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عملا بقوله تعالى  

بعد بسم االله الرحمن الرحیم: 

 '' وإذ تأذن ربكم لئن شكرتم لأزیدنكم ولئن كفرتم إن عذابي لشدید'' سورة إبراهیم

                              وجل الذي رزقنا من العلم ما لم نكن نعلم، وأنار لنا درب العلم  نحمد المولى عز

وأعاننا على ما فیه الخیر والصلاح، وما كنا لنتمم هذا العمل لولا توفیقه لنا وهداه. 

ومن باب من لم یشكر  الناس لم یشكر االله، نتقدم بالشكر الجزیل للأستاذة 

الفاضلة: "جبلي حسیبة" التي تفضلت بالإشراف علینا والتي لم تبخل علینا بالوقت  

والتوجیه السدید، كما نشكرها على إرشاداتها المفیدة ونصائحها القیمة، فنسأل االله عز وجل أن یرزقها لذة 

النظر إلى وجهه الكریم. 

كما نشكر الأساتذة الأفاضل على قبولهم مناقشة مذكرتنا. 

 الطاهیر- –ولا یفوتنا شكر كل عمال الشركة الإفریقیة للزجاج 

 على كل ما قدموه لنا من عون.

        دون أن ننسى أساتذتنا الكرام الذي كان لهم الفضل الكبیر في الوصول إلى ما نحن علیه 

                                            مع خالص تشكراتنا إلى كل من ساعدنا   

                                                             من قریب أو بعید. 

                                                    وإلى كل نفس زكیة تسعى لطلب العلم.            
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 إهــــــــــــــــــــــداء

 
 قال االله تعالى:''وقضى ربك ألا تعبدوا إلا إیاه وبالوالدین إحسانا''

.أمي وأبيأهدي  ثمرة جهدي هذا إلى أغلى الناس   

إلى  من منحتني الحب والأمان و التي أوصى بها الرحمان أمي العزیزة حفظها االله وأنعم 

 علیها بالسعادة والهناء وأطال في عمرها.

 إلى أبي العزیز حفظه االله وأطال في عمره.

إلى من شاركوني طعم الحیاة فمعهم تحلو مرارة الأیام أستضيء بآرائهم وأتشجع بأقوالهم 

لبنى، ابتسام، حنان، إیمان، زین الدین.خوتي: إفنعم الأصحاب والرفقاء   

.أحمد، مریم ولجینإلى براعم العائلة:   

'''زهیة'إلى من تكبدت معي عناء هذا العمل صدیقتي الغالیة   

: سماح، سارة، بشرى، مفیدة.إلى صدیقاتي  

.2019إلى كل زملاء السنة الثانیة ماستر تخصص تسییر موارد بشریة دفعة   

إلى كل أساتذتي الكرام من الطور الابتدائي إلى المرحلة الجامعیة وأخص بالذكر الأستاذة 

''جبلي حسیبة''الفاضلة   

 إلى كل من لم تسعهم مساحة الورق لهم في القلب سعة.

إلیكم جمیعا أهدي ثمرة جهدي هذه. 
 

 *** أمینة ***

 



 
 

                     إهــــــــــــــــــــــداء
إلى القلب الذي ینبض بالحنان والشفاه التي لا تمل الدعاء.... 

إلى بحر تعجز الكلمات أن ترسو في شواطئه..... 

. أمي الغالیة                                     .إلى من كانت الجنة تحت قدمیها...

إلى المشعل الذي أنار لي الطریق وعلمني الفضیلة والأمانة..... 

إلى من استعذب السیر فوق الأشواك لقطف الورود.... 

. أبي الغالي                      .إلى القلب الذي نبض بالعطاء دون انتظار الثناء...

إلى من رافقوني طیلة حیاتي بحلوها ومرها، إلى سندي وفخري، إلى الثغور الباسمة في 

حیاتي والأمل المزروع في ضلوعي، إلى شقائق النعمان وتوأم روحي إخوتي وأخواتي 

. ساجیة، آمال، رضا، ریاض، إیمانالأحبة: 

 عبد الوحید وناجيإلى روح أخوي الغالیین: 

. السعید، رشیدإلى من هم بمثابة إخوتي الأصهار الأعزاء: 

. ''أمینة''إلى من تكبدت معي عناء هذا العمل الغالیة 

إلى كل أساتذتي الكرام من الطور الابتدائي إلى المرحلة الجامعیة وأخص بالذكر الأستاذة 

. ''جبلي حسیبة''

سماح، سارة، مفیدة، وسام، آسیا، صلیحة، إیمان، رشیدة، سارة، غنیة، إلى صدیقاتي: 

. بسمة، آمال، صبرین

إلى من جمعني القدر بهم یوما في مقاعد الدراسة، تحیة خالصة إلى طلبة السنة الثانیة 

. 2019ماستر تخصص تسییر الموارد البشریة دفعة 

إلى كافة الأحباب التي شحت الورقة على حمل حروف أسمائهم لكن ذاكرتي ستحملهم ما 

حییت. 

 إلى كل هؤلاء أقول بارك االله فیكم.
 

 ***زهیــــــة***
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 الملخص

 دور الثقافة التنظیمیة في تحقیق الرضا الوظیفي
 - دراسة حالة الشركة الإفریقیة للزجاج بالطاهیر-

 
هدفت الدراسة إلى اختبار العلاقة بین الثقافة التنظیمیة والرضا الوظیفي، وذلك من خلال الأبعاد       

التالیة: القیم التنظیمیة، العادات والتقالید، البیئة المادیة، ونوع الثقافة السائدة، كما هدفت الدراسة إلى اختبار 
الفروق بین إجابات أفراد العینة حول متغیرات الدراسة، وعلیه تم صیاغة إشكالیة الدراسة في التساؤل الرئیسي 

 ؟دور الثقافة التنظیمیة في تحقیق الرضا الوظیفي للعاملین بالشركة الإفریقیة للزجاج ما التالي:
ولتحقیق هدف الدراسة تم إجراء الدراسة المیدانیة بالشركة الإفریقیة للزجاج بالطاهیر، حیث تم       

استخدام الاستبیان كأداة لجمع البیانات عن متغیرات الدراسة، إذ تم توزیعه على عینة عشوائیة مكونة من 
) عامل، وتمت معالجة البیانات إحصائیا باستخدام برنامج الحزمة الإحصائیة للعلوم الاجتماعیة 97(
)SPSS(. 

توصلت الدراسة إلى أن الثقافة التنظیمیة ترتبط بعلاقة طردیة ذات دلالة إحصائیة مع الرضا       
الوظیفي، مع وجود فروق بین إجابات أفراد العینة حول متغیرات الدراسة تعود إلى الجنس والمستوى 

التعلیمي، وعدم وجود فروق بین إجابات أفراد العینة تعود إلى السن وسنوات الخبرة، وانطلاقا من النتائج 
 المتوصل إلیها تقدیم مجموعة اقتراحات للشركة الإفریقیة للزجاج.

 : الثقافة، الثقافة التنظیمیة، الرضا الوظیفي، الشركة الإفریقیة للزجاج.الكلمات المفتاحیة
Abstract 

   The Role of Organizational Culture in Achieving Job Satisfaction 
Case study: the African Company of Glass 

      The recent study aimed to examine the Relation between the organizational culture and 
job satisfaction through the following dimensions: organizational values, rituals and traditions, 
physical environment, and the kind of the dominant culture. The study also aimed to examine the 
differences between the answers of the sample’s individuals about the study’s variables. Hence, 
the study’s question was as follows: what is the role of organizational culture in achieving 
job satisfaction for the employees of the African Company of Glass? 
     To achieve the study’s purpose, a practical study was conducted in the African Company 
of Glass in Taher. A questionnaire was used to collect data. It was distributed on a redom sample 
containing ninety seven employees. The data collected were statistically treated using Statistical 
Package for Social Sciences program (SPSS). 
      The results obtained showed that organizational culture and job satisfaction have a 
statistically significant relationship. The results also showed the existence of some differences 
between the employees’ answers about the study’s variables. This is because of age and years of 
experience. 
      Based on the results obtained, some recommendations were suggested to the African 
Company of Glass. 
   Keywords: Culture, Organizational Culture, Job Satisfaction, The African Company of Glass. 
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 مقدمة
 

 مقدمة
 تتسم بیئة الأعمال الحالیة بتغیرات متسارعة في كافة مكوناتها الداخلیة والخارجیة، بیئة تسودها 

المنافسة الشدیدة والمتزایدة على مختلف الموارد المادیة، المعلوماتیة والبشریة، منافسة تعدى نطاقها الجانب 
المؤسساتي لیشمل الجانب البشري. فالمنظمات الناجحة الیوم هي التي تدرك أن الاهتمام بالمورد البشري هو 
مفتاح نجاحها والسبیل الأمثل لتحقیق أهدافها، وهو أساس ثروتها ومصدر میزتها التنافسیة، ولعل من أوجه 
الاهتمام به هو سعي المنظمات للاعتراف بدوره وأهمیته وإیجاد إدارة خاصة به، ولهذا لیس من الغریب أن 

یحظى موضوع الرضا الوظیفي باهتمام كبیر من طرف السلوكیین والإداریین لماله من دور كبیر في الارتقاء 
بمستوى الأداء العام للمنظمة، فجودة أداء هذه الأخیرة یتوقف بشكل كبیر على جودة أداء مواردها البشریة 

 وتحقیق رضا زبائنها محكوم برضا مواردها البشریة.
إن تحقیق رضا الأفراد عن أعمالهم ینتج عن تداخل عدة عوامل  من الصعب عزلها عن بعضها 
البعض، ومن بین هذه العوامل نجد الثقافة التنظیمیة التي أصبحت هي أیضا من المواضیع التي تحظى 

بالاهتمام في مجالات السلوك التنظیمي وإدارة الموارد البشریة، حیث تعمل على خلق قیم، معتقدات، توقعات 
وأعراف تؤثر على الأفراد  وتجعلهم یسلكون اتجاهات محددة تساهم في تحسین الأداء من خلال رضا 

 العاملین عن عملهم وشعورهم بالانتماء إلیه.
إن وصول المنظمة لحالة الرضا الوظیفي لأفرادها یتطلب منها وجود توافق بین أهدافها وقیم وثقافة       

هؤلاء الأفراد، باعتبارها المحرك الأساسي للطاقات والقدرات، فهي تؤثر على الرضا الوظیفي للأفراد ومن ثم 
 على أدائهم وبالتالي على الأداء الكلي للمنظمة.

- إشكالیة الدراسة 1
إشكالیة الدراسة في التساؤل الرئیسي التالي:  مما سبق ارتأینا طرح 

؟ دور الثقافة التنظیمیة في تحقیق الرضا الوظیفي للعاملین بالشركة الإفریقیة للزجاجما 
 - التساؤلات الفرعیة2

 یتفرع من الإشكالیة الرئیسة للدراسة مجموعة من الأسئلة الفرعیة والتي جاءت كما یلي:
؟  ما علاقة القیم التنظیمیة بالرضا الوظیفي للعاملین بالشركة الإفریقیة للزجاج -
 ما علاقة العادات والتقالید بالرضا الوظیفي للعاملین بالشركة الإفریقیة للزجاج؟ -

 - ما علاقة البیئة المادیة بالرضا الوظیفي للعاملین بالشركة الإفریقیة للزجاج؟
 - ما علاقة نوع الثقافة السائدة بالرضا الوظیفي للعاملین بالشركة الإفریقیة للزجاج؟

تعود إلى دور متغیرات الدراسة  عینة الدراسة حول أفراد هل توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین إجابات -
 وسنوات الخبرة؟مي، يعلتالجنس، السن، المستوى الت متغیرا

  - فرضیات الدراسة3
  تتفرع منها عدة فرضیات فرعیة: للإجابة على الإشكالیة وتساؤلاتها الفرعیة تم بناء فرضیتین رئیسیتین      
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) 0.05عند مستوى الدلالة (دلالة إحصائیة علاقة طردیة ذات وجد ت  H1:- الفرضیة الرئیسیة الأولى
 فأقل بین الثقافة التنظیمیة والرضا الوظیفي  للعاملین بالشركة الإفریقیة للزجاج

 وینبثق عن هذه الفرضیة الفرضیات الفرعیة التالیة:       
) فأقل 0.05عند مستوى الدلالة (دلالة إحصائیة علاقة طردیة ذات وجد : تH11- الفرضیة الفرعیة الأولى

 .بین القیم التنظیمیة والرضا الوظیفي للعاملین بالشركة الإفریقیة للزجاج
) فأقل 0.05عند مستوى الدلالة (دلالة إحصائیة علاقة طردیة ذات وجد : تH12الفرضیة الفرعیة الثانیة- 

  بین العادات والتقالید والرضا الوظیفي للعاملین بالشركة الإفریقیة للزجاج.
) فأقل 0.05عند مستوى الدلالة (دلالة إحصائیة علاقة طردیة ذات وجد  ت:H13الفرضیة الفرعیة الثالثة -

 .بین البیئة المادیة والرضا الوظیفي  للعاملین بالشركة الإفریقیة للزجاج
) فأقل 0.05عند مستوى الدلالة (دلالة إحصائیة علاقة طردیة ذات وجد ت :H14- الفرضیة الفرعیة الرابعة

 .بین نوع الثقافة السائدة والرضا الوظیفي للعاملین بالشركة الإفریقیة للزجاج
 عینة الدراسة حول أفراد إجابات : لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بینH2- الفرضیة الرئیسیة الثانیة

متغیرات الدراسة تعود لمتغیرات الجنس، السن، المستوى التعلیمي، سنوات الخبرة عند مستوى الدلالة 
 ) فأقل.0.05(

ینبثق عن هذه الفرضیة الفرضیات الفرعیة التالیة:         و
 عینة الدراسة حول أفراد إجابات : لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بینH21الفرضیة الفرعیة الأولى- 

  فأقل.)0.05 عند مستوى الدلالة (جنسالد لمتغیر تعومتغیرات الدراسة 
 عینة الدراسة حول أفراد إجابات : لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بینH22- الفرضیة الفرعیة الثانیة

  فأقل.)0.05 عند مستوى الدلالة (سنالد لمتغیر تعومتغیرات الدراسة 
 عینة الدراسة حول أفراد إجابات لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین :H23- الفرضیة الفرعیة الثالثة

  فأقل.)0.05 عند مستوى الدلالة (د لمتغیر المستوى التعلیميتعومتغیرات الدراسة 
 عینة الدراسة حول أفراد إجابات لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین :H24- الفرضیة الفرعیة الرابعة

.  فأقل)0.05 عند مستوى الدلالة (د لمتغیر سنوات الخبرةتعومتغیرات الدراسة 
– أهداف الدراسة  5

استكمال بعض النقائص الحاصلة في مثل هذه المواضیع والتي تحاول معرفة تهدف هذه الدراسة إلى 
:  النقاط التالیةمن خلالدور الثقافة التنظیمیة في تحقیق الرضا الوظیفي 

 - التعرف على مستوى الالتزام بالثقافة التنظیمیة بالشركة الإفریقیة للزجاج.
  تحدید مستوى رضا العمال بالشركة الإفریقیة للزجاج.-
 الثقافة التنظیمیة والرضا الوظیفي للعمال بالشركة الإفریقیة للزجاج عن  التعرف على طبیعة العلاقة بین-

 .طریق بناء نموذج تفسیري لذلك
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 الثقافة التنظیمیة في تحقیق الرضا الوظیفي  في إطار نتائج الدراسة لتعزیز دورالاقتراحات تقدیم بعض -
 محل الدراسة. للعاملین بالشركة 

 التحقق من صحة الفرضیات.والإشكالیة المطروحة وتساؤلاتها الفرعیة  الإجابة عن -
– أهمیة الدراسة  4

تبرز أهمیة البحث من أهمیة الثقافة التنظیمیة باعتبارها محدد من محددات نجاح المنظمات، وأحد        
أهم المتغیرات المتعلقة بالسلوك والذي یعد من أهم العوامل التي تساعد المنظمات على تحقیق أهدافها 
وتعزیز الثقة بین الإدارة والعاملین، ومن هنا تظهر أهمیة هذه الدراسة التي تسعى لتوضیح وفهم طبیعة 

العلاقة بین الثقافة التنظیمیة في الشركة محل الدراسة والرضا الوظیفي للعاملین فیها لكونه أساس نجاح الفرد 
 في مختلف جوانب حیاته، وبالتالي تحقیق أهداف المنظمة بدرجة عالیة من الكفاءة. 

- أسباب اختیار الموضوع  6
ترجع أسباب اختیارنا لهذا الموضوع إلى عدة اعتبارات والتي یمكن إیجازها فیما یلي: 

 - أسباب ذاتیة
 - الحصول على شهادة علمیة ( شهادة الماستر).

 - الرغبة في معالجة هذا الموضوع.
 - ارتباط الموضوع بمجال التخصص.

 - الحصول على خبرة جدیدة في مجال البحث العلمي.
 - أسباب موضوعیة

- أهمیة موضوع الثقافة التنظیمیة في نجاح وفشل المنظمات وآثارها على سلوك وتصرفات الأفراد وتخطیها 
 للتأثیر على رضاهم الوظیفي.

- تحسیس القائمین على المنظمات بأهمیة الموارد البشریة، وبالتالي زیادة الاعتناء بها بتكوین ثقافة تنظیمیة 
 تساهم في تحقیق رضا عاملیها.

  عن طبیعة العلاقة الموجودة بین الثقافة التنظیمیة والرضا الوظیفي.الرغبة في البحث أكثر- 
 - محاولة إثراء مكتبة الكلیة بهذا النوع من الأبحاث بسبب قلة الأبحاث حوله.

- حدود الدراسة  7
تمثلت حدود الدراسة في المجالات التالیة: 

اقتصر المجال الموضوعي في هذه الدراسة على دراسة مختلف الجوانب المتعلقة  - المجال الموضوعي:
.  الوظیفي للعاملینودورها في تحقیق الرضا بالثقافة التنظیمیة

 الشركة الإفریقیة للزجاج بالطاهیر.اقتصر المجال المكاني في هذه الدراسة على - المجال المكاني: 
اعتمدت هذه الدراسة على عینة عشوائیة من عمال الشركة الإفریقیة للزجاج بالطاهیر  - المجال البشري:

  فرد.97والبالغ عددهم 
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 .2018/2019هذه الدراسة خلال السداسي الثاني من السنة الجامعیة أجریت - المجال الزمني: 
الدراسة   منهج -8

باعتباره المناسب والملائم لدراسة العلاقة الوصفي التحلیلي تم الاعتماد في هذه الدراسة على المنهج 
بین المتغیرات والظواهر من خلال تحلیل العلاقة بین الثقافة التنظیمیة والرضا الوظیفي، ویهدف المنهج 

 إلى جمع الحقائق والبیانات حول الظاهرة المدروسة، ومحاولة الربط والتفسیر لهذه البیانات الوصفي التحلیلي
 كما تم الاستعانة بدراسة ،وتصنیفها وتحلیلها واستخلاص النتائج منها، ثم الوصول إلى تعمیمات بشأنها

الحالة من خلال إسقاط الجانب النظري على الشركة الإفریقیة للزجاج مستخدمین في ذلك الاستبیان كأداة 
لجمع البیانات، حیث ضم مجموعة من الأسئلة موجهة للعمال قصد الحصول على المعلومات المطلوبة، 
وهو من أكثر الأدوات المستخدمة في مثل هذه الدراسات كونه وسیلة فعالة لتحقیق الاتصال بین الباحث 

 .)SPSS(وبین المجتمع الذي یجري علیه البحث، حیث تمت معالجة البیانات باستخدام برنامج 
  الدراسة- هیكل 9

والوصول إلى الأهداف المراد جل الإلمام بجمیع جوانب الموضوع بشقیه النظري والتطبیقي أمن 
، وهو أسلوب یعطي اهتماما ونسبة أكبر لمساهمة الباحث )IMRAD(تحقیقها تم الاعتماد على طریقة 

بالاعتماد على خطوات علمیة صحیحة وممنهجة، ولیس الاهتمام بالتوازن الشكلي للبحث على حساب سلامة 
  فصل نظري وفصل تطبیقي. ،فصلینتم تقسیم هذه الدراسة إلى التحلیل العلمي، وعلیه 

جاء الفصل الأول بعنوان الأدبیات النظریة والتطبیقیة للدراسة، قسم إلى مبحثین، الأول خصص 
للإطار النظري تضمن بعض المفاهیم الأساسیة لكل من الثقافة التنظیمیة والرضا الوظیفي، أما المبحث 

 الثاني فتناول الدراسات السابقة التي لها علاقة بالرضا الوظیفي والثقافة التنظیمیة.
 تضمن الدراسة المیدانیة وقد قسم إلى مبحثین، استعرضنا في المبحث الأول أما الفصل الثاني فقد

طریقة وأدوات الدراسة حیث تضمن مجتمع وعینة الدراسة، أداة الدراسة وأسالیب المعالجة الإحصائیة، أما 
المبحث الثاني فكان عن نتائج الدراسة وتحلیلها، تطرقنا فیه إلى خصائص عینة الدراسة، عرض وتحلیل 

. متغیرات الدراسة، اختبار نموذج الدراسة وتم في الأخیر اختبار فرضیات الدراسة
كما اشتملت الدراسة على مقدمة تناولت الطرح العام للموضوع، وخاتمة جاءت بمثابة محصلة 

 لمجموعة من النتائج والاقتراحات، بالإضافة إلى اتجاهات بحث مستقبلیة كآفاق للدراسة.
 - نموذج الدراسة10

من خلال الإطلاع على الدراسات السابقة وطبیعة عنوان الدراسة المتمثل في "دور الثقافة التنظیمیة         
 في تحقیق الرضا الوظیفي"، تم وضع نموذج للدراسة وقد تكون هذا النموذج من المتغیرات التالیة:

والمتمثل في الثقافة التنظیمیة، والذي تم قیاسه من خلال الأبعاد التالیة: القیم التنظیمیة، - المتغیر المستقل: 
 العادات والتقالید، البیئة المادیة، نوع الثقافة السائدة.

 
 ج 



 مقدمة
 

والمتمثل في الرضا الوظیفي، والذي تم قیاسه من خلال الأبعاد التالیة: الرضا عن الأجر، - المتغیر التابع: 
 الرضا عن محتوى العمل، الرضا عن طبیعة الإشراف، الرضا عن جماعات العمل.

 ): نموذج الدراسة01شكل رقم (

 

                                  

                                                     

 

 

                   

 : من إعداد الطالبتین بالاعتماد على الدراسات السابقةالمصدر
  – صعوبات الدراسة11

لقد واجهتنا العدید من الصعوبات عند القیام بالدراسة منها: 
  الاستبیان. أسئلة إبداء رأیهم حولمن بالشركة محل الدراسة العاملین بعض  تحفظ -

   - مواجهة صعوبة التنقل داخل الشركة محل الدراسة أثناء توزیع الاستبیان.
 صعوبة الحصول على المعلومات والوصول إلى مجتمع الدراسة. -

 مصطلحات الدراسة -12
: هي كیان تنظیمي یهدف إلى تحقیق أغراض معینة من خلال تحریك أنشطة ووظائف محددة - المنظمة

 باستخدام موارد مختلفة مع أخدها في الاعتبار المتغیرات البیئیة الداخلیة والخارجیة المحیطة بالمنظمة.
: ذلك الكل المركب الذي یشتمل على المعرفة، المعتقدات، الفن، الأخلاق، القانون والعادات، أو - الثقافة

 أي قدرات أخرى أو عادات یكتسبها الإنسان بصفته عضوا في المجتمع.
 هي مزیج من القیم والمعتقدات والافتراضات والمعاییر والتوقعات التي یلتزم ویشترك بها - الثقافة التنظیمیة:

 الأفراد، ویستخدمونها في توجیه سلوكیاتهم وحل مشاكلهم، وهذا ما ینعكس إیجابا على فعالیة المنظمة.
  الرضا هو أن الفرد یحب عدة مظاهر أو جوانب من عمله أكثر من تلك التي لا یحبها.- الرضا:

: محصلة المشاعر التي تكونت لدى الفرد اتجاه عمله، وتتكون هذه المحصلة من مجموع - الرضا الوظیفي
عوامل الرضا الفرعیة (الرضا عن الأجر، الرضا عن الترقیة، الرضا عن الإشراف، الرضا عن العمل نفسه، 

 الرضا عن الاتصالات داخل المنظمة،...الخ). 
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 تمهید

 للدراسة النظري لإطار االمبحث الأول:

 الأدبیات التطبیقیة للدراسة المبحث الثاني:

 خلاصة الفصل
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 الفصل الأول



الأدبیات النظریة والتطبیقیة للدراسةل                                                                       لفصل الأوا  

 
تمهید 

 أداء وسلوك العاملین، إذ أنها على هاإن للثقافة التنظیمیة أهمیة بالغة داخل التنظیم من حیث تأثیر
تشكل إطارا إرشادیا للعاملین فیها، وتشمل الثقافة التنظیمیة القیم والمعاییر التي تساعد على النجاح 

كالانضباط وتشجیع الاقتراحات والمعتقدات السائدة في أذهان العمال، حیث تمثل متغیر مهم في التأثیر 
على الرضا الوظیفي للعاملین، والذي یعبر عن درجة من التفاعل التأثیري الذي یجعل الفرد في حالة من 

 لیست المسبب  من حوافز ومكافآت وترقیاتةالانتعاش المادي والمعنوي، فالجهود التي تبذلها المنظم
ألا وهو الثقافة التنظیمیة. لا یقل أهمیة لرضا الوظیفي، بل هناك عامل آخر ل الوحید

في هذا الفصل التعرف على كل من الثقافة التنظیمیة والرضا الوظیفي وطبیعة العلاقة لذلك سیتم 
، بالإضافة إلى استعراض الدراسات السابقة ذات الصلة بالدراسة الحالیة، وعلیه سنتطرق في هذا همابین

: ین التاليللمبحثینالفصل 
المبحث الأول: الإطار النظري للدراسة 

 المبحث الثاني: الأدبیات التطبیقیة للدراسة
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 الإطار النظري للدراسةالمبحث الأول: 
إن عملیة التأثیر المتبادل بین نشاط الفرد وثقافته تتم عن طریق السلوكیات التي یصدرها، والتي 

تعتبر كنتیجة لتفاعل عدد من العوامل والعناصر ذات الجوانب الاجتماعیة والنفسیة والبیولوجیة والمعنویة، 
 العادات والتقالید والمیولات التي تحدد شخصیة الفرد وتتحكم في لحیث یكون السلوك نتیجة لتفاع

إحساسه وسلوكه واتجاهاته، وبالتالي في أعماله في المنظمة وفي محیطه الاجتماعي.  
 مفاهیم أساسیة حول الثقافة التنظیمیةالمطلب الأول: 

التي لا بد أن تكون منفردة ومتمیزة في ، لمنظمةالخاصة با الثقافة التنظیمیة بطاقة التعریف تعد
أین كانت المؤسسة، ما  متكاملة تعكس القیم والمعتقدات حولصورة هي توفر ونظر العاملین والعملاء، 

هو مركزها الآن، وكیف ستكون في المستقبل. 
الثقافة التنظیمیة  - مفهوم 1

القیم "قبل تقدیم تعریف للثقافة التنظیمیة یجب التطرق لتعریف الثقافة بصفة عامة، والتي یقصد بها:
المادیة واللامادیة التي یخلقها الإنسان في سیاق تطوره الاجتماعي وتجربته التاریخیة، وهي تعبر عن 

مستوى التقدم التكنولوجي والإنتاج الفكري والمادي والتعلیم والتعلم والأدب والفن الذي وصل إلیه المجتمع 
 .1"في مرحلة معینة من مراحل نموه الاجتماعي والاقتصادي

 أصبح من الصعب حیثباختلاف توجهاتهم،  في تعریفها ن الباحثيفأما الثقافة التنظیمیة فقد اختل
 :إیجاد تعریف موحد وشامل، وسنحاول طرح البعض منها كما یلي

المنظمة  نظام القیم والمعتقدات المشتركة التي تنمو وتتطور داخل"بأنها:تعرف الثقافة التنظیمیة 
 .2"وتوجه سلوك الأفراد العاملین فیها

یركز هذا التعریف على المظاهر الثقافیة والمعنویة للثقافة التنظیمیة أكثر من البحث في الجوانب 
 المادیة والهیكلیة للمنظمة.

كما تعرف أیضاً على أنها:"مجموعة من المعتقدات الراسخة حول طرق أداء العمل وممارسة 
السلطة، ومكافأة الأفراد ومراقبة الأداء، وعن درجة الرسمیة وتركیبة المرؤوسین، وما إذا كانت توجد قواعد 

 .3وإجراءات لسیر العملیات ویتم الاعتماد على النتائج فقط"
یلاحظ من هذا التعریف التركیز الشدید على الممارسات الإداریة في المنظمة، والمتعلقة بطرق 

 إنجاز العمل وكیفیة منح الحوافز إضافة إلى درجة المركزیة في اتخاذ القرارات.

، 2003 ، الجزائر، العامة، دار المحمدیة)دراسة نظریة وتطبیقیة (إدارة الموارد البشریة والسلوك التنظیمي ناصر دادي عدون، 1
 .107ص

 .166، ص2000، الطبعة الثالثة، دار الثقافة، الأردن، 2001إدارة الجودة الشاملة ومتطلبات إلایزو قاسم نایف علوان، 2
،  غیر منشورة، أطروحة دكتوراهدور الثقافة التنظیمیة في تطبیق إدارة الجودة الشاملة في مؤسسات التعلیم العالي مشنان بركة، 3

 .65، ص2016 تخصص تسییر المنظمات، قسم علوم التسییر، جامعة باتنة، الجزائر،
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مجموعة القیم التي یجلبها أعضاء المنظمة (رؤساء ومرؤوسین) من البیئة "أنها:ویعرفها البعض ب      
 .1"منظمةلالداخلیة لالبیئة الخارجیة إلى 

طریقة التفكیر والسلوك الاعتیادي والتقلیدي، مقسمة "بأنها:البعض الأخر یعرفها في حین 
 .2ة" وتعلم شیئا فشیئا للأعضاء الجدد من أجل قبولهم في المنظم،ومشتركة بین أعضاء المنظمة

 السابقین أن جمیع الأفراد العاملین في المنظمة یتشاركون في تكوین ثقافتها التعریفین     یتضح من 
التنظیمیة، حیث تصبح مشتركة ومتقاسمة بینهم، ویتم تعلیمها للأفراد الجدد الملتحقین بالمنظمة، كما 

 الخارجیة من خلال تعاملاتها مع الأطراف ایتضح أن هذه الثقافة تمكن المنظمة من التكیف مع بیئته
 الخارجیة.

 مما سبق یمكن تعریف الثقافة التنظیمیة على أنها منظومة القیم والمعتقدات والتقالید المشتركة بین 
أعضاء المنظمة وطرق التفكیر التي تحدد السلوك الإنساني لدیهم، وهي من أهم المكونات المعنویة 
والفكریة في المنظمة التي كونتها الجماعة وطورتها أثناء حل مشكلاتها للتكیف الخارجي والاندماج 

 الداخلي. 
 3:بناءا على ما تقدم نلاحظ أن الثقافة التنظیمیة تتكون من ثلاثة عناصر أساسیة هي      

 الأفكار والمبادئ التي تتبلور لدى الأفراد؛ ، القیم-
 القدرات والمهارات الفنیة التي اكتسبها الفرد في حیاته؛ -
 . بهمالمحیطة الخبرة التي یكتسبها الأفراد نتیجة تفاعلهم المستمر مع البیئة -

 4:ثقافة التنظیمیة فیما یليالیمكن تلخیص أهمیة و      
عن الثقافة ذات الجذور العریقة تمثل منهجاً تاریخیاً ف ،بناء إحساس بالتاریختساهم الثقافة التنظیمیة في - 

 ؛ والأشخاص البارزین في المنظمةجیدالأداء والعمل ال
 الاتصالات وتعزز القیم ة معنى للأدوار، وتقويوإعطاءتساهم الثقافة التنظیمیة في توحید السلوكیات - 

 ؛المشتركة ومعاییر الأداء العالي
تساهم الثقافة التنظیمیة في تعزیز الولاء والانتماء للمنظمة من خلال مجموعة كبیرة من نظم العمل، - 

 ؛وتعطي استقراراً وظیفیاً وتقرر جوانب الاختیار الصحیح للعاملین وتدریبهم وتطویرهم
في اتخاذ وهذا یأتي من خلال المشاركة ، زیادة التبادل بین الأعضاءتساهم الثقافة التنظیمیة في - 

القرارات وتطویر فرق العمل والتنسیق بین الإدارات المختلفة والجماعات والأفراد. 

 .355، ص2009، الطبعة الأولى، دار المسیرة، الأردن، أخلاقیات العمل بلال خلف االله السكارنه، 1
2 Gilles Bressy et Christias Kankoyr, Economie d’entreprise ,4eme édition Dalloz ,Paris , 2004 , P513. 

 .165، ص2009، الأردن، )مفاهیم معاصرة(، السلوك التنظیمي  خیضر كاظم حمود الفریجات وآخرون3
 ، تخصص حوكمة الشركات، جامعة غیر منشورة، رسالة ماجستیرأثر الثقافة التنظیمیة على الرضا الوظیفيوهیبة عیساوي،  4

 .37، ص2012 تلمسان، الجزائر،
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 یمكن تمثیل هذه الأهمیة بالشكل التالي: 
 

 ): أهمیة الثقافة التنظیمیة02شكل رقم (                                    
 

                                                                   بناء إحساس بالتاریخ
                                                                   إیجاد شعور بالتوحد

                                                                   تطویر الإحساس بالانتماء والعضویة
                                                                   تفعیل التبادل بین الأعضاء

 
، 2009، الطبعة الأولى، دار المسیرة، عمان، أخلاقیات العمل: بلال خلف االله السكارنه، المصدر

 .371ص
- خصائص الثقافة التنظیمیة 2

  1 هناك اختلاف وتفاوت في الخصائص والسمات الثقافیة للمنظمات، نذكر منها ما یلي:     
  تتمثل في:كنظام مركب ثلاثة عناصرالتنظیمیة : تشمل الثقافة - الثقافة نظام مركب2-1
 ؛النسق المتكامل من القیم والمعتقدات والأفكارویقصد به  الجانب المعنوي: -
 ؛الممارسات العملیةو الجانب السلوكي: یتمثل في العادات والتقالید، الآداب والفنون، -
 الجانب المادي: كل ما ینتجه أعضاء المجتمع من أشیاء ملموسة كالمباني والأدوات والأطعمة...الخ. -
 عناصرها، ومن ثم  مختلفخلق الانسجام بینفي ستمرار الاهي نتیجة ف: - الثقافة نظام متكامل2-2

فإن أي تغییر یطرأ على أحد جوانب نمط الحیاة، لا یلبث أن ینعكس على باقي مكونات النمط الثقافي.  
: تتصف الثقافة بخاصیة المرونة والقدرة على الاستجابة لمطالب - الثقافة لها خاصیة التكیف2-3

ستجابة لخصائص بیئة المنظمة وما یحدث فیها من الاالمدیرین والعمال هذا من جهة، من جهة أخرى 
 تكون أكثر ملائمة للبیئة الجغرافیة وتطور الثقافات المحیطة بالفرد. حتى ات،تغییر

تراكم السمات الثقافیة خلال عصور التنظیمیة  الثقافة یة: یترتب عن استمرار- الثقافة نظام تراكمي2-4
طویلة من الزمن، وتعقد وتشابك العناصر المكونة لها، وانتقال الأنماط الثقافیة بین الأوساط الاجتماعیة 

 .2المختلفة
: فاستمراریة الثقافة لا تعني تناقلها عبر الأجیال كما هي، ولا تنتقل - الثقافة نظام متغیر ومتطور2-5

بطریقة غریزیة، بل إنها في تغیر مستمر حیث تدخل ملامح جدیدة وتفقد ملامح قدیمة. 

 .77، ص2008، ، الدار الجامعیة، مصر)مدخل لتحقیق المیزة التنافسیة(، الموارد البشریة  مصطفى محمود أبو بكر1
 .70، صمرجع سبق ذكره مشنان بركة، 2

ثقافة تنظیمیة 
 متماسكة
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أن هناك سبع خصائص أساسیة تعبر عن جوهر  بالإضافة إلى هذه الخصائص یرى البعض      
 1:ثقافة المنظمة، هي

 ؛ الإبداع والمخاطرة: درجة تشجیع العاملین على الإبداع وتحمل المخاطرة-
 ؛ الانتباه للتفاصیل: الدرجة التي یتوقع فیها العاملون أن یكونوا دقیقین ومنتبهین للتفاصیل-
 ؛ التوجه نحو الناس: درجة اهتمام الإدارة بتأثیرها على الأفراد داخل المنظمة-
 ؛ الأفرادولیس التوجه نحو الفریق: درجة تنظیم فعالیات العمل حول الفرق -
  ؛ العدوانیة: درجة تنافسیة الأفراد وعدوانیتهم-
 ؛ الثبات: درجة تأكید فعالیات المنظمة للمحافظة على الحالة الراهنة بدلاً من النمو-
 الانتباه نحو النتائج: درجة تركیز الإدارة على النتائج أو المخرجات، ولیس التقنیات والعملیات -

المستخدمة لتحقیق هذه النتائج. 
  مكونات الثقافة التنظیمیة-3

تقسم مكونات الثقافة التنظیمیة إلى فئتین هما:       
- الإشارات الثقافیة 3-1

 العناصر التالیة:           یندرج ضمنها       
: تعرف القیم بأنها:''المعتقدات التي یعتقد أصحابها بقیمتها ویلتزمون بمضامینها فهي - القیم الثقافیة

، أما القیم التنظیمیة فهي:''مجموع المبادئ والرؤى 2تحدد السلوك المقبول والمرفوض، والصواب والخطأ''
ووجهات النظر ومحددات الحكم للعاملین، فهي الجزء غیر الظاهر، والذي یشكل ویوجه سلوك الأفراد إلى 
ما یمكن أن تصنفه المنظمة بالسلوك المنسق وغیر المنسق مع الاتجاه العام للقیم ومع الثقافة التي ترغبها 

. ومن 3المنظمة، فالقیم تعتبر المحرك الأساسي للاتجاهات والمدركات والحاجات والدوافع في بیئة العمل''
  .4...إلخ،القیم التنظیمیة نجد المساواة بین العاملین، الاهتمام بإدارة الوقت، الاهتمام باحترام الآخرین

: هي عبارة عن أفكار مشتركة حول طبیعة العمل والحیاة الاجتماعیة في بیئة - المعتقدات التنظیمیة
العمل، وكیفیة إنجاز المهام التنظیمیة، ومن بین هذه المعتقدات المشاركة في اتخاذ القرارات والمساهمة 

 .5في العمل الجماعي وأثر ذلك في تحقیق الأهداف التنظیمیة

 .326، ص2003، الطبعة الأولى، دار الشروق، الأردن، )سلوك الفرد والجماعة( سلوك المنظمة ماجد العطیة، 1
 .157، ص2003 الطبعة الرابعة، دار الشروق، الأردن، ، السلوك التنظیمي، محمد القاسم القریوتي2
الإداریة،  منشورات المنظمة العربیة للتنمیة التنظیمي،قیم ومعتقدات الأفراد وأثرها على فاعلیة التطویر عصفور،  أمل مصطفى 3

 .83، ص2008مصر، 
 .154، ص2004 ، المنظمة العربیة للتنمیة الإداریة، مصر،إدارة الإبداع التنظیمي رفعت عبد الحلیم الفاعوري، 4
 .155، صالمرجع السابق 5
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اعتبارها معاییر مفیدة بیلتزم بها العاملون في المنظمة التي معاییر الهي و: - الأعراف التنظیمیة
 مثل التزام المنظمة بعدم تعیین الأب ، تكون هذه المعاییر غیر مكتوبة وواجبة الإتباع حیثللمنظمة،

 .1والابن في نفس المنظمة
 التعاقد السیكولوجي غیر المكتوب، والذي یعني مجموعة من التوقعات وهي: - التوقعات التنظیمیة

المنظمة كل منهما عن الآخر، خلال فترة عمل الفرد في المنظمة،  یحددها أو یتوقعها الفرد أو
 .2ر والمتمثلة في الاحترام والتقدي،والمرؤوسین من الرؤساء، وبین الزملاء الآخرین

 آخر، وقد تعتبر القصص والاحتفالات رموزا لأنها تجسد شيء یمثل أو یعبر عن شيءهو و: - الرموز
سنوات، وبالرغم من أن لوسمة لمن یخدمها تقدیم الأكثیر من المنظمات رموزا مثل القیماً تنظیمیة، وتقدم 

 .3بعضها قد یكون من الذهب أو الفضة إلا أن معناها لدى العاملین یفوق قیمتها المالیة
: وهي تلك المخاوف التي تتفادى المنظمة الحدیث عنها، مثل الإخفاقات - الطابوهات (المحظورات)

وبعض المشاكل المأساویة التي مرت بها، وبالتالي فهي كل المواضیع والأحداث التي لا یجوز الحدیث 
 .4، وذلك لتجنب وتفادي بعض الاختلافات والتوترات داخل المنظمةاعنه

الأساطیر التي تلعب دورا لخلق ثقافة المنظمة ك یتم تداولها: هي الحكایات والقصص التي - الأساطیر
 ونقاط تفوقها منظمةإبراز نجاحات التساهم في في حفظ ونقل القیم الهامة والمحفزة، وهي وسیلة للاتصال 

. 5ونهوضها خلال مسیرتها
 الأحداث والأنشطة التي یقوم بها العمال في المنظمة، والتي تعكس وهي: - الطقوس والعادات التنظیمیة

جدید بالمنظمة أو ترقیة مسؤول أو إجراء احتفال عامل القیم والمثالیات الأساسیة فیها، كطقوس التحاق 
 ، وبالتالي زیادة الشعور بالانتماء، وهذا یعني تثبیت الثقافة التنظیمیة فيعاملسنوي لتكریم أفضل 

. 6المنظمة
: هي أخبار لا أساس لها من الصحة، تكون في سیناریوهات خیالیة توفر نوع من الترویج - الإشاعات

المنظمة، وتعتبر الإشاعات أداة فعالة للتسییر، فمن الخطأ اعتبار الإشاعة كتهدید لنظم المعلومات  في 
. 7الرسمي إذ یجب أن تكون بناءة ولیست هدامة والاتصال

 .311، ص2004، الطبعة الثانیة، دار وائل، الأردن، السلوك التنظیمي في منظمات الأعمال محمود سلمان العمیان، 1
 .312، صالمرجع السابق 2
 .417ص، 2005، دار الرسالة، مصر، )النظرة المعاصرة لسلوك الناس في العمل(، إدارة السلوك التنظیمي  أحمد سید مصطفى3
 .81، صمرجع سبق ذكره مشنان بركة، 4
 .19، صمرجع سبق ذكره وهیبة عیساوي، 5
، تخصص تنظیم وعمل، قسم العلوم  غیر منشورة رسالة ماجستیر، الثقافة التنظیمیة ودورها في الرضا الوظیفي، مختار یونسي6

 .37، ص2015الاجتماعیة، جامعة بسكرة، الجزائر، 
، قسم العلوم الإستراتیجیة، تخصص  غیر منشورة، رسالة ماجستیر، ثقافة المؤسسة وتأثیرها على أدائها العام محمد العربي عنتري7

 .58، ص2006التجاریة، جامعة المسیلة، الجزائر، 
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: إن اختیار وترتیب المكان والتجهیزات غالبا ما یعكس علامات واضحة ومحددة في - الترتیبات المادیة
. 1ثقافة المنظمة

- الموروث الثقافي للمنظمة 3-2
یتمثل الموروث الثقافي للمنظمة فیما یلي:  

العدید من تعكس : إن ثقافة المنظمة ما هي إلا نتاج لثقافة الأعضاء المؤسسین لها، حیث - المؤسسون
المؤسسین، ذلك أنهم یعملون على تكریس هذه الثقافة في منظماتهم، حیث تبقى الأفراد الثقافات قیم 

. 2معتقداتهم وسلوكیاتهم في المنظمة حتى بعد مغادرتهم لها
 مجموع المهارات التي یتقنها أعضاء المنظمة، والتي تعبر عن معرفتها في القیام و: ه- نشاط المنظمة

. 3ها أفضل من الآخرین، أي تكون ممیزة في نشاطهاهمتبم
: تتمثل في قصص القادة في مجال السیاسة والإدارة والتاریخ وغیرها، وتؤخذ كقدوة - سلوك قادة المنظمة

. 4ومثال یحتذى به في منظمات العمل الحدیثة
 یتكون من النجاحات المحققة والذي: یلعب تاریخ المنظمة دورا مهما في تشكیل ثقافتها، - تاریخ المنظمة

، ویشكل هذا الأرشیف مرجعا لأصحاب القرار وأیضا للعاملین في المنظمة، فیتم اتخاذه الإخفاقاتوكذا 
. 5الإیجابیة فیها وتكرارهاالعناصر تركیز على م حیث یتم المرشدا لتصرفاته

لمنظمة، وما نتج عن ذلك من انجاحات في  بأفعالهم وأعمالهم ومواقفهم ساهموا: وهم الذین - الأبطال
مزایا ومواصفات تكون معاییر سلوكیة للانتماء لهذه المنظمة والاستمرار بها، وهؤلاء الأبطال هم الرموز 

 .6القیادیة التي تحرك قیم المنظمة
 
 
 
 
 

 .169، ص2005، مطبعة العشرى، مصر، )موضوعات وتراجم وبحوث متقدمة(السلوك التنظیمي  محمد سید جاد الرب، 1
 مجلة أبحاث اقتصادیة دور الثقافة التنظیمیة في إدارة التغییر في المؤسسة الاقتصادیة الجزائریة،ر، ن هدالحس و زین الدین بروش2

 .59، ص2007، جامعة سطیف، الجزائر، 1وإداریة، العدد
 .60، صالمرجع السابق 3
، تخصص تنظیم وعمل، قسم العلوم  غیر منشورةرسالة ماجستیر ، الثقافة التنظیمیة وعلاقتها بالرضا الوظیفي، عبد الستار كمال4

 .67، ص2014الاجتماعیة، جامعة الجلفة، الجزائر، 
 .60، صمرجع سبق ذكرهلحسن هدار،  و زین الدین بروش5
 غیر ، أطروحة دكتوراهجودة حیاة العمل وأثرها في تنمیة الثقافة التنظیمیة لدى موظفي القطاع الصحي عبد الكریم بن خالد، 6

 .98، ص2017، الجزائر، 2، تخصص التنظیم والعمل، قسم العلوم الإنسانیة، جامعة وهرانمنشورة
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أبعاد الثقافة التنظیمیة - 4
 1:تتضمن الثقافة التنظیمیة الأبعاد التالیة      

  - الهیكل التنظیمي4-1
، وهو الهویة التعریفیة للمنظمةیمثل الهیكل التنظیمي بصمة الأصبع التي تحمل السمات الممیزة 

 بین وافق إن الهیاكل التنظیمیة ینبغي أن تتفاوت تبعا للمنظمة التي تمثلها، إذ یجب أن یكون هناك تلها.
الهیكل التنظیمي والبیئة التي تعمل بها، ویعبر عن الهیكل التنظیمي بالخارطة التنظیمیة التي تحدد مواقع 

 وكیفیة تصمیم الوحدات التنظیمیة فردالوظائف، العلاقات بین المراكز الوظیفیة، مهام ومسؤولیة كل 
المختلفة،...الخ.  

 - القیادة 4-2
 العملیة التي یتم من خلالها التأثیر على سلوك الأفراد والجماعات، وذلك من تلكالقیادة یقصد ب

 أجل دفعهم للعمل بهدف تحقیق أهداف معینة، وتتمثل أهمیة القیادة الإداریة فیما یلي:
 بالقیادة الإداریة یستطیع المدیر تحویل أهدافه إلى نتائج وانجازات؛ -
 بالقیادة الإداریة تزداد فعالیة كل العناصر الإنتاجیة؛ -
 بالقیادة الإداریة تستطیع المنظمة تصور مستقبلها، وبالتالي التخطیط للتقدم والنمو على الأمد الطویل.  -
- القیم التنظیمیة 4-3

 بین مجموعة من ةینظر للقیم كقوة محركة ومنظمة للسلوك، فیلجأ إلیها الأفراد أثناء إجراء مقارن
البدائل السلوكیة، ویعود السبب في ذلك إلى أنها تشكل أساساً لفهم الاتجاهات والدوافع، وتعتبر القیم محدد 

القیم. هذه للأهداف والسیاسات بحیث تكون هذه الأهداف متوافقة ومنسجمة مع 
- الحوافز 4-4

هي مجموعة من العوامل الخارجیة القادرة على إثارة القوى الفعلیة الحركیة المنتجة داخل الفرد، 
 یجب العاملینوعملیة تحفیز ، والتي تؤثر على سلوكه وتصرفاته باتجاه مستوى معین من العمل والإنتاجیة

أن ترتبط بالأداء المتمیز وتحقق النتائج المرجوة، وتتلخص أهمیة الحوافز في أن الاهتمام بتحفیز العاملین 
تفرضه الرغبة في تحسین أدائهم ورفع كفاءتهم الإنتاجیة، ولهذا فإن الإدارة الحریصة على تحقیق أهدافها 

یجب أن تسعى جاهدة باتجاه وضع نظام عادل للحوافز المادیة والمعنویة للعاملین فیها. 
- نظم المعلومات 4-5

هي مجموعة من الأفراد والأجهزة تتولى عملیة جمع البیانات، معالجتها، خزنها، واسترجاعها، 
بغیة تقلیل حالة عدم التأكد عند اتخاذ القرار، وذلك من خلال تلبیة حاجات المدراء من المعلومات في 

 ، الثقافة التنظیمیة وأثرها في الرضا الوظیفي وكفاءة أداء العاملین بمؤسسات التعلیم العالي أحمد موسى المهدي أبو سمورة1
، ص 2014، تخصص إدارة الأعمال، جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا، السودان،  غیر منشورة، أطروحة دكتوراهبالخرطوم

 .73-44ص
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الوقت الذي یمكن استخدام هذه المعلومات بفاعلیة كبیرة، فهدف نظم المعلومات الإداریة تزوید صانع 
القرارات. هذه القرار بالمعلومات التي تحسن من نوعیة 

 1:بالإضافة إلى الأبعاد السابقة یمكن إضافة الأبعاد التالیة
فراد. الأ ذلك النسق المتكامل من القیم والأخلاق والمعتقدات والأفكار التي یعتقدها وهو: - البعد المعنوي
 جمیع ما ینتجه أو یتعامل معه أعضاء المنظمة، من أشیاء ملموسة كالآلات وهو: - البعد المادي

والمعدات والتسهیلات المتاحة من مكونات مادیة. 
 العادات والتقالید التي یتبعها أعضاء المنظمة كالأسالیب القیادیة المتبعة، وأسالیب وهو: - البعد السلوكي

التعامل مع المهام والتنظیمات والتفاعلات غیر الرسمیة، دینامیكیة المجموعات، الاتصالات التي تتم 
داخل المنظمة، والافتراضات والمعاني التي تقوم علیها وتحملها هذه العادات. 

 أنواع الثقافة التنظیمیة -5
 2:یمكن التمییز بین عدة أنواع للثقافة التنظیمیة، اعتمادا على عدة معاییر نذكر منها      

معیار التكیف مع المحیط حسب - 5-1
ینبثق من هذا المعیار نوعین من الثقافة هما: 

: وهي الثقافة التي تنسجم مع التغییر، فالثقافة القویة لا تكون قویة وفعالة إلا إذا قامت - الثقافة التكیفیة
ة. يالبیئالتغیرات بمساعدة المنظمة على التكیف مع 

 لمدیري المستویات  الكافیة: تتسم هذه الثقافة بالحذر ولا تمنح الحریة- الثقافة التنظیمیة الجامدة
ة، وهذا النوع من يالبیئالتطورات الوسطى في اتخاذ القرارات، وهي بذلك تعرقل أعضاءها من التوافق مع 

الثقافة لا یشكل میزة تنافسیة للمنظمة. 
معیار التوجه العام حسب - 5-2

یحتوي هذا المعیار على ثلاثة أنواع من الثقافة التنظیمیة، وهي: 
تقوم هذه الثقافة على تحدید المسؤولیات والسلطات وحقوق وواجبات العاملین، : - الثقافة البیروقراطیة

 والإجراءات المحددة لاختیارهم والتي یجب مراعاتها ولا یمكن تجاوزها.
: تهتم بتوفیر بیئة العمل التي تساعد على التجدید والإبداع، حیث یتصف أفرادها - الثقافة الإبداعیة

بالجرأة والمخاطرة في اتخاذ القرارات ومواجهة التحدیات.  
الأسرة  الثقافة تتمیز بیئة العمل بالصداقة بین العاملین فیسود جوا النوع من : في هذ- الثقافة المساندة

 التركیز فیها على الجانب الإنساني، وهي ذات توجه نحو العلاقات والتعاون والحریة تمالمتعاونة، وي
الفردیة. 

 .417، صمرجع سبق ذكره أحمد سید مصطفى، 1
 .75، صمرجع سبق ذكره  مشنان بركة،2
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معیار القوة والضعف حسب - 5-3
 1 هما:ینتج عن هذا المعیار نوعین من الثقافة،       

 وتحظى بالقبول من جمیع أفرادها، ة المنظمفي التي تنتشر ویقصد بها تلك الثقافة- الثقافة القویة: 
 في مجموعة متجانسة من القیم والمعتقدات والتقالید والمعاییر والافتراضات التي تحكم حیث یشترك الأفراد

. فالمعرفة المسبقة بالسیاسات والأسالیب المتبعة داخل التنظیم، ومدى قوة الاقتناع 2نظمةسلوكهم داخل الم
بها وتقبلها تشكل لدى العامل نوع من القبول القوي بهذه المبادئ والإرشادات، وهذا بدوره یخلق لدیه ثقافة 

 .3قویة
 سلوكاً ایجابیاً فیما یمكن أن یشكل عمالهاقیم المنظمة یجعلها تسلك بمع إن اتفاق قیم العاملین       

 وهناثقافة ایجابیة قادرة على التطویر الایجابي، وتشكل في نفس الوقت نقطة قوة ومیزة تنافسیة للمنظمة، 
 بالأعمال بالشكل الذي ترغبه المنظمة، لیس إجباراً بل لإیمانهم أن هذا هو الأداء العاملونیقوم 

. 4اسبنالم
 5: الثقافة القویة ثلاثة عناصر للإنجاز في الأجل الطویل، هيوتحقق

 ؛ التعبئة بالأهداف: حیث یتم توجیه الناس للأهداف المطلوب تحقیقها- 
 ؛ القیم والقناعات بمثابة قوى للالتزام الذاتي والرقابة الذاتیةحیث تصبحالالتزام والرقابة الذاتیة: - 
تحفیز العاملین: فالقناعات والقیم المشتركة تجعل العاملین مسرورین بالعمل في تلك المنظمة، حیث - 

 العمل أصبح متعة في حد ذاته. كونیظهر الالتزام والإخلاص 
وهي التي لا یتم اعتناقها من طرف أعضاء المنظمة ولا تحظى بالثقة والقبول - الثقافة الضعیفة: 

صعوبة في التوافق ون الواسع، حیث تفتقر المنظمة للتمسك المشترك بالقیم والمعتقدات، وهنا یجد العامل
. مع وجود معوقات كبیرة قد تمنع أي تطویر تنظیمي، مما یمكن 6مع المنظمة أو مع أهدافها وقیمها

اعتباره من نقاط الضعف التي یجب على المنظمة مواجهتها، وفي هذه الحالة لابد من وجود رقابة قویة 
 .7من طرف الرؤساء من خلال الإجراءات البیروقراطیة

      

 .333، ص2004، دار الحامد، الأردن، ، السلوك التنظیمي حسین حریم1
 .83، صمرجع سبق ذكرهالسكارنه، االله  بلال خلف 2
 .146، ص2015، دار الأیام، الأردن، دور إدارة الموارد البشریة في تحقیق المیزة التنافسیة للمنظمات عبد الوهاب حفیان، 3
 .65، صمرجع سبق ذكره أمل مصطفى عصفور، 4
، واقع الثقافة التنظیمیة السائدة في الجامعات الفلسطینیة بقطاع غزة وأثرها على مستوى التطویر  سمیر یوسف محمد عبد الإله5

 .31، ص2006، تخصص إدارة الأعمال، جامعة غزة، فلسطین،  غیر منشورةرسالة ماجستیرالتنظیمي للجامعات، 
 .83، صمرجع سبق ذكره مصطفى محمود أبو بكر، 6
 .65، صمرجع سبق ذكره أمل مصطفى عصفور، 7
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 1:تنتج الثقافة القویة والضعیفة حسب عاملین أساسیین هما
تقدات من قبل أعضاء المنظمة، وتكون الثقافة قویة كلما لمععلى القیم واتفاق : أي مدى الا- الإجماع

 تعریفكان هناك إجماع أكبر على القیم والمعتقدات الحیویة في ثقافة المنظمة، ویتوقف ذلك على مدى 
العاملین بالقیم السائدة في المنظمة وكیفیة العمل بها ونظم العوائد والمكافآت، إذ أن منح الأعضاء 

الملتزمین بالقیم، العوائد والمكافآت یساعد الآخرین على تعلم القیم وتفهمها. 
: وهي تشیر إلى مدى تمسك الأعضاء بالقیم والمعتقدات الحیویة في المنظمة، فتزداد ثقافة - الشدة

لإجماع على القیم  ا، وهكذا تتواجد ثقافة قویة بتوافراالمنظمة قوة بتزاید شدة وقوة تمسك العاملین به
تقدات والتمسك بها بقوة من قبل الجمیع. لمعوا
 مستویات الثقافة التنظیمیة -6

 2:تشمل الثقافة التنظیمیة عدة مستویات، هي      
- ثقافة المجتمع 6-1

، والتي ینقلها تتواجد فیه المنظمةوهي القیم والاتجاهات والمفاهیم السائدة في المجتمع الذي 
هذه الثقافة بعدد من القوى الاجتماعیة مثل النظام السیاسي والظروف   إلى المنظمة، وتتأثرعاملینال

أهدافها والاقتصادیة، وتعمل المنظمة داخل الإطار العام لثقافة المجتمع والتي تؤثر على استراتیجیاتها 
جب أن تكون استراتیجیاتها ومنتجاتها متوافقة مع يوممارساتها، ولكي تحظى المنظمة بالقبول والشرعیة 

 .ثقافة المجتمع
- ثقافة النشاط 6-2

إن القیم والمعتقدات الخاصة بمنظمة ما، غالباً ما تكون هي السائدة في معظم المنظمات العاملة 
في نفس النشاط، وهذا من شأنه تكوین نمط معین داخل الصناعة، یكون له تأثیر على نمط اتخاذ القرار 

جلیا مثلا في النمط الوظیفي للبنوك والفنادق. ذلك نوع الملابس، ویتضح ونمط حیاة الأعضاء ك
- الثقافة الداخلیة للمنظمة 6-3

یقصد بها مجموعة العوامل الثقافیة المشتركة بین الأفراد وجماعات العمل داخل المنظمة، والتي 
تنتج عن تلاقي الثقافات الجزئیة الخاصة بكل فریق عمل، وتعامل الأفراد واحتكاكهم الدائم بعضهم 

ببعض، إضافة إلى الأطر والسیاسات التنظیمیة التي تحددها المنظمة، وهذا من شأنه أن یوجد نمطاً 
فراد من الالتزام بتنفیذ سیاسات وقرارات المنظمة وتحقیق الأتفكیراً ثقافیاً متجانساً لدى الأفراد، مما یمكن 

أهدافها، فالتمیز یتحقق من خلال إیجاد نمط مشترك للتفكیر والتصرف لدى الأفراد. 
 

 .333، ص2004، دار الحامد، الأردن، ، السلوك التنظیمي حسین حریم1
المسیلة،  ، تخصص علوم تجاریة، جامعة غیر منشورة، رسالة ماجستیرتأثیر الثقافة التنظیمیة على الموارد البشریة إلیاس سالم، 2

 .24، 23، ص ص2006الجزائر، 
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- ثقافة الجماعات المهنیة (فرق العمل) 6-4
 الوصول بغیة ، والتعاون بین أعضاء فرق العملآزریتعین على إدارة المنظمة إحداث نوع من الت

من الأداء، ذلك أن لجماعیة العمل دور مهم في الرفع من مستوى الأداء.  عالي  مستوى إلى
 - آلیات خلق الثقافة التنظیمیة والمحافظة علیها7
 - آلیات خلق الثقافة التنظیمیة7-1

 1     هناك عدة عوامل تساهم في تكوین ثقافة المنظمة، منها:
: قد تعزى ثقافة المنظمة ولو جزئیاً لشخص واحد أو لمجموعة من الأشخاص الذین - مؤسس المنظمة

 أنشؤوها، حیث یتم نقل اتجاههم وقیمهم للعاملین الجدد في المنظمة.
: تنمو ثقافة المنظمة متأثرة بخبرتها مع البیئة الخارجیة، فعلى كل منظمة أن  التأثر بالبیئة الخارجیة-

 تجد لها مكاناً مناسباً في الصناعة التي تنشط فیها أو السوق الذي تتعامل معه.
: تتأثر الثقافة التنظیمیة باتصال جماعات العمل مع بعضها البعض، فالثقافة - الاتصال بالعاملین

التنظیمیة تقوم على الفهم المشترك للظروف والأحداث التي یواجهها العاملون بالمنظمة، والذین یتكون 
 لدیهم فهم واحد للأحداث والأنشطة الهامة التي یرونها في العالم، خاصة تلك التي لها علاقة بالمنظمة. 

 ): آلیات خلق الثقافة التنظیمیة03     الشكل رقم (

 
 
 
 

 : من إعداد الطالبتین بالاعتماد على أدبیات الدراسة                               المصدر
 - آلیات المحافظة على الثقافة التنظیمیة7-2

 تتمثل الآلیات الرئیسیة للمحافظة على الثقافة التنظیمیة في النقاط التالیة:
: إن لاختیار العاملین دوراً كبیراً في المحافظة على ثقافة المنظمة، وتهدف هذه العملیة - اختیار العاملین

إلى جذب الأفراد ذوي المعرفة والخبرات والقدرات اللازمة، حیث تكون هناك مواءمة بین مهارات وقدرات 
الفرد وفلسفة المنظمة وأفرادها، أي لا یكون هناك تناقض بین أفراد المنظمة، مما قد یؤثر على الأداء 

 .2بسبب تأثیر الأفراد الجدد الذین یحملون ثقافة لا تتناسب مع ثقافة أفراد المنظمة الحالیین

 غیر  رسالة ماجستیر الفلسطینیة،الاتصالاتأثر المناخ التنظیمي على الرضا الوظیفي في شركة إیهاب محمود عایش الطیب،  1
 .27، ص 2008غزة، فلسطین،  ، تخصص إدارة أعمال، كلیة التجارة، جامعةمنشورة

 .162، ص2009، الطبعة الأولى، دار المسیرة، الأردن، دراسة إداریة معاصرةالسكارنه، االله  بلال خلف 2

 آلیات خلق الثقافة التنظیمیة

 التأثر بالبیئة الخارجیة الاتصال بالعاملین مؤسس المنظمة
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: تعتبر الإدارة العلیا عاملاً مؤثراً في ثقافة المنظمة من خلال القرارات التي ممارسة الإدارة العلیا -
تتخذها، فلا بد للإدارة العلیا القیام بالأفعال والسلوكیات الظاهرة والواضحة التي تدعم وتعزز قیم المنظمة 

واعتقاداتها، وتوفر تفسیر واضح للأحداث الجاریة في المنظمة، والتي تتضح من خلال الممارسات وأنواع 
 .  1السلوكیات التي یتم مكافئتها أو المعاقبة علیها، فتتشكل بذلك مؤشرات واضحة للعاملین لدیها

: یقصد بالتطبیع تعلیم وتوصیل ثقافة المنظمة للعاملین بصورة مستمرة، فالعاملین - التنشئة والتطبیع
مما یلزم تثبیت الثقافة المطلوبة لدى العاملین الجدد، من  ،2الجدد لیسوا على درایة بقیم ومعتقدات المنظمة

خلال التدریب الذي یعد نوع من التطبیع الاجتماعي، یتعلم من خلاله العاملین الكثیر عن المنظمة 
وأهدافها وقیمها وما یمیزها عن المنظمات الأخرى، وغالبا ما یتم ذلك من خلال دورات تدریبیة توجیهیة 
تستمر ساعات أو أیام حسب نوع وحجم المنظمة، یتم من خلالها تعریف العاملین الجدد على حقوقهم 

 .3وواجباتهم ومزایا عملهم حتى یكونوا على استعداد للتماشي مع القیم الثقافیة السائدة
 والشكل الموالي یوضح آلیات المحافظة على الثقافة التنظیمیة.

 ): آلیات المحافظة على الثقافة التنظیمیة04      الشكل رقم (

 
 
 
 

 : من إعداد الطالبتین بالاعتماد على أدبیات الدراسة                              المصدر
  الثاني: مفاهیم أساسیة حول الرضا الوظیفيالمطلب

 حظي الرضا الوظیفي ولا یزال باهتمام متزاید من طرف الكتاب والباحثین في تسییر الموارد  لقد     
وقدرته  البشریة والسلوك التنظیمي، خاصة وأن فاعلیة أي منظمة تكون مرتبطة بكفاءة العنصر البشري

على العمل ورغبته فیه، باعتباره العنصر المؤثر والفعال في استخدام الموارد المتاحة. 
   مفهوم الرضا الوظیفي-1

 تعریف على الإجماع جعل مما مختلفة، اتجاهات واتخذت الوظیفي الرضا تعریفات تعددت لقد
 إضافة الموضوع، لهذا في تناولهم الباحثین واتجاهات نظرة لاختلاف انظر ،الصعوبة غایة فير أم موحد
 .باحث ا كلعلیه یركز يتال والمعتقدات والقیم البیئیة الظروف اختلاف إلى

 .319، ص2005، دار وائل، الأردن، السلوك التنظیمي في منظمات الأعمالمحمود سلمان العمیان،  1
 .268، صمرجع سبق ذكرهات وآخرون، ج خیضر كاظم حمود الفري2
 .186، صمرجع سبق ذكره محمد قاسم القریوتي، 3

 آلیات المحافظة على الثقافة التنظیمیة

 اختیار العاملین التنشئة والتطبیع الإدارة العلیا
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، راضي عن الشيء اختاره وقنع به  وعلیه،رضا، رضوانا، مرضاة عنه رضي، :التعریف اللغوي- 
ة الناتجة عن إكمال وإنجاز ما ننتظره ونرغب فیه. ذوالرضا هو السرور والل

الدرجة التي یقیمها الفرد من خلال إجابته على الوظیفي بأنه:"الرضا یعرف : - التعریف الإجرائي
. 1"مجموعة من العبارات التي تقیس مدى ارتیاحه ورضاه عن العوامل المرتبطة بعمله

الشعور الإیجابي ":كما یعكس ،2طریق العمل"عن أنه:"تعبیر عن السعادة التي تتحقق عرف بكما 
 .3" فإذا كان الشعور سلبیا فنحن نتحدث عن عدم الرضا الوظیفي، وبدرجات مختلفة اتجاه عملهالفردلدى 

حسب هذین التعریفین یشیر الرضا الوظیفي إلى مجموعة المشاعر الوظیفیة أو الحالة النفسیة التي 
  یشعر بها الفرد نحو عمله.

أحد المتغیرات الناتجة عن مدى قصور المكافأة الفعلیة في مقابلة إدراك " بأنه:)Porter(وعرفه 
الشخص لعدالة مستوى المكافأة، فالموظف یكون راضیا عندما تقابل المكافأة إدراكه لعدالة المكافأة أي 

. 4"توقعاته
حسب "بورتر" یتحقق رضا الفرد عندما تتطابق المكافأة التي یحصل علیها مع ما كان یتوقع 
الحصول علیه، فالرضا الوظیفي یحدث عندما تتوافق المكافأة المتحصل علیها مع توقعات العامل 

 اتجاهها.
وهناك من عرفه بأنه:"الشعور النفسي بالقناعة والارتیاح والسعادة لإشباع الحاجات والرغبات 

والتوقعات من العمل نفسه (محتوى العمل) وبیئة العمل، مع الثقة والولاء والانتماء للعمل ومع العوامل 
 .5والمؤثرات الداخلیة والخارجیة ذات العلاقة"

یتضح من هذا التعریف أن الرضا الوظیفي حالة نفسیة ناتجة عن إشباع حاجات ورغبات الفرد عند 
 توفر ظروف عمل ملائمة (محتوى الوظیفة، بیئة العمل، العوامل الداخلیة والخارجیة).

 للرضا الوظیفي، إلا أن معظم التعریفات تتفق محددبالرغم من اختلاف الباحثین في إعطاء تعریف 
 درجة إشباع حاجات الفرد، ویتحقق هذا الإشباع من عوامل متعددة، منها ما یتعلق ببیئة العمل، هعلى أن

 ، غیر منشورة رسالة ماجستیرمستوى الرضا الوظیفي لدى الممرضین في المؤسسة العمومیة الإستشفائیة، قیاسعمارة شریف،  1
   .03، ص2010  الجزائر،تخصص تسییر الموارد البشریة، قسم علوم التسییر، جامعة جیجل،

زمزم، الأردن، دار  الطبعة الأولى، )،قیم وأخلاقیات الأعمال ( الرضا والولاء الوظیفيسوسن عبد الفتاح وهب، و محمد أحمد سلیمان2
.  134، ص2011

3  John Rsche Merharwent et Aautre, Comportement humain et organisation, 2eme édition, Uillaje Endicile, 
2000, P126. 

. 146، صمرجع سبق ذكره محمد أحمد سلیمان، 4
، رسالة ماجستیر غیر منشورة، تخصص التحفیز وأثره على الرضا الوظیفي للمورد البشري  في المؤسسة الإقتصادیة زهیة عزیون، 5

  .48، ص2007اقتصاد وتسییر المؤسسات، كلیة العلوم الاقتصادیة وعلوم التسییر، جامعة سكیكدة، الجزائر،
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ومنها ما یتعلق بالوظیفة التي یشغلها، وهذه العوامل تجعل الفرد راضیا عن عمله ومحققا لطموحاته 
. 1 ومتناسبا مع ما یریده من عمله وبین ما یحصل علیه في الواقع أو یفوق توقعاته منه،ورغباته

هو رد الفعل النفسي، الناتج عن توفیر الظروف النفسیة مما سبق یمكن القول أن الرضا الوظیفي 
والمادیة والبیئیة التي تخلق الوضع الذي یرضى به الفرد، فهو یشعر بالارتیاح والسعادة عند توفر عوامل 
مجموعة من العوامل كالدعم والمساندة من المشرف والزملاء، الظروف الملائمة للعمل، تطابق المكافأة 
 مع الجهد المبذول،...الخ، وبتفاعل هذه العوامل یتحقق رضا الفرد وبالتالي زیادة انتماءه وولائه للمنظمة.

 2:من التعاریف السابقة یمكن استنتاج بعض خصائص الرضا الوظیفي على النحو التالي     
- یعد الرضا الوظیفي مسألة ذاتیة تقدیریة مرتبطة بالمشاعر التي قد تترجم في شكل سلوك موضوعي 

ه ضمنیا یكمن داخل الفرد د الرضا صریح، وبالمقابل قد نجیعتبرفي هذه الحالة ویعكس حالة الفرد، 
 ؛العامل

 یحتاج الفرد العامل إلى عائد یتناسب وجهده المبذول في العمل، كما یتطلع إلى جو ملائم یساعد على -
 للرضا الوظیفي أبعاد وأوجه مختلفة، فقد یكون الرضا في  أن من المستلزمات الضروریة، إذوغیرهاالعمل 

بعض جوانب وظیفة العامل ویعتبر رضا نوعي، كما قد یكون عن كل جوانب وظیفته، ویعتبر رضا 
 ؛وظیفي عام

عوامل عدة كظروف العمل والمتغیرات التي بسبب  إن مسألة الرضا الوظیفي تبقى نسبیة إلى حد كبیر، -
 ؛ وإعطائها قدرا كبیرا من الاهتمامعواملتؤثر فیها، لذا كان لزاما على المدیرین الاهتمام بهذه ال

 إذن نستطیع ، أن رضا الفرد على العائد الذي تحصل علیه من عمله الیوم قد لا یرضى به مستقبلاً -
 فهو بحاجة إلى تنمیة ومسایرة كل التغیرات التي قد تطرأ ،القول أن الرضا الوظیفي ذو طبیعة دینامیكیة

 ؛على العوامل المؤثرة فیه كالأجر وعلاقته بمستوى المعیشة مثلاً 
 الرضا الوظیفي حالة من القناعة والقبول، ناشئة عن تفاعل الفرد مع العمل نفسه ومع بیئة العمل وعن -

 الثقة في العمل والولاء  بالرضا الوظیفي إلىإشباع الحاجات والرغبات والطموحات، ویؤدي الشعور
 ؛3والانتماء له وزیادة الفاعلیة في الأداء لتحقیق أهداف التنظیم

 ؛ رضا الفرد عن عنصر معین لا یعتبر دلیلاً كافیاً حول رضاه عن العناصر الأخرى-
. 4 وذلك نتیجة لاختلاف حاجات الأفراد وتوقعاتهم- ما یكون رضا لفرد ما قد یكون عدم رضا لفرد آخر، 
 
 

 .1 17، ص2004، الدار الجامعیة، مصر، السلوك الفعال في المنظمة صلاح الدین محمد عبد الباقي، 1
 .52، 51، ص صمرجع سبق ذكره زهیة عزیون، 2
 .53، صمرجع سبق ذكره مختار یونسي، 3
 .54ص، المرجع السابق 4
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- أهمیة الرضا الوظیفي  2
ها فیما ة والمجتمع، ویمكن توضیحنظم والمالفرد یكتسب الرضا الوظیفي أهمیة كبیرة لكل من      
 1یلي:

  بالنسبة للفرد- أهمیة الرضا الوظیفي 2-1
الوظیفي یؤدي به إلى:  فرد بالرضا إن ارتفاع شعور ال

  تعطیهالفرد متع بها   یت القدرة على التكیف مع بیئة العمل، حیث أن الوضعیة النفسیة المریحة التي-
 ؛مكانیة أكبر للتحكم في عمله وما یحیط بهإ

 ،سكن وشربو بأن جمیع حاجاته المادیة من أكل الفردشعر ي الرغبة في الإبداع والابتكار، فعندما -
 الرغبة في تأدیة الأعمال بطریقة ه مشبعة بشكل كافي تزید لدي،وغیر المادیة من تقدیر واحترام وأمان

ممیزة؛ 
أكثر رغبة في تطویر مستقبله الوظیفي؛ الراضي عن عمله یكون  فالفرد زیادة مستوى الطموح والتقدم، -
 .، تساعده على مقابلة متطلبات الحیاةللفردالمزایا التي توفرها الوظیفة  ف الرضا عن الحیاة-
ة نظمللمبالنسبة - أهمیة الرضا الوظیفي 2-2

ة في شكل:  نظمینعكس الرضا الوظیفي للموارد البشریة على الم
 ؛ ارتفاع مستوى الفعالیة والفاعلیة: فالرضا الوظیفي یجعل الموارد البشریة أكثر تركیزا على عملها-
 ؛ ارتفاع الإنتاجیة: فالرضا الوظیفي یخلق الرغبة للموارد البشریة في الانجاز وتحسین الأداء-
تكالیف: الرضا الوظیفي یساهم في تخفیض معدلات التغیب عن العمل والإضرابات ال تخفیض -

 ؛والشكاوي، مما یساهم في تقلیل التكالیف
 ةنظمتعلقه بالمانتماءه و أشبعت حاجاتها المادیة وغیر المادیة یزید یفته بأن وظالفرد- الولاء: كلما شعر 

 التي ینتمي إلیها.
 للمجتمع  بالنسبة- أهمیة الرضا الوظیفي2-3

 2 ما یلي:إن المجتمع الذي یتمتع فیه أفراده العاملین بالرضا عن وظائفهم ینتج عنه
 ؛ ارتفاع الإنتاجیة والكفاءة الاقتصادیة-
 ؛ ارتفاع معدلات التنمیة والتطور للمجتمع-
معدلات ترك العمل، مما یؤدي إلى الاستقرار العائلي وتماسك المجتمع معدلات التغیب و انخفاض -

 .وازدهاره

،  غیر منشورة، رسالة ماجستیر الصناعیةتبالمؤسساأثر ضغوط العمل على الرضا الوظیفي للموارد البشریة  شفیق شاطر، 1
 .06، ص2010  الجزائر،بومرداس،ة   والتجاریة وعلوم التسییر، جامعالاقتصادیةتخصص إدارة أعمال، كلیة العلوم 

، جامعة عین  غیر منشورة، رسالة ماجستیرالعلاقة بین أبعاد تمكین العاملین ودرجات الرضا الوظیفي علي محمد حسن سالي، 2
 .69، ص2002، مصرشمس، 
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  الرضا الوظیفيوأبعاد  أنواع -3
بما أن الرضا هو ذلك الشعور بالارتیاح النفسي في بیئة العمل، سواء كان  أنواع الرضا الوظیفي: –3-1

 لحیاة اي درجة الرضا خلال ف، وبما أن هناك اختلافهزملاء أو محتوى العمل أو ظروفالموجه نحو 
 1الوظیفیة، فإنه یمكن تقسیم الرضا الوظیفي إلى عدة أقسام وفقا لاعتبارات معینة كالآتي:

 الرضا الوظیفي باعتبار شمولیته أ-
 مثل الاعتراف والتقدیر، الشعور بالتمكن فرد: ویتعلق بالجوانب الذاتیة لل- الرضا الوظیفي الداخلي

 والتعبیر عن الذات. ،والإنجاز
نمط وطبیعة وزملاء الالمدیر،   مثلعامل: ویتعلق بالجوانب الخارجیة لل- الرضا الوظیفي الخارجي

العمل. 
: وهو مجمل الشعور بالرضا الوظیفي اتجاه الأبعاد الداخلیة والخارجیة معاً . - الرضا الكلي العام

الرضا الوظیفي باعتبار زمنه  ب- 
 أن ما یبدله من جهد یتوقع بهذا النوع من الرضا إذا كان عاملیشعر ال- الرضا الوظیفي المتوقع: 
یتناسب مع هدف المهمة. 
أي  بهذا النوع من الرضا بعد مرحلة الرضا الوظیفي المتوقع، عامل یشعر ال- الرضا الوظیفي الفعلي: 

عندما یتحقق الهدف المسطر فیشعر حینها بالرضا الوظیفي. 
 أبعاد الرضا الوظیفي    -3-2

 2:یمكن إدراج أبعاد الرضا الوظیفي في النقاط التالیة      
 الأجور والتعویضات والترقیات ونظم الادخار والتقاعد وغیرها. ةتشمل سیاسو :- الرضا بسیاسات العمل
 الرؤساء والمرؤوسین ةعلاقك: وتشمل العلاقات بالآخرین في محیط العمل، - الرضا بعلاقات العمل

 .زملاءالو
 وتشمل أهمیة العمل وما یحتویه من واجبات ومسؤولیات، ومدى ملائمتها مع - الرضا بالعمل ذاته:

مؤهلات العامل، وقدراته البدنیة والذهنیة، وقدرة الوظیفة على إشباع دوافعه وحاجاته. 
 یكون هناكمن الطبیعي أن ف ، هذه الأبعاد لا یرتبط بالرضا عن الأبعاد الأخرىبأحدن الرضا  إ     

ختلاف قد یعود لاختلاف الااختلاف بین أفراد التنظیم في رضاهم عن الأبعاد الثلاثة، ومصدر ذلك 
 أو اختلافهم في ،معاملة الرئیس من شخص لآخر أو بسبب العلاقة التي تربط بین الزملاء في العمل

 بالإضافة لاختلافهم في نظرتهم الشخصیة للأعمال التي یقومون ،الأقدمیة وقدرتهم على أداء الأعمال
 ا.به

 .114، 113، ص ص، مرجع سبق ذكره عبد الستار مركمال1
 .44، صمرجع سبق ذكره إیهاب محمود عایش الطیب، 2
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 مسببات الرضا الوظیفي -4
 :یمكن تقسیم مسببات الرضا الوظیفي إلى مجموعتین هما

 1  تتمثل المسببات التنظیمیة للرضا الوظیفي فیما یلي::- المسببات التنظیمیة للرضا الوظیفي4-1
: یقصد بنظام العوائد تلك الحوافز والمكافآت والترقیات التي یتحصل علیها الفرد في عمله، - نظام العوائد

والتي تشعره بحالة الرضا، فإذا كانت هناك عوائد یتم توزیعها وفقا لنظام یضمن توافرها بالقدر المناسب 
وبالشكل العادل، فسوف یؤدي ذلك إلى الرضا الوظیفي. 

ة الإشراف الواقع علیه یؤثر في درجة رضاه عن الوظیفة، والأمر هنا دجول إن إدراك الفرد  الإشراف:-
یعتمد على إدراك الفرد ووجهة نظره حول عدالة المشرف، واهتمامه بشؤون المرؤوسین وحمایته لهم. 

 المنظمة إلى وجود أنظمة عمل ولوائح وإجراءات وقواعد تنظم العمل اتتشیر سیاس- سیاسات المنظمة: 
 العمل ولا یعیقه. هلوتوضح التصرفات وتسلسلها بشكل یس

إن وجود تصمیم جید وسلیم للعمل یسمح بالتنوع والمرونة، التكامل والأهمیة، الاستقلال - تصمیم العمل: 
وتوافر المعلومات، یمكن أن یساهم في ضمان نسبي بالرضا عن العمل. 

 رضا العاملین، إلى زیادةذلك ، كلما أدى : كلما كانت ظروف العمل المادیة مناسبة- ظروف عمل جیدة
ومن أهم هذه الظروف، الإضاءة، الحرارة، التهویة، حجم المكتب، حجم الاتصالات الشخصیة وغیرها. 

- المسببات الشخصیة للرضا الوظیفي 4-2
أظهرت الدراسات أن الرضا عن العمل یتأثر بشخصیة الفرد، فهناك أناس بطبیعتهم وشخصیتهم       

 2:أقرب إلى الرضا أو الاستیاء، ومن أهم هذه المسببات ما یلي
كلما كان هناك میل لدى الفرد لاحترام ذاته والعلو بقدره، كلما كان أقرب إلى الرضا عن - احترام الذات: 

العمل، أما أولئك الذین یشعرون ببخس في قدرهم فإنهم عادة ما یكونون غیر راضیین عن العمل. 
كلما كان الفرد قادرا على تحمل الضغوط في العمل والتعامل والتكیف معها، كلما كان - تحمل الضغوط: 

أكثر رضا، أما أولئك الذین یتقاعسون بسرعة وینهارون فور وجود عقبات فإنهم عادة ما یكونون مستائین. 
 أما حقق الفرد مكانة اجتماعیة أو وظیفیة عالیة كلما زاد رضاه عن عمله، كلما - المكانة الاجتماعیة:

.  من العملاجتماعیاً زاد استیاء الفرد و أإذا قلت مكانة الفرد وظیفیاً 
: یمیل الأفراد السعداء في حیاتهم أن یكونوا سعداء في عملهم، أما التعساء في - الرضا العام عن الحیاة

حیاتهم والغیر راضیین عن نمط حیاتهم العائلیة والاجتماعیة، فإنهم عادة ما ینقلون هذه التعاسة إلى 
عملهم. 

 .230، ص2003الدار الجامعیة، مصر، السلوك التنظیمي مدخل لبناء المهارات،  أحمد ماهر، 1
 .231 صالمرجع السابق، أحمد ماهر،  2
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، یمكن قیاسها بتحلیل خصائصهم وسماتهم، والتي وهناك عوامل تتعلق بقدرات العاملین ومهارتهم      
 1وهي كالتالي:

 كلما قل معدل تركه لعمله وقل معدل غیابه، وغالبا ما الفرد سن كلما زاد هأوضحت الدراسات أن- السن: 
 .ود فرص تحقیق الذات في هذه السنمینحدر مستوى الرضا في الخمس سنوات قبل التقاعد، نظرا لج

 تشیر معظم البحوث إلى أن النساء یتفوقن على الرجال من حیث الرضا الوظیفي، وهذا الفرق - الجنس:
مطامح النساء وحاجاتهن المالیة أقل من الرجال، إلا أنه بعد الزواج ومع العمل أن یمكن إرجاعه إلى 

 الوظیفي. نمعظم الوقت، فقد تواجهن أدوار متضاربة یمكنها التأثیر على رضاه
 یعتبر المستوى التعلیمي كمؤشر جید لتحقیق درجة عالیة من الفعالیة في نظام - المستوى التعلیمي:

الإنتاج مستقبلا، وما یقابل ذلك من حوافز تمكن من تحقیق درجة عالیة من الرضا الوظیفي.      
 نواتج الرضا الوظیفي -5

 2 للرضا الوظیفي تأثیر واضح على المعدلات التالیة:     
  العمل ومعدل دورانالوظیفي - الرضا 5-1

كلما زاد رضا الفرد عن عمله زاد الدافع لدیه على البقاء في هذا العمل، وقل احتمال تركه للعمل 
بطریقة اختیاریة، فالعلاقة سلبیة بین الرضا عن العمل ومعدل دورانه، بمعنى أنه كلما ارتفع الرضا عن 

العمل یمیل دوران العمل إلى الانخفاض. 
- الرضا الوظیفي ومعدل التغیب 5-2

، في الفردیختلف التغیب عن الغیاب عن العمل، في كون التغیب رد فعل إرادي ومقصود من قبل 
 بسبب تعرضه لمواقف طارئة تخرج عن سیطرته الفردحین أن الغیاب رد فعل غیر إرادي یصدر عن 

 إذ تحملها تكالیف باهظة، لهذا فمن مصلحة نظمةالمرض، ولاشك أن للتغیب آثار سلبیة على المك
ة أن تعمل على تخفیض معدلات التغیب، من خلال البحث عن أسبابه، ومن هنا یكمن افتراض نظمالم

وجود علاقة عكسیة بین الرضا والتغیب، فكلما كانت درجة الرضا مرتفعة كلما انخفض معدل التغیب، 
. 3والعكس صحیح

  - الرضا الوظیفي ومعدل الإصابة5-3
ة والإصابات شأنها شأن التغیب أو ترك العمل، فهي تعبیر جزئي عن عدم مهنيإن الحوادث ال

رضا الفرد عن عمله، وبالتالي انعدام الدافع على أداء العمل بكفاءة وعدم الرغبة في العمل ذاته، فالعلاقة 
. 4بین نسبة الحوادث والإصابات وبین درجة الشعور بالرضا عن العمل هي علاقة عكسیة

 .101، صمرجع سبق ذكره أحمد موسى المهدي أبو سمورة، 1
 .80، صمرجع سبق ذكرهكمال، مر عبد الستار 2
 .37ـ 36، ص صمرجع سبق ذكره شاطر شفیق، 3
 .80، صمرجع سبق ذكره عیساوي وهیبة، 4
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  - الرضا الوظیفي ومعدل أداء العمل5-4
الأداء، بمعنى أن العامل السعید تحسین إلى یؤدي یعتقد الكثیر من الباحثین والمهتمین أن الرضا 

الأداء  وذبینما یرى آخرون أن الأداء یسبب الرضا الوظیفي، حیث یحصل العامل ، بعمله عامل منتج
 ویعتقد آخرون أن الرضا والأداء یسببان بعضهما ،المتفوق على الرضا من أدائه الجید في وظیفته

البعض، فالعامل الراضي أكثر إنتاجیة، والعامل الأكثر إنتاجیة یصبح أكثر رضا، وبذلك یكون من 
 أن العلاقة یرجع ذلك إلىمعرفة العلاقة الحقیقیة بین الرضا الوظیفي والأداء معرفة تامة، وقد الصعب 

الحقیقة السائدة أن الأداء والرضا الوظیفي یتمازجان، وأكثر من هذا فإن وبینهما تختلف من فرد لآخر، 
 .1الانتماء للمنظمةوالتعهد التنظیمي والالتزام الوظیفي كالرضا الوظیفي یؤدي إلى عناصر هامة أخرى 

 - قیاس الرضا الوظیفي6

 یمكن التمییز بین مجموعتین من مقاییس الرضا الوظیفي، هما: 
  - المقاییس الموضوعیة6-1

وهي من المقاییس التي تستخدم مؤشرات الغیاب وترك العمل والأمن والسلامة المهنیة في التنبؤ 
بدرجة الرضا، على أساس أن الغیاب أو ترك العمل بصفة نهائیة وكذا الأمن والسلامة المهنیة، تجسد 
درجة نفور العامل أو رضاه عن عمله، وهناك دراسات تجریبیة أثبتت وجود علاقة عكسیة بین الرضا 

 الوظیفي ومتغیرات الغیاب وترك العمل.
 یعرف التغیب بأنه الحالة التي لا یتقدم فیها العامل لعمله بمبرر أو بدونه، ویعتبر معدل تغیب - التغیب:

العامل كمؤشر یمكن استخدامه للتعرف على درجة الرضا، فالفرد الراضي یكون أكثر حرصاً على 
الحضور عكس العامل الذي یشعر بالاستیاء اتجاه عمله، وبالتالي فهو یلجأ للتغیب للتخلص من 

الضغوطات التي یجدها في عمله، كما یمكن للقرار بالتغیب أن یصبح ترجمة مصغرة لقرار مهم وهو ترك 
 العمل، إلا أن هناك حالات تغیب لا یمكن تجنبها مثل حالات المرض أو التعرض لحوادث طارئة.

تستطیع المنظمة الحصول على البیانات المتعلقة بمعدلات التغیب في أوساط العمال، بإجراء 
مقارنات بینها خلال فترات زمنیة متباینة، وبناءاً على نتائج هذه المقارنات یمكن التعرف على معدلات 

 .2التغیب الأعلى وفي أي مواقع المنظمة، وبالتالي تحدید مواقع الرضا أو عدم الرضا
: إن بقاء الفرد واستمراره في عمله یعد مؤشراً لرضا الفرد عن عمله وتعلقه به، عكس ما - ترك العمل

یشیر إلیه ترك العمل وتقدیم الاستقالة، وتعتبر البیانات المتعلقة بترك العمل ذات أهمیة في تقییم فعالیة 
مختلف برامج العمل من حیث تأثیرها على الرضا، ویقصد بترك العمل أو دوران العمل كل حركة عمالیة 

 .3التحقت أو خرجت من المؤسسة خلال فترة زمنیة معینة عادة ما تحدد بنسبة

 .80ص  ،المرجع السابق 1
 .116 ص مرجع سبق ذكره، عبد الستار مركمال، 2
 .82، صمرجع سبق ذكره وهیبة عیساوي، 3
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      مما سبق یتبین لنا أن بقاء الفرد في منظمته دلیل على ارتباطه القوي ورضاه عن وظیفته، حیث 
یصبح أكثر انتظاماً في عمله، لكن قیاس نسبة التغیب وترك العمل لا یمكن تعمیمه على كل الحالات، 
ذلك أن معدلات التغیب وترك العمل تشیر إلى وجود مشكلات وعوائق دون تحلیل أسبابها وتقدیم وسائل 

 .1علاجها، إضافة إلى تداخل العوامل المسببة للتغیب وترك العمل
: تحسب معدلات الإصابة والأمراض المهنیة للوقوف على مدى ملائمة - معدل الأمن والسلامة المهنیة

ظروف العمل ودرجة رضا الأفراد عنها، فارتفاعها یعكس حالة عدم رضا لدى الأفراد وانخفاضها یعني 
 .2وجود ظروف عمل ملائمة ومن ثم رضا الأفراد عنها

 - المقاییس الذاتیة6-2
یقصد بالمقاییس الذاتیة الحصول على تقاریر من جانب الأفراد أنفسهم على درجة رضاهم 

الوظیفي، سواء كتابیة (الاستمارة) أو شفهیة (مقابلة شخصیة)، كما تقوم هذه المقاییس على تصمیم قوائم 
واستبیانات تصاغ على شكل عبارات تتناول جوانب مختلفة من العمل، وهي عبارة عن أسئلة موجهة إلى 

 العاملین بهدف معرفة مدى تقبلهم ورضاهم عن تلك الجوانب.
 3  یعتمد في بناء هذه المقاییس على طریقتین هما:

 وفق هذه الطریقة تتبع الأسئلة التي تتضمنها الاستمارة هرماً عاماً للحاجات أ- طریقة تقسیم الحاجات:
الإنسانیة مثلما اقترحه ماسلو، والذي یتضمن الحاجات الفیزیولوجیة، حاجات الأمان، الحاجات 

الاجتماعیة، حاجات التقدیر، حاجات تحقیق الذات، وتصمم الأسئلة بشكل یمكن الحصول على معلومات 
من الفرد حول مستوى الإشباع الذي یتیحه العمل لمختلف الحاجات لدیه، وعلیه فإن كل مجموعة من هذه 

 الحاجات تصاغ لها بنود في الاستمارة.
: یتم فیها استخدام الاستمارة لمعرفة أنواع الحوافز المؤثرة على الرضا، بجعل - طریقة تصمیم الحوافز

الأسئلة التي تحتویها الاستمارة تراعي تقسیما للحوافز التي یتیحها العمل، مثل الأجر والمنح وفرص 
 الترقیة وساعات العمل، ویجب أن تغطي الأسئلة جمیع هذه المتغیرات التي یمكن أن تؤثر على الرضا.

 تتمثل هذه المقاییس الذاتیة في: 
: هي نموذج یضم مجموعة أسئلة توجه للأفراد من أجل الحصول على معلومات حول - الاستمارة

 موضوع أو مشكلة أو موقف ما، ومن أكثر الاستمارات شیوعاً نجد:
 الأجندة الوصفیة للعمل: تضم أسئلة حول خمسة جوانب هي العمل، الأجر، الترقیة، الإشراف، -

 الزملاء.

 .82، صالمرجع السابق 1
 .289، 288 ص ، ص1999، دار رضا للنشر، مصر، أسس الموارد البشریة محمد مرعي مرعي، 2
 .119، 118ص ص ، مرجع سبق ذكره عبد الستار مركمال، 3
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قائمة استقصاء جامعة مینسوتا لقیاس الرضا: وتستخدم طرق مختلفة حیث یكمل الأفراد معدل القیاس - 
هذا إلى الحد الذي یكونوا إما راضیین أو غیر راضیین على مختلف الجوانب (الأجر، فرص 

 التقدم،...الخ).
ترتكز الطریقتان على جوانب مختلفة ومتعددة من الرضا عن العمل، وهناك مقاییس أخرى ترتكز 

على جانب أو عدد من جوانب العمل مثل قائمة استقصاء الرضا عن الأجر، والتي تهتم بالحاجات 
النفسیة اتجاه العوامل المختلفة لجوانب أنظمة الأجور، ویوفر قیاسات مختلفة عن هذه العوامل النقدیة مثل 

 الرضا عن مستوى الأجر، العلاوات، الزیادة في الأجر، الزیادة الإضافیة، إدارة نظام الأجور.
تتضمن مقابلة العاملین وجهاً لوجه عن طریق إعطاء - المقابلات الشخصیة (مقابلات المواجهة): 

الأسئلة للعمال وتسجیل إجاباتهم، وفي هذه الطریقة یمكن معرفة أسباب الحالات النفسیة المصاحبة 
للعمل، وتتم مقابلة المواجهة في بیئة یشعر فیها العاملین بحریة في الكلام، وتعد أول خطوة اتجاه تصحیح 

أو معالجة المشاكل، وتكون مقابلة المواجهة (كنوع من القیاس الفردي) ناجحة إذا أجاب الأفراد بأمانة، 
وبالتالي یكونون قادرین على التحدید الدقیق لمشاعرهم في ظل حمایة الإدارة لإجاباتهم وحقهم في 

 الخصوصیة. 
 1 یمكن تحدید هدفین رئیسیین تتجه إلیهما عادة هذه المقاییس وهما:

 معرفة كیف تختلف مؤشرات وعوامل الرضا الوظیفي بین جماعات وأقسام العمل المختلفة في المنظمة، -
قد تكون هذه المستویات إما إدارات أو مستویات وظیفیة، أو ربما جماعات من العاملین ذوي خصائص 

 وسمات مشتركة مثل السن، النوع، الحالة الاجتماعیة وغیرها.
 الحاجة إلى دراسة الارتباط أو العلاقة بین مستوى الرضا الوظیفي وبعض الظواهر السلوكیة الأخرى -

في أقسام المنظمة مثل التغیب، والتمارض، والاستقالات، وكثرة الحوادث أو الشكاوي، خاصة إذا تم 
 القیاس على مستوى كل جماعة أو إدارة على حدا.

      وتساعد عملیة إجراء المسوحات الخاصة بالعاملین بشكل منتظم في الكشف عن المشاكل 
الموجودة أو المحتملة، كما تفید في التعرف على الحواجز وإزالتها، وفي فهم أفضل لتطلعات العاملین 

والعمل على تحقیقها بما یتناسب مع أهداف المنظمة، كما تسمح بقیاس التقدم في عملیة رفع درجة رضا 
 العاملین.

 الرضا الوظیفيب التنظیمیة  علاقة الثقافة الثالث:طلبالم

 تمیز المنظمة عن باقي المنظمات الأخرى، ولهذه خصائصتمثل الثقافة التنظیمیة مجموعة من ال
المزایا صفة الاستمراریة النسبیة، وتمارس تأثیرا كبیرا على سلوك الأفراد، هذا التأثیر یجعل الفرد یتعامل 

. 57، صمرجع سبق ذكره إیهاب محمود عایش الطیب، 1
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قبل أن یصبح عضوا في المنظمة، حیث تختلف عما كان معتادا علیه بثقافة وقیم وسلوكیات منضبطة، 
یمس هذا التأثیر الرضا الوظیفي للفرد. 

الرضا الوظیفي  ب القیم الثقافیة علاقة -1
تعتبر القیم الثقافیة أحد الجوانب الهامة في دراسة السلوك التنظیمي، ویعود السبب في ذلك إلى       

أنها تشكل أساساً جیداً لفهم الاتجاهات والدوافع، وبالتالي فإنه من الضروري معرفة وفهم القیم السائدة في 
السلوك الإیجابي أو الثقافیة على تحدید  القیم تساعد. 1أي منظمة، وذلك لفهم السلوك المتوقع من الأفراد

السلبي للأفراد، لذا لابد أن تهتم المنظمات بطبیعة القیم الموجودة لدى الأفراد العاملین والتعرف علیها، 
 2:حتى لا یكون هناك تعارض بین قیمهم وقیم المنظمة، ومن مظاهر هذا التعارض ما یلي

 سوء العلاقات الإنسانیة مثل ما یحدث من تناقض في القیم داخل التنظیم بین العمال والمسؤولین؛ -
لإنجاز؛ ل الحافز والدافع نقص -
 الإجهاد الذهني والبدني كنتیجة للضغوط النفسیة التي یتعرض لها العامل؛ -
البقاء فیه بإنتاجیة أو ، ترك الفرد للعمل نهائیاً أو التخلف والتغیب عن العمل، بشقیه الانسحاب -

. ضعیفة
           3:في العناصر التالیة ة للأفراد فیما یخص رضاهم الوظیفيثقافيمكن تلخیص دور القیم ال ي    

 تحقیق درجة عالیة من الرضا عن العمل؛ -
 زیادة درجة الولاء للمنظمة والالتزام بالسیاسات ونظم العمل؛ -
 زیادة كفاءة العمل ورفع معدلات الأداء؛ -
 زیادة كفاءة عملیة اتخاذ القرارات؛ -
 تخفیض معدلات ترك الخدمة والمحافظة على الأدوات والمعدات. -

إن المنظمات الیوم تعمل جاهدة لإیجاد قیم إیجابیة مشتركة بینها وبین العاملین لدیها، إذ أن زیادة 
التوافق بین قیم الأفراد وقیم المنظمة یؤدي إلى زیادة الرضا الوظیفي للعاملین. 

الرضا الوظیفي ب العادات والتقالید علاقة -2
یقصد بالجانب السلوكي ذلك النموذج من السلوك الظاهر الذي یعكس الانتماء للمجموعة أو      

تحیة ، وطریقة إلقاء الالتنظیم، وهي نماذج عامة للسلوك یجب إتباعها بواسطة الأعضاء مثل الابتسامة 
الممارسات العملیة المختلفة والعادات ، الفنون، ویتمثل الجانب السلوكي للثقافة التنظیمیة في الآداب

یعد حیث  من القواعد السلوكیة المتوازنة والشائعة والملزمة لكل فرد، مجموعةوالتقالید، وهي عبارة عن 

 .109، صمرجع سبق ذكره محمود سلمان العمیان، 1
 .140، صمرجع سبق ذكره سلیمة سلام، 2
. 83 ،82، ص صمرجع سبق ذكره مختار یونسي، 3
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الخروج عنها خروجا عن المألوف، وتعبر عن أنشطة وأحداث متكررة یقوم بها أفراد المنظمة، ترتبط 
. 1ة لتحقیقها وتعزیزها بصورة دائمة عن طریق هذه العادات التنظیمیةنظمبأهداف معینة تسعى الم

حدث في المنظمة لیست بسبب وجود عیوب أو نواقص في قوانین وأنظمة تإن المشاكل التي 
المنظمة فقط، وإنما بسبب وجود عوامل أخرى تتمثل في التفاوت في العادات والتقالید للأفراد الذین نشؤوا 

 الإهمال والكسل والتراخي وعدم الجدیة في إلىفي بیئات مختلفة، فشیوع العادات والسلوكیات السیئة یؤدي 
الحسبان العادات یجب الأخذ في أداء العمل، وهي مؤشرات تدل على انخفاض الرضا الوظیفي، لذا 

والتقالید أثناء تصمیم الهیكل التنظیمي، والتي قد تؤدي إلى نجاحها أو فشلها، فهي تؤثر على مستوى فهم 
واستیعاب الأفراد لمجریات الأحداث داخل التنظیم ومن ثم على سلوكیاتهم وتصرفاتهم ومستوى رضاهم 

 بأوامر  أوالمرغوبة بالضغط  مهما كان إلغاء العادات والتقالید غیرلمسؤولالا یستطیع  و.2الوظیفي
إداریة، وإنما یتوجب علیه اتخاذ خطوات إیجابیة لتغییرها، وذلك عن طریق الشرح والتشجیع المعنوي 

 .3وغیرهاللأفراد والمادي 
الرضا الوظیفي ب البیئة المادیة -علاقة3

البیئة الفیزیقیة أو تنظیم مكان العمل وترتیبه، ومدى توفر المستلزمات إلى  البیئة المادیة  تشیر     
التهویة، الإضاءة، الهدوء، نوعیة الأثاث وغیرها، والتي تساعد على إنجاز العمل، وقد تم كالمادیة 

الذي یستغرقه العامل الوقت التوصل إلى أن البیئة المادیة تؤثر في المشاركة والتواصل مع الرؤساء وعلى 
. 4امفي أداء المه

إن عوامل البیئة المادیة تؤثر على درجة تقبل الفرد لبیئة العمل، وبالتالي على رضاه الوظیفي،       
حیث أن درجة جودة أو سوء ظروف العمل المادیة تؤثر على قوة الجذب التي تربط الفرد بعمله، فمعدل 

دوران العمل ومعدل الغیاب یرتفعان في الأعمال التي تتصف بظروف عمل مادیة سیئة، ویقلان في حالة 
. ولقد أصبحت عوامل البیئة المادیة تحظى باهتمام 5الأعمال التي تتصف بظروف عمل مادیة جیدة

متزاید على مختلف الأصعدة من خلال إتباع برامج السلامة المهنیة، والتي تحدد المستویات الضروریة 
من أجل زیادة كفاءة العامل في بیئة عمل ملائمة لحاجاته البدنیة والحسیة ها لعوامل البیئة المادیة وتحسین

تساعده على التكیف في العمل بأقل قدر ممكن من التعب، وهذا ما یخلق لدیه نوع من الرضا والطمأنینة 
. 6اتجاه العمل

. 100، صمرجع سبق ذكرهوهیبة عیساوي،  1
. 84، صمرجع سبق ذكرهمختار یونسي،  2
 .107، صمرجع سبق ذكرهوهیبة عیساوس،  3
 .108، صالمرجع السابق 4
. 149، ص2005، دار المعرفة الجامعیة، مصر، ، السلوك الإنساني في المنظمات أحمد صقر عاشور5
 .303، ص2012، الطبعة الأولى، دار صفاء، الأردن، ، دراسة العمل والهندسة البشریةنجم عبود نجم 6
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الرضا الوظیفي ب نوع الثقافة السائدة -علاقة4
 نوعین من ثقافة المنظمة لهما علاقة بدرجة رضا الفرد عن عمله، وهما الثقافة القویة هناك

 .والثقافة الضعیفة، كلا حسب مكوناتها ونتائجها
الرضا الوظیفي بالثقافة القویة  علاقة 4-1

 على أنه حتى تقوم الثقافة بوظائفها لا بد أن تكون ثقافة قویة، فالثقافة لقد أجمع أغلب الباحثین
القویة ترتبط بمستوى عال من الإنتاجیة والرضا الوظیفي، فكلما زادت عناصر الثقافة قوة وإیجابیة كلما 

 الثقافة القویة إلى زیادة فعالیة تؤديقلت درجة الإحباط الوظیفي لدى العاملین والعكس صحیح. حیث 
القیم والمبادئ، كما أن الثقافة بة والترابط الاجتماعي وفعالیة جماعات العمل والاتفاق فیما یتعلق نظمالم

القویة تؤدي بلا شك إلى تقلیل معدل دوران العمل وتؤثر إیجابا على سلوك العاملین في مواقع العمل، 
تسع نطاق الإشراف داخل المنظمات ویتم إدخال فرق عمل جدیدة، وفي نفس الوقت تعمل يفعندما 

المؤسسة على تقلیل التعاملات الرسمیة بین العاملین وترفع من كفاءتهم، فإن تلك الإجراءات توفر اللغة 
 ورؤیتها وأهدافها، مما یبرهن على تهاالمشتركة التي تضمن للمؤسسة توجیه العاملین نحو تحقیق رسال

. 1 الثقافةا النوع منفي ظل هذالتي یشعر بها الفرد درجة الرضا 
الرضا الوظیفي ب الثقافة الضعیفة  علاقة4-2

تعكس الثقافة الضعیفة وجود فروق بین قیم العاملین وقیم المنظمة، لذلك فإن الأفراد یسیرون في        
قیمهم  تتناسب مع یفشلون في اتخاذ قراراتفطرق مبهمة وغیر واضحة ویتلقون معلومات متناقضة، 

ؤدي إلى الانعزالیة والكراهیة بین الأفراد ي مماالرضا، درجة في حالة الثقافة الضعیفة تقل و. 2واتجاهاتهم
والشعور بالاغتراب واللامبالاة، إذ تبدو القیم والمعاییر الاجتماعیة السائدة عدیمة المعنى للفرد  فتشعره 

. 3بالعزلة والإحباط

 لأدبیات التطبیقیة للدراسة: اثانيالمبحث ال
     من خلال بحثنا في العدید من الدراسات العربیة والأجنبیة المتعلقة بموضوع بحثنا، توصلنا إلى 

بعض الدراسات التي تناولت الثقافة التنظیمیة والرضا الوظیفي، والتي سیتم استعراضها من الأقدم إلى 
 على النحو التالي: الأحدث 

 ةالتنظیميالمطلب الأول: الدراسات السابقة المتعلقة بالثقافة 
  هنالك عدة دراسات تناولت موضوع الثقافة التنظیمیة بشكل عام، وفیما یلي أهمها:

 .114، 113ص ، ص مرجع سبق ذكرهوهیبة عیساوي،  1
 .316، صمرجع سبق ذكره محمود سلمان العمیان، 2
 .114، صمرجع سبق ذكره وهیبة عیساوي، 3

                                                 



الأدبیات النظریة والتطبیقیة للدراسةل                                                                       لفصل الأوا  

 
- دراسة سامي عبد االله، بعنوان: قیاس أثر الثقافة التنظیمیة في تنفیذ إدارة المعرفة، مجلة الإدارة 1

  .2005، الأردن، 84والاقتصاد، العدد 
هدفت الدراسة لقیاس أثر الثقافة التنظیمیة في تنفیذ إدارة المعرفة في مجموعة الاتصالات       

الأردنیة، وتحلیل واقع إدارة المعرفة فیها، وذلك بدراسة أثر عوامل الثقافة التنظیمیة علیها، والمتمثلة في 
 موظفا 270الهیكل التنظیمي، أنظمة الحوافز، العملیات والقیادة، وقد أجریت الدراسة على عینة قوامها 

 .من جمیع المستویات الإداریة
:  النتائج التالیةتوصلت الدراسة إلى

 وجود أثر ذو دلالة إحصائیة لعوامل الثقافة التنظیمیة في تنفیذ إدارة المعرفة، حیث أظهرت نتائج -
) من التباین في إدارة المعرفة؛ 72.9%الدراسة أن عوامل الثقافة التنظیمیة تفسر ما نسبته (

 أن القیادة كانت العامل الأكثر تأثیرا من بین عوامل الثقافة التنظیمیة في تنفیذ إدارة المعرفة. -
تأثیر الثقافة التنظیمیة على أداء المورد البشري، رسالة ماجستیر بعنوان: - دراسة إلیاس سالم، 2

غیر منشورة، تخصص علوم تجاریة، كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر، جامعة 
. 2006المسیلة، الجزائر، 

هدفت الدراسة للتعرف على العلاقة الترابطیة بین ثقافة المنظمة وأداء العاملین، ودراسة اتجاهات 
تأثیر القیم الثقافیة في تشكیل أنماط السلوك لدى المبحوثین، بالإضافة إلى دراسة المعوقات والعراقیل 

 من تحقیق أداء متمیز، ومن أهم نتائج هذه الدراسة مایلي: الثقافیة التي تحد
 تؤثر ثقافة المنظمة التي تتسم بجماعیة العمل تأثیرا جوهریا على أداء العاملین؛ -
ملین؛ ا التمیز على أداء العبالسعي لتحقیق تؤثر ثقافة المنظمة التي تتسم -
 تؤثر ثقافة المنظمة التي تتسم بالمشاركة في التسییر تأثیرا جوهریا على أداء الموارد البشریة. -
جودة حیاة العمل وأثرها في تنمیة الثقافة التنظیمیة لدى  بعنوان: - دراسة عبد الكریم بن خالد،3

موظفي القطاع الصحي، أطروحة دكتوراه غیر منشورة، تخصص عمل وتنظیم، قسم العلوم الإنسانیة، 
  .2007، الجزائر، 2جامعة وهران 

مستوى الثقافة التنظیمیة في العمل بالقطاع  وةاتحاول هذه الدراسة الكشف عن مستوى جودة الحي      
الصحي محل الدراسة، وتحدید درجة تأثیر حیاة العمل على الالتزام وتنمیة الثقافة التنظیمیة المتبعة في 

 استبیان على عینة الدراسة 85توزیع  حیث تم المؤسسات الصحیة بالنسبة للموظفین العاملین بها.
الأطباء و موظفا من العاملین الدائمین، تم اختیارهم بطریقة عشوائیة طبقیة من الإداریین 85والمكونة من 

والشبه طبیین.  
توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها:       

توفر جودة الحیاة في العمل بدرجة متوسطة في المؤسسات الصحیة؛ ت -

 27 
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 مستوى الالتزام بالثقافة التنظیمیة في المؤسسات الإستشفائیة كان متوسطا؛ -
  أن التأثیر الكلي لجودة الحیاة في العمل كان ایجابیا في الالتزام بالثقافة التنظیمیة لدى عمال القطاع.-
دور الثقافة التنظیمیة في تفعیل تطبیق الإدارة بعنوان: - دراسة إیهاب فاروق مصباح العاجز، 4

الإلكترونیة في وزارة التربیة والتعلیم بمحافظة غزة، رسالة ماجستیر غیر منشورة، تخصص إدارة 
. 2011أعمال، الجامعة الإسلامیة، فلسطین، 

        هدفت الدراسة إلى التعرف على واقع الثقافة التنظیمیة في وزارة التربیة والتعلیم العالي بمحافظات 
 وكیفیة تعزیز الثقافة التنظیمیة التي ستسهم في تفعیل ،غزة؛ وكذا مستوى تطبیق الإدارة الإلكترونیة فیها

تطبیق الإدارة الإلكترونیة، اتبع الباحث المنهج الوصفي التحلیلي، وتم الاعتماد على الاستبیان كأداة 
 استبان فقط صالح 241  منها247 استبان وتم استرداد 249رئیسیة لجمع البیانات، حیث تم توزیع 

للدراسة. 
توصلت الدراسة إلى عدة نتائج أهمها:      

 توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین عناصر الثقافة التنظیمیة (القیم التنظیمیة، المعتقدات التنظیمیة، -
الأعراف التنظیمیة، التوقعات التنظیمیة) وبین تفعیل الإدارة الإلكترونیة في وزارة التربیة والتعلیم العالي 

بمحافظات غزة، وكانت هذه العلاقة طردیة؛ 
 لا یتاح للموظف اتخاذ القرارات المتعلقة بعمله، دون الرجوع لرئیسه المباشر ضمن بیئة العمل -

الإلكترونیة؛ 
 المستخدم؛ لا یتم إعطاء الموظفین فرصة المشاركة في تطویر نظم وآلیات العمل بالبرنامج الإلكتروني -
 . لا یتم تكریم أو تحفیز الموظفین المتمیزین في بناء ونشر العمل الإلكتروني بالوزارة-

 المطلب الثاني: الدراسات السابقة المتعلقة بالرضا الوظیفي
 :      هناك العدید من الدراسات التي تناولت موضوع الرضا الوظیفي، نذكر منها

- دراسة إیناس فؤاد نواوي فلبمان، بعنوان: الرضا الوظیفي وعلاقته بالالتزام التنظیمي لدى المشرفین 1
التربویین والمشرفات التربوبات، رسالة ماجستیر غیر منشورة، تخصص إدارة تربویة، جامعة أم القرى، 

  .2007السعودیة، 
هدفت الدراسة للتعرف على مستوى الرضا الوظیفي والالتزام التنظیمي لدى المشرفین التربویین       

والمشرفات التربویات، وكذا العلاقة بین الرضا والالتزام التنظیمي.  
توصلت الدراسة إلى النتائج التالیة:  

 كل من المشرفین التربویین والمشرفات التربویات یتمتعون بمستوى عال من الرضا الوظیفي؛ -
 ایجابیة متوسطة بین الرضا الوظیفي بأبعاده والالتزام التنظیمي؛ ارتباط وجود علاقة -
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 وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في درجات الالتزام التنظیمي لدى المشرفین التربویین والمشرفات -

التربویات تبعا للتخصص لصالح التخصصات العلمیة؛ والجنس لصالح الذكور؛ والمؤهل العلمي لصالح 
حملة الدكتوراه. 

- دراسة شفیق شاطر، بعنوان: أثر ضغوط العمل على الرضا الوظیفي للموارد البشریة، رسالة 2
. 2009ماجستیر غیر منشورة في علوم التسییر، تخصص إدارة أعمال، جامعة بومرداس، الجزائر، 

هدفت الدراسة إلى إلقاء الضوء على ضغوط العمل، من خلال التعرف على طبیعتها ومعرفة       
صحة الموارد البشریة وأداء ومختلف عناصرها ومصادرها وأسبابها، وتتبع آثارها على الرضا الوظیفي 

المؤسسات، ومن ثم تحدید مختلف الأسالیب الممكنة للتعامل مع هذه الظروف. 
 65ولمعرفة تأثیر ضغوط العمل بمصادرها على الرضا الوظیفي للموارد البشریة، تم توزیع       

استبیان على عینة عشوائیة على كافة الأصناف الوظیفیة بالمؤسسة، وبلغ عدد الاستبیانات المستلمة 
 استبیانا خضعت للمعالجة الإحصائیة.  57والصحیحة 

من أهم النتائج التي توصلت إلیها الدراسة:       
 منخفض؛ شكل مستوى الرضا الوظیفي لدى الموارد البشریة بمؤسسة إنتاج الكهرباء سونلغاز ظهر ب-
 إن أهم العوامل المتسببة في انخفاض مستوى الرضا الوظیفي لدى الموارد البشریة من وجهة نظر -

أفرادها بحسب ترتیبها التصاعدي من الأقل رضا إلى الأكثر رضا هي: الترقیة، الأجر، الإشراف، ظروف 
العمل، محتوى العمل؛ 

 ترتبط ضغوط العمل بعلاقة عكسیة وقویة مع الرضا الوظیفي. -
الرضا الوظیفي وآثاره على الأداء الوظیفي، رسالة ماجستیر بعنوان: حبیب سمیح حزام، دراسة - 3

غیر منشورة، تخصص إدارة أعمال، كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر، جامعة 
  .2010بومرداس، الجزائر، 

هدفت الدراسة لمعرفة العلاقة بین درجة الرضا والأداء الوظیفي للعاملین في شبكة الجزیرة 
الفضائیة، ومن أهم النتائج المتوصل إلیها في هذه الدراسة ما یلي: 

 هناك تبادل للمصالح المشتركة بین المؤسسة والموظف، وظهر ذلك جلیا في الرضا الذي أبداه -
الموظفین فیما یخص ما یحصلون علیه مقابل ما یقدمونه للمؤسسة؛ 

 لمكان العمل أهمیة كبیرة بحیث أن له تأثیر ایجابي أو سلبي على أداء الموظفین؛ -
إقبالهم على العمل وبذلك یتحسن أداءهم من  ما یحصل علیه الموظفون من ترقیات وحوافز یزید -

الوظیفي؛ 
 أثر ملحوظ على الأداء الوظیفي. لهاسنویة في الأجور والرواتب للموظفین یكون إن الزیادة ال -
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- دراسة شریف عمارة، بعنوان: قیاس مستوى الرضا الوظیفي لدى الممرضین في المؤسسة 4

العمومیة الاستشفائیة، رسالة ماجستیر غیر منشورة، تخصص تسییر الموارد البشریة، جامعة جیجل، 
2010 .

هدفت الدراسة لتوضیح مكانة وأهمیة الرضا الوظیفي في المؤسسة، ومعرفة أهم الإرشادات التي      
لها دور في تحسین الرضا الوظیفي للعمال، وتقییم الرضا الوظیفي للممرضین في المؤسسة محل الدراسة، 

 معرفة مستوى الرضا الوظیفي للممرضین على المستوى الجزئي والكلي، بلغت عینة الدراسة خلالمن 
 استبیانا. 64 تم توزیع حیث فردا، 264، والذي یتكون من الأصلي) من المجتمع %30(

توصلت الدراسة إلى النتائج التالیة:       
 عدم وجود درجة عالیة من الرضا الوظیفي لدى الممرضین العاملین في المؤسسة محل الدراسة، حیث -

كانت نتیجة الرضا الوظیفي الكلي معبرة عن عدم الرضا؛ 
على التوالي: علاقات العمل، إجراءات نتیجة  دنى النتائج مرتبة من أعلى نتیجة للرضا إلى أجاءت -

علاقات العمل وطبیعة العمل تقع ضمن مساحة ن  أالعلموطبیعة العمل، الحوافز المادیة والمعنویة، مع 
الرضا الوظیفي ولو كان هذا المستوى طفیفا؛ 

الترتیب حسب درجة تأثیرها تنازلیاً وفق  العوامل المؤثرة على الرضا الوظیفي لدى الممرضین مرتبة -
التالي: طبیعة العمل، زملاء العمل، الإشراف، الاتصال، إجراءات العمل، الترقیة، الأجر؛ 

 أظهرت النتائج وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في درجة الرضا الوظیفي لدى الممرضین تعزى -
 وعدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في درجة الرضا الوظیفي تعزى ،لمتغیري العمر وسنوات والخبرة

 لمتغیرات الجنس، المستوى الدراسي، مستوى الدخل الشهري.  
- دراسة صفاء جواد عبد الحسین، بعنوان: أثر التمكین الإداري على الرضا الوظیفي لدى العاملین 5

، معهد الإدارة التقني، العراق، 32في هیئة التعلیم التقني، مجلة كلیة بغداد للعلوم الاقتصادیة، العدد 
2012. 

      هدفت هذه الدراسة لتحلیل ومعرفة طبیعة وقوة العلاقة الإرتباطیة بین المتغیر المستقل (التمكین 
الإداري) وأبعاده (تفویض السلطة، الاستقلالیة، التعلم والتدریب والدافعیة) والمتغیر التابع (الرضا 

الوظیفي)، وكذا التعرف على أثر التمكین الإداري على الرضا الوظیفي للعاملین في هیئة التعلیم التقني، 
 فرد في معاهد هیئة التعلیم 100وقد تم استخدام الاستبیان كأداة لجمع البیانات حیث تم توزیعه على 

 التقني ببغداد.
       كانت نتائج الدراسة كما یلي:
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- وجود علاقة إرتباطیة إیجابیة تصاعدیة بین تفویض السلطة، التعلم والتدریب، الدافعیة والاستقلالیة 

وبین الرضا الوظیفي، وأن هذه الأبعاد تساهم بدرجة مهمة في تحقیق الرضا الوظیفي لدى العاملین في 
 هیئة التعلیم التقني إذا ما تم الاهتمام؛

- وجود أثر للتعلم والتدریب، الدافعیة والاستقلالیة على تحقیق الرضا الوظیفي لدى العاملین في هیئة 
 التعلیم التقني.

- دراسة بشرى عبد العزیز لعبیدي، بعنوان: دور بیئة العمل في تعزیز الرضا الوظیفي، مجلة كلیة 6
 .2013، معهد الإدارة التقني، العراق، 36بغداد للعلوم الاقتصادیة، العدد 

      هدفت هذه الدراسة للتعرف على درجة الرضا الوظیفي لدى العاملین في مصنع بغداد للغازات، 
وكذا التعرف على العوامل التي تؤثر على هذا الرضا سلبیا أو إیجابیا، وتم استخدام الاستبیان كأداة لجمع 

  استبیان على العاملین في هذا المصنع.65البیانات إذ تم توزیع 
 وأظهرت نتائج هذه الدراسة:

 -  وجود علاقة ارتباطیة قویة طردیة ومعنویة بین ظروف العمل المادیة والرضا الوظیفي لأفراد العینة؛
 -  وجود علاقة ارتباطیة قویة طردیة ومعنویة بین أسلوب الإشراف والرضا الوظیفي لأفراد العینة؛

 -  وجود علاقة ارتباطیة قویة طردیة ومعنویة بین محتوى الوظیفة  والرضا الوظیفي لأفراد العینة.  
 یفيالمطلب الثالث: الدراسات السابقة التي ربطت بین الثقافة التنظیمیة والرضا الوظ

       من الدراسات التي تطرقت للعلاقة بین الثقافة التنظیمیة والرضا الوظیفي نذكر:
: الثقافة التنظیمیة وعلاقتها بالرضا الوظیفي في الأجهزة  بعنوان- دراسة نایف بن سلیمان الفالح،1

 .2001الأمنیة بمنطقة الریاض، رسالة ماجستیر غیر منشورة، تخصص إدارة أعمال، السعودیة، 
هدفت الدراسة إلى تحدید مستوى الثقافة التنظیمیة والرضا الوظیفي في هیئة التحقیق والإدعاء 
العام بمنطقة الریاض، وكذا معرفة العلاقة بین الثقافة التنظیمي والرضا الوظیفي في هذه الأخیرة، وقد 

 استخدم الباحث مدخل المسح الشامل كمنهج لدراسته اعتمادا على الاستبیان كأداة لجمع المعلومات.
      من أبرز النتائج التي توصل إلیها ما یلي:

  إن مستوى الثقافة التنظیمیة في هیئة التحقیق والإدعاء العام مرتفع؛-
  إن مستوى الرضا الوظیفي لدى أعضاء الهیئة مرتفع بصفة عامة؛-
 توجد علاقة ارتباط موجبة ودالة إحصائیاً بین المستوى العام للثقافة التنظیمیة والمستوى العام للرضا -

 الوظیفي، وبین قیم الثقافة التنظیمیة وأبعاد الرضا الوظیفي. 
 The influence of ، بعنوان:Eric W. Macintosh and Alison Doherty-  دراسة 2

organizational culture on job satisfaction and intention to leave, Sport Management 
Review, 13, 2010.         
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التنظیمیة على الرضا الوظیفي بالنسبة للأطباء والممرضین الثقافة هدفت الدراسة إلى اختبار أثر 

 استبیان، وقد أكدت نتائج الدراسة ما یلي:  126في ''ملاوي''، إذ تم توزیع 
 التنظیمیة ومستوى الرضا الوظیفي؛ الثقافة الارتباط القوي بین -
 ارتباط الرضا الوظیفي بمدى إبلاغ المدراء مرؤوسیهم بالقرارات التي تم اتخاذها. -

تحفیز كأوصت الدراسة بأنه إلى جانب الأجر، هناك عوامل أخرى تتحكم في الرضا الوظیفي       
الموظفین، وارتیاحهم اتجاه فرص الترقیة، وكذلك التطویر الوظیفي، فعلى المنظمات الاهتمام بها وتوفیرها 

لموظفیها. 
- دراسة وهیبة عیساوي، بعنوان: أثر الثقافة التنظیمیة على الرضا الوظیفي، رسالة ماجستیر غیر 3

منشورة، تخصص حوكمة الشركات، قسم إداة الأفراد وحوكمة الشركات، جامعة تلمسان، الجزائر، 
2012. 

      هدفت الدراسة للتعرف على الثقافة التنظیمیة السائدة بالمؤسسة الاستشفائیة العمومیة ببشار على 
اعتبار أننا مجتمع مسلم یجب أن تتمتع مؤسساته بثقافة تنظیمیة ایجابیة تعكس حب العمل وقیمته، وقد 

 منها فقط 60 استبیان، 66تم استخدام الملاحظة والاستبیان كأدوات لجمع البیانات، حیث تم توزیع 
 صالح للدراسة والتحلیل.

      وتوصلت الدراسة للنتائج التالیة:
 - أن الثقافة التنظیمیة من المحددات الرئیسیة لنجاح أو فشل المنظمات؛
 - درجة الرضا الوظیفي للأفراد العاملین بالمؤسسة الاستشفائیة منخفضة؛

 - توجد علاقة قویة بین الثقافة السائدة والرضا الوظیفي؛
 .- الجانب المادي للثقافة التنظیمیة لدیه أقوى ارتباط بالرضا الوظیفي

- دراسة أحمد موسى المهدي أبو سمورة، الثقافة التنظیمیة وأثرها في الرضا الوظیفي وكفاءة أداء 4
العاملین بمؤسسات التعلیم العالي بولایة الخرطوم، أطروحة دكتوراه غیر منشورة، جامعة السودان 

. 2014للعلوم والتكنولوجیا، السودان، 
، معرفة مدى تأثیر أبعاد الثقافة التنظیمیة على أداء العاملین والرضا الوظیفيلهدفت الدراسة       

التعرف على مستوى التطبیق الحالي للثقافة التنظیمیة بقطاع مؤسسات التعلیم العالي، وكذا معرفة مدى و
وعي وإدراك المدیرین والعاملین بأهمیة بناء الثقافة التنظیمیة في نجاح المنظمات، تم استخدام الاستبیان 

 فردا من الأكادیمیین والإداریین. 384كأداة لجمع البیانات، تم توزیعه على 
كانت نتائج الدراسة كما یلي:       

القیم التنظیمیة، الهیكل التنظیمي، نظم المعلومات، القیادة الإداریة، ( إن الثقافة التنظیمیة بأبعادها -
 تؤثر على الرضا الوظیفي؛ )الحوافز
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 هناك أثر معنوي لأبعاد الثقافة التنظیمیة مجتمعة على أداء العاملین؛ -
 الثقافة التنظیمیة لدیها تأثیر معنوي على الرضا الوظیفي. -

 المطلب الرابع: التعقیب على الدراسات السابقة
من خلال الدراسات السابقة التي تم استعراضها، یتضح أن هذه الدراسات تعددت واختلفت 

باختلاف الأهداف التي سعت لتحقیقها، واختلاف الموضوعات التي تناولتها، فبعضها ركز على الثقافة 
التنظیمیة وربطها بمتغیرات أخرى، والبعض الآخر ركز على الرضا الوظیفي وربطه هو الآخر بمتغیرات 

 . الثقافة التنظیمیة بالرضا الوظیفيتأخرى، كما أن بعض هذه الدراسات ربط
مع الدراسات السابقة التي ربطت بین المتغیرین معا في التركیز على الثقافة الحالیة اتفقت الدراسة 

، وفي التركیز أیضا على الرضا الوظیفي للأفراد  للأفرادرضا الوظیفيبالا علاقتهالتنظیمیة وطبیعة 
كمتغیر تابع، إلا أنها تختلف عن غیرها من الدراسات السابقة في جوانب أخرى مثل موضوع ومشكلة 

الدراسة، حیث تتناول الثقافة التنظیمیة بأبعاد مختلفة فالأبعاد التي تم اعتمادها في دراستنا تتمثل في القیم 
على عكس الدراسات السابقة،  إضافة إلى نوع الثقافة السائدة التنظیمیة، العادات والتقالید، البیئة المادیة،

على أبعاد أخرى للثقافة التنظیمیة والمتمثلة في التعلم التنظیمي، العدالة التنظیمیة، نظم الاعتماد فقد تم 
المعلومات، القیادة، الحوافز والتكنولوجیا؛ كما تختلف عنها أیضا في بیئة التطبیق أو الجانب التطبیقي 

للدراسة. 
وقد تم الاستفادة من الدراسات السابقة في:        

صیاغة الإطار النظري المتعلق بهذه الدراسة؛ - 
 إعداد وتصمیم الاستبیان الخاص بهذه الدراسة؛ -
 التعرف على الجوانب التي تستحق البحث من خلال الاستفادة من التوصیات والاقتراحات.  -
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خلاصة الفصل 

تعد الثقافة التنظیمیة باختلاف مكوناتها ورموزها فعل ممارس على الفاعلین بصورة ضبطیة لجملة 
من السلوكات والأفعال الوظیفیة التي تركز على الإبداع والمشاركة في صنع القرارات، فالمنظمات 

الناجحة هي التي تكون ثقافتها محققة لمصلحة كل من المسیر والعامل، وذلك بجعل العاملین یتبنون 
الثقافة دون إجبار وإنما عن رغبة منهم، ونظرا للتغیرات الحاصلة في البیئة الداخلیة والخارجیة للمنظمة، 

زاد اهتمام هذه الأخیرة بالمورد البشري وزاد الاعتماد علیه في تحقیق أهدافها، ومن أجل الاستفادة من 
قدراته وطاقاته وزیادة فعالیته كان لزاما على المنظمة أن تعمل جاهدة على تحقیق الرضا الوظیفي، 

وینعكس هذا الرضا على سلوك العاملین من خلال زیادة انتماءهم وولاءهم للمنظمة وأداء العمل بدرجة 
عالیة من الكفاءة، على اعتبار أن الفرد الراضي عن عمله أكثر كفاءة وفعالیة من زمیله غیر الراضي 

 عن عمله، لذا تعتبر الثقافة التنظیمیة عامل من عوامل التأثیر على الرضا الوظیفي للعاملین.
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 تمهید

 طریقة وأدوات الدراسة المبحث الأول:

 عرض نتائج الدراسة ومناقشتها المبحث الثاني:

لخلاصة الفص  

 

 

 

 الدراسة المیدانیة

 

 الثانيالفصل 



  الدراسة المیدانیة                                                                                            الفصل الثاني

 

 تمهید
بعد أن تم التطرق في الجانب النظري لمختلف الجوانب المتعلقة بالثقافة التنظیمیة والرضا الوظیفي        

، سنحاول في هذا الفصل أخرىمن جهة  من جهة، وتم توضیح علاقة الثقافة التنظیمیة بالرضا الوظیفي
اختبار تطابق الجانب النظري مع الواقع العملي من خلال إسقاط ذلك على الشركة الإفریقیة للزجاج لتكون 

 بهدف معرفة طبیعة العلاقة بین الثقافة التنظیمیة والرضا الوظیفي وفقا لآراء ،محلا للدراسة المیدانیة
 المفردات المشمولة بالبحث.

وعلى إثر ذلك سنحاول في هذا الفصل التطرق لطریقة وأدوات الدراسة، بالإضافة إلى عرض نتائج 
الدراسة ومناقشتها حسب المباحث التالیة: 

 طریقة وأدوات الدراسةالمبحث الأول: 
 عرض نتائج الدراسة ومناقشتهاالمبحث الثاني: 
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 المبحث الأول: طریقة وأدوات الدراسة 
إن القیام بالدراسة المیدانیة یتطلب التقید بمجموعة من الضوابط والمراحل المنهجیة، حیث سیتم أولا 

التي تم استخدامه وتوضیح مجتمع وعینة الدراسة بالإضافة إلى التعریف بأداة الدراسة المتمثلة في الاستبیان 
للتمكن من الحصول على البیانات اللازمة لتحقیق أهداف الدراسة واختبار فرضیاتها، ولأجل ذلك تم الاعتماد 

على عدة أسالیب إحصائیة لمعالجة البیانات والتأكد من صحتها. 
المطلب الأول: طریقة ومتغیرات الدراسة المیدانیة 

  مجتمع الدراسة -أولا
یعرف مجتمع الدراسة بأنه:"جمیع المفردات التي لها صفة أو صفات مشتركة، وجمیع هذه المتغیرات        

 الإفریقیة في الشركة، ویتمثل مجتمع الدراسة في جمیع العاملین "1خاضعة للدراسة أو للبحث من قبل الباحث
 عامل. 200للزجاج والبالغ عددهم إلى غایة إجراء هذه الدراسة 

مكان إجراء الدراسة المیدانیة المتمثل في ب بدایة  التعریفجدريقبل التطرق إلى تحدید عینة الدراسة و
جیجل، وهي  م بالمنطقة المسماة أولاد صالح بالطاهیر ولایة1982الشركة الإفریقیة للزجاج التي أنشأت سنة 

م برأس مال قدره 1997شركة عمومیة اقتصادیة ذات أسهم نشأت بصفتها الحالیة وتسمیتها المعروفة سنة 
 دج. 500000000

 كلم، ومن الغرب دائرة الطاهیر 17تقع الشركة الإفریقیة شمال مدینة جیجل، تبعد عنها مسافة 
 17، كما تقدر مساحة الشركة ب )(SNTF  كلم عن میناء "جن جن"، ومحطة6 كلم، وبمسافة 2,5بمسافة 

 عامل.أما في 299م إلى 2014 عامل لتتقلص عام 600م إلى 1995هكتار. بلغت الید العاملة بها عام 
  عامل.200 فقد بلغ عدد العمال بهذه الشركة 2019سنة 

ویمكن تلخیص أهم مراحل تطور الشركة زمنیا في ثلاثة مراحل هي:        
 1987-1982المرحلة الأولى: مرحلة النشأة 

في عقد السبعینات وبناء على  )PELKINGTON(في إطار دارسة قام بها مكتب انجلیزي مختص 
والشركة الفرنسیة (SNYC) استنتاجاته، تم إبرام عقد انجاز بین الشركة الوطنیة للصناعات الكیمائیة 

(TECHNIR) وحدة من 44000 ط/س من زجاج البناء الشفاف و20.000م وذلك لانجاز: 1982 سنة 
زجاج السیارات الأمامي. 

عرف بعض التأخر لأسباب تقنیة ومالیة وانطلق  و1986 و 1982  تم انجاز المشروع بین سنتي 
م خلال مدة الانجاز تواكبت ثلاث مؤسسات وطنیة على متابعة أشغال 1987 أوت 1عملیا في الإنتاج في 

الانجاز وهي:  
  .: انجازSNIC :1982-1984 مؤسسة- 

، الطبعة الأولى، SPSSمنهجیة وأسالیب البحث العلمي وتحلیل البیانات باستخدام البرنامج الإحصائي  دلال القاضي ومحمود البیاتي، 1
 .156، ص2007دار الحامد، الأردن، ، 2007دار الحامد، الأردن، 
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 .: متابعة الأشغالEDIC :1984-1986 مؤسسة- 
م: الاستغلال. 1986: استلمت المشروع في ماي ENAVAمؤسسة - 

 1996- 1987المرحلة الثانیة: مرحلة التوسع 
بعد انطلاق وحدة الزجاج المسطح في النشاط ووفقا لسیاسة تنمیة وتطویر معتمدة في تلك الفترة تم 

 لصناعة أنواع متعددة من الزجاج ىتسطیر برنامج توسیع وحدة إلى وحدات جدیدة تشمل انجاز مشاریع أخر
بمختلف استعمالاته وأنواعه، وتمثلت هذه المشاریع في انجاز: 

جانبي وخلفي، زجاج مصفف، زجاج مقاوم، زجاج  زجاج سیارات أمامي، - وحدة جدیدة للزجاج الأمني:1
  مثل:م وأنجزت من طرف شركة فلندیة1992زجاج مصقع. ولقد بدأت في الإنتاج سنة 

 .   وحدة سنویا2000.00الطاقة النظریة للإنتاج: زجاج السیارات (زجاج أمامي، خلفي، جانبي) 
 م/سنویا. 80.000زجاج مصفف 
: مجال استعمال المنتج: منتوج الزجاج الأمني وبسبب خاصته الأمنیة واسع الاستعمال في الزجاج الأمني

مجالات الصناعة، البناء، الأمن مثل: 
- الزجاج الأمني الخاص بالسیارات وآلات الأشغال العمومیة. 

وكالات التأمینیة، المتاحف،  - الزجاج الأمني المصفف الخاص بحمایة الأفراد والممتلكات في البنوك،
السجون... الخ. 

أهم زبائن الشركة بالنسبة لزجاج السیارات: 
  .SNVE- شركة صناعة السیارات والشاحنات برویبة

   .ENMTP - شركة صناعة العتاد العمومیة بقسنطینة

  .- الوكلاء المعتمدون وتجار الجملة الخواص
 الجزائر،  ACUORسیدي موسى،   ECMبالنسبة للزجاج المصفف والزجاج المقاوم: شركة البناء مثل

EPLA ،الجزائر ENIE  .تیزي وزو 
: تضم هذه الوحدة ثلاثة خطوط للإنتاج: الزجاج المطبوع، الأجر الزجاجي - وحدة جدیدة للزجاج السائل2

وانطلق خط إنتاج الزجاج  البلجیكیة، BASSE SAMBREوالأكواب أنجزت هذه الوحدة من طرف شركة
م 1996م في حین انطلق مشروع الآجر الزجاجي في نهایة نفس السنة وینتهي سنة 1994المطبوع سنة 

لأسباب تجاریة مرتبطة بعدم استبعاد السوق للكمیة المعروضة وتكلفة الإنتاج الكبیرة أما الخط الثالث فلم 
ینطلق لنفس الأسباب، ولمواجهة إشكالیة استغلال هذین الخطین لجأت الشركة إلى تحویل الأفران لإنتاج 

مادة سیلیكات الصودا كمادة أولیة لصناعة المنظفات. 
أهم الزبائن الشركة: 

 : صناعة المنظفات. ENAD - شركة
 .)HENKEL(- شركة هنكل 
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الطاقة النظریة للإنتاج: 
طن/سنویا  15000- الزجاج المطبوع: 

طن/سنویا  12000-  سیلیكات الصودا: 
: تم انجاز وحدة جدیدة لمعالجة المواد الأولیة مثل رمل، السیلیس، - وحدة إنتاج ومعالجة المواد الأولیة3

ولیة لوحدة الزجاج السائل أنجزت هذه الأالدولومیت...الخ ونشاط هذه الوحدة یمثل أهم ورشة مدعمة بالمادة 
م. 1994وانطلقت سنة BASSE SAMBRE  الوحدة من طرف شركة

طاقة الإنتاج النظریة: 
 طن /س. 30000- رمل السیلیس 

- معالجة الدولومیت. 
- معالجة الكالكیر. 

م 1997المرحلة الثالثة: مرحلة الاستقلال منذ 
م، حیث أصبح لدیها 1997ت الشركة الإفریقیة للزجاج استقلالیاتها عن الشركة الأم في جانفي ذأخ

ذمة مالیة وشخصیة معنویة. 
ولقد أدى تطور الشركة إلى زیادة أهمیتها في النشاط الاقتصادي، حیث أصبحت تتعامل مع 

المتعددة المرتبطة بالمادة الزجاجیة. للاستخدامات قطاعات مختلفة نظرا 
 تلعب صناعة الزجاج دورا فعالا في تطویر اقتصادیات الدول بسبب الاستعمالات المتعددة لهذه

التي تدخل في عدة نشاطات صناعیة وتجاریة منها قطاع البناء، صناعة زجاج السیارات والصناعة  المادة
الكهرومنزلیة، وتبرز أهمیة الشركة بصفة عامة وصناعة الزجاج بصفة خاصة في كونها: 

 تلعب دورا اجتماعیا واقتصادیا لما لها من أثر فعال في بعض النشاطات التجاریة والصناعیة، إذ تعتبر -1
مجالا خصبا للتشغیل في القطاع الجغرافي. 

- لها نفس الأهمیة في المجال الصناعي، حیث أن مادة الزجاج بمختلف أنواعه تدخل كمادة أولیة مكملة 2
لبعض الصناعات الأخرى. 

 تشكیلة منتجات الشركة الإفریقیة للزجاج في المجال الاقتصاد الوطني، وذلك باعتبارها الممول الرئیسي -3
لعدة شركات أخري ذات أهمیة بالغة مثل: الشركة الوطنیة لسیارات الصناعیة بالرویبة، المؤسسة الوطنیة 

 لعتاد الأشغال العمومیة بقسنطینة، وشركات التنظیف.
وتهدف الشركة الإفریقیة للزجاج إلى تحقیق ما یلي:  

 تنمیة صناعة الزجاج في الجزائر. -
 تلبیة حاجیات وطلبیات الاقتصاد الوطني في مواد الزجاج في قطاع البناء. -
 العمل على تصدیر المنتجات وإدخالها إلى الأسواق العالمیة. -

 .ویمثل الشكل التالي الهیكل التنظیمي للشركة الإفریقیة للزجاج
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): الهیكل التنظیمي للشركة الإفریقیة للزجاج 05شكل رقم(

 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 وثائق مقدمة من مصلحة الموارد البشریة  المصدر: 

 عینة الدراسة- ثانیا
نظرا لكبر حجم المجتمع وصعوبة الوصول إلى جمیع مفرداته، وكذا تقید الدراسة بمجال زمني محدد         

جزء من مجتمع الظاهرة تم اللجوء إلى اختیار عینة من مجتمع الدراسة، هذه الأخیرة التي تعرف على أنها: "
بقصد التعرف على خصائص  قید الدراسة، تؤخذ بطریقة معینة بحیث تكون ممثلة تمثیلا صحیحا للمجتمع

 ."1المجتمع
 97 استمارة، منها 100 استمارة وتم استرجاع 132وقد تم اختیار عینة عشوائیة حیث تم توزیع        

 استمارة صالحة  للدراسة. 
 عامل أي ما نسبته 200 فرد من مجموع المجتمع الأصلي البالغ 97وعلیه قدرت عینة الدراسة بـــــ         

، وقد اعتمدنا في توزیع الاستمارات على التسلیم المباشر، والهدف من ذلك هو شرح لمفردات العینة 48.5%

 .17، ص2006، الأردن، الطبعة الأولى، عالم الكتب الحدیث، SPSS  الشاملالإحصائيأساسیات في النظام  صابري عزام،  1

 المدیریة العامة

مساعد المدیر العام بالتوعیة 
 والنظافة والأمن

 مسؤول مراقبة

 رئیس خلیة المراقبة والتسییر

 مدقق داخلي

 مكلف بالنزاعات

مساعد المدیر العام المكلف 
 بالسكریتاریا

 سائق المدیریة العامة

 مسؤول الإعلام الآلي

المدیریة 

 التجاریة

مدیریة الإمداد 

 والصیانة

مدیریة 

 الاستغلال

مدیریة المالیة 

 والمحاسبة

مدیریة الموارد 

 البشریة
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العبارات المبهمة لدیهم من أجل ملء الاستمارات بصدق ودقة وموضوعیة، حیث استغرقنا في توزیعه 
واسترجاعه أسبوع، ویمكن توضیح مخرجات توزیع الاستبیان في الجدول الموالي:  

 الإحصائیات المتعلقة بتوزیع الاستبیان ):01( جدول رقم

المطلب الثاني: أسالیب المعالجة الإحصائیة لبیانات الدراسة   
  بعد الانتهاء من جمع البیانات عن الظاهرة المدروسة، یجب تحلیل هذه البیانات وتفسیرها عن طریق 

استخراج الأدلة والمؤشرات العلمیة الكیفیة والكمیة التي تسعى للإجابة على إشكالیة الدراسة، والكشف عن 
 مراحل تتمثل في: 3مدى صحة أو عدم صحة فرضیاتها، وتتكون عملیة تحلیل البیانات من 

مرحلة تهیئة البیانات للتحلیل - أولا
 مراجعة المعلومات، تبویبها، ثم تفریغها. : عبر ثلاث خطوات تتم هذه المرحلة     

- مراجعة البیانات 1
 المجمعة بهدف التأكد من عدم وجود إجابات ناقصة أو استمارات غیر  البیاناتتم القیام بمراجعة  ي    

 132 استمارة فقط من العدد الإجمالي للاستمارات الموزعة البالغة 100 استرجاع دراسة، إذ تمصالحة لل
استمارة، وقد تم استبعاد ثلاث استمارات غیر صالحة للدراسة لعدم اكتمال بیاناتها، لیكون في النهایة عدد 

 استمارات. 3 استمارة والذي یقل على عدد الاستمارات المسترجعة بـــــ97الاستمارات القابلة للتحلیل 
 تبویب البیانات- 2

 تم استخدام طریقة الترمیز لأسئلة الاستبیان لتسهیل عملیة إدخالها في الحاسوب والتعامل معها، حیث      
تم في هذه المرحلة: 

 .97 إلى 1 ترقیم الاستمارات المسترجعة من -
 وضع رمز هویة تسلسلي لكل عبارة من عبارات الاستمارة المتعلقة بالمحورین الثاني والثالث من محاور -

 للمحور Q39 إلى Q20 بالنسبة للثقافة التنظیمیة أي المحور الثاني، ومن Q19 إلى Q1الاستبیان، من 
 الثالث وهو الرضا الوظیفي.

البیان 
الاستبیان 

 لنسبةاالعدد 

 %100 132عدد الاستمارات الموزعة 

 %24.25 32عدد الاستمارات المفقودة 

 %75.75 100عدد الاستمارات المسترجعة 

 %03 03عدد الاستمارات الغیر صالحة للدراسة 

 %97 97عدد الاستمارات الصالحة للدراسة 

  : من إعداد الطالبتین. المصدر
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  الخماسي.Likert  بحسب مقیاس5 إلى 1 وضع رقم هویة لكل إجابة من إجابات الأسئلة من -
 تفریغ البیانات- 3

  بعد الانتهاء من عملیة الترمیز للاستمارات وأسئلتها وإجاباتها قمنا بإدخال البیانات إلى الحاسوب 
 )Statistical Package for the Social Sciences(باستعمال برنامج الحزمة الإحصائیة للعلوم الاجتماعیة 

 .)SPSS( بالرمزالذي یرمز له اختصارا 
 مرحلة تحلیل المعلومات  -ثانیا

لدراسة دور الثقافة التنظیمیة في الرضا الوظیفي بالشركة الإفریقیة للزجاج بالطاهیر، ولتحقیق أهداف       
برنامج الحزم الإحصائیة للعلوم الاجتماعیة الدراسة وتحلیل البیانات المجمعة واختبار الفرضیات، تم استخدام 

)SPSS( وهو برنامج یحتوي على كمیات كبیرة من الاختبارات الإحصائیة التي تندرج ضمن الإحصاء ،
.  معاملات الارتباطكالوصفي كالتكرارات، المتوسطات، الانحرافات. وضمن الإحصاء الاستدلالي 

 ولغرض تحقیق أهداف الدراسة والتحقق من فرضیاتها تم استخدام الأدوات الإحصائیة التالیة:  
 یستخدم لتحدید طول الفئات لمقیاس لیكرت المستخدم في المحور الثاني والثالث من الاستبیان، - المدى:1

صغر قیمة لدرجات المقیاس. أكبر وأحیث تم حساب المدى بین 
عینة فراد ال: تم استخدامها للتعرف على الخصائص الشخصیة والوظیفیة لأ- التكرارات والنسب المئویة2

الدراسة.  
 بشكل عینة الدراسةلأفراد  الخصائص الشخصیة والوظیفیة تم استخدامها لتوضیح- الرسومات البیانیة: 3

  . أفضل
تم استعمال هذا المتوسط لمعرفة مدى ارتفاع أو انخفاض إجابات أفراد عینة الدراسة - المتوسط الحسابي: 4

 على كل عبارة من عبارات متغیرات الدراسة ویساعد ذلك في ترتیب العبارات حسب متوسطها الحسابي.
: تم استخدام الانحراف المعیاري لمعرفة مدى انحراف إجابات أفراد عینة الدراسة لكل - الانحراف المعیاري5

عبارة من عبارات متغیرات الدراسة ولكل محور من المحاور الرئیسیة للدراسة عن متوسطها الحسابي، 
فالانحراف المعیاري یوضح التشتت في استجابات الأفراد لكل عبارة، حیث كلما اقتربت قیمته إلى الصفر دل 

 ذلك على تركز وانخفاض تشتت إجابات الأفراد.
استخدم هذا المعامل لقیاس قوة واتجاه العلاقة الخطیة بین : )Pearson( - معامل الارتباط بیرسون6

متغیرین، ومن خلال الاختبار الإحصائي المرافق لقیمة معامل الارتباط یمكن إقرار وجود أو عدم وجود 
 علاقة خطیة ذات دلالة إحصائیة بین المتغیرین، كما استخدم أیضاً لاختبار الفرضیات.

باخ للتأكد من ثبات أداة نتم حساب معامل الثبات ألفا كرو: )Cronbach  Alpha(- معامل الثبات 7
 الدراسة.

یستخدم للتأكد من أن المتغیرات الدراسة تتبع التوزیع الطبیعي، حیث یجب أن - معامل الالتواء والتفلطح: 8
. 20، أما فیما یخص التفلطح فیجب أن یكون أقل من )-sk<+3)3>تكون قیمة معامل الالتواء بین 
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: تم استخدام اختبار التجانس للعینتین المستقلتین، لاختبار وجود أو عدم )(T-testاختبار التجانس - 09
 وجود فروق بین متوسطات إجابات المبحوثین حول متغیر الجنس.

لمعرفة ما إذا كان هناك فروق ذات دلالة إحصائیة بین : )Anova(- اختبار تحلیل التباین الأحادي 10
متوسطات إجابات المبحوثین حول متغیرات الدراسة تبعاً للخصائص التالیة:السن، المستوى التعلیمي، سنوات 

. برةالخ
أداة الدراسة اختبار المطلب الثالث: 

تصمیم أداة الدراسة - أولا
تم استخدام الاستبیان كأداة لجمع المعلومات والبیانات اللازمة، باعتباره الأداة الأكثر ملائمة لتحقیق       

الأهداف المرجوة، إذ تم تصمیمه بطریقة مبسطة حیث احتوى على عبارات واضحة وسهلة اعتمادا على 
الجانب النظري، وذلك من أجل جمع البیانات الخاصة بمتغیرات الدراسة، في ضوء الفرضیات والتساؤلات 

الخاصة بها وبما یتناسب مع طبیعة هذه الدراسة، كما أن الإجابة على عبارات الاستبیان كانت وفق منهج 
الإجابات المغلقة بهدف تسهیل عملیة تفسیر النتائج.  

 وقد تم إعداد الاستبیان كالتالي:
  إعداد استبیان أولي من أجل جمع المعلومات.-
 مته لتجمیع البیانات.ئ على المشرف من أجل اختبار مدى ملاالاستبیان عرض -
  تعدیل الاستبیان بشكل أولي حسب ما اقترحه المشرف.-
 تم عرض الاستبیان على مجموعة من المحكمین والذین قاموا بدورهم بتقدیم التوجیه والإرشاد وتعدیل -

 وحذف ما یلزم من العبارات.
 )1. ( انظر الملحق رقم  الوصول إلى الصیغة النهائیة بعد التعدیلات والتصحیحات-
 توزیع الاستبیان على جمیع أفراد العینة لتجمیع البیانات اللازمة للدراسة. -

:   المحاور التالیةواشتمل الاستبیان على
 خصائص عینة الدراسة: - المحور الأول

یشتمل على البیانات الشخصیة والوظیفیة لأفراد عینة الدراسة والمتمثلة في: الجنس، السن، المستوى      
التعلیمي، سنوات الخدمة. 

  المتغیر المستقل: - المحور الثاني
یتمثل المتغیر المستقل للدراسة في الثقافة التنظیمیة، حیث یتضمن مجموعة من العبارات لتحدید      

واقع الثقافة التنظیمیة في الشركة الإفریقیة للزجاج، ویشتمل هذا المحور على الأبعاد التالیة: 
 .5 إلى1یتعلق بالقیم الثقافیة ویتضمن العبارات من * البعد الأول: 
 .10 إلى6یتعلق بالعادات والتقالید ویتضمن العبارات من * البعد الثاني: 
 .15 إلى 11 یتعلق بالبیئة المادیة ویتضمن العبارات من * البعد الثالث:
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 .19 إلى 16 یتعلق بنوع الثقافة السائدة ویتضمن العبارات من * البعد الرابع:
- المحور الثالث: المتغیر التابع  

، ویشتمل هذا 39 إلى 20یتمثل المتغیر التابع للدراسة في الرضا الوظیفي، ویقاس بالعبارات من      
 المحور على الأبعاد التالیة:

 .23 إلى 20یتعلق بالرضا عن الأجر ویتضمن العبارات من * البعد الأول: 
 .28 إلى 24یتعلق بالرضا عن محتوى العمل ویتضمن العبارات من * البعد الثاني: 
 .34 إلى 29 یتعلق بالرضا عن طبیعة الإشراف ویتضمن العبارات من * البعد الثالث:
. 39 إلى 35 یتعلق بالرضا عن جماعات العمل ویتضمن العبارات من * البعد الرابع:

وأهمیتها وتعریفهم  تعریف أفراد العینة بالدراسة الجزء هذا في كما اشتمل الاستبیان على مقدمة ویتم
 إلى الإشارة ویتم الاستبیان عن المستقصي منهم للإجابة أیضاً تحفیز وتشجیع تتضمن بهدفها الأكادیمي، كما

 بشكل ستعامل انهوأ البحث لغایات ستستخدم البحث، وأن المعلومات ومفیدة لأغراض هامة إجاباتهم أن
 .شركةال داخل إجراؤها المزمع الدراسة بموضوع التعریف یتم كما سري،

الخماسي كما في الجدول التالي:   )likert(وقد اعتمدنا في تصمیم الاستبیان على مقیاس لیكرت     
 )likert(): درجات مقیاس لیكرت 02الجدول رقم (

 تماما غیر موافق غیر موافق محاید موافق موافق بشدة

5 4 3 2 1 

، الطبعة الأولى، دار وائل، عمان، )SPSS(التحلیل الإحصائي الأساسي باستخدام محفوظ جودة، المصدر: 
. 23، ص2008

 فقة تم تحدید ما یلي: ا وبغیة تحدید مجال كل فئة الذي یعبر على درجة المو
 تحلیلها، وحسب المراد المعطیات المتوفرة حسب قیمة وأصغر  قیمةأكبر بین الفرق عن یعبر المدى: -

 4) أي المدى = 1-5( :كما یلي المدى یكون لیكرت مقیاس
) 4/5فیكون طول الفئة = ( الدرجات، وعدد المدى بین العلاقة تلك : هوالفئة - طول

 0.8أي طول الفئة = 
    وهكذا یكون مجال كل فئة كما یلي: 
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 )likert(لیكرت  لمقیاس ): جدول التوزیع03الجدول رقم (

 درجة الموافقة الاستجابة الموافقة مجالاتالمجال 

 ضعیفة جداً  تماما غیر موافق 1.80 إلى 1منالأول 

 ضعیفة غیر موافق 2.60 إلى 1.81من الثاني 

 متوسطة محاید 3.40 إلى2.61من الثالث 

 مرتفعة موافق 4.20 إلى 3.41من الرابع 

 مرتفعة جداً  بشدة موافق 5 إلى 4.21من الخامس 

). 02 على الجدول رقم (من إعداد الطالبتین بالاعتمادالمصدر:    
] فإن اتجاه المستقصي منهم یكون غیر 1.80- 1    وعلیه، إذا كانت قیمة المتوسط ضمن المجال [

موافق تماما، وعلیه فإن درجة الموافقة تكون ضعیفة جداً، أما إذا كانت قیمة المتوسط للعبارات ضمن المجال 
] فإن اتجاه المستقصي منهم یكون غیر موافق، وعلیه فإن درجة الموافقة تكون ضعیفة، وإذا 2.60- 1.81[

] فإن اتجاه المستقصي منهم یكون محاید، وعلیه فإن 3.40- 2.61كانت قیمة المتوسط ضمن المجال [
] فإن اتجاه المستقصي منهم 4.20- 3.41 ضمن المجال [قیمتهدرجة الموافقة تكون متوسطة، وإذا كانت 

] 5- 4.21یكون موافق، وعلیه فإن درجة الموافقة تكون مرتفعة، وإذا كانت قیمة المتوسط ضمن المجال [
فإن اتجاه المستقصي منهم یكون موافق بشدة، وعلیه فإن درجة الموافقة تكون مرتفعة جداً . 

 صدق أداة الدراسة -ثانیا
الخبراء لاختبار الصدق الظاهري، وطریقة معاملات  لاختبار صدق أداة الدراسة اعتمدنا على طریقة

 لاختبار الصدق البنائي أو الداخلي. الارتباط بیرسون
- الصدق الظاهري (طریقة الخبراء) 1

تم التحقق من صدق أداة الدراسة عن طریق عرضها في صورتها الأولیة على مجموعة من الأساتذة     
)، 02المحكمین ذوي الخبرة بكلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر بجامعة جیجل (انظر الملحق 

وطلب منهم تقییم وإبداء الرأي حول محاور وفقرات الاستبیان وذلك بإعطاء بعض الملاحظات القیمة، وبناء 
على تلك الملاحظات أجریت تعدیلات في صیاغة بعض العبارات وحذف بعضها، إلى أن أصبح في صورته 
النهائیة، وبالتالي تم دعم واختبار جانب مصداقیة مضمون الاستبیان والتأكد من أن مضمون العبارات یتوافق 

مع أدبیات الدراسة الحالیة والمتعلقة بالثقافة التنظیمیة والرضا الوظیفي.  
) معاملات الارتباط- الصدق الداخلي أو البنائي (طریقة 2

  یقصد بصدق الاتساق الداخلي مدى اتساق كل عبارة من عبارات الاستبیان مع المجال الذي تنتمي 
إلیه هذه العبارة، وقد تم توضیح مدى صدق الاتساق الداخلي لأداة الدراسة من خلال حساب معاملات 
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وذلك لمعرفة درجة ارتباط العبارات بالبعد الذي تنتمي إلیه، لعینة مكونة من  )Pearson( الارتباط بیرسون
 ) مفردة.97(
 - صدق الاتساق الداخلي للمتغیر المستقل (الثقافة التنظیمیة) 2-1

وبین كل لمعرفة درجة الارتباط بین كل عبارة من عبارات الثقافة التنظیمیة مع البعد الذي تنتمي إلیه     
 بین كل عبارة والدرجة الكلیة للبعد تم حساب معاملات الارتباط بیرسونبعد مع محور الثقافة التنظیمیة 

 )03(انظر الملحق رقم  : كما یلي وبین كل بعد والدرجة الكلیة لمحور الثقافة التنظیمیةالتابعة له
 - صدق الاتساق الداخلي لعبارات بعد القیم التنظیمیة 

الأول (القیم التنظیمیة) والبعد الذي تنتمي إلیه.  عبارات البعد     یبین الجدول معاملات الارتباط بین 
 ): معاملات الارتباط لعبارات بعد القیم التنظیمیة04الجدول رقم (

المضمون الرقم 
معامل 
الارتباط 

مستوى 
الدلالة 

 0.000 0.687**تساعدني القیم السائدة في الشركة على العمل.  01

 0.000 **0.683توجد قواعد تمكنني من التمییز بین الخطأ والصواب.  02

03 
ألتزم بالسلوكیات الایجابیة التي تنص علیها نظم وقوانین العمل داخل 

الشركة. 
**0.638 0.000 

 0.000 0.683**تشجعني إدارة الشركة على تقدیم أفكار جدیدة.  04

 0.000 0.459**أعتبر الوقت عنصر مهم ینبغي عدم إضاعته.  05

. (SPSS)من إعداد الطالبتین بالاعتماد على نتائج الاستبیان ومخرجات المصدر: 
معاملات الارتباط بین كل عبارة من عبارات البعد الأول (القیم التنظیمیة) ضمن المحور  یبین الجدول   

الثاني (الثقافة التنظیمیة) والمعدل الكلي لفقراته، حیث یتضح من خلال هذا الجدول أن كل القیم الاحتمالیة 
)، كما أن قیم معامل الارتباط بین كل عبارة من عبارات 0.05أقل من مستوى الدلالة المعتمد في الدراسة (

) وهو ما یدل على 0.687) و(0.459البعد الأول والدرجة الكلیة لجمیع عباراته هي قیم موجبة تتراوح بین (
وجود ارتباط موجب، أي اتساق هذه العبارات مع البعد الذي تنتمي إلیه. 

 صدق الاتساق الداخلي لعبارات بعد العادات والتقالید  -
یمكن توضیح  ذلك من خلال الجدول التالي:     
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 العادات والتقالیدمعاملات الارتباط لعبارات بعد ): 05الجدول رقم (

المضمون الرقم 
معامل 
الارتباط 

مستوى 
الدلالة 

 0.000 0.620** تبذل الشركة جهود كبیرة لتطویر قدراتي. 06

 0.000 0.656** تهتم الشركة بتوسیع دائرة مشاركتي في عملیة اتخاذ القرارات الإداریة. 07

 0.000 0.735**یتم الاستماع إلى شكواي عندما أواجه مشكلة في العمل.  08

 0.000 0.544** تضع الشركة لافتات لتوضیح الاتجاهات والأقسام داخلها. 09

10 
یرتدي جمیع الموظفین بالشركة ملابس خاصة بالعمل كل حسب 

تخصصه. 
**0.613 0.000 

. (SPSS)من إعداد الطالبتین بالاعتماد على نتائج الاستبیان ومخرجات المصدر: 
معاملات الارتباط بین كل عبارة من عبارات البعد الثاني (العادات والتقالید) ضمن  یبین الجدول  

المحور الثاني (الثقافة التنظیمیة) والمعدل الكلي لفقراته، حیث یتضح من خلال هذا الجدول أن كل القیم 
)، كما أن قیم معامل الارتباط بین كل عبارة 0.05الاحتمالیة أقل من مستوى الدلالة المعتمد في الدراسة (

) وهو 0.735) و(0.544من عبارات البعد الثاني والدرجة الكلیة لجمیع عباراته هي قیم موجبة تتراوح بین (
ما یدل على وجود ارتباط قوي موجب، أي اتساق هذه العبارات مع البعد الذي تنتمي إلیه. 

 - صدق الاتساق الداخلي لعبارات بعد البیئة المادیة
    یمكن توضیح  ذلك من خلال الجدول التالي:

): معاملات الارتباط لعبارات بعد البیئة المادیة 06الجدول رقم (

. (SPSS)من إعداد الطالبتین بالاعتماد على نتائج الاستبیان ومخرجات المصدر: 
معاملات الارتباط بین عبارات البعد الثالث (البیئة المادیة) ضمن محور الثقافة التنظیمیة    یبین الجدول

)، كما أن قیم معامل الارتباط بین 0.05والمعدل الكلي لفقراته، حیث یتضح أن كل القیم الاحتمالیة أقل من (

المضمون الرقم 
معامل 
الارتباط 

مستوى 
الدلالة 

 0.000 0.705** مستوى التهویة مناسب في مكان عملي. 11

 0.000 0.693** أعمل في بیئة عمل خالیة من التلوث. 12

 0.000 0.711**یعم الهدوء في مكان عملي.  13

 0.000 0.719** مكان عملي مصمم بشكل جید. 14

 0.000 0.519** الترتیب الجید لمكان عملي یساعدني على أداء عملي. 15

 
47 



  الدراسة المیدانیة                                                                                            الفصل الثاني

 

) 0.519كل عبارة من عبارات البعد الثالث والدرجة الكلیة لجمیع عباراته هي قیم موجبة تتراوح بین (
) وهو ما یدل على وجود ارتباط قوي وموجب، أي اتساق هذه العبارات مع البعد الذي تنتمي إلیه. 0.719و(

 - صدق الاتساق الداخلي لعبارات بعد نوع الثقافة السائدة
  یمكن توضیح  ذلك من خلال الجدول التالي:  

): معاملات الارتباط لعبارات بعد نوع الثقافة السائدة 07الجدول رقم (

. (SPSS)من إعداد الطالبتین بالاعتماد على نتائج الاستبیان ومخرجات المصدر: 
  یبین الجدول معاملات الارتباط بین كل عبارة من عبارات البعد الرابع (نوع الثقافة السائدة) ضمن 

المحور الثاني (الثقافة التنظیمیة) والمعدل الكلي لفقراته، حیث یتضح من خلال هذا الجدول أن كل القیم 
)، كما أن قیم معامل الارتباط بین كل عبارة 0.05الاحتمالیة أقل من مستوى الدلالة المعتمد في الدراسة (

) وهو 0.729) و(0.655من عبارات البعد الرابع والدرجة الكلیة لجمیع عباراته هي قیم موجبة تتراوح بین (
 ما یدل على وجود ارتباط قوي وموجب، أي اتساق هذه العبارات مع البعد الذي تنتمي إلیه. 

  (الثقافة التنظیمیة)- الصدق الداخلي لأبعاد المحور الأول
): الصدق الداخلي لأبعاد المحور الثاني''الثقافة التنظیمیة'' 08جدول رقم (

مستوى المعنویة معامل الارتباط البعد الرقم 

 0.000 0.813**القیم التنظیمیة  01

 0.000 0.853**العادات والتقالید  02

 0.000 0.748**البیئة المادیة  03

 0.000 0.728**نوع الثقافة السائدة  04

. (SPSS)من إعداد الطالبتین بالاعتماد على نتائج الاستبیان ومخرجات المصدر: 
معاملات الارتباط بیرسون بین كل بعد من أبعاد محور الثقافة التنظیمیة والدرجة الكلیة  یبین الجدول     

) 0.728لهذا المحور وكذا مستوى المعنویة، حیث یتضح من الجدول أن معاملات الارتباط محصورة بین (
موجب، كما أن مستوى المعنویة لكل عبارة  وقويارتباط ) وهي جمیعها قیم موجبة تدل على وجود 0.853و(

المضمون الرقم 
معامل 
الارتباط 

مستوى 
الدلالة 

 0.000 0.655** یوجد توافق بین قیم الشركة وقیمي الشخصیة. 16

17 
أشعر أن قیم وقواعد السلوك الخاصة بي تتوافق مع قیم وقواعد سلوك 

 .زملائي
**0.725 0.000 

 0.000 0.717**توجد لغة مشتركة للاتصال بیني وبین زملائي.  18

 0.000 0.729**تشجع الشركة على تبادل المعارف بیني وبین زملائي.  19
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ذا یعني أن أبعاد المحور الثاني صادقة لما وضعت لقیاسه وبالتالي لإمكانیة تطبیقه ه) و0.05أقل من (
واستخدامه.  

 صدق الاتساق الداخلي للمتغیر التابع (الرضا الوظیفي)  2-2
لمعرفة درجة الارتباط بین كل عبارة من عبارات الرضا الوظیفي مع البعد الذي تنتمي إلیه تم حساب   

 )04: (انظر الملحق رقم  بین كل عبارة والدرجة الكلیة للبعد التابعة له كما یليمعاملات الارتباط بیرسون
 محور الرضا الوظیفيمعاملات الارتباط لعبارات ): 09الجدول رقم (

المضمون الرقم 
معامل 
الارتباط 

مستوى 
الدلالة 

 0.000 0.504**الأجر الذي أتقاضاه عادل مقارنة بزملائي في نفس الموقع الوظیفي.  20

 0.000 0.293**الأجر الذي أتقاضاه عادل مقارنة بالمؤسسات العاملة في نفس القطاع.  21

 0.000 0.535**یتناسب أجري مع الجهد الذي أبذله في العمل.  22

 0.000 0.411**یعتبر أجري كافیا لإشباع حاجیاتي.  23

 0.000 0.591** تتوافق متطلبات وظیفتي مع قدراتي وإمكانیاتي. 24

 0.000 0.503** یتمیز عملي بالتنوع في المهام. 25

 0.000 0.601**أتمتع بالحریة في اختیار طرق أداء عملي.  26

 0.000 0.533** أستطیع أن أشارك برأیي في حل مشكلات عملي. 27

 0.000 0.568**تتمیز أهداف وظیفتي بالوضوح.  28

 0.000 0.653** یتمیز مشرفي بقدرة عالیة على تحمیس مرؤوسیه لبذل أقصى جهد ممكن. 29

 0.000 0.598** أتخذ من سلوكیات مشرفي قدوة لي. 30

 0.000 0.569**مشرفي یكسبني الرغبة في العمل.  31

 0.000 0.563** یعاملني مشرفي بعدالة وإنصاف. 32

 0.000 0.677** یتقبل مشرفي آرائي بصدر رحب. 33

 0.000 0.406**كثیرا ما أسمع عبارات الشكر والتحفیز من مشرفي.  34

 0.000 0.281** توجد علاقات ودیة بیني وبین زملائي. 35

 0.000 0.417** أتعاون مع زملائي في حل مختلف مشاكل العمل. 36

 0.000 0.452**أحصل على الدعم والمساعدة من زملائي في العمل.  37

 0.000 0.308**أحصل على التقدیر والاحترام من زملائي في العمل.  38

 0.000 0.123**أتخلى عن مصالحي الخاصة لمساعدة زملائي.  39

. (SPSS)من إعداد الطالبتین بالاعتماد على نتائج الاستبیان ومخرجات المصدر: 
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معاملات الارتباط بین كل عبارة من عبارات المحور الثالث (الرضا الوظیفي) والمعدل    یبین الجدول
الكلي لفقراته، حیث یتضح من خلال هذا الجدول أن كل القیم الاحتمالیة أقل من مستوى الدلالة المعتمد في 

 والدرجة الكلیة لجمیع المحور الثالث)، كما أن قیم معامل الارتباط بین كل عبارة من عبارات 0.05الدراسة (
وهو ما یدل على وجود ارتباط موجب، أي اتساق  )0.677) و(0.123(عباراته هي قیم موجبة تتراوح بین 

الذي تنتمي إلیه. المحور هذه العبارات مع 
  ثبات أداة الدراسة-ثالثا 

  یقصد بثبات الاستبیان أن یعطي هذا الأخیر نفس النتیجة لو تم توزیعه على أفراد العینة أكثر من مرة 
یأخذ قیمة  (Cronbach Alpha) تحت نفس الظروف والشروط، بمعنى الاستقرار في نتائجه، ومعامل الثبات

تتراوح بین الصفر والواحد، حیث كلما اقتربت قیمته من الواحد كان الثبات مرتفعاً، وكلما اقتربت قیمته من 
تمتع بدرجة عالیة من الثبات إذا كانت يالصفر كان الثبات منخفضاً . حیث یمكننا الحكم على الاستبیان بأنه 

 ویمكن توضیح قیم هذا المعامل في الجدول التالي: ،)0.60لفا كرونباخ أكبر من (أقیمة معامل 
 ): قیم معامل الثبات10الجدول رقم (

 
 

 
 
 
 
 
 
Source: Manu Carricano,Fanny poujol, Analyse de données avec SPSS, Pearson Education, 
Paris, 2008, P53 .  

على إعطاء إجابات ثابتة، قمنا بتوزیع الاستبیان    للتحقق من درجة ثبات المقیاس وأن الاستبیان قادر
، وباستعمال )SPSS(برنامج على عمال الشركة الإفریقیة للزجاج، وبعد استرجاعه قمنا بإدخال البیانات إلى 

) 05(انظر الملحق رقم : تبین أن ثبات محاور الدراسة كانت كما في الجدول التالي معامل ألفا كرونباخ
): معامل الثبات ألفا كرونباخ 11الجدول رقم (

معامل ألفا كرونباخ عدد العبارات محاور الاستبیان 

 0.848 19 الثقافة التنظیمیة

 0.828 20 الرضا الوظیفي

 0.898 39 ثبات أداة الدراسة ككل

. (SPSS)جات خرمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على نتائج الاستبیان ومالمصدر:    

النتیجة قیم معامل الثبات 

غیر كافي  0.60أصغر من 

مقبول  0.70 و 0.60بین 

جید  0.80 و 0.70بین 

جید جدا  0.90 و 0.80بین 

النظر في تخفیض عدد العبارات  0.90أكثر من 
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)، حیث بلغ %60 یتضح من الجدول أن معامل الثبات بالنسبة للمحور الثاني (الثقافة التنظیمیة) تجاوز (-
) بمعنى أن المحور الثاني یتمیز بدرجة ثبات ممتازة. 84.8%(
) أي أن %82.8) حیث بلغ (%60 معدل الثبات بالنسبة للمحور الثالث (الرضا الوظیفي) تجاوز معدل (-

هذا المحور یتمتع بدرجة ثبات ممتازة. 
) %89.8)، حیث بلغ (%60 معامل الثبات ألفا كرونباخ للعبارات المكونة للاستبیان ككل تجاوز معدل (-

مما یدل على أن الاستبیان یتمتع بدرجة ثبات ممتازة.  
 وبالتالي یمكن القول أن أداة الدراسة تتمتع بدرجة ثبات تبرر استخدامها لأغراض هذه الدراسة، وبذلك 

  یكون الاستبیان قابلاً للتوزیع.

: عرض نتائج الدراسة ومناقشتها نيالمبحث الثا
بعد توزیع استمارات الاستبیان على أفراد عینة الدراسة، تم الحصول على كم كبیر من المعطیات     

لذا  التحلیل، في المتبناة والأسالیب الإحصائیة على التقنیات ذلك في معتمدین التي سیتم تبویبها وتفسیرها،
سیتم التطرق في هذا المبحث إلى تحلیل وتفسیر الخصائص الشخصیة والوظیفیة لعینة الدراسة، إضافة إلى 

كل عبارة من عبارات الاستبیان، إلى جانب اختبار نموذج  عرض وتحلیل اتجاهات عینة الدراسة حول
الدراسة والفرضیات الموضوعة. 

المطلب الأول: تحلیل خصائص عینة الدراسة  
 الخصائص الشخصیة والوظیفیة لأفراد عینة الدراسة والتي تضمنها الاستبیان في شكل       تتضمن 

) 06نظر الملحق رقم ا(. في: الجنس، السن، المستوى التعلیمي، سنوات الخبرةتتمثل بیانات 
- توزیع أفراد العینة حسب الجنس  1

    كان توزیع أفراد العینة حسب الجنس كما یلي:  
): توزیع أفراد العینة حسب الجنس 12                         الجدول رقم (

النسبة المئویة التكرار الجنس 

  76.3% 74ذكر 

  23.7% 23أنثى 

 %100 97المجموع 

 .)SPSS(ومخرجات  من إعداد الطالبتین بالاعتماد على نتائج الاستبیان             المصدر:        
یتضح من الجدول أعلاه أن نسبة الذكور في الشركة محل الدراسة تفوق نسبة الإناث بفارق كبیر،        

) مفردة، أي ما 23)، في حین بلغ عدد الإناث (76.3%) مفردة أي ما نسبته (74حیث بلغ عدد الذكور (
) من الحجم الإجمالي لعینة الدراسة، ویعود السبب في ذلك إلى طبیعة العمل بالشركة الذي 23.7%نسبته (

 ، وفیما یلي شكل توضیحي لذلك:یتطلب قوة وجهد بدني كبیر مما جعل فئة الذكور تفوق فئة الإناث
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 ): نسبة توزیع الذكور والإناث لأفراد العینة06( شكل رقم
 
 
 
 

          
: من إعداد الطالبتین بالاعتماد على نتائج الاستبیان.     المصدر                  

 
 
 
 

 .)SPSS(من إعداد الطالبتین بالاعتماد على نتائج الاستبیان ومخرجات            المصدر:        
- توزیع أفراد العینة حسب السن  2

   كانت إجابات مفردات العینة حول هذا المتغیر كما في الجدول التالي:  
 ): توزیع أفراد العینة حسب السن13الجدول رقم (

النسبة المئویة التكرار  السن

 22.7% 22 سنة 30أقل أو یساوي 

 39.2% 38 سنة 40 إلى 31من 

 27.8% 27 سنة 50 إلى 41من 

 10.3% 10 سنة 60 إلى 51من 

 %100 97المجموع 

. )SPSS(ومخرجات  : من إعداد الطالبتین بالاعتماد على نتائج الاستبیانالمصدر                   
) 39.2% (بـ سنة والتي تقدر 40 إلى 31نلاحظ من الجدول أن أعلى نسبة كانت للفئة العمریة من       

)، أما بالنسبة للفئة 27.8% سنة بنسبة قدرها (50 الى41من إجمالي أفراد العینة، وتلیها الفئة العمریة من 
 نسبتها سنة فكانت 60 إلى 51) وأخیرا الفئة من 22.7% سنة بلغت نسبتها (30العمریة أقل أو یساوي 

)، وتعكس هذه النتیجة مدى اهتمام الشركة بالاستفادة من الطاقات الشبابیة التي تتمیز بالحیویة %10.3(
 ، وفیما یلي شكل توضیحي لذلك.والنشاط والقدرة على بذل جهود كبیرة في العمل من أجل تحقیق أهدافها
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): نسبة توزیع أفراد العینة حسب السن 07( شكل رقم

 

. )SPSS(ومخرجات  : من إعداد الطالبتین بالاعتماد على نتائج الاستبیان              المصدر
  - توزیع أفراد العینة حسب المستوى التعلیمي3

 :مييعلت  یبین الجدول التالي توزیع أفراد العینة حسب المستوى ال
مستوى التعلیمي ب ال): توزیع أفراد العینة حس14الجدول رقم (

النسبة المئویة التكرار المستوى التعلیمي 

 15.5% 15ابتدائي 

 17.5% 17متوسط 

 29.9% 29ثانوي 

 37.1% 36جامعي 

 %100 97المجموع 

. )SPSS(ومخرجات  : من إعداد الطالبتین بالاعتماد على نتائج الاستبیان                  المصدر
یوضح الجدول أعلاه أن أعلى نسبة فیما یخص المستوى التعلیمي مثلتها نسبة الجامعیین والتي قدرت       

)، أما النسبة الأقل فتمثلت في فئة ذوي المستوى %29.9)، تلیها فئة المستوى الثانوي بنسبة (%37.1( بـ
غلب أ) على الترتیب، وهذا یدل على أن %15.5) و(%17.5 (بـالعلمي المتوسط والابتدائي والتي قدرت 

 ، وفیما یلي شكل توضیحي لذلك:الأفراد لدیهم مستوى تعلیمي عالي
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): نسبة توزیع أفراد العینة حسب المستوى التعلیمي 08شكل رقم (
 
 

 
 
 
 

 
                   

 
 

.  )SPSS(ومخرجات  : من إعداد الطالبتین بالاعتماد على نتائج الاستبیان                المصدر
- توزیع أفراد العینة حسب عدد سنوات الخبرة 4

  كان توزیع أفراد العینة حسب سنوات الخبرة كما في الجدول التالي:        
 برة): توزیع أفراد العینة حسب عدد سنوات الخ15الجدول رقم (

النسبة المئویة التكرار عدد سنوات الخبرة 

 23.7% 23 سنوات 5اقل من 

 32% 31 سنوات 10 إلى 5من 

 13.4% 13 سنة 15 إلى 11من 

 30.9% 30 سنة فما فوق 16

 %100 97المجموع 

. )SPSS(ومخرجات  من إعداد الطالبتین بالاعتماد على نتائج الاستبیان                   المصدر: 
 سنوات 10 إلى 5  نلاحظ من الجدول أعلاه أن أغلبیة أفراد العینة سنوات الخبرة لدیهم بالشركة من 

 سنة فما فوق، أما 16) من الأفراد الذین سنوات الخبرة لدیهم %30.9)، تلیها نسبة (%32 (بـوقدرت نسبتها 
)، أما النسبة الأقل فكانت %23.7 سنوات كانت (5نسبة الأفراد الذین كانت سنوات الخبرة لدیهم أقل من 

)، وعلیه یمكن القول بأن غالبیة أفراد العینة محل الدراسة %13.9 (بـ سنة وقدرت 15 إلى 11للفئة من 
) ، وهذا یعني أن الشركة تعتمد على العمال الذین لدیهم  سنوات 76.3% سنوات بنسبة (5لدیهم خبرة تفوق 

خبرة طویلة في العمل والذي له أثر إیجابي على تنمیة قدرات العمال ومهاراتهم واكتساب معرفة أكثر في 
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، وفیما یلي شكل مجال العمل، وذلك بهدف تحقیق الشركة المزید من التقدم والوصول إلى أرقى المستویات
 توضیحي لذلك:

توزیع أفراد العینة حسب سنوات الخبرة   نسبة):09( شكل رقم

 
. )SPSS(: من إعداد الطالبتین بالاعتماد على نتائج الاستبیان ومخرجات                   المصدر

  محاور الدراسةتحلیل عبارات و  عرضالمطلب الثاني:
 استخدام المتوسط الحسابي والانحراف ، تملتحلیل إجابات أفراد العینة حول محاور الاستبیان      

  .ترتیب العبارات المكونة لكل بعدتم المعیاري لمعرفة درجة موافقتهم على كل عبارة، وبعد ذلك 
تحلیل اتجاهات أفراد العینة حول المتغیر المستقل (الثقافة التنظیمیة) عرض وأولا- 

تمثل الثقافة التنظیمیة المتغیر المستقل، لذا سیتم تحلیل وتفسیر اتجاهات العینة حول عبارات هذا  
بعادها في: القیم التنظیمیة، العادات والتقالید، أالمتغیر لمعرفة مدى قبولهم أو رفضهم لكل عبارة، وتتمثل 

البیئة المادیة، ونوع الثقافة السائدة، وتم حساب المتوسطات الحسابیة لاختیار درجة الموافقة عن كل عبارة، 
والانحرافات المعیاریة لمعرفة مدى تشتت إجابات أفراد العینة عن متوسطاتها الحسابیة، إضافة إلى درجة 

) 07(انظر الملحق رقم . الموافقة والترتیب لجمیع العبارات المكونة لكل  بعد
- عرض وتحلیل اتجاهات أفراد العینة نحو البعد الأول (القیم التنظیمیة) 1

تمثل القیم التنظیمیة البعد الأول للثقافة التنظیمیة، وتم تغطیة هذا البعد من خلال العبارات الواردة  
)، ویبین الجدول الموالي المتوسطات الحسابیة والانحرافات 5) إلى (1في الاستبیان والتي تحمل الأرقام من (

المعیاریة ودرجة الموافقة والترتیب لجمیع العبارات المكونة لهذا البعد. 
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): عرض إجابات أفراد العینة عن عبارات بعد القیم التنظیمیة 16الجدول رقم (

رقم ومضمون العبارة 
المتوسط 
الحسابي 

الانحراف 
المعیاري 

درجة 
الموافقة 

الترتیب 

 05متوسطة  1.240 3.041- تساعدني القیم السائدة في الشركة على العمل. 1

 03مرتفعة  1.061 3.494- توجد قواعد تمكنني من التمییز بین الخطأ والصواب. 2

- ألتزم بالسلوكیات الایجابیة التي تنص علیها نظم وقوانین 3
العمل داخل الشركة. 

 02مرتفعة  1.049 3.958

 04متوسطة  1.374 3.082- تشجعني إدارة الشركة على تقدیم أفكار جدیدة. 4

 01مرتفعة  0.912 4.175- أعتبر الوقت عنصر مهم ینبغي عدم إضاعته. 5

 /مرتفعة  0.721 3.550المؤشرات الإحصائیة الكلیة 

. (SPSS)من إعداد الطالبتین بالاعتماد على نتائج الاستبیان ومخرجات المصدر: 
یوضح الجدول إجابات وآراء أفراد العینة في الشركة محل الدراسة عن عبارات البعد الأول أي القیم 

، وفي متوسطاتها الحسابیةالتنظیمیة، حیث یبین الجدول وجود تفاوت فیما یخص ترتیب العبارات على أساس 
) وهو یقع في منطقة 4.175) في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدره (5هذا الإطار جاءت العبارة رقم (

موافق على سلم لیكرت، كما أن درجة الموافقة عن هذه العبارة جاءت مرتفعة، وهذا یعني أن العمال في 
 ) في المرتبة الثانیة3الشركة یعتبرون الوقت عنصر مهم ویسعون لتجنب إضاعته. وجاءت العبارة رقم (

) وهو یقع في منطقة موافق على سلم لیكرت، كما أن درجة الموافقة جاءت 3.958بمتوسط حسابي قدره (
مرتفعة، مما یؤكد على أن العمال یلتزمون بالسلوكیات الإیجابیة التي تنص علیها قوانین العمل داخل 

) وهو یقع في منطقة موافق 3.494) في المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي قدره (2الشركة، تلیها العبارة رقم (
على سلم لیكرت، كما أن درجة الموافقة جاءت مرتفعة، وهذا یعني أنه توجد بالشركة قواعد تمكن العمال من 

) وهو یقع في منطقة 3.082) بمتوسط حسابي قدره (4التمییز بین الخطأ والصواب، وتلیها العبارة رقم (
محاید على سلم لیكرت كما أن درجة الموافقة جاءت متوسطة، وهذا یعني أن الشركة تشجع العمال على 

) بمتوسط حسابي 1تقدیم أفكار جدیدة بدرجة متوسطة، وجاءت في الترتیب الخامس والأخیر العبارة رقم (
وهو یقع في منطقة محاید، كما أن درجة الموافقة جاءت متوسطة، أي أن القیم السائدة في   )3.041قدره (

   الشركة مشجعة على العمل بدرجة متوسطة.
بشكل عام یمكن القول أن القیم التنظیمیة على مستوى الشركة من وجهة نظر عینة الدراسة كانت 

)، وهو یقع ضمن المجال 3.550(مرتفعة وفق مقیاس لیكرت الخماسي، حیث بلغ المتوسط الحسابي العام 
] وهذا یعني أن أفراد العینة یقرون أن مستوى الالتزام بالقیم التنظیمیة في المؤسسة مرتفع.   4.20- 3.41[
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 - عرض وتحلیل اتجاهات أفراد العینة نحو البعد الثاني (العادات والتقالید)2
تمثل العادات والتقالید البعد الثاني للثقافة التنظیمیة، وتم تغطیة هذا البعد من خلال العبارات الواردة  

)، ویبین الجدول الموالي المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة ودرجة 10) إلى (6في الاستبیان من (
الموافقة والترتیب لجمیع العبارات المكونة لهذا البعد. 

): عرض إجابات أفراد العینة عن عبارات بعد العادات والتقالید 17الجدول رقم (

رقم ومضمون العبارة 
المتوسط 
الحسابي 

الانحراف 
المعیاري 

درجة 
الموافقة 

الترتیب 

 04ضعیفة  1.109 2.494 - تبذل الشركة جهود كبیرة لتطویر قدراتي6

- تهتم الشركة بتوسیع دائرة مشاركتي في عملیة اتخاذ 7
 القرارات الإداریة 

 05ضعیفة  1.096 2.412

 02متوسطة  1.277 3.051 - یتم الاستماع إلى شكواي عندما أواجه مشكلة في العمل8

 01مرتفعة  1.214 3.762 - تضع الشركة لافتات لتوضیح الاتجاهات والأقسام داخلها9

- یرتدي جمیع الموظفین بالشركة ملابس خاصة بالعمل 10
 كل حسب تخصصه

 03متوسطة  1.333 3.051

/ متوسطة  0.765 2.954المؤشرات الإحصائیة الكلیة 

. (SPSS)من إعداد الطالبتین بالاعتماد على نتائج الاستبیان ومخرجات المصدر: 
یوضح الجدول إجابات وآراء أفراد العینة في الشركة محل الدراسة عن عبارات البعد الثاني أي 

متوسطاتها العادات والتقالید، حیث یبین الجدول وجود تفاوت فیما یخص ترتیب العبارات على أساس 
) وهو 3.762) في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدره (9، وفي هذا الإطار جاءت العبارة رقم (الحسابیة

یقع في منطقة موافق على سلم لیكرت، كما أن درجة الموافقة عن هذه العبارة جاءت مرتفعة، وهذا یعني أن 
) المرتبة 10) و(08الشركة تضع لافتات لتوضیح الاتجاهات والأقسام داخلها، في حین احتلت العبارة رقم (

)، وهو یقع في منطقة محاید على 3.051الثانیة والثالثة على التوالي بنفس المتوسط الحسابي والذي قدره (
سلم لیكرت، كما أن درجة الموافقة جاءت متوسطة، وهذا یعني أن إدارة الشركة تستمع للعمال في حال 

مواجهتهم مشاكل في العمل بدرجة متوسطة، كما تقوم إدارة الشركة بتوفیر ملابس للعمال كل حسب 
)، وهو یقع في 2.494) المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي قدره (6تخصصه، في حین احتلت العبارة رقم (

منطقة غیر موافق على سلم لیكرت، كما أن درجة الموافقة جاءت ضعیفة، وهذا ما یؤكد أن الشركة لا تبذل 
) بمتوسط حسابي 7جهود كبیرة لتطویر قدرات العاملین، وجاءت في الترتیب الخامس والأخیر العبارة رقم (

) وهو یقع في منطقة غیر موافق، كما أن درجة الموافقة جاءت ضعیفة وهذا یعني أن الشركة 2.412قدره (
لا تسمح بمشاركة العمال في اتخاذ القرارات الإداریة. 
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وبشكل عام یمكن القول أن العادات والتقالید على مستوى الشركة من وجهة نظر عینة الدراسة كانت 
 وهو یقع ضمن المجال ،)2.954وفق مقیاس لیكرت، حیث بلغ المتوسط الحسابي العام (وهذا متوسطة 

العادات والتقالید في الالتزام ب] وهذا یعني أن أفراد العینة یقرون بوجود مستوى متوسط من 3.40-2.6[
الشركة محل الدراسة.    

 - عرض وتحلیل اتجاهات أفراد العینة نحو البعد الثالث (البیئة المادیة)3
تمثل البیئة المادیة البعد الثالث للثقافة التنظیمیة، وتم تغطیة هذا البعد من خلال العبارات الواردة في  

)، ویبین الجدول الموالي المتوسطات 15)، (14)، (13)، (12)، (11الاستبیان والتي تحمل الأرقام (
الحسابیة والانحرافات المعیاریة ودرجة الموافقة والترتیب لجمیع العبارات المكونة لهذا البعد. 

): عرض إجابات أفراد العینة عن عبارات بعد البیئة المادیة 18الجدول رقم (

رقم ومضمون العبارة 
المتوسط 
الحسابي 

الانحراف 
المعیاري 

درجة 
الموافقة 

الترتیب 

 02متوسطة  1.289 2.938  .- مستوى التهویة مناسب في مكان عملي11

 04ضعیفة  1.258 2.536 .- أعمل في بیئة عمل خالیة من التلوث12

 05ضعیفة  1.438 2.014 .- یعم الهدوء في مكان عملي13

 03متوسطة  1.195 2.680 .- مكان عملي مصمم بشكل جید14

 01متوسطة  1.111 3.371 .- الترتیب الجید لمكان عملي یساعدني على أداء مهامي15

 /متوسطة  0.847 2.866المؤشرات الإحصائیة الكلیة 

. (SPSS)من إعداد الطالبتین بالاعتماد على نتائج الاستبیان ومخرجات المصدر: 
یوضح الجدول إجابات وآراء أفراد العینة عن عبارات البعد الثالث أي البیئة المادیة، حیث یبین 

، وفي هذا الإطار جاءت متوسطاتها الحسابیةالجدول وجود تفاوت فیما یخص ترتیب العبارات على أساس 
)، وهو یقع في منطقة محاید على سلم 3.371) في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدره (15العبارة (

لیكرت، كما أن درجة الموافقة جاءت متوسطة، وهذا یعني أن الترتیب الجید لمكان العمل یساعد العمال على 
)، وهو یقع أیضاً 2.932) المرتبة الثانیة بمتوسط حسابي قدره (11أداء مهامهم، في حین احتلت العبارة (

في منطقة محاید على سلم لیكرت، كما أن درجة الموافقة جاءت متوسطة، وهذا ما یؤكد أن مستوى التهویة 
)، وهو یقع في منطقة 2.680) المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي (14متوسط في مكان العمل، واحتلت العبارة (

محاید على سلم لیكرت، كما أن درجة الموافقة جاءت متوسطة، وهذا یعني أن درجة إتقان تصمیم مكان 
) وهو یقع في 2.536) في المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي قدره (12العمل متوسطة. وتلیها العبارة رقم (

منطقة عدم الموافقة بدرجة موافقة ضعیفة ، وهذا یعني أن العمال یؤدون عملهم في بیئة ملوثة، أما العبارة 
)، ویقع هو الآخر 2.014) فقد جاءت في المرتبة الخامسة والأخیرة حیث بلغ المتوسط الحسابي (13رقم (
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مكان في في منطقة غیر موافق على سلم لیكرت بدرجة موافقة منخفضة، وهذا یعني أن الضجیج یسود 
العمل. 

البیئة المادیة على مستوى الشركة من إجابات أفراد العینة حول ظروف بشكل عام یمكن القول أن 
وجهة نظر عینة الدراسة كانت متوسطة وفق مقیاس درجة الموافقة، حیث بلغ المتوسط الحسابي العام 

بیئة مادیة ]، وهذا یعني أن أفراد العینة یقرون بوجود 2.61- 3.40 وهو یقع ضمن المجال [)2.866(
 .مستوى متوسطمناسبة وذلك ب

   (نوع الثقافة السائدة)الرابع عرض وتحلیل اتجاهات أفراد العینة نحو البعد -4
تمثل نوع الثقافة السائدة البعد الرابع للثقافة التنظیمیة، وتم تغطیة هذا البعد من خلال العبارات الواردة  

)، ویبین الجدول الموالي المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة ودرجة 19) إلى (16في الاستبیان من (
الموافقة والترتیب لجمیع العبارات المكونة لهذا البعد. 

): عرض إجابات أفراد العینة عن عبارات بعد نوع الثقافة السائدة 19الجدول رقم (

رقم ومضمون العبارة 
المتوسط 
الحسابي 

الانحراف 
المعیاري 

درجة 
الموافقة 

الترتیب 

 03متوسطة  1.127 2.979 .- یوجد توافق بین قیم الشركة وقیمي الشخصیة16

- أشعر أن قیم وقواعد السلوك الخاصة بي تتوافق مع قیم 17
 .وقواعد سلوك زملائي في العمل

 02متوسطة  1.106 3.061

 01متوسطة  1.074 3.381 .- توجد لغة مشتركة للاتصال بیني وبین العمال الآخرین18

 04متوسطة  1.253 2.969 .- تشجع الشركة على تبادل المعارف بیني وبین زملائي19

 / متوسطة 0.806 3.097المؤشرات الإحصائیة الكلیة 

. (SPSS)من إعداد الطالبتین بالاعتماد على نتائج الاستبیان ومخرجات المصدر: 
یوضح الجدول أعلاه إجابات أفراد العینة في الشركة محل الدراسة عن عبارات البعد الرابع أي نوع 

، متوسطاتها الحسابیةالثقافة السائدة، حیث یبین الجدول وجود تفاوت فیما یخص ترتیب العبارات على أساس 
وفي هذا الإطار جاءت جمیع العبارات المكونة لهذا البعد بدرجة موافقة متوسطة، وجاءت متوسطاتها 

مما یعني وقوعها في منطقة محاید على سلم القیاس، وهذا یعني  ]2.61- 3.40الحسابیة ضمن المجال [
أنه یوجد توافق بین قیم الشركة وقیم العامل من جهة وبین قیمه وقیم زملائه في العمل من جهة أخرى حیث 
توجد لغة اتصال مشتركة بین العمال في الشركة، مع تشجیع هذه الأخیرة لتبادل المعارف بین العمال إلا أن 

 درجة الاهتمام تبقى غیر كافیة.
 من وجهة نظر عینة الدراسة كانت شركة على مستوى النوع الثقافة القویةبشكل عام یمكن القول أن 

) وهو یقع ضمن المجال 3,097(متوسطة وفق مقیاس درجة الموافقة، حیث بلغ المتوسط الحسابي العام 
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وهذا یعني أن أفراد العینة یقرون بوجود مستوى متوسط حول نوع الثقافة السائدة في  ]2.61- 3.40[
الشركة. 

 عرض وتحلیل اتجاهات أفراد العینة نحو متغیر الثقافة التنظیمیة   -05
سیتم تقییم مستوى الثقافة التنظیمیة بالشركة من خلال حساب المتوسط الحسابي والانحراف المعیاري 

  ودرجة الموافقة لأبعاد هذا المتغیر مجتمعة.
  (الثقافة التنظیمیة)عرض إجابات أفراد العینة عن عبارات المتغیر المستقل ):20جدول رقم (

البعد الرقم 
المتوسط 
الحسابي 

الانحراف 
المعیاري 

درجة 
الموافقة 

الترتیب 

 01مرتفعة  0.721 3.550 القیم التنظیمیة 01

 03متوسطة  0.765 2.954 العادات والتقالید 02

 04متوسطة  0.847 2.868 البیئة المادیة 03

 02متوسطة  0.806 3.097 نوع الثقافة السائدة 04

 / متوسطة 0.616 3.118الثقافة التنظیمیة 

. (SPSS)من إعداد الطالبتین بالاعتماد على نتائج الاستبیان ومخرجات المصدر: 
على ضوء نتائج الجدول أعلاه یتضح أن أفراد العینة المشمولین بالدراسة یؤكدون على وجود مستوى 

 وهو یقع ضمن )3.118(لثقافة التنظیمیة، حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه الأبعاد مجتمعة لمتوسط 
 .]3.40- 2.61المجال [

 حیث ،كما یتضح من الجدول التفاوت في أبعاد الثقافة التنظیمیة على الرغم من التقارب فیما بینها
) وهو الأكبر ما بین متوسطات درجة 3.550 في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي (القیم التنظیمیةیأتي بعد 

الذي جاء العادات والتقالید  الذي جاءت في المرتبة الثانیة، وبعد نوع الثقافة السائدةالموافقة على كل من بعد 
. البیئة المادیةفي المرتبة الثالثة، وفي مرتبة متأخرة بعد 

تحلیل اتجاهات أفراد العینة حول المتغیر التابع (الرضا الوظیفي) عرض وثانیا- 
العینة حول عبارات هذا أفراد یمثل الرضا الوظیفي المتغیر التابع، لذا سیتم تحلیل وتفسیر اتجاهات  

ار درجة الموافقة ب وتم حساب المتوسطات الحسابیة لاخت،المتغیر لمعرفة مدى قبولهم أو رفضهم لكل عبارة
 كل عبارة، والانحرافات المعیاریة لمعرفة مدى تشتت إجابات أفراد العینة عن متوسطاتها الحسابیة، على

 )8 لهذا المحور.(انظر الملحق رقم إضافة إلى درجة الموافقة والترتیب لجمیع العبارات المكونة
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 تابع (الرضا الوظیفي)): عرض إجابات أفراد العینة عن عبارات المتغیر ال21( الجدول رقم

رقم ومضمون العبارة 
المتوسط 
الحسابي 

الانحراف 
المعیاري 

درجة 
الموافقة 

الترتیب 

- الأجر الذي أتقاضاه عادل مقارنة بزملائي في نفس 20
 .الموقع الوظیفي

 16متوسطة  1.249 2.711

- الأجر الذي أتقاضاه عادل مقارنة بالمؤسسات العاملة في 21
 .نفس القطاع

 19ضعیفة  1.218 2.216

 18ضعیفة  1.255 2.402 .- یتناسب أجري مع الجهد الذي أبذله في العمل22

 20ضعیفة  1.117 1.979 .- یعتبر أجري كافیا لإشباع حاجیاتي23

.- تتوافق متطلبات وظیفتي مع قدراتي وإمكانیاتي24  09متوسطة  1.391 3.144 

.- یتمیز عملي بالتنوع في المهام25  07متوسطة  1.213 3.195 

.- أتمتع بالحریة في اختیار طرق أداء عملي26  12متوسطة  1.309 2.948 

.- أستطیع أن أشارك برأیي في حل مشكلات عملي27  06متوسطة  1.287 3.226 

.- تتمیز أهداف وظیفتي بالوضوح28  08متوسطة  1.230 3.164 

- یتمیز مشرفي بقدرة عالیة على تحمیس مرؤوسیه لبذل 29
.أقصى جهد ممكن  

 15متوسطة  1.266 2.855

 14متوسطة  1.332 2.876  .- أتخذ من سلوكیات مشرفي قدوة لي30

 10متوسطة  1.237 2.989 .- مشرفي یكسبني الرغبة في العمل31

.- یعاملني مشرفي بعدالة وإنصاف32  13متوسطة  1.202 2.948 

 11متوسطة  1.215 2.958 .- یتقبل مشرفي آرائي بصدر رحب33

 17متوسطة  1.243 2.701 .- كثیرا ما أسمع عبارات الشكر والتحفیز من مشرفي34

- توجد علاقات ودیة بیني وبین زملائي35  01مرتفعة  0.889 3.977 

 03مرتفعة  1.057 3.866 - أتعاون مع زملائي في حل مختلف مشاكل العمل36

- أحصل على الدعم والمساعدة من زملائي في العمل37  04مرتفعة  1.015 3.680 

 02مرتفعة  0.837 3.917 - أحصل على التقدیر والاحترام من زملائي في العمل38

- أتخلى عن مصالحي الخاصة لمساعدة زملائي 39  05 متوسطة 1.258 3.247 

 / متوسطة 0.581 3.050الرضا الوظیفي 

. (SPSS)من إعداد الطالبتین بالاعتماد على نتائج الاستبیان ومخرجات المصدر: 
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، الوظیفي أي الرضا المحور الثالث       یوضح الجدول إجابات وآراء أفراد العینة في الشركة عن عبارات 
 :حیث یبین الجدول وجود تفاوت فیما یخص ترتیب العبارات على أساس أهمیتها النسبیة، وفي هذا الإطار

)، وهو یقع في منطقة موافق 3.977) في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدره (35(رقم جاءت العبارة - 
 .على سلم لیكرت، كما أن درجة الموافقة جاءت مرتفعة، وهذا یعني وجود علاقات بین العمال في الشركة

)، وهو یقع أیضاً في منطقة موافق على 3.917) المرتبة الثانیة بمتوسط حسابي (38(رقم  احتلت العبارة -
العلاقات بین العمال یغلب علیها طابع أن سلم لیكرت، كما أن درجة الموافقة جاءت مرتفعة، وهذا ما یؤكد 

 .الاحترام
)، وهو یقع في منطقة موافق على سلم 3.866) المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي (36(رقم احتلت العبارة - 

 .لیكرت، كما أن درجة الموافقة جاءت مرتفعة، وهذا ما یؤكد تعاون العمال في حل مختلف مشاكل العمل
)، وهو یقع في منطقة موافق بدرجة 3.680) المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي قدره (37احتلت العبارة رقم (- 

 .موافقة مرتفعة، وهذا ما یدل على وجود الدعم والمساعدة بین الزملاء في العمل 
)، وهو یقع في منطقة 3.247) في المرتبة الخامسة حیث بلغ المتوسط الحسابي (39جاءت العبارة رقم (- 

محاید على سلم لیكرت، كما أن درجة الموافقة عن هذه العبارة جاءت متوسطة، ما یعني أن العامل یتخلى 
عن مصالحه الخاصة لمساعدة زملائه في العمل وهذا بدرجة متوسطة. 

) وهو یقع في منطقة محاید 3.226 بمتوسط حسابي قدره (لسادسة) في المرتبة ا27جاءت العبارة رقم (- 
أن العمال بالشركة على سلم لیكرت، كما أن درجة الموافقة عن هذه العبارة جاءت متوسطة، وهذا یعني 

 یستطیعون المشاركة بآرائهم بدرجة  متوسطة.
) وهو یقع في منطقة محاید 3.195 بمتوسط حسابي قدره (السابعة) في المرتبة 25جاءت العبارة رقم (- 

أن هناك تنوع في المهام على سلم لیكرت، كما أن درجة الموافقة عن هذه العبارة جاءت متوسطة، وهذا یعني 
 .بدرجة متوسطةبالشركة 

) وهو یقع في منطقة محاید 3.164 بمتوسط حسابي قدره ( الثامنة) في المرتبة28جاءت العبارة رقم (- 
 أن الوظائف  تتمیز بالوضوح بدرجة متوسطة.ي أعلى سلم لیكرت، كما أن درجة الموافقة جاءت متوسطة، 

) وهو یقع في منطقة محاید 3.144 بمتوسط حسابي قدره ( التاسعة) في المرتبة24جاءت العبارة رقم (- 
أن هناك توافق بین   على سلم لیكرت، كما أن درجة الموافقة عن هذه العبارة جاءت متوسطة، وهذا یعني 

 متطلبات الوظائف مع قدرات وإمكانیات العمال بدرجة متوسطة.
) وهو یقع في منطقة محاید 2.989 بمتوسط حسابي قدره ( العاشرة) في المرتبة31جاءت العبارة رقم (- 

أن المشرفین في الشركة على سلم لیكرت، كما أن درجة الموافقة عن هذه العبارة جاءت متوسطة، وهذا یعني 
 یكسبون العمال الرغبة في العمل بدرجة متوسطة.
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) وهو یقع في منطقة 2.859بمتوسط حسابي قدره ( الحادیة عشر ) في المرتبة33جاءت العبارة رقم (- 
أن المشرفین في یعني مامحاید على سلم لیكرت، كما أن درجة الموافقة عن هذه العبارة جاءت متوسطة، 

 الشركة یتقبلون آراء العمال بصدر رحب وهذا بدرجة متوسطة.
) وهو یقع في منطقة 2.948بمتوسط حسابي قدره ( الثانیة عشر ) في المرتبة26جاءت العبارة رقم (- 

یعني أن العمال في محاید على سلم لیكرت، كما أن درجة الموافقة عن هذه العبارة جاءت متوسطة، وهذا 
 الشركة یتمتعون بالحریة في اختیار طرق أداء العمل بدرجة متوسطة.

) وهو یقع في منطقة 2.948بمتوسط حسابي قدره ( الثالثة عشر ) في المرتبة32جاءت العبارة رقم (- 
یعني أن المشرفین في محاید على سلم لیكرت، كما أن درجة الموافقة عن هذه العبارة جاءت متوسطة، وهذا 

 الشركة یعاملون العمال بعدالة وإنصاف بدرجة متوسطة.
) وهو یقع في منطقة 2.8776بمتوسط حسابي قدره ( الرابعة عشر ) في المرتبة30جاءت العبارة رقم (- 

یعني أن العمال في محاید على سلم لیكرت، كما أن درجة الموافقة عن هذه العبارة جاءت متوسطة، وهذا 
 الشركة یتخذون من سلوكیات المشرفین قدوة لهم بدرجة متوسطة.

) وهو یقع في منطقة 2.855بمتوسط حسابي قدره ( الخامسة عشر ) في المرتبة29جاءت العبارة رقم (- 
یعني أن لدى المشرفین محاید على سلم لیكرت، كما أن درجة الموافقة عن هذه العبارة جاءت متوسطة، وهذا 

 في الشركة القدرة على تحفیز مرؤوسیهم لبذل جهود كبیرة في العمل وهذا بدرجة متوسطة.
) وهو یقع في منطقة محاید على سلم 2.711 بمتوسط حسابي قدره (السادسة) في 20جاءت العبارة رقم (- 

لیكرت، كما أن درجة الموافقة عن هذه العبارة جاءت متوسطة، وهذا یعني أن الشركة تقدم أجرا عادلا للعمال 
 .في نفس الموقع الوظیفي بدرجة متوسطة

) وهو یقع في منطقة محاید على 2.701 بمتوسط حسابي قدره (السابعة عشر) في 34جاءت العبارة رقم (- 
 العمال یتلقون عبارات سلم لیكرت، كما أن درجة الموافقة عن هذه العبارة جاءت متوسطة، وهذا یعني أن

 .بدرجة متوسطةالشكر من طرف المشرفین 
) وهو یقع في منطقة 2.402بمتوسط حسابي قدره (الثامنة عشر ) في المرتبة 22وجاءت العبارة رقم (- 

غیر موافق على سلم لیكرت، كما أن درجة الموافقة جاءت ضعیفة، مما یؤكد على أن الشركة تدفع للعمال 
 . لا یتناسب مع الجهد المبذول في العملاأجر
) وهو یقع في منطقة غیر موافق 2.216 بمتوسط حسابي قدره (التاسعة) في المرتبة 21تلیها العبارة رقم (- 

الأجر الذي یتقاضاه العمال غیر أن على سلم لیكرت، كما أن درجة الموافقة جاءت ضعیفة، وهذا یعني 
 .عادل مقارنة بالمؤسسات العاملة في نفس القطاع

وهو یقع في منطقة غیر  )1.979) بمتوسط حسابي قدره (23(رقم وجاءت في الترتیب الأخیر العبارة - 
موافق، كما أن درجة الموافقة جاءت ضعیفة، أي أن الأجر الذي یتقاضاه العمال غیر كافي لإشباع 

حاجیاتهم. 
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من على ضوء نتائج الجدول یتضح أن أفراد العینة المشمولین بالدراسة یؤكدون على وجود مستوى متوسط 
وهو یقع ضمن المجال ) 3.050رضا الوظیفي، حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه الأبعاد مجتمعة (ال
]2.61 -3.40 .[

 التوزیع الطبیعي للبیاناتالمطلب الثالث: اختبار 
 بهدف التأكد من أن متغیرات الدراسة تتبع التوزیع الطبیعي، سوف نستعمل معامل الالتواء       

)Skewness(  ومعامل التفلطح )Kurtosis( انظر الملحق رقم الجدول التالي، كما هو موضح في) :9( 
): اختبار التوزیع الطبیعي (معامل الالتواء والتفلطح) 22 (جدول رقم

معامل التفلطح معامل الالتواء المتغیرات 
 

الثقافة 
التنظیمیة 

- 0.338- 0.412القیم التنظیمیة 
- 0.215- 0.323العادات والتقالید 

- 0.304- 0.142البیئة المادیة 
- 0.514- 0.196نوع الثقافة السائدة 
- 0.224- 0.241الرضا الوظیفي 

. (SPSS)من إعداد الطالبتین بالاعتماد على نتائج الاستبیان ومخرجات المصدر: 
وهو  )0.412) (-0.142(- محصور بین الالتواء أعلاه نلاحظ أن معامل ل  من خلال الجدو

 )-0.514-،0.215(، كما نلاحظ أیضا أن معامل التفلطح محصور بین )-sk<+3)3>بین محصور 
، إذا متغیرات الدراسة تخضع للتوزیع الطبیعي، وبالتالي یمكن إكمال الدراسة واختبار مدى 20أقل من وهو 

صحة الفرضیات. 
المطلب الرابع: اختبار فرضیات الدراسة 

اختبار صلاحیة النموذج لإجراء و  بعد أن قمنا سابقا بتحلیل اتجاهات أفراد العینة نحو متغیرات الدراسة 
 ،اختبار تحلیل التباین الأحادي التحلیل الإحصائي، نقوم الآن باختبار فرضیات الدراسة بالاعتماد على

، السن، المستوى متغیر الجنسحول متغیرات الدراسة تعود للاختبار عدم وجود فروق بین إجابات المبحوثین 
 )11التعلیمي، سنوات الخبرة. (انظر الملحق رقم 

العلاقة بین المتغیر المستقل (الثقافة اتجاه وقوة لاكتشاف  )Pearson (معامل الارتباط   كما تم استخدام
 )Cohen (وقد تم استخدام مقیاس كوهن) 10. (انظر الملحق رقم التنظیمیة) والمتغیر التابع (الرضا الوظیفي)

في الجدول التالي: هي موضحة  كما ،لقیاس العلاقة بین متغیرات الدراسة
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 ): مجالات قیاس قوة الارتباط23( جدول رقم
معامل الارتباط 

 قوة العلاقة
ارتباط سلبي ارتباط ایجابي 

ضعیف - 0.3- إلى 0.1من  0.3 إلى 0.1من 
متوسط - 0.5- إلى 0.31من  0.5 إلى 0.31من 

كبیر - 1- إلى 0.51من  1 إلى 0.51من 
 من إعداد الطالبتین بالاعتماد على أدبیات الدراسة.: المصدر

 تمثلت قاعدة القرار المعتمدة في مدى قبول أو رفض الفرضیات في: 
لأي اختبار أقل من قیمة الدلالة  )sig(إذا كانت قیمة مستوى الدلالة المحسوبة : H1- قبول الفرضیة 

). 0.05الإحصائیة المعتمدة في الدراسة (
 لأي اختبار أكبر من قیمة الدلالة )sig(: إذا كانت قیمة مستوى الدلالة المحسوبة H1- رفض الفرضیة 

). 0.05الإحصائیة المعتمدة في الدراسة (
  اختبار الفرضیة الرئیسیة الأولى-أولا

ذات دلالة إحصائیة عند مستوى طردیة توجد علاقة "  على أنه:H1تنص الفرضیة الرئیسیة الأولى 
. ") فأقل بین الثقافة التنظیمیة والرضا الوظیفي للعاملین بالشركة الإفریقیة للزجاج0.05الدلالة (
 التالي:ك ،قبل القیام باختبار الفرضیة یجب القیام أولاً اختبار الفرضیات الفرعیة التي تنبثق عنها       

 اختبار الفرضیة الفرعیة الأولى- 1
 ذات دلالة إحصائیة عند مستوى طردیةوجد علاقة "ت على أنه: H11 تنص الفرضیة الفرعیة الأولى       

. ") فأقل بین القیم التنظیمیة والرضا الوظیفي للعاملین بالشركة الإفریقیة للزجاج0.05الدلالة (
 لمعرفة قوة العلاقة بین القیم التنظیمیة والرضا الوظیفي تم استخدام معامل الارتباط "بیرسون"، 

 والجدول الموالي یوضح نتائج هذا الاختبار:
 H11 الفرضیة الفرعیة الأولىاختبار ): 24جدول رقم (

 القرار العلاقةمستوى الدلالة معامل الارتباط  حجم العینة البیان
 قبول الفرضیة طردیة 0.000 0.533** 97 الفرضیة الفرعیة الأولى

  فأقل.0.01** دالة عند مستوى الدلالة 
.  )SPSS(: من إعداد الطالبتین بالاعتماد على نتائج الاستبیان ومخرجات المصدر

 وهي دالة إحصائیا عند مستوى ،0.533 بلغت) أن قیمة معامل الارتباط 24 یبین الجدول رقم (     
الرضا مستوى  بین القیم التنظیمیة السائدة و طردیة موجبة وقویة، مما یدل على وجود علاقة0.05الدلالة 
وهذا یعني أنه كلما زادت قوة القیم التنظیمیة زاد شعور العاملین ،  لدى عمال الشركة الإفریقیة للزجاجالوظیفي
 بالرضا. 
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التي تنص على أنه   H11 نقبل الفرضیةوحسب قاعدة القرار المعتمدة في اختبار الفرضیات، فإننا       
) فأقل بین القیم التنظیمیة والرضا 0.05 ذات دلالة إحصائیة عند مستوى الدلالة (طردیةتوجد علاقة 

الوظیفي للعاملین بالشركة الإفریقیة للزجاج. 
طردیة،  بأن هناك علاقة ارتباط " التي تؤكدنایف بن سلیمان الفالح"وتتفق هذه الدراسة مع دراسة       

موجبة ودالة إحصائیا بین القیم التنظیمیة والرضا الوظیفي. 
      ویمكن تفسیر هذه النتیجة بأن الشركة تتوفر على قواعد وقیم واضحة تساعد الأفراد على أداء العمل 

والالتزام بالقیم الایجابیة التي تنص علیها النظم والقوانین في الشركة، بما في ذلك عنصر الوقت، فالعاملون 
یعتقدون أن الوقت عنصر مهم ینبغي عدم إضاعته بل یجب استغلاله بشكل جید، حیث یعتمدون على 

 أنفسهم في تنفیذ العمل واقتراح طرق جدیدة لأدائه.
 - اختبار الفرضیة الفرعیة الثانیة2

ذات دلالة إحصائیة عند مستوى طردیة توجد علاقة "على أنه:  H12 تنص الفرضیة الفرعیة الثانیة   
. ") فأقل بین العادات والتقالید والرضا الوظیفي للعاملین بالشركة الإفریقیة للزجاج0.05الدلالة (

  لمعرفة قوة العلاقة بین العادات والتقالید والرضا الوظیفي تم استخدام معامل الارتباط "بیرسون"، 
والجدول الموالي یوضح نتائج هذا الاختبار: 

 H12ثانیة الفرضیة الفرعیة الاختبار ): 25جدول رقم (
 القرار العلاقةمستوى الدلالة معامل الارتباط  حجم العینة البیان

 قبول الفرضیة طردیة 0.000 0.631** 97 الفرضیة الفرعیة الثانیة

  فأقل.0.01** دالة عند مستوى الدلالة 
.  )SPSS(: من إعداد الطالبتین بالاعتماد على نتائج الاستبیان ومخرجات المصدر

 وهي دالة إحصائیا عند مستوى الدلالة ،0.631 بلغت) أن قیمة معامل الارتباط 25 یبین الجدول (
 لدى الرضا الوظیفيمستوى  والعادات والتقالیدقویة بین طردیة موجبة و، مما یدل على وجود علاقة 0.05

 وهذا یعني أنه كلما زادت قوة العادات والتقالید زاد شعور العاملین بالرضا.، عمال الشركة الإفریقیة للزجاج
والتي تنص على أنه  H12نقبل الفرضیة وحسب قاعدة القرار المعتمدة في اختبار الفرضیات، فإننا       

) فأقل بین العادات والتقالید والرضا 0.05ذات دلالة إحصائیة عند مستوى الدلالة (طردیة توجد علاقة 
 .الوظیفي للعاملین

وتتفق نتائج هذه مع دراسة "صفاء جواد عبد الحسین" التي تؤكد وجود علاقة تصاعدیة بین التعلم 
 والتدریب، تفویض السلطة، والاستقلالیة في أداء الأعمال وبین الرضا الوظیفي.

      وهذا ما یؤكد بشكل كبیر على أهمیة تطویر قدرات ومهارات العاملین والرفع من كفاءتهم في تأدیة 
الأعمال من خلال السماح لهم بالمشاركة في تسییر أعمال الشركة عن طریق إتاحة الفرصة لهم للمشاركة 

 
66 



  الدراسة المیدانیة                                                                                            الفصل الثاني

 

في اتخاذ القرارات ووضع أهداف ووحدات العمل وتشجیعهم على إبداء الرأي واقتراح حلول للمشاكل المتعلقة 
 بالعمل.

- اختبار الفرضیة الفرعیة الثالثة 3
ذات دلالة إحصائیة عند مستوى طردیة توجد علاقة " على أنه: H13  تنص الفرضیة الفرعیة الثالثة     

 .") فأقل بین البیئة المادیة والرضا الوظیفي للعاملین بالشركة الإفریقیة للزجاج0.05الدلالة (
 :الجدول المواليكما في تم استخدام معامل الارتباط "بیرسون"، المتغیرین لمعرفة قوة العلاقة بین       

 H13 ثالثة الفرضیة الفرعیة الاختبار ): 26جدول رقم (
 القرار العلاقةمستوى الدلالة معامل الارتباط  حجم العینة البیان

 قبول الفرضیة طردیة 0.000 0.456** 97 الفرضیة الفرعیة الثالثة

  فأقل.0.01** دالة عند مستوى الدلالة 
.  )SPSS(: من إعداد الطالبتین بالاعتماد على نتائج الاستبیان ومخرجات المصدر

 وهي دالة إحصائیا عند مستوى ،0.456 بلغت) أن قیمة معامل الارتباط 26یبین الجدول رقم (      
 لدى الرضا الوظیفيمستوى بین البیئة المادیة وطردیة ومتوسطة ، مما یدل على وجود علاقة 0.05الدلالة 

 وهذا یعني أنه كلما زاد الاهتمام بالبیئة المادیة زاد شعور العاملین بالرضا. ، عمال الشركة الإفریقیة للزجاج
التي تنص على أنه توجد   H13نقبل الفرضیة وحسب قاعدة القرار المعتمدة في اختبار الفرضیات، فإننا      

 والرضا الوظیفي البیئة المادیة) فأقل بین 0.05ذات دلالة إحصائیة عند مستوى الدلالة (طردیة علاقة 
للعاملین  

      وتتفق هذه الدراسة مع دراسة "بشرى عبد العزیز لعبیدي" والتي أظهرت وجود علاقة ارتباط طردیة 
 بین ظروف العمل المادیة والرضا الوظیفي للأفراد.

      وتؤكد هذه النتیجة على أهمیة  ملائمة الظروف المادیة للعمل كونها تؤثر على درجة تقبل الفرد لبیئة 
العمل من حیث تصمیم مكاتب وأماكن العمل ومدى توفر المستلزمات المادیة كالتهویة، الإضاءة، الهدوء 

النظافة، فكل هذه العوامل تساعد على أداء العمل بشكل جید وعدم ملائمتها یمكن أن یؤدي لشعور العاملین 
   بعدم الرضا عن العمل وظروفه.

- اختبار الفرضیة الفرعیة الرابعة 4
ذات دلالة إحصائیة عند مستوى طردیة  توجد علاقة " على أنه: H14تنص الفرضیة الفرعیة الرابعة 

. ") فأقل بین نوع الثقافة السائدة والرضا الوظیفي للعاملین بالشركة الإفریقیة للزجاج0.05الدلالة (
  لمعرفة قوة العلاقة بین نوع الثقافة السائدة والرضا الوظیفي تم استخدام معامل الارتباط "بیرسون"، 

والجدول الموالي یوضح نتائج هذا الاختبار: 
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 H14): اختبار الفرضیة الفرعیة الرابعة 27جدول رقم (
 القرار العلاقةمستوى الدلالة معامل الارتباط  حجم العینة البیان

 قبول الفرضیة طردیة 0.000 0.437** 97 الفرضیة الفرعیة الرابعة

  فأقل.0.01** دالة عند مستوى الدلالة 
.  )SPSS(: من إعداد الطالبتین بالاعتماد على نتائج الاستبیان ومخرجات المصدر

 وهي دالة إحصائیا عند مستوى الدلالة ،0.437 بلغت) أن قیمة معامل الارتباط 27یبین الجدول (
لدى الرضا مستوى  بین نوع الثقافة السائدة وطردیة موجبة ومتوسطة، مما یدل على وجود علاقة 0.05

 أي أنه كلما زاد الاهتمام بنوع الثقافة السائدة  زاد شعور العاملین بالرضا.، عمال الشركة الإفریقیة للزجاج
التي تنص على أنه   H14الفرضیة نقبل  وحسب قاعدة القرار المعتمدة في اختبار الفرضیات، فإننا      

) فأقل بین نوع الثقافة السائدة والرضا 0.05ذات دلالة إحصائیة عند مستوى الدلالة (طردیة توجد علاقة 
الوظیفي للعاملین بالشركة الإفریقیة للزجاج. 

      وهذا ما یؤكد بشكل كبیر على أهمیة إلزام الإدارة للعاملین بالمعاییر والقواعد التي تنتهجها والتي 
تسمح لهم بتكییف قیمهم الشخصیة مع القیم السائدة في الشركة من جهة، ومع قیم الزملاء في العمل من 
جهة أخرى، وهذا ما یساعد على انسیابیة الاتصالات في جمیع الاتجاهات مما یسهل تبادل المعلومات 

 والمعارف بین العاملین في الشركة والتعرف على خطط إدارة الشركة وتصوراتها. 
اختبار الفرضیة الرئیسیة الأولى - 5

ذات دلالة إحصائیة عند مستوى طردیة توجد علاقة "  على أنه:H1تنص الفرضیة الرئیسیة الأولى        
. ") فأقل بین الثقافة التنظیمیة والرضا الوظیفي للعاملین بالشركة الإفریقیة للزجاج0.05الدلالة (

لمعرفة قوة العلاقة بین الثقافة التنظیمیة والرضا الوظیفي تم استخدام معامل الارتباط "بیرسون"،       
 والجدول الموالي یوضح نتائج هذا الاختبار:

 H1 اختبار الفرضیة الرئیسیة الأولى): 28جدول رقم (
 القرار العلاقةمستوى الدلالة معامل الارتباط  حجم العینة البیان

 قبول الفرضیة طردیة 0.000 0.656** 97 الفرضیة الرئیسیة الأولى
  فأقل.0.01** دالة عند مستوى الدلالة 

.  )SPSS(: من إعداد الطالبتین بالاعتماد على نتائج الاستبیان ومخرجات المصدر
 وهي دالة إحصائیا عند مستوى ،0.656 بلغت) أن قیمة معامل الارتباط 28یبین الجدول رقم (        

 الرضا الوظیفيمستوى قویة بین الثقافة التنظیمیة وطردیة موجبة و، مما یدل على وجود علاقة 0.05الدلالة 
 أي أنه كلما زادت قوة الثقافة التنظیمیة زاد شعور العاملین بالرضا.، لدى عمال الشركة الإفریقیة للزجاج
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التي  H1  الفرضیة الرئیسیة الأولىنقبلوحسب قاعدة القرار المعتمدة في اختبار الفرضیات، فإننا        
) فأقل بین الثقافة 0.05ذات دلالة إحصائیة عند مستوى الدلالة (طردیة توجد علاقة  على أنهتنص 

التنظیمیة والرضا الوظیفي  للعاملین بالشركة الإفریقیة للزجاج. 
"، وهیبة عیساوي"، دراسة " Eric W. Macintosh and Alison Doherty"وتتفق هذه الدراسة مع دراسة        

.  الوظیفيبین الثقافة التنظیمیة والرضا  علاقة قویة" والتي توصلت إلى وجودنایف بن سلیمان الفالحودراسة "
       وهذه النتیجة تؤكد أهمیة تبني الشركة لثقافة تنظیمیة مناسبة تتمیز بوضوح قواعد وقوانین العمل 
تمكن العاملین من التمییز بین ما یجب أو لا یجب القیام به، وتؤمن بأهمیة مشاركتهم في صنع القرار 

والمشاركة في وضع الأهداف من خلال تحفیزهم على المبادرة وتقدیم أفكار جدیدة، بالإضافة إلى ذلك لابد 
أن تخلق هذه الثقافة بیئة عمل مصممة بشكل جید تسمح للعاملین بأداء العمل، مع وجود أنظمة اتصالات 

 تساهم في وصول المعلومات والقرارات الإداریة للعاملین في الوقت المناسب.   
المطلب الثالث: اختبار الفرضیة الرئیسیة الثانیة  

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین إجابات أفراد عینة  على:  H2تنص الفرضیة الرئیسیة الثانیة
الدراسة حول متغیرات الدراسة تعود لمتغیرات الجنس، السن، المستوى التعلیمي، سنوات الخبرة عند 

 .) فأقل0.05مستوى الدلالة (
 أولا: اختبار الفرضیة الفرعیة الأولى

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین إجابات أفراد "على:  H21 تنص الفرضیة الفرعیة الأولى
 .") فأقل0.05عینة الدراسة حول متغیرات الدراسة تعود لمتغیر الجنس عند مستوى الدلالة (

للعینتین المستقلتین، كما في الجدول التالي:  )T-test(         لاختبار الفرضیة تم استخدام اختبار التجانس
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 حول متغیرات الدراسة وفقاً للجنس )T-test(): اختبار التجانس 29الجدول رقم (

العدد الجنس المتغیرات 
المتوسط 
الحسابي 

الانحراف 
المعیاري 

 Tقیمة 
المحسوبة 

مستوى الدلالة 
)Sig (

القیم 
التنظیمیة 

ذكر 
أنثى 

74 
23 

3.483 
3.765 

0.746 
0.598 

1.649 -0.102 

العادات 
والتقالید 

ذكر 
أنثى 

74 
23 

2.881 
3.191 

0.786 
0.650 

1.715 -0.090 

البیئة 
المادیة 

ذكر 
أنثى 

74 
23 

2.724 
3.330 

0.844 
0.691 

3.128 -0.002 

نوع الثقافة 
السائدة 

ذكر 
أنثى 

74 
23 

3.037 
3.293 

0.810 
0.778 

1.337 -0.185 

الثقافة 
التنظیمیة 

ذكر 
أنثى 

74 
23 

3.031 
3.400 

0.636 
0.452 

2.582 -0.11 

الرضا 
الوظیفي 

ذكر 
أنثى 

74 
23 

3.029 
3.117 

0.622 
0.42 

0.630 -0.530 

. )SPSS(: من إعداد الطالبتین بالاعتماد على نتائج الاستبیان ومخرجات   المصدر
نلاحظ من الجدول أعلاه أن قیم الدلالة لمتغیرات الدراسة المستقلة والمتمثلة في: القیم التنظیمیة، 

،  0.090، 0.102العادات والتقالید، البیئة المادیة، نوع الثقافة السائدة، الثقافة التنظیمیة هي على التوالي:
)، ما عدا مستوى الدلالة للمتغیر 0.05، وهي أكبر من مستوى الدلالة المعتمد في الدراسة (0.11، 0.185

) وهو أقل من مستوى الدلالة المعتمد في الدراسة 0.002المستقل الفرعي الثالث (البیئة المادیة) والذي بلغ (
) وهي أیضا أكبر من مستوى 0.530(  كما أن قیم الدلالة للمتغیر التابع أي الرضا الوظیفي بلغت.)0.05(

). 0.05( الدلالة المعتمد في الدراسة
 على أنه التي تنص H21الفرضیة  نرفض المعتمدة في اختبار الفرضیات، فإنناوحسب قاعدة القرار 

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین إجابات أفراد عینة الدراسة حول متغیرات الدراسة تعود لمتغیر الجنس 
) فأقل. 0.05عند مستوى الدلالة (

اختبار الفرضیة الفرعیة الثانیة  - 2
لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین إجابات أفراد "على:  H22 تنص الفرضیة الفرعیة الثانیة

 .") فأقل0.05عینة الدراسة حول متغیرات الدراسة تعود لمتغیر السن عند مستوى الدلالة (
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، كما في الجدول الموالي: )ANOVA( لاختبار هذه الفرضیة تم استخدام اختبار التباین الأحادي
حول متغیرات الدراسة وفقاً للسن ) ANOVA (): اختبار تحلیل التباین الأحادي30الجدول رقم (

المتغیرات 
مجموع 
المربعات 

درجة 
الحریة 

متوسط 
المربعات 

     Fقیمة 
المحسوبة 

مستوى الدلالة 
)Sig (

القیم التنظیمیة 
بین المجموعات 
خارج المجموعات 

المجموع 

0.903 
49.020 
49.922 

3 
93 
96 

0.301 
0.527 

 
0.571 0.636 

العادات 
والتقالید 

بین المجموعات 
خارج المجموعات 

المجموع 

0.334 
55.867 
56.200 

3 
93 
96 

0.111 
0.601 0.185 0.906 

البیئة 
المادیة 

بین المجموعات 
خارج المجموعات 

المجموع 

1.848 
67.182 
69.031 

3 
93 
96 

0.616 
0.722 

 
0.853 0.469 

نوع الثقافة 
التنظیمیة 

بین المجموعات 
خارج المجموعات 

المجموع 

1.228 
61.217 
62.445 

3 
93 
96 

0.409 
0.658 

 
0.622 0.603 

الثقافة 
التنظیمیة 

بین المجموعات 
خارج المجموعات 

المجموع 

0.222 
36.256 
36.487 

3 
93 
96 

0.074 
0.390 0.189 0.903 

الرضا 
الوظیفي 

بین المجموعات 
خارج المجموعات 

المجموع 

0.391 
32.021 
32.412 

3 
93 
96 

0.130 
0.344 

 
0.379 0.769 

. )SPSS(: من إعداد الطالبتین بالاعتماد على نتائج الاستبیان ومخرجات المصدر
). كما أن قیم 0.05متغیرات الدراسة المستقلة أكبر من (لنلاحظ من الجدول أن مستوى الدلالة 

 إجابات  أن)، أي0.05) وهي أیضاً أكبر من (0.769 بلغت ()الرضا الوظیفي(الدلالة للمتغیر التابع 
المبحوثین من جمیع الفئات العمریة جاءت في نفس الاتجاه بخصوص تأثیر الثقافة التنظیمیة في الرضا 

الوظیفي بالشركة. 
على أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة   التي تنصH22نقبل الفرضیة حسب قاعدة القرار فإننا 

) 0.05عند مستوى الدلالة (وذلك بین إجابات أفراد عینة الدراسة حول متغیرات الدراسة تعود لمتغیر السن 
فأقل. 
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اختبار الفرضیة الفرعیة الثالثة  -3
لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین إجابات أفراد عینة "على:  H23 تنص الفرضیة الفرعیة الثالثة

 .") فأقل0.05الدراسة حول متغیرات الدراسة تعود لمتغیر المستوى التعلیمي عند مستوى الدلالة (
، كما في الجدول الموالي: )ANOVA(لاختبار هذه الفرضیة تم استخدام اختبار التباین الأحادي 

) حول متغیرات الدراسة وفقاً للمستوى ANOVA): اختبار تحلیل التباین الأحادي (31الجدول رقم (
 التعلیمي

المتغیرات 
مجموع 
المربعات 

درجة 
الحریة 

متوسط 
المربعات 

     Fقیمة 
المحسوبة 

مستوى الدلالة 
)Sig (

القیم 
التنظیمیة 

بین المجموعات 
خارج المجموعات 

المجموع 

3.693 
46.230 
49.922 

3 
93 
96 

1.231 
0.497 2.476 0.066 

العادات 
والتقالید 

بین المجموعات 
خارج المجموعات 

المجموع 

5.989 
50.211 
56.200 

3 
93 
96 

1.996 
0.540 3.698 0.015 

البیئة 
المادیة 

بین المجموعات 
خارج المجموعات 

المجموع 

4.310 
64.721 
69.031 

3 
93 
96 

1.437 
0.696 2.056 0.110 

نوع الثقافة 
السائدة 

بین المجموعات 
خارج المجموعات 

المجموع 

8.166 
54.278 
62.445 

3 
93 
96 

2.722 
0.584 4.664 0.004 

الثقافة 
التنظیمیة 

بین المجموعات 
 المجموعاتخارج 

4.986 
31.492 

3 
93 

1.662 
0.339 4.908 0.003 

    96 36.478 المجموع 

الرضا 
الوظیفي 

بین المجموعات 
خارج المجموعات 

المجموع 

0.611 
31.801 
32.412 

3 
93 
96 

0.204 
0.342 0.596 0.619 

. )SPSS (: من إعداد الطالبتین بالاعتماد على نتائج الاستبیان ومخرجاتالمصدر
نلاحظ من الجدول أن مستوى الدلالة لمتغیرات الدراسة المستقلة والمتمثلة في القیم التنظیمیة، البیئة 

  مستوى الدلالة ، أما)0.05، وهي أكبر من مستوى الدلالة (0.110، 0.066المادیة، هي على التوالي: 
). كما أن قیم الدلالة للمتغیر 0.05 أقل من (يهف الثقافة التنظیمیة ،نوع الثقافة السائدةللعادات والتقالید، 

). 0.05) وهي أیضاً أكبر من مستوى الدلالة المعتمد في الدراسة (0.619التابع أي الرضا الوظیفي بلغت (
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التي تنص على أنه لا توجد فروق ذات دلالة  H23نرفض الفرضیة حسب قاعدة القرار فإننا 
إحصائیة بین إجابات أفراد عینة الدراسة حول متغیرات الدراسة تعود لمتغیر المستوى التعلیمي عند مستوى 

 ) فأقل.0.05الدلالة (
اختبار الفرضیة الفرعیة الرابعة  -4

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین إجابات أفراد "  أنه: علىH24 تنص الفرضیة الفرعیة الرابعة
 .") فأقل0.05عینة الدراسة حول متغیرات الدراسة تعود لمتغیر سنوات الخدمة عند مستوى الدلالة (

، كما في الجدول الموالي: )ANOVA(لاختبار هذه الفرضیة تم استخدام اختبار التباین الأحادي 
 حول متغیرات الدراسة وفقاً لسنوات الخبرة )ANOVA (): اختبار تحلیل التباین الأحادي32الجدول رقم (

المتغیرات 
مجموع 
المربعات 

درجة 
الحریة 

متوسط 
المربعات 

     Fقیمة 
المحسوبة 

مستوى الدلالة 
)Sig (

القیم 
التنظیمیة 

بین المجموعات 
خارج المجموعات 

المجموع 

1.476 
48.446 
49.922 

3 
93 
96 

0.492 
0.521 

 
0.945 0.422 

العادات 
والتقالید 

بین المجموعات 
خارج المجموعات 

المجموع 

1.566 
54.634 
56.200 

3 
93 
96 

0.522 
0.587 0.889 0.450 

البیئة 
المادیة 

بین المجموعات 
خارج المجموعات 

المجموع 

2.754 
66.277 
69.031 

3 
93 
96 

0.918 
0.713 

 
1.288 0.283 

نوع الثقافة 
السائدة 

بین المجموعات 
خارج المجموعات 

المجموع 

0.396 
62.049 
62.445 

3 
93 
96 

0.132 
0.667 

 
0.198 0.898 

الثقافة 
التنظیمیة 

بین المجموعات 
خارج المجموعات 

المجموع 

0.631 
35.847 
36.478 

3 
93 
96 

0.210 
0.385 

 
0.564 0.652 

الرضا 
الوظیفي 

بین المجموعات 
خارج المجموعات 

المجموع 

2.933 
29.480 
32.412 

3 
93 
96 

0.978 
0.317 3.084 0.031 

. )SPSS(: من إعداد الطالبتین بالاعتماد على نتائج الاستبیان ومخرجات المصدر
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من الجدول أعلاه نجد أن قیم الدلالة لمتغیرات الدراسة المستقلة والمتمثلة في: القیم التنظیمیة، 
، 0.450، 0.422العادات والتقالید، البیئة المادیة، نوع الثقافة السائدة، الثقافة التنظیمیة هي على التوالي: 

). 0.05 وهي أكبر من مستوى الدلالة المعتمد في الدراسة (0.652، 0.898، 0.283
) وهي أصغر من مستوى الدلالة 0.031كما أن قیم الدلالة للمتغیر التابع أي الرضا الوظیفي بلغت (

). 0.05المعتمد في الدراسة (
لا  على أنه  التي تنصH24نقبل الفرضیة وحسب قاعدة القرار المعتمدة في اختبار الفرضیات، فإننا 

توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین إجابات أفراد عینة الدراسة حول متغیرات الدراسة تعود لمتغیر سنوات 
) فأقل. 0.05الخبرة عند مستوى الدلالة (
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 الفصلخلاصة 
 للزجاج كمجال للدراسة الإفریقیةلمعرفة دور الثقافة التنظیمیة في  الرضا الوظیفي تم اختیار الشركة 

 97وتم توزیع الاستبیان الذي یعد أداة أساسیة للدراسة المیدانیة على عینة الدراسة البالغ عددها المیدانیة، 
 ) عبارة، وتم تصمیم سلم القیاس المعتمد في الأداة وفق مقیاس لیكرت39مفردة، واشتملت أداة الدراسة على (

، وتم استخدام الخماسي، وبهدف التأكد من صلاحیة أداة الدراسة تم إخضاعها لاختبار الصدق والثبات
، بالإضافة إلى بعض الأسالیب الإحصائیة كالمتوسط )SPSS(برنامج الحزم الإحصائیة للعلوم الاجتماعیة 

الحسابي والانحراف المعیاري، بهدف قیاس اتجاهات أفراد العینة حول متغیرات الدراسة.  
أكدت النتائج على وجود مستوى متوسط لأبعاد الثقافة التنظیمیة (العادات والتقالید، البیئة المادیة، نوع 

الثقافة السائدة)، ومستوى مرتفع لبعد القیم التنظیمیة بالشركة محل الدراسة، أما بالنسبة للمتغیر التابع 
 ).3.050والمتمثل في الرضا الوظیفي فقد أكدت النتائج على وجود مستوى متوسط بمتوسط حسابي قدره (

قبول الفرضیة ، تم التوصل إلى  فأقل)0.05أما فیما یخص اختبار الفرضیات عند مستوى الدلالة (
 H21  رفض الفرضیة الفرعیة الأولىالرئیسیة الأولى وفرضیاتها الفرعیة، وبالنسبة للفرضیة الرئیسیة الثانیة تم 

فروق ذات دلالة إحصائیة عدم وجود ، أي H24  والرابعة H22ة ، وقبول الفرضیات الفرعیة الثانيH23  والثالثة
بین إجابات أفراد عینة الدراسة حول متغیرات الدراسة بالشركة الإفریقیة للزجاج تعود إلى متغیرات، السن، 

فروق ذات دلالة إحصائیة بین إجابات أفراد عینة الدراسة  )، ووجود0.05 عند مستوى الدلالة (برةسنوات الخ
 حول متغیرات الدراسة تعود إلى متغیرات الجنس والمستوى التعلیمي.

 
 
 
 

 
 
 

 
75 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الخاتمة



 الخاتمة
 

 الخاتمة
  تعتبر الثقافة التنظیمیة ذات أهمیة بالغة في نجاح المنظمات وتحقیق أهدافها والحفاظ على أهم طاقة 
ممیزة لها ألا وهو المورد البشري، حیث تسعى المنظمات من خلال ثقافتها التنظیمیة إلى الحفاظ على أفرادها 
العاملین وترسیخ انتماءهم لها وتحقیق رضاهم الوظیفي من خلال  تلبیة احتیاجاتهم المادیة والمعنویة وتقدیر 
مجهوداتهم المبذولة ومكافأتهم علیها،  فالرضا الوظیفي یعتبر من أهم المطالب التي تسعى المنظمة لتحقیقها 

من أجل تعاون العاملین لتحقیق الأهداف، وهذا ما یجسد التماسك الاجتماعي بما یحقق الاستقرار والنمو 
 للمنظمة.

  وقد جاءت هذه الدراسة كمحاولة لمعرفة دور الثقافة التنظیمیة في  تحقیق الرضا الوظیفي للعاملین 
بالشركة الإفریقیة للزجاج بالطاهیر، وعلى ضوء الدراسة النظریة والمیدانیة لهذا الموضوع توصلنا إلى 

 مجموعة من النتائج، كما تم تقدیم جملة من الاقتراحات وطرح مواضیع كآفاق للدراسة.
 أولاً - نتائج الدراسة

 یمكن تقسیم نتائج الدراسة إلى نتائج متعلقة بالجانب النظري وأخرى متعلقة بالجانب التطبیقي:
 - نتائج الدراسة النظریة1
 الثقافة التنظیمیة مجموعة من القیم والمعاییر والسلوكیات والتصرفات والإشارات وأسالیب التعامل التي -

 تصدر عن العاملین في المنظمة؛
- تعتبر الثقافة التنظیمیة من المحددات الرئیسة لنجاح أو فشل المنظمة حیث تسعى هذه الأخیرة لتغییر 

 ثقافتها التنظیمیة استجابة للتغیرات التي تحدث في البیئة الداخلیة والخارجیة؛
 - الثقافة القویة تعزز التماسك والتعاون بین العاملین في المنظمة عكس الثقافة الضعیفة؛

- یعتبر الرضا الوظیفي ضمان استمرار العاملین بالمنظمة وعدم التفكیر في ترك العمل واستبداله إلا في 
 حالات نادرة؛

 - ینتج التفاوت في مستوى الرضا الوظیفي لدى العاملین بسبب تأثرهم بمجموعة من العوامل؛
- من أجل الرفع من مستوى الرضا الوظیفي أصبح من الضروري قیاس مستواه أولا عن طریق استخدام 

 مقاییس ذاتیة وأخرى مادیة؛
 - تعتبر الثقافة التنظیمیة بمكوناتها المختلفة عامل من عوامل التأثیر على الرضا الوظیفي .

  نتائج الدراسة التطبیقیة–2
  نتائج تحلیل متغیرات الدراسة2-1
 أظهرت نتائج تحلیل المتغیر المستقل الفرعي الأول والمتمثل في القیم التنظیمیة على وجود مستوى مرتفع -

) وهو یقع 3.550لهذا البعد في الشركة من وجهة نظر عینة الدراسة، حیث بلغ المتوسط الحسابي العام (
]، وهذا یعني أن أفراد العینة یقرون بوجود اهتمام كبیر من طرف المؤسسة 3.41–4.20ضمن المجال [
 بالقیم التنظیمیة؛
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 أكدت نتائج تحلیل المتغیر المستقل الفرعي الثاني والمتمثل في العادات والتقالید على وجود مستوى متوسط -
) وهو یقع 2.954لهذا البعد في الشركة من وجهة نظر عینة الدراسة، حیث بلغ المتوسط الحسابي العام (

]، وهذا یعني أن أفراد العینة یقرون بوجود اهتمام من طرف المؤسسة بالعادات 2.60–3.40ضمن المجال [
 والتقالید إلا أن هذا الاهتمام یبقى غیر كافي؛

 توصلت نتائج تحلیل المتغیر المستقل الفرعي الثالث والمتمثل في البیئة المادیة على وجود مستوى متوسط -
) وهو یقع 2.866لهذا البعد في الشركة من وجهة نظر عینة الدراسة، حیث بلغ المتوسط الحسابي العام (

]، وهذا یعني أن أفراد العینة یقرون بوجود اهتمام من طرف الشركة بالبیئة 2.60–3.40ضمن المجال [
 المادیة إلا أن هذا الاهتمام یبقى غیر كافي؛

 أظهرت نتائج تحلیل المتغیر المستقل الفرعي الرابع والمتمثل في نوع الثقافة السائدة على وجود مستوى -
وهو  )3.097متوسط لهذا البعد في الشركة من وجهة نظر عینة الدراسة، حیث بلغ المتوسط الحسابي العام (

]، وهذا یعني أن أفراد العینة یقرون بوجود اهتمام من طرف الشركة بنوع 2.60–3.40یقع ضمن المجال [
 الثقافة السائدة فیها إلا أن درجة الاهتمام تبقى غیر كافیة أیضا؛

 أكدت نتائج تحلیل المتغیر التابع أن مستوى الرضا الوظیفي بالشركة محل الدراسة المیدانیة من وجهة -
) وهو 3.866نظر عینة الدراسة كان متوسطا وفق مقیاس درجة الموافقة، حیث بلغ المتوسط الحسابي العام (

]، وهذا یعني أن أفراد العینة یقرون أن مستوى الرضا الوظیفي بالشركة 2.60–3.40یقع ضمن المجال [
 متوسط.

  نتائج اختبار فرضیات الدراسة2-2
ودالة إحصائیا بین القیم التنظیمیة والرضا طردیة وقویة علاقة ارتباط أظهرت نتائج الدراسة المیدانیة وجود - 

 فإننا نقبل الفرضیة  وبالتالي) فأقل للعاملین بالشركة الإفریقیة للزجاج،0.05الوظیفي عند مستوى الدلالة (
H11 ؛ 
 العادات والتقالیدودالة إحصائیا بین وقویة  طردیةعلاقة ارتباط أظهرت نتائج الدراسة المیدانیة وجود - 

 فإننا نقبل  وبالتالي) فأقل للعاملین بالشركة الإفریقیة للزجاج،0.05والرضا الوظیفي عند مستوى الدلالة (
 .H12الفرضیة 

 البیئة المادیةودالة إحصائیا بین ومتوسطة  طردیةعلاقة ارتباط أظهرت نتائج الدراسة المیدانیة وجود -  
 فإننا نقبل  وبالتالي) فأقل للعاملین بالشركة الإفریقیة للزجاج،0.05والرضا الوظیفي عند مستوى الدلالة (

 ؛H13الفرضیة 
 نوع الثقافة السائدةودالة إحصائیا بین وقویة  طردیةعلاقة ارتباط أظهرت نتائج الدراسة المیدانیة وجود - 

 فإننا نقبل  وبالتالي) فأقل للعاملین بالشركة الإفریقیة للزجاج،0.05والرضا الوظیفي عند مستوى الدلالة (
 ؛H14 الفرضیة
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 الثقافة التنظیمیة ودالة إحصائیا بینوقویة  طردیةعلاقة ارتباط أظهرت نتائج الدراسة المیدانیة وجود - 
 فإننا نقبل  وبالتالي) فأقل للعاملین بالشركة الإفریقیة للزجاج،0.05والرضا الوظیفي عند مستوى الدلالة (

 ؛H1 الرئیسیة الأولى الفرضیة
 متغیرات  إجابات مفردات عینة الدراسة حولفروق ذات دلالة إحصائیة بینوجود  أظهرت نتائج الدراسة -

بینما لا مي، يعلتالمستوى ال و الجنسي تعود إلى متغیربالشركة الإفریقیة للزجاج بالطاهیرللعاملین الدراسة 
بالشركة للعاملین  متغیرات الدراسة  إجابات مفردات عینة الدراسة حولتوجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین

 .) فأقل0.05عند مستوى الدلالة ( الخبرة وذلك سنواتي السن و تعود إلى متغیرالإفریقیة للزجاج بالطاهیر
 ثانیاً - الاقتراحات

 حسب النتائج المتوصل إلیها، تم الخروج بجملة من الاقتراحات هي:
 -  ضرورة زیادة وعي ومعرفة العاملین في الشركة بالثقافة التنظیمیة؛

- الاهتمام بتطویر مهارات العاملین من خلال التعرف على احتیاجاتهم وتلبیتها ضمن الإمكانیات المتاحة 
 عن طریق القیام بدورات تدریبیة؛

- إتاحة الفرصة للعاملین بالمشاركة في اتخاذ القرارات والأخذ بآرائهم بعین الاعتبار ودراسة اقتراحاتهم 
 بموضوعیة من طرف الإدارة العلیا؛

- العمل على التخفیف من حدة الضجیج في أماكن العمل من خلال استخدام مواد ماصة وعازلة للأصوات 
 وعزل الآلات التي تصدر أصوات عالیة في أماكن خاصة؛

 - الحرص على خلو أماكن العمل من الأوساخ والمخلفات الإنتاجیة؛
- القیام بدراسة لرفع رواتب العاملین بما یتناسب مع احتیاجاتهم المعیشیة والجهود المبذولة في العمل مع 

 مراعاة عدالة هذه الأجور مقارنة بالمؤسسات العاملة في نفس المجال. 
  ثالثاً - أفاق الدراسة

 تشكل هذه الدراسة خطوة جدیدة لفتح أفاق جدیدة للدراسات المستقبلیة، منها:
  دور الثقافة التنظیمیة في تحقیق الابتكار؛-
  دور الثقافة التنظیمیة في التقلیل من الاغتراب الوظیفي؛-
  دور الثقافة التنظیمیة في تحسین جودة الحیاة الوظیفیة؛-

 - دور الثقافة التنظیمیة في التشجیع على العمل الجماعي.
       وفي الأخیر نأمل أن تساهم هذه الاقتراحات في تحسین الرضا الوظیفي للعاملین في الشركة، كما 

نأمل أن تكون هذه الدراسة قد فتحت المجال أمام دراسات أخرى لتعمیق البحث أكثر وتدعیم النتائج 
 المتوصل إلیها من أجل خدمة البحث العلمي.

 تم بحمد االله وعونه
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 قائمة المراجع
 :أولا- المراجع باللغة العربیة

 أ- الكتب:
، دار ، إدارة السلوك التنظیمي (النظرة المعاصرة لسلوك الناس في العمل)أحمد سید مصطفى -01

. 2005الرسالة، مصر، 
 .2005، دار المعرفة الجامعیة، مصر، ، السلوك الإنساني في المنظماتأحمد صقر عاشور -02
 .2003، الدار الجامعیة، مصر، السلوك التنظیمي (مدخل لبناء المهارات)أحمد ماهر،  -03
 منشورات قیم ومعتقدات الأفراد وأثرها على فاعلیة التطویر التنظیمي،أمل مصطفى عصفور،  -04

 .2008المنظمة العربیة للتنمیة الإداریة، مصر، 
 .2009، الطبعة الأولى، دار المسیرة، الأردن، أخلاقیات العملبلال خلف االله السكارنه،  -05
 .2009، الطبعة الأولى، دار المسیرة، الأردن، دراسة إداریة معاصرةبلال خلف االله السكارنه،  -06
 .2004، دار الحامد، الأردن، ، السلوك التنظیميحسین حریم -07
، إثراء للنشر والتوزیع، ، السلوك التنظیمي (مفاهیم معاصرة)خیضر كاظم حمود الفریجات وآخرون -08

 .2009الأردن، 
منهجیة وأسالیب البحث العلمي وتحلیل البیانات باستخدام البرنامج دلال القاضي ومحمود البیاتي،  -09

 .2007 ، الطبعة الأولى، دار الحامد، الأردن، SPSSالإحصائي 
، المنظمة العربیة للتنمیة الإداریة، مصر، إدارة الإبداع التنظیميرفعت عبد الحلیم الفاعوري،  -10

2004 .
 .2004، الدار الجامعیة، مصر، السلوك الفعال في المنظمةصلاح الدین محمد عبد الباقي،  -11
، الطبعة الأولى، عالم الكتب الحدیث spssأساسیات في النظام الاحصائي الشاملصابري عزام،  -12

 .2006،الأردن ، 
، دار الأیام، دور إدارة الموارد البشریة في تحقیق المیزة التنافسیة للمنظماتعبد الوهاب حفیان،  -13
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، الطبعة الثالثة، دار الثقافة، 2001إدارة الجودة الشاملة ومتطلبات إلایزوقاسم نایف علوان،  -14

. 2000الأردن، 
، الطبعة الأولى، دار الشروق، الأردن، سلوك الفرد والجماعة) (سلوك المنظمةماجد العطیة،  -15

2003 .
، الأردن، الطبعة الأولى، دار وائل، )SPSSالتحلیل الإحصائي الأساسي باستخدام (محفوظ جودة،  -16

2008. 
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، الدار الجامعیة، ، الموارد البشریة (مدخل لتحقیق المیزة التنافسیة)مصطفى محمود أبو بكر -17

 .2008مصر، 
  الرضا والولاء الوظیفي (قیم وأخلاقیات الأعمال)،محمد أحمد سلیمان وسوسن عبد الفتاح وهب، -18

.  2011الطبعة الأولى، دار زمزم، الأردن، 
 .2003 الطبعة الرابعة، دار الشروق، الأردن، ، السلوك التنظیمي،محمد القاسم القریوتي -19
 .2003محمد سعید أنور سلطان، السلوك التنظیمي، دار الجامعة الجدیدة، مصر،  -20
، الطبعة الثانیة، دار وائل، الأردن، السلوك التنظیمي في منظمات الأعمالمحمود سلمان العمیان،  -21

2004 .
 .2005، دار وائل، الأردن، السلوك التنظیمي في منظمات الأعمالمحمود سلمان العمیان،  -22
، مطبعة العشرى، السلوك التنظیمي (موضوعات وتراجم وبحوث متقدمة)محمد سید جاد الرب،  -23
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، رسالة ماجستیر غیر منشورة، تخصص تأثیر الثقافة التنظیمیة على الموارد البشریةإلیاس سالم،  -02

 .2006علوم تجاریة، جامعة المسیلة، الجزائر، 
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، رسالة ماجستیر غیر منشورة، تخصص إدارة تربویة، جامعة أم القرى، السعودیة، والمشرفات التربوبات
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أثر المناخ التنظیمي على الرضا الوظیفي في شركة الاتصالات إیهاب محمود عایش الطیب،  -04
 رسالة ماجستیر غیر منشورة، تخصص إدارة أعمال، كلیة التجارة، جامعة غزة، فلسطین، الفلسطینیة،

2008. 
، رسالة ماجستیر غیر منشورة، الرضا الوظیفي وآثاره على الأداء الوظیفيحبیب سمیح حزام،  -05

 .2010تخصص إدارة أعمال، كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر، جامعة بومرداس، الجزائر، 
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 قائمة الملاحق

 ): الاستبیان01الملحق رقم (

وزارة التعلیم العالي والبحث العلمي 
جامعة محمد الصدیق بن یحیى – جیجل- 

كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر 
 قسم علوم التسییر

 العنوان:

                                

              

 

تخصص: تسییر الموارد البشریة 

السلام علیكم ورحمة االله تعالى وبركاته 
     في إطار انجاز مذكرة التخرج المكملة لنیل شهادة الماستر نود أن نضع بین أیدیكم الاستمارة التي تم 

تصمیمها لغرض جمع المعلومات اللازمة للبحث العلمي لإتمام هذه الدراسة، راجین منكم التكرم بقراءة المرفق 
وتعبئة الاستمارة بالإجابة على الأسئلة بكل دقة وموضوعیة، وذلك بوضع علامة (×) في الإجابة المناسبة. 

     ونحیطكم علما أن جمیع البیانات سوف تكون موضع اهتمام وسریة تامة ولن یكون استخدامها إلا 
لغرض البحث العلمي فقط. 

 تقبلوا منا فائق التقدیر والاحترام 
 

   الأستاذة       إشراف    إعداد الطالبتین                                                              
   جبلي حسیبة                   - زهیة بومعیزة                                                        

أمینة حراق-   
 

 

 

 

 دور الثقافة التنظیمیة في تحقیق الرضا الوظیفي

  -- دراسة حالة الشركة الإفریقیة للزجاج
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 المحور الأول: البیانات الشخصیة والوظیفیة

- الجنس         1
أنثى ذكر الجنس 
  العلامة 

  السن-2

- المستوى التعلیمي 3
جامعي ثانوي متوسط ابتدائي المستوى 
    العلامة 

 الخدمة- سنوات 4
 سنة فما فوق 16 سنة 15 إلى 11من  سنوات 10 إلى 5من  سنوات 5اقل من سنوات  ال

    العلامة 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 سنة 60 إلى 51من  سنة 50 إلى 41من  سنة 40 إلى 31من  سنة 30أقل أو یساوي السن 
    العلامة 

 
87 



 قائمة الملاحق

 المحور الثاني: الثقافة التنظیمیة

 

 

غیر 
موافق 
 بشدة

غیر 
 موافق

 موافق محاید
موافق 
 البعد الرقم مضمون العبارة بشدة

 1 تساعدني القیم السائدة في الشركة على العمل      

میة
ظی

لتن
م ا

لقی
 2 توجد قواعد تمكنني من التمییز بین الخطأ والصواب      ا

ألتزم بالسلوكیات الایجابیة التي تنص علیها نظم وقوانین      
 العمل داخل الشركة

3 

 4 تشجعني إدارة الشركة على تقدیم أفكار جدیدة     
 5 أعتبر الوقت عنصر مهم ینبغي عدم إضاعته     
 6 تبذل الشركة جهود كبیرة لتطویر قدراتي     

لید
تقا

وال
ت 

ادا
الع

تهتم الشركة بتوسیع دائرة مشاركتي في عملیة اتخاذ       
 القرارات الإداریة

7 

 8 یتم الاستماع إلى شكواي عندما أواجه مشكلة في العمل     
 9 تضع الشركة لافتات لتوضیح الاتجاهات والأقسام داخلها     
یرتدي جمیع الموظفین بالشركة ملابس خاصة بالعمل كل      

 حسب تخصصه
10 

 11 مستوى التهویة مناسب في مكان عملي      

دیة
لما

ة ا
بیئ

 12 أعمل في بیئة عمل خالیة من التلوث      ال
 13 یعم الهدوء في مكان عملي     
 14 مكان عملي مصمم بشكل جید     
 15 الترتیب الجید لمكان عملي یساعدني على أداء مهامي     
 16 یوجد توافق بین قیم الشركة وقیمي الشخصیة     

ئدة
سا

 ال
فة

ثقا
 ال

وع
 ن

أشعر أن قیم وقواعد السلوك الخاصة بي تتوافق مع قیم      
 وقواعد سلوك زملائي في العمل 

17 

 18 توجد لغة مشتركة للاتصال بیني وبین العمال الآخرین     
 19 تشجع الشركة على تبادل المعارف بیني وبین زملائي     
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 المحور الثالث: الرضا الوظیفي

غیر 
موافق 
 بشدة

غیر 
 موافق

 موافق محاید
موافق 
 مضمون العبارة بشدة

ارة
لعب

م ا
 رق

بعد
 ال

الأجر الذي أتقاضاه عادل مقارنة بزملائي في نفس      
 الموقع الوظیفي

20 

جر
 الأ

عن
ضا 

الر
 

الأجر الذي أتقاضاه عادل مقارنة بالمؤسسات العاملة      
 في نفس القطاع

21 

 22 یتناسب أجري مع الجهد الذي أبذله في العمل     
 23 یعتبر أجري كافیا لإشباع حاجیاتي     
 24 تتوافق متطلبات وظیفتي مع قدراتي وإمكانیاتي      

مل
الع

ى 
تو

مح
ن 

 ع
ضا

الر
 

 25 یتمیز عملي بالتنوع في المهام     
 26 أتمتع بالحریة في اختیار طرق أداء عملي     
 27 أستطیع أن أشارك برأیي في حل مشكلات عملي     
 28 تتمیز أهداف وظیفتي بالوضوح     
یتمیز مشرفي بقدرة عالیة على تحمیس مرؤوسیه لبذل      

 أقصى جهد ممكن
29 

ف
شرا

 الإ
عة

طبی
ن 

 ع
ضا

الر
 

 30 أتخذ من سلوكیات مشرفي قدوة لي      
 31 مشرفي یكسبني الرغبة في العمل     
 32 یعاملني مشرفي بعدالة وإنصاف     
 33 یتقبل مشرفي آرائي بصدر رحب     
 34 كثیرا ما أسمع عبارات الشكر والتحفیز من مشرفي     
 35 توجد علاقات ودیة بیني وبین زملائي     

ت 
عا

جما
ن 

 ع
ضا

الر
مل

الع
 36 أتعاون مع زملائي في حل مختلف مشاكل العمل      

 37 أحصل على الدعم والمساعدة من زملائي في العمل     
 38 أحصل على التقدیر والاحترام من زملائي في العمل     
 39 أتخلى عن مصالحي الخاصة لمساعدة زملائي      
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 ): قائمة الأساتذة المحكمین02الملحق رقم (

 

: الصدق الداخلي لمحور الثقافة التنظیمیة03الملحق رقم   

 - الصدق الداخلي لعبارات بعد القیم التنظیمیة1
 

Correlations 
 Q1 Q2 Q3 Q4 Q5 التنظیمیة_القیم 

Q1 
Pearson Correlation 1 ,435** ,193 ,334** ,122 ,687** 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,058 ,001 ,233 ,000 
N 97 97 97 97 97 97 

Q2 
Pearson Correlation ,435** 1 ,317** ,257* ,189 ,683** 
Sig. (2-tailed) ,000  ,002 ,011 ,064 ,000 
N 97 97 97 97 97 97 

Q3 
Pearson Correlation ,193 ,317** 1 ,313** ,268** ,638** 
Sig. (2-tailed) ,058 ,002  ,002 ,008 ,000 
N 97 97 97 97 97 97 

Q4 
Pearson Correlation ,334** ,257* ,313** 1 ,080 ,683** 
Sig. (2-tailed) ,001 ,011 ,002  ,438 ,000 
N 97 97 97 97 97 97 

Q5 
Pearson Correlation ,122 ,189 ,268** ,080 1 ,459** 
Sig. (2-tailed) ,233 ,064 ,008 ,438  ,000 
N 97 97 97 97 97 97 

 التنظیمیة_القیم
Pearson Correlation ,687** ,683** ,638** ,683** ,459** 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 97 97 97 97 97 97 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 - الصدق الداخلي لعبارات بعد العادات والتقالید2
 

Correlations 
 Q6 Q7 Q8 Q9 Q10 التقالید_العادات 

Q6 
Pearson Correlation 1 ,370** ,378** ,165 ,130 ,620** 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,106 ,203 ,000 
N 97 97 97 97 97 97 

Q7 
Pearson Correlation ,370** 1 ,334** ,160 ,284** ,656** 
Sig. (2-tailed) ,000  ,001 ,117 ,005 ,000 
N 97 97 97 97 97 97 

Q8 Pearson Correlation ,378** ,334** 1 ,270** ,316** ,735** 

 الجامعة لكلیةا الرتبة الاسم واللقب

 جیجل كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر أستاذ محاضر ب عبد الوهاب برحال
 جیجل كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر أستاذ محاضر ب عمر بلجازیة
 جیجل كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر أستاذة مساعدة أ كریمة شابونیة
 جیجل كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر أستاذة محاضرة أ سامیة یغني
 جیجل كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر أستاذة محاضرة أ فوزیة مقراش
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Sig. (2-tailed) ,000 ,001  ,008 ,002 ,000 
N 97 97 97 97 97 97 

Q9 
Pearson Correlation ,165 ,160 ,270** 1 ,123 ,544** 
Sig. (2-tailed) ,106 ,117 ,008  ,228 ,000 
N 97 97 97 97 97 97 

Q10 
Pearson Correlation ,130 ,284** ,316** ,123 1 ,613** 
Sig. (2-tailed) ,203 ,005 ,002 ,228  ,000 
N 97 97 97 97 97 97 

 التقالید_العادات
Pearson Correlation ,620** ,656** ,735** ,544** ,613** 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 97 97 97 97 97 97 

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

 - الصدق الداخلي لعبارات بعد البیئة المادیة3
 

Correlations 
 Q11 Q12 Q13 Q14 Q15 المادیة_البیئة 

Q11 
Pearson Correlation 1 ,489** ,246* ,386** ,241* ,705** 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,015 ,000 ,017 ,000 
N 97 97 97 97 97 97 

Q12 
Pearson Correlation ,489** 1 ,452** ,309** ,028 ,693** 
Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,002 ,789 ,000 
N 97 97 97 97 97 97 

Q13 
Pearson Correlation ,246* ,452** 1 ,383** ,206* ,711** 
Sig. (2-tailed) ,015 ,000  ,000 ,043 ,000 
N 97 97 97 97 97 97 

Q14 
Pearson Correlation ,386** ,309** ,383** 1 ,372** ,719** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,002 ,000  ,000 ,000 
N 97 97 97 97 97 97 

Q15 
Pearson Correlation ,241* ,028 ,206* ,372** 1 ,519** 
Sig. (2-tailed) ,017 ,789 ,043 ,000  ,000 
N 97 97 97 97 97 97 

 المادیة_البیئة
Pearson Correlation ,705** ,693** ,711** ,719** ,519** 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 97 97 97 97 97 97 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 - الصدق الداخلي لعبارات بعد نوع الثقافة السائدة4
 

Correlations 
 Q16 Q17 Q18 Q19 الثقافةالسائدة_نوع 

Q16 
Pearson Correlation 1 ,360** ,170 ,324** ,655** 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,096 ,001 ,000 
N 97 97 97 97 97 

Q17 
Pearson Correlation ,360** 1 ,470** ,257* ,725** 
Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,011 ,000 
N 97 97 97 97 97 

Q18 
Pearson Correlation ,170 ,470** 1 ,419** ,717** 
Sig. (2-tailed) ,096 ,000  ,000 ,000 
N 97 97 97 97 97 

Q19 
Pearson Correlation ,324** ,257* ,419** 1 ,729** 
Sig. (2-tailed) ,001 ,011 ,000  ,000 
N 97 97 97 97 97 

 الثقافةالسائدة_نوع
Pearson Correlation ,655** ,725** ,717** ,729** 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  
N 97 97 97 97 97 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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- الصدق الداخلي لأبعاد محور الثقافة التنظیمیة 5
 

Corrélations 

 التنظیمیة_الثقافة الثقافةالسائدة_نوع المادیة_البیئة التقالید_العادات التنظیمیة_القیم 

 التنظیمیة_القیم
Corrélation de Pearson 1 ,626** ,403** ,560** ,813** 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 ,000 
N 97 97 97 97 97 

 التقالید_العادات
Corrélation de Pearson ,626** 1 ,535** ,509** ,853** 
Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 ,000 
N 97 97 97 97 97 

 المادیة_البیئة
Corrélation de Pearson ,403** ,535** 1 ,314** ,748** 
Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,002 ,000 
N 97 97 97 97 97 

 الثقافةالسائدة_نوع
Corrélation de Pearson ,560** ,509** ,314** 1 ,728** 
Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,002  ,000 
N 97 97 97 97 97 

 التنظیمیة_الثقافة
Corrélation de Pearson ,813** ,853** ,748** ,728** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000  
N 97 97 97 97 97 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral).  
 

الصدق الداخلي لعبارات محور الرضا الوظیفي: 04- الملحق رقم   

 
 

Corrélations 

 Q20 Q21 Q22 Q23 Q24 الوظیفي_الرضا 

Q20 

Corrélation de Pearson 1 ,452** ,639** ,249* ,282** ,504** 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,014 ,005 ,000 

N 97 97 97 97 97 97 

Q21 

Corrélation de Pearson ,452** 1 ,508** ,416** ,147 ,293** 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 ,150 ,004 

N 97 97 97 97 97 97 

Q22 

Corrélation de Pearson ,639** ,508** 1 ,444** ,366** ,535** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 

N 97 97 97 97 97 97 

Q23 

Corrélation de Pearson ,249* ,416** ,444** 1 ,337** ,411** 

Sig. (bilatérale) ,014 ,000 ,000  ,001 ,000 

N 97 97 97 97 97 97 

Q24 

Corrélation de Pearson ,282** ,147 ,366** ,337** 1 ,591** 

Sig. (bilatérale) ,005 ,150 ,000 ,001  ,000 

N 97 97 97 97 97 97 

 الوظیفي_الرضا

Corrélation de Pearson ,504** ,293** ,535** ,411** ,591** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,004 ,000 ,000 ,000  

N 97 97 97 97 97 97 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

Corrélations 
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*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 
 

Corrélations 

 Q25 Q26 Q27 Q28 Q29 الوظیفي_الرضا 

Q25 

Corrélation de Pearson 1 ,328** ,432** ,160 ,263** ,503** 

Sig. (bilatérale)  ,001 ,000 ,118 ,009 ,000 

N 97 97 97 97 97 97 

Q26 

Corrélation de Pearson ,328** 1 ,458** ,348** ,196 ,601** 

Sig. (bilatérale) ,001  ,000 ,000 ,054 ,000 

N 97 97 97 97 97 97 

Q27 

Corrélation de Pearson ,432** ,458** 1 ,377** ,448** ,533** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 

N 97 97 97 97 97 97 

Q28 

Corrélation de Pearson ,160 ,348** ,377** 1 ,450** ,568** 

Sig. (bilatérale) ,118 ,000 ,000  ,000 ,000 

N 97 97 97 97 97 97 

Q29 

Corrélation de Pearson ,263** ,196 ,448** ,450** 1 ,653** 

Sig. (bilatérale) ,009 ,054 ,000 ,000  ,000 

N 97 97 97 97 97 97 

 الوظیفي_الرضا

Corrélation de Pearson ,503** ,601** ,533** ,568** ,653** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 97 97 97 97 97 97 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 
 

Corrélations 

 Q30 Q31 Q32 Q33 Q34 الوظیفي_الرضا 

Q30 

Corrélation de Pearson 1 ,574** ,451** ,505** ,273** ,598** 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 ,007 ,000 

N 97 97 97 97 97 97 

Q31 

Corrélation de Pearson ,574** 1 ,448** ,415** ,337** ,569** 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 ,001 ,000 

N 97 97 97 97 97 97 

Q32 

Corrélation de Pearson ,451** ,448** 1 ,469** ,366** ,563** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 

N 97 97 97 97 97 97 

Q33 

Corrélation de Pearson ,505** ,415** ,469** 1 ,343** ,677** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  ,001 ,000 

N 97 97 97 97 97 97 

Q34 

Corrélation de Pearson ,273** ,337** ,366** ,343** 1 ,406** 

Sig. (bilatérale) ,007 ,001 ,000 ,001  ,000 

N 97 97 97 97 97 97 
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 الوظیفي_الرضا

Corrélation de Pearson ,598** ,569** ,563** ,677** ,406** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 97 97 97 97 97 97 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
 

Corrélations 

 Q35 Q36 Q37 Q38 Q39 الوظیفي_الرضا 

Q35 

Corrélation de Pearson 1 ,363** ,361** ,417** ,098 ,281** 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 ,341 ,005 

N 97 97 97 97 97 97 

Q36 

Corrélation de Pearson ,363** 1 ,396** ,340** ,002 ,417** 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,001 ,987 ,000 

N 97 97 97 97 97 97 

Q37 

Corrélation de Pearson ,361** ,396** 1 ,483** ,005 ,452** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 ,958 ,000 

N 97 97 97 97 97 97 

Q38 

Corrélation de Pearson ,417** ,340** ,483** 1 ,197 ,308** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,001 ,000  ,053 ,002 

N 97 97 97 97 97 97 

Q39 

Corrélation de Pearson ,098 ,002 ,005 ,197 1 ,123 

Sig. (bilatérale) ,341 ,987 ,958 ,053  ,230 

N 97 97 97 97 97 97 

 الوظیفي_الرضا

Corrélation de Pearson ,281** ,417** ,452** ,308** ,123 1 

Sig. (bilatérale) ,005 ,000 ,000 ,002 ,230  

N 97 97 97 97 97 97 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 
 : معامل الثبات ألفا كرونباخ05الملحق رقم 

  للثقافة التنظیمیةمعامل الثبات ألفا كرونباخ- 1
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 
,848 19 

  للرضا الوظیفيمعامل الثبات ألفا كرونباخ- 2
 

 
 

 
 
  للاستبیان ككلمعامل الثبات ألفا كرونباخ- 3

 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 
,899 39 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 
,828 20 
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 : البیانات الشخصیة والوظیفیة لأفراد عینة الدراسة06ملحق رقم 

 - توزیع أفراد العینة حسب الجنس1
 
 

 
 
 
 - توزیع أفراد العینة حسب السن2

             
 

 
 
 
 
 - توزیع أفراد العینة حسب المستوى التعلیمي3

 
 

 
 
 
 
 - توزیع أفراد العینة حسب سنوات الخبرة4

 
 الخبرة_سنوات

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 
valide 

Pourcentage 
cumulé 

Valide 

 23,7 23,7 23,7 23 سنوات 5 من اقل
 55,7 32,0 32,0 31 سنوات 10 الي 5 من
 69,1 13,4 13,4 13 سنة 15 الي سنة 11 من
 100,0 30,9 30,9 30 فمافوق سنة 16
Total 97 100,0 100,0  

 
 
 
 
 

 الجنس
 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 
 76,3 76,3 76,3 74 ذكر
 100,0 23,7 23,7 23 انثي
Total 97 100,0 100,0  

 السن
 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 22,7 22,7 22,7 22 سنة 30یساوي او افل
 61,9 39,2 39,2 38 سنة 40 الي سنة 31 من
 89,7 27,8 27,8 27 سنة 50 الي سنة 41 من
 100,0 10,3 10,3 10 سنة 60 الي سنة 51 من
Total 97 100,0 100,0  

 التعلیمي_المستوي
 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 15,5 15,5 15,5 15 ابتدائي
 33,0 17,5 17,5 17 متوسط
 62,9 29,9 29,9 29 ثانوي
 100,0 37,1 37,1 36 جامعي
Total 97 100,0 100,0  
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إجابات أفراد العینة عن عبارات  محور الثقافة التنظیمیة: 07ملحق رقم   
  لقیم التنظیمیةاإجابات أفراد العینة عن عبارات بعد  - 1

Statistiques descriptives 
 N Moyenne Ecart type 
Q1 97 3,0412 1,24095 
Q2 97 3,4948 1,06187 
Q3 97 3,9588 1,04998 
Q4 97 3,0825 1,37439 
Q5 97 4,1753 ,91299 
 72113, 3,5505 97 التنظیمیة_القیم
N valide (listwise) 97   

 
  العادات والتقالیدإجابات أفراد العینة عن عبارات بعد- 2

 
Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 
Q6 97 2,4948 1,10984 
Q7 97 2,4124 1,09690 
Q8 97 3,0515 1,27778 
Q9 97 3,7629 1,21427 
Q10 97 3,0515 1,33363 
 76513, 2,9546 97 التقالید_العادات
N valide (listwise) 97   

 
  البیئة المادیةإجابات أفراد العینة عن عبارات بعد- 3

Statistiques descriptives 
 N Moyenne Ecart type 
Q11 97 2,9381 1,28950 
Q12 97 2,5361 1,25882 
Q13 97 2,8144 1,43853 
Q14 97 2,6804 1,19501 
Q15 97 3,3711 1,11168 
 84798, 2,8680 97 المادیة_البیئة
N valide (listwise) 97   

 
  نوع الثقافة السائدةإجابات أفراد العینة عن عبارات بعد- 4
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

Statistiques descriptives 
 N Moyenne Ecart type 
Q16 97 2,9794 1,12712 
Q17 97 3,0619 1,10693 
Q18 97 3,3814 1,07474 
Q19 97 2,9691 1,25377 
 80651, 3,0979 97 الثقافةالسائدة_نوع
N valide (listwise) 97   

 
96 



 قائمة الملاحق

 الثقافة التنظیمیةإجابات أفراد العینة عن عبارات - 5
 
 

  
 
 
 

  الرضا الوظیفيمحورإجابات أفراد العینة عن عبارات  :08ملحق رقم 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 اختبار التوزیع الطبیعي (معامل الالتواء والتفلطح): 09ملحق رقم 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 

Statistiques descriptives 
 N Moyenne Ecart type 
 72113, 3,5505 97 التنظیمیة_القیم
 76513, 2,9546 97 التقالید_العادات
 84798, 2,8680 97 المادیة_البیئة
 80651, 3,0979 97 الثقافةالسائدة_نوع
 61642, 3,1188 97 التنظیمیة_الثقافة
N valide (listwise) 97   

Statistiques descriptives 
 N Moyenne Ecart type 
Q20 97 2,7113 1,24966 
Q21 97 2,2165 1,21815 
Q22 97 2,4021 1,25549 
Q23 97 1,9794 1,11784 
Q24 97 3,1443 1,39186 
Q25 97 3,1959 1,21312 
Q26 97 2,9485 1,30999 
Q27 97 3,2268 1,28700 
Q28 97 3,1649 1,23052 
Q29 97 2,8557 1,26647 
Q30 97 2,8763 1,33274 
Q31 97 2,9897 1,23739 
Q32 97 2,9485 1,20218 
Q33 97 2,9588 1,21550 
Q34 97 2,7010 1,24302 
Q35 97 3,9794 ,88952 
Q36 97 3,8660 1,05701 
Q37 97 3,6804 1,01598 
Q38 97 3,9175 ,83753 
Q39 97 3,2474 1,25856 
 58106, 3,0505 97 الوظیفي_الرضا
N valide (listwise) 97   

Statistiques descriptives 
 N Asymétrie Kurtosis 

Statistique Statistique Erreur std Statistique Erreur std 
 485, 338,- 245, 412,- 97 التنظیمیة_القیم
 485, 215,- 245, 323,- 97 التقالید_العادات
 485, 304,- 245, 142,- 97 المادیة_البیئة
 485, 514,- 245, 196,- 97 الثقافةالسائدة_نوع
 485, 224,- 245, 241,- 97 الوظیفي_الرضا
N valide (listwise) 97     
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) Pearsonالارتباط (ل معام: نتائج اختبار 10ملحق رقم 
 - معامل الارتباط بین الثقافة التنظیمیة والرضا الوظیفي1

 
 

 
 
 

 
 
 - معامل الارتباط بین أبعاد الثقافة التنظیمیة والرضا الوظیفي2

Corrélations 
 الوظي_الرضا الثقافةالسائدة_نوع المادیة_البیئة التقالید_العادات التنظیمیة_القیم 

 التنظیمیة_القیم
Corrélation de Pearson 1 ,626** ,403** ,560** ,533** 
Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 ,000 
N 97 97 97 97 97 

 التقالید_العادات
Corrélation de Pearson ,626** 1 ,535** ,509** ,631** 
Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 ,000 
N 97 97 97 97 97 

 المادیة_البیئة
Corrélation de Pearson ,403** ,535** 1 ,314** ,456** 
Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,002 ,000 
N 97 97 97 97 97 

 الثقافةالسائدة_نوع
Corrélation de Pearson ,560** ,509** ,314** 1 ,437** 
Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,002  ,000 
N 97 97 97 97 97 

 الوظیفي_الرضا
Corrélation de Pearson ,533** ,631** ,456** ,437** 1 
Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000  
N 97 97 97 97 97 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 : نتائج اختبار الفروق11ملحق رقم 
  حول متغیرات الدراسة وفقاً للجنس)T-test(اختبار التجانس - 1
 

 
 

 
 
 
 
 

 

Corrélations 
 الوظیفي_الرضا التنظیمیة_الثقافة 

 التنظیمیة_الثقافة
Corrélation de Pearson 1 ,656** 
Sig. (bilatérale)  ,000 
N 97 97 

 الوظیفي_الرضا
Corrélation de Pearson ,656** 1 
Sig. (bilatérale) ,000  
N 97 97 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

Statistiques de groupe 

 N Moyenne Ecart-type Erreur standard الجنس 
moyenne 

 التنظیمیة_القیم
 08674, 74614, 3,4838 74 ذكر
 12489, 59895, 3,7652 23 انثي

 09147, 78682, 2,8811 74 ذكر التقالید_العادات
 13570, 65081, 3,1913 23 انثي

 09817, 84445, 2,7243 74 ذكر المادیة_البیئة
 14425, 69179, 3,3304 23 انثي

 09422, 81055, 3,0372 74 ذكر الثقافةالسائدة_نوع
 16232, 77845, 3,2935 23 انثي

 07400, 63654, 3,0313 74 ذكر التنظیمیة_الثقافة
 09439, 45268, 3,4005 23 انثي

 الوظیفي_الرضا
 07242, 62296, 3,0297 74 ذكر
 08833, 42362, 3,1174 23 انثي

Test d'échantillons indépendants 
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حول متغیرات الدراسة وفقاً للسن ) ANOVA (اختبار تحلیل التباین الأحادي- 2
 

ANOVA à 1 facteur 
 Somme des 

carrés 
ddl Moyenne des 

carrés 
F Signification 

 التنظیمیة_القیم

Inter-groupes ,903 3 ,301 ,571 ,636 
Intra-groupes 49,020 93 ,527   
Total 49,922 96    

 التقالید_العادات
Inter-groupes ,334 3 ,111 ,185 ,906 
Intra-groupes 55,867 93 ,601   
Total 56,200 96    

 المادیة_البیئة
Inter-groupes 1,848 3 ,616 ,853 ,469 
Intra-groupes 67,182 93 ,722   
Total 69,031 96    

 Inter-groupes 1,228 3 ,409 ,622 ,603 الثقافةالسائدة_نوع

 

Test de Levene 
sur l'égalité des 

variances 
Test-t pour égalité des moyennes 

F Sig. t Ddl 
Sig. 

(bilatérale
) 

Différence 
moyenne 

Différence 
écart-type 

Intervalle de confiance 
95% de la différence 

Inférieure Supérieure 

 التنظیمیة_القیم

Hypothèse de variances 
égales 

1,166 ,283 -1,649 95 ,102 -,28143 ,17063 -,62018 ,05731 

Hypothèse de variances 
inégales 

  -1,851 45,174 ,071 -,28143 ,15205 -,58765 ,02479 

 التقالید_العادات

Hypothèse de variances 
égales 

,874 ,352 -1,715 95 ,090 -,31022 ,18084 -,66923 ,04879 

Hypothèse de variances 
inégales 

  -1,896 43,805 ,065 -,31022 ,16365 -,64008 ,01963 

 المادیة_البیئة

Hypothèse de variances 
égales 

2,042 ,156 -3,128 95 ,002 -,60611 ,19377 -,99079 -,22143 

Hypothèse de variances 
inégales 

  -3,474 44,237 ,001 -,60611 ,17448 -,95770 -,25452 

_نوع
 الثقافةالسائدة

Hypothèse de variances 
égales 

1,261 ,264 -1,337 95 ,185 -,25632 ,19175 -,63700 ,12436 

Hypothèse de variances 
inégales 

  -1,366 38,024 ,180 -,25632 ,18768 -,63625 ,12362 

_الثقافة
 التنظیمیة

Hypothèse de variances 
égales 

3,193 ,077 -2,582 95 ,011 -,36916 ,14300 -,65305 -,08527 

Hypothèse de variances 
inégales 

  -3,078 51,489 ,003 -,36916 ,11994 -,60989 -,12843 

 الوظیفي_الرضا

Hypothèse de variances 
égales 

4,042 ,047 -,630 95 ,530 -,08766 ,13915 -,36392 ,18859 

Hypothèse de variances 
inégales 

  -,767 54,141 ,446 -,08766 ,11422 -,31665 ,14133 
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Intra-groupes 61,217 93 ,658   
Total 62,445 96    

 التنظیمیة_الثقافة
Inter-groupes ,222 3 ,074 ,189 ,903 
Intra-groupes 36,256 93 ,390   
Total 36,478 96    

 الوظیفي_الرضا

Inter-groupes ,391 3 ,130 ,379 ,769 
Intra-groupes 32,021 93 ,344   
Total 32,412 96    

 
 ) حول متغیرات الدراسة وفقاً للمستوى التعلیميANOVAاختبار تحلیل التباین الأحادي (- 3

 
ANOVA à 1 facteur 

 Somme des 
carrés 

ddl Moyenne des 
carrés 

F Signification 

 التنظیمیة_القیم

Inter-groupes 3,693 3 1,231 2,476 ,066 
Intra-groupes 46,230 93 ,497   
Total 49,922 96    

 التقالید_العادات
Inter-groupes 5,989 3 1,996 3,698 ,015 
Intra-groupes 50,211 93 ,540   
Total 56,200 96    

 المادیة_البیئة
Inter-groupes 4,310 3 1,437 2,065 ,110 
Intra-groupes 64,721 93 ,696   
Total 69,031 96    

 الثقافةالسائدة_نوع
Inter-groupes 8,166 3 2,722 4,664 ,004 
Intra-groupes 54,278 93 ,584   
Total 62,445 96    

 التنظیمیة_الثقافة
Inter-groupes 4,986 3 1,662 4,908 ,003 
Intra-groupes 31,492 93 ,339   
Total 36,478 96    

 الوظیفي_الرضا

Inter-groupes ,611 3 ,204 ,596 ,619 
Intra-groupes 31,801 93 ,342   
Total 32,412 96    
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 حول متغیرات الدراسة وفقاً لسنوات الخبرة )ANOVA (اختبار تحلیل التباین الأحادي- 4
 

ANOVA à 1 facteur 
 Somme des 

carrés 
ddl Moyenne des 

carrés 
F Signification 

 التنظیمیة_القیم

Inter-groupes 1,476 3 ,492 ,945 ,422 
Intra-groupes 48,446 93 ,521   
Total 49,922 96    

 التقالید_العادات
Inter-groupes 1,566 3 ,522 ,889 ,450 
Intra-groupes 54,634 93 ,587   
Total 56,200 96    

 المادیة_البیئة
Inter-groupes 2,754 3 ,918 1,288 ,283 
Intra-groupes 66,277 93 ,713   
Total 69,031 96    

 الثقافةالسائدة_نوع
Inter-groupes ,396 3 ,132 ,198 ,898 
Intra-groupes 62,049 93 ,667   
Total 62,445 96    

 التنظیمیة_الثقافة
Inter-groupes ,631 3 ,210 ,546 ,652 
Intra-groupes 35,847 93 ,385   
Total 36,478 96    

 الوظیفي_الرضا

Inter-groupes 2,933 3 ,978 3,084 ,031 
Intra-groupes 29,480 93 ,317   
Total 32,412 96    
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