 ,042 

m5 ,547 ,194 ,528 2,824 ,008 

a. Variable dépendante : الوظيفي_الرضا 
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