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 مــن الرحيــم الله الرحمــبس                         

 لم  رزقنا من العلم ما وجل الذينحمد المولى عز  قبل كل شًء          

 والصلاح، رفٌه الخٌعلى ما  وأعاننا العلمأنار لنا درب نكن نعلم،و       

 وهداه. لنا قهٌتوف هذا العمل لولا كنا لنتمم وما                     

 نتقدم بالشكر الجزٌل  ومن باب من لم ٌشكر الناس لم ٌشكر الله،       

 ٌنا،الذي تفضل بالإشراف عل ''زايدي  أبو سفيان ''  : حترملأستاذنا الم       

 فنسأل الله عز وجل أن  ،نصائحه القٌمةالمفٌدة و إرشاداتهعلى  كما نشكره       

 ٌرزقه لذة النظر إلى وجهه الكرٌم.                             

 مناقشة مذكرتنا ا" على قبولهم"،" نبٌلة كحٌلةشاكرأسماء  دون أن ننسى شكر الأستاذتان"     

 على ،جٌجل -سونلغاز - الكهرباء إنتاجة ٌفوتنا شكر كل عمال مؤسس كما لا      

 .من عون قدموه لنا كل ما                                     

 نحن علٌه. ن لهم الفضل الكبٌر فً الوصول إلى مااننسى أساتذتنا الكرام الذي ك ولا    

 .خالص تشكراتنا إلى كل من ساعدنا من قرٌب أو بعٌد مع                  

 لطلب العلم. ىوإلى كل نفس زكٌة تسع                      
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 مقدمــــــــــــة



 مقدمة

 أ

 

أصبح  إن أىم ما يميز عالم الأعمال المعاصر ىو سرعة التحول والتغير في بيئة الأعمال، والذي 
عنو حدة التنافس بين المنظمات، وىذا ما جعل ىذه الأخيرة في مواجية  حيث انجر السمة المميزة ليذا العالم،

جات وخدمات تمكنيا تقديم منت والذي يعتمد أساسا عمى تحقيق التميز في ،حاسمة مع تحديات البقاء والنمو
 ا عمى مسايرة التغيرات بشكل فعالالذي يتطمب تطوير العمل الإداري بحيث يكون قادر  من ذلك، الأمر

بالمورد البشري ىو مفتاح نجاحيا والسبيل الأمثل لتحقيق الناجحة ىي التي تدرك أن الاىتمام  نظماتفالم
يجاد إدارة خاصة بوإلى الاعتراف بدور  نظماتلمأىدافيا ولعل من أوجو الاىتمام بو ىو سعي ا  ه وأىميتو، وا 

وىذا في ظل بروز موضوع الرضا الوظيفي الذي حظي بأىمية كبيرة من قبل الباحثين في مجالات السموك 
 التنظيمي.
تنبع أىمية الرضا الوظيفي للأفراد من طبيعة العنصر البشري الذي يتكون من انفعالات ومشاعر  و 
ل الذي يؤديو والبيئة المحيطة بو، فيو دالة لسعادة الانسان واستقراره، وأيضا لمرضا الوظيفي أثر إزاء العم

 الخ.عمى العديد من مؤسسات مثل تحسين أداء الأفراد، رفع الانتاجية، الحضور، الانتظام في العمل... 
الصعب عزليا ويأتي رضا الأفراد عن أعماليم نتيجة تداخل عدة عوامل مع بعضيا البعض من  

بدرجة تامة، ومن ىذه العوامل نجد الثقافة التنظيمية التي أصبحت ىي أيضا من الموضوعات التي تحظى 
دارة الموارد البشرية.  بالاىتمام في مجالات السموك التنظيمي وا 

ن يكون اتفاق بين أىدافيا وقيم وثقافة ىؤلاء الرضا الوظيفي لأفرادىا، يجب أ نظمةولكي تضمن الم 
يجاد ثقافة تنظا عتبارىا المحرك الأساسي لمطاقات والقدرات، فيي يمية قادرة عمى خمق ذلك الرضا، بإلأفراد وا 

تؤثر بالدرجة الأولى عمى الرضا الوظيفي ومن تم عمى أدائيم في تحقيق إنتاجية مرتفعة وبالتالي تحسين أداء 
 ككل. نظمةالم

الجزائرية أصبحت أكثر انفتاحا عمى بيئة  نظماتالم وكما ىو الحال في بيئة الأعمال العالمية فإن 
تنافسية مغايرة لمظروف التي نشأت فييا مما أوجب عمييا إعادة النظر في الممارسات السائدة الداخمية 
والخارجية والتي أصبحت تتحكم فييا قيم ومعتقدات واتجاىات أبعد ما تكون عن قيم المجتمع الأصمية، ولما 

دور بالغ الأىمية في تحقيق النجاح والتفوق والتميز لمعديد من منظمات الأعمال يمية نظكان لمثقافة الت
 كانت كذلك سببا في فشل العديد من المنظمات. –اليابانية والأمريكية خاصة 
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 ب

 

  الإشكالية
 إشكالية الدراسة في التساؤل الرئيسي التالي: صياغةفي ضوء ما سبق يمكن  
 الثقافة التنظيمية والرضا الوظيفي لمموارد البشرية في مؤسسة إنتاج الكيرباء  ما ىي طبيعة العلاقة بين -
  ؟جيجل -سونمغاز–
 شكالية نطرح التساؤلات الفرعية التالية:م بجميع النواحي التي تتضمنيا الإوللإلما   
 ؟جيجل-سونمغاز -في مؤسسة إنتاج الكيرباء العاممين لدى الوظيفي الرضا مستوى ىو ما -
 ؟جيجل–سونمغاز -في مؤسسة إنتاج الكيرباء السائدة التنظيمية الثقافة مستوى ىو ام -
 ؟جيجل–سونمغاز-نتاج الكيرباءنظيمية والرضا الوظيفي في مؤسسة إىل ىناك علاقة بين الثقافة الت -

 فرضيات الدراسة
 :وتساؤلاتيا الفرعية نضع الفرضيات التالية إشكالية الدراسةوكإجابة أولية عمى 

 ذو مستوى مرتفع. جيجل –-سونمغاز -الرضا الوظيفي لمعاممين في مؤسسة إنتاج الكيرباء -
 .ثقافة قويةجيجل  – -سونمغاز–في مؤسسة إنتاج الكيرباء  السائدة  الثقافة التنظيمية -
 ىناك علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بين الثقافة التنظيمية ومستوى الرضا الوظيفي لمعاممين في -

 .جيجل –سونمغاز -مؤسسة إنتاج الكيرباء

 الموضوع ختيارأسباب ا
 يرجع اختيارنا ليذا الموضوع إلى جممة من الأسباب التالية:

محل دراسة ثرة فيو لأنو كان ؤ دراسة موضوع الرضا الوظيفي ومختمف المتغيرات المالرغبة في متابعة  -
  من قبل.

 ن الأبحاث.محاولة إثراء مكتبة الكمية بيكذا نوع م -
يعتبر موضوع الثقافة التنظيمية من أكثر المواضيع التي لقيت اىتماما كبيرا في ميدان إدارة الأعمال  -

 والسموك التنظيمي.
 فسح المجال لدراسات أخرى في ىذا الموضوع. -

 أهمية البحث
لوظائف والدوافع تنبثق أىمية ىذه الدراسة من حيوية الموضوع الذي تتناولو، فثقافة العاممين توجو ا

 ثقافة المنظمة التي يعممون فييا الإنسانية طبقا للافتراضات والقيم والاعتقادات الخاصة بيم، وبذلك تصنع



 مقدمة

 ج

 

وتعتبر ىذه الأخيرة من العوامل التنظيمية التي تؤثر عمى السموك الإنساني، ومن ىذا المنطمق تبرز أىمية 
 الرضا الوظيفي.مية و التنظي بين الثقافة الدراسة في معرفة العلاقة

 أهداف الدراسة
نيدف من خلال دراستنا ىذه إلى تسميط الضوء عمى الثقافة التنظيمية، لمتعرف عمى طبيعتيا في 
المؤسسة الاقتصادية عموما وىذا من خلال الجانب النظري، والمؤسسة الصناعية خاصة من الجانب 

الوظيفي، وكذا التحقق من صحة الفرضيات المصاغة التطبيقي، ومعرفة طبيعة العلاقة التي تربطيا بالرضا 
 من أجل الخروج بنتائج، بالإضافة إلى السعي لتوسيع استخدام ىذه المفاىيم وترسيخيا.

 حدود الدراسة
 يمي:والمتمثمة فيما تخضع دراستنا ىذه إلى مجموعة من الحدود 

 الحدود الموضوعية
مورد مقة بين الثقافة التنظيمية والرضا الوظيفي لركزت ىذه الدراسة عمى محاولة معرفة طبيعة العلا

 البشري.
 الحدود المكانية

تم إجراء الدراسة الميدانية عمى مستوى إحدى المؤسسات الصناعية الجزائرية وىي مؤسسة إنتاج الكيرباء 
 جيجل. -سونمغاز -

 الحدود الزمانية 
 .2014/ 2013أجريت ىذه الدراسة خلال السداسي الثاني من العام الدراسي 

 منهج الدراسة
عتماد عمى ، حيث تم الإالإنسانيةاعتمدنا في دراستنا عمى مجموعة من المناىج المعروفة في العموم 

عمومات المنيج الوصفي التحميمي في كل من الجانب النظري والتطبيقي، ىذا المنيج يعتمد عمى جمع الم
والبيانات عن الظاىرة المدروسة وتحميميا وتفسيرىا قصد الوصول إلى نتائج محددة، كما استخدمنا منيج 
دراسة حالة والمنيج الإحصائي في الجانب التطبيقي، حيث استخدم المنيج الأول لأجل التعمق والوصول 

ري لمدراسة عمى مؤسسة اقتصادية إلى تعميمات حول الحالة المدروسة، وىذا من خلال إسقاط الجانب النظ
 جزائرية أما المنيج الثاني فقد أستخدم في جمع البيانات ومعالجتيا إحصائيا.



 مقدمة

 د

 

 السابقة الدراسات
 التعرف بيدف العممي البحث في المنيجية المراحل من السابقة والدراسات الأبحاث استطلاع يعتبر

 :منيا لدينا توفر ما وأحدث أىم نعرضوس البحث، بموضوع يتعمق فيما السابقة المساىمات عمى
 التنظيمية بالثقافة المتعمقة الدراسات: أولا

 السعودية لممممكة المحمية بالإدارة ميدانية دراسة القيادي، بالسموك وعلاقتيا التنظيمية الثقافة :الأولى الدراسة
 لمعموم العربية نايف جامعة ،الأعمال إدارة في الماجستير شيادة لنيل مقدمة مذكرة عن عبارة الدراسة ىذه

 .م2003 عام سعود، آل منصور الباحث إعداد من الأمنية،
 القيادي بالأسموب تتأثر بالمممكة المحمية دارةالإ في التنظيمية الثقافة أن: الدراسة ىذه نتائج أىم من

 .القادة سموك في وتؤثر
  للألمنيوم الجزائرية لمشركة ميدانية دراسة البشرية، الموارد أداء عمى التنظيمية الثقافة تأثير :الثانية الدراسة

-ALGAL-   وحدة EARA ،إدارة في الماجستير شيادة لنيل مقدمة مذكرة عن عبارة الدراسة ىذه بالمسيمة 
  .م2006 عام سالم، إلياس الباحث إعداد من المسيمة، جامعة الأعمال،

 :إلييا توصل التي النتائج أىم من
 الأفراد تفكير نمط: خلال من السائدة التنظيمية بالثقافة كبير بشكل يتأثر البشرية الموارد أداء أن
 .المنظمة وفمسفة وأنظمة
 خالد الممك كمية لمنسوبي ميدانية دراسة التنظيمي، بالانتماء وعلاقتيا التنظيمية الثقافة :الثالثة الدراسة
 الإدارية العموم في الماجستير شيادة لنيل مقدمة رةمذك عن عبارة الدراسة ىذه السعودية، بالمممكة العسكرية
 .م2005 عام السموي، فرحان بن حمد الباحث إعداد من الأمنية، لمعموم العربية نايف جامعة

 :إلييا المتوصل النتائج أىم من
 منسوبي لدى أبعاده بمختمف التنظيمي والانتماء التنظيمية الثقافة بين احصائية دلالة ذات علاقة توجد

 .موجبة طردية علاقة ىي العلاقة وىذه العسكرية خالد الممك كمية
 الوظيفي بالرضا المتعمقة الدراسات: ثانيا

 إنتاج بمؤسسة ميدانية دراسة ،البشرية لمموارد الوظيفي الرضا عمى العمل ضغوط أثر :الأولى الدراسة
 التسيير عموم في الماجستير شيادة لنيل مقدمة مذكرة عن عبارة الدراسة ىذه جيجل، -سونمغاز -الكيرباء

 .2010 عام شفيق شاطر الباحث إعداد من بومرداس جامعة أعمال، إدارة فرع



 مقدمة

 ه

 

 :الدراسة ىذه نتائج أىم من
 -جيجل– سونمغاز الكيرباء إنتاج مؤسسة في مرتفعة مستويات العمل لضغوط  -

 ظير ،جيجل -سونمغاز -الكيرباء تاجإن بمؤسسة البشرية الموارد بو تشعر الذي الوظيفي الرضا مستوى - 
 .منخفض عام بوجو
   0.01 مستوى عند احصائية دلالة ذات الوظيفي الرضا مع وقوية عكسية بعلاقة العمل ضغوط ترتبط -
 مكة بمدينة والتعميم التربية بإدارة ميدانية دراسة التنظيمي، بالإلتزام وعلاقتو الوظيفي الرضا :الثانية الدراسة-

 بمكة القرى أم جامعة الأعمال، إدارة في الماجستير شيادة لنيل مقدمة مذكرة عن عبارة الدراسة ىذه المكرمة،
 .م2002 عام الوذيناني، نواوي فؤاد إيناس ة الباحث إعداد من المكرمة،

 :إلييا المتوصل النتائج أىم من
 .الوظيفي والرضا الإلتزام التنظيمي بين إحصائية دلالة ذات إيجابية علاقة وجود -
 .الوظيفي الرضا عمى تأثيرا الأكثر الأبعاد أىم من المركزية بعد يعد -

 هيكل البحث
لأجل القيام بدراسة علاقة الثقافة التنظيمية بالرضا الوظيفي قسمت الدراسة إلى جانبين، الأول نظري 

 والثاني تطبيقي.
حيث  لمثقافة التنظيمية لمدخ ، الفصل الأول خصص لدراسةالجانب النظري اشتمل عمى فصمين 

العوامل المؤثرة  يا،قياس يا،نظرياتوظائفيا، مكوناتيا، مصادرىا، ،لثقافة التنظيميةات حول اأساسيضمن يت
 أما الفصل الثاني فقد خصص لدراسة ،وطرق تغييرىا ووسائل المحافظة عمييا، نشرىا، ت بنائيا،اآلي فييا،

 نظرياتو، الرضا الوظيفي، ماىيةضمن يتحيث  ،الثقافة التنظيميةب ي وعلاقتومرضا الوظيفالإطار النظري ل
في حين جاء الجانب التطبيقي  الرضا الوظيفي،بالثقافة التنظيمية عمى  علاقة أبعاد عنو، النتائج المترتبة

بالرضا  جيجل-سونمغاز–العلاقة بين الثقافة التنظيمية بالمؤسسة الصناعية لإنتاج الكيرباءطبيعة لدراسة 
نتائج  عرض ة لمدراسة الميدانية،لإجراءات المنيجيا تضمن تقديم المؤسسة محل الدراسة،حيث  ،لوظيفيا

، قتراحاتالدراسة، إختبار الفرضيات، الإ وأخيرا تقديم خاتمة عامة تتضمن نتائج ،وتفسيرىا الدراسة وتحميميا
 .وآفاق الدراسة
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  تمييد
 الاستراتيجيةفي الآونة الأخيرة باىتماـ كؿ مف منظري الإدارة  لقد حظي موضوع الثقافة التنظيمية 

أحد العوامؿ الأساسية المحددة  باعتبارىا ،المنظمات اجتماعإدارة الموارد البشرية وكذا عمـ  ،يالسموؾ التنظيم
الذي تتميز فيو بيئة الأعماؿ بتغيرات سريعة مف خاصة في الوقت الحالي  ،لنجاح وتفوؽ منظمات الأعماؿ

نيا التأثير عمى أداء المنظمات وتحقيؽ أىدافيا، فالمنظمات التي تمتمؾ ثقافة قوية تمكف أعضاءىا مف أش
المشاركة في اتخاذ القرارات مما يدفع بيـ إلى تحقيؽ أداء فردي و  التحديث، الإبداع، الانضباط، الالتزاـ

 ة مف تحقيؽ أىدافيا.متميز يمكف المنظم
 في ىذا الفصؿ إلى المباحث التالية:  سيتـ التطرؽلذلؾ 
 ؛: أساسيات حوؿ الثقافة التنظيميةالمبحث الأوؿ

 ؛ة، مكوناتيا، وظائفيا، مستوياتياالمبحث الثاني: مصادر الثقافة التنظيمي
 ؛ليا والعوامؿ المؤثرة فييامحددة المبحث الثالث: نظريات الثقافة التنظيمية، طرؽ قياسيا، العوامؿ ال

 .رىايالمبحث الرابع: آليات بناء ونشر الثقافة التنظيمية، وسائؿ المحافظة عمييا وتغي
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 المبحث الأول: أساسيات حول الثقافة التنظيمية
دقيؽ، وىو  غير محسوس، غامض وغير عامؿيمكف أف يتوقؼ عمى المعاصرة  اتمنظمالنجاح  إف 

 يتمثؿ في الثقافة التنظيمية. العامؿ، ىذا نتشارا في أذىاف الأفرادليس فني أو اقتصادي لكف أكثر ا
 أنواعيا، أبعادىا وأخيرا تصنيفاتيا. ،في ىذا المبحث إلى: ماىية الثقافة التنظيمية يتـ التطرؽوس

 المطمب الأول: ماىية الثقافة التنظيمية
ستمرارىا  ثقافتيا الخاصة تميزىا عف غيرىا مف المنظمات،مف منظمة إلا وليا  ما وتكوف سببا في نجاحيا وا 

 خصائصيا، لتطور التاريخي ليا،ا ليذا سوؼ يتـ التطرؽ في ىذا المطمب إلى مفيوـ الثقافة التنظيمية،
 أىميتيا.

 الفرع الأول: مفيوم الثقافة التنظيمية
  .لابد لنا أولا أف نعرج عمى تعريؼ مصطمح الثقافةقبؿ التطرؽ إلى مفيوـ الثقافة التنظيمية،  

 الثقافةأولا: تعريف 
أوؿ مف استخدـ مصطمح الثقافة، ووضع ليا التعريؼ  "إدوارد تايمور" يعتبر العالـ الأمريكي 

ذلؾ الكؿ المركب الذي يحتوي عمى  "ىي ةوالذي ينص عمى أف الثقاف، الكلاسيكي في كتابو "الثقافة البدائية"
المعرفة والفنوف والأخلاؽ والتقاليد وكؿ القدرات والعادات التي اكتسبيا الإنساف باعتباره عضوا في 

 1."المجتمع
ا: "الكؿ المتكامؿ مف مظاىر أني فيناؾ مف عرفيا عمىوتتعدد مفاىيـ الثقافة بتعدد تعاريفيا وتنوعيا، 

 2."ويمارس بواسطة الأفراد في أي مجتمع السموؾ المكتسب الذي يظير
يعرفيا بأنيا "البيئة التي يعيش فييا الإنساف بما فييا المنتجات المادية وغير المادية التي وىناؾ مف 

  3.نقؿ مف جيؿ إلى آخر، فيي بذلؾ تتضمف الأنماط الظاىرية والباطنية لمسموؾتت
إنساني محمي نابع عف البيئة ومعبر عنيا أو مواصؿ : "ثمرة كؿ نشاط ىيوىناؾ مف يرى أف الثقافة 
 4لتقاليدىا في ىذا الميداف أو ذاؾ".

 

                                                           
 .98، ص 1996، دار المعرفة الجامعية، الإسكندرية، المجتمع والثقافة والشخصية، الله عبد الرزاؽ جمبي عبد 1
 .92، ص 1984، مكتبة لبناف، لبناف، معجم مصطمحات العموم الاجتماعيةأحمد زكي بدوي،   2
 . 277ص ،2000، دار وائؿ لمنشر، عماف، -النظريات و المفاىيم، الأسس-التنمية الإدارية، موسى الموزي 3
 .198، ص 2004، دار المسيرة لمنشر والتوزيع، عماف، ، إدارة جديدة في عالم متغيرالاستراتيجيةالإدارة عبد العزيز صالح جبتور،  4
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 1عمى النحو التالي: الثقافة بعض الخصائص التي تمتاز بيا ذكر يمكفو 
ىو الكائف الحي الوحيد العاقؿ والناطؽ، أي بمعنى أنو  الإنسافحيث أف  الثقافة إنسانية واجتماعية: -1

 ، ويضع أدوات يستطيع مف خلاليا التكيؼ مع ظروؼ الطبيعة والتحكـ فييا.أفكاريستطيع أف يفكر وينتج 
وىذا يظير جميا في أفعاؿ أعضائو التي تتأثر بيا بمعنى أنيا النسيج غير  الثقافة تنشأ في مجتمع ما: -2

 الشعوب والأمـ. ،بط بيف الجماعاتالمرئي الذي ير 
مو مف خلاؿ المغة وما تتضمنو مف رموز، إذ أف كؿ المجتمعات يمكف تعمأي بمعنى : الثقافة سموك -3

 الإنسانية ليا أنساؽ مف الرموز منيا: الإيماءة، الإشارة، ...الخ.
تتميز بأنيا مستقمة عف الأفراد الذيف يحممونيا ويمارسونيا في حياتيـ اليومية، لأنيا  استقلالية الثقافة: -4

عبارة عف أمور يكتسبيا الإنساف بالتعمـ مف مجتمعو، وىي تمثؿ التراث الاجتماعي الذي يتراكـ عمى مر 
 العصور مما يمنحيا خاصة المرجعية.

 قوياترتبط العناصر والسمات الثقافية المادية وغير المادية بعضيا ببعض ارتباطا  الثقافة مركب ثقافي: -5
بحيث تكوف ما يعرؼ باسـ المركب الثقافي، يؤثر كؿ عنصر مف ىذه العناصر في غيره مف العناصر 

 الأخرى، كما يتأثر بو.
ي ىذا المجتمع، إذ وعميو فإف مستوى تطور ثقافة مجتمع ما لو تأثير مباشر عمى مستوى المنظمة ف 

 لا يمكف عزؿ المنظمة عف محيطيا المادي والاجتماعي.
التعرؼ عمى مفيوـ الثقافة  يتـوبعد التطرؽ إلى تعريؼ الثقافة بصفة عامة والتي تسود المجتمع س 

 التنظيمية.
 تعريف الثقافة التنظيمية :ثانيا

تعرؼ الثقافة التنظيمية عمى أنيا: "مجموعة مف القيـ والاتجاىات والمعتقدات والأفكار التي تميز المنظمة 
والقيـ صفة الاستمرارية النسبية، وتمارس تأثيرا كبيرا عمى  الاتجاىاتعف باقي المنظمات الأخرى، ليذه 

  2."سموؾ الأفراد في المنظمة

                                                           
    2006الجامعة لمنشر، الإسكندرية، ، مؤسسة شباب -دراسة في عمم الاجتماع الثقافي -الثقافةحسيف عبد الحميد أحمد رشواف،  1

 .03 ص
 .311، ص 2005، الطبعة الثالثة، دار وائؿ لمنشر، الأردف، السموك التنظيمي في منظمات الأعمالمحمود سميماف العمياف،  2
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الأساسية التي تطورىا جماعة  يعرفيا عمى أنيا: "مجموعة مف الافتراضات والقيـ أف ىناؾ مف كما 
معينة، مف أجؿ التكيؼ والتعامؿ مع المؤثرات الخارجية والداخمية، والتي يتـ الاتفاؽ عمييا وعمى ضرورة 

 1."تعميميا لمعامميف الجدد
ذي يميز المنظمة عف غيرىا مف ال، و كما تعرؼ عمى أنيا: "نظاـ مشترؾ المعاني مف قبؿ الأفراد 

 مف أجؿالمنظمات وتتكوف مف مجموعة مف المعتقدات والمعايير والتوقعات التنظيمية التي تتبناىا المنظمة 
 2."تحقيؽ أىدافيا

 3كما تعرؼ عمى أنيا "مجموعة طرؽ التفكير والعمؿ المشتركة بيف أفراد منظمة ما".  
والقيـ ومعايير السموؾ ىناؾ مف يعتبر الثقافة التنظيمية أنيا: "إطار معرفي مكوف مف الاتجاىات و 

  4والتوقعات التي يتقاسميا العامموف في المنظمة.

وضع تعريؼ شامؿ ليا وىو أنيا عبارة عف  فومف خلاؿ التعاريؼ السابقة لمثقافة التنظيمية يمك
لمعتقدات الراسخة والمعاني المشتركة التي تشكؿ قيـ واتجاىات الأفراد ا ،"مجموعة مف الافتراضات الأساسية

وتؤثر عمى سموكيـ وأدائيـ في مواجية التغيرات الداخمية والخارجية لممحافظة عمى بقاء  ،في المنظمة
 واستمرار المنظمة".

 الفرع الثاني: التطور التاريخي لمفيوم الثقافة التنظيمية
 لقد مرت الثقافة التنظيمية بمراحؿ عديدة يمكف ذكرىا كما يمي:  

تمثمت الثقافة في ىذه المرحمة عمى أساس معاممة الإنساف بأنو شبيو بالآلة، حيث يتـ  :مرحمة العقلانية -1
، فقد بيف نظريتو عمى أف  "فريدريؾ تايمور "تحفيزه بواسطة المكاسب المادية، وكاف ىو صاحب ىذا المفيوـ

دوافع المنظمة والعامميف عمى أساس مادي بحث، وىو أف كمييما يطمع في الحصوؿ عمى عائد أكبر، ليذا 
وتثميف ىذا العائد عف طريؽ الزيادة في الإنتاج، وىذا لف  فقد نادى إلى أف يشترؾ الطرفاف في تضخيـ

عف التنازع عمى اقتساـ العائد، وأف يتحقؽ إلا بما أسماه الثورة العقمية، وقصد بيا "تايمور" أف يتوقؼ الطرفاف 

                                                           
، الطبعة الخامسة، دار -دراسة السموك الإنساني الفردي والجماعي في منظمات الأعمال -السموك التنظيميمحمد قاسـ القريوتي،  1

 .172، ص 2009وائؿ، عماف، 
 .309، الطبعة الثالثة، دار حامد لمنشر، عماف، صسموك الأفراد والجماعات في منظمات الأعمال السموؾ التنظيمي، حسيف حريـ، 2

3 Ceilvier Meier, Management interculturel, strategic-organisation performance, 3 Edition dundun, 
paris, 2008, p9. 

سماعيؿ بسيوني، ترجمة  ج وروبرت باروف،ر جيرالد جرينب 4  لمريخ لمنشر والتوزيع، السعودية، دار اإدارة السموك التنظيميرفاعي محمد وا 
 .638، ص 2008
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ت الزيادة زاد نصيب كؿ منيما، كما كانت تفترض أف صميوجيا اىتماميما وطاقتيما أولا نحو الزيادة فإذا ح
 1.العامميف ىـ مصادر يتـ تحفيزىا بالنقود

 اجتماعي كيافخلاؿ ىذه المرحمة تحولت النظرة لممنظمة مف كونيا كياف آلي إلى  :ةيالمرحمة العاطف -2
 مصنع في تجارب وتعد محاولة "إلتوف مايو" وأعوانو ،"وقد سميت ىذه المرحمة "بمدرسة العلاقات الإنسانية

حيث زاد  أولى المحاولات المكثفة لدراسة السموؾ الإنساني في التنظيـ، المتحدة الولايات في" ىاوتورف"
وتكميفو بواجباتو وزيادة ثقافة  وعمى منح الفرد حقوقالاىتماـ بالعلاقات الإنسانية وبالعنصر البشري والحرص 

 2.الحرية والاحتراـ والتقدير
 ياتظيرت ىذه المرحمة استجابة لظيور الاتحادات العمالية )المينية(، ففي الخمسين: مرحمة المواجية -3

كاف ىناؾ نقص حاد في المنتجات والأيدي العاممة، حيث أصبحت الثقافة المتأصمة في  مف القرف الماضي
جر المنصؼ موضع الفرص والأ ستغلاؿا ،الحياة الزراعية قبؿ عصر الصناعة مثؿ الاجتياد في العمؿ

ى حؿ أساليب لمتوصؿ إل إتباعسخرية، ليذا اكتسبت النقابات العمالية قوة كبيرة، فكاف لابد للإدارة مف 
 3.المشكلات التي تواجييا فظيرت قيـ الحرية في منظمات الأعماؿ

في ىذه المرحمة انتقمت الإدارة الفعمية مف المدراء إلى العامميف، أي قامت : ع في الرأيمرحمة الإجما -4
، والتي أظيرت أىمية القيـ الإدارية "دوجلاس ماكريجور"ىذه المرحمة عمى أساس الحرية حيث ظيرت نظرية 

أف الفرد العامؿ ( x) حيث تضمنت فرضية ،(yو x)مف خلاؿ تقسيـ المعتقدات الإدارية إلى فرضيتيف ىما 
مفاىيـ وقيـ مختمفة، فأظيرت أف الإنساف كائف  (y)كسوؿ ولا يحب العمؿ ويحفز ماديا بينما أظيرت فرضية 

 4.ويحب العمؿ وىو جدير بالثقةإيجابي يحب 
بدأت ىذه المرحمة مف تطور الثقافة التنظيمية مع نظرية الإدارة بالأىداؼ والتي : مرحمة الإدارة بالأىداف -5

 " حيث تقوـ عمى أساس المسؤولية المشتركة بيف المدراء ردراك يعود الفضؿ الأوؿ بإظيارىا لمعالـ "بيتر
الرئيس والمرؤوسيف في كؿ الوحدات والأقساـ وأف  بيفالإدارية عممية مشتركة  والعامميف، أي أف العممية

نما الأىداؼ ىي الموجو والمراقب   5.متطمبات فمسفة أسموب الإدارة بالأىداؼ لا فوقية أحد عمى أحد، وا 

                                                           
 .80، ص2008، الطبعة الثالثة، دار وائؿ لمنشر والتوزيع، عماف، نظرية المنظمة والتنظيم، محمد قاسـ القريوتي 1
 .81ص ،نفس المرجع السابق 2
 .172، ص 2008، إثراء لمنشر والتوزيع، عماف، السموك التنظيمي مفاىيم معاصرةخضير كاظـ حمود الفريجات وآخروف،  3
 .172ص ،نفس المرجع السابق 4
5
 الرياض، رسالة ماجستير، جامعة نايؼ العربية لمعموـ الأمنية، القيم التنظيمية وعلاقتيا بكفاءة الأداءخالد بف عبد الله الحنيطة،  

 .38ص  ،2003
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ظير مفيوـ التطوير التنظيمي خلاؿ ىذه المرحمة، وقد تضمنت تحميؿ  :مرحمة التطوير التنظيمي -6
، مما ميد ةوالمستقبمي ةينباستخداـ منيجية التطوير التنظيمي لوضع الخطط الأ الأفكار والمعمومات الإدارية

مفاىيـ وثقافة جديدة كالاىتماـ بالعلاقات الإنسانية، والجوانب النفسية ودراسة ضغوط العمؿ، والإجياد ل
  1...الخ.

مف المراحؿ السابقة، حيث  في ىذه المرحمة يعتبر تطور الثقافة التنظيمية مزيجا مؤلفا: المرحمة الواقعية -7
لمي فإف ىناؾ مزيدا أدرؾ المديريف أنيـ يتحمموف ميمة صعبة فيما يتعمؽ بالضبط والقيادة، ومع التنافس العا

وبالتالي فإف البقاء لف يكوف إلا للأصمح حيث ظيرت ىذه المرحمة في بداية السبعينات وكانت  مف التيديدات
شيء مجانا"،  انتشرت بعض القيـ مثؿ "لانيا مرحمة تقدمية، حيث رد فعؿ لممراحؿ السابقة أكثر مف كو 

 2 ."العمؿ الجاد يؤدي إلى النجاح"، "المسؤولية الذاتية"
 الفرع الثالث: خصائص الثقافة التنظيمية

 3: يمكف تمخيصيا في النقاط التاليةحيث الثقافة التنظيمية  تتعدد خصائص 
 تتكوف ثقافة المنظمة مف عدة مكونات أو عناصر فرعية تتفاعؿ مع بعضيا البعض في نظام مركب: -1

والأخلاؽ  : الجانب المعنوي )النسؽ المتكامؿ مف القيـتتمثؿ في تشكيميا، وىي تشمؿ ثلاث عناصر
العممية الفنوف والممارسات ، الآداب، الجانب السموكي )عادات وتقاليد أفراد المجتمع والمعتقدات والأفكار(،

ينتجو أعضاء المجتمع مف أشياء ممموسة كالمباني، الأدوات، الأطعمة  الجانب المادي )كؿ ما المختمفة(،
 وما إلى ذلؾ.

تحقيؽ الانسجاـ بيف عناصرىا مف منطمؽ كونيا )كؿ مركب(، تتجو باستمرار إلى  نظام متكامل: -2
 الثقافي. وعباقي مكونات الن أي ينعكس أثره عمى ،لا يمبث عمى أحد العناصرطرأ يالمختمفة، فأي تغيير 

 للأجياؿ اللاحقة والاستمرار، فيعمؿ كؿ جيؿ في المنظمة عمى تسميميا بالاتصاؿيتصؼ  نظام تراكمي: -3
وتوريثيا عف طريؽ التعمـ والمحاكاة، مما يؤدي إلى تزايد الثقافة مف خلاؿ ما تضفيو الاجياؿ إلى مكوناتيا 

 تظاـ وتفاعؿ ىذه المكونات.مف عناصر وطرؽ ان

                                                           
1
 .86، صمرجع سبق ذكره ،نظرية المنظمة والتنظيم محمد قاسـ القريوتي،  

2
 .173، ص مرجع سبق ذكرهخضير كاظـ حمود الفريجات وآخروف،   

3
، بحث مقدـ ضمف الممتقى العممي الدولي لصنع القرار في ثقافة المنظمة كأحد العوامل المؤثرة في عممية صنع القرارشتاتحة ،  عائشة  

، http://stst.yoo7.com/t1501-topicنقلا عف الموقع: ، 10-9ص ص ، 2009،جامعة الأغواط، الجزائر الإقتصادية، المؤسسة
 .05/03/2014: تـ الإطلاع يوـ

 

http://stst.yoo7.com/t1501-topic
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تتوقع مف كؿ عضو فييا الالتزاـ بيا، مثاؿ: الجودة و توجد قيـ أساسية تتبناىا المنظمة  قيم متحكمة: -4
 العالية، نسب منخفضة مف الغياب، الانصياع للأنظمة والتعميقات...الخ.

فالاستمرارية لا تعني فقط تناقؿ الثقافة عبر الأجياؿ كما ىي بؿ إنيا في  تطور:يتغير و ينظام يكتسب  -5
 تغير مستمر حيث تدخؿ عمييا ملامح جديدة.

 1.الرسمية العمؿ قواعد إطار خارج معمومات بتبادؿ للأفراد حيسم، و دائـ بشكؿ حاضرأي  :رمزي نشاط -6
 2.الإنساني السموؾ عمى مؤثرة تكوف أي  :عامة بصفة مقبولة التنظيمية الثقافة -7

 ومصطمحات لغة يستخدموف فإنيـ المنظمة أفراد بيف التفاعؿ نتيجة: بو والتقيد السموك في الانتظام -8
  3.والتصرؼ الاحتراـ حيث مف بالسموؾ علاقة ذات مشتركة وطقوس وعبارات
الثقافات مف منظمة وجميع الخصائص التي ذكرت سابقا تعكس ثقافة المنظمة ومف خلاليا تتميز  

 إلى أخرى.
 الفرع الرابع: أىمية الثقافة التنظيمية

، وأف ارتقاء حياة الإنساف في شتى لمعناىا يتحدث الكثير مف الناس عف الثقافة دوف وعي عممي
 المجتمعات وعمى مدى التاريخ رىف تنوع الثقافات وتفاعميا.

النمط ، ىميتيا في الييكؿ التنظيمي القائـوتبرز أفي كؿ المنظمات، أما الثقافة التنظيمية فيي قائمة  
طريقة الأفراد في معالجة المشكلات واتخاذ القرارات، وقد ، المعمومات، نظاـ الاتصالات، الإداري السائد

 ؿامثوكاليابانية والأمريكية الناجحة  الشركاتتكوف ىذه القوة مصدرا لقوة المنظمة ونجاحيا كما ىو الحاؿ في 
المنظمة وتقؼ عقبة في سبيؿ كما قد تكوف مصدرا لضعؼ  ،"Motors Greneal"شركة  ركات:عف ىذه الش

بيف تأثير الثقافة التنظيمية عمى تصميـ المنظمة مف خلاؿ وضع معتقدات وقيـ يالتطوير والتغير، وىذا 
  4.ايجابية مثؿ "العميؿ دائما عمى حؽ"

                                                           
 الة ماجستير، جامعة عماف، الأردف، رسأثر الثقافة التنظيمية عمى أداء الموظفين في الشركات الصناعية الكويتيةفيد يوسؼ الدويمة،  1

 . 12، ص  2007
 سطيؼ ،فرحات عباس  جامعة، مجمة العموـ الإقتصادية وعموـ التسيير، تحول ثقافة المؤسسة في ظل العولمةعثماف حسيف عثماف،  2

تـ  ،http://www.univ-ecosetif.com/revueeco/index08.htm: لا عف الموقع، نق78، ص2008 ، الجزائر،،08العدد 
 .07/03/2014الإطلاع يوـ 

 معية لمنشر والتوزيع، الإسكندرية، الدار الجا-مدخل تطبيقي –التنظيم الإداري في المنظمات المعاصرة مصطفى محمود أبو بكر،  3
 .316-315، ص ص 2007

نقلا  ،34، ص2003الأردف،  ، رسالة ماجستير، جامعة مؤتة،الأنماط القيادية وعلاقاتيا بالثقافة التنظيميةعبد الرحماف فالح العبادلة،  4
 .07/03/2014تـ الإطلاع يوـ ، http://dr-meshaal.com/leadership/?p=7183ع: عف الموق

http://www.univ-ecosetif.com/revueeco/index08.htm
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جمالا يمكف ذكر     1:النقاط التالية أىمية الثقافة التنظيمية في وا 

 تكويف شخصية مستقمة لممنظمة عف باقي المنظمات. -
 تحقيؽ انتماء الأفراد لممؤسسة وتحيزىـ ليا. -
 تحقيؽ التوازف بيف مختمؼ مصالح الأفراد العامميف. -
 تحديد المعايير السموكية للأفراد في تنفيذ أعماليـ. -
 وسموكيات الأفراد.تمكف المؤسسة مف التحكـ التنظيمي باتجاىات  -
 .تخفيض معدلات دوراف العمؿ ومسبباتو -
 والاىتمامات والسموكيات عمى الأىداؼ الكبرى لممنظمة كمحور رئيسي لمنشاط الوظيفي.تحفيز الطاقات  -

 المطمب الثاني: أنواع الثقافة التنظيمية
 2:يمي مامنيا  نذكرأنواع  عدةلمثقافة التنظيمية  

يقوـ الأفراد في ، حيث الفرد وتتصؼ ىذه الثقافة بتركيزىا عمى اليرمية والتوجو نحو ثقافة القوة: -1
 المنظمة بتغيير مياميـ بتوجيو مف القائد.

إلى  "برج إيفؿ" جو عمى الخصائص الميمة، حيث يرمزوتركز عمى اليرمية والتو  ثقافة الدور: -2
وعريضة مف الأسفؿ، وتكوف الأدوار والمياـ البيروقراطية مف حيث طوؿ المنظمة وىي ضيقة مف الأعمى 

 موضحة ومنسقة مف الأعمى، والسمطة تنشأ مف موضع الفرد ودوره داخؿ المنظمة.
المنظمة والعمميات والموارد وتركز عمى المساواة وعمى التوجو نحو الميمة، وتكوف ىياكؿ  ثقافة الميمة: -3

 ف الخبرة أكثر مف الموقع الرسمي.عابعة نالقوة موجية نحو إنجاز الميمة المحددة وأىداؼ المنظمة، وتكوف 
 وىذا النوع يتصؼ بتركيزه عمى المساواة بالإضافة إلى التوجو نحو الفرد بحيث يتـ التركيز ثقافة الفرد: -4
 .عمى مستوى الإنجاز لدى الموظؼ 
  :ىما عنصريف عمى القوية الثقافة تعتمد حيث :قوية وثقافة ضعيفة ثقافة -5
 .والمعتقدات بالقيـ المنظمة أعضاء تماسؾ شدة أو قوة إلى ويرمز :الشدة عنصر -
 ويعتمد الأعضاء، قبؿ مف المنظمة في والمعتقدات القيـ لنفس المشاركة بو ويقصد: الإجماع عنصر -

 .الممتزميف للأفراد تمنح عوائد مف الحوافز وعمى المنظمة في السائدة بالقيـ الأفراد تعريؼ عمى الإجماع

                                                           
 لمدراسات والنشر والتوزيع، بيروت، الطبعة الأولى، المؤسسة الجامعية الممارسةارة المعاصرة المبادئ، الوظائف و الإدموسى خميؿ،  1

 . 42، ص 2005
 .14صمرجع سبق ذكره، فيد يوسؼ الدويمة،  2
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 عدـ إلى القوية الثقافة أدت إذ أعضائيا، بيف قوية ثقافة لدييا العالية والفاعمية الأداء ذات المنظمة حيث
 الضعيفة الثقافات في بينما بو، القياـ يجب ما يعرفوف فالأفراد والقواعد، والتعميمات الأنظمة عمى الاعتماد

 في يفشموف وبالتالي متناقضة تعميمات ويتمقوف، المعالـ واضحة غير مبيمة قواعد عمى روفييس الأفراد فإف
 1.العامميف الأفراد واتجاىات لقيـ ئمةالملاو  مناسبةال القرارات اتخاذ

 بالجرأة أفرادىا ويتصؼ الإبداع عمى وتساعد تشجع التي العمؿ بيئة بتوفير تتميز :الإبداعية الثقافة -6
 2 .التحديات ومواجية القرارات اتخاذ في والمخاطرة

السموكية  الأنماط الملابس، الخارجي، البناء في الأولى تتمثؿ: الظاىرية والثقافة الخفية الثقافة -7
 .الأنظمة

 3 .العامميف وافتراضات وولاء والمعايير، المشتركة، القيـ في تمثؿفتأما الثانية  

 المطمب الثالث: أبعاد الثقافة التنظيمية
 4:التاليةبعاد الأتتضمف الثقافة التنظيمية  

ويتمثؿ ىذا البعد في المنيج أو الفمسفة أو التوجو الذي تتبناه الإدارة في  البعد الخاص بأسموب الإدارة: -1
ىذا البعد  يتضمفتعامميا مع بيئة المنظمة سواء الداخمية أو الخارجية لموصوؿ إلى أىدافيا المرسومة، و 

مثؿ تولييـ  ة منيا: قيـ القوة في العامميف الذيف يمتمكوف مقومات التأثير في سموؾ الآخريفتنظيميعدة قيـ 
التي وكذلؾ  قيـ النخبة و  ،ر المعموماتلوظائؼ ميمة وقربيـ مف مصدر اتخاذ القرارات، وقربيـ مف مصاد

كأسموب يف لتحقيؽ رضاىـ و إضافة إلى قيـ المكافأة أي مكافأة العامم، يقصد بيا تمؾ المجموعة المتفوقة
 .لتحفيزىـ عمى العمؿ أكثر

يتضمف ىذا البعد ضرورة أداء العمؿ والقياـ بو بصورة متقنة ودقيقة، وىذا : البعد الخاص بإدارة الميمة -2
القدرات اللازمة لذلؾ وىذا يتطمب وجود عامميف ميميف ىما: الفعالية لمصادر و ابتوضيح الأىداؼ وتوفير 

ؿ القدرة عمى التكيؼ مع بيئة العمو مى تحقيؽ أىداؼ المنظمة عحيث الأولى تتمثؿ في القدرة  ،والكفاءة

                                                           
 .158، ص2005، المنظمة العربية لمتنمية الإدارية، القاىرة، إدارة الإبداع التنظيميرفعت عبد الحميـ الفاعوري،  1
 العربية لمعموـ الأمنية، الرياض ، رسالة ماجستير، جامعة نايؼالثقافة التنظيمية وعلاقتيا بالإلتزام التنظيميمحمد بف غالب العوفي،  2

 .11/03/2014تـ الإطلاع يوـ ، http://www.creativity.ps/library/datanew/cre6/86.pdf، نقلا عف الموقع:12، ص2005
 11جامعة فرحات عباس، سطيؼ، العدد، مجمة العموـ الإقتصادية وعموـ التسيير، ممارسة ثقافة المؤسسة المنفتحةدومي سمراء،  3

تـ الإطلاع يوـ ، http://ramzi.doomby.com/pages/8-1.html :الموقع نقلا عف ،42-41 ص ص ،2011الجزائر، 
11/03/2014. 
جراءات العملموسى الموزي، 4    .46-45صص ، 2007، الطبعة الثانية، دار وائؿ لمنشر، الأردف التنظيم وا 
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الداخمية والخارجية، والثانية ىي القدرة عمى تحقيؽ أكبر قدر مف الإنتاجية وبأقؿ التكاليؼ إلى جانب إتقاف 
ذا ما كانت مساندة لمفعالية والكفاية لاالعمؿ، وىنا   ـ لا.أبد مف مراعاة القيـ المتوفرة في المنظمة وا 

 الثانية مف مراحؿ الفكر الإداري إلى المرحمة ىذا البعد يمتد: دارة العلاقات الإنسانيةإالبعد الخص ب -3
وىي مدرسة العلاقات الإنسانية والتي ركزت عمى العنصر البشري داخؿ المنظمة، ويشير ىذا البعد إلى ذلؾ 
النوع مف علاقات العمؿ التي تيتـ بالنظر إلى المنظمة كمجتمع بشري، وييدؼ ىذا البعد إلى الوصوؿ 

ويتضمف  لرضا الاجتماعي والنفسي والمادياجاتيـ إلى أفضؿ حالات التكيؼ وابالعامميف مف خلاؿ إشباع ح
 العدالة أي إعطاء العامؿ حقوقو وامتيازاتو ومقارنة أدائو مع غيره :البعد مجموعة مف القيـ تتمثؿ في ىذا

جماعي أساس المساواة والنزاىة، وكذلؾ قيـ فرؽ العمؿ وىذا بترشيح مفيوـ العمؿ ال المعاممة تكوف عمى
لموصوؿ إلى الأىداؼ بأيسر الظروؼ إضافة إلى قيـ النظاـ والقانوف والتي تشير إلى القواعد العامة التي يتـ 

 تحديدىا في مرحمة البناء التنظيمي التي توجو سموؾ الأفراد نحو الأىداؼ المرجوة.
سواء الداخمية أو الخارجية ييتـ ىذا بتحميؿ وفيـ بيئة المنظمة : بعد الخاص بإدارة البيئة المنظمةال -4

وعة مف والعمؿ عمى تحقيؽ الفائدة الكبرى منيا، وبشكؿ يساعد عمى تحقيؽ الأىداؼ ويظـ ىذا البعد مجم
العمؿ قيـ الدفاع والتي تشير إلى ضرورة العمؿ عمى مواجية الأخطار الداخمية و الخارجية،  قيـ القيـ مثؿ:

ضافة إلى قيـ التنافس سواء الداخمية أو الخارجية، كذلؾ ىناؾ الأخطار، بالإى تطوير آليات التحديات و عم
 مى قبوؿ التجديد والتغيير في الأفكار والنظـ.عيز قدرة المنظمة قيـ الإبداع القادرة عمى تحف

 1:التالية الأبعاد ةفاضكما يمكف إ 
 يعتقدىا التي والأفكار والمعتقدات والأخلاؽ القيـ مف المتكامؿ النسؽ ذلؾ في ويتمثؿ: المعنوي البعد -1

 .التنظيـ أفراد
 كالآلات ممموسة أشياء مف المنظمة أعضاء معو يتعامؿ أو ينتجو ما جميع ويشمؿ: المادي البعد -2

 .مادية مكونات مف المتاحة والتسييلات والمعدات
 المتبعة القيادية كالأساليب المنظمة أعضاء يتبعيا التي والتقاليد العادات في ويظير: السموكي البعد -3

 التي والاتصالات المجموعات، وديناميكية الرسمية غير والتفاعلات والتنظيمات المياـ مع التعامؿ وأساليب
 .عاداتال ىذه وتحمميا عمييا تقوـ التي والمعاني والافتراضات المنظمة داخؿ تتـ
 

                                                           

 2005لمنشر والتوزيع، القاىرة، ، دار الرسالة -نظرة معاصرة لسموك الناس في العمل -إدارة السموك التنظيميأحمد سيد مصطفى،  1  
 .417 ص
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 المطمب الرابع: تصنيفات الثقافة التنظيمية
 1:المداخؿ ىيقامت العديد مف الدراسات بتصنيؼ الثقافة التنظيمية وفقا لعدد مف 

 ي لمثقافة التنظيميةئالتصنيف البيالفرع الأول: 
أف  أي ف ثقافة المنظمة ىي تمثيؿ لثقافة المجتمع الذي تتواجد فيو المنظمةفإ حسب ىذا التصنيؼ

وتميز  ثقافة المجتمع تؤثر في سموؾ المنظمات، وبالتالي فيناؾ خمس خصائص لمثقافة التي قد تسود
 .ات والتي ترتبط بخصائص مجتمعاتياالمنظم

 إتباعالمجتمعات غير راغبة في تحمؿ مخاطر التأكد الناتج عف  كمما كانت تجنب مخاطر عدم التأكد: -1
رؤية الالنمطية وعدـ التطور وانعداـ ىذه المجتمعات بالجمود والثبات و طرؽ جديدة لمحياة، كمما اتسمت 

ساد داخؿ ىذه المجتمعات الخوؼ مف التطوير أو التغيير والذي ينعكس دوره عمى المنظمات و المستقبمية، 
 فتتسـ بنفس سمات مجتمعاتيا.

كمما اتسمت المجتمعات بالنظرة الفردية للأمور والتقدير الفردي لممواقؼ  الفردية مقابل الجماعية: -2
 والقرارات الفردية، اتسمت المنظمات بنفس السمات.

 الإيجابية لمرجؿ مثؿ قيـ التنافسالمجتمعات الذكورية تنسب الكثير مف القيـ ا الذكورية مقابل الأنوثية: -3
، الط بالتالي تيتـ ىذه المجتمعات بإعطاء و  ر،التقييـ الموضوعي للأمو و  موح، القدرة عمى تكويف الثرواتالحزـ

المناصب القيادية لمرجؿ وتنمية قدراتو أكثر مف المرأة وتنعكس ىذه النظرة داخؿ المنظمات في الترقيات 
 مى المراكز القيادية.عوالحصوؿ 

طرؽ التي تتوجو بخططيا و ـ المجتمعات حيث تيتالتوجو طويل الأجل مقابل النظرة قصيرة الأجل:  -4
ه المجتمعات قيـ البقاء يؿ الأجؿ لإعطاء أىمية قصوى لمفيوـ الزمف ودوره، حيث تسود داخؿ ىذو التفكير ط
 بعكس المجتمعات التي تيتـ بالواقع الحالي أو التي تحاوؿ أف تكوف امتدادا لماضييا. ،الابتكاروالنمو و 

 أدائيالثقافة التنظيمية من مدخل الفرع الثاني: 
 ثقافة التنظيمية أربعة أنماط ىي كالآتي: وفقا ليذا المدخؿ فإف لم

                                                           
1
واقع الثقافة التنظيمية السائدة في الجامعات الفمسطينية بقطاع غزة وأثرىا عمى مستوى التطوير سمير يوسؼ محمد عبد الإلو،   

 .28،31 ص ، ص2006، رسالة ماجستير، الجامعة الإسلامية، غزة، التنظيمي في الجامعات
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وتوجد في المنظمات التي تعمؿ في بيئات سريعة التغيير وتتميز بسرعة  ثقافة سريعة الاستجابة: -1
الاستجابة لمتغيرات الداخمية والخارجية، وىي تقسـ أيضا بمكافأة الأداء المتميز والاستعداد لتحمؿ المخاطر 

 .كأقساـ الشرطة والمستشفيات ومف أمثمة ىذا النوع مف المنظمات الجماىرية
المنظمات في ىذا النمط تتميز بالقدرة عمى تحمؿ قدر صغير مف المخاطرة مع  ثقافة العمل الجاد: -2

 استجابة لمتغيرات البيئية.
التي تحاوؿ تقديـ خدمة عمى درجة عالية مف الجودة والتي ىي ونجد ىنا المنظمات كبيرة الحجـ    

 تيتـ بتكويف وتشجيع العمؿ الجماعي.
وىي منظمات تيتـ بالتطوير والرؤية المستقبمية لكنيا تحتاج لفترات طويمة نسبيا حتى  ثقافة البناء: -3

موجية بالتطوير والابتكار والتحديث مثؿ المنظمات  تجني ثمارىا، والمنظمات التي تبيف ىذه الثقافة تكوف
لميتمة بتطوير المشروعات العسكرية ا، العملاقة التي تيتـ بالمشروعات الاستكشافية )مشاريع البتروؿ

 الأسمحة(.
ىذا النوع مف المنظمات قميؿ الاستجابة لمتغيرات البيئية والاىتماـ بجمع المعمومات عف  ثقافة البقاء: -4

أما في ىذا  ،التغيرات البيئية، فالعامموف موجيوف بطريقة أداء الأعماؿ أكثر مف الاىتماـ بتحقيؽ الأىداؼ
النمط نجد المنظمات البيروقراطية التي تيتـ بأداء الأعماؿ في الوقت الحاضر أكثر مف التوجو إلى الأداء 

  المستقبمي.
  لثقافة التنظيمية من مدخل تنظيمياالفرع الثالث: 

 التنظيمي وبالتالي فقد صنفيا إلى:  ييكؿف الثقافة التنظيمية مرتبطة بالتصنيؼ إلى أال يشير ىذا
بمجموعة محدودة مف القواعد العامميف والإدارة  بإلزاـالمنظمات في ىذا النوع تتميز  الثقافة الديناميكية: -1

عمى شخصية العامميف ، مع اعتماد أقؿ عمى النظـ البيروقراطية والاعتماد عمى القدرات والميارات الفردية
واتخاذ القرارات التي تناسب المواقؼ التي تمر بيا المنظمة، ىذه السمات تكسب  والمرونة في التصرفات

 المنظمة قدرات تنافسية في بيئة العمؿ.
حيث يحصؿ الأفراد عمى السمطة مف خلاؿ ىياكؿ تنظيمية محددة الاختصاصات  الثقافة النظامية: -2

يـ وقدراتيـ، ىذه المنظمات تعطي احتراما والمسؤوليات، فيي تنبع مف مراكز أكثر مف اعتمادىا عمى خبرات
 بتكارية.تقديرا أقؿ لمميارات والأفكار الإو 
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تعمؿ فرؽ العمؿ عمى حؿ مشكلات محددة، كما أنيا تحدد الأعماؿ أو المياـ حيث  الثقافة الوظيفية: -3
وقوة الفرد تستمد مف الخبرة والميارة والقدرات التي يتمتع بيا والتي ، التي تقوـ بيا ثـ تعمؿ عمى تنفيذىا

 في تحقيؽ أىداؼ فريؽ العمؿ الذي ينتمي إليو. يستخدميا
تسود ىذه الثقافة في المنظمات التي يشعر كؿ فرد فييا بأنو أكبر وأىـ مف المنظمة  الثقافة الفردية: -4

ىتمامات واتجاىات كؿ فرد، مما يعكس وجود فروؽ قيمية نفسيا، وىي تعاني مف وجود فروؽ كبيرة بيف ا
 تفوؽ إرساء ثقافة إيجابية.

 المبحث الثاني: مصادر الثقافة التنظيمية، مكوناتيا، وظائفيا ومستوياتيا
تمعب الثقافة التنظيمية أدوارا ميمة لممنظمة باعتبارىا مصدر لمقيـ والاتجاىات التي يتعامؿ بموجبيا 

لذا يستمد العامموف داخؿ المنظمة رؤيتيـ حوؿ نوعية القيـ والاتجاىات المرغوبة وأنماط  ،ياالعامموف داخم
 .السموؾ المفضمة مف عدة مصادر ومكونات

 .در الثقافة التنظيمية، مكوناتيا، وظائفيا ومستوياتياامص :طرؽ في ىذا المبحث إلىـ التتيوس
 :المطمب الأول: مصادر الثقافة التنظيمية

 1:ما يمي نذكردر الثقافة التنظيمية مف أىـ مصا

تعد مف أىـ مصادر  كماوىي تمثؿ قيـ المجتمع الذي يعيش فيو الفرد، : العادات والتقاليد والأعراف -1
موظفا صغيرا أـ عاملا، كما الثقافة التنظيمية، حيث تصبغ الموظؼ في المنظمة سواء كاف مديرا أـ مشرفا، 

وتحدد نمطو السموكي وفؽ ىذه التقاليد، وحسب المواقع الجغرافية والبيئية التي تؤثر في شخصية الفرد،  أنيا
 .يعيش فييا وتتواجد فييا المنظمة

جيزة والمؤسسات أو ثؿ في الاحتفاؿ بالعيد في بعض الأوتتم: لمناسباتاو حتفالات الإالطقوس و  -2
ببعضيـ في احتفالات بداية العاـ الدراسي أو الشركات، بعد عودة الموظفيف والعامميف إلى العمؿ، والتقائيـ 

نيايتو، أو في تعارؼ الموظفيف الجدد عمى الموظفيف القدماء، أو في استقباؿ مدير جديد، أو توديع موظفيف 
وتتمثؿ ىذه الطقوس والاحتفالات كذلؾ في حفلات  ،انتقموا إلى العمؿ في مكاف آخر، أو أحيموا عمى التقاعد

  .الرحلات والتخرج أو النشاطات الاجتماعيةثالييف والجدد وحفلات موظفيف المجوائز ال

                                                           

 العربية لمعموـ الأمنية، الرياض ، رسالة ماجستير، جامعة نايؼالثقافة التنظيمية وعلاقتيا بالإنتماء التنظيميحمد بف فرحاف الشموي،  1 
تـ الإطلاع يوـ ،  http://faculty.mu.edu.sa/public/uploads/1360394530 ، نقلا عف الموقع:16،19ص ص ، 2005

17/03/2014. 
 

http://faculty.mu.edu.sa/public/uploads/1360394530
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 ر سمبيوىي حكايات خرافية تستخدـ كرموز اجتماعية، وليا وجياف: أحدىما إيجابي والآخ: الأساطير -3
ويتجسد الجانب الإيجابي في ربط الإنساف بتراثو وثقافتو القديمة ومجتمعو، وتقديـ الدروس والعبر للاستفادة 
منيا في مواجية مشكلات الحاضر والمستقبؿ، أما الجانب السمبي فيتجسد في خمط الأساطير بيف الحقائؽ 

خفا   .ء المعمومات الحقيقيةوالخيالات ومبالغتيا، وتوليد حالات مف الصراع أو الارباؾ، وا 
يجري استخداميا كأساليب رمزية لمتعبير عف المحبة والألفة، وتخفيؼ بعض : والنكت والألعاب المجاز -4

الصراعات بيف العامميف، وتنقية القموب مف المشاحنات أو سوء الظف، أو عدـ الثقة وتعد الطرائؼ والنكت 
ـ في الاحتفالات والاجتماعات لإزاحة بعض العوائؽ في أثناء والمجاز والألعاب بمثابة وسائؿ انسانية تستخد

وتيدؼ إلى تعديؿ بعض الممارسات الإدارية أو السموكية لبعض  ،عممية الاتصاؿ بيف أعضاء المنظمة
الأعضاء في المنظمة، وتساعد عمى الإبداع والابتكار كما تستخدـ الألعاب لتوثيؽ الصداقة بيف الموظفيف 

  .في مختمؼ المستويات الإدارية
 دارة والتاريخ وغيرهقصص القادة في مجاؿ السياسة والإ وتتمثؿ في: البطولات والرموز الاجتماعية -5

 .في منظمات الأعماؿ الحديثة وتؤخذ كقدوة ومثاؿ يحتذى بو
وتستخدـ غالبا لتعكس رسالة معينة مثؿ أف تحكي لمموظفيف كيفية تطور جياز : تالقصص والحكايا -6

وعدد  اميذا الجياز أو المنظمة وكيفية تنظإداري، أو منظمة معينة، والصعوبات التي واجيت تطور ونمو ى
الأفراد العامميف بو أثناء إنشائو مقارنة بوضعو الحالي، ويمكف عرض قصة حياة أحد كبار المسؤوليف منذ أف 

وتسيـ في تكويف ثقافة تنظيمية مميزة، وعادة ما تكوف مختصرة وبمغة تعبر عف ػ ،كاف صغيرا، وطريقة كفاحو
أمثمتيا "الوقت مف ذىب" مما يعني ضرورة استغلاؿ والممارسات المرغوبة لتأكيد ىذه القيـ ومف  قيـ المنظمة
 .ف تقولو أو تثبتو سواء لعاممييا أو لجميورىا الخارجيأالشعارات ترمز لما تود المنظمة  الوقت، فيذه
 لثاني: مكونات الثقافة التنظيميةالمطمب ا

 1يمي: يمكف ذكر مكونات الثقافة التنظيمية كما
فالقيـ ىي عبارة عف اتفاقات مشتركة بيف أعضاء المنظمة الواحدة حوؿ ما ىو مرغوب  القيم التنظيمية: -1

ؿ ىذه القيـ عمى توجيو متمثؿ القيـ في مكاف أو بيئة العمؿ بحيث تعفأو غير مرغوب، أما القيـ التنظيمية 

                                                           
، نقلا 71-70، ص ص02،2003، مجمة الباحث، جامعة ورقمة، العددثقافة المؤسسة كمدخل أساسي لمتنمية الشاممةبوحنية قوي،   1

تـ ، http://www.univ ouargla.dz/pagesweb/pressuniversitaire/doc/03%20ELBAHITH/R02/R0208.pdf عف الموقع:
 .17/03/2014الإطلاع يوـ 
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ضمف الظروؼ  سموؾ العامميف ضمف الظروؼ التنظيمية المختمفة ومف بيف ىذه القيـ المساواة بيف العماؿ
 .التنظيمية المختمفة، الاىتماـ بإدارة الوقت... الخ

ىي عبارة عف أفكار مشتركة حوؿ طبيعة العمؿ والحياة الاجتماعية في بيئة  المعتقدات التنظيمية: -2
المساىمة في ، العمؿ، وكيفية إنجاز العمؿ والمياـ التنظيمية ومنيا: أىمية المشاركة في عممية صنع القرار

 .العمؿ الجماعي... إلخ
ىي عبارة عف معايير يمتزـ بيا العامموف في المنظمة عمى اعتبار أنيا معايير مفيدة  الأعراف التنظيمية: -3

في نفس المنظمة، وتكوف ىذه الأعراؼ غير  بفلاوالممنظمة، مثاؿ عمى ذلؾ التزاـ المنظمة بعدـ تعييف الأب 
  .مكتوبة لكنيا واجبة

وتتمثؿ في التعاقد السيكولوجي غير المكتوب والذي يعني مجموعة مف التوقعات  نظيمية:التوقعات الت -4
المنظمة، والمرؤوسيف مف الرؤساء، وبيف الزملاء الآخريف والمتمثمة في التقدير  مفيحددىا أو يتوقعيا الفرد 

 .والاحتراـ المتبادليف
وترتيب المكاف والتجييزات غالبا ما يعكس علامات واضحة ومحددة في  اختيارإف الترتيبات المادية:  -5

 1ثقافة المنظمة.
 عددىا وقوة تأثيرىا بالإضافة إلىتتعد وتتبايف مكونات الثقافة التنظيمية، وتجدر الإشارة إلى أف 

 2منيا:عمى عدة اعتبارات  يتوقؼ
 .أي الفترة الزمنية منذ انشائيا حتى الآف عمر المنظمة: -1
 .أي أصحاب رأس الماؿ والمساىميف الأصمييف قوة المؤسسين: -2
أي قصص النجاح والفشؿ التي مرت بيا المنظمة وكيفية التغمب عمى حالات الفشؿ  التطور التاريخي: -3

 .وطرؽ معالجة الأزمات
فكمما كانت المنظمة منتشرة جغرافيا أو دوليا كمما دؿ ذلؾ عمى قوة ثقافتيا وعراقة  نتشار:التوسع والإ  -4

 .تاريخيا
 .نتاجية أو الجودة أو الربحيةسواء في الإ التميز والتفوق: -5
فيناؾ علاقة طردية بيف الثقافة التنظيمية والثقافة البيئية التي تعمؿ فييا باعتبار  ثقافة المجتمع: -6

 .بو ؿنظاـ البيئي الذي تعممف ال المنظمة جزء
                                                           

1
 .169، ص 2005مطبعة العشرى، القاىرة،  ، - موضوعات وتراجم وبحوث متقدمة -السموك التنظيميمحمد سيد جاد الرب،   

2
 .173، صنفس المرجع السابق  
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 .تنعكس ثقافة الأفراد عمى الثقافة التنظيمية لممنظمة التي يعمموف بيا حيث ثقافة الأفراد: -7
 المطمب الثالث: وظائف الثقافة التنظيمية

تمعب الثقافة التنظيمية دورا حيويا في نجاح أو فشؿ المنظمة بتأثيرىا عمى العناصر التنظيمية 
قوـ بيا الثقافة تويمكف توضيح ذلؾ مف خلاؿ إبراز مختمؼ الوظائؼ التي ، والعامميف في المنظمة

 2.التنظيمية
 1:ما يميفالثقافة التنظيمية ويمكف إدراج وظائؼ 

والقيـ بمنحيـ الشعور نفس المعايير  في إف مشاركة العامميف تعطي أفراد المنظمة ىوية تنظيمية: 1-
 .حساس بغرض مشترؾتطوير الإبالتوحد يساعد عمى 

إف الشعور باليدؼ المشترؾ يشجع الالتزاـ القوي مف جانب مف يقبموف ىذه  سيل الالتزام الجماعي:ت 2-
 .الثقافة

عمى التنسيؽ والتعاوف الدائميف بيف أعضاء المنظمة وذلؾ  التنظيمية تشجع الثقافة تعزز استقرار النظام: 3-
 .مف خلاؿ تشجيع الشعور باليوية المشتركة والالتزاـ

فثقافة المنظمة توفر مصدرا  تشكل السموك من خلال مساعدة الأفراد عمى فيم ما يدور من حوليم: 4-
 .لممعاني المشتركة التي تفسر لماذا تحدث الأشياء عمى نحو ما

 الاجتماعية التنظيمات فيـ في التنظيمية الثقافة تساىـ حيث :لمباحثين تحميمية كأداة الثقافة تستخدم -5
 2.المعقدة

سمنت الذي يربط أفراد المنظمة ؽ الوظائؼ السابقة، تعمؿ ثقافة المنظمة بمثابة الصمغ أو الإوبتحق
 .بعضيـ ببعض، ويساعد عمى تعزيز السموؾ المنسؽ الثابت في العمؿ

 
 
 
 

                                                           

 
  غزة الجامعة الإسلامية، رسالة  ماجستير ، ،دور الثقافة التنظيمية في تفعيل تطبيق الإدارة الإلكثرونيةإيياب مصباح العاجز، 1 

 .17/03/2014تـ الإطلاع يوـ ، http://library.iugaza.edu.ps/thesis/95778.pdfنقلا عف الموقع:  ،10ص ،2011
2
، 20، المجلة الأردنية في إدارة الأعمال، المجلد التنظيمية وتأثيرها في بناء المعرفة التنظيميةالثقافة حسين حريم، رشاد الساعد،   

 .032، ص0222، 20العدد 
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 .المطمب الرابع: مستويات الثقافة التنظيمية
 1:الثقافة التنظيمية في مستوياتتتمثؿ 

تمثؿ الثقافة في ىذا المستوى القيـ والاتجاىات والمفاىيـ السائدة في المجتمع الذي  :ثقافة المجتمع -1
ىذه الثقافة بعدد مف القوى تتواجد بو المنظمة والتي ينقميا الأعضاء مف المجتمع إلى داخؿ المنظمة، وتتأثر 

طار العاـ الاجتماعية مثؿ نظاـ التعميـ، النظاـ السياسي، الظروؼ الاقتصادية، وتعمؿ المنظمة داخؿ ىذا الإ
لثقافة المجتمع حيث يؤثر عمى استراتيجيات المنظمة ورسالتيا وأىدافيا ومعاييرىا وممارستيا، ويجب أف 

خدماتيا وسياستيا متوافقة مع ثقافة المجتمع حتى تكتسب المنظمة تكوف استراتيجية المنظمة ومنتجاتيا و 
 .الشرعية والقبوؿ مف ذلؾ المجتمع وتتمكف مف تحقيؽ رسالتيا وأىدافيا

واختلافات في الثقافات بيف  ،يوجد تشابو في الثقافة داخؿ النشاط أو الصناعة الواحدة :ثقافة النشاط -2
النشاطات والصناعات المختمفة، ويعني ىذا أف القيـ والمعتقدات الخاصة بمنظمة ما توجد في نفس الوقت 
في معظـ أو كؿ المنظمات العاممة داخؿ نفس النشاط، وعبر الوقت يتكوف نمط معيف داخؿ النشاط يكوف لو 

شياء الأخرى ومضموف السياسات نوع الملابس والأالقرارات  تأثير مميز عمى جوانب رئيسية مثؿ نمط اتخاد
السائدة داخؿ المنظمات العاممة في نفس النشاط ويتضح ذلؾ بالنظر في النمط الوظيفي في نشاطات البنوؾ 

 .وشركات البتروؿ أو شركات الطيراف وغيرىا
والمؤسسات الكبيرة والبيروقراطية ثقافات مختمفة عف  عادة ما تكوف لممؤسسات العامة  :ثقافة المؤسسة -3

يمكف أف تكوف الثقافات  كماالمؤسسات الصغيرة أو الخاصة في مواقع أو أماكف العمؿ داخؿ نفس المؤسسة، 
قساـ أو قطاعات المؤسسة، ويرجع ذلؾ إلى أمختمفة داخؿ إدارات و دارية والتنظيمية المستويات الإ فيالفرعية 

 في ىذه المستويات أو في الوحدات التنظيمية يواجيوف متغيرات مختمفة ويتعرضوف لمصادر وأنواعأف الأفراد 
مف الضغوط مما يدفعيـ إلى تشكيؿ مجموعة مف القيـ والعادات والمعتقدات والافتراضات التي تحكـ سموكيـ 

 .أو التي يعتقدوف أنيا تحمي تواجدىـ في المؤسسة
 وىو رؤية، والأقؿ الأعمؽ المستوى ىو الداخمي المستوى: الخارجي والمستوى الداخمي المستوى -4

 الاستقرار إلى تميؿ والتي الواحدة التنظيمية المجموعة في الأفراد فييا تشترؾ التي القيـمف  مجموعة
 .التغيير صعبة التنظيمية الثقافة تكوف المستوى ىذا عند الغالب وفي ،الوقت بمرور والاستمرار

                                                           
1
  0222 الإسكندرية، والتوزيع، للنشر الجامعية الدار ،التنافسية الميزة لتحقيق مدخل البشرية الموارد إدارة بكر، أبو مصطفى محمود  

 .02 ص
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 يمكف ما أي الأفراد، وممارسات تصرفات في والمتمثمة المرئية العناصر يمثؿف الخارجي المستوى أما
 1 .الفرد نتاجإ مثؿ مباشرة، ملاحظتو

 .قياسيا، العوامل المحددة ليا، والعوامل المؤثرة فييا طرق : نظريات الثقافة التنظيمية،لثالمبحث الثا
المجتمعية السائدة وبالتالي فإف سموؾ الفرد الوظيفي لا يتولد مف تعد الثقافة التنظيمية امتدادا لمثقافة 

نما ىو نتاج السموؾ المجتمعي  .فراغ وا 
إلى نظريات الثقافة التنظيمية، طرؽ قياسيا، العوامؿ المحددة ليا،  في ىذا المبحث ـ التطرؽيتسو 
 .ثرة فيياؤ العوامؿ الم

 المطمب الأول: نظريات الثقافة التنظيمية
دراسات مختمفة حوؿ الثقافة التنظيمية أدت إلى بمورت العديد مف  الباحثيفى الكثير مف لقد أجر 

    النظريات ومف ىذهالنظريات في محاولة منيا لتفسير العلاقة بيف الثقافة التنظيمية والموارد البشرية لذلؾ 
 2:ما يمي

مف المفاىيـ  ةبأنيا مجموع لمثقافة، تعرؼلتنظيـ الاجتماعي ىي مف بيف نظريات او :النظرية الوظيفية -1
المادية والأحداث والسموؾ والمشاعر التي تنتج عف العقؿ الانساني، ولأف الثقافة التنظيمية ليا علاقة قوية 

ف المنظمات ىي شبكات مف أترض روادىا القواعد ويفبنظرية الجدا بالاتصاؿ والتفاعؿ، استعانت ىذه 
ة لذا تبدو المنظمة أنيا تعمؿ بأسموب القواعد والمعتقدات، وعند العودة إلى الفكر المعاني الذاتية أو المشترك

نسانية وتأثيرىا عمى فيما يتعمؽ بالحاجات الإ داريالإ الفكروجودا في  نظريةداري نجد أف ليذه الالإ
اجتماعية نسانية، حيث تفترض أف تمؾ المنظمات أنظمة ي مدرسة العلاقات الإالمنظمات إذ نلاحظ ذلؾ ف

و مف خلاؿ عضويتو في ثقافية تعكس في أشكاليا وعممياتيا لكي تمكف المورد البشري مف اشباع حاجات
  .الفشؿ الوظيفي وتنتيي إلى التشتت والتلاشيمف شراؼ إذ تعاني مثؿ ىذه المنظمات المنظمة والإ

نساني وأنيا أنظمة لممعاني المشتركة، وأف نشوء وقياـ نظر لمثقافة بأنيا نتاج العقؿ الإت :النظرية الرمزية -2
طارىا الثقافي والاجتماعي والنفسي، وتعاقب  مكوناتياالمنظمة ىي نتيجة الاندماج والتكامؿ بيف  وتاريخيا، وا 

ملا في المحافظة عمى نظاميا الخاص مف الرموز والمعاني المشتركة بدرجة كبيرة مف أعضاء أالقيادة 

                                                           
، أطروحة دكتوراه، جامعة نايؼ الثقافة التنظيمية في المنظمات الأمنية ودورىا في تطبيق الجودة الشاممةجاسـ بف فيحاف الدوسري،   1

 ، نقلا عف الموقع:44،45، ص ص 2007العربية لمعموـ الأمنية، الرياض،
 http://www.abufara.net/index.php/21-10-2012 ، 02/02/2014تـ الإطلاع يوـ. 

2
 .98-97، ص ص2009، الادارة العامة لمطباعة والنشر، الرياض، ثقافة منظمات الأعمالسامي فياض الفراوي ،   

http://www.abufara.net/index.php/2012-10-21-10-54-40/2012-10-21-10-55-15/420-312
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نيا أاء لممنظمة، كما تدرؾ المنظمات بتـ يكوف دور الثقافة وسيمة لإظيار وترشيد ولاء الأعضومف  ،المنظمة
 .شكؿ لمتخاطب الرمزي، فيي تحتاج إلى توضيح وتفسير وقراءة ومتابعة وحؿ شفراتيا لفيميا

  1:التاليةنظريات الثقافة التنظيمية  إضافة مكفكما ي
تناقميا عبر الأجياؿ، لذا يعتبر المجتمع المستوى الأوؿ ويتضح  إف أصؿ الثقافة تـ: نظرية المستويات -1

مف خلاؿ الديف، المعتقدات، الأعراؼ، المغة، أنماط الحياة وغيرىا، وانتقمت لممستوى الثاني وىو مستوى 
الجماعة، ويرسـ ذلؾ مف خلاؿ مشاركة أفراد الجماعة في مضموف مفردات ىذه الثقافة، والتي تتكوف مف 

قافة فرعية، ثـ تنحصر ضمف الفرد ذاتو وىذا المستوى الثالث وتتـ ملاحظة ذلؾ مف خلاؿ ما يحممو خلاليا ث
 .داخؿ أفراد المنظمة الفرد القائد المؤسس، وما يتركو مف آثار إيجابية

ترتكز أفكار ىذه النظرية عمى الخبرة المكتسبة التي يولييا أعضاء المنظمة قيمة : نظرية سجية الثقافة -2
ينة مشتركة، وتعبر ىذه الخبرة عف مجموعة المشاعر والعواطؼ نحو العالـ، والتي تؤثر في سموكيات مع

لدى الفرد، مما  االأعضاء، وتنمو ىذه الخبرة مف خلاؿ التدريب والممارسة الذيف يؤدياف إلى تراكـ مكوناتي
  .ينتج عف ذلؾ شكؿ الميارة والمعرفة التي تحدد سموؾ الفرد وتؤثر فيو

نما الثقافة الواحدة : نظرية القيم -3 يرى أصحاب ىذه النظرية ندرة وجود مبدأ تكاممي واحد يسود الثقافة، وا 
يسودىا عدد غير محدود مف القيـ، والاتجاىات تشكؿ الواقع لدى الحامميف لتمؾ الثقافة، وأف كؿ ثقافة توجد 

وتسيطر عمى تفاعؿ الأفراد، وتحدد الكثير مف  بيا مجموعة مف القوى التي يؤكد أفراد الجماعة عمى أىميتيا،
 .أنماطيـ الثقافية

 ؿ بيا أفراد التنظيـ مع مف حوليـتعتمد ىذه النظرية عمى الطريقة التي يتعام: نظرية التفاعل مع الحياة -4
ـ دوف والتي يعرؼ القائد بواسطتيا كؿ فرد في وحدتو القيادية، والتي يؤدي القائد مف خلاليا دوره في التنظي

تصادـ مع غيره، ويتمثؿ جوىر ىذه النظرية في أف أسموب النظر إلى الحياة يختمؼ عف روح الجماعة وعف 
نما يمثؿ الصورة التي كونيا أعضاء التنظيـ عف الأشياء والأشخاص  أسموب التفكير، وعف الطابع القومي، وا 

الجماعة، ودرجة تماسكيا وأسموب تعامميا  الذيف يؤدوف أدوارىـ في حياتيـ الوظيفية، وتعكس ىذه الصورة قيـ
 .نساف إلى العالـأسموب النظر إلى الحياة فكرة الإ يعتبر ختصاروبالقادة والزملاء داخؿ المنظمة، مع ا
 
 
 

                                                           
 .34-29، ص مرجع سبق ذكرهجاسـ بف فيحاف الدوسري،   1
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 المطمب الثاني: قياس الثقافة التنظيمية
  1:لى قياس وتقييـ ثقافتيا التنظيمية تحقيقا للأىداؼ التاليةإتسعى المنظمات 

 .التعرؼ عمى النمط الثقافي السائد في المنظمة- 
 .الربط بيف الثقافة التنظيمية والمتغيرات التنظيمية والبيئية المختمفة مف حيث العلاقة المتبادلة وطبيعة الأثر -
 .كونيار ديالتحقؽ مف مدى التواؤـ بيف قيـ الأفراد والقيـ التنظيمية التي - 

تيار المدخؿ المناسب لمقياس الذي يجيب عمى تساؤلات الدراسة وتحقيقيا ليذه الأىداؼ لابد مف اخ
ويحقؽ أىدافيا، وبالرغـ مف أف البحث في ميداف الثقافة التنظيمية بدأ أواخر سبعينيات القرف الماضي إلا أف 

 .الباحثيف لـ يتفقوا عمى المدخؿ الأمثؿ لقياسيا
ي والمدخؿ الوصفي كمدخمي قياس لمثقافة وبشكؿ عاـ ارتبط مفيوـ الثقافة التنظيمية بالمدخؿ الكم

 2 :التنظيمية
 المدخل الوصفيالفرع الأول: 

اعتمدت الدراسات الأولى لمثقافة التنظيمية عمى المدخؿ الوصفي حيث يعتمد عند قياس لمظاىرة 
 .الشخصيةالتنظيمية عمى أساليب القياس التقميدية التي تتمثؿ في المقابلات الشخصية المعتمدة والملاحظة 

وتنتيج الدراسات التي تستخدـ المدخؿ الوصفي لقياس الثقافة طرقا مختمفة لمقياس، حيث تسعى في الأجؿ 
الطويؿ إلى الملاحظة الدقيقة لتصرفات الأفراد في المنظمة وتدوينيا، بينما تسعى في الأجؿ القصير إلى 

ابلات وكذا دراسة القصص وتفسيرىا وتحميؿ محاولة التعرؼ عمى القيـ والافتراضات الأساسية مف خلاؿ المق
المحادثات بيف الأفراد لاستنتاج طبيعة المغة الخاصة ودراسة الرموز المادية ويرى بعض المفكريف في حقؿ 

 أف ملاحظةإذ الثقافة التنظيمية أف المدخؿ الوصفي ىو المدخؿ الأمثؿ لقياس ثقافة المنظمة بشكؿ متكامؿ 
اسية وتدوينيا بشكؿ حيوي وفعاؿ يعد الأسموب الأمثؿ لمفيـ العميؽ لمخبرات العمميات التنظيمية الأس

 .ذلؾ إلا مف خلاؿ المقابلات والملاحظة الشخصية يكوفالتنظيمية والافتراضات الأساسية، ولا 

                                                           
الثقافة التنظيمية وعلاقتيا بالسموك والقياس  في الادارة المحمية بالمممكة منصور بف ماجد بف مسعود بف عبد العزيز اؿ سعود،   1

 نقلا عف الموقع: ،47ص ،2009 الرياض، ، رسالة ماجستير، جامعة نايؼ العربية لمعموـ الأمنية،العربية السعودية
http://www.swmsa.net/articles.php?action=show&id=2317 ، 02/02/2014تـ الإطلاع يوـ . 

نقلا عف  ،71ص ،2008 مصر، ، رسالة ماجستير، جامعة حمواف،أثر الثقافة التنظيمية عمى الأداء الوظيفيزيد صالح حسف سميع،   2
تـ الإطلاع يوـ ، http://main.eulc.edu.eg/eulc_v5/Libraries/Thesis/BrowseThesisPages.aspx?fnالموقع:

02/02/2014. 

http://www.swmsa.net/articles.php?action=show&id=2317
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التعرؼ بسير الأشكاؿ الثقافية حيث في  ثيفومف ناحية أخرى يمتاز المدخؿ الوصفي بمساعدة الباح
الملاحظة التعرؼ عمى الرموز الثقافية والطقوس السائدة والقصص المتداولة والمغة الدارجة  يسيؿ مف خلاؿ

والممارسات الإدارية، إلا أنو وبالرغـ مف تميز المدخؿ الوصفي بيذه المزايا توجو إليو مجموعة مف الانتقادات 
 1 :التي تجعمو غير كاؼ لقياس الظاىرة الثقافية ويتمثؿ أىميا فيما يمي

 .لا يساعد في توضيح العلاقة بيف الثقافة التنظيمية والمتغيرات التنظيمية والبيئة المرتبطة -
 .لا يسمح بتعميـ النتائج التي تـ الوصوؿ إلييا عمى المنظمات الأخرى -
 .لا يشجع أسموب الملاحظة الشخصية عمى تصرؼ الأفراد بشكؿ أفضؿ في الغالب -
ي المدخؿ الوصفي، فقد يدخؿ عنصر العاطفة ويكوف ىو الغالب أثناء احتمالية التحيز تكوف عالية ف -

المقابمة مف جية، ومف جية أخرى تتأثر الملاحظة الشخصية بالمزاج الشخصي لمباحث واتجاىاتو ومشاعره 
 .تجو ما يلاحظو، كما قد يعتمد عمى التخميف في تفسير تعبيرات وجو الملاحظ والتعبيرات غير المغوية

 المدخل الكمي: الثانيالفرع 
يعتمد ىذا المدخؿ عند قياسو لمظاىرة الثقافية عمى قامة الاستقصاء الذي يتـ مف خلاؿ طرح 
مجموعة مف الأسئمة تتعمؽ بالقيـ والمعتقدات والأبعاد الثقافية وذلؾ لمتعرؼ عمى ملامح وأنماط الثقافة 

دمة لقياس الثقافة التنظيمية إلى صنفيف رئيسييف قوائـ الاستقصاء المستختـ تصنيؼ التنظيمية السائدة، وقد 
 2ا:ىم
تقوـ ىذه المقاييس بتصنيؼ الثقافة التنظيمية إلى أصناؼ متعددة  :مقاييس تصنيف الثقافة التنظيمية -1

  .ويكوف كؿ صنؼ مصحوبا بالوصؼ الدقيؽ لمعايير السموؾ والقيـ والمعتقدات
المعتمدة عمى إطار القيـ المتنافية، الذي يقسـ الثقافة التنظيمية إلى  ومنيا مقياس أداة تقييـ الثقافة التنظيمية

أربعة أنماط: ثقافة الفريؽ، الثقافة البيروقراطية، ثقافة السوؽ، الثقافة التطويرية، وأىـ ما يميز مقاييس 
ية كما أنيا التصنيؼ أنو يسيؿ مف خلاليا إجراء المقارنات بيف المنظمات المختمفة مف حيث ثقافتيا التنظيم

 .تسيؿ مف عممية التغيير التنظيمي
يقوـ مقياس ملامح الثقافة التنظيمية عمى فكرة مفادىا أف الخصائص  :مقاييس ملامح الثقافة التنظيمية -2

الميمة لمثقافة التنظيمية يمكف التعرؼ عمييا مف خلاؿ مجموعة مف المتغيرات المختمفة التي تضـ العديد مف 
ا ذبعاد القابمة لمقياس كما يقوـ ىخلاؿ ىذه المتغيرات يمكف التعبير عف مجموعة مف الأالخصائص، ومف 

                                                           
 .72ص  ،مرجع سبق ذكره ،زيد صالح حسف سميع  1
 .73ص  ،نفس المرجع السابق  2
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النموذج بقياس مدى قوة أو ضعؼ ثقافة المؤسسة المنظمة وصولا إلى وصؼ شامؿ لمثقافة التنظيمية 
 .السائدة

أو وضع حيث أف احتوائو عمى عدد أكبر مف الأبعاد الثقافية التي يمكف مف خلالو إعطاء صورة 
لطبيعة الثقافة التنظيمية، كما يمكف مف خلالو التعرؼ عمى الثقافات الفرعية التي تتشكؿ في بعض وحدات 

يسيؿ التعرؼ عمى الأبعاد الثقافية  المنظمة الفرعية، ومف ناحية أخرى فإف مقياس ملامح الثقافة التنظيمية
 .الأكثر تأثيرا عمى المتغيرات التنظيمية المختمفة

وعمى الرغـ مف توجيو بعض الانتقادات لممدخؿ الكمي مثؿ عدـ ملائمة أو كفاية الأبعاد الثقافية ىذا 
 المطروحة في قائمة الاستقصاء، فإنو يستطيع أف يتغمب عمى كافة الانتقادات الموجية لممدخؿ الوصفي

 :وذلؾ مف خلاؿ تميزه بالمزايا التالية
 معتقداتو بصراحة ووضوحو و الاستبياف الفرد عمى التعبير عف قيميعطي نتائج موضوعية، حيث يشجع  -

 .وذلؾ ليقينو أنو مف الصعب تحديد ىوية المستقصي منو
 .يساعد في ربط الثقافة التنظيمية بالمتغيرات التنظيمية والبيئية المختمفة -
رنة بيف النتائج التي تـ يساعد في اختيار الفروض البحثية وبناء النظريات كما يساعد في القياـ بالمقا -

 .لييا عبر الدراسات المختمفةإالتوصؿ 
مف خلاؿ تحميؿ مدخمي قياس الثقافة التنظيمية الوصفي والكمي، يرى الباحثوف تميز وشيوع استخداـ 
المدخؿ الكمي وذلؾ لتميزه بموضوعية النتائج نظرا لاعتماده عمى قائمة الاستقصاء وكذلؾ في درجة الانتفاع 

 .جبالنتائ
 المطمب الثالث: العوامل المحددة لمثقافة التنظيمية

 1 :تتشكؿ ثقافة المنظمة مف خلاؿ تفاعؿ العديد مف العناصر أىميا
 .الصفات الشخصية للأفراد وما لدييـ مف اىتمامات وقيـ ودوافع -1
 .الخصائص الوظيفية ومدى ملائمتيا وتوافقيا مع الصفات الشخصية للأفراد -2
 .الإداري حيث تنعكس خصائصو عمى خطوط السمطة وأساليب الاتصالات ونمط اتخاذ القرارالتنظيـ  -3
المنافع التي يحصؿ عمييا كؿ عضو في المنظمة في صورة حقوؽ مادية ومالية تتكوف ذات دلالة عمى  -4

 .مكانتو الوظيفية وتنعكس عمى سموكو

                                                           
 .352 ص ،2002 الإسكندرية، الجامعية،، الدر التفكير الإستراتيجي والإدارة الإستراتيجيةجماؿ الديف مرسي، وآخروف،   1
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و مف قيـ وطرؽ التفكير وأساليب التعامؿ بيف الأخلاقيات والقيـ السائدة في المنظمة وما تشتمؿ عمي -5
 :الأفراد بعضيـ البعض ومع الأطراؼ الخارجية، وعادة تتكوف أخلاقيات وقيـ المؤسسة فيما يمي

 .خلاقيات وقيـ الأفراد التي تستمد مف العائمة والأصدقاء والمجتمعأ -
 .سموؾ الأفراد في مينة معينة ىي أخلاقيات وقيـ المينة التي -
 .أخلاقيات وقيـ المجتمع مف النظاـ الرسمي القانوني أو ما ينتج عنو مف العادات وممارسات في المجتمع -

 المطمب الرابع: العوامل المؤثرة في الثقافة التنظيمية
  1ي:ة بمجموعة مف العوامؿ وىيمينظتثقافة الالضعؼ وقوة  يتأثر

مجماعات التنظيمية، فكمما صغر حجـ الجماعات لتعتبر الثقافة مف الظواىر الملازمة  حجم المنظمة: -1
واشترؾ أعضاؤىا في العديد مف التجارب، كمما كاف ىناؾ احتماؿ أكبر لنشوء ثقافة مشتركة، بينما يقؿ 

 .احتماؿ تكويف ثقافة واحدة لممنظمات الكبيرة الموزعة جغرافيا ووظيفيا
غالبا ما يتكوف لدى المنظمات القديمة ثقافة مميزة أكثر مما ىو موجود لدى المنظمات  العمر التنظيمي: -2

 .حديثة العيد والتي لا تزاؿ تمر في المراحؿ الأولى مف النمو والاستقلالية
تساعد التقنية عمى إيجاد طريقة مقبولة لدى أعضاء التنظيـ عمى القياـ بالمياـ، وىذا  التقنية التنظيمية: -3
 .ؿ أحد دعائـ قياـ ثقافة تنظيمية مشتركة، كما يؤثر إيجابا عمى مستوى الأداءيمث
يخضع الفرد في المنظمة لعمميات مستمرة مف التنشئة التنظيمية تعمؿ عمى تقوية  التنشئة الاجتماعية: -4

 .ظيمية أقوىوتعزيز بعض القيـ والمبادئ لديو، فكمما نشطت المنظمة في ىذا المجاؿ كمما كنا بصدد ثقافة تن
التغيير السريع في التنظيـ وأعضائو، كترؾ العمؿ مثلا، والتبايف في وجيات النظر  التغيير التنظيمي: -5

  .حوؿ المتغيرات التنظيمية يضعؼ احتماؿ وجود ثقافة تنظيمية قوية
استقرار بيئة التنظيـ الخارجية يساىـ في وجود استقرار داخمي، وىذا يسمح بظيور  البيئة الخارجية: -6

 .ثقافة تنظيمية مميزة
 المبحث الرابع: آليات بناء ونشر الثقافة التنظيمية، وسائل المحافظة عمييا وتغييرىا

ع بعضيا إف الثقافة التنظيمية ىي ذلؾ المركب الذي يتكوف مف مكونات أو عناصر فرعية تتفاعؿ م
البعض لتشكيؿ ىذه الثقافة وىذا وفؽ مجموعة مف الآليات الرئيسية، ومف تـ تعمؿ المنظمة عمى نشر ىذه 

  .الثقافة والمحافظة عمييا

                                                           
 .00-02 ص ص ،ذكره سبق مرجع العاجز، فاروق مصباح إيهاب  1
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التطرؽ في ىذا المبحث إلى آليات بناء ونشر الثقافة التنظيمية، بالإضافة إلى وسائؿ وسيتـ 
 .المحافظة عمييا وتغييرىا

 آليات بناء الثقافة التنظيميةل: المطمب الأو
إف عممية خمؽ الثقافة التنظيمية أمر شبيو بالتنشئة الاجتماعية لمطفؿ، فيي قيـ يتـ تعميميا وتمقينيا  

ت القيـ للأفراد منذ البدايات، ويتعمميا الأطفاؿ في البيت مف خلاؿ الممارسات اليومية لموالديف، وكمما كان
وكذلؾ الأمر في المنظمات فإف المؤسسيف يمعبوف دورا ميما في خمؽ ، أقوىمغروسة مبكرا كمما كانت 

معب الرؤية والفمسفة التي تالعادات والتقاليد وطرؽ العمؿ، وخاصة في فترات التشكيؿ الأولي لممنظمة، حيث 
 .يؤمنوف بيا دورا كبيرا في تنمية القيـ الثقافية باعتبارىـ المؤسسيف

الآليات التي تساىـ في تحقيؽ وتشكيؿ الثقافة التنظيمية ومف ىذه  ويمكف القوؿ بأف ىناؾ العديد مف
 1 :الآليات نجد

 أو الأشخاص الذيف أنشأوا المنظمةقد تعود ثقافة المنظمة ولو جزئيا إلى الشخص  :مؤسس المنظمة -1
وغالبا ما يظير بيف ىؤلاء الناس شخصية ديناميكية، وقيما قوية مسيطرة ورؤية واضحة لما ستكوف عميو 

اتجاىاتيـ  نقؿيساىموف بقوة في  فيـفي المنظمة منذ البداية  المنظمة في المستقبؿ، ونظرا لكونيـ موجوديف
فعمى سبيؿ  ظمةىـ متى ظيرت بالمنوقيميـ إلى العامميف الجدد بالمنظمة، وينتج عف ذلؾ قبوؿ وجيات نظر 

إضافة إلى ثقافة روح  ،ي تثمف انفاؽ وقت طويؿ في الشركةوالت (Microsoft" )ميكروسوفت"المثاؿ شركة 
الأسرة التي غرسيا "والت ديزني" في شركتو والتي ما زالت موضع تقدير العامميف بالشركة وتمسكيـ، بسبب 

واجيوف ظروؼ جديدة، بمعنى أف الثقافة التي غرسيا ىؤلاء المؤسسيف أف العامميف تعودوا أف يسألوا عندما ي
 .ظمت منتشرة في شركاتيـ واستمر تأثرىا القوي عمى الثقافة العامة السائدة في تمؾ الشركات

فعمى كؿ منظمة  ،تنمو ثقافة المنظمة متأثرة بخبرة المنظمة مع البيئة الخارجية : التأثر بالبيئة الخارجية -2
ولى ليا، ليذا عمؿ عمى تحقيؽ ىذا منذ الأياـ الألنفسيا مكانا مناسبا في الوسط الذي تعمؿ فيو، وت أف تجد

فإف بعض القيـ والممارسات قد يكوف ليا تأثير جيد عمى المنظمة فعمى سبيؿ المثاؿ فإف إحدى الشركات قد 
ميزة ليا بالسوؽ، وبالتالي مت ةتعتبر حصوؿ العملاء عمى منتجات خالية مف العيوب ىي أساس وجود مكان

 ا عمى غيرىا مف الشركات المنافسةفإف وجود مثؿ ىذا المستوى مف المنتجات يدفع العملاء إلى تفضيمي
نتاج وبيع منتجات متوسطة الجودة ومنخفضة السعر يخدميا بطريقة إوعمى العكس قد ترى شركة أخرى أف 

                                                           
 .637،638 ، ص صمرجع سبق ذكرهوروبرت باروف،  رينبرج جيرالد ج  1
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مثؿ تمؾ الطريقة بباع استراتيجية قيادة السعر و ات أفضؿ، وينتج عف ذلؾ ظيور ثقافة عامة ترتكز عمى
 .تتشكؿ ثقافة المنظمة متأثرة بظروؼ البيئة الخارجية

 إلى حد كبير ـتتأثر الثقافة التنظيمية باتصاؿ مجموعة العامميف ببعضي: الاتصال بالعاممين الآخرين -3
العامموف بالمنظمة، وباختصار فإف  فإف الثقافة تقوـ عمى الفيـ المشترؾ لمظروؼ والأحداث التي يواجييا

أخرى فإنو  الثقافة التنظيمية تقوـ عمى إعطاء معنى مماثؿ للأحداث والأنشطة التي توجد بالشركة وبعبارة
يتكوف لدييـ فيـ واحد للأحداث والأنشطة اليامة التي يرونيا في العالـ خاصة تمؾ التي ليا علاقات 

 .بالمنظمة
 فة التنظيميةالمطمب الثاني: نشر الثقا

عند نشوء الثقافة التنظيمية تظير بعض الطرؽ التي تساعد عمى نشر ىذه القيـ والمعايير السموكية 
 1ة:وبثيا بيف صفوؼ العامميف، وفيما يمي أىـ الوسائؿ أو الطرؽ التي تساعد عمى نشر الثقافة التنظيمي

سموكيا في عبارات موجزة وقصيرة وىي ما  اوؿ المنظمة أف تعبر عف أىـ قيـ ومعاييرتح :الشعارات -1
 أكثر مما تنطؽ بو العبارات ذاتيايطمؽ عمييا اسـ الشعارات، وتعبر الشعارات عف معاني وقيـ كبيرة جدا 

علانات وأوراؽ المنظمة، فعمى ديدة عمى الكتيبات والممصقات والإوتستخدـ المنظمة ىذه الشعارات بطرؽ ع
نا ىـ مصدر فخرنا"، "الجودة ىي أىـ أىدافنا" تشير إلى ؤ ة "السلامة أولا"، "عملاسبيؿ المثاؿ الشعارات التالي

 .قيـ كبيرة ومعايير يمتزـ بيا العامموف
بدايات المنظمة وانشائيا بسرد وقائع شيدوا يقوـ المديروف أو المسيروف الذيف : الحكايات والقصص -2

 السموؾ الواجب الحفاظ عمييا، فحينما يقوؿ المدير مثلا:الماضي لما في ىذه الأخيرة مف العبر والقيـ وأنماط 
" في الماضي كنا نعمؿ..."، "في عاـ... قاـ مدير المصنع بالسير عمى..." حيث أف المديريف يتذكروف تمؾ 
القصص التي ليا علاقة بما ينشروه مف ثقافة تنظيمية، وىي أمور يمكف استخداميا أثناء المقاءات 

 .فالاتوالاجتماعات والاحت
وىي المغة المستخدمة بشكؿ غير رسمي وبشكؿ يومي بيف العماؿ، أو ىي المصطمحات  :المغة الدارجة -3

الدارجة ذات الدلالة والمعيف عند العامميف، وتمثؿ ىذه المغة نوعا مف التعريؼ بالذات واليوية الخاصة 
قة" تعني أدنى مقدار مف الخدمة غير بالمنظمة أو بوحدات معينة، فمثلا مصطمح "أعط ىذا العميؿ خدمة لائ

 .المكمفة

                                                           
 .439ص ،2007 ،رمص الدار الجامعية، ،-الدليل العممي لتصميم اليياكل والممارسات التنظيمية -التنظيم أحمد ماىر،  1
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حيث يمكف تحويؿ الثقافة التنظيمية في شكؿ ممموس ومرئي مف خلاؿ  :الطقوس والشعائر والاحتفالات -4
ما تقوـ بو مف طقوس وشعائر واحتفالات فعمى سبيؿ المثاؿ ىناؾ احتفاؿ اسمو "وصؿ حديثا" وقد يعني 

 .تعيينو مؤخرا احتفاؿ تعارؼ مع الزميؿ الذي تـ
قوـ المنظمة بإعلاف مبادئيا وقيميا مف وقت لآخر تحت مسميات مختمفة مثؿ ت :علان المبادئإ -5

"مبادئ"، "ميثاؽ العمؿ" أو تحت أي مسمى آخر، وكؿ ىذا يمثؿ إعلانا لما تمتزـ بو المنظمة اتجاه عملائيا 
بالمنظمة إلى أنماط السموؾ والمعايير السموكية التي أو المجتمع أو العامميف، وىذه الالتزامات ترشد المنفذيف 

طراؼ ذات الاىتماـ لأطراؼ، سواء كانت المنظمة أو الأيجب مراعاتيا كما أنيا تحدد حقوؽ وواجبات كافة ا
 .بالمنظمة

تعبر أنظمة المنظمة بما تحويو مف سياسات وأساليب عمؿ عف الثقافة التنظيمية فعمى سبيؿ  :نظمةالأ  -6
"سياسة تعييف/عدـ تعييف الأقارب" وسياسة علاج أسر العامميف، سياسة الضماف والخدمة والصيانة  المثاؿ

كميا سياسات تعبر عـ مدى التزاـ المنظمة بقيـ معينة أو معايير سموكية اتجاه عاممييا أو عملائيا أو 
 .المجتمع

 المطمب الثالث: وسائل المحافظة عمى الثقافة التنظيمية
خمؽ الثقافة في المنظمة وبنشرىا تعمؿ الثقافة عمى الحفاظ عمى ىذه الثقافة مف خلاؿ بعد أف يتـ 

 1 :ممارسات تتـ داخؿ المنظمة وىناؾ ثلاث قوى تمعب دورا أساسيا في المحافظة عمى الثقافة التنظيمية وىي
وذلؾ مف خلاؿ الأقواؿ تؤثر ممارسات الإدارة العميا عمى الثقافة التنظيمية،  :ممارسات الإدارة العميا -1

والأفعاؿ، حيث أف ردود فعؿ الإدارة العميا تعد عاملا مؤثرا عمى الثقافة التنظيمية مف خلاؿ القرارات التي 
لى أي مدى تمتزـ الإدارة العميا بالسموؾ المنتظـ مف خلاؿ استخداـ لغة واحدة ومصطمحات  تتخذىا، وا 

ية والتي تتضمف التوجيات حوؿ العمؿ وفمسفة الإدارة العميا وعبارات وطقوس مشتركة، كذلؾ المعايير السموك
في كيفية معاممة العامميف وسياسة الإدارة اتجاه أدائيـ، وكذلؾ السياسات حوؿ تنفيذ القواعد والأنظمة 
والتعميمات فإذا ما حافظت الإدارة العميا عمى سياساتيا وفمسفتيا في جميع النواحي التي تخص المنظمة ككؿ 

 .ذا سيؤثر عمى ثقافة المنظمةفإف ى
تحديد واستخداـ الأفراد الذيف يمتمكوف المعرفة والميارة اليدؼ مف عممية الاختيار ىو  :العاممين ختيارإ -2

يتـ تحديد أكثر مف مرشح لمعمؿ مف الذيف  عادةوالقابميات اللازمة لإنجاز الأعماؿ بنجاح داخؿ المنظمة، و 
                                                           

   ص ص ، 2003عماف، ، الطبعة الأولى، دار الشروؽ لمنشر والتوزيع،-سموك الفرد والجماعة-سموك المنظمةماجدة عطية،   1
234-235. 
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عمؿ معيف، وحينما يتـ التوصؿ لتمؾ النقطة، سيكوف مف السذاجة اغفاؿ أف تتوفر لدييـ القابميات لإنجاز 
القرار النيائي في اختيار الشخص يتأثر بدرجة كبيرة بحكـ متخذ القرار بمدى ملائمة المرشح لممنظمة، إف 

ص تؤدي لاستخداـ الأشخا ،ىذه المحاولة لضماف التوافؽ المناسب، فيما إذا كانت مقصودة أو غير مقصودة
الذيف تكوف قيمتيـ متوافقة مع قيـ المنظمة، أو عمى الأقؿ جزء كبير مف تمؾ القيـ، وبالإضافة إلى ذلؾ فإف 

ذا ما أدركوا أف ىنالؾ ا  عممية الاختيار توفر المعمومات لممتقدميف حوؿ المنظمة، حيث يتعرفوف عمييا و 
ئمة بيف قيـ وميارات الأفراد مع لاؾ مخلاؿ الحرص عمى أف يكوف ىنا تناقضا بيف قيميـ وقيـ المنظمة مف

 .ثقافة المنظمة
بشكؿ كامؿ، بالرغـ مما يمكف أف تفعمو المنظمة أثناء عممية  الثقافة تعمـ يمكف لا :المخالطة الاجتماعية -3

ىو أف العامميف الجدد غير معتاديف  الاختيار والتعييف، وقد يكوف العامؿ الأساسي الأكثر أىمية في ذلؾ،
مية وقد يخربوف المعتقدات والعادات السائدة في المنظمة وبذلؾ فإف ىذه الأخيرة تعمؿ ينظتالثقافة العمى 

عمى مساعدة العامميف الجدد عمى التكيؼ مع ثقافتيا ويطمؽ عمى عممية التكيؼ ىذه المخالطة الاجتماعية أو 
 .التنشئة الاجتماعية

 المطمب الرابع: تغيير الثقافة التنظيمية
وف الثقافة التنظيمية مف خصائص ثابتة نسبيا، وتتطور خلاؿ العديد مف السنوات بالإضافة إلى ىذا تتك  

فإف ىناؾ العديد مف القوى المؤدية لممحافظة عمى الثقافة التنظيمية لا يمكف تغييرىا أبدا، ففي الحالات غير 
 .تنظيميةالثقافة الف أعضاء المنظمة يستجيبوف لمجيود التي تسعى لتغيير إالاعتيادية ف
 أسباب التغيير الثقافي الفرع الأول:

 1يمي:ما  تؤدي بالمنظمة إلى تغيير ثقافتيامف جممة الأسباب التي    
وذلؾ بدخوؿ قيادات عميا جديدة تتمكف مف توفير مجموعة مف القيـ  تغيير القادة البارزين في المنظمة: 1-

  .الأساسية البديمة التي قد ينظر إلييا عمى أنيا أكثر قابمية للاستجابة للأزمات الحادة التي تواجييا المنظمة
يعتبر وجود الأزمات مف العوامؿ التي تؤدي أو تساعد عمى تسويؽ التغييرات الثقافية  أزمة قوية جدا: 2-

المناسبة، فكثيرا ما يتجاوب المستيدفوف بالتغيير مع جيود التغيير إذا كانت المنظمة في مرحمة تيدد 
 .وجيوجودىا، بسبب مرورىا بأوضاع صعبة مثؿ فقداف الأسواؽ، خسارة عامؿ أساسي، أو تغيير تكنول

وازداد اتفاؽ الأعضاء عمى قيمتيا كمما كاف مف  ،مشتركة أكثر كمما كانت الثقافة المنظمات الجديدة: 3-
 .الأصعب تغييرىا، والعكس مف ذلؾ فإف الثقافات الضعيفة أكثر قابمية لمتغيير

                                                           
 .136 ص ،2006، رسالة ماجستير، جامعة محمد بوضياؼ،المسيمة،ئيا العاما، ثقافة المنظمة وتأثيرىا عمى أدمحمد العربي غزي  1
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مرحمة انتقاؿ المنظمة إلى التوسع، وكذلؾ دخوؿ المنظمة في مرحمة  مرحمة دورة حياة المنظمة: 4-
 .الانحدار تعتبراف مرحمتاف تشجعاف عمى تغيير الثقافة

تكوف ثقافة المنظمة أكثر قابمية لمتغيير في المنظمات صغيرة العمر، بغض النظر عف  عمر المنظمة:5-
 .مرحمة دورة حياتيا

 .ثقافة المنظمة في المنظمات صغيرة الحجـمف الأسيؿ تغيير  حجم المنظمة: 6-
 .العامميف وشدة تمسكيـ بالثقافة زادت صعوبة تغيير الثقافة كمما زاد إجماع قوة الثقافة الحالية:7- 
إف وجود ثقافات فرعية عديدة في المنظمة يزيد مف صعوبة تغيير الثقافة غياب ثقافات فرعية:  8-

 .الأساسية
 :تغيير الثقافة التنظيميةآليات  الفرع الثاني:

 1:مف أىـ آليات تغيير ثقافة المنظمة ما يمي
تسعى معظـ منظمات الأعماؿ اليوـ إلى الرفع مف أدائيا وفعاليتيا مف خلاؿ زيادة : التعميم والتكوين -1

تعد مف  كفاءة وميارة عماليا مما يسمح ليـ بإنجاز أعماليـ بنجاح ويتـ ذلؾ مف خلاؿ البرامج التدريبية التي
أىـ الضروريات لتقميص الفجوة بيف قابمية الأفراد لمعمؿ ومتطمبات العمؿ، حيث تمجأ المنظمة مف خلاؿ 
التدريب والتكويف إلى إحداث تغييرات عمى مستوى سموكيات ومعارؼ العماؿ بما يتلاءـ والتغييرات الحاصمة 

إلى اكتساب القدرة عمى استخداـ  حيث يكتسب العماؿ أفكار ومعارؼ جديدة تؤدي ،في محيط المنظمة
 .وسائؿ جديدة بأسموب فعاؿ

يعتبر الاتصاؿ أحد الآليات الفعالة لإحداث التغيير مف خلاؿ تييئة الجو العاـ داخؿ : المغة والاتصال -2
المنظمة لتقبؿ فكرة التغيير الثقافي، وتسييؿ تنقؿ المعمومات واكتشاؼ المشاكؿ التي تعترض المنظمة وقت 

ا، أما فيما يخص المغة مف أىـ الرموز الثقافية التي تسمح لممنظمة بالتميز عف باقي المنظمات حدوثي
ف قياـ المؤسسة بعممية تغيير ثقافتيا يؤدي بالضرورة إلى إدخاؿ مفردات ومصطمحات جديدة  الأخرى، وا 

 .تحمؿ قيما جديدة، وىذا يعني تغيير الثقافة التنظيمية
امتدت الموضة في الوقت الحاضر لتشمؿ مجاؿ الأفكار والإدارة، حيث يمكف : الموضة والنماذج -3

استخداـ ىذه الظاىرة لتطبيؽ بعض التعديلات والتغييرات بالمنظمة، ومف ثـ جعؿ العماؿ يقوموف بيذه 
التغييرات مف تقميد الأساليب والمنتجات التي ظيرت في المنظمات المبدعة، أما فيما يخص النماذج فيي 

                                                           
1
 ص ص ،0220 عمان، والطباعة، والتوزيع للنشر المسيرة دار الأولى، الطبعة ،والإداري التنظيمي التطوير السكارنة، خلف بلال  

373-372. 
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 ةدي في النيايؤ بر آلية لمتغيير الثقافي، لأف النموذج يستيوي العماؿ مما يجعميـ يسعوف إلى تقميده وىذا يتعت
 .إلى اكتساب قيـ وسموكات جديدة

خاصة فيما  إف المنظمات الناجحة ىي المنظمات التي يتميز مدراءىا وقادتيا: ريالرؤية والتوقع المعيا -4
 تي القائد لتوقعات يضع فييا طموحابمية التي يتصؼ بيا القادة، كتبنيتعمؽ بالتوقعات والرؤى المستق

  عر المناسبيفالمنظمة وآماليا، فيمكف أف تكوف رؤية القائد مف خلاؿ تمبية رغبات العملاء بالجودة والس
أما بالنسبة لمتوقع  ،يسمح بالمكافأة الجيدة لممساىميفستصبح المنظمة رائدة بلا منافس في السوؽ مما 

أدوات ومعايير تجعؿ الأفراد المنتميف إلييا يتصرفوف عمى أساسيا، ىذه بالمعياري فمف خلاؿ تنبؤ المنظمة 
ثقافتيا كنظاـ مراقبة المعايير تعبر عف القيـ والمعتقدات التي تريد المنظمة ترسيخيا حتى تصبح مف مكونات 

 .قيـ وتقييـ الأفرادقبؿ أف يكوف نظاما للأرقاـ والرقابة فيو نظاـ لم والتسيير في
 المنظمة لثقافة الظاىرية العناصر وتغيير بتعديؿ وذلؾ :المترسخة الثقافية والمعايير القيم وتعديل تغيير -5

 1 .وغيرىا والاحتفالات والمراسيـ والمغة بالرموز المتمثمة
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 .20 ص ،مرجع سبق ذكره جاسـ بف فيحاف الدوسري،  1
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 خلاصة
 الرئيسية المحددات مف برتعت يتوال التنظيمية الثقافة موضوع إلى التطرؽ تـ الفصؿ ىذا خلاؿ مف 
 الأساسي المحرؾ كونيا إلى بالإضافة ،المنظمة حياة في قصوى أىمية مف ليا لما المنظمات فشؿ أو لنجاح
 في تدور التي الأحداث حوؿ العامميف مدارؾ آفاؽ توسيع عمى والعمؿ التنظيمي السموؾ وتوجيو لتنظيـ
أليات  العوامؿ المحددة ليا، ،تصنيفاتيا تطورىا، مفيوميا، إلى التطرؽ تـ حيث فيو، يعمموف الذي المحيط
 بالإضافة إلى كيفية المحافظة عمييا. تشكميا،

 استجابةتسعى المنظمة إلى تغيير ثقافتيا  ونظرا لمتغيرات التي تحصؿ في البيئة الداخمية أو الخارجية ليا،
 المنظمة. في لتغيير الثقافيحيث تـ التطرؽ إلى أسباب وآليات ا ليذه التغيرات،

كما تعتبر الثقافة التنظيمية أحد العوامؿ المؤثرة في الرضا الوظيفي، وىذا ما سيتـ التعرؼ عميو في  
 .مواليالفصؿ ال
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 تمييد
كبيرا مف قبؿ العديد مف الباحثيف  اىتماماع التي لاقت يمف أكثر المواضموضوع الرضا الوظيفي  يعد 

ي منظمة تكوف مرتبطة ف فاعمية أخاصة وأالموارد البشرية والسموؾ التنظيمي، والمختصيف في مجاؿ إدارة 
العنصر المؤثر والفعاؿ في استخداـ الموارد  عتبارهباوقدرتو عمى العمؿ ورغبتو فيو،  العنصر البشري بكفاءة

 مثؿشري ىو مفتاح لنجاحيا والسبيؿ الأبالمورد الب سات الناجحة ىي التي أدركت أف الاىتماـفالمؤس المتاحة،
دارة يجاد إتو، وا  ىميبدوره وأ الاعتراؼبو ىو سعي المؤسسات إلى  الاىتماـوجو لتحقيؽ أىدافيا، ولعؿ مف أ

 .لديو نتماءتنمية مشاعر الإ رضائو والعمؿ عمىإ جؿخاصة بو، وذلؾ مف أ
 :التاليةالمباحث  الرضا الوظيفي مف خلبؿ دراسة لىإ تطرؽسيتـ ال ىذا الفصؿ فيو   

  ؛حوؿ الرضا الوظيفي عمومياتوؿ: المبحث الأ
  ؛المبحث الثاني: نظريات الرضا الوظيفي

  ؛النتائج المترتبة عف الرضا المبحث الثالث:
 .الثقافة التنظيمية بالرضا الوظيفيأبعاد المبحث الرابع: علبقة 
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 الوظيفي حوؿ الرضا عموميات: وؿال المبحث 
نواعيا وأحجاميا بأىمية اختلبؼ ألعامميف في المنظمات عمى حظي موضوع الرضا الوظيفي لدى ا 

مطمع الثلبثينات مف وذلؾ منذ ، الباحثيف والدارسيف في العموـ الإدارية والدراسات السموكية قبؿ بالغة مف
الدعامة الرئيسية لنجاح المنظمات وتحقيقيا  الذي يعتبر العنصر البشريب لارتباطووذلؾ ، القرف الماضي

في ىذا المبحث  سيتـو  ،ىدافوأرضائو وتحقيؽ إمف زيادة الاىتماـ بو، والعمؿ عمى  لابدلذلؾ  لأىدافيا،
 فيو، طرؽ قياسو، والبرامج الداعمة لو. العوامؿ المؤثرة ماىية الرضا الوظيفي، :لىالتطرؽ إ
  : ماىية الرضا الوظيفيوؿال المطمب 
لرضا أىمية كبيرة لكؿ مف المنظمة و الأفراد أنفسيـ، فضلب عف كوف ا الوظيفيتشكؿ مسألة الرضا    

 كذلؾ فإف سموؾ الفرد نحو العمؿ يمكف أف يكوف عامؿ قوة ودفعو داء المنظمة، مف العوامؿ المحددة لكفاءة أ
 تينحو تطوير العمؿ في المنظمة، كما يمكف أف يشكؿ خطرا وقمقا بالنسبة ليا ويصبح بذلؾ أحد المعوقات ال

 تمنع المنظمة مف تحقيؽ أىدافيا.
 : تعريؼ الرضا الوظيفيوؿالفرع ال 
ما يمي سيتـ التطرؽ يرضا الوظيفي، وفملمعنى  قديـتمف خلبليا  واحاولأورد الباحثوف تعاريؼ عديدة  

.  لأىـ التعاريؼ التي وردت مف أجؿ الإحاطة بيذا المفيوـ
العمؿ الذي ينبع مف قوة داخمية '' ذلؾ الحماس لدى العماؿ نحو  :والرضا الوظيفي عمى أن يعرؼ  

بيف  : العلبقة ىما رجاع ىذا الشعور إلى جيات ثلبثةيمكف إقائمة عمى شعور داخمي لدى العامؿ، حيث 
 1 ."دارة، والعلبقة بيف العامؿ وزملبئو، والعلبقة بيف العامؿ والإالعامؿ وعممو

ف عممو يحقؽ لو بأسارة ناتجة عف إدراؾ الفرد حالة وجدانية " :أنو الرضا الوظيفي عمىيعرؼ كما  
 2."الممارسة لمقيـ الوظيفية اليامة التي يتصورىا

يستخدـ لمدلالة عمى مشاعر العماؿ تجاه العمؿ بنفس الطريقة مصطمح ''  :عمى أنو يعرفو وىناؾ مف 
 3. "الفعؿ وانطباعات الفرد عمى الحياة بشكؿ عاـوصؼ ردود و نوعية الحياة المعيشية  عمى التي يستخدـ بيا

                                                           
 2008 عماف، والتوزيع، لنشر صفاء دار ولى،الأ الطبعة ،-عممية وتطبيقات نظرية أطر -الوظيفي الرضا الشرايدة، تيسير سالـ 1

: ،http://dr-saud-a.com/vb/showthread.php :الموقع عف نقلب ،63ص  .05/03/2014تـ الإطلبع يوـ
 .197، ص 2003 سكندرية،الإ ، دار الجامعة الجديدة،السموؾ التنظيمينور سمطاف، أمحمد سعيد  2
، رسالة ماجيستير، جامعة نايؼ العربية لمعموـ الأمنية، داري عمى الرضا الوظيفيشراؼ الإعلاقة نمط الإجبر مسعد صايؿ سحاني،  3

 .25، ص2004الرياض 

http://dr-saud-a.com/vb/showthread.php
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يجابي لا يتبعو الرضا الإعممو، فالشعور  وأ" شعور الشخص نحو وظيفتو :نوأعمى  يعرفومف  وىناؾ 
 1."ـ الرضا الوظيفيعدبينما الشعور السمبي يتبعو الوظيفي 
 التيو الحالة النفسية أ الوظيفيةنو مجموع المشاعر يمكف تعريؼ الرضا الوظيفي عمى أ ومما سبؽ 

 ، أي المدى الذي يستمتع فيو العامميف بعمميـ.الفرد العامؿ نحو عممويشعر بيا 
 خصائص الرضا الوظيفي :الفرع الثاني

 2:صيا فيما يمييائص متعددة يتـ تمخخص لمرضا الوظيفي
يا حوؿ ينتباتعدد التعاريؼ و لى إفي ميداف الرضا الوظيفي  شار الكثير مف الباحثيفأ :تعدد المفاىيـ -1

 حاجات لديو، ىذا الأخير موضوع شخصي مرتبط بالإنساف الرضا الوظيفي عتبارباذلؾ الرضا الوظيفي، و 
مف  ينظروفالتي يقفوف عمييا و  مداخميـجيات النظر بيف العمماء الذيف تختمؼ و  ختلبؼاكذلؾ و  متنوعة
 عاـ حوؿ تعريؼ الرضا الوظيفي. تفاؽالى عدـ وجود إلى الرضا الوظيفي وىذا يشير إخلبليا 

نو أ ىا الوظيفي عمالرض ىلإغالبا ما ينظر  :نو موضوع فرديألى الرضا الوظيفي عمى إالنظر  -2
 خرألشخص قد يكوف مصدر عدـ رضا لشخص ف يكوف مصدر رضا أف ما يمكف إلذا ف ،موضوع فردي

قد انعكس ىذا كمو عمى تنوع طرؽ و  ،لآخرمختمفة مف وقت ة و دوافع متعددمخموؽ لديو حاجات و  فالإنساف
 القياس المستخدمة.

تداخؿ نظرا لتعدد وتعقد و  :نسانيتداخمة لمسموؾ الإ الرضا الوظيفي يتعمؽ بالعديد مف الجوانب الم -3
بالتالي تظير النتائج و  ،ىخر لى أإدراسة مف طو مف موقؼ لأخر و نماأتتبايف ، نسانيانب السموؾ الإجو 

جريت في ظميا أالتي  المتباينةتصور الظروؼ  لأنياالتي تناولت الرضا  مدراساتبالنسبة لمتناقضة 
 الدراسات.

نو حالة مف القناعة و القبوؿ أيتميز الرضا الوظيفي ب :القبوؿالرضا الوظيفي حالة مف القناعة و  -4
داء زيادة الفاعمية في الأ لىإيؤدي  وديل نتماءوالاوالولاء  ،لناشئة عف تفاعؿ الفرد مع نفسو ومع بيئة العمؿا
 غايتو.ىداؼ العمؿ و أنتاج لتحقيؽ الإو 
مة حيث يعد الرضا الوظيفي محص :الرضا الوظيفي ارتباط بسياؽ تنظيـ العمؿ و النظاـ الاجتماعي -5

 رادتو،ا  تقدير الفرد لمعمؿ و عف نفسو في فيكشؼ  ،بطة بالعمؿرتالم بةالغير محببة و الخبرات المحبلمعديد مف 
 لى ىذه الغايات.إفي سبيؿ الوصوؿ  الشخصيالنجاح  إلىبدرجة كبيرة  ريالتقدىذا  يسند

                                                           
 .64، صذكره مرجع سبؽسالـ تيسير الشرايدة،   1
، رسالة ماجستير، جامعة نايؼ التحفيز ودوره في تحقيؽ الرضا الوظيفي لدى العامميف بشرطة منطقة الجوؼعارؼ بف ماطؿ الجريد،  2

 .49-48ص ص ،2007منية، الرياض، العربية لمعموـ الأ
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الفرد عف عنصر  ف رضاإ :خرىالس دليلا عمى رضاه عف العناصر رضا الفرد عف عنصر معيف لي -6
ؤدي لرضا فرد معيف ليس بالضرورة ف ما يأخرى، كما لب كافيا عمى رضاه عف العناصر الأمعيف لا يمثؿ دلي

ختلبؼ حاجات ذلؾ نتيجة لإف يكوف لو نفس قوة التأثير و أوليس بالضرورة  ،خرأيؤدي لرضا شخص ف أ
 توقعاتيـ.فراد و الأ

  ىمية الرضا الوظيفيأ :الفرع الثالث
أىمية  لما لو مف، ستمرار والبقاءتسعى للئ زة ضمف اىتمامات أي منظمةلمرضا الوظيفي مكانة بار  

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      1بالنسبة لمعامميف، والمنظمات والمجتمع ككؿ، وىذه الأىمية تتمثؿ فيما يمي:
 يفماممعبالنسية لأولا: 
 بالرضا عف وظائفيـ ترفع لدييـ: العامميف إف ارتفاع لشعور 

 القدرة عمى الإبداع و الابتكار. -
 القدرة عمى تحقيؽ التوافؽ مع بيئة العمؿ. -
 الرغبة عمى الإنجاز وتحسيف الأداء . -
 الرضا عف الحياة بصفة عامة. -
 التقدـ.مستوى الطموح و   -

 ممنظمةبالنسية لثانيا: 
 المؤسسة التي تسعى إلى زيادة شعور عماليا بالرضا الوظيفي تتمتع بما يمي: 

 ارتفاع الإنتاجية. -
 فعالية أداء العماؿ.ارتفاع مستوى الكفاءة و  -
 ارتفاع انتماء وولاء العماؿ لممؤسسة. -
 الشكاوى.تأخير عف مواعيد العمؿ الرسمية و الض معدلات دوراف العمؿ و الغياب و انخفا -
 قتصاد الوقت.ا  و ء المالية تقميؿ الأعبا -

 ممجتمعبالنسبة لثالثا: 
 إف المجتمع الذي يتمتع أفراده العامميف بالرضا عف وظائفيـ ترتفع بو:  

 قتصادية.الإنتاجية والكفاءة الإإرتفاع  -

                                                           
القاىرة ، عيف الشمسجامعة ، ، رسالة ماجستيرالوظيفيالعلاقة بيف أبعاد تمكيف العامميف ودرجات الرضا  سالي عمي محمد حسف،  1

 .69، ص2002
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 ر لممجتمع.التطو معدلات التنمية و إرتفاع  -
 وازدىاره.العائمي وتماسؾ المجتمع  ستقرارالاعدلات ترؾ العمؿ مما يؤدي إلى انخفاض م -

 الرضا الوظيفي  العوامؿ المؤثرة :المطمب الثاني
دارة والعموـ بيف عموـ الإ الت اىتماما مشتركالوظيفي مف العوامؿ التي نايعتبر موضوع الرضا  

قد اختمفت و  نسانية في سعي لفيـ السموؾ الانساني ومعرفة العوامؿ التي تؤثر عمى الرضا الوظيفي،الإ
فراد عف عمميـ، سواء كاف ىذا التأثير الأالعوامؿ التي تؤثر في رضا وجيات نظر الباحثيف في تحديد 

   يجابية، ومف ىذه العوامؿ ندكربطريقة مباشرة أو غير مباشرة، وسواء كانت طبيعة ىذا التأثير سمبية أو إ
 :يمي ما

 الوظيفيثرة عمى الرضا ؤ لشخصية المالعوامؿ ا :وؿل االفرع 
عف طريؽ تحميؿ  ومعرفتياسيـ والتي يمكف قياسيا فنأت وميارات العامميف وىي عوامؿ تتعمؽ بقدرا 

 :الخصائص المميزة لمجتمع العامميف، ومف ىذه العوامؿ نذكر ما يمي
 عوامؿ خاصة بالفرد :أولا
 ما يمي: بيف العوامؿ الخاصة بالفرد مفو   
ي كمما زاد أودرجة الرضا الوظيفي، يجابية بيف العمر إ ارتباطيةلى وجود علبقة إير الدراسات شت :العمر -1

ف طموحات الموظؼ في أفي  وقد يكوف السبب في ذلؾ ربمارد كمما زادت درجة رضاه عف العمؿ، عمر الف
 الفعمي لموظيفةتي يشبعيا الواقع غمب الحالات الحاجات الأوبالتالي لا يقابميا في  بداية عمره تكوف مرتفعة،

كثر واقعية وتنخفض درجة أولكف مع تقدـ العمر يصبح الفرد  ويتسبب ذلؾ في عدـ الرضا الوظيفي،
 1.لفعمي، ويترتب عمى ذلؾ زيادة الرضا الوظيفيطموحاتو ويرضى بالواقع ا

 إحصائية لياعمؿ بأف ىناؾ دلالات قباؿ عمى الاسات التي أجريت بيف الجنسيف والإتشير الدر الجنس:  -2
في ميداف ما قد  الاختلبؼع العمؿ، فمستوى نو  باختلبؼوالرضا عف العمؿ، فالرضا يختمؼ علبقة بالجنس 

لا يكوف بنفس الحدة في ميداف آخر، فمثلب قد يكوف توافؽ الرضا وعدـ الرضا بيف الجنسيف في ميداف 
 2.الصحة والتعميـ ويختمؼ في ميداف الصناعات

 قؿالعمؿ مف العامؿ الأ قؿ رضا عفأكثر تعمما يكوف ف العامؿ الأأتبيف الدراسات  التعميمي:المستوى  -3
فراد الذيف يقارف نفسو بيـ كثر تعمما مرتفعة، والأف طموحات الفرد الأألى إتعمما، ربما يرجع السبب في ذلؾ 
                                                           

 يةسكندر لثة، الدار الجامعية الجديدة، الإالطبعة الثا، -مدخؿ تطبيقي معاصر –السموؾ التنظيمي عبد الباقي صلبح الديف محمد،  1
 .232ص ،2003

 . 49ص مرجع سبؽ ذكره،عطية، ماجدة  2
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تقؿ درجة في عممو، وبالتالي  لا يجدهىذا قد ، و ذات مستوى عاليالعادة في يحتموف وظائؼ مختمفة وىي 
 1.قؿ تعمما والذي يكوف في العادة قانعا بعممو راضيا عنورضاه مقارنة بالعامؿ الأ

تؤثر العوامؿ المرتبطة بالأقدمية عمى مستوى الرضا لدى الفرد، حيث عامؿ الخبرة  لقدمية في العمؿ:ا -4
 2مثلب يجعؿ الفرد راضيا عف عممو بشكؿ كبير مقارنة بالذيف ىـ في بداية العمؿ.

ذاتو، والعمو بقدره كمما  واحتراـعتداد برأيو، لئد لكمما كاف ىناؾ ميؿ لدى الفر  الشعور باحتراـ الذات: -5
 عتدادالإاتيـ أو عدـ في قدر  كاف أقرب إلى الرضا الوظيفي، أما أولئؾ الأشخاص الذيف يشعروف بنقص

 3.يفيانيـ عادة ما يكونوف غير راضيف وظإبالذات ف
 عوامؿ متعمقة بالوظيفة :ثانيا
 :يمي انذكر م مف بيف العوامؿ المتعمقة بالوظيفةو 
قية والرضا عف سات لوجود علبقة طردية بيف توفر فرص التر اتشير نتائج الدر  الترقية:الرضا عف فرص  -1

و توقعات الفرد عف رقية عمى الرضا الوظيفي ىو طموح أفرص الت لأثرف العامؿ المحدد أ حيثالعمؿ، 
رضاه عف ما قؿ كبر مما ىو متاح فعلب كمح الفرد أو توقعات الترقية لديو أفرص الترقية، فكمما كاف طمو 

ثر الترقية الفعمية عمى رضا الفرد تتوقؼ عمى مدى توقعو ليا، فحصوؿ الفرد عمى ترقية ف أإالعمؿ، وعميو ف
قية في حيف كاف ر ما عدـ حصوؿ الفرد عمى تأكبر مف كوف ىذه الترقية متوقعة، أ تحقؽ لو سعادة لـ يتوقعيا

شارة إلى رقية غير متوقعة، وتجدر الإحالة كوف التكبر مف أ استياءف ذلؾ سيسبب لو مترقية كبير فإلو توقع
عمى العمؿ كي  نتاجية، حتى تكوف حافز ومشجعا لمعامميفترقية تكمف في ربطيا بالكفاءة الإىمية الأف أ

يضا عمى درجة رضا العامؿ، فإنيا ستفقد أثرىا في التحفيز وأ بالأقدميةذا ربطت الترقية يظفروا بالترقية، أما إ
مى رضاه مف ثرىا كبيرا عبإنجازاتو سيكوف أ واعترافاعمى الترقية تقديرا لمجيوداتو  العامؿ فعندما يحصؿ

 4.كثرا حصوؿ العامؿ عمى ترقية بسبب الأقدمية سيكوف بالنسبة لو بمثابة أمر مستحؽ ليس أبينمعممو، 
في  لمحصوؿ عميياوىو مجموعة الضمانات والمنافع الوظيفية التي يسعى العامؿ  :الوظيفي المف -2

عماليـ ورفع العامميف في أ استقرارمثؿ الأمف مف فقداف الوظيفة دوف أسباب شرعية، مما يكفؿ عممو، 
ما يكوف المصدر الوحيد لدخؿ  ةف العامؿ عادومف تـ زيادة إنتاجياتيـ وتوثيؽ ولائيـ، وذلؾ لأ معنوياتيـ

                                                           
  .233-232ص ص  مرجع سبؽ ذكره،عبد الباقي صلبح الديف محمد،  1
 .44ص ،ذكره ؽبمرجع سعطية، ماجدة  2
 .203 ص مرجع سبؽ ذكره،نور سمطاف، أمحمد سعيد  3
، الجامعة ماجستير، رسالة الفمسطينية تصالاتالا مي عمى الرضا الوظيفي في شركة أثر المناخ التنظييياب محمود عايش الطيب، إ 4

تـ الإطلبع ، http://library.iugaza.edu.ps/thesis/82564.pdf :الموقع عف نقلب، 50، ص 2008 الاسلبمية، غزة،
:  .05/03/2014يوـ

http://library.iugaza.edu.ps/thesis/82564.pdf
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 مستقبموو حاضره  لو يؤمف مر الذيلمعامؿ، الأ الاقتصاديلمورد ارار العمؿ يعني استم استمرارو سرة ، الأ
وضاعو الوظيفية يبعده عف العامؿ عمى أ طمئناففاكثر تعاونا، ويصبح أعمى جيوده في العمؿ  ـ يركزومف ث

في يـ في العمؿ، ف ستقراروالاماف لى الأوى رضاه عف العمؿ، ويسعى معظـ الأفراد إالقمؽ وبالتالي يرفع مست
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                       1.مؤمنوف مف مخاطر فقداف العمؿحاجة إلى الإحساس دوما بأنيـ 

ذىاف الأفراد في أت والقواعد والأحكاـ السابقة تمثؿ قيـ الفرد مجموعة مف المعتقداالقيـ الشخصية:  -3
فقيـ الفرد بمثابة المبادئ التي يعتمدىا في نشاطو  المستمدة مف النظاـ الثقافي الذي يسود في المجتمع،

 2، إذ تتخذ كمنيج لبموغ الأىداؼ المحددة.مي إلييا، والتي ليا أثر كبير في سموكواليومي بالمؤسسة التي ينت
مع  والفرد ومنيا ما يؤدي إلى عدـ رضاه، فإذا تعارضت قيممنيا ما يؤدي إلى رضا إف القيـ وبتعددىا   

ؿ شعور مفيذا يخمؽ لمعا يماقيـ المؤسسة نجده لا يرضى عف عممو إلى أبعد حد، أما في حالة التوافؽ بين
 3.عممو، وبالتالي يزيد مف إنتاجيتوبالرضا عف 

درجة تأثيرىا عمى رضا  اختلبؼنة، ىذا ما يشير إلى المتعارؼ عميو أف قدرات الأفراد متباي قدرات الفرد: -4
، مف خلبؿ التعريؼ نميز بيف "ية والبدنية لأداء مياـ متعددة الذىن الاستعدادات"فرد العامؿ، فالقدرات تمثؿ ال

 4نوعيف مف القدرات:
 .وترتبط بالقدرة عمى أداء مختمؼ المياـ الذىنيةالقدرات الذىنية:  -
وترتبط بالقدرة عمى أداء مختمؼ المياـ البدنية التي تشمؿ عمى متغيريف ىما القوة القدرات البدنية:  -

 والمرونة.
 العوامؿ التنظيمية المؤثرة عمى الرضا الوظيفي :الفرع الثاني

الحوافز المادية ، الإجراءات، لأنظمةالعوامؿ التنظيمية المؤثرة عمى الرضا الوظيفي في ا ؿثمتت   
ة كؿ ذلؾ ببيئة شراؼ والرقابة، العلبقات بيف الزملبء وعلبقالإ، القرار اتخاذأساليب ، القيادةنوع ، والمعنوية

  .وظروؼ العمؿ
شارت ، وقد أللؤفراد جتماعيةوالإالحاجات المادية  لإشباعجر وسيمة ميمة يعتبر الأالرضا عف الجر:  -1

عف العمؿ، فكمما زاد مستوى دخؿ لى وجود علبقة طردية بيف مستوى الدخؿ والرضا الكثير مف الدراسات إ
                                                           

دارة، جامعة الممؾ والإ، ممتقى عممي في كمية الاقتصاد داء الوظيفيالرضا الوظيفي لدى العامميف وأثاره عمى السالـ عواد الشمري،  1
تـ  ،http://hrpioneers.com/wp-content/uploads/2012/06  :الموقع عف نقلب ،14، ص 2009عبد العزيز، السعودية، 

:  .05/03/2014الإطلبع يوـ
 .14 ص نفس المرجع السابؽ، 2
 .15 ص نفس المرجع السابؽ، 3
 .148ص، 2004 كره،ذمرجع سبؽ رينبرج، روبرث باروف، جيرالد ج 4
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تناسب الأجر مع ،  ، ويتضمف تناسب الأجر مع العمؿرضاىـ عف العمؿ، والعكس صحيح رتفعإالأفراد 
 "دمزآما يعرؼ بعدالة العائد التي أوضحيا "ية، ففزة والمتكرر محال المكافآتتباع سياسة تكمفة المعيشة، وا  

 خلبتو )ميارتو، خبراتو، مستوىالمستممة قياسا بمدف الفرد يقارف معدؿ عوائده بأ صاحب نظرية العدالة،
يستممو الفرد عف  ف نقص معدؿ مابمدخلبتيـ، وأ العامميف معو قياسفراد اتعميمو...الخ( مع معدؿ عوائد الأ

 1عدـ الرضا.و  ياءستالإتكوف النتيجة و  معدؿ ما يستممو غيره يشعره بعدـ العدالة
تؤثر  معاممتيـ مف العوامؿ اليامة التي وحسف المرؤوسيفشراؼ الجيد عمى يعتبر الإ شراؼ:الإ نمط -2

لتعاوف بيف الرئيس او  الاحتراـو جو مف الثقة  يجاد علبقات طيبة وخمؽرضا العامميف، ويتمثؿ ذلؾ في إ عمى
 تعيدىـ بالرعاية والتوجيو السميـلى بينيـ، بالإضافة إ، والعدالة في معاممتيـ وبث روح الفريؽ فيما ومرؤوسيو
 يـعطائيـ حقووسائؿ دعـ ىذا التقدـ وا  ، عمى مدى تقدميـ واطلبعيـتكوينيـ السيكولوجي  اختلبؼومراعاة 

 عف مشاعرىـ لي تشجعيـ عمى التعبيرو، ولا شؾ أف المعاممة الإنسانية سوؼ تؤدي إمف التقدير في حين
 اتخاذمما يجعميـ يشعروف بالحرماف والإحباط، كما أف إشراكيـ في  و تجاىميابدلا مف كبتيا أ حاسيسيـوأ

المتزايدة في رؤسائيـ،  لى جانب ثقتيـالذات، إ وتأكيد والاحتراـ بالأىميةالقرارات المتعمقة بعمميـ سيشعرىـ 
 2. عمميـعف فراد دة رضا الأيابالتالي ز و  النفسي، والاطمئنافف اذاتو يعطييـ كثيرا مف الأم وىذا بحد

 ، فيذا الأخيرالاتصاؿرىا عمى أنيا شبكة متداخمة مف منظمة وتصو  المنظمة اعتبارإف  الاتصاؿ: -3
ؼ ر  ويع، مرتبطة بالأفراد العامميفعممية أساسية وحيوية مستمرة لا تقؼ عند وقت أو مرحمة معينة، بؿ ىي 

   أو مجموعة وحدات  اثنيفؼ، وغير محتمؿ أحيانا، يكوف بيف الاتصاؿ عمى أنو: '' نشاط تبادؿ غير متوق
الوحدات  اختلبؼ) فردية، تنظيمية واجتماعية(، ويبحث في سموكيات الأفراد لمتخمص مف الشؾ الناتج عف 

ستقبؿ لممعاني والأفكار عبر قنوات الاتصاؿ، متتـ بيف مرسؿ و  الاتصاؿ عمميةأي أف  ،عف بعضيا البعض''
 3نجاز مشروع موحد لبموغ أىداؼ مشتركة.الفاعميف، ييدؼ الاتصاؿ إلى إ امة العلبقات بيففمف خلبؿ إق

  ـ مف خلبليا تفاعؿ الجماعةيت واجتماعيةىي إلا مزيج مف عمميتيف إدارية فالعممية الاتصالية ما   
 داخؿ المؤسسةلاتصاؿ وظائؼ عديدة فالفرد لا يمكنو العيش إلا داخؿ مجتمع يؤثر ويتأثر بو، ويؤدي ا

ر عممية التنسيؽ بيف أنشطة العمؿ المختمفة التي تعكس درجة التخصص وتقييـ سيفالاتصالات الرسمية ت

                                                           
 .178 ، ص2003 عماف، ، دار وائؿ لنشر والتوزيع،إدارة الموارد البشريةعباس، عمي حسيف عمي، سييمة محمد  1
 .53ص  مرجع سبؽ ذكره،يياب محمود عايش الطيب، إ 2
ر  رسالة ماجستي، التغير التنظيمي وانعكاساتو عمى الرضا الوظيفي لمعامؿ داخؿ المػؤسسة الصناعية المخوصصة، بينتالة فييمة 3

، تـ الإطلبع http://theses.univ-batna.dz/index.php  :الموقع عف نقلب، 91-90ص ،2009 اتنة،، بجامعة الحاج لخضر
:  .05/03/2014يوـ

http://theses.univ-batna.dz/index.php
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، أما المنظمة العامميف في فرادالأبيف  الانسجاـيف العلبقات الانسانية وتحقيؽ العمؿ، بالإضافة إلى تحس
تساعد عمى تحقيؽ  توازف المؤسسة، ويعتبر  الاتصالات غير الرسمية فيي تحقؽ العديد مف الوظائؼ التي
 1ىذا النوع مف الاتصالات أكثر مرونة مف الاتصالات الرسمية.

ؿ ىذه الجماعة مصدر منفعة تؤثر جماعة العمؿ عمى الرضا الوظيفي بالقدر الذي تمث ت العمؿ:اجماع -4
خريف في العمؿ يحقؽ تبادؿ لممنافع بينو وبينيـ ر لو، فكمما كاف تفاعؿ الفرد مع أفراد أو مصدر توتلمفرد أ

عممو، وكمما كاف تفاعؿ الفرد مع أفراد أخريف يخمؽ توترا كمما كانت جماعة العمؿ مصدرا لرضا الفرد عف 
 لفرد مف عمموا ستياءلاكمما كانت جماعة العمؿ مسببا  لأىدافياو وصولو لديو أو يعوؽ إشباعو لحاجاتو أ

خريف في الفرص المتاحة لمفرد لمتفاعؿ مع أفراد أ، عمى جماعة العمؿ عمى الرضا ثريتوقؼ أف وطبيعي أ
ف رضا أخريف يمثموف مصدر إشباع لو، فإ أفراد فعندما تعوؽ طبيعة العمؿ إمكانية تفاعؿ الفرد مع العمؿ،
الذيف  رادفرص الاتصاؿ والتفاعؿ مع ىؤلاء الأطبيعة العمؿ ف رعف عممو سيكوف منخفضا، وعندما تيسالفرد 

 2.ضا الفرد عف عممو سيكوف مرتفعاف ر افع لمفرد فإيمثموف مصدر من
لى إقوة الحاجة مدى عمى  يضاأ يتوقؼثر جماعة العمؿ عمى الرضا فإف أسبؽ  لى ماإضافة إ   

ة العمؿ عمى درجة رضا ثر التفاعؿ مع جماعكمما كاف أ لدى الفرد، فكمما زادت قوة ىذه الحاجة الانتماء
وتر الناشئ عف ىذا التفاعؿ يكوف والت ،المنافع الناتجة عف التفاعؿ مع جماعة العمؿ تكوف كبيرةو ، كبيرالفرد 

و مساوئ التعامؿ مع جماعة العمؿ عمى ا عندما تكوف ىذه الحاجة ضعيفة فإف أثر منافع أمأ أيضا كبير
 3الفرد يكوف ضعيفا.

 الوظيفيالعوامؿ البيئية المؤثرة عمى الرضا  :الفرع الثالث
التي تؤثر في رضاه عف  ةبالصور  فردىي عوامؿ ترتبط بالبيئة وتأثيرىا عمى الالبيئية العوامؿ  إف  

 : نجد وظيفتو وعممو، ومف ىذه العوامؿ
ؿ المحددة فييا كاف أحد العوام واندماجوة الموظؼ عمى التكيؼ مع وظيفتو إف قدر  الاجتماعي: نتماءالإ  -1

ليا أثر واضح عمى درجة  الديموغرافية لبعض العامميف )ريؼ ومدينة( كاف نتماءاتالإلرضاه الوظيفي، وأف 

                                                           
 .91ص ، ذكره سبؽ مرجع ،بينتالة فييمة 1
 وأثاره عمى الرضا الوظيفي لممورد البشري في المؤسسة الاقتصادية، رسالة ماجستير، جامعة سكيكدة، الجزائر،زىية عزيوف، التحفيز  2

 .  82-81، ص ص2007
 .150ص  ،بؽاسالمرجع نفس ال 3



 الفصل الثاني                          الإطار النظري للرضا الوظيفي وعلاقته بالثقافة التنظيمية  

   

34 
 

طار البيئي والثقافي لمموظؼ وظروؼ عو بأف الإعتقاد مفي العمؿ الأمر الذي صار الإ واندماجيـتكيفيـ 
 1نشأتو ليما أثر عمى التجاوب السموكي والعاطفي لمموظؼ تجاه وظيفتو.

وىذا مف خلبؿ الدور الذي يمعبو الموظؼ في المجتمع، ومدى تقدير  وظؼ:نظرة المجتمع المحمي لمم -2
نعكس تأثيره إيجابيا ىذا الدور وكذا ما يسود ىذا المجتمع بمؤسساتو ونظمو مف أوضاع وقيـ، وكؿ ذلؾ ي

 2الموظؼ وتكاممو. اندماجوسمبيا عمى 
يميؿ الأفراد السعداء في حياتيـ أف يكونوا سعداء في عمميـ، أما التعساء في  الرضا العاـ عف الحياة: -3

عف نمط حياتيـ العائمية والزوجية والاجتماعية، فإنيـ عادة ما ينقموف ىذه التعاسة إلى حياتيـ والغير راضيف 
 3عمميـ.

  ؽ قياس الرضا الوظيفيطر :المطمب الثالث
فراد نحو عمميـ، وذاؾ بسبب صعوبة الملبحظة الأ اتجاىاتتجد المنظمات صعوبة في معرفة  

يجاد طرؽ تقوـ مف خلبليا بقياس الرضا لجأت إلى إ، لذا تيـ مف خلبؿ سموكيـالمباشرة لاتجاىاتيـ وميولا
ىناؾ أف لمسطرة، حيث ضروري لتقييـ فعالية برامجيا وسياساتيا لتحقيؽ أىدافيا ا باعتبارهلدى العماؿ، 
 4ـ تنميتيا لقياس الرضا عف العمؿ منيا:تأساليب متعددة 

 المقاييس الموضوعية: وؿالفرع ال 
حيث  ،رضا الفرد ومشاعره  تجاه عممو عبرة عفمتعتمد ىذه الطريقة عمى تحميؿ عدد مف الظواىر ال 

العامميف ورضاىـ  اتجاىاتعميو في قياس  عتمادالاس يمكف االغياب وترؾ الخدمة كأسيستخدـ مؤشر 
يجسد درجة نفور العامؿ وعدـ فيو أو تركو بصفة نيائية  والانضباطأف عدـ الإقباؿ عف العمؿ  باعتبار

 5:رضاه، وفيما يمي شرح ليذيف المؤشريف
 مؤشر الغياب :أولا

ضا العامؿ، الشيء الذي في التعرؼ عمى ر  استخدامولفرد في عممو مؤشرا يمكف ا انتظاـتعتبر درجة  
حالات ذات ال الغياب وتستثنى في حساب معدؿ، العامؿ وحرصو عمى الحضور إلى عممو ارتباطيعكس عدـ 

                                                           
رسالة ماجستير، الجامعة  ،-بورتر ولولر–الرضا الوظيفي لدى موظفي الإدارات المختمفة وفؽ نموذج ىبو سلبمة سالـ غواش،  1

تـ الإطلبع  ،http://bafree.net/alhisn/showthread.php :الموقع عف نقلب، 16 ، ص2008الإسلبمية، غزة، 
:  .11/03/2014يوـ

 .16 ص ،السابؽ المرجع فسن 2
 .244 ، ص2003 سكندرية،الجامعية، الإ، الدار السموؾ التنظيميماىر، أحمد  3
 .235، ص مرجع سبؽ ذكرهعبد الباقي صلبح الديف محمد،  4
 .116-115، الإسكندرية، ص 1999، مطبعة الجميورية، عمـ النفس الصناعيعكاشة، فتحي  محمد 5

http://bafree.net/alhisn/showthread.php
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 عدد ساعات التغيب عف العمؿ عف العمؿ = معدؿ الغياب     

عدد ساعات العمؿ الكمية
×100                           

                                       

                                                 

عدد تاركي العمؿ إختياريامعدؿ دوراف العمؿ =        
متوسط عدد الموارد البشرية
 ×100 

                                       

لا توجد طريقة موحدة ومتفؽ و ف مشروعة ومبررة، ؿ المرض، الحوادث وغيرىا بحيث تكو الأسباب القاىرة مث
وزارة العمؿ الامريكية سنة  اقترحتياعتماد عمى الطريقة التي إلا أنو يمكف الا ،عمييا في قياس الغياب

 الطريقة التالية: يا حسبوالتي يحسب معدؿ الغياب وفق (1868)
 
 
 
 
 

  مثؿ: شير، فصؿ فترات المنظمة فقد تعتبر احتياجاتىذا المعدؿ حسب  استعماؿطرؽ  وتختمؼ 
دلالات  لاستخراج النشاط أو النوعية تتخذ كمعيار، موسـ، وأيضا بالمقارنة بيف المنظمات مف نفس سداسي

كؿ المؤشر في كونو لا يقؼ عند مبررات الغياب، فميست  إلا أنو يعاب عمى ىذا عدـ الرضا، الرضا أو
 تعطؿ النقؿ ،تغيب العامؿ بسبب المرض، الحادثفقد ي ،العمؿ اتجاهعف الحالات الشعورية  الغيابات تعبر

 الظروؼ العائمية وغيرىا مف الأسباب المشروعة أو المبررة.
 (ستقالةالإمؤشر ترؾ الخدمة ) ثانيا:

إف بقاء العامؿ واستمراره في العمؿ بالمؤسسة يعتبر مؤشرا لرضاه عف العمؿ وتعمقو بو، عمى عكس   
ما يشير إليو ترؾ العمؿ وتقديـ استقالة والاستغناء عف وظيفتو، ويحسب معدؿ ترؾ الخدمة وفؽ القاعدة 

 التالية:
 
 
 
 

 1وينتقد المقياسيف السابقيف بػ: 
 مشاكؿ في التنظيـ دوف تحديدىا. إلىي الغياب ودوراف العمؿ يشيراف معدل -1

                                                           
1
، ص مرجع سبؽ ذكره، -منظمات العماؿدراسة السموؾ الإنساني الفردي والجماعي في  -السموؾ التنظيميمحمد قاسـ القريوتي،  

203. 
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ترؾ الخدمة وعدـ الغياب لا يعبراف  كؿ المجتمعات بشكؿ معياري، فعدـ يطبؽ ىذيف المقياسيف فيلا  -2
 .عف رضا الأفراد في المجتمعات الفقيرة، خاصة في ظؿ كساد سوؽ العمؿ

إلا أف المعدليف يساوياف بيف ىذه الظروؼ ولا ينظراف  ،تختمؼ ظروؼ الغياب وترؾ العمؿ بيف العماؿ -3
 في حقيقتيا.

 العماؿ لدعـ مصداقية المعدليف وتصحيحيما. استجوابتحتاج المنظمة إلى  -4
 المقاييس الذاتية :الفرع الثاني

يف والتي تعبر عف درجة العاممفراد صوؿ عمييا مف طرؼ الأتعتمد ىذه الطريقة عمى تقارير يتـ الح 
يفي، حيث تقوـ ىذه المقاييس عمى تصميـ قوائـ و استبيانات تصاغ عمى شكؿ عبارات تتناوؿ الوظ رضاىـ

 1:ما يمي، و يعتمد في بناء ىذه المقاييس مجموعة مف الطرؽ نذكر منيا جوانب مختمفة مف العمؿ
 طريقة ىرزبيرغأولا: 
روا الأوقات التي شعروا ف يتذكشخصية أه الطريقة عمى الطمب مف أفراد العينة في مقابلبت وتعتمد ىذ 

رضا، ثـ يطمب منيـ محاولة تذكر بعدـ الفييا شعروا فييا بأنيـ راضوف عف عمميـ، وكذلؾ الأوقات التي 
يـ إيجابا أو عمالىذا الشعور عمى أدائيـ لأ وانعكاسات، الاستياءالأسباب التي كانت وراء ىذا الرضا أو 

ى الرضا الوظيفي لا لأف العوامؿ التي يؤدي وجودىا إى نتيجة ىامة وىي لسمبا، وقد خمصت ىذه الطريقة إ
فراد وىي أف المعمومات المقدمة مف أ انتقاداتيؤدي غيابيا إلى عدـ الرضا، وقد وجيت إلى ىذه الطريقة 

 العينة.فراد دىا النظرة التقديرية والشخصية لألى قدر غير قميؿ مف الموضوعية لاعتماتفتقر إالعينة المدروسة 
 ثانيا: طريقة الاستقصاءات

مف خلبؿ نماذج لاستطلبع ، قياس رضاىال ةآراء العينة المستيدف استقصاءوتعتمد ىذه الطريقة عمى  
الرأي، وتصاغ محتوياتيا وتصميـ عناصرىا عمى النحو الذي يخدـ أىداؼ الباحثيف، ويتلبءـ مع مستويات 

الذي يستيدؼ قياس رضا  "بورتر"ماذج أشكالا عدة مثؿ: نموذج الذيف يتـ استطلبع آرائيـ، وتأخذ ىذه الن
الفرد عف وظيفتو في ضوء إشباعيا لخمس فئات مف الحاجات الإنسانية ىي: الحاجة إلى الأمف، الحاجة إلى 

 الانتساب، الحاجة إلى تقدير الذات، الحاجة إلى الاستقلبؿ، الحاجة إلى تحقيؽ الذات.
 2:لطريقةومف مزايا ىذه ا 

 كميًا. البيانات تصنيؼ سيولة -

                                                           
 .108-107ص ص  مرجع سبؽ ذكره،سالـ تيسير الشرايدة،  1
 .108، صنفس المرجع2 
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 الكبيرة. العينات حالات في استخداميا إمكانية -
 التكمفة. قمة -
 .المعمومات خصوبة -

 1:طرؽ أخرى لقياس الرضا الوظيفي تتمثؿ فيما يمي وىناؾ 
 أولا: طريقة الحالات الحرجة

المتعمقة بالعمؿ وتعتمد ىذه الطريقة عمى سرد القصة، حيث يطمب مف الموظؼ أف يصؼ الحالات  
وأف يصؼ شعوره تجاىيا، فيما برضاه أو عدـ رضاه، وتجمع الإجابات وتحمؿ مف أجؿ التعرؼ عمى رضا 

 الموظؼ تجاه وظيفتو.
 ثانيا: طريقة المقابمة الشخصية

جابات التي وبناء عمى الإ حيث يناقش الرئيس مع مرؤوسيو وجيا لوجو بعض الأمور المتعمقة بالعمؿ، 
ينظر تاـ والتي  التي ينظر إلييا برضا عناصر العمؿمف يا يمكف معرفة مدى رضا الموظفيف، وأي يتـ تحميم

 إلييا برضا أقؿ.
ويلبحظ أف لكؿ طريقة مف طرؽ قياس الرضا الوظيفي مزاياىا وعيوبيا، وعمى الباحث أف يفاضؿ بيف  

 2ىذه الطرؽ مف حيث:
 .اختيارىاالعينة التي يود  البحث ومفردات ملبءمتيا لمجتمع -1
 كؿ طريقة. باستخداـالتسييلبت والإمكانيات المتاحة لو  -2
ئجو، وطبيعة المؤثرات التي يسعى لموصوؿ إلييا، ىؿ ىي مؤثرات كمية درجة الدقة التي يتوخاىا لنتا -3

 أـ نوعية؟
 نقاط القوة والضعؼ التي تنطوي عمييا كؿ طريقة. -4
  البرامج الداعمة لمرضا الوظيفي  :المطمب الرابع   

إلى مجموعة  تمجأ المنظمةوبغية إشباعيا إف للئنساف مجموعة مف الحاجات تدفعو لمقياـ بسموؾ معيف  
مف أجؿ المحافظة عمى المستوى المطموب مف الرضا الوظيفي باتجاه تحقيؽ الداعمة، وذلؾ البرامج  مف

 .أىدافيا
 

                                                           
 .108، صنفس المرجع السابؽ 1
 .108ص ،السابؽ المرجع نفس 2
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 الجودةرامج حمقات ب :وؿالفرع ال 
المنظمة يقصد بحمقات الجودة فرؽ عمؿ تشكؿ بشكؿ تطوعي مف جميع المستويات التنظيمية داخؿ  

أف ينظـ بغض النظر عف وظيفتو ومنصبو الإداري لمعالجة كؿ  المنظمةحيث يمكف لأي عضو في 
اؿ التي تؤدى المشاكؿ المعيقة، مف خلبؿ منيجية أو طريقة محددة وتتعمؽ ىذه المشاكؿ بالوظائؼ والأعم

 1يوميا .
بتمؾ المجموعة الدائمة المتكونة "حمقات الجودة حسب الجمعية الفرنسية لحمقات الجودة   كذلؾ تعرؼو 

مف خمسة إلى ستة متطوعيف ينتموف إلى نفس الوحدة العضوية )ورشة، مكتب، مصمحة، مخبر، خط بيع( 
عمى المستوى اليرمي بشكؿ مباشر، تجتمع  قرب مسؤوؿأأو لدييـ اىتمامات مينية مشتركة يشرؼ عمييـ 

وغيرىا مف شروط العمؿ التي يواجييا  بانتظاـ لحؿ وتحديد وتحميؿ المشاكؿ المتعمقة بالجودة، والإنتاجية،
ومف بيف الأىداؼ التي يمكف أف أف عمميا لا يقتصر عمى مجاؿ معيف، كما ، "العماؿ في عمميـ الخاص

 2:تحققيا برامج حمقات الجودة منيا
 ر شخصية العامميف المنتسبيف لمحمقة.يتطو  -1
 تحسيف الروح المعنوية لمعامميف. -2
 تشجيع القدرات الإبداعية لدى العامميف. -3
 رفع درجة الوعي لدى العامميف بأىمية الجودة. -4
 دارة.الإ اعتمدتياعة الأفكار الجديدة التي سبؽ أف تطبيؽ ومتاب -5

 3:نجد ما يمي فرادآثار حمقات الجودة عمى الأو مف  
: إف الأثر الإيجابي لحمقات الجودة عمى الانسجاـ الداخمي لأفواج حمقات الجودة تخمؽ الانسجاـ -1

ىو ما يخمؽ لغة مشتركة أثناء الأفراد لمختمؼ حمقات الجودة و  اقترابالعمؿ التي يكوّنونيا يتمثؿ في 
 الاجتماعات.

لة في ما بيف ىؤلاء الذيف يشاركوف في حمقات : تخمؽ حمقات الجودة العز حمقات الجودة تخمؽ العزلة -2
 بيف الأفراد بطرح معيار لمتفرقة. انسجاـالجودة و الذيف لا يشاركوف فييا، فيذه الظاىرة الثقافية تخمؽ عدـ 

ف المنافسة تتعمؽ بنوعية العمؿ اليومي خاصة في إطار حموؿ إ حمقات الجودة تخمؽ المنافسة: -3
 الجودة وسيمة جديدة لمترقية الفردية.جديدة، فتعتبر أحيانا حمقات 

                                                           
 .142ص ،2007 سكندرية،الإ دار الوفاء لطباعة والنشر، ،-العلاقات الانسانية–داري السموؾ الإمحمد الصيرفي،  1
 .143، صنفس المرجع السابؽ 2
 .97، ص2004الجزائر،  ، جامعة الجزائر،ماجستير رسالة، ثقافة المؤسسة والتغييرسميمة سلبـ،  3
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 المرف الوقت جدولة :الفرع الثاني
وىو يمثؿ السماح لمعامميف باختيار جدوؿ مناسب لموصوؿ والانصراؼ مف العمؿ في حدود معينة،   

ساعة  أربعوفحيث أف العدد المحدد لساعات العمؿ اليومية والأسبوعية ) ثماني ساعات يوميا في الغالب و 
أسبوعيا( يصبح في ظؿ ظروؼ معينة مف الصعب الالتزاـ بأوقات الحضور والانصراؼ التقميدية المحددة 
فيو، لذا جاء أسموب الوقت المرف ليحؿ مشكمة الكثير مف العائلبت حيث يستطيع العامموف تحديد خطة 

حضور خلبؿ تحديد وقت الدخوؿ عمميـ اليومية وصولا وانصرافا وفؽ اعتبارات المحددات التي تمنعيـ مف ال
والانصراؼ حسب ظروؼ العامؿ، لكف نوع العمؿ وطبيعتو يحدد ظروؼ تطبيؽ ىذا الأسموب، وأكثر الفئات 
المستفيدة مف ىذا الأسموب العامموف ذوي العائلبت التي تضـ عددا مف الطلبب والأطفاؿ الصغار الذيف 

 1.يتطمب الأمر إرساليـ لممدارس
 ذاتيا المدارة لفرؽا: الفرع الثالث

 وبأدنى ميمة لإنجاز تعيينيـ يتـ عضوا (30 إلى 5) مف يتكوف عمؿ فريؽ ىو ذاتيا المدارة الفرؽ  
 أفضؿ ىي الذاتية الإدارة فإف المدخؿ ىذا منطؽ إطار في المدراء، قبؿ مف والتدخؿ الإشراؼ مف مستوى
 خلبؿ مف ويؤمؿ طاقاتيـ أقصى استغلبؿ عمى تحفزىـ بحيث العمؿ في العامميف تدمج لكونيا الإدارة أنواع
 .والإنتاجية والتحفيز الإبداع تنشيط الذاتية الإدارة
 ويكوف العالي، الأداء ذات الفرؽ أو المستقمة العمؿ مجاميع بأنيا أيضا تعرؼ ذاتيا المدارة الفرؽ إف  
 حماسيـ لإثارة الفرؽ ليذه والدعـ التسييلبت ويقدموف كمنسقيف المدراء ويعمؿ قميلب، الإشراؼ فييا

 2.وتحفيزىـ
 برامج الجودة الشاممة :الفرع الرابع

الحديثة تتميز بمجموعة مف الصفات التي تعرقؿ سير العمؿ الإداري بيا وكمثاؿ  لقد باتت المنظمات 
 3عف ىذه الصفات ما يمي:

 غياب الحموؿ الفعالة لممشكلبت القائمة. -1
 مف زيادتيا. عدـ معالجة الشكاوي بالرغـ -2
 طوؿ الفترة الزمنية لتنفيذ العمميات. -3
 عدـ الاىتماـ بالمعمومات وعدـ تحديثيا. -4

                                                           
 .179 ، ص2008 ، مطبعة العشري، مصر،جودة الحياة الوظيفية في منظمات العماؿ العصريةسيد جاد الرب، محمد  1
  .194 ، صالسابؽ المرجع نفس 2
 .144 ص مرجع سبؽ ذكره،محمد الصيرفي،  3
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 تسرب العامميف الأكفاء. -5
 فتقار إلى النظرة الشاممة والانشغاؿ بالجزيئات والتفصيلبت.الإ -6

ـ مف ثو  ،ولمواجية كؿ تمؾ الظواىر والتي تتسبب بلب أدنى شؾ في انخفاض الروح المعنوية لمعامميف 
نتاجية كاف لابد مف الاتجاه إلى ما يعرؼ بالجودة الأمر الذي ينعكس سمبا عمى الإ، ضاانخفاض درجة الر 

القياـ بالعمؿ بشكؿ صحيح ومف أوؿ خطوة مع ضرورة الاعتماد عمى تقييـ العمؿ "الشاممة التي يقصد بيا 
 1."في معرفة مدى تحسيف الأداء

إف تحقيؽ رضا الجودة الشاممة يستمزـ أف يكوف كؿ مف في المؤسسة مجند لمجودة، بما فييا  
تدقؽ عمى الاشتراؾ فييا والقيـ التي تدافع و  ستراتيجية، اليياكؿ، نمط الإدارة، الخبرة، الأنظمة، المصالح ،الإ

 2الجودة، التكاليؼ والآجاؿ.مع كؿ أعضاء المؤسسة، وتتمثؿ القيـ الأساسية لمجودة الشاممة في المثمث: 
ولتطبيؽ ىذا الأسموب يجب عمى إدارة المؤسسة القياـ بمجموعة مف التغيرات تمس بعض الجوانب  
 3أىميا:

 الثقافة التنظيمية لممؤسسة. -1
 التنظيـ الداخمي لإدارة الموارد البشرية. -2
 النمط القيادي. -3
 أسموب تنفيذ الأعماؿ. -4
 التدريب. -5

 4تتمثؿ فيما يمي:التي ى الأفراد و رشادات لزيادة الرضا الوظيفي لدلإوقد قدمت بعض ا 
فعندما يشعر الفرد بعدالة ما يحصؿ عميو مف مكافآت ومزايا وعدالة  الدفع للأفراد بصورة عادلة: -1

الإجراءات التي طبقت لتحديد ما يستحقو، وعندما نترؾ لو بعض الحرية في تحديد ما يرغبو مف نوعية 
 المزايا فإف الفرد يشعر بالرضا الوظيفي.المكافآت أو 

عندما تكوف العلبقة بيف المشرؼ والأفراد علبقة طيبة يسودىا  تحسيف نوعية وجودة الاشراؼ: -2
 فإفمفتوحة بيف المشرؼ ومرؤوسيو  ؿااتصخطوط تراعى فييا المصالح المشتركة، وتكوف ىناؾ و الاحتراـ 

 .عف عمميـ سوؼ يرتفع رضا الأفراد
                                                           

 .145 ص ،السابؽ نفس المرجع 1
 .98 ص  ،مرجع سبؽ ذكرهسميمة سلبـ،  2
 145ص مرجع سبؽ ذكره،محمد الصيرفي،  3
 .187، ص2002 سكندرية،، الدار الجامعية، الإالسموؾ التنظيمي المعاصرراوية حسف،  4
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 مف خلبؿ إعطاء الحؽ لأفراد متعدديف لاتخاذ القرارات اللامركزية في سيطرة القوة التنظيمية:تحقيؽ  -3
فعندما توزع سمطة لاتخاذ القرارات ويسمح للؤفراد بالمشاركة بحرية في اتخاذ القرارات فإف ىذا يزيد مف 

 .المنظمة نيـ يستطيعوف التأثير عمىشعورىـ بالرضا، ويرجع ىذا لشعورىـ أو لاعتقادىـ بأ
شباع فكمما شعر بأنو يستطيع إ: فرد واىتماماتوتحقيؽ التوافؽ بيف الوظائؼ التي يقوـ بيا ال -4

 اىتماماتو مف خلبؿ عممو كمما شعر بالرضا.
 نظريات الرضا الوظيفي :المبحث الثاني

 عمميـ أو استيائيـ منو لأفراد عفتحاوؿ نظريات الرضا عف العمؿ أف تقدـ تفسيرا لمسببات رضا ا 
سيتـ التطرؽ السيطرة عميو، وفي ىذا المبحث محاولة التحكـ و و  ،بؤ بيذا الرضاكما أنيا تساعد عمى التن 

 لبعض ىذه النظريات.
 لمحاجات "ماسمو": نظرية وؿال المطمب 
والتي  ج الحاجات،نظرية تدر  باسـنظريتو المعروفة  (1954)( عاـ maslou) "براىاـ ماسموإ"قدـ  

وأف ىناؾ ترتيبا ىرميا لحاجات الإنساف، وأنو كمما تـ إشباع حاجة نساف لو حاجات متعددة، تركز عمى أف الإ
، الفرد إلى الحاجة غير المشبعة التي تمييا في التنظيـ اليرمي لسمـ الحاجات انتقؿكمما مف ىذه الحاجات 

 :توضيحيا في الشكؿ التالي عات يتـ( مجمو 05ىذه الحاجات إلى خمس ) "سموما"وقد صنؼ 
 "ماسمو"تدرج الحاجات حسب  : (01) الشكؿ رقـ

 
 
 
 
 
 
 

 .70ص ،2008ردف،لمنشر والتوزيع، الأزوري العممية اليا، دار دارةالإ ،ح عبد القادر النعيميصلبالمصدر: 

كؿ نوع مف أنواع شباع الحاجات يتـ وفقا لموقعيا ضمف اليرـ وفيما يمي شرح موجز لأف إ "ماسمو"ويرى 
 1 :الحاجات السابقة

                                                           

 .79-78، ص ص مرجع سبؽ ذكرهالشرايدة، سالـ تيسير 1  

 مف والسلبمةحاجات الأ

 الحاجات الفسيولوجية

 الحاجات الاجتماعية

 حاجات التقدير والاحتراـ

 حاجات تحقيؽ الذات
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ساسية لمحياة مثؿ الحاجة إلى الطعاـ والماء وىي الحاجات الجسمانية الأ الحاجات الفسيولوجية: -1
 حاجات.ال ىرـىي حاجات أساسية يشترؾ فييا البشر، ولذلؾ فيي تأتي في قاعدة والنوـ و 

شعر بقدر مف وىي تعبر عف حاجات الفرد ليكوف بمأمف مف الأخطار، وأف ي ت الماف:اجاح -2
عمى الكياف المادي  والاطمئنافبو، ولا يقتصر الشعور بالأمف فيما يتعمؽ بالبيئة المحيطة الاطمئناف، والتأكد 

نما ي  تضمف الأمف النفسي والمعنوي.فقط وا 
وأف  بأف الآخريف يبادلونو الود والحبالتقدير فالفرد يريد أف يشعر  احتياجوىي  الحاجات الاجتماعية: -3

 وأف يتصؿ ويتفاعؿ مع الآخريف. يكوف لو أصدقاء،ينتمي إلى جماعة، وأف 
نبع ىذا التقدير مف الفرد نفسو، بأنو محؿ تقدير، وعندما ي وىي حاجة الفرد أف يشعر حاجات التقدير: -4
مفرد أو لالآخريف مف حيث المكانة الاجتماعية مف مصدر  التقدير كوف التقدير ذاتيا، أما عندما يكوفي

 الاحتراـ الذي يعطونو أياه، فإف التقدير يكوف خارجيا.
أفاؽ تتيح لو أف  إلىالفرد أف ينطمؽ بقدراتو ومواىبو وىي تعبر عف حاجة  حاجات تحقيؽ الذات: -6

الأمثؿ لإمكانيتو ومواىبو  والاستخداـوالأنشطة بما يتفؽ  أف يكوف يمارس الأعماؿ، و في أوج عطائويكوف 
 وطاقاتو.
الفسيولوجية والأماف( يتحقؽ مف خلبؿ ما تقدمو وظيفي في مستوى الحاجات الدنيا )إف الرضا ال 

بية ) الحاجة إلى جور ومكافآت مناسبة إلى العامميف أو توفره ليـ مف نظـ تأميف ورعاية طالمنظمة مف أ
أخرى مثؿ  شباعيا عف طريؽ عوامؿالحاجات العميا فيتحقؽ مف خلبؿ إ أما الرضا الوظيفي فيالأماف(، 

 1القرار والقدرة عمى تحقيؽ المساىمة الفعالة في المنظمة. اتخاذالسمطة والمشاركة في 
 2نجد ما يمي: "ماسمو"نتقادات الموجية لنظرية الإومف بيف  

النظرية في ترتيبيـ ليذه إلا أف بعض الناس قد يختمؼ مع  ض النظرية ترتيبا وتدرجا لمحاجاتتفتر  -1
فمثلب الفناف والشخص المبدع قد يبدأ ىرمو مف الحاجة إلى تحقيؽ الذات وليس الحاجات  الحاجات،

وبالتالي فقد يختمؼ الناس في ترتيبيـ لمحاجات عف  ،آخروف بالحاجات الاجتماعيةوقد ييتـ  الفسيولوجية،
 ."موسما"النموذج الموضوع بواسطة 

شباع لحاجة معينة بالرغـ مف إشباعيا بالفعؿ، وىذا خلبؼ لما عمى مزيد مف الإ د يصر بعض الناسق -2
 إشباع حاجة معينة يتـ الانتقاؿ إلى إشباع حاجة أعمى منيا مباشرة. ةحالفي تفترضو النظرية بأنو 

                                                           
 .80 ، صذكره سبؽ مرجع الشرايدة، تيسير سالـ 1
 .145-144، ص ص مرجع سبؽ ذكره، السموؾ التنظيمي حمد ماىر،أ 2
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ا مباشرة، وفي واقع الأمر شباع اللبزـ للبنتقاؿ إلى الحاجة الأعمى منيلـ تيتـ النظرية بتحديد حجـ الإ -3
 فقد يقوـ أحد الأفراد بإشباع حاجاتو الفسيولوجية بدرجةيـ، شباع الذي يرضيفي حجـ الإ الأفراد ختمؼي
ويكوف ىذا مرضيا لو للبنتقاؿ إلى الحاجات الأعمى منيا مباشرة بينما قد تكوف ىذه النسبة غير ( 50%)

 مرضية لأحد الأفراد الآخريف.
جة أخرى فور إشباع الحاجة تفترض النظرية أننا ننتقؿ مف إشباع إحدى الحاجات إلى إشباع حا -4

 اجة في نفس الوقت.وفي واقع الأمر فإننا نقوـ بإشباع أكثر مف ح الأدنى،
 .ىذه الحاجات لإشباعزمة الفرص اللب ىاـ في تييئة لمبيئة دور -5
 .فراد لحاجاتيـمع مرور الزمف يختمؼ ترتيب الأ -6
 .لييا الفرد دور ىاـ في تحديد حاجاتو و ترتيبيالمجماعة التي ينتمي إ -7

النظريات التي يمكف لممدير نيا تعتبر مف أىـ إلا أ "ماسمو"نتقادات الموجية لنظرية الإوعمى الرغـ مف  
بغية الوصوؿ إلى إشباع حاجاتيـ وتحقيؽ أىدافيـ وأىداؼ ، أف يستفيد منيا في توجيو الأفراد وتحفيزىـ

 1المؤسسة مع الأخذ بعيف الاعتبار الاستفادة مف ىذه الانتقادات في عممية تحفيز الأفراد.
  : نظرية ذات العامميفالثانيالمطمب 

بتطوير نظرية أجراىا عمى دراسة  ابناء (1959)عاـ  (Fréderic Herzberg)"ىرزبرج"قاـ فريدريؾ   
وتسمى أيضا نظرية الصحة والدافعية ومضموف ىذه النظرية يرتكز عمى أف لدى  أسماىا نظرية العامميف،

إلى النماء النفسي، وتيتـ والحاجة وىي الحاجة إلى تجنب الألـ  ،كافة الكائنات البشرية نوعاف مف الحاجات
وىذه الحاجات  ،الأولى بالسلبمة والصحة المادية بينما تيتـ الثانية بحاجات النماء النفسي وتحقيؽ الذات

 2يمكف إشباعيا مف خلبؿ العوامؿ التالية:
 عوامؿ داخمية:وؿ الفرع ال 

والتي في  ،كامنة في داخمو غالبا ما تكوف واقعة ضمف العمؿ أوالتي العوامؿ ىي داخمية العوامؿ ال  
يجابي تؤدي إلى الشعور بالرضا والقناعة لدى العامميف ولكف غيابيا  ،حالة توفرىا في العمؿ بشكؿ ملبئـ وا 

 3:تيةالدافعة في النقاط الآعوامؿ أو عدـ ملبئمتيا لا يؤدي بالضرورة إلى عدـ الرضا ويمكف حصر ال
 نجاز العمؿ.إالقدرة عمى  -1
 الفرد عف عممو و عف عمؿ الآخريف.وضوح مسؤولية  -2

                                                           
 .145ص ،بؽاسال مرجعال نفس 1
 . 246 ، ص، مرجع سبؽ ذكرهمحمود سميماف العمياف 2
 .246 ، ص نفس المرجع السابؽ 3
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 الآخريف. احتراـالحصوؿ عمى تقدير و  -3
 التقدـ في العمؿ.فرص الترقية و  -4
 .أىمية لممنظمةأداء عمؿ ذو قيمة و  -5

إلى الشعور بالرضا يؤدي وجود العوامؿ الداخمية في موقؼ العمؿ وبشكؿ ملبئـ ومنو يمكف القوؿ أف 
 يؤدي إلى الشعور بعدـ الرضا. والقناعة لدى العامميف، ولكف غيابيا لا

 عوامؿ خارجية :الفرع الثاني
العمؿ التي إذا ما تـ توفرىا بشكؿ ملبئـ تشبع حاجات وتجنب الألـ  في الجوانب العوامؿ الخارجيةتتمثؿ  

لدى العامميف، وىذه غالبا ما تكوف خارج جوىر العمؿ، وفي حالة عدـ توافر ىذه العوامؿ أو عدـ ملبئمتيا 
 1:فيما يمي فإنيا تسبب شعورا بعدـ الرضا ويمكف حصر ىذه العوامؿ

 .ظروؼ العمؿ المادية -1
 .الأفراد في قمة اليرـ الاداريالعلبقات بيف  -2
 .العلبقات بيف الزملبء -3
دارتياوالإنمط القيادة  -4  .شراؼ وسياسة المؤسسة وا 
 تأثيرات العمؿ عمى الحياة الشخصية كالسفر والمناوبات والموقع الجغرافي. -5

شعورا بالرضا ا لا يشكؿ بالضرورة ودىسبب الشعور بعدـ الرضا، ولكف وجيإف عدـ وجود ىذه العوامؿ  
نما  الرضا، ولكف لعوامؿ غير متوفرة ستؤدي إلى عدـ بمعنى إذا كانت ىذه ا ،يمنع حالات عدـ الرضاوا 

العالية  يز العامميف وزيادة الانتاجية، لأف عممية الرضا والإنتاجيةحفتتوفرىا في نفس الوقت لا يؤدي إلى 
  2عوامؿ الخارجية عمى دفع الأفراد لتحسيف جيودىـ.لذلؾ نجد تأثيرا محدودا لم عوامؿ الداخمية،مرتبطة بال

بمة مقافي  "ىرزبرغ" عتمداتركزت عمى منيجية الدراسة حيث  انتقاداتلي إوقد تعرضت ىذه النظرية  
الأحداث الميمة إيجابا وسمبا، بمعنى الطمب مف المستجيبيف ذكر الأحداث التي  كرذ أفراد العينة عمى طريقة
ور أسئمة إلييـ بتذكر الوقت عندما كانوا في غاية السر  "ىرزبرغ"حيث وجو  ،عدـ الرضاحققت ليـ الرضا أو 

الناس يميموف إلى إلقاء الموـ عمى  ىذه الطريقة مف حيث أف أو في غاية الاستياء مف عمميـ، وقد انتقدت

                                                           
  .247 ، ص نفس المرجع السابؽ 1
 .111 ، ص2009 ،، الأردفدار أسامة لمنشر والتوزيع الطبعة السادسة، ،-النظريات الإدارية الحديثة-السموؾ التنظيمي جمدة،سامر  2
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ي العمؿ والرضا إلى زوف النجاح فبينما يع ،والمشرفيف مثلب كسبب لفشميـ كالإدارةالعوامؿ البيئية المحيطة 
 1.حققوه مف أداءنجازىـ الشخصي وما إ

 2:المتمثمة فيما يمينتقادات و بعض الإ ضاؼأىناؾ مف و  
ىذه  يرتبوفشخاص الذيف حيث أف الأ "ىرزبرغ"لدراسة التي قاـ بيا عمى منيجية ا عتمادالإلا يمكف  -1

لتشويو النتائج عف طريؽ تفسير احدي  ذلؾ مما يؤديو  عتمادىـ ذلؾ الترتيب،العوامؿ، عمييـ تفسير سبب ا
 خرى مشابية بطريقة مختمفة.قة معينة، بينما يفسروف استجابة أالاستجابات بطري

بجزء مف عممو ولكنو يظؿ  ف الشخص قد لا يرغبعتماد عمى مقياس موحد لمرضى، إذ أالإلـ يتـ  -2
 ف العمؿ مقبوؿ.يعتقد أ

  .ه النظرية مع الدراسات السابقةلا تتوافؽ ىذ -3
دميا بحثت في لكف منيجية البحث التي استخد علبقة بيف الرضى والإنتاجية، و و وج "رزبرغى"يفترض  -4

وجود علبقة قوية جدا بيف الرضى دراسة يجب افتراض لكي تصح ىذه الالرضى فقط و ليس الإنتاجية، و 
 نتاجية.والإ

العديد مف المديريف  باىتماـإلا أنيا لا تزاؿ تحظى  التي وجيت لمنظرية، نتقاداتوعمى الرغـ مف الإ 
 النظرية اقترحتيااستخداـ العوامؿ الدافعية التي  الميؿ نحوزيادة الدافعية لدى العامميف، و  الذيف يحاولوف

المفردات العممية ة مف المصطمحات و قد استخداـ لغة سيمة مبسطة خالي "ىرزبرغ"يعود ذلؾ كمو لكوف و 
 3.ةالنفسية المعقدو 

 نظرية العدالة :المطمب الثالث
ف المحدد ـ حيث يرى أ (1965-1963)ىذه النظرية في عاـ  (Stacy Adams)"دمزآستاسي "وضع 
و عدـ المساواة التي يدركيا الفرد في عنو ىو درجة العدالة والمساواة أالرضا لجيود العمؿ وأدائو و  الرئيسي
نما يحرصوف عمى الشعور حصوؿ عمى العوائد المقابمة ليا وا  لأفراد لا يكتفوف ببدؿ الجيد والاو، فوظيفت

 4.ىذه العوائد ومناسبتيا لمعطاء الذي بذلوهفي بالعدالة 
عمى  مكافئاتف ىناؾ مفيوـ متفؽ عميو لما يستحقو الفرد مف أ ىي لنظرية العدالة الرئيسية الفكرة و  
ىناؾ توازف بيف ما يقدمو الفرد وبيف ما ذا كاف وتفرض ىذه النظرية أف الرضا الوظيفي يتحقؽ إ جيوده،

                                                           
 .111 ص، السابؽ المرجع نفس 1
 .117، ص مرجع سبؽ ذكره ماجدة عطية، 2
 .113 ، صمرجع سبؽ ذكرهف حريـ، يحس 3
دارة الفرادالسموؾ عبد الغفار حنفي، حسيف القزاز،  4  .282، ص1996 سكندرية،دار الجامعية لمنشر والتوزيع، الإ، الالتنظيمي وا 



 الفصل الثاني                          الإطار النظري للرضا الوظيفي وعلاقته بالثقافة التنظيمية  

   

33 
 

يجاد التوازف بيف المدخلبت) ما يبدلو مف مجيود( والعوائد )النتائج يحصؿ عميو مف العمؿ، وىذا يتمثؿ في إ
 "آدمز"وحسب  ،والعكس صحيح، نو يحدث شعور بالرضاعامؿ مف العمؿ( وبتحقؽ التوازف فإالتي يحققيا ال

فقط، بؿ يقارف مدخلبت عممو )الجيد، الخبرة، التعمـ،  عممية المقارنة عمى نفسو في صرتف الفرد لا يقفإ
خريف، د الآنسبة لتمؾ التي عن جر، الشيرة...()مستويات الأجور، الزيادة في الأ الميارة...( بالمخرجات مثؿ

 فيماتوضيحيا ىذه المقارنة يمكف و  خريفمدخلبت الآ-مع مخرجات مدخلبتو-ومف تـ يقارف نسبة مخرجاتو
 1:يمي

 -مدخلات الآخريف-مدخلات الفرد مع مخرجات-مقارنة نسبة مخرجات: (01) الجدوؿ
 الادراؾ  مقارنة النسبة
 مخرجات ب           <مخرجات أ   

 مدخلات ب    مدخلات أ
 ةالمكافأانخفاض بسبب عدـ العدالة 

 مخرجات ب           =   أمخرجات 
 أمدخلات ب    مدخلات 

 العدالة

 مخرجات ب            >مخرجات أ  
 مدخلات ب    مدخلات أ

 ة العاليةالمكافأعدـ العدالة بسبب 

 .126، صمرجع سبؽ ذكرهعطية، جدة ما المصدر:

تظير حالة العدالة، أي أنو يدرؾ  للآخريفمساوية  نو إذا كانت نسبة الفردنلبحظ أ الجدوؿمف خلبؿ  
فإنو يشعر بعدـ العدالة، وكما يفرض  لبحظ عدـ وجود مساواةي وحينما، "العدالة محققة" عادؿ وأف موقف

 ما لتصحيح ذلؾ الموقؼ. شيءف ىذا التوتر السمبي يحفز الدافع لعمؿ فإ "آدمز"
العدالة، وتشير المؤشرات أف المرجع الذي يتـ ويؤدي المرجع الذي يختاره العامؿ لزيادة تعقيد نظرية  

التي يمكف استخداميا في و عوامؿ مرجعية لممقارنة  وىنالؾ الة،اختياره يعد عاملب أساسيا في نظرية العد
 2المقارنة:

 .خبرات العامؿ في مراكز مختمفة داخؿ المنظمة الحالية التي يعمؿ فييا الداخمية: –الذاتية  -1
 المنظمة التي يعمؿ فييا. خارج خبرات العامؿ في مواقؼ أو مركزالخارجية:  –الذاتية  -2
 فرد آخر أو جماعة مف الأفراد داخؿ المنظمة التي يعمؿ فييا.داخؿ:  –آخروف  -3
 أفراد أو جماعة مف الأفراد خارج المنظمة التي يعمؿ فييا. خارج: –آخروف  -4

                                                           
 .126ص ص  مرجع سبؽ ذكره،ماجدة عطية،  1
 .127ص  ،نفس المرجع السابؽ 2
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العدالة، فيمكف توقع أنيـ سوؼ يعتمدوف أحد حينما يدرؾ العامموف عدـ عمى نظرية العدالة  اواعتماد
 1الخيارات الآتية:

 تغيير مدخلبتيـ مثؿ )لا يبدؿ جيدا كبيرا(. -1
جة يمكنيـ زيادة تغيير مخرجاتيـ ) مثؿ الأفراد الذيف يستمموف أجورىـ اعتمادا عمى عدد القطع المنت -2

 نتاج عدد أكبر مف الوحدات ونوعية أقؿ(.أجورىـ عف طريؽ إ
ني أعمؿ بجيد أعمؿ عمى راحتي، ولكني تبينت الآف أ عتقد أنيالإدراؾ الذاتي مثؿ ) كنت أ تخريب -3

 أكبر مف الآخريف(.
 ف عمؿ س ليس مرغوبا بو كما كنت أعتقد (.تخريب إدراكو للآخريف مثؿ ) ع -4
اختيار مرجع آخر لممقارنة مثؿ ) قد لا يكوف عممي بقدر عمؿ أخي، ولكني أعمؿ أفضؿ مما كاف  -5
 ؿ أبي حينما كاف في عمري (.يعم
 ترؾ المجاؿ مثؿ) الاستقالة مف العمؿ(. -6

 2فتراضات الآتية المتعمقة بعدـ العدالة في الأجور:الإ وقد حددت النظرية 
إذا ما كانت الأجور مدفوعة حسب الزمف، فإف العامميف الذيف تكوف مكافآتيـ عالية سيكوف إنتاجيـ  -1

حيث أف الأفراد الذيف يستمموف أجورىـ حسب الساعة سوؼ  كافآت عادلة،مميف الذيف يستمموف مأقؿ مف العا
لكي يتمكنوا مف زيادة جانب المدخلبت في النسبة وبذلؾ  نتاج كمية أكبر أو نوعية أفضؿإ يعمموف عمى

 قوف العدالة.يحق
ينتجوف نتاج، فإف العامميف الذيف يستمموف أجورا أكثر سوؼ ذا كانت الأجور عمى أساس كمية الإإ -2

اد الذيف تكوف أجورىـ حسب ما الأفر امميف الذيف تكوف أجورىـ عادلة، أأقؿ، ولكف بنوعية أفضؿ مقارنة بالع
ولكف زيادة  لزيادة الكمية أو تحسيف النوعية، لة، والتي قد تؤديافسوؼ يبدلوف جيدا أكبر لتحقيؽ العد القطعة

كؿ قطعة منتجة تؤدي لزيادة الأجر، وبذلؾ فإف  الكمية سوؼ تؤدي فقط إلى زيادة عدـ العدالة، حيث أف
 الجيد سوؼ يوجو لزيادة النوعية لا لزيادة الكمية.

فإف الأفراد الذيف يستمموف أجورا أقؿ سوؼ ينتجوف أقؿ أو نوعية أقؿ إذا كانت الأجور حسب الزمف  -3
نتاجية الأفراد قؿ مف إنتاجية أو منتجات بنوعية أالإ لانخفاضقميؿ الجيد، مما يؤدي أي تمف المنتجات، 

 الذيف يستمموف أجورا عادلة.

                                                           
 .128، ص  مرجع سبؽ ذكرهماجدة عطية،  1
 . 129-128ص ص  ،السابؽ نفس المرجع 2
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نتاج، فإف العامميف الذيف تكوف أجورىـ أقؿ سوؼ ينتجوف عددا الإإذا ما كانت الأجور حسب كمية  -4
يستمموف أجورا حسب  العامموف الذيفو  ارنة بالذيف يستمموف أجورا عادلة،أكبر ونوعية أقؿ مف الوحدات، مق

مقابؿ الكمية، مما يؤدي لزيادة المكافآت عف  لة بسبب المبادلة بنوعية المخرجاتالعداالقطعة يمكنيـ تحقيؽ 
 مساىماتيـ )جيودىـ(.في طريؽ جيود قميمة أو بدوف زيادة 

 1:نتقادات الموجية ليذه النظرية نجد ما يميالإ و مف 
في تقدير العوائد التي لي المبالغة في تقدير جيودىـ التي يبذلونيا، ويبالغوف إف الناس يمموف في العادة أ -1

 فراد لمشعور بعدـ المساواة.مما ينشأ عف ذلؾ ميؿ لدى الأ خروف،يحققيا الآ
 .مد القصير، والمطموب دراسات مقارنة لفترة طويمةظـ الدراسات عمى المقارنات في الأتركز مع -2
ف يكوف رد الفعؿ أ المحتمؿالنظرية ردود الفعؿ اتجاه عدـ المساواة فيما يتعمؽ باتخاذ القرار، فمف  تغفؿ -3

 مف قبؿ موظفيف مختمفيف تجاه نفس القدر مف عدـ المساواة، مختمفا وليس متشابيا.
 "لولر"نظرية  :المطمب الرابع

بطرح نظرية لتفسير الرضا حيث يرى أف  (1968)( عاـ   Edward Lawler) "ايدواردو لولر"قاـ  
 العمميات النفسية التي تحدد رضا الفرد في الوظيفة ىي تقريبا واحدة وذات علبقة في ثلبثة أبعاد ذات علبقة

 2ج كما يمي:بالعمؿ الوظيفي وىذه الأبعاد أو العوامؿ الثلبثة تتدر  
 الراتب . -1
 الاشراؼ. -2
 الرضا عف العمؿ نفسو. -3

 :الي يبيف ىذه العلبقةمو والشكؿ ال 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 .123، ص مرجع سبؽ ذكرهحسيف حريـ،  1
 ، رسالة ماجستير، جامعة بومرداسأثر ضغوط العمؿ عمى الرضا الوظيفي لمموارد البشرية بالمؤسسة الصناعية، فيؽ شاطرش  2

 .29، ص2010، الجزائر
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 العمميات النفسية بالعمؿ الوظيفي أبعاد (: علاقة02) الشكؿ رقـ
 
 
 

  
 
 

     
 
 
 

  
 
 
 
 
 
 
 

 .29، صذكرهبؽ سمرجع  ،شاطر فيؽش :المصدر

أو الفرؽ ما بيف شعور  ختلبؼأف الرضا ىو عبارة عف الإ "لولر"يرى  مف خلبؿ الشكؿ السابؽ 
ووفقا لذلؾ فأنو مف  ركو الشخص بأنو حاصؿ عميو بالفعؿ،تجاه ما ينبغي أف يحصؿ عميو وما يدإالشخص 

 1المتوقع أنو:
 عندما يفوؽ إدراؾ عدالة المكافآت ) الجزاء( كمية المكافآت الفعمية يكوف )عدـ الرضا( ىو النتيجة. -1
 المكافأة يكوف ) الرضا ( ىو النتيجة. يتساوى إدراؾ عدالةوعندما  -2

                                                           
 .76، ص مرجع سبؽ ذكرهسالـ تيسير الشرايدة،  1

 .مهارات - 
 .تجارب - 
 . جهد - 
 .العمر - 
 .الأسبقية - 
 .التعليم - 
 .الماضي الإنجاز - 
 الإنجاز - 

 .المستوى-
 .الصعوبات-
 .المستخدم الوقت-
 . المسؤولية كمية-

 العمل عوائد إدراك

 و عوائد إدراك
 الآخرين مجهودات

 مميزات إدراك
 . العمل وصفات

 العوائد كمية إدراك -
 الحصول المفروض

 . عليها
 

 ) أ (=) ب (=رضا.

 .) أ (>) ب (=عدم الرضا

 ) ب (=الشعور بالذنب>) أ (

 .المساواة وعدم الارتياح وعدم

 العوائد كمية إدراك
 . فعلا المحصلة

 مع للعلاقة العوائد إدراك
 . الآخرين

 التي الفعلية العوائد إدراك
 . البشري المورد يحققها

 أ

 ب
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أما إذا كانت المكافأة الفعمية تفوؽ إدراؾ عدالة المكافأة فالنتيجة ىي )الشعور بالذنب( والتوتر أو عدـ  -3
 الارتياح ) وخز الضمير(.

 مدخلبت وعوائد العمؿ أو الوظيفة إلى نموذجو أف أىـ المؤثرات عمى إدراؾ الشخص ىي "لولر "ويضيؼ 
درا دراؾ المكافآت )الجزاء( الذي يحصؿ عميو وا  ؾ أىمية الآخريف، كذلؾ إدراؾ صفات وخصائص العمؿ وا 

 عممو سواء كاف ىذا الجزء ماديا أو معنويا.الشخص مف 
 الوظيفي النتائج المترتبة عف الرضا :المبحث الثالث

تحقيؽ الرضا لدى الأفراد العامميف يشكؿ مسعى ميـ لكؿ المنظمات، نظرا للؤىمية البالغة في  إف      
نعكاسات والإولكف تأثير حالة الرضا التي تنشدىا كؿ المنظمات قد لا ينتج عنو التأثيرات ، فعاليتيانجاحيا و 

 الرضا.المتوقعة وأحيانا تكوف دوف المتوقعة ولذلؾ مف الميـ بحث النتائج التي تترتب عف 
 معدؿ دوراف العمؿالرضا عف العمؿ  :وؿالمطمب ال 

أي أف الأفراد الأقؿ رضا ىـ الأفراد الأكثر  ،علبقة متوسطة القوة بيف الاثنيف ىإلأشارت الأبحاث  
تغيريف ليس علبقة ذات ارتباط تاـ، ويرجع ىذا إلى عدد العلبقة بيف المف احتمالا لترؾ عمميـ، ومعنى ىذا أ
 :ىذه الخطوات تتمثؿ فيو ، تركو الفعمي لمعمؿبيف كوف الفرد غير راض و  مف الخطوات تتوسط أو تتداخؿ

الشعور بعدـ الرضا، التفكير في ترؾ العمؿ، تقيـ المنفعة المتوقعة مف العمؿ الجديد، وتكمفة ترؾ العمؿ 
        .، البحث عف البدائؿ، تقييـ البدائؿ، مقارنة البدائؿ بالوظيفة الحالية، ترؾ العمؿ الفعمي أو البقاء فيولحاليا

أنو مف الصعب الانتقاؿ إلى  لمفرد المستاء مف العمؿ أف يقرر يمكف وفي كؿ خطوة مف ىذه الخطوات
قد يشعر  ؿ قرارا غير حكيـ أو رشيد، فمثلبفإف الاستقالة بالنسبة لو تمث الخطوة التالية، ومف ثـمرحمة أو ال

وىذا لأف خبراتو السابقة في البحث عف وظيفة  ،الفرد بعدـ الرضا عف عممو ولكنو لا يفكر في ترؾ العمؿ
رد غير أو أف يكوف الفعيفا أي ليس لديو ثقة في قدراتو، ، أيضا تصوره لقدراتو تصورا ضتمثؿ لو خبرات سيئة

دة أمامو نتيجة الكساد والبطالة راض عف عممو، ولكف ظروؼ سوؽ العمؿ سيئة ولا توجد فرص عمؿ جي
وبالتالي فإف النية  ،بالرغـ مف عدـ شعوره بالرضا لمنظمتو يفكر الفرد في الميزة الحالية ومف ثـ يجب أف

فالنية لترؾ العمؿ أقرب  ،أكثر مف الرضا عف العمؿ مؤشرا أفضؿ لمتنبؤ بدوراف العمؿ لترؾ العمؿ قد تكوف
 1عف الرضا عف العمؿ. لمسموؾ الفعمي

الوظيفي عكسيا مع دوراف العمؿ، ولكف معامؿ الارتباط ىنا أقوى مما ىو في حالة يرتبط الرضا   
مة الخد طوؿ فترةلتوقعات حوؿ فرص العمؿ البديمة، و خرى مثؿ ظروؼ سوؽ العمؿ، االغياب وىناؾ عوامؿ أ

                                                           
 .178-177، ص ص  مرجع سبؽ ذكره راوية حسف، 1
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فكمما زاد رضا الفرد ، ساسية المؤثرة عمى القرار الفعمي لترؾ العمؿ الحاليمع المؤسسة ىي مف المحددات الأ
 1وقؿ احتماؿ تركو لمعمؿ بطريقة اختيارية.العمؿ البقاء في ىذا  ىزاد الدافع لديو عم عمموعف 

 معدؿ الغيابالرضا عف العمؿ و  :المطمب الثاني
ف العامؿ المحدد لنوع ولا شؾ أ ـ لا،الى العمؿ أ سيذىبا كاف قرارا يوميا فيما إذ ف العامؿ يتخذإ  

العمؿ، فإف كانت ىذه الفرص مغرية وليا  ىالفرصة البديمة المتاحة لمعامؿ إذا قرر عدـ الذىاب إل القرار ىو
ومف العوامؿ الأساسية التي يمكف الاعتماد  ،صحيح والعكس فضمية لدى العامؿ، فسوؼ يتغيب عف العمؿالأ

رض ىنا أنو إذا كاف العامؿ غعمييا في عممية التنبؤ بحالات الغياب بيف العماؿ نجد الرضا عف العمؿ، وال
يحصؿ عمى درجة مف الرضا أثناء وجوده في عممو أكثر مف الرضا الذي يمكنو الحصوؿ عميو إذا تغيب 

مف ىذا التحميؿ نستطيع و  نو سوؼ يحضر إلى العمؿ والعكس صحيحعف العمؿ، فنستطيع أف نتنبأ بأ
 2.افتراض وجود علبقة سمبية بيف درجة الرضا عف العمؿ وبيف معدلات الغياب

وفقد تكمفة الاجازات المرضية  لىإوترجع ىذه التكمفة سبة لممنظمة، يعد الغياب سموكا مكمفا بالنو  
 تأثير، وبالرغـ مف لذيف يقع عمييـ عبء العمؿ المكمؼ بو الأفراد الغائبيفوالتكمفة المعنوية للؤفراد ا الانتاجية

ويرجع ضعؼ العلبقة بيف الرضا عف  ،ف ىذه العلبقة لا تتميز بقوتياعدـ الرضا في العمؿ عمى الغياب إلا أ
العمؿ والغياب إلى عدة عوامؿ، والتي ترجع في معظميا إلى القيود المفروضة عمى قدرة الفرد في التعبير 

ومف ضمف العوامؿ  الشعور إلى فعؿ بعدـ حضوره لمعمؿ،صراحة عمى حبو أو كرىو لمعمؿ، وتحويؿ ىذا 
 3لغياب ما يمي:التي تضعؼ العلبقة بيف الرضا عف العمؿ وا

جوية، أو كف تجنبيا بسبب المرض، أو الأحواؿ ال، ولا يماضطراريةبعض حالات الغياب قد تكوف  -1
 العامؿ قد يكوف راضي عف عممو ولكنو مضطر لمغياب.ف رعاية الطفؿ، ومف ثـ

 ىب الفردالفرص المتاحة لمفرد خارج العمؿ والتي يحقؽ مف خلبليا الرضا بعيدا عف العمؿ، كأف يذ -2
 فقد يغيب الفرد الذي يشعر بالرضا، بينما قد يتواجد في العمؿ شخص قد يشعر بعدـ الرضا.لرحمة، ومف ثـ 

حضور وتواجد الفرد في العمؿ  بعض المنظمات التي لدييا أنظمة أو سياسات لمسيطرة والرقابة عمى -3
فإف لغياب مف المرتب الة خصـ أياـ اففي ح جة أكبر مف تأثير الرضا عف العمؿ،ؤثر عمى الغياب بدر ت

ف يتواجد في العمؿ أكثر مف قد تجعؿ فرد غير راضي ولكنو في احتياج مادي لأ الحاجة الاقتصادية لمفرد
 الفرد الراضي عف العمؿ.

                                                           
 .204ص  ،مرجع سبؽ ذكره سمطاف، نورأ محمد سعيد 1
 .205-204ص ص  نفس المرجع السابؽ، 2
 .176-175، ص ص مرجع سبؽ ذكرهراوية حسف،  3
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تي تعتبر معقولة قد يكوف غير واضح لمفرد ما ىي أياـ أو نسبة الغياب ال في كثير مف الأعماؿ -4
رشادات التنظيمية قد يؤدي إلى تقميد الأفراد لسموؾ بعض الأفراد الذيف فإف النقص في الإ ومقبولة، ومف ثـ

 يتغيبوف بنسبة عالية عف عمميـ.
 صاباتعف العمؿ والإالرضا  :المطمب الثالث

يي تعبير جزئي عف عدـ رضا فصابات شأنيا شأف التغيب أو ترؾ العمؿ، إف الحوادث الصناعية والإ 
 ساسالأ وعمى ىذا كفاءة وعدـ الرغبة في العمؿ ذاتو،الدافع عمى أداء العمؿ ب بالتالي انعداـالفرد عف عممو و 

دلات الحوادث والاصابات في وبيف مع ،علبقة سمبية بيف الرضا عف العمؿ يميؿ الباحثوف إلى افتراض
إذ قرب إلي الإصابة، يشعر بدرجة عالية مف الرضا نجده أ ف العامؿ الذي لاىذه الظاىرة بأ العمؿ، وتفسر

ف ىذا التفسير غير مقبوؿ مف طرؼ عف جو العمؿ الذي لا يحبو، غير أ لى الابتعادأف ذلؾ ىو سبيمو إ
صابات ىي مصدر مف مصادر عدـ الرضا الوظيفي الرأي القائؿ بأف الإ حض الكتاب، لذا نجد فروـ يرجبع

 1وليس العكس.
 داء العمؿأالرضا عف العمؿ و معدؿ : المطمب الرابع

يظير  لرضاهف السموؾ الظاىري أي أكنو فعلب، يكثر مما أ أعمالوفصاح عف الإلى إميؿ ي إف الفرد 
، بينما لو يراضسرع بالقوؿ الحمد لله ي العمؿ فإنوعف  رضاهشخص عف  سألوذا فإكثر مف الحقيقي، أبراؽ 
ر اختمفوا في تفسيف الباحثيف قد إذ نجد أ كثر قتامة،أف تكوف أف الصورة تميؿ فإالنظر في العمؿ،  أمعنى

 2 :داء ويمكف تفسير ىذه العلبقة كما يميالعلبقة بيف الرضا الوظيفي والأ
نو لا توجد علبقة أوالكفاءة شائكة وغير واضحة، والنتيجة ىنا  بالأداءالرضا  ف علبقةيرى أ :وؿالاتجاه ال 
 :التالية للؤسبابلؾ ع ذو يرج داءوالأبيف الرضا 

 شراؼ دقيؽاستخداـ إمى سبيؿ المثاؿ ف يعمؿ بجيد واجتياد، فعىيكؿ العمؿ يفرض عمى الفرد أ أف -1
 .ممؿب الرقابة المباشرة تدفع العامميف عمى العمؿ دوف يساليجبر العامميف عمى الأداء بكفاءة، وأف أ

وجود العوائد، ف ذلؾ يظير بسبب وجود عنصر ثالث وىو د علبقة بيف الرضا والأداء، فإفي حالة وجو  -2
نيما مرتبطاف، رتفاعيما معا يشعر الفرد كما لو أداء معا، وفي اد العوائد يرتفع كؿ مف الرضا والأفعندما تزي

 بينما كلبىما يظير كنتيجة مباشرة لوجود عوائد العمؿ.

                                                           
 .205، ص مرجع سبؽ ذكرهنور سمطاف، أمحمد سعيد  1
      .244، ص مرجع سبؽ ذكره ،السموؾ التنظيمي حمد ماىر،أ 2
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 يرى بوجود علبقة بيف الرضا الوظيفي والأداء عمى مستوى الأفراد أو عمى مستوى المنظمة :الاتجاه الثاني
نتاجيتو أعمى مف غيره، أما عمى المستوى  فالموظؼ السعيد في عممو يميؿ بشكؿ كبير إلى أف يكوف أداؤه وا 

عنو يكوف مستوى  التنظيمي، فالمنظمة التي يتواجد فييا غالبية مف الموظفيف السعداء بعمميـ والراضيف
 أف مستوى أدائيا الكمي ىو محصمة جيود أفرادىا. اعتبارإنتاجيتيا وأدائيا عاليا، عمى 

الفعمية بيف الرضا الوظيفي والأداء موضوعا لكثير مف أعماؿ البحث والجدؿ عمى  لقد كانت العلبقةو  
روف أف خينما يرى أداء، بالأ زيادةى إل يؤديمر السنيف، ويعتقد بعض المدريف والعمماء أف الرضا الوظيفي 

سبب الرضا حيث يحصؿ العامؿ ذو الأداء المتفوؽ عمى الرضا مف أدائو الجيد في الوظيفة، وىناؾ داء يالأ
باف بعضيما بعضا فالعامؿ الراضي أكثر إنتاجية، والعامؿ الأكثر داء يسبتقدوف أف الرضا والأخروف يعأ

عرفة داء مضا الوظيفي والأف العسير معرفة العلبقة الحقيقية بيف الر لؾ يكوف مإنتاجية يصبح أكثر رضا وبذ
 .تامة

وتنوع ىذه و  داء،سمبية عمى الأ لأثارنو عندما تنخفض درجة رضا الفرد يؤدي ذلؾ كد آخروف أوأ 
 1:السمبية لتشمؿ ما يميثار الأ
 مثمر.و داء فاعؿ ستمرار في الخدمة لكف دوف أالإ -1
 داء الفردي والجماعي.سمبي أو معاكس يؤثر سمبا عمى فاعمية الأفي العمؿ لكف بسموؾ  ستمرارالإ -2
 .ترؾ العمؿ -3

سي في ساعر الفرد أنو عضو ألى المنظمة، حيث يشنتماء إالا زيادةلى ويلبحظ أف الرضا يؤدي إ 
الاجتماعية في التنظيـ مثؿ التعاوف، تقوية العلبقات نماط مف السموؾ تكويف المنظمة، ويؤدي ذلؾ إلى أ

 2.والقدرة عمى تحمؿ المصاعب المؤقتة في المنظمة بدوف شكوى غبة في الحفاظ عمى موارد المنظمةالر و 
 الرضا الوظيفيب الثقافة التنظيميةعلاقة أبعاد  :المبحث الرابع

مجموعة القيـ خرى والمتمثمة في لكؿ منظمة ثقافتيا التي تتميز بيا عف غيرىا مف المنظمات الأ  
أساليب التعامؿ والمعاممة التي تصدر عف الموظفيف ويممسيا  ،الإشارات ،التصرفات ،السموكيات ،المعايير

سواء كاف داخؿ أوقات العمؿ الرسمي أو خارجو، حيث ، د فيو المنظمةالمتعامميف والمجتمع الذي تتواج
 عتاد عميو قبؿ أف يصبح عضو فيياإليس كما الفرد يعرؼ ويتعامؿ بثقافة وقيـ وسموكيات المنظمة و   يصبح
الجانب المعنوي )سنكتفي بدراسة القيـ(، الجانب السموكي ) سنكتفي  التطرؽ إلى:في ىذا المبحث  وسيتـ

                                                           
 .197، ص مرجع سبؽ ذكره مصطفى،أحمد سيد  1
 .245، ص كرهذ مرجع سبؽ ،السموؾ التنظيميأحمد ماىر،  2
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 البيئة المادية لمعمؿ( بدراسة العادات و التقاليد( ، والجانب المادي لمثقافة التنظيمية ) سنكتفي بدراسة
 .بالرضا الوظيفي كؿ منيـوعلبقة الاضافة إلى نوع الثقافة السائدة ب

 الوظيفي الرضاب القيـ علاقة :وؿالمطمب ال 
، وأنيا جوىر فمسفة أية منظمة تسعى إلى تحقيؽ ة الرئيسية في أية ثقافة تنظيميةتمثؿ القيـ الركيز  

نيا تعكس شعور العامميف واتجاىاتيـ العامة نحو المنظمة، كما تحدد الخطوط وفاعمية، وأ بكفاءةىدفيا أ
يا لتمؾ القيـ تدراؾ منسوبيإكيفية ف نجاح المنظمات يتوقؼ عمى قد أاليومية لذا يعت لأنشطتيـالعريضة 

 .التنظيمية والعمؿ بموجبيا
ئمة تشكيؿ ثقافة تنظيمية متلبورىا في مف حيث د ،العامميف الأفراد التي تمثميا قيـ للؤىميةظر نو 

ىمية التوافؽ في وتتمثؿ أ ،يـ الفرد مع قيـ المنظمةدماج وتوفيؽ قنجد المنظمة تعمؿ عمى إ فإننا ،ومتماسكة
 1:يمي فيماالقيـ 

 .تحقيؽ درجة عالية مف الرضا عف العمؿ -1
 منح الفرد القدرة عمى التكيؼ والتوافؽ مع الجماعة مف حيث مبادئيا الصحيحة. -2
 ىداؼ ونظـ العمؿ.لتزاـ بالسياسات والأزيادة درجة الولاء لممنظمة، والإ -3
 تخفيض معدلات ترؾ العمؿ. -4
 داء.الكفاءة في العمؿ ورفع معدلات الأزيادة  -5

 2ما يمي: بيف القيـ الشخصية والقيـ الثقافيةمف مظاىر التناقض و  
التنظيـ بيف العماؿ والمسؤوليف أي  القيـ داخؿفي تناقض  مفسوء العلبقات الإنسانية مثؿ ما يحدث   -1

 بيف الثقافة التقميدية لمعماؿ والقيـ الحديثة المسيطرة عمى سموؾ الإطارات.
 نقص الحوافز والدوافع إلى الإنجاز واللبمبالاة كميا تنتج عف سوء العلبقات البشرية.  -2
 الانسحابف كؿ مف إذ أالإجياد الذىني والبدني ىو نتيجة لمضغوط النفسية التي يتعرض ليا العامؿ،   -3

عدـ الرضا، كما يتمثؿ الانسحاب في صورتيف أيضا، ترؾ العمؿ ناتجة عف والصراع والتخريب تمثؿ آليات 
ثؿ في التخمؼ والتغيب و يتعرض لمبطالة، وصورة أخرى للبنسحاب تتمأنيائيا إما ليشتغؿ بمؤسسة أخرى 

نتاجية قميمة.  وتجنب العمؿ مع البقاء فيو وا 

                                                           
  .62ص  ،كرهذ مرجع سبؽ، السموؾ التنظيميأحمد ماىر،   1
 .140ص  مرجع سبؽ ذكره،سميمة سلبـ،  2
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نو توجد بعض التدخلبت التي ألا إثار السمبية التي يعكسيا ىذا التناقض في القيـ الأبالرغـ مف  
 1ثار السمبية منيا :الأمكاننا مف خلبليا التخفيؼ مف ىذه بإ
 تنظيـ أي تشخيص ليذه القيـ.حصر العوامؿ الثقافية والقيمية المؤثرة داخؿ ال -1
 يجابي منيا وتدعيمو والسمبي لتعديمو وتكييفيا مع الوسط التنظيمي.الإتصنيفيا لمعرفة  -2
التعرؼ عمى الجذور الثقافية لطرؽ التسيير المستوردة لمعرفة القيـ التي تتماشى مع واقعنا وابتداليا بما  -3

 يوافؽ بيئتنا الثقافية.
يجابية والتكويف والاعلبـ الإىداؼ التنظيـ مف خلبؿ تعزيز القيـ أيجاد ثقافة تنظيمية سميمة تحقؽ إ -4

 .وخمؽ الشعور بالانتماء لدى العماؿ لمؤسستيـ الاتصالاتالداخمي، وتحسيف 
إف القيـ وبتعددىا منيا ما يؤدي إلى رضا الفرد ومنيا ما يؤدي إلى عدـ رضاه، فإذا تعارضت قيمة  
ؿ مقيـ المؤسسة نجده لا يرضى عف عممو إلى أبعد حد، أما في حالة التوافؽ بيف القيـ فيذا يخمؽ لمعامع 

 2.شعور بالرضا عف عممو
 الرضا الوظيفيبادات والتقاليد الع علاقةالمطمب الثاني: 

تسعى المنظمة إلى توجيو سموؾ الفرد نحو مستوى مرغوب مف الأداء والرضا وىي في ذلؾ تستخدـ  
جراءات منيا ما ىو محدد قانونيا )القانوف العاـ ةعاد والقانوف الداخمي(، ومنيا ما ىو مكتوب في   سياسات وا 

، ومنيا ما ىو غير مكتوب وغير رسمي (وممثمي العماؿ وىـ النقابة الجماعية )بيف إدارة المنظمة الاتفاقيات
 القيادة ىذه السياسات، التحفيز، التدريب،كتصرؼ أو إجراء تبعا لمواقؼ معينة، ومف بيف  تتخذه المنظمة

 3العادات والتقاليد. الاتصالات واتخاذ القرارات،
إف أسباب المشاكؿ التي تحدث في المنظمة ليست بسبب وجود عيوب أو نواقض أو قوانيف أو أنظمة 

نما بسبب وجود عوامؿ أخرى تتمثؿ في التفاوت في العادات والتقاليد للؤفر  اد الذيف نشؤا في المنظمة فقط، وا 
 اتساع إلى العادات والسموكيات السيئة لمعماؿ تؤدي البيئات المختمفة والحاجات الخاصة لكؿ موظؼ، فشيوع

 والرضا الأداء لانخفاض مؤشر وىذا، العمؿ أداء في الجدية وعدـ الحيوية، ووىف والتراخي والكسؿ الإىماؿ
تي توفر لمعامؿ إتماـ عممو بشكؿ عادي في إطار ة الالجيد ، في حيف بروز العادات  السموكياتالوظيفي

 الوظيفي، وىذا مؤشر لارتفاع الرضا شروطو ومعاييره، تؤدي إلى الاىتماـ والنشاط والجدية التامة بالعمؿ
                                                           

 .141ص ،مرجع سبؽ ذكرهسميمة سلبـ،  1
 .141ص نفس المرجع السابؽ، 2
تـ ، http://etudiatdz.net/vb/t12943.html: الموقع عف نقلب ،تأثير الموارد البشرية عمى الداء، ديب نوارةبمكرمي،  وداد 3

:  .11/03/2014الإطلبع يوـ

http://etudiatdz.net/vb/t12943.html
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المدير ميما كاف لا يستطيع أف يمغي العادات و ، تؤدي إلى نجاح المنظمة أو فشميا منو فالعادات والتقاليد قدو 
والتقاليد غير المرغوبة بأوامر إدارية أو بالضغوط وما شبو، لكف يتوجب أف يتخذ الخطوات الإيجابية 

عطاء المكافأة وغيرىا مف الوسائؿ. عف طريؽ الشرح والإقناع لتغييرىا، وذلؾ   1والتشجيع المعنوي والمادي، وا 
 بالرضا الوظيفي بيئة العمؿ المادية علاقة :المطمب الثالث

تتمثؿ ظروؼ ال ، وىذهيط بتنفيذ العمؿ داخؿ المنظمةتعرؼ بيئة العمؿ المادية بالبيئة الفيزيقية التي تح 
والضوضاء ضاءة والتيوية والرطوبة جيزة والإثاث والمعدات والأقع مكاف العمؿ وتصميمو وترتيب الأمو في 

 2لعممو. تأديتوثناء أناصر المادية التي تواجو العامؿ مف الع وغيرىا
ذ ؿ و بالتالي عمى رضاه عف العمؿ، إعمى درجة تقبؿ الفرد لبيئة العم تأثيرف لظروؼ العمؿ المادية إ 

ؿ مف قلبؿ اللبزمة لتحقيؽ راحة الفرد والإمكاف العمؿ وعدـ توفر الوسائالتصميـ والترتيب الجيد لعدـ  فإ
ي عمى درجة رضاه عف العمؿ، فمعدؿ أب التي تربط الفرد بعممو، ذة الجيبدليا، تؤثر عمى قو  الطاقة التي

عماؿ روؼ عمؿ مادية سيئة ويقلبف في الأعماؿ التي تتصؼ بظفي الأدوراف العمؿ ومعدؿ الغياب يرتفعاف 
 3.التي تتصؼ بظروؼ عمؿ مادية جيدة

 :4العامميفالأفراد عمى الرضا لدى  ليا تأثيرة والتي ما يمي نبيف بعض ظروؼ العمؿ المادييوف 
 ضاءةلإا أولا:

ة طبيعية تتمثؿ في ضوء ضاءوىناؾ إ نيا كمية الضوء الساقط عمى مساحة معينة،ضاءة بأتعرؼ الإ 
و ضاءة الجيدة يتطمب تصميـ نظاـ سميـ ليا، يقوـ بتوفير الإ، و النيار، وأخرى اصطناعية مثؿ المصابيح

شدتو تؤدياف  وقمة الضوء أ لأف عماؿ،زمة لكؿ نوع مف الألبيدرسوف مقدار الإضاءة المتخصصوف خبراء 
 مما يؤثر عمى الحالة النفسية لمعامميف. رىاؽ العينيفإلى تعب وا  

 الضوضاء ثانيا:
صوات ف أو المزعج، بداية منيا ذلؾ النوع مف الأصوات غير المرغوب فيو أعرؼ الضوضاء بأت  
وموسيقى شخص قد ، صوات الغير مرغوب فيياالتي تضر بحاسة السمع إلى أبسط الأت الضخمة الآلا

 تشتيت الذىف، وعدـ التركيز تكوف ضجيج لشخص أخر، ومما لاشؾ فيو فإف الضوضاء المرتفعة تؤدي إلى
                                                           

 :الموقع عف نقلب  ،أىمية السموؾ الإنساني في العمؿ الإداري، شبكة النبأ المعموماتية 1
http://www.annabaa.org2009/07/002.html. 11/03/2014:تـ الإطلبع يوـ. 

 .226، ص2007الطبعة الثالثة، دار الكتب صنعاء، اليمف،  -إدارة الافراد -إدارة الموارد البشرية  ،أنس عبد الباسط عباس 2
، رسالة ماجستير، جامعة فرحات دور البرامج المينية في تحسيف أداء العامميف بالمؤسسات الصغيرة والمتوسطةوسيمة حمداوي،  3

 .59، ص2011 عباس، الجزائر،
 .226،228 ، ص صع سبؽ ذكرهجمر أنس عبد الباسط عباس،  4
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لى الإ مما يؤثر عمى الحالة النفسية والصحية لمعامؿ ، والصداع لى الصمـإكما تؤدى  ،الفكريجياد وا 
لتالي يصبح العامؿ غير راضي عف عممو، ولتجنب ىذه الحالة لبدى عمى المنظمة مف تخفيؼ حدة وبا

 1:يميما  عف طريؽوذلؾ الضوضاء 
 .استخداـ مواد ماصة وعازلة للؤصوات -1
 ماكف خاصة.وات عالية في أصالتي تصدر أ الآلاتعزؿ  -2
 تصميـ المباني بشكؿ يقمؿ مف الصوت. -3

 العمؿ مكاف ونظافة ترتيب ثالثا:
 مصممة مساحات عمى يحتوي والذي الإنتاجية، والمخمفات الأوساخ مف الخالي المكاف بو ويقصد 
 منفتحة الفرد نفسية تجعؿ التي الأشياء مف وغيرىا ومرتبة، مريحة مكاتب وعمى الحركة، بحرية تسمح بعناية
 يتجو ذلؾ مع واتفاقا العمؿ، في رغبتو وزيادة الفرد لدى والطمأنينة الراحة عمى يبعث مما فيو، ومرتاحة لمعمؿ
 الخاصة الاعتبارات المعمارية خططيـ في يضمنوا لأف الحديثة العمؿ وأماكف المصانع مصممي بعض

 مف العامؿ لمفرد الشخصي المزاج عمى تؤثر والتي الخ،...الموسيقى الألواف، مثؿ السيكولوجية بالمؤثرات
 .العمؿ عف رضاه عمى وبالتالي معنوياتو عمى يؤثر مما والنشاط، التيقظ ودرجة بالتعب شعوره حيث

 درجة الحرارةرابعا:  
فرد تقؿ كمما ف كفاءة الإذ أ عمى ردود الفعؿ لدى الفرد، تأثيرلو  ف عامؿ الحرارة في مكاف العمؿإ  

نشرت في  (Mackworth) "لماكويرث"ففي دراسة ، عف المعدؿ المناسب انخفضتزادت درجة الحرارة أو 
( °26مف) العضمي كاف يتزايد بزيادة درجات الحرارة المؤثرةتبيف أف معدؿ الأخطاء في العمؿ ( 1950)عاـ 

نتاج بانخفاض درجة ( انخفاض الإ1961في بحثو المنشور عاـ )  (Clark)(، كما بيف كلبرؾ°36لى)إ
مناسبة في مكاف العمؿ  الحرارة الغيرف درجة لألى الحالة النفسية لمعامؿ، ، ويرجع ىذا إ(°12الحرارة عف)
بالضيؽ، وبالتالي يصاب  الإحساسسيئ جدا عمى النواحي السيكولوجية لمعامؿ مما  يسبب لو  تؤثر بشكؿ

 بأمراضصابة مراض مثؿ الإة الحرارة الغير مناسبة قد تؤدي إلى بعض الأف درجكما أ ،بالتعب والممؿ
 فرادتخفيؼ حدة البرودة والحرارة مف أجؿ حماية الأ العمؿ عمى لذلؾ يجب ..الخ، نفمونزاالروماتيزـ والإ

 2.زيادة رضاىـ وبالتالي
 

                                                           
 .60ص ،ع سبؽ ذكرهجمر أنس عبد الباسط عباس،  1
 .254، ص 2001، الطبعة التاسعة، دار قباء لمطباعة والنشر والتوزيع، القاىرة،عمـ النفس الصناعي والتنظيمي، فرج طو عبد القادر 2
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 التيويةخامسا: 
واليدؼ مف توفير التيوية  مف داخؿ المؤسسة الفاسدخراج اليواء ويقصد بيا إدخاؿ اليواء النقي وا    

العمؿ بالكفاية اللبزمة  لأداءحواؿ المناسبة والجو الصالح مكاف العمؿ ىو تييئة الظروؼ والأ لمناسبة داخؿا
 ماكف.السلبمة لمعامميف داخؿ تمؾ الأ مع توفير
ي التي معدؿ فترات الراحة الغير مرخصة، أف أ سفرت بعض الدراسات عمى عماؿ المناجـوقد أ 

ذا كاف الجو حار ( دقيقة في الساعة الواحدة إف ساءت التيوية، أي إ22إلى  7) يختمسيا العماؿ تزيد مف
تنفس والروماتيزـ بوجو دة تعرضيـ لأمراض الوزيا ،نتاجف تناقص الإفضلب ع ء،ورطبا لا يتحرؾ فيو اليوا

 1.ف سوء التيوية قد يودى بحياة الفردخاص، كما أ
ادية مناسبة كاف وؼ العمؿ المر ا كانت ظذ، فإنفسية الفرد في عممو عمى تأثير ابيئة العمؿ لي منوو  

لى الشعور بعدـ مناسبة العمؿ مؿ المادية يمكف أف يؤدي إظروؼ الع استعداده لمعمؿ أحسف، فاختلبؼ
 ا ف تكوف مصدر يمكف أ فإنيامور وصحة وسلبمة الفرد البدنية، فو، ونظرا للبرتباط الوثيؽ بيف ىذه الأوظرو 

البيئة المادية لمعمؿ تعتبر مف  فبعض الدراسات الى أ وقد توصمت، العمؿعف رضا الساسيا مف مصادر أ
في المكاف الذي يعمؿ فيو ينعكس إيجابا عمى  ف راحة الفردمرضى الوظيفي وذلؾ لأىـ المصادر المسببة لأ
 2نجازه.مؿ وسرعة إتعكس جودة الع والتي والطمأنينةدائو وواجباتو ويخمؽ لديو حالة مف الرضا أ

  الرضا الوظيفيب ةنوع الثقافة السائد علاقة :المطمب الرابع
قوية الثقافة الوىما  ،عممودرجة رضا الفرد عف ب علبقةليما ثقافة المنظمة  نميز نوعيف مف فيمكف أ  

 ة، كلب حسب مكوناتيا ونتائجيا.ضعيفالثقافة الو 
 الوظيفي بالرضا الثقافة القوية علاقة :وؿالفرع ال 
أو مدى المشاطرة لنفس  ىناؾ عاملبف أساسياف يحدداف قوة ثقافة المنظمة، العامؿ الأوؿ ىو الإجماع 

وتكوف الثقافة قوية كمما كاف ىناؾ إجماع أكبر مف  ،الحيوية في المنظمة مف قبؿ الأعضاء القيـ والاعتقادات
، ومشاركة واسعة لنفس القيـ ويتوقؼ ذلؾ عمى الأعضاء عمى القيـ والاعتقادات الحيوية في ثقافة المنظمة

عامميف رئيسييف ىما تنوير العامميف وتعريفيـ بالقيـ السائدة في المنظمة وكيفية العمؿ بيا، ونظـ العوائد 
أما وتفيميا،  والمكافآت إذ أف منح الأعضاء الممتزميف بالقيـ العوائد والمكافآت يساعد الآخريف عمى تعمـ القيـ

                                                           
 .257ص  ،نفس المرجع السابؽ 1
 . 258ص  ،نفس المرجع السابؽ2 
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العامؿ الآخر فيو الشدة ويشير إلى مدى تمسؾ العامميف بالقيـ والاعتقادات الحيوية وىكذا تتواجد ثقافة قوية 
 1.مف قبؿ الجميعبتوافر الإجماع عمى القيـ والاعتقادات الحيوية والتمسؾ بيذه القيـ بقوة 

 2:ايميموية بوتتمتع الثقافة الق 
عاملب ميما مف عوامؿ تحقيؽ إنتاجية التيذيب ووحدة الذىف والتي تعتبر تشير الثقة إلى الدقة و  الثقة: -1

 مرتفعة.
يمكف للؤلفة والمودة أف تتأتى مف خلبؿ إقامة علبقات متينة وحميمية مع الأفراد داخؿ  اللفة والمودة: -2

 المنظمة مف خلبؿ الاىتماـ بيـ ودعميـ وتحفيزىـ.
 حديدتزيادة رضا العامميف و ذلؾ مف خلبؿ ىي التي تسعى  القوية ةالثقاف فوبالتالي يمكف القوؿ أ 

زيادة الترابط  لؾذ، وكخؿ المنظمةمتوافؽ مع القيـ والمعتقدات السائدة داجـ و جعمو منسو سموؾ العامميف 
الكبير الذى توليو الثقافة  الاىتماـكما أف العمؿ،  وجماعية تقاسـ الأفكار والاتجاىات الاجتماعي مف خلبؿ

تقميؿ معدؿ الغيابات ومعدؿ دوراف كذلؾ إلى و نقص الصراعات داخؿ العمؿ،  لىي إالقوية لمعامؿ يؤد
 3العمؿ، مما يبرىف عمى درجة الرضا في ظؿ ىذه الثقافة.

 الوظيفي بالرضا الثقافة الضعيفةعلاقة  :الفرع الثاني
أعضاء المنظمة ولا تحظى بالثقة والقبوؿ طرؼ بقوة مف  الثقافة التي لا يتـ اعتناقيا نيابأ تعرؼ 

 ؾ بيف أعضائيا بالقيـ والمعتقداتالواسع مف معظميـ، وتفتقر المنظمة في ىذه الحالة إلى التمسؾ المشتر 
 4.مع المنظمة أو مع أىدافيا وقيمياوىنا سيجد أعضاء المنظمة صعوبة في التوافؽ والتوحد 

دارة بالقوانيف والموائح والوثائؽ العامموف إلى التوجييات وتيتـ الإفي حالة الثقافة الضعيفة يحتاج و 
، وفييا تنخفض دارة العائمي والسياسيدارة الأوتوقراطية ونمط الإة المكتوبة، كما تتجسد في نظـ الإالرسمي

فييا الشعور بالغربة عف الثقافة والمجتمع والمحيط نتاجية ويقؿ الرضا الوظيفي لدى العامميف، كما قد يتـ الإ
لمفرد، ويشعر  وىي ظاىرة الاغتراب الاجتماعي، حيث تبدو القيـ والمعايير الاجتماعية السائدة عديمة المعنى

 5حباط.الفرد بالعزلة والإ
 

                                                           
 .333 ص ،مرجع سبؽ ذكرهف حريـ، يحس 1
عداد الاستراتيجي التفكير ،مصطفى محمود أبو بكر 2  .145 ص، 2000 القاىرة، والتوزيع، لمنشر الجامعية الدار ،الاستراتيجية الخطة وا 
 .22 ، ص2006 ماجستير ،جامعة المسيمة، الجزائر،، رسالة تأثير الثقافة التنظيمية عمى الموارد البشرية إلياس سالـ، 3
عداد الاستراتيجي التفكير بكر، أبو محمود مصطفى 4  .146 ص ،ذكره سبؽ مرجع ،الاستراتيجية الخطة وا 
 .22، صمرجع سبؽ ذكرهإلياس سالـ،  5
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  الخلاصة
الذي يستمتع فيو  مف خلبؿ ىذا الفصؿ تـ التطرؽ إلى موضوع الرضا الوظيفي والذي يعبر عف المدى 

العوامؿ المؤثرة  كما تـ التطرؽ إلى ، وكذا أىميتو بالنسبة لمعامميف والمنظمة والمجتمع ككؿ،مميـالعامميف بع
 بالإضافة ،ات المفسرة لمسبيبات وموانع الرضا الوظيفيأىـ النظريو  و،البرامج الداعمة ل ،وطرؽ قياس ،يوعم

 .وأىـ نواتجإلى 
 علبقةالرضا الوظيفي وذلؾ مف خلبؿ دراسة ب الثقافة التنظيمية لعلبقة أبعادفي الأخير تـ التطرؽ و  

 .الوظيفيالرضا ب ، ونوع الثقافة السائدةانب السموكي، والجانب الماديكؿ مف الجانب المعنوي، الج
التنظيمية والرضا الوظيفي، وىذا مف خلبؿ دراسة  الثقافة دراسة طبيعة العلبقة بيفسيتـ  الفصؿ المواليفي و  

 جيجؿ. -سونمغاز–حالة أجريت عمى الأفراد العامميف في مؤسسة إنتاج الكيرباء 
 
  

  
 



 

 الفصل الثالث
دراسة طبيعة علاقة الثقافة التنظيمية بالرضا 

 الوظيفي

  سونلغاز - جيجل–في مؤسسة إنتاج الكهرباء 
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 تمييد
قصد معرفة طبيعة الثقافة التنظيمية، بالإضافة إلى قياس مستوى الرضا الوظيفي السائد عمى مستوى      

سنقوم بتفريغ وتحميل بيانات الاستبيان الموزع عمى العينة  ،جيجل -سونمغاز -مؤسسة إنتاج الكيرباء
 (.SPSSالمختارة، وىذا باستخدام البرنامج الإحصائي لمعموم الاجتماعية )

 التالية: سيتم التطرق في ىذا الفصل إلى المباحث   
 ؛جيجل  -سونمغاز-الكيرباء توليد مؤسسة تقديم الأول: بحثالم
 ؛الميدانية  لمدراسة المنيجية الإجراءات الثاني: بحثالم
 .وتفسيرىا  وتحميميا  الدراسة نتائج عرض الثالث: بحثالم
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 جيجل-سونمغاز -مؤسسة توليد الكيرباء تقديم المبحث الأول:
 المحور العناصر التالية: ويتناول ىذا       
الييكل التنظيمي ، ؤسسةلمم الإطار الجغرافي والبشري، جيجل –سونمغاز-توليد الكيرباء مؤسسة نشأة 
 تقديم مديرية الموارد البشرية. ،وشرح مختمف فروعو ؤسسةلمم

 -جيجل-سونمغازالكيرباء  توليد مؤسسةنشأة  المطمب الأول:
بـ  وقدرت تكمفتيا ،م)1984(حيث بدأ بناؤىا سنة  ،روسيةمن طرف شركة ؤسسة أنشأت ىذه الم

 1.بالعممة الصعبة( %48(منيا دج  )3.175.000.000(
 واط لكل مولد ميغا( 210)واط، تتوزع عمى ثلاثة مولدات بطاقة  ميغا (630)كما تقدر طاقتيا الإنتاجية ب

 2تشغيل ىذه المولدات في تواريخ مختمفة كالتالي: حيث بدأ
مارس  (07)المولد الثالث ،م(1993)جوان ( 01)المولد الثاني:  ،م(1992)جوان ( 06)المولد الأول: 

 م.(1994)
 جيجل -سونمغاز-مؤسسة توليد الكيرباء  الجغرافي والبشريالإطار  المطمب الثاني:

والطريق الوطني  لمبحر المتوسط من الشمال، ةيذمحا ،نة جيجلكمم عن مدي (10) بعد عمى ؤسسةتقع الم
 (60)تتربع عمى مساحة  من الجنوب، ويحدىا من الشرق ميناء جن جن، وغربا وادي جن جن، (43)رقم 

 3زعين حسب الجدول التالي:و عامل م (256) ضمن ىذه المؤسسةتىكتار، وت
 توزيع العمال حسب الوظائف (:20الجدول رقم)

 النسبة العدد المنصب
 %23.72 65 إطار
 %58.39 160 تحكم  عون

 %17.88 49 عون تنفيذ
 %100 274 المجموع
 .عمى المقابمة بالاعتمادمن إعداد الطالبتين  المصدر:

                                                           
1
 -سونمغاز–، مؤسسة إنتاج الكيرباءجغرافي والبشري لممؤسسةالإطار ال ،مصمحة الموارد البشريةرئيس  مقابمة مع السيد: بن حجي رضا، 

 ، في إطار التربص الميداني..9:30عمى الساعة  08/04/2014يوم  جيجل،

2
 .نفس المرجع السابق 

3
 .نفس المرجع السابق 
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 ؤسسةالييكل التنظيمي لمم المطمب الثالث:
 1:في الشكل التالي ؤسسةالييكل التنظيمي ليذه الميمكن عرض 

 ؤسسةالييكل التنظيمي العام لمم(: 20الشكل رقم )                        
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 وثائق رسمية لممؤسسة. المصدر:

 ؤسسةشرح مختمف فروع الييكل التنظيمي لممالفرع الأول: 
 2كالآتي: ؤسسةيمكن شرح مختمف مصالح الم

 المدير أولا:
والإشراف عمييا والتأكد من نوعية الأعمال المطبقة من طرف  من صلاحياتو التنسيق بين نشاطات المصالح 

 المصالح بالإضافة إلى:

 مراقبة الوسائل الممنوحة لموحدة. -1

                                                           
1
 وثائق رسمية لممؤسسة 

2
-سونمغاز-مؤسسة  توليد الكيرباء  ،نظيمي لممؤسسةشرح الييكل الت، مصمحة الموارد البشريةمقابمة مع السيد: بن حجي رضا، رئيس  

 في إطار التربص الميداني.، 09:30عمى الساعة  08/04/2014، يوم جيجل

 مدير المؤسسة

 مصمحة الاستغلال الأمــانة

 مصمحة الصيانة

 تفموزع اليا

 مصمحة المحاسبة والمالية

 مصمحة الموارد البشرية

مصمحة التموين، المخزون 
 القروضو 

 مصمحة الوسائل

 خمية الاتصال )إعلام آلي(

 خمية الرقابة والأمن
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ميزانية الوحدة ومراقبة تنفيذىا بعد المصادقة عمييا  واقتراحتقييم الوسائل والمواد الضرورية لنشاط الوحدة  -2
 .المديرية العامة )مؤسسة سونمغاز(من طرف 

 مصمحة الاستغلال انيا:ث
تختص ىذه المصمحة في إدارة ومراقبة تجييزات الإنتاج والإشراف عمييا وكذا تحضير برامج 

نشاط المصمحة، وليذه  واستمراريةوتيتم كذلك بضمان  ،التجارب، التحميل والمراقبة لمتجييزات وتحسين أدائيم
 المصمحة ميام أخرى أىميا:

 مراقبة والإشراف عمييا.تنسيق نشاطات الإنتاج وال -1
 التأىيل. اختباراتالمشاركة في  -2
رشادات الأمن. احترامالتأكد من  -3   وا 

 مصمحة الصيانة: ثالثا
تقوم ىذه المصمحة بالإشراف عمى جميع النشاطات التي تخص عمميات الإنجاز والدراسات في مجال      

عمى التجييزات وليذا فإن ىذه المصمحة ضرورية  والتنسيق بين ىذه الأنشطة، وىذا لضمان الحفاظ الصيانة
 .ومردودية ىذه التجييزات استمراريةلمحفاظ عمى 

 ومن صلاحيات مصمحة الصيانة نذكر:
 إعداد البرامج السنوية لأشغال الصيانة. -1
 تحفيز عنصر الميزانية لممصمحة. -2
 تسيير المستخدمين التابعين ليا. -3

 يةمديرية الموارد البشر  رابعا:
 .التالي المطمبوالتي سوف نتطرق ليا في        

 مصمحة المحاسبة والمالية خامسا:
 بيا عممية مسك حساباتيا. تعتبر ىذه الشعبة عضوا حساسا في الوحدة إذ تنوط      

 مصمحة التموين سادسا:
 تتكون ىذه المصمحة من:  
 تقنيين الشراء. -1
 عون الشراء. -2
 ض.فرع المخزونات والقرو  -3
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 مياميا في النقاط التالية: ذكر بعضويمكن 
 طمبات الشراء في الداخل والخارج.تقديم  -
 حفظ الممفات الخاصة بالموردين بغرض متابعة الطمبيات إلى غاية تحقيقيا. -
 الموارد والآلات والإقرار بالدفع. استلام -

 مصمحة الوسائلسابعا: 
لوسائل المنقولة وغير المنقولة، الضرورية لمتسيير الحسن تختص ىذه المصمحة في تسيير مجموعة ا      

 وىي تضم: ،ؤسسةلنشاط الم
 رئيس مجموعة تسيير حظيرة السيارات. -1
 عونين لتسيير الوسائل. -2
 .و مساعد مشحم وسائقين ممرضة -3

 :التالية النقاط في مياميا بعض ذكر ويمكن
 ت.مسك وتسيير الممف الفرعي لممنقولات والعقارا -1
 تسيير حظيرة السيارات والشاحنات وكذا المحروقات. -2
 معالجة الشؤون المتنازع عمييا والشؤون الخارجية الخاصة بالمنازعات العامة. -3

 تقديم مديرية الوارد البشرية المطمب الرابع:
تشمل ىذه المصمحة حسب الييكل التنظيمي لموحدة ثلاث أعوان رئيسيين لمتسيير، ومكمف   

 اسات بالإضافة إلى رئيس المصمحة.بالدر 
 1وتطمع ىذه المصمحة بالجانب الميني لمعمال والذي يتمخص بجانبين ىما:       

 تسيير الأجور. -1
 المسار الميني.  -2
 من وظائف ىذه المصمحة نجد:  
صدار رواتب العمال وكل العناصر المتعمقة بنشاطاتيم وكذا الشكاوي. -  التكفل بتحضير وا 
 فل بالتسيير الإداري لمموظفين ) الممف الإداري والممف المعموماتي(.التك -
 تحضير وتنفيذ كل العناصر المتعمقة بفعل يدخل في تسيير وتنمية الحياة العممية لمموظفين. -

                                                           
1
-سونمغاز-، مؤسسة  توليد الكيرباء شرح الييكل التنظيمي لممؤسسة ،مصمحة الموارد البشريةمقابمة مع السيد: بن حجي رضا، رئيس  

 ، في إطار التربص الميداني.11:00لساعة عمى ا 13/04/2014يوم  جيجل، 
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 الاجتماعية.التنسيق مع الييئات الخارجية مثل الصندوق الوطني لمتأمينات  -
، الثلاثية، السداسية في مجال تسيير الموارد البشرية عمى سبيل المثال: تحديد الرزنامة الإحصائية الشيرية -

 التشغيل، التعيين، التحويل...الخ .
 .العمالوالنقائص في مجال تكوين  الاحتياجاتالقيام بدراسات قصد البحث عن  -
 .وطبيعة عمميامن يد عاممة مؤىمة بما يتماشى  المؤسسة إحتياجاتتمبية  -
 وى المعارف الأساسية لصالح العمال.ضمان رفع مست -
 تسييل وتحضير الترقية الداخمية لمعمال. -
 التكفل بتحضير ومعالجة عمميات التقييم والتنقيط الدوري لمموارد البشرية. -

   .ممؤسسةلوالشكل التالي يمثل ىيكل مديرية الموارد البشرية 
 ؤسسةالموارد البشرية لمم مصمحة (: ىيكل20الشكل رقم )

 
 
 
 
 
 .وثائق رسمية لممؤسسة المصدر: 

 الإجراءات المنيجية لمدراسة الميدانية المبحث الثاني:
تطرق لكيفية تخطيط يتم الحيث س المحور إلى إيضاح الجانب التنظيمي لمدراسة الميدانية، ىذارمي ي

لجمع البيانات، وكذا  متاستخدوتصميم أداء الدراسة، وىذا بإبراز مجتمع وعينة الدراسة ونوع الأداة التي 
المحاور التي تغطييا، لننتقل بعدىا إلى إبراز أساليب المعالجة الإحصائية المستعممة في تحميل البيانات 

 المجمعة.
 مجتمع وعينة الدراسة المطمب الأول:

جيجل، والبالغ  -سونمغاز –يضم مجتمع الدراسة جميع العاممين العاممة بمؤسسة إنتاج الكيرباء 
 ( عامل.274) عددىا

ونظرا لصعوبة الوصول إلى كل العاممين بالمؤسسة محل الدراسة بسبب نظام العمل بالمناوبة في 
المؤسسة محل الدراسة، حيث يوجد عدد كبير من أعوان التحكم والتنفيذ يعممون في المناوبة الميمية من 

 مصمحة المديرية البشرية

 مصمحة الدراسات

 مصمحة الأجور
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 اختيارىا( مفردة، تم 100صباحا يصعب الوصول إلييم، تم حصر العينة في ) (6:00)إلى  (20:00)
عشوائيا من كل الأصناف الوظيفية، وىذا حتى تكون الدراسة أكثر موضوعية وأكثر تعبيرا عن مدى شعور 

صالحة  استمارة( 98العاممين بالمؤسسة محل الدراسة بالثقافة التنظيمية والرضا الوظيفي، وقد استرجعنا )
 لمتحميل.

 دراسةتخطيط وتصميم أداة ال المطمب الثاني:
العاممين نحو العمل )الثقافة  باتجاىاتبناءا عمى طبيعة البيانات التي يراد جمعيا والتي تتعمق 

الوقت المسموح بو لإجراء ىذه الدراسة الميدانية  الاعتبارالتنظيمية والرضا الوظيفي(، وأخذا بعين 
الموضوع، إضافة إلى صعوبة والإمكانيات المادية المتاحة، وكذا لعدم توافر بيانات منشورة مرتبطة ب

الحصول عمييا عن طريق المقابلات الشخصية أو الملاحظة المباشرة، وجدنا أن الأداة الأكثر ملائمة وفعالية 
عمى بعض الكتب العممية  بالاعتمادلتحقيق أىداف الدراسة ىي "الإستبيان"، ىذا الأخير تم تصميمو 

الأساتذة ذوي العلاقة عمى خبرة بعض  بالاعتماددراسة، وكذا والدراسات السابقة التي ليا علاقة بموضوع ال
 بالموضوع.

ويغطي الإستبيان ثلاث محاور رئيسية ىي محور الخصائص الشخصية، محور الثقافة التنظيمية 
 ومحور الرضا الوظيفي.

 المحور الأول للاستبيان: البيانات الشخصية لأفراد عينة الدراسة
ومات المرتبطة بالخصائص الشخصية والوظيفية لأفراد عينة الدراسة يتضمن ىذا المحور بعض المعم

والمتمثمة في الجنس، السن، الحالة الاجتماعية، الصنف الميني، عدد سنوات الخبرة المستوى التعميمي 
والراتب الشيري، وقد تم ترميز ىذه المعمومات الشخصية والوظيفية بأرقام لممساعدة في إدخاليا لمبرنامج 

 . ( SPSS  ) ائيالإحص
 لجداول التالية توضح ىذه الرموز:وا 

 تحويل معمومات الجنس إلى رموز (:20الجدول رقم )  

 المعمومات الرمز

 ذكر 1

 أنثى 2
  ن.يمن إعداد الطالبت المصدر:             
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 تحويل معمومات السن إلى رموز(: 20الجدول رقم )  

 المعمومات الرمز

 سنة 30أقل من  1

 سنة 40سنة إلى  30من  2

 سنة 40أكثر من  3
 ن.يمن إعداد الطالبت المصدر:

 تحويل معمومات الحالة الاجتماعية إلى رموز(: 20الجدول رقم )    

 المعمومات الرموز

 أعزب 1

 متزوج 2

 مطمق 3

 ارمل 4
 ن.يمن إعداد الطالبت المصدر:                         

 تحويل معمومات الصنف الميني إلى رموز (:20الجدول رقم )     

 المعمومات الرموز

 إطار 1

 عون تحكم 2

 عون تنفيذي 3
 ن.يمن إعداد الطالبت المصدر:                
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 تحويل معمومات عدد سنوات الخبرة إلى رموز(: 20الجدول رقم )     

 المعمومات الرموز

 سنوات 5أقل من  1

 سنوات 10إلى  5من  2

 سنوات 10أكثر من  3
 ن.يمن إعداد الطالبت المصدر:                

 تحويل معمومات المستوى التعميمي إلى رموز(: 20لجدول رقم )ا     

 المعمومات الرمز

 ثانوي أو أقل 1

 جامعي )مستوى التدرج( 2

 جامعي )ما بعد التدرج( 3
 ن.ي: من إعداد الطالبتالمصدر      

 تحويل معمومات الراتب الشيري إلى رموز(: 20رقم ) الجدول      

 
 
 
 
 
 

 ن.يمن إعداد الطالبت المصدر:                         

 لمدراسة(الثقافة التنظيمية ) المتغير المستقل المحور الثاني للاستبيان: 

( عبارة  33وتتضمن ىذه المحاور الفرعية مجتمعة عمى ) ور فرعية،ايتضمن ىذا المحور ثلاث مح
 موزعة عمى النحو التالي: مخصصة لقياس مستوى الثقافة التنظيمية،

 (.38) (،34)، (28) (،22) (،20) (،19) (،13) (،12ويضم العبارات ) البعد المعنوي: -
 (26) (،25) (،24) (،21) (،18) (،16) (،15) ،(14) (،9) (،8العبارات )ويضم  البعد السموكي: -
(27)، (30) ،(31)، (32)، (33)، (35)، (36)، (37)، (39). 

 المعمومات الرمز

 دح 20.000أقل من  1

 دج 40.000دج إلى  20.000من  2

 دج 40.000أكثر من  3
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   .(40) (،29) (،23) (،17) (،11) (،10ويضم العبارات) البعد المادي: -
 الرضا الوظيفي) المتغير التابع لمدراسة(: للاستبيانالمحور الثالث 

( عبارة  20وتتضمن ىذه المحاور الفرعية مجتمعة عمى ) ىذا المحور خمس محاور فرعية، يتضمن
 موزعة عمى النحو التالي:  مخصصة لقياس مستوى الرضا الوظيفي،

 (. 57(، )56)، (55) (،51) (،46) (،41الوظيفة: ويضم العبارات) بعد -
 (.58) (،52) (،47) (،42ويضم العبارات ) الأجر: بعد -
 (.60) (،53) (،48) (،43ويضم العبارات ) الوظيفي: والارتقاءفرص النمو  عدب -
 (.59(، )49) ( ،44ويضم العبارات ) ت العمل:جماعا بعد -
 (. 54) (،50) (،45: ويضم العبارات )الاجتماعيةالنواحي  بعد -

الوظيفي( من الإستبيان عبارات المحور الثاني )الثقافة التنظيمية( و المحور الثالث )الرضا  توقد قابم
 ، والموزعة كما يمي:"ليكارت الخماسي"مجموعة من الدرجات مرتبة وفقا لمقاس 

ليكارت "توزيع درجات عبارات المحور الثاني )الثقافة التنظيمية( وفقا لمقياس (: 02الجدول رقم)
 "الخماسي

 وافق بشدةم غير وافقم غير محايد وافقم وافق بشدةم

5+ 4+ 3+ 2+ 1+ 
 ن.يمن إعداد الطالبت المصدر:

ليكارت "توزيع درجات عبارات المحور الثالث ) الرضا الوظيفي( وفقا لمقياس (: 00الجدول رقم )
 "الخماسي

 وافق بشدةغير م فقاو غير م محايد وافقم وافق بشدةم

5+ 4+ 3+ 2+ 1+ 

 .نيالمصدر: من إعداد الطالبت
 عمى طرح عبارات ليا إجابات محددةالشكل المغمق، الذي يعتمد عمى  ستبيانالإفي إعداد  الاعتمادوقد تم 

 والمثال التالي يوضح ذلك:
 يتناسب الأجر الذي أـتقاضاه مع تكاليف و متطمبات المعيشة .

 غير موافق بشدة -
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 غير موافق  -
 محايد -
 موافق  -
 موافق بشدة -
 
 (اة الدراسة )الاستبيان لمطمب الثالث: أساليب المعالجة الإحصائية لبيانات أدا

لتحقيق أىداف الدراسة وتحميل البيانات المجمعة، تم استخدام برنامج الحزم الإحصائية لمعموم 
بالرمز  اختصارا، والذي يرمز لو (Statistical Package for Social Sciences) الاجتماعية

(SPSS وىو برنامج يحتوي عمى مجموعة كبيرة من ،)ئية التي تندرج ضمن الإحصاء الإحصا الاختبارات
مثل  الاستدلاليالمعيارية ....الخ، وضمن الإحصاء  والانحرافاتالوصفي مثل التكرارات، المتوسطات 

 ، التباين الأحادي...الخ.الارتباطمعاملات 
 وفيما يمي مجموعة الأساليب الإحصائية التي تم استخداميا في ىذه الدراسة:

 المدى الفرع الأول:
 "ليكارت الخماسي" الآلي، ولتحديد طول خلايا مقياس د إدخال البيانات إلى الحاسبحيث بع  

المستخدمة في المحورين الثاني والثالث من الإستبيان تم حساب المدى بين أكبر وأصغر قيمة لدرجات 
(، ثم تقسيمو عمى عدد درجات المقياس لمحصول في الأخير عمى طول الخمية 4=1-5) "مقياس ليكارت"
( وذلك لتحديد 1قيمة إلى أقل قيمة في المقياس )(، بعد ذلك تم إضافة ىذه ال0.80=4/5لصحيحة أي )ا

 يمي: (، وىكذا أصبح طول الخلايا أو الفئات كما1.8= 1+0.8الحد الأعمى لأول خمية أو فئة ) 
 رضا الوظيفي.وافق بشدة ( بالنسبة لمحور الثقافة التنظيمية ومحور الم غيريمثل )  1.80إلى  1من  -
 الثقافة التنظيمية ومحور الرضا الوظيفي.وافق ( بالنسبة لمحور م غير يمثل ) 2.60إلى  1.81من  -
 الثقافة التنظيمية ومحور الرضا الوظيفي. ثل ) محايد ( بالنسبة لمحوريم 3.40إلى  2.61من  -
 ومحور الرضا الوظيفي.الثقافة التنظيمية  وافق( بالنسبة لمحورممثل ) ي 4.20إلى  3.41من  -
 .الثقافة التنظيمية ومحور الرضا الوظيفي وافق بشدة ( بالنسبة لمحورميمثل )  5.00 إلى 4.21من  -

الثقافة التنظيمية، ودرجات الرضا  غير الموافقة بالنسبة لمحوربو ىنا إلى أن درجات الموافقة و ىذا ونن
 مستويات التالية:وعدم الرضا بالنسبة لمحور الرضا الوظيفي، تمثل ال

 وافق بشدة" يمثل المستوى المنخفض جدا لمثقافة التنظيمية و الرضا الوظيفي.م رغيالخيار " -
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 الرضا الوظيفي.توى المنخفض لمثقافة التنظيمية و وافق " يمثل المسم غيرالخيار " -
 الرضا الوظيفي.توى المتوسط لمثقافة التنظيمية و الخيار "محايد" يمثل المس -
 الرضا الوظيفي.توى المرتفع لمثقافة التنظيمية و وافق" يمثل المسمخيار "ال -
 .الرضا الوظيفيلمثقافة التنظيمية و وافق بشدة" يمثل المستوى المرتفع جدا مالخيار " -

 الفرع الثاني: التكرارات والنسب المئوية
 فراد عينة الدراسةائص الشخصية لأبالتكرارات والنسب المئوية لمتعرف عمى الخص الاستعانةتمت 
 .الاستبياناتجاه عبارات محاور أفرادىا  استجاباتوكذا لتحديد 

 الفرع الثالث: المتوسط الحسابي المرجح
أفراد عينة الدراسة عمى كل  استجابات انخفاضأو  ارتفاعىذا المتوسط لمعرفة مدى  استعمالتم 

 يمية و الرضا الوظيفي(، وىو سيساعد كذلك عمى عبارة من عبارات متغيرات الدراسة الأساسية )الثقافة التنظ
 ب العبارات حسب متوسطيا الحسابي.ترتي

 ويعرف بالصيغة التالية:
 

 .عدد خيارات أفراد عينة الدراسة لمخيار الواحد ىو ni :حيث
xi (5إلى 1: وزن الخيار في أداة الدراسة )من.  
Nعدد أفراد عينة الدراسة :. 

 المعياري المرجح نحرافالإ  الفرع الرابع:
أفراد عينة الدراسة، لكل عبارة من عبارات  استجابات انحرافىذا المقياس لمعرفة مدى  استخدم

 اقتربتوكمما  ،رعية لمدراسة عن متوسطيا الحسابيمتغيرات الدراسة، ولكل محور من المحاور الرئيسية والف
أفراد عينة الدراسة، وكمما كان  تاستجاباتشتت  وانخفاضل ذلك عمى تركز دقيمتو إلى الصفر كمما 

أفراد عينة الدراسة، والعكس صحيح في  استجاباتأقل من الواحد الصحيح كمما قل التشتت بين  الانحراف
تساوي أو تفوق الواحد الصحيح، عمما بأن ىذا المقياس يفيد في ترتيب عبارات  الانحرافحالو إذ كانت قيمة 

 ويحسب وفق العلاقة التالية: ،د تساوي متوسطاتيامحاور الإستبيان لصالح أقل تشتت عن

N

xixini 


))((


 
 .الواحد لمخيار الدراسة عينة أفراد خيارات عدد ىو  ni:حيث

N

xini
X




.
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xi :(5 إلى1 من) الدراسة أداة في الخيار وزن.  
N :الدراسة عينة أفراد عدد. 
Xبيان.نة الدراسة لعبارات الإستلمتوسط الحسابي لإجابات أفراد عي: ا 

 " rبيرسون " ارتباطالفرع الخامس: معامل 
أستخدم ىذا المعامل لمعرفة مدى ارتباط درجة كل عبارة من عبارات الاستبيان مع الدرجة الكمية 

الداخمي لأداة الدراسة أو الصدق البنائي ليا(، كما أستخدم أيضا لمعرفة  الاتساقلممحور الذي تنتمي إليو ) 
 افة التنظيمية و الرضا الوظيفي.طبيعة العلاقة بين الثق

 (الاستبيانأداة الدراسة) اختبار ابع:المطمب الر 
 وىذا عمى النحو التالي: سيتم في ىذا المطمب دراسة صدق وثبات أداة الدراسة )الإستبيان(،

 الصدق الظاىري لأداة الدراسة)الإستبيان( الفرع الأول:
وبعض الأساتذة  كيميا من طرف الأستاذ المشرف،تم تح من أجل معرفة صدق أداة الدراسة ظاىريا،

 . (20أنظر الممحق رقم ، )للاستبيانومن خلال ملاحظاتيم قمنا بإعادة الصياغة النيائية  ،الاختصاصذوي 
 الفرع الثاني: ثبات أداة الدراسة )الاستبيان(

حسب وفق وي ،(Cronback Alpha) حساب معامل الثباتتم لتحقق من ثبات الاستبانة من أجل ا
 العلاقة التالية:
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 .)الأسئمة)ىو عدد العناصر  kحيث:  

2

is الأسئمة(: مجموع تباينات العناصر(  . 

2

Tsتباين الدرجة الكمية :   . 
 حور أداة الدراسة:معاملات ثبات م والجدول التالي يوضح

 كرومباخ لقياس ثبات أداة الدراسة معامل ألفا(: 00الجدول رقم)        
 الترتيب ثبات المحور عدد العبارات  محاور الإستبيان

 1 0.946 33 ةيالثقافة التنظيممحور 
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 2 0.895 20 محور الرضا الوظيفي
 - 0.960 53 معدل الثبات العام

 SPSSمخرجات و الدراسة عينة أفراد إجابات عمى بالإعتماد نيالطالبت إعداد منالمصدر:         

يدل عمى أن  وىو ما (،0.96) حيث بمغ عال، للاستبياننلاحظ من الجدول أن معامل الثبات العام 
 (.06، 05، 04، )أنظر الملاحق رقم بدرجة عالية من الثباتالإستبيان يتمتع 
  حميمياعرض نتائج الدراسة وت المبحث الثالث:

ىذا المبحث التعرف عمى الخصائص الشخصية والوظيفية لأفراد عينة الدراسة، وكذا معرفة سيتم في  
 مستوى الثقافة التنظيمية السائدة ومدى شعورىم بالرضا الوظيفي.

 تفريغ وتحميل البينات الشخصية والوظيفية لأفراد عينة الدراسة المطمب الأول:
ض الخصائص الشخصية لأفراد العينة وىي: الجنس، السن، الحالة في ىذا الجزء معرفة بع يتمس

عمى  بالاعتمادالاجتماعية، الصنف الميني، عدد سنوات الخبرة، المستوى التعميمي، والدخل الشيري وذلك 
 الجداول والأعمدة البيانية.

 حسب الجنس الفرع الأول:
 ما يمي:كحو ييتم توض ذيجنس واليمثل الجدول والأعمدة البيانية توزع أفراد العينة حسب ال

 توزيع العينة حسب الجنس(: 00الجدول رقم)                
 
 
 
 
 
 

 SPSS.مخرجات و الدراسة عينة أفراد إجابات عمى بالإعتماد نيالطالبت من إعدادالمصدر:                    

 
 
 
 

 النسبة التكرار الجنس

 79.6 78 ذكر
 20.4 20 أنثى

 100 98 المجموع
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 الجنس حسب العينة توزيعنسبة  :(20)لشكل رقما

 
 .ني: من إعداد الطالبتالمصدر

 من ( (79.6%ةنسب يمثمون حيث ذكور، ىم العينة أفراد من (78) أن السابق الجدول من نلاحظ 
 نسبة زيادة ولعل سبب ة،لعينا حجم من (20.4%)نسبتو ما (،أي20الإناث) عدد بمغ حين في ، العينة حجم
 المؤسسة. نشاط طبيعة ىو الإناث عمى ذكورال

 حسب السن الفرع الثاني:
 :يمي كما توضيحو يتم والذييمثل الجدول والأعمدة البيانية توزع أفراد العينة حسب السن 

 السن حسب العينة أفراد توزيع (:00 (رقم الجدول               
 النسبة التكرار السن

 21.4 21 سنة02أقل من 
 30.6 30 سنة02لى سنةإ02من

 48.0 47 سنة02أكثر من 
 100 98 المجموع

 SPSS.مخرجات و الدراسة عينة أفراد إجابات عمى بالاعتماد نيالطالبت إعداد من :المصدر                  
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 السن حسب العينة توزيعنسبة  :(20)الشكل رقم

 
 .ني: من إعداد الطالبتالمصدر 

 ما سنة،أي 40 عن أعمارىم العينة تزيد أفراد من ( 47 ) أنين السابق والشكل الجدول نلاحظ من  
 (30) سنة 40و 30 بين أعمارىم تتراوح الذين العينة أفراد عدد بمغ بينما العينة، من حجم (48.0%) نسبتو
   ةسن 30 عن أعمارىم تقل الذين العينة أفراد عدد في حين بمغ العينة، حجم من (30.6%) نسبة أي فرد،

 العينة. حجم من(21.4%) نسبتو ما أي فرد، (21) 
 الاجتماعية الحالةحسب  الفرع الثالث:

 :يمي كما توضيحو يتم والذيماعية يمثل الجدول والأعمدة البيانية توزع أفراد العينة حسب الحالة الاجت
 الاجتماعية الحالة حسب العينة أفراد توزيع (:00)رقم الجدول              

 النسبة التكرار جتماعيةالاالحالة 
 25.5 25 أعزب
 70.4  69 متزوج
 4.1 4 مطمق
 0 0 أرمل

 100 98 المجموع
 .SPSSمخرجات و الدراسة عينة أفراد إجابات عمى بالاعتماد نيالطالبت إعداد منالمصدر:                  
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 الاجتماعيةالحالة  حسب العينة توزيعنسبة  :(20)رقمالشكل 

 
   .ني: من إعداد الطالبت المصدر 

 يمثمون ىم و فرد،  (69)ىو المتزوجين العينة أفراد عدد أن السابقين والشكل من الجدول نلاحظ
 نسبتو  ما أي فرد، (25) المتزوجين غير عدد الأفراد بمغ حين في ،حجم العينة ( من(70.4%  نسبة

%(، في 4.1( أفراد ما يعادل نسبة  )04ما الأفراد المطمقين فبمغ عددىم )أالعينة،  حجم ( من(%25.5
 حين لا يوجد أفراد أرامل.

 الصنف الميني الفرع الرابع:
 :يمي كما توضيحو يتم والذي ،يمثل الجدول والأعمدة البيانية توزع أفراد العينة حسب الصنف الميني

 الصنف الميني حسب العينة أفراد توزيع(: 00)رقم الجدول               
 النسبة التكرار ينيالم الصنف

 33.7 33 إطار
 44.9 44 عون تحكم

 21.4 21 عون تنفيذي
 100 98 المجموع

 .SPSSمخرجات و الدراسة عينة أفراد إجابات عمى بالإعتماد نيالطالبت إعداد من المصدر:                 
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 نسبة توزيع العينة حسب الصنف الميني(: 20الشكل رقم)

 
 .نيالطالبت من إعداد المصدر :

ة نسب يمثمون وىم ىم أعوان تحكم  العينة أفراد من (44)أن السابقين  والشكل الجدول من نلاحظ 
 فرد، أي ما (33أو ) يمثمون صنف إطار الذين العينة أفراد عدد بمغ حين العينة، في حجم من %(44.9)

نسبتو  ما أي ( فرد ،21تحكم ) صنف عون  العينة أفراد عدد بمغ العينة، بينما حجم من %(33.7) نسبتو
 العينة. حجم من %(21.4)

 عدد سنوات الخبرة الفرع الخامس:
  توضيحو يتم والذيلخبرة يمثل الجدول والأعمدة البيانية توزع أفراد العينة حسب عدد سنوات ا

                  :يمي كما
 عدد سنوات الخبرة حسب العينة أفراد توزيع(: 00)رقم الجدول     

 النسبة التكرار الخبرة سنوات
 23.5 23 سنوات 0أقل من 

 26.5 26 سنوات 02إلى  0من 
 50 49 سنوات 02أكثر من 
 100 98 المجموع

 .SPSSمخرجات و الدراسة عينة أفراد إجابات عمى بالإعتماد نيالطالبت إعداد من :المصدر                
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 نوات الخبرةنسبة توزيع العينة حسب س(: 20الشكل رقم)

 
 .ني: من إعداد الطالبتالمصدر

 10أن عدد العمال في المؤسسة الذين تزيد خبرتيم عن ) السابقين والشكل يتضح من الجدول
  ، يمييم عدد العمال الذين تتراوح أعمارىم بين (%50( فرد وىم يمثمون الأغمبية بنسبة )49سنوات( ىو )

سنوات(  5(، بينما عدد العمال الذين تقل خبرتيم عن)%26.5( فرد أي بنسبة )26سنوات( وىو) 10و 5)
 (.%23.5( وىم يمثمون الأقمية بنسبة )23ىو)

 التعميمي المستوى الفرع السادس:
 :يمي كما توضيحو يتم والذييمثل الجدول والأعمدة البيانية توزع أفراد العينة حسب المستوى التعميمي 

 التعميمي المستوى حسب العينة أفراد توزيع: (00(رقم الجدول               
 النسبة التكرار المستوى التعميمي

 37.8 37 ثانوي أو أقل
 45.9 45 جامعي

 16.3 16 ما بعد التدرج
 100 98 المجموع

 .SPSSمخرجات و الدراسة عينة أفراد إجابات عمى بالإعتماد نيالطالبت إعداد من  :المصدر                 
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 نسبة توزيع العينة حسب المستوى التعميمي(: 02الشكل رقم)

 
 .ني: من إعداد الطالبتالمصدر 

 %(45.9)ة نسب يمثمون وىم جامعي مستواىم العينة أفراد من (45)أن السابقين  والشكل الجدول من نلاحظ 
 فرد، أي ما (37ثانوي أو أقل ) تعميمي مستوى يممكون الذين العينة أفراد عدد بمغ حين العينة، في حجم من
 ،(16التدرج ) بعد ما التعميمي مستواىم الذين العينة أفراد عدد بمغ العينة، بينما حجم من %(37.8) نسبة
 (38العينة و الذين عددىم ) أفراد معظم أن العينة، ولعل أن السبب في حجم من %(16.3)نسبتو  ما أي

المؤسسة، حيث يحتاج إلى أفراد ذوي مستوى جامعي ىو طبيعة نشاط  التعميمي مستواىم العينة فرد من حجم
 عالي من التعميم.

 الشيري الراتب الفرع السابع:
 :يمي كما توضيحو يتم والذييمثل الجدول والأعمدة البيانية توزع أفراد العينة حسب الراتب الشيري 

 الشيري الراتب مستوى حسب العينة أفراد توزيع(: 00(رقم الجدول           
 النسبة التكرار شيريال الراتب 

 2.0 2 دج02.222أقل من
 23.5 23 دج02.222إلى02.222من

 74.5 73 دج02.222أكثر من
 100 98 المجموع

 .SPSSمخرجات و الدراسة عينة أفراد إجابات عمى بالإعتماد نيالطالبت إعداد من :المصدر            
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 نسبة توزيع العينة حسب الراتب الشيري (:00الشكل رقم)
 

 
 .ني: من إعداد الطالبت المصدر

 دج(40.000أكثر من) الشيري راتبيم العينة أفراد من (73)أن السابقين والشكل الجدول من يتضح        
 عمى يتحصمون الذين الأفراد عدد بمغ حين لمعينة، في الإجمالي الحجم من %(74.5)نسبتو  ما يمثمون وىم
 الحجم من( % 23.5) نسبتو ما أي فرد، (20) دج(، 40.000و20.000)يتراوح ما بين   شيري راتب

 نسبتو ما أي أفراد، (02) دج(،20.000) عن رواتبيم تقل الذين العينة أفراد عدد بمغ بينما لمعينة، الإجمالي
( 73العينة والذي عددىم ) غالبية أفراد أن النتائج ىذه من ويلاحظ، لمعينة الإجمالي الحجم من %(2.0)

 وىذا راجع إلى مستواىم التعميمي. دج(  40.000عن) يزيد شيريا اتبار  يتقاضون
 تفريغ وتحميل إجابات أفراد عينة الدراسة حول محور الثقافة التنظيمية المطمب الثاني:
 التي الأبعاد وكذا ،جيجل -سونمغاز -انتاج الكيرباء  مؤسسة في نوع الثقافة السائدة  عمى لمتعرف

 لإجابات المعيارية والانحرافات الحسابية المتوسطاتا بحساب التكرارات والنسب المئوية قمن ىذه الثقافة، تكون
 الثقافة التنظيمية. محور عبارات عمى الدراسة عينة أفراد
 تفريغ وتحميل إجابات عينة الدراسة حول عبارات الثقافة التنظيمية المتعمقة بالبعد المعنوي: الأول الفرع

ريغ وتحميل إجابات أفراد عينة الدراسة حول عبارات البعد المعنوي لمثقافة في ىذا العنصر سيتم تف
لقياس الثقافة وىذا  عن طريق حساب المتوسط الحسابي والإنحراف المعياري ليذه العبارات، التنظيمية،
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 (34) ،(28) (،22) (،20) (،19) (،13) (،12) بالإعتماد عمى ثماني عبارات ىي: ،التنظيمية السائدة
 والموضحة في الجدول الموالي: (،38)

  البعد المعنوي لمثقافة التنظيميةالوسط الحسابي والانحراف المعياري لعبارات (: 02الجدول رقم )
  

 .SPSSمخرجات و الدراسة عينة أفراد إجابات عمى بالإعتماد الطالبتين إعداد من :المصدر

 

 رقم
 العبارة

 العبــارة

التكرا
 ر ك

 درجة الموافقة
 

المتوسط 
 الحسابي

 
الانحراف 
النس المعياري

بة 
% 

موافق 
 بشدة

 محايد موافق
غير 
 موافق

غير 
افق مو 

 بشدة

00 
تتسم الإجراءات الإدارية المطبقة 

 في المؤسسة بالعدالة
 2.00 0.00 0 00 0 00 0 ك

% 0 00.0 0.0 00.0 0.0 

00 
تحظى إدارة المؤسسة بالإحترام 

 والتقدير من قبل موظفييا
 2.00 0.02 0 00 00 00 0 ك

% 0 0060 00.0 00.0 0 

00 
 يوجد توافق بين قيم المؤسسة

 قيمي الشخصيةو 
 2.00 0.00 - 0 00 00 - ك

% - 00.0 00.0 0.0 - 

02 
توجد قناعات مشتركة لدى 
الموظفين بأىمية العمل 

 الجماعي

 2.00 0.00 0 0 00 00 - ك

% - 00.0 00.0 0.0 0 

00 
يسود الإعتقاد بأن عنصر الوقت 

 ميم وينبغي عدم إضاعتو
 2.00 0.00 0 02 00 00 0 ك

% 0 00.0 00.0 02.0 0 

00 
القيم السائدة في المؤسسة تنظم 

 العلاقة بين العاممين والإدارة
 2.00 0.00 0 00 00 00 - ك
% - 00.0 00.0 00.0 0 

00 
لاتوجد طبقية أو عنصرية في 

 المؤسسة
 2.00 0.00 00 00 00 00 0 ك

% 0 00.0 00.0 00.0 00.0 

00 
 يشعر الموظفون في المؤسسة

 بانيم يعاممون بالمساواة
 2.02 0.00 0 02 0 00 - ك

% - 00.0 0.0 02.0 0 

 
      المتوسط الحسابي والانحراف المعياري الكمي لمثقافة
 التنظيمية.

0.00 2.00 



 جيجل -سونمغاز-الفصل الثالث: دراسة طبيعة علاقة الثقافة التنظيمية بالرضا الوظيفي في مؤسسة توليد الكيرباء

 

77 
 

    ( يتضح أن البعد المعنوي لمثقافة التنظيمية في مؤسسة انتاج الكيرباء 20من خلال الجدول رقم )
الحسابي الكمي  المتوسطحيث بمغ  وذلك حسب آراء أفراد عينة الدراسة،ذو درجة مرتفعة ، جيجل –سونمغاز-

وىي  ليكارتاس وىو متوســــــط يقع ضمن الفئة الرابعة من فئات مقي ،(3.56لمبعد المعنوي لمثقافة التنظيمية )
 في أداة الدراسة المقابل لممستوى المرتفع لمبعد المعنوي. موافق" الفئة التي تشير إلى الخيار"

 ضغوط العملكما يتضح من نتائج الجدول أن ىناك اتساق عام في حكم أفراد العينة عمى طبيعة 
 الصحيح. (1وىو انحراف أقل من الواحد ) (،0.76السائدة، حيث بمغ الانحراف الكمي )

لبعد ومن خلال نتائج الجدول، يمكن أيضا تحديد العوامل التي أدت إلى وجود مستوى مرتفع 
تنازليا حسب متوسطيا  التي تنتمي ليذا المستوى، ترتيبا البعد،وىذا من خلال ترتيب عبارات المعنوي

 كما يمي:    الحسابي، وىذا

ي الشخصية " في المرتبة الأولى، وىذا بمتوسط حسابي قيمو جاءت العبارة " يوجد توافق بين قيم المؤسسة -
 (.3.72ب )يقدر 

جاءت العبارة " يشعر الموظفون في المؤسسة بانيم يعاممون بالمساواة " في المرتبة الثانية، وىذا بمتوسط  - 
 (.3.67ب )حسابي يقدر 

في المرتبة الثالثة، وىذا جاءت العبارة " توجد قناعات مشتركة لدى الموظفين بأىمية العمل الجماعي "  -
 (.3.63ب )بمتوسط حسابي يقدر 

جاءت العبارة " القيم السائدة في المؤسسة تنظم العلاقة بين العاممين والإدارة " في المرتبة الرابعة، وىذا  -
 (.3.62) ببمتوسط حسابي يقدر 

ىذا بمتوسط حسابي توجد طبقية أو عنصرية في المؤسسة " في المرتبة الخامسة، و  جاءت العبارة " لا -
 (.3.54 ب )يقدر 

وىذا  والتقدير من قبل موظفييا " في المرتبة السادسة، بالاحترامجاءت العبارة " تحظى إدارة المؤسسة  -
 (.3.50ب )بمتوسط حسابي يقدر 

" في المرتبة السابعة، وىذا  يسود الإعتقاد بأن عنصر الوقت ميم وينبغي عدم إضاعتوجاءت العبارة "  -
 (.3.47ب )حسابي يقدر بمتوسط 

وىذا  جاءت العبارة " تتسم الإجراءات الإدارية المطبقة في المؤسسة بالعدالة " في المرتبة الثامنة، -
 (.3.38ب )بمتوسط حسابي يقدر 



 جيجل -سونمغاز-الفصل الثالث: دراسة طبيعة علاقة الثقافة التنظيمية بالرضا الوظيفي في مؤسسة توليد الكيرباء

 

77 
 

    تفريغ وتحميل إجابات عينة الدراسة حول عبارات الثقافة التنظيمية المتعمقة بالبعد السموكي: الفرع الثاني

نصر سيتم تفريغ وتحميل إجابات أفراد عينة الدراسة حول عبارات البعد السموكي لمثقافة في ىذا الع
لقياس الثقافة وىذا  المعياري ليذه العبارات، والانحرافالتنظيمية،عن طريق حساب المتوسط الحسابي 

( 18) (،16) (،15) (،14) (،9) (،8) بالإعتماد عمى تسعة عشر عبارات ىي: ،التنظيمية السائدة
والموضحة  (39) (،37) (،36) (،35) (،33) (،32) (،31) (،30) (،27) (،26) (،25) (،24(،)21)

 في الجدول الموالي:
 البعد السموكي لمثقافة التنظيميةالوسط الحسابي والانحراف المعياري لعبارات (: 00الجدول رقم )

 رقم
العبار 

 ة
 العبــارة

التكرار 
  درجة الموافقة ك 

المتوسط 
 الحسابي

 
الانحراف 
النسبة  المعياري

% 
موافق 
 بشدة

 محايد موافق
غير 
 موافق

 غير
موافق 
 بشدة

20 
يتصرف المديرون بطريقة تبين 

 أنيم في موقع المسؤولية
 2.00 0.20 0 00 00 00 - ك
% - 00.0 00.0 00.0 0.0 

20 
يكافئ المديرون ذوي الأدء 

 ءالمتميز في المؤسسة بسخا
 2.00 0.00 02 02 00 00 0 ك

% 0 00.0 00.0 00 02.0 

00 
تبدل جيود معتبرة لتعيين أفضل 

 المرشحين لممناصب الإدارية
 0.02 0.00 00 00 00 02 - ك

% - 02.0 00.0   00.0 00.0 

00 
يتمقى المديرون تقارير مفصمة 

 عن كيفية أداء العمل
 2.00 0.00 0 00   00 00 - ك

% - 0060 00.0 00.0 0.0 

00 
يمتزم العاممون بأنظمة ولوائح 

 العمل
 2.00 0.00 0 00 00 00 0 ك
% 0.0 00.0 00.0 00.0 0 

00 
يمنح الموظفون فرصة عادلة 

 لسماع شكواىم ومشاكميم
 2.00 0.00 0 00 00 00 0 ك
% 0 00.0 00.0 00.0 0.0 

00 
تبذل جيود كبيرة لتطوير قدرات 

 يرين في المؤسسةالمد
 0.20 0.20 02 02 00 00 - ك

% 02 00.0 00.0 02.0 02.0 

 0.22 0.00 0 00 00 00 0 كييتم مديرو الإدارة العميا في   00
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 SPSS.جاتمخر  و الدراسة عينة أفراد إجابات عمى بالإعتماد الطالبتين إعداد من المصدر: 

 - نتاج الكيرباء إ( يتضح أن البعد السموكي لمثقافة التنظيمية في مؤسسة 21من خلال الجدول رقم )
حيث بمغ المتوسط الحسابي الكمي  ذو درجة متوسطة وذلك حسب آراء أفراد عينة الدراسة، ،جيجل –سونمغاز

 "ليكارت"ن الفئة الثالثة من فئات مقياس وىو متوســــــط يقع ضم (،3.05لمبعد المعنوي لمثقافة التنظيمية )
 .في أداة الدراسة المقابل لممستوى المتوسط  لمبعد السموكي "محايد" وىي الفئة التي تشير إلى الخيار

 0.0 00.0 00.0 00.0 0 % المؤسسة بشؤون موظفييا

00 
يمنح المسؤولون في 

تعادل  صلاحياتالمؤسسة 
 حجم مسؤولياتهم

 0.20 0.00 0 00 00 00 - ك
% - 00.0 00.0 00.0 0.0 

00 
يحصل الموظفون ذوي القدرات 
الإدارية المتميزة عمى فرص 

 لتطوير مستقبميم الوظيفي

 0.20 0.00 00 00 00 00 - ك

% - 00.0 00.0 00.0 00.0 

00 
تبمغ قرارات الإدارة العميا في 

 المؤسسة لمموظفين بشكل جيد
 0.20 0.00 0 00 00 00 0 ك

% 0.0 00.0 00.0 00.0 0.0 

02 
يتم اختيار أعضاء المجان 

 بصورة تتلاءم مع ميام المجان
 0.20 0.00 00 00 00 00 - ك
% - 00 00.0 00.0 00.0 

00 
يحافظ المديرون عمى حسن 

 سير عمل المؤسسة
 0.20 0.00 0 00 02 00 - ك

% - 00.0 02.0 00.0 0.0 

00 
ين عمى أساس يتم تقييم المدير 

أدائيم وليس عمى أساس 
 إعتبارات شخصية

 2.00 0.00 0 00 00 00 0 ك
% 0.0 02 00.0 00.0 0.0 

00 
يتم مكافأة الموظفين عمى 

 أساس مستوى أدائيم
 0.20 0.00 0 00 00 02 0 ك
% 0 02.0 00.0 00.0 0.0 

00 

يتم تكوين فريق العمل في 
المؤسسة وفقا لأسس موضوعية 

 قننةوم

 2.00 0.00 0 00 00 00 0 ك
 

% 0 00.0 00.0 00.0 0.0 

00 
تسيل القواعد الإدارية في 

 المؤسسة إنجاز العمل
 2.00 0.00 0 00 00 00 - ك

% 00.0 00 00.0 00.0 0.0 

00 
يعمل المديرون عمى ضرورة 

 إحترام مواقيت العمل
 2.00 0.00 0 00 00 00 - ك

% - 02.0 00.0 00.0 0.0 

00 
تساىم سموكيات العاممين في 

 تحسين سمعة المؤسسة
 0.20 0.00 02 00 00 00 - ك
% - 00 00.0 00.0 02.0 

 2.00 0.20 المتوسط الكمي والإانحراف الكمي لمبعد السموكي لمثقافة التنظيمة
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 التنظيمية لثقافةا كما يتضح من نتائج الجدول أن ىناك اتساق عام في حكم أفراد العينة عمى طبيعة
 .( الصحيح1وىو انحراف أقل من الواحد ) (،0.99) السائدة، حيث بمغ الانحراف الكمي

 يمكن أيضا تحديد العوامل التي أدت إلى وجود مستوى متوسط لمبعد السموكي، ومن خلال نتائج الجدول
وىذا من خلال ترتيب عبارات البعد التي تنتمي ليذا المستوى، ترتيبا تنازليا حسب متوسطيا الحسابي، وىذا 

 كما يمي:   

يعمل المديرون  ارتان " يتم تكوين فريق العمل في المؤسسة وفقا لأسس موضوعية ومقننة "و"جاءت العب -
 (.3.37ب )عمى ضرورة إحترام مواقيت العمل" في المرتبة الأولى، وىذا بمتوسط حسابي يقدر 

يتم تقييم المديرين عمى أساس و"  "مديرون عمى حسن سير عمل المؤسسةجاءت العبارتان " يحافظ ال -
 (.3.31ب )وىذا بمتوسط حسابي يقدر  شخصية" في المرتبة الثانية، اعتباراتائيم وليس عمى أساس أد

تبمغ قرارات  جاءت العبارتان " يمنح المسؤولون في المؤسسة صلاحيات تعادل حجم مسؤولياتيم " و" -
 (3.17ب )ابي يقدر المؤسسة لمموظفين بشكل جيد" في المرتبة الثالثة، وىذا بمتوسط حس الإدارة العميا في

في المرتبة الرابعة، وىذا بمتوسط  رصة عادلة لسماع شكواىم ومشاكميم"جاءت العبارة " يمنح الموظفون ف -
 (.3.16ب )حسابي يقدر 

"و" تساىم سموكيات العاممين في  جاءت العبارتان " تسيل القواعد الإدارية في المؤسسة إنجاز العمل -
 (.3.14ب )الخامسة، وىذا بمتوسط حسابي يقدر  تحسين سمعة المؤسسة" في المرتبة

ب جاءت العبارة " يمتزم العاممون بأنظمة ولوائح العمل " في المرتبة السادسة، وىذا بمتوسط حسابي يقدر  -
(3.13.) 

جاءت العبارة " يتم اختيار أعضاء المجان بصورة تتلاءم مع ميام المجان " في المرتبة السابعة ، وىذا  -
 (.3.12يقدر ب )بمتوسط حسابي 

جاءت العبارة " يتصرف المديرون بطريقة تبين أنيم في موقع المسؤولية " في المرتبة الثامنة ، وىذا  -
 (.3.09ب )بمتوسط حسابي يقدر 

جاءت العبارة " تبذل جيود كبيرة لتطوير قدرات المديرين في المؤسسة " في المرتبة التاسعة، وىذا  -
 (.3.04ب )بمتوسط حسابي يقدر 

    اءت العبارة " يمتزم العاممون بأنظمة ولوائح العمل " في المرتبة العاشرة، وىذا بمتوسط حسابي يقدر ج -
 (.2.94ب )
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وىذا  عشر الحاديةجاءت العبارة " ييتم مديرو الإدارة العميا في المؤسسة بشؤون موظفييا " في المرتبة  -
 (.2.93) بـبمتوسط حسابي يقدر 

عشر، وىذا  الثانيةمديرون تقارير مفصمة عن كيفية أداء العمل " في المرتبة جاءت العبارة " يتمقى ال -
 (.2.87ب )بمتوسط حسابي يقدر 

جاءت العبارة " يحصل الموظفون ذوي القدرات الإدارية المتميزة عمى فرص لتطوير مستقبميم الوظيفي "  -
 (2.76ب )لثة عشر، وىذا بمتوسط حسابي يقدر اثالفي المرتبة 

 بعة عشرار البارة " تبدل جيود معتبرة لتعيين أفضل المرشحين لممناصب الإدارية " في المرتبة جاءت الع -
 (.2.62ب )وىذا بمتوسط حسابي يقدر 

عشر، وىذا  الخامسةجاءت العبارة " ييتم مديرو الإدارة العميا في المؤسسة بشؤون موظفييا " في المرتبة  -
 (.2.46بمتوسط حسابي يقدر ب )

 تفريغ وتحميل إجابات عينة الدراسة حول عبارات الثقافة التنظيمية المتعمقة بالبعد المادي   ث: الفرع الثال

في ىذا العنصر سيتم تفريغ وتحميل إجابات أفراد عينة الدراسة حول عبارات البعد المادي لمثقافة 
ىذا لقياس الثقافة و  المعياري ليذه العبارات، والانحرافعن طريق حساب المتوسط الحسابي  التنظيمية،

( والموضحة 40) (،29) (،23) (،17) (،11) (،10) عمى ستة عبارات ىي: بالاعتماد التنظيمية السائدة،
 في الجدول الموالي:

 الوسط الحسابي والانحراف المعياري لعبارات البعد المادي لمثقافة التنظيمية (:00الجدول رقم)

 رقم
 العبارة

 العبــارة

التكرار 
 ك

 موافقةدرجة ال
 

المتوسط 
 الحسابي

 
الانحراف 
النسبة  المعياري

% 
موافق 
 بشدة

 محايد موافق
غير 
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

02 
ترتيب مكن العمل يساعدني عمى أداء 

 ميامي
 0.20 0.00 0 02 00 00 0 ك

% 0.0 00.0 00.0 02.0 0.0 

00 
تحرص الإدارة عمى توفير وسائل 

 اكن العملالأمن والسلامة في أم
 2.00 0.00 0 00 00 00 0 ك

% 0 00.0 00.0 00.0 0.0 

00 
تيتم الإدارة بتوفير النظافة داخل 

 المؤسسة
 2.00 0.00 0 00 00 00 0 ك

% 0 00.0 00.0 00.0 0.0 
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 .SPSSمخرجات و الدراسة عينة أفراد إجابات عمى بالاعتماد الطالبتين إعداد من المصدر:  

نتاج إ( يتضح أن البعد المادي لمثقافة التنظيمية في مؤسسة 22من خلال الجدول رقم )  
حيث بمغ  ذلك حسب آراء أفراد عينة الدراسة،ذو درجة متوسطة و ، جيجل –سونمغاز -الكيرباء

وىو متوســــــط يقع ضمن الفئة  (،3.01المتوسط الحسابي الكمي لمبعد المعنوي لمثقافة التنظيمية )
في أداة الدراسة المقابل  "محايد" وىي الفئة التي تشير إلى الخيار ،ليكارتالثالثة من فئات مقياس 

 لممستوى المتوسط  لمبعد المادي.
كما يتضح من نتائج الجدول أن ىناك اتساق عام في حكم أفراد العينة عمى طبيعة ضغوط    

 ( الصحيح.1وىو انحراف أقل من الواحد ) (،0.99العمل السائدة، حيث بمغ الانحراف الكمي )
ومن خلال نتائج الجدول، يمكن أيضا تحديد العوامل التي أدت إلى وجود مستوى متوسط   

وىذا من خلال ترتيب عبارات البعد التي تنتمي ليذا المستوى، ترتيبا تنازليا حسب  ،لمبعد المادي
 :متوسطيا الحسابي، وىذا كما يمي

جاءت العبارة " تعتبر المؤسسة مكانا جيدا ومناسبا لمعمل " في المرتبة الأولى، وىذا بمتوسط -   
 (.3.38ب )حسابي يقدر 

يساعدني عمى أداء ميامي " في المرتبة الثانية، وىذا بمتوسط ن العمل اجاءت العبارة " ترتيب مك - 
 (.3.22ب )حسابي يقدر 

 ام بداخميا " في المرتبة الثالثةوالأقس الاتجاىاتجاءت العبارة " تضع المؤسسة لافتات لتوضيح -
 (.3.17ب )وىذا بمتوسط حسابي يقدر 

00 
يخطط مديرو الإدارة العميا لتحسين 

 باستمرارظروف العمل 
 0.22 0.00 02 00 00 02 - ك

% - 02.0 00.0 00.0 02.0 

00 
تعتبر المؤسسة مكانا جيدا ومناسبا 

 لمعمل
 2.00 0.00 0 00 00 00 - ك

% - 00.0 00.0 00.0 0.0 

02 
تضع المؤسسة لافتات لتوضيح 

 والأقسام بداخميا الاتجاىات
 0.20 0.00 00 00 00 00 - ك
% - 00.0 00.0 00.0 00.0 

 
لمثقافة  اف المعياري الكمي لمدىالمتوسط الحسابي الكمي والانحر 

 التنظيمية
3.01 2.00 
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لامة في أماكن العمل " في المرتبة جاءت العبارة " تحرص الإدارة عمى توفير وسائل الأمن والس-
 (.2.84ب)الرابعة، وىذا بمتوسط حسابي يقدر 

 " في المرتبة الخامسة باستمرارجاءت العبارة " يخطط مديرو الإدارة العميا لتحسين ظروف العمل -
 (.2.74ب ) وىذا بمتوسط حسابي يقدر 

وىذا بمتوسط  في المرتبة السادسة، جاءت العبارة " تيتم الإدارة بتوفير النظافة داخل المؤسسة "-
 (.2.71ب )حسابي يقدر 

حيا يعتماد عمى النتائج السابقة والتي يتم توضالإتم  لمثقافة التنظيميةومن أجل معرفة المستوى الكمي 
 :في الجدول التالي

عينة لأفراد  الكميةالوسط الحسابي والانحراف المعياري لمستوى الثقافة التنظيمية  (:00الجدول رقم)
 الدراسة

 الإنحراف المعياري المتوسط الحسابي العبارات أبعاد الثقافة التنظيمية
( 28(،)22(،)20(،)19(،)13(،)12) البعد المعنوي

(34(،)38) 
3.56 0.76 

 (21،)(18(،)16(،)15(،)14(،)9(،)8)  البعد السموكي
(24(،)25(،)26(،)27(،)30،)(31) 
 (32(،)33(،)35(،)36(،)37(،)39) 

3.05  0.99 

 0.99 3.01 (40(،)29(،)23(،)17(،)11(،)10) البعد المادي
 0.91 3.20 جميع العبارات الثقافة التنظيمية الكمية

 SPSS.مخرجات و الدراسة عينة أفراد إجابات عمى بالاعتماد الطالبتين إعداد من لمصدر:ا

 لثلاث لمثقافة التنظيميةلأبعاد انلاحظ أن المتوسطات الخاصة با السابق من خلال الجدول  
البعد  ور الإيجابي النسبي للأفراد عن الأبعاد الثلاث وىي:صيعكس الت مما (،3)ىي أكبر من

يؤكده المتوسط الحسابي الإجمالي المحسوب لمثقافة  وىذا ما والبعد المادي، البعد السموكي، المعنوي
 الانحرافكما أن  ،تنظيمية متوسطن مستوى الثقافة الأي أ (،3.20) بـ التنظيمية ككل والمقدر
يترجم عدم وجود تباينات في إجابات  وىو أقل من الواحد مما (،0.91) بـ المعياري الإجمالي قدر

 د الثقافة التنظيمية.االأفراد بالنسبة لأبع
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 تفريغ وتحميل إجابات أفراد عينة الدراسة حول محور الرضا الوظيفي :المطمب الثالث
 -سونمغاز -توليد الكيرباء مؤسسة في الأفراد العاممين بالرضا الوظيفي عورش مدى عمى لمتعرف  

الشعور، تم حساب التكرارات والنسب المئوية  ىذا وراء تقف التي الأسباب أو العوامل وكذا بجيجل،
وعوامل  مصادر عبارات عمى الدراسة عينة أفراد لإجابات المعيارية، والانحرافات الحسابية والمتوسطات

الرضا عن فرص النمو  بعد الرضا عن الأجر، بعد الرضا عن الوظيفة، رضا الوظيفي والمتمثمة في بعدال
 .بعد الرضا عن النواحي الاجتماعية الرضا عن جماعة العمل، والارتقاء الوظيفي، بعد

 الرضا عن الوظيفة :الفرع الأول
عمى العبارات الموضحة في الجدول  تمادالاعالوظيفة ، تم  لمعرفة مدى رضا أفراد عينة الدراسة عن   

 التالي:
 ة الوظيففراد عينة الدراسة عن الوسط الحسابي والانحراف المعياري لمدى رضا أ (:00الجدول رقم)

 .SPSSلمعموم الاجتماعية  من إعداد الطالبتين باستخدام الحزمة الإحصائية :المصدر

 رقم
 العبارة

 العبــارة

التكرار 
 درجة الموافقة ك

 
المتوسط 
 الحسابي

 
الانحراف 
 المعياري

النسبة 
موافق  %

 جدا
 محايد موافق

غير 
 فقموا

غير 
موافق 
 إطلاقا

00 
الاجتماعية أفتخر بالمكانة 

 لوظيفتي
 2.000 0.00 0 00 00 00 0 ك

% 0.0 00.0 00.0 00.0 0.2 

00 
م المتوفر نظام الإشراف العا

 يمنحني الثقة في النفس
 0.00 0 02 00 00 - ك

 
2.000 

% - 00.0 00.0 02.0 0.0 

00 
ي فرصة تتيح الوظيفة ل

 م مياراتي ومواىبيلاستخدا
 2.000 0.00 0 00 00 00 0 ك

 % 0.2 02.2 00.0 00.0 0.2 

00 
ق الوظيفة مع استعداداتي تتف

 الشخصية
 2.000 0.00 0 00 0 00 0 ك
% 0.2 00.0 0.0 00.0 0.2 

00 
الوظيفة فرصة لممبادرة تعطيني 
 والابتكار

 2.002 0.00 - 00 00 00 - ك

% - 00.2 00.0 00.0 - 

00 
أعتقد أن العمل الذي أقوم بو 

 يتماشى وقدراتي
 0.920 3.44 0 00 00 00 0 ك

% 4.1 59.2 15.3 19.4 2.0 

 0.630 3.26 الرضا عن الوظيفة المتوسط الكمي والانحراف الكمي لمدى                             
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( يتضح أن مستوى الرضا الوظيفي عن عنصر الوظيفة في مؤسسة توليد 24من خلال الجدول رقم )
 المتوسطوذلك حسب آراء أفراد عينة الدراسة، حيث بمغ ذو درجة متوسطة  جيجل، -سونمغاز–الكيرباء 

كارت، وىي الفئة التي تشير يات مقياس ل، وىو متوسط يقع ضمن الفئة الثالثة من فئ(3.26)الحسابي الكمي
 إلى الخيار "محايد " في أداة الدراسة المقابل لممستوى "المتوسط" لمرضا الوظيفي.

كما يتضح من نتائج الجدول أن ىناك اتساق عام في حكم أفراد العينة عمى درجة الرضا الوظيفي 
 ( الصحيح.1الواحد ) ( وىو انحراف أقل من0.630السائد، حيث بمغ الانحراف الكمي )

يمكن أيضا تحديد العوامل التي أدت إلى وجود مستوى متوسط من الرضا  ومن خلال نتائج الجدول
تنازليا  عن عنصر الوظيفية ، وىذا من خلال ترتيب عبارات ىذا للأخير والتي تنتمي ليذا المستوى، ترتيبا

 كما يمي: حسب متوسطيا الحسابي، وىذا

د أن العمل الذي أقوم بو يتماشى وقدراتي " في المرتبة الأولى، وىذا بمتوسط حسابي أعتق جاءت العبارة " -
 (.3.44ب )يقدر 

ب أفتخر بالمكانة الاجتماعية لوظيفتي" في المرتبة الثانية، وىذا بمتوسط  حسابي يقدر  جاءت العبارة "- -
(3.37.) 

ب المرتبة الثالثة، وىذا بمتوسط حسابي يقدر  تعطيني الوظيفة فرصة لممبادرة والابتكار." في جاءت العبارة " -
(3.22.) 

 ( .3.21ب )تتفق الوظيفة مع استعداداتي " في المرتبة الرابعة، وىذا بمتوسط حسابي يقدر  جاءت العبارة " -
تتيح الوظيفة لي فرصة لاستخدام مياراتي ومواىبي." في المرتبة الخامسة، وىذا بمتوسط  جاءت العبارة " -

 (.3.17) بحسابي يقدر 
نظام الإشراف العام المتوفر يمنحني الثقة في النفس" في المرتبة السادسة، وىذا بمتوسط  جاءت العبارة " -

 (.3.14ب )حسابي يقدر 
 الرضا عن الأجر :الفرع الثاني

بارات الموضحة في الجدول لمعرفة مدى رضا أفراد عينة الدراسة عن الأجر، تم الإعتماد عمى الع
 التالي:
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 الأجرالوسط الحسابي والانحراف المعياري لمدى رضا أفراد عينة الدراسة عن  (:00دول رقم)الج

 .SPSSالحزمة الإحصائية لمعموم الاجتماعية من إعداد الطالبتين باستخدام  :المصدر  

( يتضح أن مستوى الرضا الوظيفي عن عنصر الأجر في مؤسسة توليد 25من خلال الجدول رقم )
 المتوسطوذلك حسب آراء أفراد عينة الدراسة، حيث بمغ ذو درجة متوسطة  جيجل، -سونمغاز–الكيرباء 

ارت ، وىي الفئة التي تشير يالثالثة من فئات مقياس لك ، وىو متوسط يقع ضمن الفئة(3.06)الحسابي الكمي
 إلى الخيار "محايد " في أداة الدراسة المقابل لممستوى "المتوسط" لمرضا الوظيفي.

كما يتضح من نتائج الجدول أن ىناك اتساق عام في حكم أفراد العينة عمى درجة الرضا الوظيفي 
 ( الصحيح.1و انحراف أقل من الواحد )( وى0.737السائد، حيث بمغ الانحراف الكمي )

يمكن أيضا تحديد العوامل التي أدت إلى وجود مستوى متوسط من الرضا  ومن خلال نتائج الجدول
تنازليا حسب  عن عنصر الأجر ، وىذا من خلال ترتيب ىذا الأخير والتي تنتمي ليذا المستوى، ترتيبا

 كما يمي: متوسطيا الحسابي، وىذا

" في المرتبة الأولى، وىذا  يتناسب الأجر الذي أتقاضاه مع أىمية العمل الذي أقوم بو جاءت العبارة " -
 (.3.24ب )بمتوسط حسابي يقدر 

تتمتع المؤسسة بسياسة المكافآت المحفزة والمستمرة." في المرتبة الثانية، وىذا بمتوسط  جاءت العبارة "-  -
 (.3.11ب )حسابي يقدر 

 رقم
 العبارة

 العبــارة

التكرار 
 ك 

 درجة الموافقة
 

المتوسط 
 الحسابي

 
الانحراف 
النسبة  المعياري

% 
موافق 

 جدا
 محايد موافق

غير 
 موافق

غير 
موافق 
 إطلاقا

00 
اه مع يتناسب الاجر الذي أتقاض

 المعيشة تكاليف ومتطمبات
 0.200 0.00 02 00 00 00 0 ك
% 0.2 00.0 00.0 00.0 02.0 

00 
اتب مع طبيعة العمل يتناسب الر 

 الذي أقوم بو
 2.000 0.22 0 00 00 - - ك
% - - 00.0 00.0 0.0 

00 
ياسة المكافآت تتمتع المؤسسة بس

 المحفزة والمستمرة
 2.000 0.00 0 00 00 00 0 ك
% 0.2 00.0 00.0 00.0 0.2 

00 
يتناسب الأجر الذي أتقاضاه مع 

 أىمية العمل الذي أقوم بو
 2.000 0.00 0 00 00 00 - ك
% - 00.0 00.0 00.0 0.2 

 2.000 0.20 المتوسط الكمي والانحراف الكمي لمستوى لمدى الرضا عن الاجر
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ب مع طبيعة العمل الذي أقوم بو" في المرتبة الثالثة، وىذا بمتوسط حسابي يقدر يتناسب الرات جاءت العبارة " -
 (.3.00ب )

يتناسب الاجر الذي أتقاضاه مع تكاليف ومتطمبات المعيشة" في المرتبة الرابعة، وىذا  جاءت العبارة " -
 (.2.89ب )بمتوسط حسابي يقدر 

 الرضا عن فرص النمو الوظيفي :الفرع الثالث
ى رضا أفراد عينة الدراسة عن فرص النمو الوظيفي، تم الإعتماد عمى العبارات الموضحة لمعرفة مد
 في الجدول التالي:

الوسط الحسابي والانحراف المعياري لمدى رضا أفراد عينة الدراسة عن فرص النمو  (:00الجدول رقم)
 الوظيفي

 .SPSSمن إعداد الطالبتين باستخدام الحزمة الإحصائية لمعموم الاجتماعية  :المصدر 

( يتضح أن مستوى الرضا الوظيفي عن عنصر فرص النمو والارتقاء 26من خلال الجدول رقم )
وذلك حسب آراء أفراد عينة توسطة ذو درجة م جيجل، -سونمغاز–الوظيفي في مؤسسة توليد الكيرباء 

، وىو متوسط يقع ضمن الفئة الثالثة من فئات مقياس (3.05)الحسابي الكمي المتوسطالدراسة، حيث بمغ 

 رقم
 العبارة

 العبــارة

التكرار 
 ك 

 درجة الموافقة
 

المتوسط 
 ابيالحس

 
 الانحراف المعياري

النسبة 
% 

موافق 
 جدا

 محايد موافق
غير 
 موافق

غير 
موافق 
 إطلاقا

00 
تاح لمعاممين شغل ت

 الوظائف الأعمى
 2.000 0.00 0 00 00 00 - ك

% - 00.2 00.0 00.0 0.0 

00 
لي سياسة تخطيط تتضح 

 المستقبل الوظيفي
 2.000 0.00 0 00 00 00 0 ك

% 0.2 00.0 00.0 00.0 0.2 

00 
ة التي أشغميا تتيح الوظيف

 فرص لمتطور الميني
 2.000 0.00 - 00 00 00 0 ك

% 0.0 00.0 00.0 00.0 - 

02 
سات الترقية مع تتوافق سيا

 طموحاتي الوظيفية
 0.200 0.00 00 00 00 00 - ك

% - 00.0 00.0 00.0 00.0 

 2.000 0.20 الرضا عن فرص النمو الوظيفي  المتوسط الكمي والانحراف الكمي لمدى
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وىي الفئة التي تشير إلى الخيار "محايد " في أداة الدراسة المقابل لممستوى "المتوسط" لمرضا  ،كارتيل
 الوظيفي.

ىناك اتساق عام في حكم أفراد العينة عمى درجة الرضا الوظيفي كما يتضح من نتائج الجدول أن 
 ( الصحيح.1( وىو انحراف أقل من الواحد )0.613السائد، حيث بمغ الانحراف الكمي )

ومن خلال نتائج الجدول، يمكن أيضا تحديد العوامل التي أدت إلى وجود مستوى متوسط من الرضا 
، وىذا من خلال ترتيب عبارات ىذا الأخير والتي تنتمي ليذا عن عنصر فرص النمو والارتقاء الوظيفي 

 كما يمي: تنازليا حسب متوسطيا الحسابي، وىذا المستوى، ترتيبا

ب تتاح لمعاممين شغل الوظائف الأعمى " في المرتبة الأولى، وىذا بمتوسط حسابي يقدر  جاءت العبارة " -
(3.29.) 

فرص لمتطور الميني " في المرتبة الثانية، وىذا بمتوسط حسابي  تتيح الوظيفة التي أشغميا جاءت العبارة " -
 (.3.23ب )يقدر 

تتضح لي سياسة تخطيط المستقبل الوظيفي " في المرتبة الثالثة، وىذا بمتوسط حسابي يقدر  جاءت العبارة " -
 (.2.94ب )

ة، وىذا بمتوسط حسابي تتوافق سياسات الترقية مع طموحاتي الوظيفية" في المرتبة الرابع جاءت العبارة " -
 (.2.73ب )يقدر 
 الرضا عن جماعة العمل :رابعا

لمعرفة مدى رضا أفراد عينة الدراسة عن جماعة العمل، تم الإعتماد عمى العبارات الموضحة في 
 الجدول التالي:

 العمل جماعة عن الدراسة عينة أفراد رضا لمدى المعياري والانحراف الحسابي الوسط(: 00)رقم لجدولا

 رقم
 العبارة

 العبــارة

التكرار 
 ك 

 درجة الموافقة
 

المتوسط 
 الحسابي

 
الانحراف 
النسبة  المعياري

% 
موافق 

 جدا
 محايد موافق

غير 
 موافق

غير 
موافق 
 إطلاقا

00 
 

يوجد لدى جماعة الموظفين 
الاحساس بانتماءات مينية 

 متجانسة

 2.000 0.00 0 00 00 00 0 ك

% 0.2 00.0 00.0 00.0 0.0 
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 .SPSSمن إعداد الطالبتين باستخدام الحزمة الإحصائية لمعموم الاجتماعية  :المصدر 

جماعة العمل في مؤسسة  ( يتضح أن مستوى الرضا الوظيفي عن عنصر27من خلال الجدول رقم )
 المتوسطحيث بمغ وذلك حسب آراء أفراد عينة الدراسة، ذو درجة متوسطة  جيجل، -سونمغاز–توليد الكيرباء 
، وىي الفئة التي تشير كارتي، وىو متوسط يقع ضمن الفئة الثالثة من فئات مقياس ل(3.23)الحسابي الكمي

 إلى الخيار "محايد " في أداة الدراسة المقابل لممستوى "المتوسط" لمرضا الوظيفي.

رجة الرضا الوظيفي كما يتضح من نتائج الجدول أن ىناك اتساق عام في حكم أفراد العينة عمى د
 ( الصحيح.1( وىو انحراف أقل من الواحد )0.646السائد، حيث بمغ الانحراف الكمي )

يمكن أيضا تحديد العوامل التي أدت إلى وجود مستوى متوسط من الرضا  ومن خلال نتائج الجدول
 ي ليذا المستوىالأخير والتي تنتمالوظيفي عن عنصر جماعة العمل ، وىذا من خلال ترتيب عبارات ىذا 

 كما يمي: تنازليا حسب متوسطيا الحسابي، وىذا ترتيبا

" في المرتبة الأولى، وىذا بمتوسط حسابي  أحصل عمى الدعم والمساندة من قبل زملائي جاءت العبارة " -
 (.3.47ب )يقدر 

ة الثانية، وىذا يوجد لدى جماعة الموظفين الاحساس بانتماءات مينية متجانسة " في المرتب جاءت العبارة "- -
 (.3.29ب )بمتوسط حسابي يقدر 

ب يوجد انسجام تام بين أعضاء جماعة العمل " في المرتبة الثالثة، وىذا بمتوسط حسابي يقدر  جاءت العبارة " -
(2.94). 

 الرضا عن النواحي الاجتماعية :الفرع الخامس
عمى العبارات الموضحة  لاعتمادالمعرفة مدى رضا أفراد عينة الدراسة عن النواحي الاجتماعية ، تم 

 في الجدول التالي:
 
 

00 
نسجام تام بين أعضاء يوجد ا

 جماعة العمل
 2.002 0.00 0 00 00 00 - ك
% - 00.0 00.0 00.0 0.0 

00 
الدعم والمساندة من أحصل عمى 
 قبل زملائي

 2.020 0.00 0 00 02 00 - ك

% - 00.0 00.0 00.0 00.0 
 لعملالرضا عن جماعة ا المتوسط الكمي والانحراف الكمي  لمدى 

0.00 2.000 
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 أفراد عينة الدراسة عن النواحي الوسط الحسابي والانحراف المعياري لمدى رضا (:00الجدول رقم)
 الاجتماعية

 .SPSSمن إعداد الطالبتين باستخدام الحزمة الإحصائية لمعموم الاجتماعية  :المصدر

مستوى الرضا الوظيفي عن عنصر النواحي الاجتماعية في ( يتضح أن 28من خلال الجدول رقم )
وذلك حسب آراء أفراد عينة الدراسة، حيث بمغ ذو درجة متوسطة  جيجل، -سونمغاز–مؤسسة توليد الكيرباء 

، وىي الفئة كارتي، وىو متوسط يقع ضمن الفئة الثالثة من فئات مقياس ل(3.27)الحسابي الكمي المتوسط
 ر "محايد " في أداة الدراسة المقابل لممستوى "المتوسط" لمرضا الوظيفي.التي تشير إلى الخيا

كما يتضح من نتائج الجدول أن ىناك اتساق عام في حكم أفراد العينة عمى درجة الرضا الوظيفي 
 ( الصحيح.1( وىو انحراف أقل من الواحد )0.700السائد، حيث بمغ الانحراف الكمي )

ن أيضا تحديد العوامل التي أدت إلى وجود مستوى متوسط من الرضا ومن خلال نتائج الجدول، يمك
الوظيفي عن عنصر النواحي الاجتماعية ، وىذا من خلال ترتيب عبارات ىذا الأخير والتي تنتمي ليذا 

 :كما يمي تنازليا حسب متوسطيا الحسابي، وىذا المستوى، ترتيبا

 (.3.51ب )في المرتبة الأولى، وىذا بمتوسط حسابي يقدر توفر الوظيفة التأمين الصحي لي"  جاءت العبارة " -
تتيح الوظيفة التي أشغميا فرص لمتطور الميني " في المرتبة الثانية، وىذا بمتوسط حسابي  جاءت العبارة " -

 (.3.27ب )يقدر 

 رقم
 العبارة

 العبــارة

التكرار 
 ك 

 درجة الموافقة
 

المتوسط 
 الحسابي

 
الانحراف 
النسبة  المعياري

% 
موافق 

 جدا
 محايد موافق

غير 
 موافق

غير 
موافق 
 إطلاقا

00 
 2.000 0.00 0 02 02 02 0 ك توفر الوظيفة التأمين الصحي لي

% 0.0 00.0 02.0 02.0 0.0 

02 
لي سياسة تخطيط المستقبل تتضح 
 الوظيفي

 2.020 0.20 0 00 00 00 - ك
% - 00.0 00.0 00.0 0.2 

00 
ة التي أشغميا فرص تتيح الوظيف

 لمتطور الميني
 2.000 0.00 0 00 00 00 0 ك
% 00.0 00.2 00.0 00.0 0.2 

 2.022 0.00 الرضا عن النواحي الاجتماعية مي لمدىالمتوسط الكمي والانحراف الك
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يقدر  تتضح لي سياسة تخطيط المستقبل الوظيفي " في المرتبة الثالثة، وىذا بمتوسط حسابي جاءت العبارة " -
 .(3.03ب )

ومن أجل معرفة المستوى الكمي لمرضا الوظيفي تم الاعتماد عمى النتائج السابقة والتي يتم توضحيا في 
 :الجدول التالي

 لرضا الوظيفي الكمى لأفراد عينة الدراسة لممستوى االوسط الحسابي والانحراف المعياري  (:00الجدول رقم)

 .SPSSمن إعداد الطالبتين باستخدام الحزمة الإحصائية لمعموم الاجتماعية  :المصدر   

يتمتعوا  جيجل، -سونمغاز–من خلال الجدول السابق يتضح أن العاممين في مؤسسة توليد الكيرباء 
، وىو متوسط (5( من )3.18)الحسابي الكمي المتوسط، حيث بمغ متوسطة من الرضا الوظيفي بمستويات

كارت، وىي الفئة التي تشير إلى الخيار "محايد " في أداة الدراسة ييقع ضمن الفئة الثالثة من فئات مقياس ل
 المقابل لممستوى "المتوسط" لمرضا الوظيفي.

في حكم أفراد العينة عمى درجة الرضا الوظيفي  اسقتنكما يتضح من نتائج الجدول أن ىناك 
 ( الصحيح.1أقل من الواحد ) انحراف( وىو 0.540السائد، حيث بمغ الانحراف الكمي )

 الإنحراف المعياري توسط الحسابيالم العبارات الوظيفيالرضا  عبارات

 (،56)(55(،)51(،)46(،)41) الوظيفة
(57)  

3.26 0.630 

        0.737 3.06 (.58(،)52(،)47(،)42) الأجر

 0.613 3.05               (.60،)(53(،)48(،)43) الوظيفي فرص النمو

 0.646 3.23 (.59(، )49( ،)44) جماعة العمل

 0.700 3.27 (.54(،)50(،)45) النواحي الاجتماعية

المستوى الكمي لمرضا 
 الوظيفي

 0.540 3.18 جميع العبارات



 جيجل -سونمغاز-الفصل الثالث: دراسة طبيعة علاقة الثقافة التنظيمية بالرضا الوظيفي في مؤسسة توليد الكيرباء

 

770 
 

تنازليا حسب متوسطيا الحسابي،  ومن خلال نتائج الجدول يمكن ترتيب أبعاد الرضا الوظيفي ترتيبا
 كما يمي: أي من الأكثر رضا الى الأقل وىذا

 (.3.27ب )النواحي الاجتماعية " في المرتبة الأولى، وىذا بمتوسط حسابي يقدر  اء بعد "ج -

 (.3.26ب )ة " في المرتبة الثانية، وىذا بمتوسط حسابي يقدر الوظيفالرضا عن جاء بعد "  -
 (.3.23ب )" في المرتبة الثالثة، وىذا بمتوسط حسابي يقدر  بعد "جماعة العملجاء  -
 (.3.06ب )وسط حسابي يقدر الأجر " في المرتبة الرابعة، وىذا بمتجاء بعد "  -
 (.3.05ب )" في المرتبة الخامسة، وىذا بمتوسط حسابي يقدر  الوظيفي النمو فرص بعد "جاء  -

 طبيعة العلاقة بين مستوى الثقافة التنظيمية والرضا الوظيفي لدى العاممين في تحديد :المطمب الرابع
 جيجل -مغازنسو  -رباءالكي إنتاجمؤسسة 

 مؤسسة لدى الأفراد العاممين فيالعلاقة بين مستوى الثقافة التنظيمية والرضا الوظيفي عمى  تعرفمل   
جيجل، قمنا بحساب معامل ارتباط بيرسون الخاص بإجابات أفراد عينة الدراسة  -سونمغاز -توليد الكيرباء

 الرضا الوظيفي. مية وعبارات محورعمى عبارات محور الثقافة التنظي
 الثقافة التنظيمية بالرضا الوظيفيجوانب  معاملات ارتباط(: 02الجدول رقم)   

 
 
 
 
 
 

     .2.20ا عند مستوى **ارتباط دال إحصائي            
 .SPSSمن إعداد الطالبتين باستخدام الحزمة الإحصائية لمعموم الاجتماعية المصدر:            

( يتضح وجود علاقة طردية موجبة وقوية ذات دلالة 18من خلال النتائج الموضحة في الجدول رقم )  
مؤسسة توليد وى الرضا الوظيفي لدى عمال ( بين الثقافة التنظيمية ومست0.01إحصائية عند مستوى دلالة )

كمما  (، مما يدل عمى أنو0.834)بيرسون بين المتغيرين  ارتباطجيجل، حيث بمغ معامل  -سونمغاز–الكيرباء 
 . (20أنظر الممحق رقم ،)زادت قوة الثقافة التنظيمية زاد مستوى شعور الأفراد العاممين بالرضا الوظيفي

 الرضا الوظيفي العلاقة بين
 2.000** المعنوي بعدال
 **0.825 السموكي البعد 

 **0.739 المادي البعد
 **0.834 الثقافة التنظيمية الكمية
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بين   ذات دلالة إحصائية وقوية علاقة طردية موجبةئج الجدول وجود كما يتضح لنا من خلال نتا
بيرسون بين  ارتباطالسموكي لمثقافة التنظيمية ومستوى الرضا الوظيفي حيث بمغ معامل  البعد كل من

المعنوي لمثقافة التنظيمية ومستوى الرضا الوظيفي حيث بمغ معامل ارتباط  البعد(، وبين 0.825متغيرين )ال
لمثقافة التنظيمية ومستوى الرضا الوظيفي حيث  المادي البعد (، وكذلك بين0.783ن بين المتغيرين )بيرسو 

تم ترتيب النتائج من البعد الأكثر قوى إلى البعد   ، وقد(0.739بيرسون بين المتغيرين ) ارتباطبمغ معامل 
 (.20أنظر الممحق رقم ، )الأقل قوة
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 خلاصة
( فرد 100قمنا بتفريغ وتحميل بيانات الاستبيان الذي وزع عمى عينة الدراسة والبالغ عددىا )بعدما  

  عشوائيا من كل الأصناف الوظيفية ختيارىاتم إ جيجل، والتي -سونمغاز–توليد الكيرباء  عامل بمؤسسة
 (SPSSجتماعية )( استمارة صالحة لمتحميل  باستخدام البرنامج الإحصائي لمعموم الا98وبعد استرجاع )

من الثقافة التنظيمية، حيث بمغ المتوسط  متوسطةتبين لنا أن العاممين في ىذه المؤسسة يتمتعون بدرجة 
فئة التي [، وىي ال3.40-2.61(، وىو متوسط يقع ضمن المجال ]3.20الحسابي الكمي لمثقافة التنظيمية )

 " في أداة الدراسة.تشير إلى الخيار "محايد
لدراسة عمى أن العاممين في المؤسسة محل الدراسة، يتمتعون بمستويات متوسطة من كما أسفرت ا

وىو متوسط يقع ضمن المجال  (3.18الرضا الوظيفي، حيث بمغ المتوسط الحسابي الكمي لمرضا الوظيفي )
 [، وىي الفئة التي تشير إلى الخيار "محايد " في أداة الدراسة.2.61-3.40]

بين الثقافة التنظيمية والرضا الوظيفي، إذ بمغ  متوسطةخير عمى وجود علاقة طردية ىذه النتائج دلت في الأ
( وىو معامل ارتباط قوي ودال إحصائيا عند مستوى 0.834معامل ارتباط بيرسون بين ىذين المتغيرين)

 (.0.01الدلالة )
 
 
 
 



 

 

 

 خاتمـــــــــــــــــة
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بصماتيا عمى المؤسسة وتكسبيا تترك   تبين لنا بأن ىذه الأخيرة مثقافة التنظيميةل بعد دراستنا
الإطار الذي يوضح طريقة أداء العمل، والمعايير التي يتم  ليا سمة شخصية تميزىا عن غيرىا، كما توفر

ورفع مستوى  بإتقانعمى تحفيزىم لأداء أعماليم  وتعمل أيضا ،من خلاليا ربط الأفراد بيذه المؤسسة
توحد  من أجليعتبر من أىم المطالب التي تسعى المنظمة لتحقيقيا،  وىذا الأخيرورضاىم،  التزاميم

وىذا ما يجسد التماسك الاجتماعي بما يحقق الاستقرار  ،تحقيق الأىداف لحو وتضامن أفراد المؤسسة 
 .والنمو لممؤسسة

قةة الثقافة التنظيمية بالرضى الوظيفي لمؤسسة توليد التطبيقي لعلاو  النظري وبعد تحميمينا لمجانب 
 والاقةتراحاتجيجل، تم التوصل إلى مجموعة من النتائج  -سونمغاز-الكيرباء

  نتائج الدراسةأولا: 
لقد توصمنا من خلال ىذه الدراسة إلى مجموعة من النتائج بعضيا خاص بالجانب النظري وآخر 

 .بالجانب التطبيقي
 تبطة بالجانب النظريالنتائج المر   -1
احية القوة ختمف طبيعتيا من مؤسسة لأخرى من نالتنظيمية موجودة في جميع المؤسسات لكن ت الثقافة -

 والضعف.
 الثقافة الضعيفة. عكسالثقافة القوية تعزز التماسك والتعاون بين العاممين في المنظمة،  -
 تحدث في البيئة الخارجية أو الداخمية ليا.لمتغيرات التي  استجابةتسعى المنظمة لتغير ثقافتيا  -
يجاد الدافع لدييم لبذ القوة العاممة في لاستمراريعتبر الرضا عن العمل ضمانا  - ل مزيد من المؤسسة وا 

 الجيد والأداء.
يساعد المنظمة عمى يؤدي إلى التقميل من معدل الغياب ومعدل دوران العمل كما  الرضا الوظيفي -

 تحقيق أىدافيا.
 وأخرى بيئية. تنظيمية، مل المسببة لمرضا ولعدمو في عوامل شخصية،تتمثل العوا -
 التطبيقيالنتائج المرتبطة بالجانب   -2
 .جيجل سائد بدرجة متوسطة نسبيًا -سونمغاز-مستوى الثقافة التنظيمية في مؤسسة إنتاج الكيرباء -
جراءات العملاضإيحرص الإدارة عمى ت -  ضمان السير الحسن لمعمل.، من أجل ح قةواعد وا 
 يوجد توافق بين القيم الشخصية لمعمال وقةيم المؤسسة. -
 يمتزم العاممون بالأنظمة والموائح التي تضعيا المؤسسة. -
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 .نسبيًا متوسطة بدرجة سائد جيجل -سونمغاز-الكيرباء إنتاج مؤسسة في الرضا الوظيفي مستوى -
 فرص النمو الوظيفي...الخو  ةيالاجتماعية، الوظيف رضا متوسط عن كل من النواحي يوجد ىناك  -
 تسعى المؤسسة إلى توفير مكان مناسب لمعمل، بالإضافة إلى توفير وسائل الأمن والسلامة. -

 ترضياالف ثانيا: اختبار
، حيث بمغ الرضا الوظيفيمن  توسطوى متبمسجيجل  -سونمغاز-الكيرباء مؤسسة إنتاج يتمتع عمال -

 الفرضية الأولى. ينفي (، وىو ما3..8) الرضا الوظيفيلمحور الكمي  المتوسط الحسابي
 جيجل ، حيث بمغ المتوسط الحسابي الكمي -سونمغاز-تسود ثقافة متوسطة في مؤسسة توليد الكيرباء -

 .ينفي الفرضية الثانية ، وىو ما(3..8لمحور الثقافة التنظيمية )
ذات دلالة  بعلاقةة طردية جيجل،  -سونمغاز-مؤسسة توليد الكيرباءفي  الثقافة التنظيميةترتبط  - 

السموكي ، المعنوي البعدبمغ معامل إرتباط حيث  ،(4.834**ب )تقدر  .303إحصائية عند مستوى 
( عمى التوالي، بحيث يتضح 3.780(، )3.3.0(، )3.738والمادي لمثقافة التنظيمية بالرضا الوظيفي )

يثبت صحة الفرضية  وىو ما ،الوظيفي بالرضا طرديةتنظيمية ذات علاقةة ثقافة الأن الجوانب الثلاثة لم
 .الثالثة

 الاقتراحات: الثثا
 التالية: قةتراحاتخرجنا عند نياية الدراسة لمموضوع بالا

 تشجع التي اللازمة والإجراءات السياسات اتخاذ ثم ومن ،المؤسسة في السائدة القيم معرفة عمى العمل -
 .بيمالمؤسسة  باىتمام الموظفين يشعر بما القيم ىذه توفير عمى انالإمك قةدر
نقترح من خلال الأعمال التي يؤدييا العاممون عمى تنويعيا والتقميل ما أمكن من الأعمال الروتينية،  -

وتحسين الحياة الوظيفية ليم، لأن ذلك يؤدي إلى شعورىم بالانتماء والولاء في العمل ويقمل من الممل 
 كتئاب الناتج عن التكرار، وذلك من أجل زيادة رضاىم عن العمل.والا
 .ومد يد المساعدة لحل ىذه المشاكلضرورة الاىتمام بمشاكل العمال داخل المؤسسة وخارجيا،  -
 إدراك مستوى زيادة عمى تعمل التي والإجراءات السياسات اتخاذ بالمؤسسة عمى المسؤولينينبغي  -

 .لدييم الرضا الوظيفي مستوى من يزيد مما لتنظيميةا لمثقافة المؤسسة عمال
عند تعيين موظفين جدد ملائمة وظائفيم مع قةدراتيم وميوليم الشخصي مما يزيد الأخد بعين الإعتبار  -

من قةبوليم لمعمل وبالتالي قةدرتيم عمى الإبداع، كما يجب زيادة الاىتمام بيم وتوجييم توجييا صحيحا 
 في العمل. إدماجيميم، وكذا محاولة وسميما، وفتح الحوار مع
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من الضروري تغيير الدىنيات والتصرفات التي تمس أعضاء التنظيم وخاصة مسيري المؤسسة عن  -
 .طريق تفعيل مفيوم العلاقةات الإنسانية بين القادة والمرؤوسين

 أفاق الدراسة :رابعا
 الإدارية بالنشاطات وعلاقةتيا التنظيمية الثقافة قةيم لدراسة تمييدية خطوة الدراسة ىذه تشكل

 :المستقبمية لمدراسات جديدة أخرى آفاقًةا وتفتح الأخرى
 .القرار تخاذ بإ وعلاقةتيا التنظيمية الثقافة - 
 .أثر الثقافة التنظيمية عمى تطوير الموارد البشرية -
 .الخاص والقطاع عامال القطاع بين التنظيمية ثقافةال قةيم مقارنة -
 علاقةة عممية إتخاذ القرار بالرضا الوظيفي. -
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 المبدئي الدراسة إستبيان (:10)رقم الملحق

 

 وبعد: لسلام عميكم ورحمة الله وبركاتو،ا    

ستبيان ىو جزء من دراسة عممية تكميمية لنيل شيادة أحيط سيادتكم عمما بأن ىذا الإ          
وعلاقتها الثقافة التنظيمية :"عنوان البشرية تحتالماستر في عموم التسيير تخصص تسيير الموارد 

 ."بالرضا الوظيفي

وضع وذلك ب موضوعية ب والإجابة عمييا ستبيان بدقةوالمطموب منكم قراءة جميع عبارات الإ      
في خانة واحدة أمام كل عبارة،عمما بأن ىذه البيانات لن تستخدم إلا لأغراض البحث  (x)علامة 
 العممي.

                                                                                        
 .شكرا لكم عمى حسن تجاوبكم وتعاونكم                                   

 
 
 

 ماحي مفيدة -:ناالطالبت                                                                   

                                                                                                 جوىر عبيدة                                                                                                                    -                                                                                

 سمك ولقبك.إلا داعي لكتابة  ملاحظة:
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 .والوظيفية الشخصية البيانات:الأول المحور

 .في المكان الذي يناسبك (x)الرجاء وضع علامة 

 ذكر                                  أنثى   :الجنس  -0    

 :السن -2

 سنة   03أكثر من  سنة          03إلى 03سنة          من  03أقل من                   

 :الحالة الاجتماعية -3

 مطمق                      متزوج ب            أعز           

 الصنف المهني:-4

 عون تحكم                 عون تنفيذي                 إطار             

 :المستوى التعليمي-5

 ما بعد التدرج      جامعي              ثانوي أو أقل                        

 :الشهري لراتبا -6

 دج           03.333دج إلى  03.333من دج             03.333أقل من                 

 
 دج 03.333أكثر من          
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 الثقافة التنظيمية المحور الثاني :

ما يمي عدد من العبارات المتعمقة بمستوى الثقافة التنظيمية، الرجاء وضع يف 
 رات التالية9لعبافي الخانة التي تعبر عن درجة موافقتك عن كل من ا (x)علامة

رقم 
 العبارة

 العبارة
موافق 
 بشدة

 محايد موافق
غير 
 موافق

غير موافق 
 بشدة

07 
في المؤسسة  المديرون يتصرف

 مسؤولةقة بطري
     

      تتم مكافأة العمال بسخاء 08

00 
ترتيب مكن العمل يساعدني عمى 

 أداء ميامي
     

00 
الإدارة عمى وسائل الأمن  توفر

 والسلامة 
     

01 
رية المطبقة م الاجراءات الإداستت

 في المؤسسة بالعدالة
     

02 
لاحترام با المؤسسة تحظى إدارة

 والتقدير من قبل موظفييا
     

03 
تبدل جيود معتبرة لتعيين أفضل 

 المرشحين لممناصب الإدارية
     

04 
يتمقى المديرون في المؤسسة تقارير 

 عن سير العمل
     

05 
يمتزم العاممون بأنظمة ولوائح 

 المؤسسة
     

06 
تيتم الإدارة بتوفير النظافة داخل 

 ةالمؤسس
     



126 
 

07 
يمنح الموظفون فرصة عادلة 

لسماع شكواىم عندما تكون لدييم 
 لاتمشك

     

08 
يوجد توافق بين قيم المؤسسة قيمي 

 الشخصية
     

10 
 

توجد قناعات لدى الموظفين بأىمية 
 العمل الجماعي

     

10 
تبدل جيود كبيرة لتطوير قدرات 

 المديرين في المؤسسة
     

11 
الوقت  يسود الإعتقاد بأن عنصر
 ميم وينبغي عدم إضاعتو

     

12 
منأجل يخطط مديرو الإدارة العميا 

 مستقبل المؤسسة
     

13 
شؤون ييتم مديرو الادارة العميا في ب

 المؤسسة
     

14 
يمنح المسؤولون في المؤسسة 

 .حيات تعادل حجم مسؤولياتيمصلا
     

15 
يحصل الموظفون دو القدرات 

فرص حقيقية الادارية المتميزة عمى 
 لتطوير مستقبميم الوظيفي

     

16 
تبمغ قرارات الادارة العميا في 

 المؤسسة لمموظفين بشكل جيد
     

17 
تساعد القيم السائدة في المؤسسة 

 عمى العمل
     

      المؤسسة مكانا جيدا لمعمل تعد 18
     يتم اختيار أعضاء المجان بصورة  20
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 تتلاءم مع ميام المجان

20 
سير  حسنيحافظ المديرون عمى 

 عمل المؤسسة 
     

21 
يتم تقييم المديرين عمى أساس 

 أدائيم 
     

22 
أساس يتم مكافأة الموظفين عمى 

 مستوى أدائيم
     

23 
توجد طبقية أو عنصرية في لا 

 المؤسسة
     

24 
فريق العمل في  تكوين يتم 

وفقا لأسس موضوعية المؤسسة 
 ومقننة

     

25 
في المؤسسة تسيل القواعد الإدارية 

 إنجاز العمل 
     

26 
يعمل المديرون عمى ضرورة إحترام 

 مواقيت العمل
     

      ىناك مساواة في المؤسسة 27

28 
تساىم سموكيات العاممين في 

 تحسين سمعة المؤسسة
     

30 
تضع المؤسسة لافتات لتوضيح 

 الإتجاىات والأقسام بداخميا
     

 المحور الثالث:الرضا الوظيفي 

فيما يمي عدد من العبارات المتعمقة بمستوى الرضا الوظيفي، الرجاء وضع 
 رات التالية9لعبافي الخانة التي تعبر عن درجة موافقتك عن كل من ا (x)علامة 
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 رقم 
       العبارة

 العبارة                   
موافق 
 بشدة

 محايد موافق
غير 
 موافق

 بشدةغير موافق 

      بالمكانة الاجتماعية لوظيفتي فتخرأ 30

31 
اضاه مع تكاليف يتناسب الاجر الذي أتق

 ومتطمبات المعيشة
     

      تاح لمعاممين شغل الوظائف الأعمىت 32

33 
الاحساس يوجد لدى جماعة الموظفين 

 بالإنتماء الوظيفي
     

      توفر الوظيفة التأمين الصحي لي 34

35 
الثقة منحني ام الإشراف العام المتوفر ينظ

  في النفس
     

      االذي أقوم بي المياماتب مع يتناسب الر  36

      الميني يلي سياسة تخطيط مستقبمتتضح  37

38 
أعضاء جماعة  نسجام تام بينيوجد ا
 العمل

     

40 
لوظيفة في حل مشكلاتي تساعدني ا
 الاجتماعية

     

40 
فرصة لاستخدام مياراتي تتيح الوظيفة لي 

 ومواىبي
     

41 
فزة حملمكافآت الا سياسةب المؤسسةتمتع ت

 والمستمرة
     

42 
 لمتطورتتيح الوظيفة التي أشغميا فرص 

 الميني
     

     تساعدني وظيفتي في مواجية الأزمات  43
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 المشاكلو 

      ق الوظيفة مع استعداداتي الشخصيةتتف 44

      الإبداعة و در تعطيني الوظيفة فرصة لممبا 45

      العمل الذي أقوم بو يتماشى وقدراتي إن 46

47 
يتناسب الأجر الذي أتقاضاه مع أىمية 

 العمل الذي أقوم بو
     

48 
إدارة أحصل عمى الدعم والمساندة من قبل 

 المؤسسة
     

50 
تتوافق سياسات الترقية مع طموحاتي 

 الوظيفية
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 (أسماء الأساتذة المحكمين لأداة الدراسة )الإستبيان :(30الممحق رقم)

 

 الوظيفة سم الإ الرقم

بجامعة  مساعدة "أ"  أستاذة عزيزي وداد  1
 جيجل

أستاذة مساعدة "أ"  بجامعة  بوفروم حنان  2
 جيجل

"أ" بجامعة  أستاذ مساعد كرامش بلال  3
 جيجل

بجامعة "أ"  أستاذ مساعد نجيمي عيسى  4
 جيجل
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  لمحور الثقافة التنظيمية كرونباخ امعامل الثبات ألف (:40الممحق رقم)

Statistiques de fiabilité 

 

 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,946 33 

 

 .يمثل عدد عبارات محور الثقافة التنظيمية (33) الرقم :حيث أن
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 معامل الثبات ألفا كرونباخ لمحور الرضا الوظيفي (:40الممحق رقم)

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,895 20 

 

 .الوظيفي الرضا( يمثل عدد عبارات محور 02الرقم ) حيث أن:

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



841 
 

 الدراسةمتغيري  يمعامل الثبات ألفا كرونباخ لمحور  (:40الممحق رقم)

Statistiques de fiabilité 

 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,960 53 

 

 .الدراسة متغيري محوري( يمثل عدد عبارات 33الرقم ) حيث أن:
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 معامل الإرتباط "بيرسون" لأبعاد الثقافة التنظيمية بالرضا الوظيفي (:70الملحق رقم)
Corrélations 

 S1 T2 

S1 

Corrélation de Pearson 1 ,783
**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 98 98 

T2 

Corrélation de Pearson ,783
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 98 98 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 

Corrélations 

 S2 T2 

S2 

Corrélation de Pearson 1 ,825
**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 98 98 

T2 

Corrélation de Pearson ,825
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 98 98 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 

 

Corrélations 

 S3 T2 

S3 

Corrélation de Pearson 1 ,739
**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 98 98 

T2 

Corrélation de Pearson ,739
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 98 98 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 لمثقافة التنظيمية.ي يمثل البعد المعنو  S1 -حيث أن:
         - S2 .يمثل البعد السموكي لمثقافة التنظيمية 
         - S3 .يمثل البعد المادي لمثقافة التنظيمية 
         - T1 .يمثل المحور الكمي لمرضا الوظيفي 
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 الإأرتباط "بيرسون" لمحور الثقافة التنظيمية بالرضا الوظيفيمعامل  (:70الملحق رقم)
 

Corrélations 

 T1 T2 

T1 

Corrélation de Pearson 1 ,834
**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 98 98 

T2 

Corrélation de Pearson ,834
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 98 98 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 يمثل المحور الكمي لمثقافة التنظيمية. T1 -حيث أن:
         - T2 .يمثل المحور الكمي لمرضا الوظيفي 

 



 

 

 الملخـــــــص



 الملخـــص

تهدف هذه الدراسة إلى التعرف عمى طبيعة العلاقة بين الثقافة التنظيمية والرضا الوظيفي، وذلك من 
 خلال كل من الأبعاد الثلاث لمثقافة التنظيمية وهي: البعد المعنوي، السموكي، المادي.

، حيث تم  -جيجل  -ولمعرفة طبيعة هذه العلاقة تم إجراء دراسة ميدانية بمؤسسة إنتاج الكهرباء سونمغاز
عامل، كما  (89)الاعتماد عمى الاستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات، وطبقت عمى عينة عشوائية مكونة من 

 في معالجة وتحميل البيانات. (SPSS 02)تم استخدام برنامج
ذات  -جيجل  –نتائج هذه الدراسة أن الثقافة التنظيمية في مؤسسة إنتاج الكهرباء سونمغاز  وقد بينت

مستوى متوسط، كما أن مواردها البشرية تتمتع بمستويات متوسطة من الرضا الوظيفي، بالإضافة إلى ذلك فقد 
 الرضا الوظيفي. كشفت الدراسة أن الثقافة التنظيمية ترتبط بعلاقة طردية ذات دلالة إحصائية مع 

 

The summary :  

   This study aims to recognize the nature of the relation between organizational 

culture and job satisfaction through the three dimensions of organizational culture 

which are: moral, behavioral, and physical dimension. 

  To know the nature of this relation a field study has made in the institution of the 

production of electricity –SONELGAZ – Jijel , where it is  relied on a questionnaire as 

a principal tool for assembling data , and it is applied on 98 worker using the SPSS 

program in processing and data analysis . 

  The results of this study showed that organizational culture in the institution of the 

production of electricity –SONELGAZ – Jijel , and its human resources have average 

levels of job satisfaction, besides the study showed that organizational culture 

linked to a positive relation statically significant with job satisfaction.  

 


