
 

  الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية

  وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

  -جيجل–جامعة محمد الصديق بن يحي 
  

  

  كليـــــــــــــــــــــــــــــة العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير

  قسم علوم التسيير

 

  وانــــــــــــنـالع
 

  

  

  

  مذكرة مقدمة استكمالا لمتطلبات نيل شهادة الماستر في علوم التسيير

  تسيير الموارد البشريةتخصص: 

  

  ةالأستاذ إشراف                                                               إعداد الطالبتين

 مقراش فوزية .د        سهام عياشي                                              �

 سعاد دفاس �

  أعضاء لجنة المناقشة

  رئيسا    جامعة جيجل    أ.د بوخمخم عبد الفتاح

  مشرفا ومقررا  جامعة جيجل  مقراش فوزيةد.

  مناقشا  جامعة جيجل  بوفروم حنانأ.
 

  

 2017 -  2016السنة الجامعية: 

  

  على الرضا الوظيفي أثر الثقافة التنظيمية

  -جيجل –لعموميةا دراسة حالة مديرية الأشغال



 



 

 

  أولا أشكر االله تعالى على توفيقه لنا لإنجاز  هدا العمل  

  حمل اسمه بكل فخر واعتزاز  أ  يوالذإلى من وهبني الحياة  

إلى من كان لي درعا ووفر لي أحسن الظروف للمضي في طلب العلم ندعو  

  "أبي الغالياالله أن يحميه ويطيل في عمره "

احترقت لتضيء لي درب الحياة إلى الينبوع المتدفق حنانا    يإلى الشمعة الت

  أمي الغالية "إلى أغلى وأروع شيء في الوجود "

  إلى أختي الوحيدة حنان إلى إخوتي خالد ،ياسين ،عبد الباقي

  وزوجة أخي عزيزة  عماد ،طارق

إلى من سارت معي نحو الحلم خطوة بخطوة بدأنه معا وحصدناه معا، 

    " سعاد"صديقتي الغالية    االله  وسنبقي معا بإدن

: نجم الدين، نورة، إلى من شاركوني الحياة الدراسية زملائي وزملاتي  

ياسمين ، أحلام ، خديجة . ،ساجييا    

 إلى كل من لم يذكرهم قـلمي

                 



 

 

 إلى أعز الناس ....

 إلى من هما صاحبا الفضل عليا بعد االله عزوجل فيما وصلت إليه  

 إلى أمي الحبيبة  

 و والدي  

إلى من تشاركت معهم حلاوة الحياة ومرها إخوتي وأخوواتي  عادل، توفيق ، 

 سامية ، فطيمة ، حياة ، مريم .

خديجة ، أحلام ، ياسمين ، إلى من شاركوني الحياة الدراسية زملائي وزملاتي   

 مسعود ، علي .

 إلى من شاركتني هذا العمل وكانت الأخت والصديقة  

 إلى الغالية ســـــــــــهــام  

 

 



 

 

 

 

الفـاضلة    ةذالأستا جه وافر الشكر والإمتنان إلىفي البداية أوّ      

خلال  ائحها بنصنا  ولم تبخل علي  جهداالتي لم تدخر  مقراش فوزية  

كما أتقدم بوافر   كرة  ه المذذله نا  وإعداد الماستر  في   نا  دراست

يب أو بعيد على إتمام  من قر   اجميع من ساعدن تقدير إلىالالشكر و 

موظفي مديرية الإشغال  الكبير إلى   وجه الشكرنما  العمل كهذا  

  بنا وعلى  ي أحاطوهعلى الإهتمام الكبير الذ-جيجل–العمومية  

  .نا  المساعدات القيمة التي قدموها ل

            

   

 



 

III 

المحتويات فهرس  

رقم الصفحة                                                                                      العنوان  

 

  I...............................................................................................الإهداء

  II.........................................................................................شكر وعرفان

  III....................................................................................قائمة المحتويات

  VII.....................................................................................قائمة الجداول

   VIII....................................................................................قائمة الأشكال

   IX......................................................................................قائمة الملاحق

   X...............................................................................الملخص باللغة العربية

    XI............................................................................الفرنسية الملخص باللغة

  1................................................................................................مقدمة.

  14......................................:الإطار النظري للثقافة التنظيمية...................الفصل الأول

  15...............................................................................................تمهيد

  16................................................................نظرة عامة حول الثقافة. 1.1        

 16........................................مفهوم الثقافة........ وتطورشأة ن 1.1.1

  17......................................... مفهوم الثقافة....................2.1.1                    

  18............................ خصائص الثقافة.............................3.1.1                    

  19.......................................ماهية الثقافة التنظيمية......................2.1        

  19.........................الثقافة التنظيمية................... . مفهوم1.2.1                    

  23.................................. العوامل المحددة للثقافة التنظيمية2.2.1                    

  23............ أنواع ومكونات الثقافة التنظيمية.......................3.2.1                     



 

IV 

  29....................... أبعاد الثقافة التنظيمية......................4.2.1                     

  31.................... آليات الثقافة التنظيمية......................................3.1        

  31................الثقافة التنظيمية......................... . مستويات1.3.1                    

  32..............الثقافة التنظيمية............................. وظائف. 2.3.1                    

  33.......... أثر الثقافة التنظيمية على المنظمة........................3.3.1                    

  34......... كيفية المحافظة على الثقافة التنظيمية......................4.3.1                    

  36...................................................................................الخلاصة

  37التنظيمية..................................الرضا الوظيفي وعلاقته بالثقافة الفصل الثاني :    

  38.............تمهيد.........................................................................   

  38 ................الإطار المفاهمي للرضا الوظيفي ............................... 1.2        

  39............. مفهوم الرضا الوظيفي................................1.1.2                     

  41........... محددات الرضا الوظيفي................................2.1.2                     

  42.....................الرضا الوظيفي..................... مسببات. 3.1.2                     

  43................... نظريات الرضا الوظيفي.......................................2.2        

  43.................. نظرية تدرج الحاجات............................1.2.2                     

  45...............)...................لهر زبرج. نظرية ذات العاملين (2.2.2                     

  46............... نظريات العملية ...................................3.2.2                     

  48.............. آليات الرضا الوظيفي..............................................3.2        

  48........ العوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي.......................1.3.2                     

  50..............طرق قياس الرضا الوظيفي..........................2.3.2                     

  52............... النتائج المترتبة على الرضا الوظيفي...............3.3.2                     

  53.................الوظيفي................. الثقافة التنظيمية والرضا . العلاقة بين4.2        



 

V 

  53.............. العلاقة بين القيم التنظيمية والرضا الوظيفي..........1.4.2                     

  54........ العلاقة بين الأعراف التنظيمية والرضا الوظيفي............2.4.2                     

  55.........بين نوع الثقافة السائدة و الرضا الوظيفي........ . العلاقة 3.4.2                     

  57......................................................................................الخلاصة

العمومية  بمديرية الأشغال الفصل الثالث: واقع الثقافة التنظيمية و أثرها على الرضا الوظيفي

  58........................................................................................بجيجل

  59.........................................................................................تمهيد

  60...............التعريف بمديرية الأشغال العمومية............................... .3.1        

  60....................مديرية الأشغال العمومية................ . نشأة1.1.3                     

  60............... أهداف مديرية الأشغال العمومية....................2.1.3                     

  61........... مجتمع وعينة الدراسة.................................................2.3        

  61............ مجتمع الدراسة........................................1.2.3                     

  61................. عينة الدراسة.....................................2.2.3                     

  62........ أداة الدراسة والأساليب الإحصائية لتحليلها...............................3.3        

  62................أداة الدراسة........................................1.3.3                     

  63............. الأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة...........2.3.3                     

  64....................... دراسة جودة البيانات......................................4.3        

  64.......................... صدق وثبات أداة الدراسة................1.4.3                     

  67............................ ثبات اداة الدراسة.....................2.4.3                     

  67............................راسة.........طبيعة توزيع متغيرات الد 3.4.3                      

  68..................................... تحليل نتائج الدراسة وتفسيرها...............5.3        

  68.................. تحليل الخصائص الديمغرافية لعينة الدراسة.......1.5.3                     



 

VI 

  73.................... اختبار صحة الفرضيات.......................2.5.3                     

  76....................النتائج................................ . تفسير3.5.3                     

  79..................الخلاصة ...................................................................

  81....................الخاتمة...................................................................

  85......................قائمة المراجع...........................................................

  91........................الملاحق..............................................................

   



 

VII 

 الجداولقائمة 

  الرقم                     العنوان                                              الصفحة

  63....درجات مقياس ليكارث ...............................................    1.3

  63......جدول التوزيع لمقياس ليكارث الخماسي...............................   2.3

  65.......اختبار صدق أداة الدراسة ..........................................   3.3

  67........معامل الثبات ألفا كرونباخ ........................................   4.3

  68معامل الالتواء والتفلطح ..................................................   5.3

  68عينة الدراسة حسب الجنس......................................توزيع أفراد    6.3

  69.....عينة الدراسة حسب العمر .................................توزيع افراد    7.3

  70عينة الدراسة حسب الدخل الشهري.............................. فرادتوزيع أ   8.3

  71عينة الدراسة حسب المستوى التعليمي ..........................توزيع أفراد    9.3

  72......عينة الدراسة حسب الخبرة المهنية.........................توزيع أفراد   10.3

  73....لأبعاد الثقافة التنظيمية..............................المتوسط الحسابي   11.3

 74........................................……نتائج تحليل التباين للانحدار   12.3

  74....نتائج تحليل التباين للانحدار المتعدد...................................  13.3

  

  

  

    



 
VIII 

  قائمة الأشكال

  الصفحة                                    الرقم                                        العنوان       

  11.............................................................................نموذج الدراسة     1

  21.........................أهمية الثقافة التنظيمية ...........................................   1.1

44.......................................................................هرم ماسلو للحاجات   1.2  

  69.........................................................توزيع عينة الدراسة حسب الجنس    2.3

  70..........................................................توزيع عينة الدراسة حسب العمر    4.3

  71..........................................................توزيع عينة الدراسة حسب الدخل    5.3

   72...............................................توزيع عينة الدراسة حسب المستوى التعليمى    6.3

  73.........................................................توزيع عينة الدراسة حسب  الخبرة    7.3

  

 

 

 

 



 

IX 

  الملاحققائمة 

 الرقم                                        العنوان                              الصفحة

    91................................................استبيان الدراسة.................   1

  96..... ..........................................................قائمة المحكمين    2

     97.....................................صدق أداة الدراسة.........................   3

     102 ...............................................معامل الثبات................    4

      105..................................................تحليل وصفي لمتغيرات لدراسة  5

     106..  .......................................الخصائص الديموغرافية لعينة الدراسة  6

   108   ...............................تحليل الانحدار المتعدد......................   7

 



 
X 

  الملخص

  -دراسة حالة مديرية الأشغال العمومية بجيجل  -أثر الثقافة التنظيمية على الرضا الوظيفي

  سهام عياشي

  سعاد دفاس

  -جيجل –جامعة محمد الصديق بن يحي 

تم  إذالرضا الوظيفي بمديرية الأشغال العمومية بجيجل  الدراسة إلى اختبار أثر الثقافة على ت؛هدف     

 والإجراءات ، السياسات التنظيمية ، المعتقداتالتنظيمية والمتمثلة في القيمالثقافة التنظيمية أبعاد اختبار أثر 

  .التنظيمية ، الأعرافالسلوكيةالأنماط 

ملائمة عينة تغيرات الدراسة إذ تم توزيعه على بيان كأداة لجمع البيانات عن مستوقد تم استخدام الإ     

وقد تم استخدام برنامج التحليل الإحصائي   ،بجيجل عامل بمديرية الأشغال العمومية 100شملت 

)SPSSتوصلت نتائج الدراسة أن للثقافة أثر صحة فرضيات الدراسة، و  واختبار مدى ) لتحليل البيانات

  علي الرضا الوظيفي. إيجابي

  .الأشغال العمومية مديريةتقديم مجموعة من التوصيات ل تم  إليهاانطلاقا من النتائج المتوصل    

، السياسات والإجراءات  ، القيم التنظيمية، المعتقدات التنظيميةافة التنظيميةالثق الكلمات المفتاحية:

  الوظيفي.الأنماط السلوكية، الأعراف التنظيمية، الرضا 

  



 
XI 

 

Abstract 

The impact of organizational culture in in job satisfaction- case study of  
directorate public work    

Sihem ayachi 

Souad deffas 

Universite Mohamed Saddik Ben Yahia – Jijel - 

        The aim of this study is to text the impact of organizational culture in job 
satisfaction, the researches selected fine dimensions for organizational culture 
these dimensions are: organizational values, organizational beliefs, policies and 
procedures, behavioral patterns, organizational norms. 

        The questionnaire has been used as a tool to collect data base for the 
study’s variable, it was distributed on a convenience sample consisting of 100 en 
directorate public work, the researchers used statistical package for the social 
sciences spss to analyze and test study hypothesis. 

       The study fond organizational culture has a positive impact satisfaction, 
according to the study’s results the researches have suggested many  
recommendations to directorate public works.  

Key words: organizational values, organizational beliefs, policies and 
procedures, behavioral patterns, organizational norms, job satisfaction. 
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وكذا اشتداد  بمختلف أنواعها المنظمات كالعولمةفي ظل التحولات والتغيرات الجديدة التي تحيط ب 

كفاءة  ذاته المنظمات البحث عن موارد بشرية على هذ ، حتم سواء المحلية أو العالمية المنافسة في الأسواق

فالمنظمات اليوم تؤمن  الحاصلا التغير وتساير هذ الأخرىعالية لكي تحقق أداء متميز مقارنة بالمنظمات 

  بأهمية المورد البشري لتحقيق أهدافها، وترى أنه المفتاح لنجاحها.

ي كبير في مجال السلوك التنظيم التي تحظي باهتمامتعتبر الثقافة التنظيمية من بين أهم المتغيرات 

 إلىاعتبار أنها من المحددات الرئيسية لنجاح المنظمات أو فشلها ، كما تشير وإدارة الموارد البشرية على 

المفاهيم الإداري للموظفين بالتحديد وإلى  أو السلوك الإداريةالعملية  على وتأثيرهاالقيم السائدة في المجتمع 

التنظيمية والموضوعية ، والمتمثلة في الهيكل  الإدراكية والشخصية التي يحملها الأفراد حول الحقائق

  التنظيمي ، ونمط العمل والقيادة والقوانين والقواعد الموجودة .

الموضوع  اهذب الاهتمامفيجب  للأفرادوباعتبار الثقافة التنظيمية من العوامل المحددة للرضا الوظيفي 

رأس  فظة علىفي العمل والمحا نتظاملإا وجية رفع الإنتا والأفراد  أداءتحسين  له من أهمية كبيرة في لما

أثر الثقافة التنظيمية على الرضا ختبار الضياع، لذا فهذه الدراسة جاءت لإالمال البشري من التسرب و 

  الوظيفي.

  :إشكالية الدراسة 1.

موظفيها من خلال تقديم لهم حوافز متنوعة ، لكن هذه الحوافز تحاول منظمات الأعمال كسب رضا     

غير كافية، فالمورد البشري اليوم يتميز بالوعي ويرى أن البيئة التنظيمية بمختلف متغيراتها يجب أن تساعد 

ن على العمل وتوفير الراحة له ، وتعتبر الثقافة التنظيمية أحد متغيرات هذه البيئة ، فالمنظمات تحاول أ

  ؤال المطروح هنا : رضا الموظفين والسيجابيا على تجعل الثقافة التنظيمية مؤثرا إ

  ؟ شغال العمومية بجيجلمديرية الأ موظفيعلى  الثقافة التنظيمية في الرضا الوظيفيما مدى تأثير  

  ه الإشكالية قمنا بطرح التساؤلات الفرعية التالية :هذ ىعل ومن أجل الإجابة   

 ؟وماهي خصائصها ،لمقصود بالثقافة التنظيميةا ما �

  ؟لمقصود بالرضا الوظيفيا ما �

  ؟الرضا الوظيفيما هي العوامل المؤثرة على  �

 ؟الرضا الوظيفي هل كل أبعاد الثقافة التنظيمية تؤثر على  �
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 .أهمية الدراسة2

وك حولها من سل تكمن أهمية الدراسة في التعرف عن الثقافة التنظيمية التي تؤثر وتتأثر بكل ما       

كما أنها مصدر مهم لقيمة المنظمة وكذلك أحد أهم المتغيرات المتعلقة  ،دارةمرتبط بالفرد وبرامج تضعها الإ

نجاح المنظمات ،والاهتمام بالرضا الوظيفي لما له من أهمية في يعد من بين عوامل  يبدراسة السلوك الذ

توضيح العلاقة بين تسعى إلى  يهنا تظهر أهمية هذه الدراسة الت تحقيق وتنفيذ الأهداف المسطرة، ومن

  ثقافة التنظيمية والرضا الوظيفي.ال

 أهداف الدراسة3.

  م إجراء هذه الدراسة قصد بلوغ الأهداف التالية:ت      

 .فهم  مختلف متغيرات الدراسة �

 دراسة طبيعة العلاقة الموجودة بين الثقافة والرضا الوظيفي . �

 التعرف علي واقع الثقافة التنظيمية السائدة بالمؤسسة الجزائرية. �

 تقديم بعض التوصيات للمديرية من خلال النتائج المتوصل إليها في المدكرة. �

  أسباب اختيار الموضوع.4

 تم اختيار هذا الموضوع لعدة أسباب نوجزها فيمايلي:      

 .النظرية والتطبيقية نا معارفرغبة في زيادة ال �

 .الثقافة التنظيمية المنظمات المعاصرة باعتمادها على ي حققتهالنجاح الذ �

 .توضيح أهمية المتغيرات السلوكية بالنسبة للمنظمات �

 .منهجية الدراسة5

وقد  ي،وآخر تطبيق لتعزيز معارفنا في هذا الموضوع أجرينا دراستنا من جانبين ، الجانب النظري      

في  اعتمدناكما المنهج الوصفي التحليلي لأنه يناسب موضوع الدراسة ، ، استخدمنا في الجانب النظري

البيانات وقد تم استخدام نوعين ستبيان كأداة لجمع الإ مستخدمين دراسة الحالة الجانب التطبقي على أسلوب 

من مصادر المعلومات ، مصادر ثانوية في الجانب النظري تمثلت في الكتب والمقالات العلمية ومصادر 

  في الإستبيان . ولية في الجانب التطبيقي متمثلةأ
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  . الدراسات السابقة6

  سيتم تقديم ودراسة مجموعة من الدراسات السابقة التي عالجت هذا الموضوع.  

  لدراسات سابقة حول الثقافة التنظيميةا �

  درست الثقافة التنظيمية نذكر: يالدراسات التمن بين    

" الثقافة التنظيمية بين رهانات الإنتماء ودينامكية بعنوان 2014قامت بها زهرة خلوف سنة  يالدراسة الت •

  1"  الأداء

" 3ه الدراسة إلى التعرف على المكونات الأساسية للثقافة التنظيمية السائدة في جامعة الجزائر"ذهدفت ه      

ومستوى الأداء  والمتمثلة في القيم والمعتقدات والأعراف والتوقعات التنظيمية وعلاقتها بدرجة الإنتماء الوظيفي

هم في زيادة درجة الإنتماء ، بغرض الوصول إلى نتائج تفيد في وضع توصيات تساالوظيفي للأساتذة

  التنظيمي وتحسين مستوي الأداء الوظيفي للأساتذة

 211ختيار جامعة الجزائر كمكان لإجراء الدراسة الميدانية ، حيث تضمنت عينة الدراسة إ  وقد تم      

  " وقد تم استخدام أداة الإستبيان لجمع البيانات منهم .3أستاذ دائم من جامعة الجزائر"

التنظيمي ومستوى الأداء الوظيفي لدى الأساتذة مرتفعان ، في  نتماءالإلت الدراسة إلى أن درجة كما توص

"  متوسطة ، مما يعني أن هناك عوامل إذا أولتها 3حين أن الثقافة التنظيمية السائدة في جامعة الجزائر"

التنظيمي والأداء الوظيفي  نتماءالإالجامعة اهتمام أكبر لزادت من درجة تأثير الثقافة التنظيمية على كل من 

  للأساتذة 

بالثقافة  هتمامالإعتبار ومن أهمها: تأخذ بعين الإ وقد قدمت الباحثة بعض التوصيات والتي تأمل أن      

التنظيمي بمعايير  نتماءالإالتنظيمية باعتبارها مكونا فكريا له أثره مثل المكونات المادية ، ربط مفهوم 

ميمها بدقة ، تكون مدمجة مع نظام التوظيف والرقابة ، والحوافز ، ويجب أن تشتمل وممارسات يتم تص

المعايير المستخدمة العدالة والمنافسة الشريفة في العمل إلى جانب الكفاءة والإنجاز الفعال لمهام العمل مما 

امعة أن تتبع أنسب لدى الأساتذة في الجامعة . كما يجب على إدارة الج الانتماءله أثر على تنمية روح 

بالإضافة إلى ضرورة اهتمام إدارة مستم، الطرق وأحسن الأساليب في تحسين الأداء الوظيفي للأساتذة بشكل 

الجامعة بمفهوم الثقافة التنظيمية واتخاذ السياسات والإجراءات التى تعمل على زيادة مستوى إدراك الأساتذة 

  ئهم ويرفع مستوى أدائهم الوظيفي.نتماإافة التنظيمية مما يزيد من درجة للثق

                                                           

1
،أطروحة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه الثقافة التنظيمية بين رهانات الإنتماء ودينامكية الأداء دراسة حالة جامعة الجزائر"زهرة خلوف، "  

  .2014في علوم التسيير، تخصص: إدارة أعمال، كلية العلوم الإقتصادية و التجارية وعلوم التسيير، الجزائر، 
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" دور الثقافة التنظيمية في تفعيل بعنوان  2011الدراسة التى قام بها إيهاب فاروق مصباح العاجز سنة  •

  1تطبيق الإدارة الإلكترونية " 

وزارة هدفت الدراسة إلى التعرف على " دور الثقافة التنظيمية في تفعيل تطبيق الإدارة الإلكترونية " في       

إلى جمع البيانات أع الباحث المنهج الوصفي التحليلي، ولجمحافظات غزة، واتب –التربية التعليم العالي 

وتم استخدام أسلوب الحصر الشامل حيث وزعت الإستبانة  للبحثالأولية من خلال الإستبانة كأداة رئيسية 

ترونية في وزارة التربية والتعليم العالي على جميع الموظفين الإداريين المتعاملين بأسلوب الإدارة الإلك

) 6، وبعد تفحص الإستبانات تم استبعاد () استبانة247موظف ، وتم استراد( )294محافظات غزة وعددهم (

  ، وخلصت الدراسة إلى نتائج من أهمها:المطلوبة للإجابة على الإستبيان استبيانات نظرا لعدم تحقق الشروط

يوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين عناصر الثقافة التنظيمية ( القيم التنظيمية، المعتقدات التنظيمية،  - 

الأعراف التنظيمية، التوقعات التنظيمية) وبين تفعيل تطبيق الإدارة الإلكترونية في وزارة التربية والتعليم 

 محافظات غزة، وكانت هذه العلاقة طردية. العالي 

ظف اتخاذ القرارات المتعلقة بعمله دون الرجوع إلى رئيسه المباشر ضمن بيئة العمل يتاح للمو لا - 

  .الإلكتروني

 يتم تكريم أو تحفيز الموظفين المتميزين في بناء ونشر العمل الإلكتروني بالوزارة. لا - 

  وخلصت الدراسة إلى جملة توصيات من أهمها:

ماتها، وأنه اعتبار أن موقع الوزارة الإلكتروني يمثل هوية الوزارة ورسالتها واستراتجياتها وأنشطتها وخد - 

 .لكترونية للوزارةإأكبر من مجرد واجهة 

الإدارة لأسلوب التعلم من خلال الملاحظة لتشجيع الممارسات الإلكترونية الأفضل بين الموظفين  دعم - 

 .ونشرها فيما بينهم كنموذج يعمل به

إشباع حاجات التقدير بين الموظفين وربط الحوافز المادية والمعنوية بإنجازاتهم الوظيفية إلكترونيا وتهيئة  - 

لإبتكار والتعلم واتخاذ القرارات ومواجهة التحديات ضمن بيئة الأعمال مناخ مناسب يشجع على الإبداع وا

  الإلكترونية.

                                                           

1
والتعليم العالي دور الثقافة التنظيمية في تفعيل الإدارة الالكترونية ، دراسة تطبيقية على وزارة التربية  "ايهاب فاروق مصباح العاجز،  

  .2011رسالة ماجيستير في إدارة الأعمال ، كلية التجارة، الجامعة الإسلامية، غزة،  ،"- محافظات غزة –
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ـــوان "  2008ســـنة دراســـة أســـعد أحمـــد محمـــد عكاشـــة  • أثـــر الثقافـــة التنظيميـــة علـــى مســـتوى الأداء بعن

          1"الوظيفي

 Paltelالفلســطينية  الاتصــالاتهــدفت هــذه الدراســة إلــى التعــرف علــى واقــع الثقافــة التنظيميــة فــي شــركة    

  وأثرها على مستوى الأداء الوظيفي .

رئيسـية فـي جمـع البيانـات الأوليـة ، وطبقـت علـى عينـة عشـوائية طبقيـة  قـام الباحـث باسـتخدام الإسـتبانة كـأداة

 312موظفـا ، حيـث تـم توزيـع  1561% مـن مجتمـع الدراسـة المكـون مـن 20موظفا بنسـبة  312مكونة من 

% مـن حجـم العينـة 79.48إستبانة وكانـت نسـبة المـردود  248إستبانة على أفراد عينة الدراسة وتم استرجاع 

  باستخدام المنهج الوصفي التحليلي وقام الباحث 

  وتوصلت الدراسة إلى نتائج من أهمها :

 الاتصالاتأظهرت الدراسة أن هناك أثر إيجابي للثقافة التنظيمية على مستوى الأداء الوظيفي في شركة  - 

  Paltel الفلسطينية 

أظهرت الدراسة وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين عناصر الثقافة التنظيمية وهي ( السياسات  - 

والإجراءات ، الأنظمة والقوانين ، المعايير والمقاييس ، الأنماط السلوكية ، القيم التنظيمية ، التوقعات 

 اء الوظيفيالتنظيمية، المعتقدات التنظيمية ، الإتجاهات التنظيمية ) وبين مستوى الأد

أظهرت الدراسة أن العاملين بحاجة إلى تطوير مستوى المهارات والقدرات المتعلقة بالجوانب الإبداعية  - 

 والإبتكارية بهدف القدرة على مواكبة المتغيرات والتطورات الجديدة.

  الدراسات سابقة حول الرضا الوظيفي .2.6

  :درست موضوع الرضا الوظيفي نذكر يمن أهم الدراسات الت 

"مستوى الرضا الوظيفي لذى الموظفات بعنوان  2014الدراسة التى قامت بها نورة محمد البلهيد سنة  •

  .2 الإداريات في جامعة الأميرة نورة بنت عبد الرحمن وعلاقته ببعض المتغيرات الديموغرافية"

هدفت الدراسة إلى التعرف على مستوى الرضا الوظيفي لذي الموظفات الإداريات في جامعة الأميرة          

م منهج استخدتم إ نورة بنت عبد الرحمن وعلاقته ببعض المتغيرات الديموغرافية . ولتحقيق أهداف الدراسة 

ستمارة مكونة من جزءين إام كما هي في الواقع ، وتم استخدالبحث الوصفي والذي يعتمد على دراسة الظاهرة 

                                                           

1
" paltelدراسة تطبيقية على شركة الإتصالات " -أثر الثقافة التنظيمية على مستوى الأداء الوظيفي  أسعد أحمد  محمد عكاشة ، "  

  .2008ماجيستير في إدارة الأعمال، كلية التجارة ، الجامعة الإسلامية بغزة، ، رسالة في فلسطين"
مستوى الرضا الوظيفي لذى الموظفات الإداريات في جامعة الأميرة نورة بنت عبد الرحمن وعلاقته ببعض "نورة محمد البلهيد،  2

  .2014)، جامعة الأميرة نورة بنت عبد الرحمن،10العدد( )،3المجلة الدولية  التربوية المتخصصة المجلد (،"المتغيرات الديموغرافية
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، والجزء الثاني خاص بمقياس الرضا الوظيفي لدى الموظفات زء الأول خاص بالمعلومات الشخصيةالج

ومن  ،) موظفة إدارية146الدراسة من ( الإداريات في جامعة الأميرة نورة بنت عبد الرحمن ، وتكونت عينة

في  العمل كان بشكل عام بدرجة متوسطة  وجاءت ى الموظفات عندتائج الدراسة أن الرضا الوظيفي لن

، كما والعلاقات الشخصية داخل الجامعة تدور حول محور العلاقات الإنسانية يالمراتب الأعلى العبارات الت

في والمتغيرات ( الفئة العمرية أظهرت نتائج الدراسة أنه لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين الرضا الوظي

بين الموظفات وكونهن يعملن  ساقاتمؤهل العلمي) وذلك قد يعود إلى المرتبة الوظيفية، وال، و ونوع الوظيفة

، وتوصلت الدراسة إلى ضرورة طبيق عليهن نفس الأنظمة واللوائح، وتمكان واحد ونفس المناخ التنظيمي في

، ويمكن للجامعة دارةالإ تحسب في الترقية مثل دورات معهد يمشاركة في الدورات التدريبية التتوفير فرص ال

، بناء نظام حوافز ظفات الجامعة داخل الحرم الجامعيتفاقية تفاهم مع معهد الإدارة لإقامة دورات لمو إعقد 

  فعال للموظفات الإداريات مبني على احتاجتهن.

يئة العمل في تعزيز الرضا "دور ببعنوان 2013دي سنةلعبيز أيزلعد اعبرى بشالدراسة التى قامت بها  •

 .1" يالوظيف

يهدف هذا البحث إلى التعرف على درجة الرضا الوظيفي لدى العاملين في مصنع بغداد للغازات        

وماهي العوامل التى تؤثر على هذا الرضا سلبا أو إيجابا من خلال فرضيتين رئيسيتين حول علاقة الإرتباط 

مجتمع البحث العاملين في المصنع إذ اختيرت ويضم ، عوامل والرضا الوظيفي للعاملينوالتأثير بين هذه ال

  ) فردا.65عينة منهم بلغ عدد أفرادها (

) فقرة توزعت 59ستبانة لجمع البيانات ضمت (إ، وتم تصميم تخدم في هذا البحث المنهج الوصفياس     

المنظمة  وى الوظيفة، محور ثقافة ، محور طبيعة ومحتي ( محور أسلوب القيادة والإشراف) مجالات ه5في (

تم  يلمقاييس الجاهزة و التواستعانت الباحثة ببعض ا محور ظروف العمل المادية، ومحور الرضا الوظيفي)

  .عتمادها في دراسات وبحوث سابقة إ

 إذ بلغ الوسط البحثوأظهرت النتائج إن هناك رضا وظيفي إلى حد ما لدى العاملين بالمصنع محل       

) وكذلك جاء ترتيب المحاور الأربعة للبحث كمايلي : حيث احتل محور أسلوب القيادة 3.08الحسابي (

ثقافة  والإشراف المرتبة الأولى في درجات الرضا ثم يليه محور طبيعة ومحتوى الوظيفة ثم جاء محور

وأخيرا محور ظروف العمل المادية. المنظمة بالمرتبة الثالثة

                                                           

1
مجلة كلية بغداد ، "دور بيئة العمل في تعزيز الرضا الوظيفي دراسة تطبيقية في معمل الغازات بغداد"دي، لعبيأ زيزلعا دعب رىبش   

  .2013للعلوم الإقتصادية الجامعة ، العدد السادس والثلاثون، معهد الإدارة الثقني، العراق، 
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بمجموعة توصيات أهمها وضع نظام للحوافز سواء المادية أو المعنوية بحيث تكفل حث وعليه خرج البحث 

الأفراد على العمل ورفع الأداء لديهم ، ووضع نظام عادل لتقييم العاملين بحيث يعتمد التقييم على الأداء ، 

تسهل بين  والعمل على تحسين بيئة العمل من خلال وضع نظم كاملة من أدوات ووسائل وبرامج ومعدات

  العاملين عملهم وتوفر لهم كافة الإمكانيات للعمل بطرق مريحة وغيرها من التوصيات

" قياس مستوى الرضا الوظيفي لدى الممرضين في بعنوان  2009سنة قام بها عمارة شريف  يالدراسة الت •

  .1المؤسسة العمومية الإستشفائية"

هدفت هذه الدراسة إلى معرفة مستوى الرضا الوظيفي لذي الممرضين العاملين بالمؤسسة العمومية       

، وكذلك معرفة إمكانية وجود اختلافات في الرضا الوظيفي تعزي للمتغيرات التالية بشي متنوريالإستشفائية 

واشتملت عينة الدراسة على اثنين  ،، المستوى الدراسي، مستوى الدخل الشهري، الخبرة المهنيةرالعم الجنس

وقد استخدم في هذه  ،ن الذكور وستة وعشرين من الإناثوستين ممرض وممرضة منهم ستة وثلاثين م

  ، ويعتبر هذا الأخير المكون من تسعة أوجه للعمل نموذجيا لقياس الرضا الوظيفي.سباك ترالدراسة مقياس 

لأساسية اث تم التطرق في الفصل الأول إلى أهم المفاهيم لقد تضمنت هذه الدراسة ثلاثة فصول رئيسية حي

، أما الفصل الثاني فقد كان محاكاة لمراحل الفصل التطبيقي والذي حمل عنوان المرتبطة بالرضا الوظيفي

قياس وتحسين الرضا الوظيفي ، والذي تضمن أيضا نتائج الرضا الوظيفي ، وبالنسبة  للفصل الثالث فقد 

جيجل والذي تطرقنا من خلاله –ة المؤسسة العمومية الإستشفائية متنوري بشير بالميلية تضمن  دراسة حال

  إلى تقييم ظاهرة الرضا الوظيفي في المستشفي .

، حيث يسود الرضا الوظيفي لدى عينة الدراسة وأشارت نتائج الدراسة إلى عدم وجود درجة عالية من      

، أما فيما يخص المحاور فقد وجد رضا عن طبيعة الكليور بعدم الرضا على المستوى الممرضين شع

 ، أماالمعنوية، في حين عدم رضا عن محور الحوافز المادية و ءات العمل وعن محور علاقات العملوإجرا

، فقط تقع ضمن مساحة الرضا الوظيفي، زملاء العمل وطبيعة العمل على مستوى المؤشرات كان الإشراف

الرضا الوظيفي تعزي لمتغير كما أنه لم توجد اختلافات في ،ضا الوظيفيالأجر أضعف نتيجة للر وسجل 

تعزي لمتغير العمر وكانت  اختلافات، بالمقابل وجدث الجنس، المستوى التعليمي، مستوى الدخل الشهري

، واختلافات تعزى للخبرة المهنية وكانت لصالح الخبرة ية من ستة وأربعين إلى خمسين سنةلصالح الفئة العمر 

                                                           

1
دراسة حالة المؤسسة العمومية  - قياس مستوى الرضا الوظيفي لدى الممرضين في المؤسسة العمومية الإستشفائيةعمارة الشريف، "  

"،رسالة ماجيستير، تخصص: تسيير الموارد البشرية، قسم علوم التسيير، كلية العلوم الإستشفائية بشير منتوري بالميلية ولاية جيجل

  .2009والتجارية وعلوم التسيير، الجزائر ، الإقتصادية
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سنة ، إن هذه الدراسة توفر دعما للدراسات السابقة حول أهمية الرضا الوظيفي للممرضين في  25لأكثر من 

  تحقيق الفعالية التنظيمية وجودة الرعاية الصحية.

  دراسات سابقة للعلاقة بين الثقافة التنظيمية والرضا الوظيفي �

  ربطت بين الثقافة التنظيمية والرضا الوظيفي مايلي: يمن أهم الدراسات الت      

الثقافة التنظيمية وأثرها في الرضا الوظيفي وكفاءة " 2014أحمد موسى المهدي أبو سمورة بعنوان سنة  •

1 "أداء العاملين بمؤسسات التعليم العالي بولاية الخرطوم
.  

أثر الثقافة التنظيمية متمثلة في القيم التنظيمية ونظام الحوافز ونظم  هدفت الدراسة إلى التعرف على       

المعلومات ، والقيادة الإدارية والهيكل التنظيمي ، كأبعاد للمتغير المستقل ، على الرضا الوظيفي كمتغير 

  وسيط وأداء العاملين كمتغير تابع.

لثقافة التنظيمية ، وكذلك أدوات المقابلة استخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي بهدف وصف وتحليل ا

والملاحظة ، وقد تناولت الدراسة الميدانية العاملين بقطاع مؤسسات التعليم العالي العاملة بولاية الخرطوم من 

أكاديميين وإداريين ، وذلك بأخذ عينة من مؤسسات التعليم العالي ( جامعة السودان للعلوم والتكنولوجيا 

) فرد، تم اختيارهم عشوائيا .ثم تحليل 384، وكلية غرب النيل) وقد اشتملت العينة على ( وجامعة أم درمان

  . )spssالبيانات المتحصل عليها ببرنامج (

من أبعاد الثقافة  توصلت الدراسة إلى عدة نتائج أهمها: وجود أثر دو دلالة إحصائية لكل بعد       

، ومن خلال نظيمية مجتمعة على أداء العاملينالثقافة الت ، وكذلك أبعادالرضا الوظيفيى التنظيمية عل

ينالها العاملون بقطاع التعليم العالي  يوصلت الدراسة إلى أن الحوافز التاستخدام وسيلة المقابلة والملاحظة ت

العاملين  كذلك يلاحظ تسرب، ي نطاق ضيق لا تتماشي مع الأداءضعيفة جدا وغير مجدية وهي محصورة ف

، كما أن مفهوم  والاتصالات، بالإضافة إلى عدم توظيف وسائل التكنولوجيا الحديثة وذوي الخبرات المؤهلين

، وأيضا البنية التحتية لا تتناسب مع ية لدى العاملين بالتعليم العالينظم المعلومات غير معروف بصورة كاف

، ومن لا تتسع لهذه الأعداد المتزايدة الأعداد الكبيرة للطلاب والطالبات حيث إن القاعات والوسائل التعليمية

  النتائج المهمة التي توصل إليها الباحث تدني الرضا الوظيفي للعاملين بمؤسسات التعليم العالي. 

: ضرورة أن يكون لدى العاملين يديد من التوصيات على النحو التالبناءا على النتائج أعلاه فقد تم طرح الع

بأنواع الثقافة التنظيمية السائدة في مؤسساتهم وتحديد مدى تأثيرها على أداء بمؤسسات التعليم العالي معرفة 

                                                           

1
بمؤسسات التعليم العالي بولاية "الثقافة التنظيمية وأثرها في الرضا الوظيفي وكفاءة أداء العاملين أحمد موسى المهدي أبو سمورة ،"  

  .2014، رسالة دكتوراه في إدارة الأعمال،كلية الدراسات العليا،السودان، "الخرطوم
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بالوسائل التعليمية الحديثة  مراجعة أسباب هجرة الكوادر المؤهلة  هتماموالإ ،بها الاهتمامالعاملين وضرورة 

  .بالرضا الوظيفي للعاملين وكذلك مراجعة البنية التحتية هتمامالإخارج البلاد ، 

أثر الثقافة التنظيمية على الرضا الوظيفي" دراسة حالة الأفراد " 2012ة وهيبة عيساوي بعنوان سنة دراس  •

  1الشبه الطبيين بالمؤسسة الإستشفائية العمومية ترابي بوجمعة ببشار" 

، رد البشريةتهدف هذه الدراسة إلى التعرف على تأثير الثقافة التنظيمية على الرضا الوظيفي للموا       

السلوکي و ، للثقافة التنظيمية و هي الجانب المعنويالثلاث من الجوانب كل و ذلك من خلال تأثير 

ستشفائية العمومية ترابي بوجمعة لاو قد أجريت هذه الدراسة على الأفراد الشبه طبيين بالمؤسسة ا، المادي

 ببشار.  

إلا أن هناك ، ستشفائيةلاالسائدة بالمؤسسة ايجابي للجانب المادي للثقافة التنظيمية لارغم التصور ا      

مما يفسر مساهمة الجانبين الآخرين للثقافة في التأثير على ، انخفاض نسبي في الرضا الوظيفي للأفراد بها

بناءا على النتائج  ،ل من هذه المتغيراتالقوية بين کالعلاقة الرضا الوظيفي و هذا ما ترجمته النتائج في 

  ديد من التوصيات على النحو التالى :أعلاه فقد تم طرح الع

 قيام المنظمة بالتوافق بين قيامها وقم الموظفين. - 

 تزام بالسياسات والأهداف وكذا نظم العمل .لإلالتوعية بضرورة ا - 

  ضرورة قيام المنظمة بتوجيه سلوك الفرد نحوى مستوى مرغوب من الأداء. - 

 , بعنوان 2011سنة "Pirzada Sami Ullah Sabri, Muhammad Ilyas "الدراسة التي قام بها  •

Organizational Culture and Its Impact on the Job Satisfaction of the University Teachers 
of Lahore, 2  

مستوى التعليم في البلدان النامية مثل باكستان منخفضا جدا عن مستوى التعليم في البلدان  يعتبر       

كما أن الثقافة  لذلكهم الأسباب المهمة أمية داعمة في هذا  القطاع هو من المتقدمة. فعدم وجود ثقافة تنظي

تنتج عقول صحية وراضية  التنظيمية الداعمة قد ترفع مستوى الرضا الوظيفي للمعلمين ورضا المعلمين قد

وخلاقة. كما تهدف هذه الدراسة  إلى تحديد أثر الثقافة التنظيمية على مستوى الرضا الوظيفي لدى معلمي 

ه الدراسة في  جامعات لاهور التي تعد ثاني ذء همؤسسات التعليم العالي الحكومية والخاصة،وقد تم إجرا

                                                           

دراسة حالة فئة الأفراد الشبه طبيين بالمؤسسة الاستشفائية –أثر الثقافة التنظيمية علي الرضا الوظيفيعيساوي ، "وهيبة   1

مذكرة تخرج لنيل شهادة الماجستير،تخصص حوكمة الشركات، مدرسة دكتوراه إدارة الأفراد حوكمة -العمومية   ترابي بوجمعة بشار" ،

  .2012، تلمسان،  الشركات ، جامعة  أبو بكر بلقا يد
2
 Pirzada Sami Ullah Sabri, Muhammad Ilyas , Organizational Culture and Its Impact on the Job Satisfaction of 

the University Teachers of Lahore , International Journal of Business and Social Science   Vol. 2 No. 2 [Special 
Issue – December 2011. 
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معلما من  347وقد تم جمع البيانات من عينة بلغ عددها    ، يي باكستان ومركزا للتعليم العالأكبر مدينة ف

يمية على الرضا الوظيفي نحدار لتحديد أثر الثقافة التنظلإمنا بإنجازه ،.تم إجراء تحليل اخلال استبيان منظم ق

لمتعلقة وتظهر النتائج التجريبية أن الثقافة التنظيمية تصنف إلى عنصرين هما  الثقافة التنظيمية ا، للمعلمين

جابي إياسة  توصلنا إلى أن هناك تأثير وفي هذه الدر  فة التنظيمية المتعلقة بالموظفينبالمدراء والقادة والثقا

   لكلا النوعين من الثقافة على الرضا الوظيفي .

  نموذج الدراسة:. 7

وظيفي كما سيتم إدراج سيتم توضيح النموذج المعتمد لدراسة أثر الثقافة التنظيمية على الرضا ال

  ختبار هذا الأثر.الفرضيات لإ

تم تقسيم متغيرات الدراسة إلى نوعين، المتغير المستقل وهو الثقافة التنظيمية وشملت الأبعاد الآتية: 

الأعراف التنظيمية، أما  ،والسلوكيةالأنماط  ،الإجراءاتالقيم التنظيمية، المعتقدات التنظيمية، السياسات 

  ) يوضح ذلك . 1المتغير التابع فتمثل في الرضا الوظيفي، والشكل رقم (

  ) : نموذج الدراسة 1(الشكل رقم

  

 

  

  

  

  

  من إعداد الطالبتين.: المصدر      

  

  

  

  

  

  : من إعداد الطالبتين المصدر

  ويمكن توضيح التعريفات الإجرائية للمتغيرات الموضحة في نموذج الدراسة كما يلي:       

 الثقافة التنظيمية 

 القيم التنظيمية

 المعتقدات التنظيمية

 السياسات والإجراءات

 ا�ر
	 ا�وظ���

 الأنماط السلوكية

 الأعراف التنظيمية
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توجيه سلوك الأفراد داخل : هي عبارة عن الخصــائص الداخليــة للمنظمــة، والتي تعمل على القيم التنظيمية �

  المنظمة ضمن الظروف البيئية المختلفة؛

: عبارة عن مختلف الأفكار التي يشترك بها الفرد مع زملاءه حول طبيعة العمل وكيفية المعتقدات التنظيمية �

  إنجاز الأعمال الموكلة إليهم داخل المنظمة؛

ات العملية التي تحكم كيفية سير المنظمة : عبارة عن مجموعة من المبادئ والتوجهالسياسات والإجراءات �

  وآليات اتخاذ القرارات؛

: هي الأخلاق التي يتميز بها الأفراد العاملين في المنظمة وهي تعبر أيضا عن  مختلف الأنماط السلوكية �

 والسلوكيات  والممارسات التي تصدر من الفرد العامل أثناء تأدية أعماله؛  التصرفات

هي ما تم التعارف عليه داخل المنظمة دون الحاجة لكتابتها بحيث يلتزم بها الأفراد : الأعراف التنظيمية �

 العاملين على اعتبار أنها مفيدة للمنظمة وبيئة العمل؛

مجموعة من المشاعر الوجدانية التي يشعر بها الفرد في المديرية  نحو المنصب الذي  :الرضا الوظيفي �

  يشغله أو الوظيفة التي يؤديها.

  فرضيات الدراسة. 8

تم تقسيم الثقافة التنظيمية إلى عدة أبعاد  " أثر الثقافة التنظيمية على الرضا الوظيفي"من أجل دراسة          

الأنماط السلوكية، الأعراف التنظيمية) وقد تم  الإجراءات و (القيم التنظيمية ، المعتقدات التنظيمية، السياسات

  صياغة الفرضيات كالأتي:

) للثقافة التنظيمية على 0.05α ≥ يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ( لا لرئيسيةاالفرضية     

  الرضا الوظيفي بمديرية الأشغال العمومية لولاية جيجل.

  تم تقسيم هذه الفرضية إلى الفرضيات التالية:  

) للقيم التنظيمية على الرضا 0.05α ≥ يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ( لا :1فرضية  �

  الوظيفي بمديرية الأشغال العمومية لولاية جيجل.

) للمعتقدات التنظيمية على 0.05α ≥ يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ( لا :2فرضية  �

  الرضا الوظيفي بمديرية الأشغال العمومية لولاية جيجل.

) للسياسات والإجراءات على 0.05α ≥ ائية عند مستوى الدلالة (يوجد أثر ذو دلالة إحص لا :3فرضية  �

  الرضا الوظيفي بمديرية الأشغال العمومية لولاية جيجل.
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) للأنماط السلوكية على 0.05α ≥ يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ( لا :4فرضية �

  الرضا الوظيفي بمديرية الأشغال العمومية لولاية جيجل.

) للأعراف التنظيمية على 0.05α ≥ يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ( لا :5 فرضية�

  الرضا الوظيفي بمديرية الأشغال العمومية لولاية جيجل.

  . حدود الدراسة 9

 أجريت هذه الدراسة على موظفي مديرية الأشغال العمومية بجيجل.الحدود البشرية : �

والوقوف على أثر الثقافة التنظيمية على الرضا الوظيفي بمديرية الأشغال التعرف الحدود الموضوعية : �

 العمومية بجيجل.

 .2016/2017تم إنجاز هذا العمل خلال السنة الجامعية الحدود الزمنية : �

 هيكل الدراسة:. 10

ثلاثة فصول تطرقنا في تم تقسيم الدراسة إلى  لدراسة أثر الثقافة التنظيمية على الرضا الوظيفي ،       

فة التنظيمية من خلال إعطاء نظرة عامة عن الثقافة ، ماهية الثقافة التنظيمية ، الثقاالفصل الأول إلى 

  بالإضافة إلى آليات الثقافة التنظيمية.

يات المفسرة له، الإطار المفاهيمي للرضا الوظيفي ،والنظر أما الفصل الثاني فقد تم التطرق فيه إلى  

  بالإضافة إلى آليات الرضا الوظيفي وأيضا العلاقة بين الثقافة التنظيمية والرضا الوظيفي.

فقد قمنا بدراسة أثر الثقافة التنظيمية على الرضا الوظيفي بمديرية الأشغال العمومية بينما الفصل الثالث  

مثلة في برنامج ستبيان وأداة التحليل المتم الإوعينة الدراسة ، وكذلك تصمي تعريف مجتمعفقد تم  ، بجيجل 

وأخيرا تقديم تفسير للنتائج المتوصل إليها ى صحة فرضيات الدراسة دواختبار م، كما تم التحليل الإحصائي

  .في الدراسة

  

  



  
 الفصل الأول: الإطار النظري للثقافة التنظيمية

  نظرة عامة حول الثقافة  1.1.

  . ماهية الثقافة التنظيمية2.1

  آليات الثقافة التنظيمية  3.1
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  تمهيد 

أصبحت الثقافة التنظيمية عنصرا مهما في المنظمات المعاصرة وهي تعبر عن الأفكار والقيم السائدة 

في المنظمة، ما يفرض على المسيرين أن يفهموا أبعادها ووظائفها لما لها من دور كبير في تحقيق 

ظيمية، إذ سيتم التطرق إلى الإطار النظري للثقافة التن تقديم نجاح المنظمات، وسنتناول في هذا الفصل

توضيح  عوامل وأبعاد الثقافة التنظيمية، كما  ىلثقافة وكذا خصائصها بالإضافة إلنشأة وتطور مفهوم ا

  سيتم دراسة مستويات ووظائف الثقافة التنظيمية وكذا أثرها على المنظمة وكيفية المحافظة عليها.
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 نظرة عامة حول الثقافة  .1.1

عبر الثقافة عن مستوى المعرفة واللغة والأفكار والآراء التي يبديها الفرد وتميزه عن غيره من الأفراد، ت  

كما أنها من العوامل المكونة للحضارة ولهذا سيتم دراسة الثقافة بالتعرف على نشأة وتطور الثقافة وكذا 

  توضيح مفهومها والخصائص المميزة لها.

  نشأة وتطور مفهوم الثقافة 1.1.1

نشأت الثقافة مع ظهور الإنسان على وجه الأرض وتطورت بشكل تدريجي حسب العوامل البيئية        

 كبير في القرن العشرين من عدةهتمام الفي المجتمع في كل عصر، ولقيت الإ والوضع السائدة

بار المجتمع جتماعية والنفسية والتنظيمية ولقد زادت أهميتها مع مرور الوقت باعتمختصين في العلوم الإ

  1يتمتع بمنظومة من السلوك الذي تحكمه معايير والتي تختلف من مجتمع لآخر .

 1909"ابتداء منالفيلسوف "فلهم أوزفالد  من طرف قد استخدم مصطلح الثقافة لأول مرة و      

لت التي انتقCoultue  يقصد بهاكان ثقافة يعود إلى اللغة اللاتينية  التي كلمة ويشار إلى أن أصل 

ى أن الثقافة عملية تشبه تمارس في العصور الوسطى و تدل عل كانتدينية  13في القرن  فرنساإلى 

   2خدمة الأرض.الحرث و

صد بها : كان يقة معانيعرف عدّ إلى فرنسا في القرن الثالث عشر مصطلح الثقافة ومع انتقال 

كوين القرن الثامن عشر ت ، وفي القرن السابع عشر خدمة الأرض وفيرفي القرون الوسطى الشعائ

ي والاجتماعي اللغة الألمانية عرف معنى جديدا تمثل في التقدم العقل ىالعقل ، ولكن بعد ترجمته إل

ر يلواوعرف المفهوم معنى جديدا بعد انتقاله من ألمانيا إلى إنجلترا على يد ت، للجماعات الإنسانية

الأنشطة المميزة لجميع المجتمعات البشرية وبذلك لثقافة بأنها مجموعة من للذي أعطى مفهوما جديدا ا

  3مهدت وجهة نظره الطريق لفهم الثقافة الحديثة.

وانطلاقا مما سبق فإن هذا المفهوم ينطوي على عدد من الدلالات باعتبار الثقافة التي يكونها 

  4ما يلي: يمکن إجمالها فيالإنسان ويكتسبها تعمل في الواقع على التأثير فيه وإدراكه للواقع 

                                                           
1
  . 2،  ص��
	 ��� ذ��هوھ�
	 ����وي ،   

2
  .2، ص  نفس المرجع  

  .3، ص لمرجعنفس ا  3
  .4، صنفس المرجع  4
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و لا يغرس فيها من خارجها فالکلمة تعني تنقية الإنسانية أن الثقافة مفهوم ينبع من الذات  �

الفطرة البشرية وتقويم اعوجاجها ثم دفعها لإطلاق طاقاتها لتنشئ المعارف التي يحتاج إليها 

  الإنسان؛

ه ومجتمعه و ليس طبقاً لظروف بيئتالإنسان في المعرفة على ما يحتاج إليه يركز أن المفهوم  �

  ؛مطلق أنواع المعارف والعلوم

الذاتي أي  يدأن الثقافة عملية متجددة لا تنتهي أبداً فدلالات التهذيب والتقويم تعني التجد �

  عوجاجها. إوإصلاح ومراجعة الذات وتقويمها  تکرار التهذيب

  . مفهوم الثقافة2.1.1

  ن، ومن بين هذه التعاريف نذكر: لقد قدمت عدة تعاريف للثقافة من طرف العديد من الباحثي

ذلك الكل المعقد الذي  يشمل المعرفة والعقيدة والفن والأخلاق «تايلور الثقافة بأنها:  عرف فقد       

 1. »والقانون والعادة وأي قدرات يكتسبها الإنسان كعضو في المجتمع

ن خلال مجموعة معينة من نموذج من افتراضات يتم اكتشافه أو تنميته م:«كما عرفت بأنها        

الأفراد، أثناء محاولتها التكيف مع البيئة الخارجية أو تحقيقها للتكامل الداخلي ويعمل هذا النموذج 

بصورة جيدة تجعله صادقا ومن تم يمكن نقله وتعليمه للأعضاء الجدد في المجموعة على أنه الطريقة 

  2».الصحيحة للإدراك

ق لأخلاالمعرفة والمعتقدات والفنون و اعلى  يشتممركب  «كنها: كما عرفت الثقافة على أ       

في ره عضوا باعتباالإنسان لتي يکتسبها دات العاذلك من الإمكانيات أو ا �غيوالقانون والعرف و

  3مجتمع».

الإنسان تشمل القيم المادية واللامادية التي يخلقها :« بالإضافة لما سبق فقد عرفت الثقافة بأنها        

هي تعبر عن التطور الاجتماعي للإنسان ومستوى تقدمه وتجاربه وكذلك الإنتاج الفكري والمادي و 

في مرحلة معينة من مراحل نموه والتعليم والأدب الذي وصل إليه وبعبارة أخرى فهي تعبر عن المجتمع 

       4».الأفراد ، والتي تأتي نتيجة لتفاعل الإنسان مع الطبيعة أو مع غيره منقتصاديجتماعي والإالإ

إلى ل من جيل التي تنتقالسلوكية « منظومة من القواعد علاوة على ما سبق فقد عرفت الثقافة أنها: 

                                                           
1
��ك ا������� �� ����ت ا���ل����د ����ن ا�����ن،  ��	، دار وا�ا����
�	 ا��  .309، ص2005، ���ن، ،ا�

2
   ،���راو 	 ����ك ا������� ا����  220، ص2002، دون ط
�	، ا�!ار ا�%����	 ، ا$�#"!ر 	،  ا�

3
��ك ا�������، +�*) (�') '�اد  �
�	 ا,و�)، دار ا����!�� ����  ا���ل ا��  .228، ص2010، ���ن،  ، ا�

4
  .6، ص، ��
	 ��� ذ��هوھ�
	 ����وي  
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إلى حد الإنسانية ين الثقافات وتتبا، وليس بواسطة الجينات الوراثيةوالاكتساب عبر التلقين ل جي

  1».يةإقليمية وجغرافية ودينل فيما بينها بسبب عوامختلاف الإ

عبارة عن مجموعة من المعارف والعادات والأخلاق والقانون مما سبق يمكن تعريف الثقافة بأنها     

وكذلك القواعد السلوكية التي يكتسبها الأفراد والتي تنتقل من جيل لآخر في شكل علاقات تربطهم مع 

  بعضهم البعض ومع المجتمعات الأخرى.

  . خصائص الثقافة 3.1.1

  2بمجموعة من الخصائص والتي يمكن توضيحها بالنقاط الآتية:تتسم الثقافة    

: أي تكتسب من خلال التفاعل والاحتكاك بين الأفراد في بيئة معينة، وقد الثقافة عملية مكتسبة �

تكتسب الثقافة في المدرسة والعمل وعندما يكتسبها الفرد في المنظمة تصبح جزءا  من سلوكه ومن 

  ؛نبأ بسلوك الأفراد معتمدين على ثقافتهمخلال الثقافة نستطيع أن نت

للثقافة وبدونه لا تكون هناك  ارئيسيرا يعتبر العنصر الإنساني مصدالثقافة عملية إنسانية:  �

  ؛ثقافة

أي أنها متغيرة بسبب تأثير التغيرات البيئية والتكنولوجية ولكن عملية تغييرها الثقافة متغيرة:  �

  ؛ن الفرد تعود على سلوك معين وعلى قوانين وأنظمة معينةيواجه صعوبة في كثير من الأحيان لأ

لثقافة من شخص لآخر ومن مكان تختلف اللثقافة دور كبير في تحديد نمط الحياة للفرد:  �

، فنجد الثقافة الموجودة في المدينة مختلفة عن الثقافة الموجودة في الريف والبادية، وحتى سلوك رلآخ

في سلوك الأفراد الذين  انسبي اتلف من فرد لآخر حتى هناك اختلافكل فرد في المناطق المختلفة يخ

  ؛يعملون في بيئة عمل واحدة

  والأجداد؛ الآباءالأبناء عن  : فالثقافة متوارثة يتوارثهاالثقافة عملية قابلة للانتقال من جيل لآخر �

ح النفس فهي تشبع حاجات الإنسان وتري: تسعى لتحقيق الرضا الذاتي للفردالثقافة عملية  �

  وترضي الضمير، والفرد يشعر بأنه مقبول في الجماعة.

  

   

                                                           
1
�  ا�������  ، درا�  ��(ا)�  '�&��  د$�ان ا���"�  "ا/.��م ��+�ري ،   +,�ا�3��4ام ا������� دا01 ا��&��  و�."�- '

، 5� +=�دة ا���'��.��>) ��3 ا;'.��ع ، 7895 : 5"3�4 ا���، *�3 ا����م ��12ة  "وا������ ا��+ري '�($�  ا�6�"� 	��#�
   .71، ص2014ا;'.����	،��1	 ا����م ا$(��(�	 و���م ا;'.��ع ، '���	 ���! ?�<� /�#�ة ،

  
.311- 310، ص ص ، ��
	 ��� ذ��ه����د ����ن ا�����ن   2
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  . ماهية الثقافة التنظيمية2.1

تعتبر الثقافة التنظيمية من المواضيع الحديثة التي أدرجت ضمن مجال الإدارة، فهي تعتبر       

داري الحديث، عنصرا هاما في تكوين منظمات الأعمال، وتقوم بدور حيوي في تجسيد وتطوير الفكر الإ

  ولكل منظمة ثقافتها الخاصة بها، لذا سيتم دراسة مفهوم الثقافة التنظيمية وأبعادها والعوامل المؤثرة فيها.

  . مفهوم الثقافة التنظيمية1.2.1

سوف نتطرق في هذا العنصر إلى تعاريف مختلفة للثقافة التنظيمية وسنوضح أهميتها وكذا       

  الخصائص التي تميزها.

  . تعريف الثقافة التنظيمية1.1.2.1

لقد اختلفت وجهات النظر بين الباحثين حول تعريف الثقافة التنظيمية باختلاف توجهاتهم لذا        

  أصبح من الصعب إيجاد تعريف موحد وشامل، ومن بين التعاريف التي قدمت للثقافة التنظيمية نذكر:

شيئا مشابها لثقافة المجتمع إذ تتكون ثقافة المنظمة تعني « وزملاؤه بأنها:  Gibsonفقد عرفها       

من قيم واعتقادات ومدركات وافتراضات وقواعد ومعايير وأشياء من صنع الإنسان وأنماط سلوكية 

، وثقافة المنظمة تحدد السلوك والروابط المناسبة ة المنظمة هي شخصيتها ومناخهامشتركة....إن ثقاف

 1».وتحفز الأفراد

مجموعة القيم والمعتقدات والأحاسيس الموجودة في داخل « ك من عرفها بأنها: كما أن هنا 

المنظمة والتي تسود بين العاملين، مثل طريقة تعامل الأفراد مع بعضهم، وتوقعات كل فرد من الآخر 

 2».ومن المنظمة، وكيفية تفسيرهم لتصرفات الآخرين

نظومة المعاني والرموز والمعتقدات، والطقوس تشير إلى م« كما عرفت الثقافة التنظيمية بأنها:  

والممارسات التي تتطور وتستقر مع مرور الزمن، وتصبح سمة خاصة للتنظيم بحيث تخلق فهما عاما 

 3».بين أعضاء التنظيم حول خصائص التنظيم والسلوك المتوقع من الأعضاء فيه

لفلسفة والقيم والمعتقدات وطرق مجموعة الأشياء التي تتشكل من العقيدة وا«بأنها:  كما عرفت 

 4».التفكير والمعايير التي تجمع بين أفراد التنظيم

                                                           
1
   ، 3 �� ���ك ا�������(���ك ا���ا���ت �� ����ت ا���لا��   .328، ص2004، ���ن، ، ، دار ا����!)د وا��6
��(ا01 ا:دار$  ا�9($,  �
! ا����� ا�%���س، 2 ' ;< 5إدارة ا�����  �� ����ت ا���ل و�."?!�) ، ،Bا,و� 	�
�����))،ا�

   .176، ص2013، ا,ردن، دار وا�

  
  373.333،ص2008، الأردن، ، الطبعة الثالثة، دار وائل لتنظيمنظرية المنظمة وامحمد قاسم القريوتي، 3

4

�	 ا,و�)، دار ا�D#� ا�%���)، ا$�#"!ر 	، ا��?�$� ا����������! ا���8>)،    �   .227، ص2007، ا�
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كل التقاليد والقيم والأعراف والخصائص التي تشكل «بالإضافة لما سبق هناك من عرفها بأنها: 

الأجواء العامة للمنظمة، وتؤثر في العاملين، وهي خصائص تكون عميقة وتنتقل بين الأجيال تماما 

 1».لثقافة الوطنية ويكون تغييرها بطيءكا

بأنها مجموعة القيم والمعاني « ة الذكر فقد عرفت الثقافة التنظيمية:قبإلى جانب التعاريف السا

 2».المشتركة والمفاهيم السائدة داخل التنظيم والتي تحدد بدرجة كبيرة سلوك أفرادها

التي يشترك فيها أعضاء المنظمة والتي  بأنها مجموع العناصر الأساسية« كما أن هناك من عرفها:

تفهم المنظمة التي يعملون بها وتكون مرشدا وموجها  ىهم عن بقية المنظمات وتساعدهم علتميز 

  3».لتصرفاتهم

من خلال التعاريف السابقة نستخلص أن الثقافة التنظيمية تعني القيم والعادات والتقاليد والأعراف  

ز بها أفرادها عن باقي المنظمات والتي تؤثر على سلوكهم في العمل ما التي تكونت داخل المنظمة وتمي

 ينعكس على الأداء العام للمنظمة.

  . أهمية الثقافة التنظيمية2.1.2.1

للثقافة التنظيمية أهمية كبيرة ناتجة عن الفوائد التي توفرها الثقافة التنظيمية للمنظمة والتي يمكن     

  4إبرازها من خلال ما يلي:

 ن المنظمة والبيئة التي تعمل بها؛سجام والتكامل الداخلي بيحقق الثقافة التنظيمية الإت �

 بتكار والمخاطرة؛على الإبداع والإتحث الثقافة التنظيمية  �

 المدخلات أو بشعارها أو بسماتها؛ تميز المنظمة عن مثيلاتها سواء من خلال المخرجات أو �

كل مباشر أو غير مباشر عندما تكون معتقدات أو بش الثقافة التنظيمية على المنظمة تؤثر �

 راتجيين عند بناء استراتيجياتهم؛افتراضات يستخدمها المخططون الاست

تساعد أبعاد الثقافة التنظيمية في تبني عملية التغيير سواء الجزئي أو الكلي مثل إعادة تنظيم  �

 المنظمة أو تغيير الحوافز أو الهيكل التنظيمي وغيرها.

  وضيح أهمية الثقافة التنظيمية بالشكل التالي: ويمكن ت

  

  

                                                           
�	، دار وا�، ���ن ،  )إدارة ا���ارد ا��@�$ (إدارة ا���اد، ���د (��E ا�
�(� ط) 1���
�	 ا��   .121، ص 2008، ا�
2  ، Fط�رق ط،A�(��(Bوا  ����ا�  C�' �� ك ا����������  .60، ص2007دون ط
�	، ا�!ار ا�%����	 ا�%! !ة،  ا�

3
   .43، ص2004،  �! � 	 ا�"�I �%���	 *���	 ، ا�%Hا�� ،إدارة ا���ارد ا��@�$ و���	 ��!اوي،   


�	 ا,و�) ، دار ا����!، ���ن،2011،ص89.�ر �� ����ت ا���ل، ا�D�':، إدارة ا:'(اع وا	و(�>? (D�� E1�� 4
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  ):   أهمية الثقافة التنظيمية1.1الشكل رقم (

 

 Hبناء إحساس بالتاريخ                                                                     

                                         O  إيجاد شعور بالتوحد                               

                         M        تطوير الإحساس بالانتماء والعضوي                               

                                    E   تفعيل التبادل بين الأعضاء                              

         

         

  

، 2013، عمان، ، دار المسيرةى، الطبعة الأولإدارة المنظمات (منظور كلي)مهدي المساعدة، ماجد عبد ال المصدر:

  .317ص:

يوضح الشكل السابق أن الثقافة التنظيمية تلعب دورا مهما في تعزيز أو تدهور الأداء التنظيمي 

   :1ويمكن تلخيص أهميتها كما يلي

قة تمثل منهجا تاريخيا تسرد فيه حكايات الأداء فالثقافة ذات الجذور العري  :بناء إحساس بالتاريخ �

   ؛المتميز والعمل المثابر والأشخاص البارزين في المنظمة

للأدوار وتعزز القيم المشتركة  ىوحد الثقافة السلوكيات وتعطي معنحيث ت  :إيجاد شعور بالتوحد �

  ؛ومعايير الأداء المتميز

عضوية من خلال مجموعة كبيرة من نظام وتعزز هذه ال  :تطوير إحساس بالعضوية والانتماء �

  ؛ختيار الصحيح للعاملين وتدريبهم وتطويرهماستقرارا وظيفيا وتوضح جوانب الإ العمل وتعطي

ا من خلال المشاركة في القرارات وتطوير فرق العمل ذة التبادل بين الأعضاء : ويأتي هزياد �

  والتنسيق بين الإدارات المختلفة والجماعات.

  ائص الثقافة التنظيمية . خص3.1.2.1

نه لا توجد منظمة ثقافتها مشابهة لثقافة منظمة أخرى حتى لو كانت أمن الأهمية بمكان إدراك   

تحاول تطوير  فكل منظمة ،تعمل في نفس القطاع. فهناك جوانب عديدة تختلف فيها ثقافة المنظمات

منظمة وأنماط اتصالاتها ونظم العمل ومن جوانب الاختلاف بين المنظمات عمر ال ،الثقافة الخاصة بها

والإجراءات، وعملية ممارسة السلطة، وأسلوب القيادة والقيم والمعتقدات، وإذا ما أرادت منظمة ما حماية 
                                                           

1
�D) ?<�و(	  � E1�� ،ذ��ه ��� 	
  .316، ص ��

 �����

ظ���� � 

و��  

 و�������
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ثقافتها وترسيخها فإنها تسعى باستمرار إلى جذب قوى بشرية ممن تتوافق قيمهم مع قيم ومعتقدات 

  1المنظمة وفلسفتها.

المنظمة فهي لا ثقافات فرعية ضمن ثقافة رئيسية وهذا المبدأ ينطبق على  كل مجتمع يحتوي على

ما تحتوي على ثقافات فرعية مختلفة باختلاف الأفراد المنتمين إليها، ومثال ذلك وإنّ  ،تملك ثقافة واحدة

أو  ثقافة المجموعات الوظيفية كالمهندسين والأطباء (ثقافة فرعية) داخل ثقافة المنظمة (ثقافة رئيسية

متحكمة ) بمعنى وجود ثقافة متحكمة وهي مجموعة قيم يشترك فيها غالبية أعضاء المنظمة. وفي 

الحقيقة ليس هناك تعارض بين الثقافات الفرعية والثقافات الرئيسية، فالكثير من الثقافات الفرعية تتشكل 

محددة تواجهها لتساعد مجموعات معينة من الأفراد العاملين على التعامل مع مشكلات يومية 

  2المجموعة. وللثقافة التنظيمية مجموعة من الخصائص من أهمها ما يلي:

نتيجة التفاعل بين أفراد المنظمة فإنهم يستخدمون لغة نتظام في السلوك والتقيد به: الإ  �

  ؛حترام والتصرفرات ذات علاقة بالسلوك من حيث الإومصطلحات وعبا

تعلق بحجم العمل الواجب إنجازه (لا تعمل كثيرا جدا ولا هناك معايير سلوكية فيما يالمعايير:  �

  ؛ قليلا جدا)

توجد قيم أساسية تتبناها المنظمة ويتوقع من كل عضو الالتزام بها، مثل: القيم المتحكمة:  �

  ؛جودة عالية، نسبة متدنية من الغياب...الخ

  ؛لكل منظمة سياستها الخاصة في معاملة العاملين والعملاءالفلسفة:  �

عبارة عن تعليمات تصدر من المنظمة وتختلف في شدتها من المنظمة إلى أخرى قواعد: ال �

  ؛والفرد يعمل في المنظمة وفقا للقواعد المرسومة له

: عبارة عن مجموعة من الخصائص التي تميز البيئة الداخلية للمنظمة التي المناخ التنظيمي �

لية من دراكاتهم، وذلك لأنها تتمتع بدرجة عايعمل الأفراد ضمنها فتؤثر على قيمهم واتجاهاتهم وإ 

وتتضمن مجموعة الخصائص هذه: الهيكل التنظيمي، النمط القيادي،  ،الاستقرار والثبات النسبي

 .والقوانين وأنماط الاتصال....الخالسياسات والإجراءات 

  

  
                                                           

-156، ص ص 2005، منشورات المنظمة العربية للتنمية الإدارية، القاهرة، ، إدارة الإبداع التنظيميرفعت عبد الحليم الفاعوري 1
157.  

  .157، ص نفس المرجع  2



 التنظيمية   الإطار النظري  للثقافةول:                                                                     الأ الفصل  

 

 

23 

    . العوامــــل المــــحددة للثقافــــة التنظيميـــــة2.2.1

  1افة المنظمة من خلال تفاعل العديد من العوامل أهمها ما يلي:تتشكل ثق      

  ؛ افعالصفات الشخصية للأفراد وما لديهم من اهتمامات وقيم ودو  �

  ؛للأفرادالخصائص الوظيفية ومدى وملاءمتها وتوافقها مع الصفات الشخصية  �

ط صالات ونمتب الإالتنظيم الإداري حيث تنعكس خصائصه على خطوط السلطة وأسالي �

  ؛القراراتاتخاذ 

في صورة حقوق مادية ومالية تكون ذات  المنظمةالمنافع التي يحصل عليها عضو من  �

  ؛سلوكهدلالة على مكانته الوظيفية وتنعكس على 

ما تشتمل عليه من قيم وطرق التفكير وأساليب المنظمة الأخلاقيات والقيم السائدة في  �

وعادة تتكون أخلاقيات وقيم  ،اف الخارجيةالبعض ومع الأطر التعامل بين الأفراد بعضهم 

المنظمة من: أخلاقيات وقيم الأفراد التي يستمدونها من العائلة والأصدقاء والزملاء و 

المجتمع؛ أخلاقيات وقيم المنظمة التي ترشد سلوكيات الأفراد في مهنة أو وظيفة معينة؛ 

نه من عادات ي أو ما ينتج عوأخلاقيات وقيم المجتمع الناتجة من النظام الرسمي القانون

 .وممارسات في المجتمع

   أنواع ومكونات الثقافة التنظيمية 3.2.1

  أنواع ومكونات الثقافة التنظيميةكل من سيتم التطرق إلى   

  أنواع الثقافة التنظيمية 1.3.2.1

يد ذلك لمعيار المعتمد عليه لتحدمر تقسيم الثقافة التنظيمية إلى أنواع بطبيعة البعد واأيرتبط        

وسنتطرق في هذه النقطة إلى نوعين رئيسيين للثقافة التنظيمية وذلك بناءا على مدى تمسك الافراد 

  2ومدى تقاسمهم وتشاركهم لها (عنصر الاجماع ).  بالمكونات الثقافية (عنصر الشدة )

  الثقافة القوية �

كوناتها عضاء متقاسم جميع الأ، عندما يتقبل ويالثقافة السائدة في المنظمة قويةتكون 

وتزداد الثقافة قوة  عفويويسعون لتعميمها لكل وافد جديد بشكل  القيم ، العادات ...إلخ، ،كالمعتقدات

   3فالثقافة تكون قوية إذا كانت تعتمد على مايلي: ،هدافما كانت واضحة المعالم ومحددة الأكل
                                                           

  .104صكره،ذع سبق مرجابتسام عاشوري ،  1 

.268، صمرجع سبق ذكره  حسين حريم ،  2  
.316، ص مرجع سبق ذكره ،محمود سليمان العميان  3
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 ؛والمعتقدات بالقيمالمنظمة  عنصر الشدة ويرمز هذا العنصر إلى قوة وشدة تمسك اعضاء •

، ويعتمد عضاءتقدات في المنظمة من قبل الأعنصر الاجماع والمشاركة لنفس القيم والمع   •

 للأفرادت آفامة وعلى الحوافز من عوائد ومكجماع على تعريف الافراد بالقيم السائدة في المنظالإ

ذا إ، فوالتمرد على الذات في الفشل وكما تضمن الثقافة القوية التمييز قد تكون السبب ،الملتزمين

صعب الن من م، فة العمل الحالية مثلى ووحيدةرسخت القيم والمعتقدات المتبناة فكرة عن طريق

القوية فضل اصطلاح الثقافة ي، لذا ة لمواكبة متطلبات المحيطزملاإحداث وتبني التغيرات ال

لى البحث عفراد تدفع الأ التي ن صح القول والتي تعنى بها كل الثقافاتإالدينامكية أو الايجابية 

حد أمر تغيير التكامل الداخلي والتكيف الخارجي، حتى وإن تطلب الأعن ماهو أفضل لتحقيق 

  مقوماتها .

 الثقافة الضعيفة �

، ما ل مكوناتها من طرف أعضاء المنظمةتعتبر الثقافة التنظيمية ضعيفة إذا لم يتم تقبل ك       

ن جماعات غير متجانسة ، تبحث كل واحدة على السيطرة والهيمنة ما يتسبب في انتشار الفوضى وتكوي

منها ،ما يهدد وجود المنظمة ويعرقل السير الجيد  الإطاراتيتسبب في صراعات داخلية وتسرب وهروب 

  عضاء فيها .ة للمنظمة ومنه تهدد بقاء بعض الأالاقتصادي وديةالمردبذلك سلبا على  مؤثرةللعمل ، 

ن أهم مايميز الثقافة الضعيفة هو وجود صعوبة في التوافق والتوحد بين أن القول بذن يمكإ       

فراد يسيرون في طرق مبهمة غير واضحة المعالم بين أهدافها وقيمها ، حيث تجد الأأعضاء المنظمة و 

  1ويتلقون تعليمات متناقضة وبالتالي يفشلون في اتخاد قرارات مناسبة.

نشر قيمها ثقافة قوية يعتمد على مدى قدرتها على  اكتسابالمنظمة في  ن نجاحمن هنا يتضح أ      

، ومساعدته على يعتمد على شرحها لجميع العاملين ، ونجاح الثقافة التنظيميةبشكل واسع بين اعضائها

فهمها وتطبيقها والإلتزام بها، كما أن الثقافة التنظيمية الضعيفة تجعل كل متخد قرار وكل فرد يعمل 

  ؛عارض ذلك مع تحقيق أهداف المنظمةوقد يت اعته الخاصة والقيم التي يؤمن بهف حسب قنويتصر 

  

                                                           

1
، رسالة مكملة لنيل شهادة " -الجزائر–دراسة حالة ، شركة بيبسي –الثقافة التنظمية كمدخل لإحداث التغيير بودب دنيا، "  

ارد البشرية ، كلية العلوم الاقتصادية ،العلوم التجارية ، وعلوم الماجيستر في علوم التسيير، تخصص تسير المو 
   .76،ص2013التسيير،
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هناك تقسيم فرعي إلى جانب التقسيم حسب الدرجة قوة أو ضعف الثقافة داخل المنظمة ويمكن أن     

 ، وهو ما سنشير إليه في العرض نتعرف عليه من خلال معرفة مإذا كانت للمنظمة ثقافة واحدة فقط

  1الموالي.

  الثقافة الفرعية وثقافة المنظمة �

تشير ثقافة المنظمة إلى الإدراك المشترك والمعتمد من قبل أعضاء المنظمة، ويظهر ذلك من        

فراد الذين كة " وبذلك يتوقع المديرون أن الأخلال تعريف الثقافة على أنها " نظام من المعاني المشتر 

ثقافة المنظمة لى وصف لفة، سوف يميلون كلهم إتويات مختتكون لهم خلفيات مشتركة وفي مس

ثقافة فرعية داخل أي  وجودلايؤكد وكون المظمة تتميز بخصائص مشتركة هذا ، بمصطلحات متشابهة

  ؛امة والعديد من الثقافات الفرعيةن أغلب المنظمات الكبيرة لديها ثقافة عثقافة حيث أ

عضاء في المنظمة وهذه النظرة الكلية للثقافة بين الأ يم المشتركةتعبر الثقافة العامة عن جوهر الق      

  2.هي التي تعطي المنظمة شخصيتها المتميزة 

في المنظمات الكبيرة ويكون ذلك بقصد أن تعكس مشاكل  ما الثقافة الفرعية فتميل إلى الظهورأ      

قسام المختلفة قافة الفرعية في الأاتظهر هذه الثوغالبا م ضاءع، أو مواقف أو تجارب يواجهها الأةعام

جب والوحدات التي تبعد عن مركز المنظمة ولكن دون إن تخرج عن النطاق الثقافة العامة للمنظمة إذ ي

وبالتالي يكون داخل الثقافة العامة للمنظمة ثقافات فرعية منتشرة في أن تتضمن القيم الجوهرية لها 

  3.دائما على القيم الرئيسية العامة للمنظمةالوحدات المنفصلة عن المنظمة مع حفاظها 

شمل مجموعة من القيم والطقوس فمحيط المنظمة هنا تتأثر بما يحيط بهامن ثقافة وطنية وت      

لدين والعادات والتقاليد واللغة ضافة إلى ابالإ ،المشتركة بين أغلبية الهياكل الإجتماعية رشاداتوالإ

لى طريقتها في استقطاب عليم بالإضافة إلى المعتقدات مما ينعكس عالمتثمل في التوالنظام النفساني 

فمثلا في المنظمات اليابانية والأمريكية هناك فراد لديها طرق المعاملة داخل المنظمة وتوظيف الأ

مشاركة متساوية في الوظائف بين الرجال والنساء وهذا ماينعكس على خدمة ومنتجات المنظمة ، والتى 

  .4لدين وعادات وتقاليد المجتمعيحدد نشاطها ا

                                                           

   .77، ص نفس المرجع  1
   .77ص ،مرجع سبق ذكرهبودب دنيا،   2
   .78، ص نفس المرجع  3

.78، ص نفس المرجع  4
  



 التنظيمية   الإطار النظري  للثقافةول:                                                                     الأ الفصل  

 

 

26 

ين من الثقافة في ثقافة المنظمة تقع في مركز مستوي اذن ومن خلال ماتم ذكره سابقا نستنتج أن     

البيئة التي تحيط بها ، وذلك كون ثقافة المنظمة تطبق في النظام المفتوح الذي يتفاعل مع المحيط 

لمنظمة عن الثقافة الوطنية ولاعزلها عن ثقافة القطاع فيتاثر ويؤثر فيه ، وبذلك لايمكن عزل ثقافة ا

  1.منع تكون ثقافات فرعية تحت غطاء الثقافة العامة للمنظمة  كمالا نستطيعالذي تنتمي إليه 

 كونات الثقافة التنظيميةم 2.3.2.1

ك الأفراد التي لها تأثير على سلو نظاما يتكون من مجموعة من العناصر  تعتبر الثقافة التنظيمية       

، والتي تشكل المحصلة الكلية للطريقة التي يفكر بها ويدرك بها الأفراد كأعضاء عاملين في المنظمة

  وتتمثل هذه العناصر في :شياء بالمنظمة،  ملاحظة وتسير الأ ساليببهذه المنظمة والتي تؤثر على أ

  القيم التنظيمية �

 هو جتماعي الواحد حول ماأعضاء التنظيم الإ يات مشتركة بينعبارة عن اتفاقهي  القيم إن       

هي تمثل أما القيم التنظيمية ف، مرغوب أو غير مرغوب ، جيد أو غير جيد، مهم أو غير مهم ...إلخ

او بيئة عمل معينة على سلوكيات وتوجهات معينة ومتعارف عليها  ومن تفاهما مشتركا في المنظمة ما 

  2. خرين...الخترام الآحداء واهتمام بالأوالإمساواة بين العاملين ، هذه القيم ال

  المعتقدات التنظيمية �

أما  ،تماعيةمتعلقة بطبيعة الفرد وحياته الاج هي عبارة عن أفكار مشتركة إن المعتقدات       

يسعون يعتقدون بها و  ملين في بيئة العمل فالأفرادفكار المشتركة بين العاالمعتقدات التنظيمية فهي الأ

  3نها تتعلق بكيفية انجاز العمل والقيام بالمهمات الموكلة لهم داخل المنظمة.في بيئة العمل لأ  لتطبيقها

  التوقعات التنظيمية �

د السيكولوجي غير المكتوب والذي يعني مجموعة من تتمثل التوقعات التنظيمية في التعاق       

خر خلال فترة عمل الفرد في المنظمة ، الفرد أو المنظمة كل منهما من الآالتوقعات يحددها أو يتوقعها 

خرين الرؤساء والزملاء من الزملاء الآ ومثال ذلك توقعات الرؤساء من المرؤوسين والمرؤوسين من

حتياجات الفرد ظيمية ومناخ تنظيمي يساعد ويدعم إ، وتوفير بيئة تنوالمتمثلة بالتقدير والإحترام المتبادل

  4تماعية .جالنفسية والإقتصادية والإالعامل 

                                                           

. 78، ص  مرجع سبق ذكرهبودب دنيا،   1 

2 '��ل ا�! � ���! ا����)، إدارة ا�,+�  وا�����F ، ا�!ار ا�%����	 ، ��8، 2006، ص 33.
  

3
   �
�� "،ا/.=�ل +#�ي +�( G5@���� ا�,+�  ا�������  ��G ا��B�(اد و���ا
;  اBز�ت �� ��� I�' �J"أ  	ر��� ،

 �����<، 	��K�;ا 	17،ص ��2007'��.� >) ادارة أ���ل ا�%���.   
4
   .313، ص ��
	 ��� ذ��ه���! �����ن ا�����ن،    
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 عراف التنظمية الأ �

يدة تنظم عتقادهم بأنها صحيحة وضرورية ومفيلتزم بها العاملون في التنظيم لاهي المعاير التي        

عراف مثلا : عدم السماح لمن يتزوج من أجنبية بالعمل في بعض المنظمات ، من هذه الأبيئة العمل

  1على بعض أعضاء التنظيم إتباعها. عراف غير مكتوبة في العادة ويجبالأ وغيرها وهذه

 الشخصيات البطولية  �

، فمن خلالهم يمكن تحسين ناء وتدعيم وتكوين ثقافة المنظمةتؤثر الشخصيات البطولية في ب       

ديهم من ل ويقدمون ماالقيم والاتجاهات المشتركة كما يعمل القادة كرموز لمنظماتهم في البيئة الخارجية 

تجاهات ووضع المعايير وتحفيز حفاظ على جودة المنظمة من جميع الإة والقدرات من خلال حماي

بطال هم الذين يحددون القيم ، ولذلك فإن الزعماء والأتحديد النجاح الممكن الوصول إليهالعاملين و 

خرى فإن قيم واستقرار حركة المنظمة ومن ناحية أالسائدة للمنظمة وذلك لما يحافظ  على توازن 

طويل ، كما يقول أحد الكتاب :" جل الكبير على الثقافة التنظيمية في الأالمؤسسين للمظمة لها تأثير 

ر نه عندما تتأسس المنظمة فإن الثقافة التنظيمية يتم وضعها من خلال المؤسسين والقادة وفي إطابأ

 2قافة المنظمة".فتراضات تصبح جزءا رئيسيا من ثعمليات التعلم التدريجي فإن الإ

 ئر والرسمياتاالتقاليد والشع �

فإذا قامت المنظمة بمنح مكافأة شهرية  عتاد الناس عليه في حياتهم منذ أمد بعيدا اهي م      

ويؤدي إلى تقدم وتعزيز القيم سنة فهذا يصبح تقليدا في المنظمة  25لموظفيها واستمرت في ذلك لمدة 

خلاص في المنظمة فالممارسات التي تتم داخل سيادة قيم الولاء والإا يعني ذلك كم لذا العاملين فيها 

 .3فرق العمل وكذا فرق الجودة تعكس هذه الشعائر 

 الترتيبات المادية   �

ختيار وترتيب المكاتب والتجهيزات غالبا ماتعكس علامات واضحة ومحددة في ثقافة إن إ      

  4المنظمة.

  
                                                           

1
   . 266، ص2006دار الإثراء، عمان ،)، لسلوك التنظيمي (مفاهيم معاصرة، اخضير كاضم محمود لفريجات ، وآخرون   

العقاري بمدينة نية بمؤسسة ديوان الترقية والنشر الثقافة التنظيمية ودورها في الرضا الوظيفي ، دراسة ميدا، "يونس مختار  2

كلية العلوم  ، تخصص تنظيم وعمل، قسم  العلوم الإجتماعية،هادة الماجيستر في علم الاجتماعشمذكرة مكملة لنيل  "الجلفة
   .27،ص2014الانسانية والاجتماعية، جامعة محمد خيضر ،بسكرة ، 

   .27ص ،نفس المرجع  3
4
   .27، صنفس المرجع  



 التنظيمية   الإطار النظري  للثقافةول:                                                                     الأ الفصل  

 

 

28 

 ثقافة الفريق �

الحالية التي تواجه المنظمة من تهديدات فإنه يصبح محور مشاركة الفريق في  في ظل التطورات      

الحل الجماعي للمشكلات أمرا حيويا ، ومن أسباب نجاح اليبانيين هو بناء الفريق والمشاركة في اتخاد 

بداع أعضاء الفريق في العمل إالقرارات وكذا تفويض السلطة ، ويؤثر التصميم الجيد للفريق على 

 1زهم على حل المشكلات المتنوعة بطريقة صحيحة .وحف

 الطقوس الجماعية والاحتفالات �

ومية للمنظمة مثل اللغة ساطير المتعلقة بالأنشطة اليالمنتظمة والثابثة للأهي عبارة عن التطبيقات       

وذلك  ، العيد السنوي لإنشاء المنظمة،ويةحتفالات السن، الإالمستعملة، طريقة استقبال موظف جديد

ضافة إلى تقوية الشعور بالإنتماء إلى المنظمة ، كما ل مجموعة من القيم إلى العاملين إبهدف تأمين ونق

 تؤدي طقوس الجماعية مجموعة من الوظائف أهمها : 

   ؛التأكيد على القيم المشتركة مثل التجديد والمشاركة •

  ؛س النشاط وفي مكان واحد تجمع الطقوس بين مختلف المستويات والوظائف في نفس الوقت ونف •

  .وكيات معترف بها من طرف المجتمعحداث التنظيم بعتبارها سلإتعمل الطقوس على  •

أما الإحتفالات فهي نشاطات مبرمجة تستطيع الإدارة تعزيز قيم معينة وخلق رابطة بين     

بين العاملين يؤدي أعضاء المنظمة والإشادة بما يفعله العاملون المتميزون مما يخلق جو من التنافس 

  2إلى تحسين أداءهم الفردي .

عتبارات تتوقف هذه المكونات على عدة إوفي إطار ماسبق فإن مكونات الثقافة متعددة ومتباينة و    

  3:منها 

  ؛ة الزمنية منذ إنشاءها حتى الآن عمر المنظمة : أي الفتر  �

  ؛ب رأس المال والمساهمين الأصليينقوة المؤسسين : أي أصحا �

مرت بهاالمنظمة وكيفية التغلب على حالات  ريخي : أي قصص النجاح والفشل التيطور التاالت �

  ؛الفشل وطرق معالجة الأزمات 

التوسع والإنتشار : فكما كانت المنظمة منتشرة جغرافيا أو دوليا كلما ذل ذلك على قوة ثقافتها  �

   ؛وتاريخها

                                                           
1
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  ؛أو في الربحية التميز والتفوق : سواء في الإنتاجية أو في الجودة  �

ثقافة المجتمع : فهناك علاقة طردية بين ثقافة المنظمة وثقافة البيئة التى تعمل فيها باعتبار أن  �

  .المنظمة جزء أساسي من النظام البيئي الذى تعمل فيه

    . أبعاد الثقافة التنظيمية3.2.1

  :ة أبعاد حاولت تشخيص الثقافة التنظيمية نذكر منها ما يليتوجد عدّ    

  �ر�
��رججيرالد أبعاد الثقافة التنظيمية حسب  .1.3.2.1

إشارة  " S"يطلق على النظام المستخدم لتصنيف الثقافات التنظيمية اسم المكعب المزدوج حرف    

البعدين الأساسين المستخدمين لتصنيف الثقافات التنظيمية، اللذان يبدأ اسم كل واحد منهما بالحرف  ىإل

، ومن الملاحظ أن درجة الفهم قد المشترك لأنشطة المنظمة وأهدافهاهما درجة الفهم و  " S"الإنجليزي 

  1 تكون عالية أو منخفضة وكذلك بالنسبة لدرجة الصداقة، والتي يمكن شرحها في الآتي:

 ا أول شيء يلاحظه العامليقيس هذا البعد درجة الصداقة بين أعضاء المنظمة وهذ درجة الصداقة : �

درجة عالية من الصداقة ، بينما تضم بعض  ىأن بعض المنظمات تضم أفراد عللك ذ ،الجديد

أنفسهم ولا يملون إلى صداقة الآخرين، وتصنف الأولى مع  ىالمنظمات الأخرى أفراد ينطوون عل

انب هذا البعد. وللصداقة جو  ىانية مع المجموعة المنخفضة علالمجموعة العالية على هذا البعد والث

الناس على العمل في  ، لأنها تحثرتكالإباتها أنها تساعد على نشر اجابيإيي سلبية ، فمن ايجابية وأخر 

الأفكار الجديدة. أما  ىوالمعارف ، مما يزيد انفتاحهم عل، وعلى تقاسم المعلومات شكل فرق عمل

عادية ير رسمية قد تدمر الطرق التكوين جماعات غ ىيكمن في أنها تحفز العاملين علالجانب السلبي ف

أعضاء الجماعة قد يتعدون عن مناقشة  تخاذ القرار ، ومن التأثير السلبي لدرجة الصداقة القوية إنّ لإ

  بعضهم البعض؛

لبعد وبين علاقة نه لا صلة بين هذا اأمن الواضح  درجة الفهم المشترك لرسالة المنظمة وأهدافها: �

رجة عالية من فهم رسالة المنظمة وأهدافها يتمتعان بد ،بعضهم، فمدير المنظمة والعامل بهبالعاملين 

نظرا لأنهما يلتزمان بأساليب محددة لتحقيق الأهداف المتفق عليها. وعلى العكس من ذلك فإن العديد 

ومن  ،من الناس قد يعملون معا في أنشطة يتقاسمون فيما بينهم قدرا محدودا من المعلومات بشأنها

جموعة ذات الفهم المنخفض عندما يتم تشكيل اللجان من الممكن لنا أن نتعرف على مثل هذه الم

  أعضاء لديهم اهتمام محدود بالقضية موضوع البحث.

                                                           
1
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  للثقافة التنظيمية  "تيدهوفس" أبعاد  .2.3.2.1

ا كانت هناك شعوب تجمعهم ثقافة مشتركة أكثر من شعب آخر فعلينا أن نعرف ذلكي نحدد ما إ   

ه القضية ومنهم ذوقد فحص الباحثون ه. ز الثقافات المتنوعةبالتحديد ما هي العوامل التي تمي

"Hofstede" ختلافات الثقافية بين الشعوب، بولا، والخاص بتفسير الإالذي اقترح أكثر الإطارات شمولا وق

موظف من موظفي شركة "أي بي إم " في أكثر 160000" بعمل مسح على  هوفستيد"فبعد أن قام 

تجاهات العامل وسلوكه من أي لاالقومية هي أكثر المحددات أهمية  دولة وجد أن الثقافة 60من

ن الموظفين بالدول ألصفات الشخصية وقد وجد بالتحديد متغيرات أخرى مثل منصب الفرد بالمنظمة أو ا

  1 المختلفة يختلفون في أربعة أبعاد منفصلة:

يعرف به أفراد  الذيد على المدى إن الفرق بين الفردية والجماعية يعتم الفردية في مقابل الجماعية: �

والفردية هي  .لك في مقابل أعضاء المجموعاتذأنفسهم بشكل أساسي سواء كأفراد و ثقافة معينة 

عتناء بأنفسهم وبأعضاء أسرهم ولكن على العكس فان ثقافة  يؤكد فيها الأفراد على الإسمة ل

ففي الثقافات عالية الجماعة  ،موعةهو خير للمج تجاه ماإعية هي سمة لثقافة توجه الأشخاص الجما

  ؛بهم الآخرونأن يعتني ون بالآخرين في مجموعاتهم ويتوقع يعتني الأفراد

كبر من غيرهم لكن أم يكون لبعض الأفراد ثروة وسلطة في جميع أنحاء العال مسافة السلطة : �

افة السلطة هو مس. ه اللامساواةذيكونون بنفس القدر من التقبل له الأشخاص من مختلف الدول لا

ث درجة قبولها أو رفضها " ليميز به الدول عن بعضها من حي هوفستيد يستخدمه " الذيالمصطلح 

 فهناك بعض الأشخاص في الدول ذات مسافة السلطة المرتفعة لا ،عادل للسلطة الغير لتوزيع 

رام لأصحاب ه الشعوب يظهر الموظفون قدرا كبيرا من الاحتذه ذا فيتخطي رؤسائهم ليفكرون في 

وي الألقاب.في حين أن هناك شعوبا أخرى ذات مسافة ذويعطون وزنا كبيرا لرموز الجاه لالسلطة ، 

 لا إلا أنهمن يتخطوا رؤساءهم بالرغم من أن الرؤساء لديهم السلطة قل أفرادها على استعداد لأ،أسلطة 

  ؛ يحضون بالهيبة لدى مرؤوسيهم

ه الحقيقة يتقبلها ذن هأب بالرغمملئ بعدم التأكد، و يط المنظمة محمن المؤكد أن  تفادي عدم التأكد: �

" هوفستيد" ا التمايز هو الأساس لبعدذوه إلا أنها تزعج الآخرين بشدة الأشخاص في بعض المجتمعات 

د ويحاولون تفادي الثالث لثقافة التنظيمية وهو تفادي عدم التأكد أي الدرجة التي يشعر فيها الناس بالتهدي

يوجد  الذيففي الدول المرتفعة من حيث تفادي عدم التأكد يرحب الأشخاص بالاستقرار  ،قف المهمةالموا
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في استخدام القواعد الصارمة والتوظيف الواحد مدى الحياة، والعكس ففي الدول حيث تفادي عدم التأكد 

  ؛المنخفض يميل الأشخاص لتغيير وظائفهم

شخاص في بعض الدول ماديون للغاية، فهم يقدرون المال " أن الأهوفستيد" : وجدالذكورة والأنوثة �

فان القيمة الثقافية السائدة هي  أخريكورية ، وعلى العكس في دول ذثقافة يها بأن لدوتلك الشعوب يقال 

نوثية . ففي الأ"بالثقافة هوفستيد" الاهتمام بالآخرين وبالعلاقات بين الأشخاص ، وهذا الاتجاه يشير إليه

دوار النوع (ذكر /أنثى) بشكل صارم ويرفضون أية يميل الأشخاص إلى التعرف على كور ذالالثقافات 

تحرص  ىأخر ي يتركز على نوع الفرد إلا أن هناك ثقافات الذممارسة وأداء وظائف خارج النمط الغالب 

 على الاهتمام بأسرهم والالتزام بالمساواة في حياتهم.

  . آليات الثقافة التنظيمية3.1

خاصة ل، المحددة لنجاح وتفوق منظمات الأعمال الأساسية أحد العوامعتبار الثقافة التنظيمية با      

، نظماتالمأداء بتغيرات سريعة من شأنها التأثير على ل في الوقت الحالي الذي تتميز فيه بيئة الأعما

 نظيمية على المنظمة. استوجب علينا دراسة مستويات الثقافة التنظيمية ووظائفها وأخيرا تأثير الثقافة الت

  التنظيمية الثقافة . مستويات1.3.1

 هي: أساسية مستويات ثلاث في توجد التي القوى من مجموعة خلال من المنظمة ثقافة تتطور      

 على الواسع بمفهومها للثقافة ناتج المنظمة ثقافة تعتبر حيث المنظمة، و النشاط أو الصناعة المجتمع،

 والتفاعل التداخل فهم للثقافة الدقيق التحليل ويتطلب  .النشاط أو الصناعة توىمس على المجتمع مستوى

المنظمة، ويمكن توضيح  خصائص مع المجتمع أو النشاط أو الصناعة من كل مستوى على الثقافة بين

 1هذه المستويات كما يلي: 

  المجتمع ثقافة .1.1.3.1

 به تتواجد الذي المجتمع في السائدة هيموالمفا تجاهاتوالإ  القيم المستوى هذا في الثقافة تمثل  

 القوى من بعدد الثقافة هذه تتأثر  المنظمة، داخل إلى المجتمع من الأعضاء ينقلها والتي المنظمة

 تعمل  للدولة، الإداري الهيكل  الاقتصادية الظروف السياسي، النظام التعليم، نظام مثل جتماعيةالإ

وأهدافها  ورسالتها المنظمة استراتيجيات على يؤثر حيث المجتمع فةلثقا العام الإطار هذا داخل المنظمة

وسياستها متوافقة مع   وخدماتها ومنتجاتها المنظمة إستراتيجية تكون أن يجب و وممارستها، ومعاييرها
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ثقافة المجتمع حتى تكتسب المنظمة الشرعية والقبول من ذلك المجتمع وتتمكن من تحقيق رسالتها 

  وأهدافها .

  الصناعة / النشاط افةثق .2.1.3.1

 النشاطات بين الثقافات في واختلافات  الواحدة الصناعة أو النشاط داخل الثقافة في تشابه يوجد  

 في الوقت نفس في توجد ما بمنظمة الخاصة والمعتقدات القيم أن هذا يعني و المختلفة، والصناعات

 يكون النشاط داخل معين نمط يتكون قتالو  عبر و النشاط، نفس داخل العاملة المنظمات كل أو معظم

 الأعضاء، حياة ونمط  السياسات ومضمون  القرارات اتخاذ نمط مثل رئيسية جوانب على مميز تأثير له

 بالنظر ذلك ويتضح  النشاط نفس في العاملة المنظمات داخل السائدة الأخرى والأشياء الملابس، نوع

 .وغيرها الطيران شركات أو البترول تشركا  البنوك نشاطات في الوظيفي النمط في

  ثقافة المنظمة .3.1.3.1

 عن مختلفة ثقافات البيروقراطية  الكبيرة والمنظمات والحكومية العامة المنظمات تكون ما عادة  

 تكون أن يمكن حيث ،المنظمة نفس داخل العمل أماكن أو مواقع في الخاصة أو الصغيرة المنظمات

 منظمةال قطاعات أو وأقسام  إدارات داخل المختلفة والتنظيمية الإدارية المستويات حول الفرعية الثقافات

 مختلفة متغيرات يواجهون التنظيمية الوحدات في أو المستويات هذه في الأفراد أن إلى ذلك يرجع و

  والعادات القيم من مجموعة تشكيل إلى يدفعهم مما الضغوط من وأنواع لمصادر ويتعرضون

 .المنظمة في تواجدهم تحمي أنها يعتقدون التي أو سلوكهم تحكم التي اضاتفتر والمعتقدات والإ

  . وظائف الثقافة التنظيمية 2.3.1

  1تتلخص وظائف ثقافة المنظمة في أربع وظائف رئيسية هي: 

إن مشاركة العاملين المعايير القيم والمدركات نفسها، إعطاء أفراد المنظمة هوية تنظيمية: �

  حد، مما يساعد على تطوير الإحساس بغرض مشترك؛يمنحهم الشعور بالتو 

إن الشعور بالهدف المشترك يشجع الالتزام القوي من جانب من تسهل الالتزام الجماعي:  �

  يقبلون هذه الثقافة؛

: تشجع الثقافة على التنسيق والتعاون الدائمين بين أعضاء المنظمة وذلك تعزيز استقرار النظام �

  وية المشتركة والالتزام؛من خلال تشجيع الشعور باله
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تعتبر ثقافة المنظمة مصدر للمعاني تشكل السلوك بمساعدة الأفراد على فهم ما يدور حولهم:  �

التي تفسر مختلف الأحداث التي تحدث في المنظمات وانطلاقا من الوظائف السابقة تربط هذه 

 ل.الثقافة الأفراد مع بعضهم البعض مما يساعد على تعزيز السلوك في العم

  . أثر الثقافة التنظيمية على المنظمة 3.3.1

تشير الدراسات العديدة إلى تأثير ثقافة المنظمة على جوانب وأبعاد عديدة من المنظمة وفي        

مقدمتها أثر ثقافة المنظمة على الهيكل التنظيمي، فاعلية المنظمة والأداء والإبداع والالتزام وغيرها. كما 

نه يمكن أن تكون للثقافة نتائج إيجابية وسلبية. وسيتم توضيح أهم هذه الآثار في تشير الدراسات إلى أ

  1الآتي:

  أثر الثقافة التنظيمية على فاعلية المنظمة . 1.3.3.1

في حالة وجود ثقافة تنظيمية قوية تؤثر بدرجة كبيرة على الأداء وتحقيق الإنتاجية المرتفعة،        

المتميزة الأداء  حول خصائص المنظمات )Waterman Petersياها (حيث أشارت الدراسات التي أجر 

يجابية بين الثقافة القوية وفاعلية المنظمة فقد وجد أن هيمنة الثقافة وتماسكها هي إأن هناك علاقة 

الصفة أساسية في المنظمات متفوقة الأداء والإنجاز، ففي هذه المنظمات عملت الثقافة القوية على إزالة 

لى الكتيبات، والخرائط التنظيمية، والقواعد الرسمية. فالأفراد يعرفون ماذا يفترض أن يعملوا، الحاجة إ

  .موز الحكايات والمراسيم و الطقوسوالسلوك المناسب كانت تحدده باستمرار الر 

افة المنظمة مصدر ميزة نما تكون ثقيح ن تؤدي إلى إنتاجية اقتصادية أعلىالثقافة القوية يمكن أف

وان  ،نجاز والأداء الأفضلساعد على الإه الثقافة قيمة أي بمعنى تذتكون ه أنلك شريطة ية وذتنافس

  .تكون نادرة وغير قابلة لتقليد

راتجيتها والتقنية التي إن فاعلية المنظمة تتطلب تحقيق التوافق والمواءمة بين ثقافتها وبيئتها وإست     

بمعنى أن تتضمن ثقافة  ،المنظمة مع البيئة الخارجيةقافة فمن ناحية يجب أن تتوافق ث ،تستخدمها

   .لتي تساعد على التكيف مع البيئةالمنظمة القيم والمعايير والتقاليد ا

  أما فيما يتعلق بالعلاقة بين الثقافة والإستراتجية فمن الضروري أن تكون ثقافة المنظمة مناسبة     

ييرات متزامنة في استراتجيه المنظمة تتطلب إجراء تغأي تغيرات  ، إنّ لإستراتجية المنظمة –وداعمة - 

 وعلى الصعيد الداخلي للمنظمة،، فمن المحتمل أن يكون مصير الإستراتجية الفشلفي ثقافة المنظمة 
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فالتقنية الروتينية تتطلب قيما ومعايير  يجب أن تكون ثقافة المنظمة ملائمة لنوع التقنية المستخدمة،

  روتينية .الغير لتي تلاءم التقنية تلف عن تلك اوتقاليد تخ

   أثر الثقافة التنظيمية على الهياكل التنظيمية. 2.3.3

 ،القرارات القيادة واتخاذكتؤثر الثقافة التنظيمية في نوع الهيكل التنظيمي ، والممارسات الإدارية        

افة المنظمة يساعد على وإن مواءمة الهيكل التنظيمي والعمليات الإدارية لثق والاتصالات وغيرها ؛

  .حقيق المزيد من الفاعلية للمنظمةت

هو السلوك  ما وهنا لابد من الإشارة إلى أن الثقافة تعزز وتقوي الثبات في سلوك الأفراد وتحدد        

وهذا يؤدي إلى نوع من الثقافة الضمنية التي تحققها الثقافة القوية على سلوك  المطلوب والمقبول،

ى العقل جة لذلك تقل الحاجة إلى الوسائل الهيكلية الرقابية التي تحققها الثقافة هي رقابة علالأفراد،ونتي

لك يقل اهتمام الإدارة بوضع الأنظمة والتعليمات الرسمية لتوجيه سلوك ذوالروح والجسد، ونتيجة ل

  . الأفراد

  التنظيمي  الانتماءثر الثقافة التنظيمية على . أ3.3.3.1

 إلى المنظمة، والانتماء الالتزامون في المنظمات ذات الثقافة القوية بدرجة عالية من يتميز العامل  

عتقادات المركزي والتمسك بها بشدة من قبل الجميع يزيد من إخلاص فالإجماع الواسع على القيم والإ

بنتائج ايجابية  وهذا يمثل ميزة تنافسية هامة للمنظمة تعود الشديد بالمنظمة، لالتصاقهمالعاملين وولاءهم 

  عليها.

  . كيفية المحافظة على الثقافة التنظيمية 4.3.1

: الإدارة العليا، تلعب دورا كبيرا في المحافظة على ثقافة المنظمة هي هناك ثلاثة عوامل رئيسية 

  1 ، ويمكن توضيحها في الآتي:جتماعيةالإالعاملين والمخالطة اختيار 

بواسطة القرارات ة العليا تعتبر عاملا مؤثرا على ثقافة المنظمة فعل الإدار  إن ردودالإدارة العليا:  �

التزامها بالسلوك المنتظم من خلال استخدام لغة واحدة ومصطلحات وعبارات  ىالتي تتخذها ومد

لعليا المعايير السلوكية التي تتضمن التوجهات حول العمل وفلسفة الإدارة ا وكذلكوطقوس مشتركة، 

سياستها وفلسفتها في جميع  وكذلك، اه الجودة والغيابوسياستها اتجملين في كيفية معاملة العا

 ؛ثقافة المنظمة فهذا سيسمح بالحفاظ علىالنواحي التي تخص المنظمة ككل 
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العاملين وتعيينهم دورا كبيرا في المحافظة علي ثقافة المنظمة  اختيارتلعب عملية العاملين:  ختيارإ �

ين لديهم المعرفة والخبرات تحديد واستخدام الأفراد الذيكون هناك أن  الاختياروالهدف من عملية 

أن يكون هناك مواءمة  الاختياروالقدرات لتأدية مهام العمل في المنظمة بنجاح ويشترط في عملية 

ران بين المهارات والقدرات والمعرفة المتوفرة لدى الأفراد وثقافة المنظمة فأداء وفاعلية المنظمة قد يتأث

  ؛ين يحملون ثقافة لا تتناسب مع ثقافة أفراد المنظمة الحاليينتأثير الأفراد الجدد الذبسبب 

من واجب الإدارة أن تقوم بإعطاء نظرة للموظفين الجدد عن الثقافة السائدة : جتماعيةالإالمخالطة  �

لتكيف معها، في المنظمة، وكذلك قواعد السلوك الخاصة بها بغية تمكينهم من تبني الثقافة التنظيمية وا

ومن واجبها أيضا تعريف الموظفين الجدد بالأفراد العاملين من أجل سير العلاقات بالطريقة الحسنة 

  1حتى لا يتغير أداء المنظمة وينعكس عليها سلبا.
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  ةالخلاص

عدها تطرقنا ، إذ عرفنا مصطلح الثقافة بأهم عناصر الثقافة التنظيميةقمنا في هذا الفصل بشرح       

إلى إعطاء تعريفات عن الثقافة التنظيمية التي تعني القيم والعادات والتقاليد والأعراف التي تكونت في 

منظمة ما وتميزت بها عن غيرها من المنظمات بسبب اختلاف العوامل المؤثرة عليها ، وتنعكس أهمية 

من أجل تحقيق  كار وتحمل المخاطرةبتتساعد على إحداث الإبداع والإفهي الثقافة في عدة جوانب ، 

، كما تناولنا الآليات الرئيسية لتشكيل الثقافة التنظيمية تعمل بها الإنسجام والتكامل في البيئة التي

  ومستوياتها.

لنجاح أو فشل المنظمة ، فعلى المنظمة أن تحسن  ةالمحددالعوامل  من وكون الثقافة التنظيمية    

يجابية داخل المنظمة ، وبالتالي تحقيق درجة من إيمية حتى تسود ثقافة ثقافة التنظتسيير وظائف ال

نفصل فيه أكثر في الفصل الثاني حيث سنتطرق إلى الإطار المفاهيمي للرضا سالرضا وهذا ما 

  لاقته بالثقافة التنظيمية.وعالوظيفي 
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  تمهيد

، والهدف الرئيسي لأي إدارة اد العاملين بها يعكس مدى نجاحهاإن العلاقة  الناشئة بين المنظمة والأفر       

ولعل أهم وسيلة لتحقيق ذلك هي ، هو توطيد تلك العلاقات لضمان استمرار القوى العاملة ذات الكفاءة 

ته في عمله، وسنتطرق في هذا امهار تحقيق درجة من الرضا الوظيفي حتى يعطي العامل كل طاقاته و 

التي ، وكذا دراسة أهم النظريات أهم الأسباب التي تؤدي إلى ظهورهالرضا الوظيفي و  مفهومالفصل إلى 

بالإضافة إلى دراسة  والنتائج المترتبة عليه، ه وسيتم شرح العوامل المؤثرة فيهدرست هذا المتغير وطرق قياس

 .الرضا الوظيفيلتنظيمية و ة ابين الثقافالموجودة العلاقة 
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  مي للرضا الوظيفي يالإطار المفاه. 1.2

        .بالإضافة إلى محدداته وطرق قياسه أهميتهدراسة مفهوم الرضا الوظيفي وكذلك تبيان ب سنقوم        

  . مفهوم الرضا الوظيفي1.1.2

  يف مختلفة له وكذلك توضيح أهميته.سيتم توضيح مفهوم الرضا الوظيفي من خلال تقديم تعار 

  تعريف الرضا الوظيفي. 1.1.1.2

فقد تعددت وتنوعت التعريفات المقدمة  الوظيفي حول تعريف الرضاوإجماع اتفاق  الآنلا يوجد حتى       

حسب وجهات نظر ي تناولته لتعدد الكتابات الت راجعهذا  وونقاش  جدلمصدر موضوع هذا ال، ومازال له

   .متعددة

فسية بالظروف المادية والن هتمامالإعبارة عن مجموعة « الوظيفي بأنه الرضاعرف "هوبورك"  1935عام

  1 .»به الفرد في خلق الوضع الذي يرضى والبيئية التي تساهم 

ذي تجاه العمل الن التوجهات العاطفية والإيجابية إعبارة ع« ولقد عرف " فروم " الرضا الوظيفي بأنه

  2. » كز على الدور الذي يلعبه هذا الموظف في مكان العمليقوم به كما ير 

يجابية أو ناشئة عن عمل الفرد إ نفعاليةحالة عاطفية إ «  فعرف الرضا الوظيفي على أنه    Loke أما

الفرد إلى أي مدى يوفر العمل تلك الأشياء التي يعتبرها  إدراكعن وينتج الرضا الوظيفي  ،ه العلميةأو خبرات

   3. »هامة

رؤيته بوضوح  يمكن لهذا لاو نحو العمل الجانب الشعوري أو العاطفي  «  ويعرف الرضا الوظيفي بأنه

  4.»تجاه العمل ذاتهعلق بالعواطف الكامنة لذا الفرد إنه يتإذ أ

نفسه وتنعكس هذه  تجاهإيشعر بها الفرد  التيالمختلفة وعة من الأحاسيس مجم «  كما يعرف بأنه

    5. »يقوم بها في المنظمة التيه الأحاسيس على مهام

                                                           

  ..195، صمرجع سبق ذكرهمحمد سعيد سلطان، 1

 . 2
  Brikend Aziri , "job satisfaction"  : Ali terature review , management research and practice ,Vol3, N4, 

Makedonia, 20, p.77. 

  3 حسين كريم ،السلوك التنظيمي (سلوك الأفراد والجماعات في منظمة الأعمال )، دار حامد، عمان ، 2004، ص105.

.118، ص مرجع سبق ذكره خضير كاضم محمود لفريجات ،  4
  

 5Emilie Comeau, "Les facteurs de satisfaction au travail chez les guides du musèe canadien des civilisation 
",Mèmoire prèsentè à  Trois – rivières comme exigence partielle de  la maitrise en loisir , culture et tourisme,  
dècembre 2005,p :22.  
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 تجاه أعمالهم ومدىالنفسية للعاملين إ تجاهاتتلك الإ «  الرضا الوظيفي بأنه د ماهر"كما عرف "أحم

، العمل مثل الأجر، سياسة المنظمة للعناصر الأساسية في بالنسبة ارتياحهم وسعادتهم في العمل خصوصا و

  1.»وغيرها من العناصر ية، وفرص تحقيق الذاتو والترقفرص النم ،المرؤوسين الرؤساء،

ديد تلك تجاه أعمالهم ويمكن تحيطلق على مشاعر العاملين إيرى أن الرضا الوظيفي  « "Herbertما "أ

غي توفير العمل لهم من وجهة وما ينب ؛ا يوفر العمل للعاملين في الواقعم :المشاعر من زاويتين وهما

   2.» نظرهم

العمل وكلما  ، اتجاه عمله وكذلك بيئةمختلفة وبدرجاتالعامل يجابي لدى لإا عورالش «  كما عرف بأنه

  3.»نا نتحدث عن عدم الرضاسلبي فإنّ  ركان هذا الشعو 

نية التي تتولد لدى اسبق يمكن القول أن الرضا الوظيفي هو مجموعة من المشاعر الوجد بناءا على ما     

الفرد يجابية، وهي تعبر عن مدى الإشباع الذي يتطلع بية أو إسلالفرد اتجاه وظيفته، هذه المشاعر تكون 

و منافع كبيرة أو متعددة أ إشباعتمثل هذه الوظيفة مصدر  فبقدر ما وبالتالي ،على تحقيقه من خلال وظيفته

  .هذه الوظيفة ويزداد ارتباطه بها يزيد رضاه عن له بقدر ما

  أهمية الرضا الوظيفي . 2.1.1.2

  4:أهمية الرضا الوظيفي في النقاط الآتيةيمكن توضيح   

 ؛شباعا كاملا في العملإشباع حاجات الفرد إ �

  ؛تحقيق أقصى قدر ممكن من إمكانات وقدرات الفرد وطاقته الكامنة في محيط العمل �

 ؛تريد المنظمة تحقيقها التيخلق التوازن بين قدرات الفرد الخاصة والمهنة للوصول إلى قمة الإبداع  �

ه عن الوظيفة ويزداد ارتباطه يزيد رضا تمثل وظيفته مصدر إشباع ومنافع متعددة بقدر ما فبقدر ما

 بها؛

                                                           
   .43، ص 2005سكندرية، لإ، الطبعة الثامنة، الدار الجامعية، ا سلوك التنظيمي (مدخل بناء المهارات)الأحمد ماهر ،  1
2
   .171، ص 2004الدار الجامعية، الإسكندرية، ، السلوك الفعال في المنظمات صلاح الدين محمد عبد الباقي ،  

:  2edition , village mondiale ,2000, p ,nrganisatiocompotement humain et o ,John .r . schermerhormet et autres 3

146. 

مذكرة مكملة لنيل "،-دراسة ميدانية في مؤسسة الكوابل بسكرة - أثر الصراع التنظيمي على الرضا الوظيفي للعاملين" زرقاوي أمال،  4
ية و الاجتماعية، جامعة محمد خيضر، شهادة الماجستير في علم الاجتماع ، تخصص علم اجتماع التنظيم، كلية العلوم الإنسان

  .38 -37، ص2013بسكرة،
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ه الدرجة الكبيرة من الأهمية لذلك ولوجيا يبقى العنصر البشرى على هذبالرغم من المعدات والتكن �

مة فهو تسعى المنظمة لأن يكون راضيا عن عمله، لأن المورد البشرى هو الدعامة الأساسية للمنظ

 ف وينفذها وهو الذي يتابع ويقيم؛يصنع الإستراتجيات ويرسم الأهدا

يساعد على  فز فعالتقديم المساعدة للمديرين والمشرفين على تصميم بيئة عمل مناسبة ونظام حوا �

 لوظيفي؛، والإبقاء عليهم في مجال العمل وزيادة فعاليتهم وأدائهم احفظ الموظفين

 العمالية؛ ودوران العمل والحوادث والصراعات الغيابتوى نخفاض ملموس وواضح في مسإ �

 ؛يجابا على المنظمةلم والإحباط في العمل مما ينعكس إنخفاض الشكاوي والتظإ �

البيئة الملائمة  تعلم مهارات جيدة حيث تستثمرها المنظمة في تطوير مجالات العمل وتحسين �

 للإنجاز الهادف؛

يق قادة الإدارية والمرؤوسين وبين العاملين أنفسهم مما يساهم في تحسيادة روح الثقة والتعاون بين القي �

 الإنجاز الفعال في هذا المجال؛

ته سوف يؤثر على قدرا عندما يشعر الفرد بأنه راضي عن العمل الذي يقوم به فإن هذا الشعور �

   ؛يجابيةوقيمه وسماته الشخصية بطريقة إ

  وكذلك تحقيق طموحاته ورغباته.ام بأداء جيد القيبالرضا الوظيفي يمكنه من  الفرد  شعور �

  محددات الرضا الوظيفي . 2.1.2

  1:يلي ه المحددات ماومن ضمن هذ الوظيفي  الرضالمحددات التي تؤدي إلى تحقيق هناك بعض ا     

ي ، وتلك التفي تحقيقها : أي أن الرضا عن العمل يحقق من خلال النواتج التي يرغب الفردالتباعد �

  ؛ها فعلا في مجال العمليحصل علي

 ؛يستحقه من العمل : أي شعور الفرد بالعدالة عندما يحصل على ماالعدالة �

، د على مدى شعوره بالرضا عن العمل: فقد تؤثر شخصية الفر الوضع الشخصي المسبق للفرد �

خصي ن الموقف الشأ ، إلاّ من خلال تغيير بيئة العملفبالرغم من إمكانية التأثير على مستوى الرضا 

 لتغيرات الإيجابية في بيئة العملالمسبق للفرد قد يؤثر على مستوى شعوره بالرضا بالرغم من ا

تعكس الموقف الشخصي المسبق للفرد، والتباعد بين  التيفالرضا هو دالة في بعض العوامل       

ر تحديدا فإن يحصل عليها فعلا وبصفة أكث التييرغب في تحقيقها الفرد والنواتج  التينواتج العمل 

يتم  التييريدها أو يحقق الإجراءات  التيالفرد يحقق درجة أكبر من الرضا عندما يحقق نواتج العمل 

                                                           

.172،173،ص ص مرجع سبق ذكرهراوية حسن ،  1
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، فهي دالة في التي يرغب الفرد في تحقيقها من العمل، أما النواتج تحديد نواتج العملعلى أساسها 

يدرك الأفراد حصولهم عليها، من  تيالعتبارات العدالة والمساواة في النواتج وإ  ةنظام القيم الشخصي

من أعمال ومن هنا فإن الرضا عن العمل يمثل  ل تمثل معتقداتهم عن طبيعة ما يؤذونهالعم

  المتعلقة بالعمل والمنبثقة من معتقدات وقيم الفرد. تجاهاتالإمجموعة من 

 مسببات الرضا الوظيفي. 3.1.2

ا مسببات خاصة بالتنظيم وثانيها مسببات ين أولهالرضا الوظيفي إلى مجموعتيمكن تقسيم مسببات    

  :فيما يليخاصة بالفرد ذاته، ويمكن استعراضها 

  المسببات التنظيمية للرضا الوظيفي. 1.3.1.2

  1:توجد عدة عناصر تؤدي إلى ظهور الرضا الوظيفي من أهمها       

انت العوائد يتم توزيعها وفقا ويشعر الفرد إذا ك ،ات، الترقياتافئمثل الحوافز المك :العوائدنظام  �

 وبالشكل العادل؛ المناسبلنظام محدد يضمن توافرها بالقدر 

، رضاه عن الوظيفة الفرد بمدى وجود الإشراف الواقع عليه تؤثر في درجة إدراكن إ :الإشراف �

والأمر هنا يعتمد على إدراك الفرد ووجهة نظره حول عدالة المشرف واهتمامه بشؤون المرؤوسين 

 ؛مايتهموح

، وتوضيح عمل ولوائح، وإجراءات، وقواعد تنظيم العملوهي تشير إلى أنظمة  :سياسة المنظمة �

 ؛ولا يعيقهالتصرفات وتسلسلها بشكل ييسر العمل 

، والتكامل والأهمية صميم سليم يسمح بالتنوع والمرونةحينما يكون للعمل ت: تصميم العمل �

 ناك ضمان نسبي بالرضا عن العمل؛ه ستقلال وتوافر معلومات كاملة يكونوالإ

كلما كانت ظروف العمل المادية مناسبة ساعد ذلك على رضا العملين عن  ظروف عمل جيدة: �

، و التهوية، حجم المكتب، التليفونعملهم ومن أهم هذه الظروف ما يمس الإضاءة والحرارة 

 ، وحجم الحجرة وغيرها.المكاتب وحجم الاتصالات الشخصية وترتيب

    الشخصية للرضا الوظيفي. المسببات 2.3.1.2

ك أناس بطبيعتهم وشخصيتهم أقرب ، فهنارضا عن العمل يتأثر بشخصية الفردالدراسات أن ال أظهرت      

  2:يلي هم هذه المسببات ماستياء ومن أوالإلى الرضا إ

                                                           
   .202،ص مرجع سبق ذكره محمد سعيد سلطان ،  1
2
   .204-203،ص ص نفس المرجع   
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و بقدره كلما كان أقرب حترام ذاته والعل، وإ عتداد برأيهالإكان هناك ميل لدى أفراد  : كلمااحترام الذات �

بالذات  الإعتناء أو عدم  ،هماتفي قدر  ين يشعرون بنقصالأشخاص الذ  أما ،إلى الرضا عن العمل

 يكونون غير راضين عن عملهم؛ فإنهم عادة ما

يف معها، كلما كان : كلما كان الفرد قادرا على تحمل الضغوط في العمل والتعامل والتكالضغوطتحمل  �

 دة يكونون مستاءين؛عقبات فإنهم عاذين ينهارون فور وجود لاما ، أرضاثر كأ

كلما زاد رضا الفرد عن  الأقدميةأو الوظيفة  جتماعيةالإ: كلما ارتفعت المكانة جتماعيةالإالمكانة  �

 زاد استياء الفرد؛ الأقدميةجتماعيا وقلت الفرد وظيفيا وإ  عمله، أما إذا قلت مكانة

غير أما التعساء في حياتهم و  ،في حياتهم يكونون سعداء في عملهمداء : الأفراد السعالرضا عن الحياة �

 نهم ينقلون هذه التعاسة إلى عملهم. فإ جتماعيةاضين عن نمط حياتهم العائلية والإر 

  نظريات الرضا الوظيفي. 2.2

  ستتم دراسة أبرزها.وتفسير الرضا الوظيفي ن دراسة دة نظريات حاول من خلالها الباحثو توجد ع  

  نظرية تدرج  الحاجات. 1.2.2

ة من ه النظرية على أن هناك مجموعواستند في هذ ،الحاجات إشباعنظريته في  "ماسلو أبراهام"قدم 

مي كما هو موضح في وتم ترتيبها بشكل هر  هلوك، وهي تعمل كمحرك ودافع لسالحاجات التي يحتاجها الفرد

  الشكل الموالي:
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  ماسلو للحاجات): هرم 1.2الشكل رقم (

  

  حاجات

  تحقيق الذات

  حاجات التقدير

  الحاجات الاجتماعية

  حاجات الأمان

  الحاجات الفسيولوجية

Source : Assit Amina ",la gestion des rèmunèrations, un outil de motivation auservice de la 
performance au travail, cas de l entreprise privée algérienne cevital", management des 
entreprises , faculté des sciences économiques sciences gestion , université mouloud mamari de 
Tizi-Ouzou ,Alger, 2012, p40. 

  خمسة مجموعات من الحاجات الإنسانية وهي:ماسلو  وقد حدد

ترتبط مباشرة بالبقاء على قيد الحياة وهذه  والتيالأساسية  وهي الحاجات  : الفسيولوجيةالحاجات  �

  1 .الحجات تكون عادة ملموسة مثل تناول الطعام، المشرب ...الخ

، وأن يشعر بقدر من ات الفرد ليكون بأمان من الأخطاروهي تعبر عن حاج: حاجات الأمان �

على الكيان  طمئنانوالإيقتصر الشعور بالأمن  محيطة به، ولاطمئنان والتأكد فيما يتعلق بالبيئة الالإ

  2.المادي فقط وإنما أيضا الأمن النفسي والمعنوي

طمئنان في حتى يشعر بالراحة والإ تهدف حاجات الأمان إلى حماية الفرد من المخاطر المحيطة به 

  3 الوظيفة التى يشغلها.

  

  

                                                           
1
 Laura mucha ," la motivation  des salariés et la performance dans les entrèprises," master management 

stratègique des organisations , parcours ressources humaines faculté des science économiques  sociales de  gestion , 
universite de Reims  champagne - Ardenne , 2010, p : 

، ص ص 2001، عمان ،  مزمز دار  )،خلاقيات الأعمالالرضا والولاء الوظيفي(قيم وأمحمد أحمد سليمان ، سوسن عبد الفتاح وهب،  2

139-140.  
3
 Laura mucha ,ibid. ,p :19. 
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، مي إلى جماعةينت هالود والحب وأن يبادلونه نالآخريالفرد بأن أن يشعر : وهي جتماعيةالإالحاجات  �

 1وأن يكون له أصدقاء وأن يتصل ويتفاعل مع الآخرين.

تؤثر على سلوك الإنسان مع نفسه ومع  التي ر هذه الحاجات من أهم الأمورتعتب: ات التقديرحاج �

النفسي والتفاعل الإيجابي مع الآخرين وهي حاجة الفرد  ستقراروالإخاصة في مجال التوازن  الآخرين

  2محل تقدير.بأن يشعر بأن له 

تحقيق أقصى  ،: وهي تطوير قدرات الفرد الكامنة، المعرفة، المهارة، الإبداعتحقيق الذات حاجات �

  3الطموح.

  " نظرية ذات العاملين  " لهرزبرج . 2.2.2

نظرية التي أطلق عليها (نظرية الها بتنمية  اجر على الدراسة التي أ فريدريك هرزبرج " بناءا"قام 

، وأن العوامل ستياءوالإاع أن يتوصل إلى الفصل بين نوعين من المشاعر الدافعة للرضا العاملين) واستط

  4: وهذه العوامل هي للاستياءالمؤدية للرضا تختلف تماما على العوامل المؤدية 

، والتي تحول دون تحقيق عدم لعوامل التي ترتبط ببيئة الوظيفةوهي ا :)Protective(العوامل الوقائية �

ترتبط بذاتها وهذه العوامل تحقق الرضا  فهي تحجب مشاعر عدم الرضا لكنها لا الأفراد الرضا لدى

والمكانة  ، والرؤساءبالمرؤوسين  بين مة والعلاقةوالرواتب والأجور وسياسات المنظ ،بظروف العمل

 مان فيعتبارها بمثابة حد أويمكن إ العمل،ثر في منع الدوافع السلبية في ات أجتماعية وهي تعد ذالإ

  ؛هذا الخصوص

Moti(العوامل الدافعة  � vating Factors ( : إشباعهامن خلال  وهي العوامل التي يشعر الفرد، 

والتقية  ،عوامل التقدموهي تتمثل ب ،ندفاعية نحو العملاهم في زيادة إتس لأنهاالرضا مقدار بدرجة 

ومن  ،بر عن طبيعة الوظيفة نفسهانها تع، أي أحتراموالشعور بالإنجاز والإ والتقدير، ،لمسؤوليةوا

كانت الإدارة  ،النظرية هذه ن قبل ظهور،لأالأفراد عوامل أن تساهم في تحقيق الرضا لدىشأن هذه ال

يادة أجورهم من خلال ز  الأفرادنخفاض الروح المعنوية لدى صب جل اهتمامها على معالجة حالة إت

تي ال الأهدافمن نتائج من ذلك لم يحقق  ةالإدار ه يحصلت عل أن ما ، غيرأو تحسين ظروف العمل

                                                           
1
  .140، صمرجع سبق ذكرهمحمد أحمد سليمان ، سوسن عبد الفتاح وهب،  

2
  .150 ، ص، الطبعة الأولى، دار الحامد، عمانتطور الفكر والأساليب في الإدارةصبحي جبر العتيبي،  

  290، صمرجع سبق ذكرهعميان ، محمود سلمان ال  3
   .  280-279،ص ص2007الطبعة الثالثة، دار المسيرة ،عمان ، ،نظرية المنظمةخليل محمد حسن الشماع ،خضير كاضم حمود ، 4
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لال في تحقيق أهدافها من خ أوسعأن تلعب دورا  الإدارةستطاعت إ ،تريدها وبعد ظهور هذه النظرية

  .التركيز على العوامل الدافعة

منهجية البحث التي  إنثم  ،من النظريات الإدارية إلى النقد مثل غيرها "هرزبرج"وقد تعرضت نظرية 

إلى نتائج  ان عددا من الباحثين توصلو نظرا لأ ،ئه أشارت إلى وجود نقاط ضعف فيهاوزملا"هرزبرج "اتبعها 

هذه ن ، فإأعلاه المشار إليها المأخذغير أنه على الرغم من  ،منهجية مختلفة بإتباعمخالفة عند قيامهم 

نصبت ت لاحقة إز دراساو بر فأتاحت لها الفرصة ل ،ورية جديدة إلى الفكر الإداريفاقا تصآ أضافتالنظرية 

في توسيع المعرفة عن دراسة العمل  أسهمتكما أنها  ،جة الرضا وأثره في الدوافع للعملعلى تحديد در 

    1.ومحتوياته

   العملية نظريات. 3.2.2

  2 :تنقسم هذه النظرية إلى

  نظرية العدالة . 1.3.2.2

وتفترض أن درجة شعور العامل  ، العدالةتدور هذه النظرية حول العلاقة بين الرضا الوظيفي للفرد و 

مما يؤثر على مستوى  ،وحوافز من عمله تحدد بدرجة كبيرة شعوره برضا مكافآتيحصل عليه من  بعدالة ما

إلى أن الفرد يقيس درجة  1963وضعها " ستاسي آدمز " عام  وتستند هذه النظرية التي،  وإنتاجيتهأداءه 

 عمله إلى العوائد (المخرجات) التييبدلها (المدخلات) في  للجهود التي خلال مقارنته النسبيةالعدالة من 

كانت نتيجة المقارنة  فإذايحصل عليها مع تلك النسبة لأمثاله العاملين في الوظائف الشبيهة وبنفس الظروف 

شعور ، أما إذا كان العكس فإن النتيجة هي شعور الفرد بالرضا هيون النتيجة عادلة وتساوت النسبتان تك

، ويتضمن سية: التقييم والمقارنة والسلوكالفرد بعدم الرضا في عمله وتشتمل نظرية العدالة ثلاث خطوات أسا

قية، العوائد المادية، التر (، المهارة) والمخرجات وى التعليميالتقييم قياس المدخلات (جدارة الشخص، المست

وعلى العكس من ذلك إذا شعر بأن الوضع غير  ،ييجابأما السلوك فهو يستجيب بشكل إ ،)التقدير والاحترام

التالية لإعادة الشعور النظرية الطرق هذه عادل فإنه يعمل على إعادة المساواة بين النسبتين وتقترح 

  بالمساواة:

 ؛تقليل الجهود المبذولة في العمل �

 ؛المطالبة بالزيادة في الأجور �

                                                           
1
  .280، صكرهذمرجع سبق  خليل محمد حسن الشماع ،خضير كاضم حمود، 

  .281، ص  نفس المرجع  2
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 ؛تمت المقارنة به تعتبر عوائد الشخص الآخر الذي �

 ؛خر في المنظمةإلى عمل آ نتقاللإا �

   .ترك العمل �

  : أنهامن مميزات هذه النظرية 

  ؛ للآخرينوفهم الفرد وإدراكه  المختلفة  تهتم بالجماعة وتأثيراتها �

د يشعر بعدالة معاملة الإدارة الفر  تجعل الطرق والوسائل المختلفة التي إيجادكذلك تدعوا إلى  �

 له؛

أنها تبالغ في تقدير الجهود التى يبدلها بعض الأفراد في المنظمة وأيضا  ومن عيوب هذه النظرية       

  .المبالغة في تقدير عوائدهم مايؤدي إلى شعورهم بعدم المساواة

  نظرية التوقع. 2.3.2.2

دفع /تحفيز الفرد  أننه يمكن أومحور هذه النظرية  "روم ف فيكتور "هذه النظرية هو الكاتبصاحب 

الجيد سيؤدي  وأن التقييم ،م جيديهد سيؤدي إلى حصوله على تقيهذا الج ينما يعتقد بأنللقيام بجهد عال ح

 هتلك العوائد ستلبي أهدافوأن  المكافأة ...الخ  العلاوة، ،ه على عوائد تنظيمية مثل الترقيةإلى حصول

  1:وهيها يبد من توضيح معانوترتكز هذه النظرية على ثلاث متغيرات لا ،الشخصية

تيجة أو ، أو جاذبية ن: وتعني قوة ميل أفضلية الفرد تجاه نتيجة معينة) Valenceالفرد   ( جاذبية  �

أي أن الفرد  قد يرى أن هذا  ،موجبة صفرا أو وقد تكون الجاذبية سالبة أو ،عائد مرغوب من قبل الفرد

 ة؛قيمة له  ويفضل عدم تحقيقه أو قد تكون له قيمة كبير  العائد لا

نجاز جيد إ أو اعتقاده بأن تحقيق أداء وتشير إلى مدى قناعة الفرد و :)Instrumentalityالوسيلة ( �

نجاز لى الأداء ولإن الفرد ينظر إأي أ افأة ...الخ )،المك ،تحقيق العائد التنظيمي (الترقية إلىسيؤدي 

 ل وسيلة لتحقيق العائد /المنفعة؛كان يشك إذا ما

ى توقع الفرد بان يؤدي جهده إلى ويشير إلى مد ):Expectancyالمتغير الثالث فهو التوقع(  أما �

لى تحقيق إ على سلوك معين سيؤدي الإقدامعتقاده بأن الجيد ، مدى قناعة الفرد وا الأداءنجاز / إ

 .نتيجة معينة 

 : وهما علاقتين ترتكز هذه النظرية

 . الأداءؤدي إلى حتمال /التوقع لدى الفرد بأن بذل مجهود معين سيالإ:الأداء –علاقة الجهد  �

                                                           
1
ت ا�دار�� ، وظ�� ا��������دئ ا�دارة ا������	�� ����،   ����ت ، ا���
 )� (ا�����، ��2009، دار ا���� ، ���ن ، ، ا���� ا

  .253ص 
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سيؤدي إلى الحصول  الأداء: مدى اعتقاد الفرد بان تحقيق مستوى معين من العوائد–داء علاقة الأ �

  .على النتائج

  آليات الرضا الوظيفي. 3.2

توجد عدة عوامل يمكن أن تؤثر على الرضا الوظيفي، وسيتم التعرف على أبرزها كما سيتم دراسة 

  تائج المتوقعة منه.طرق قياس الرضا الوظيفي والن

  العوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي  . 1.3.2

انية تمثل ، الأولى تمثل عوامل البيئية الداخلية للعمل والثتقسيم هذه العوامل إلى مجموعتين من الممكن   

  العوامل الشخصية للفرد

 عوامل بيئة العمل الداخلية .  1.1.3.2

ضا الوظيفي والتي لابد للإدارة أن تركز عليها لتحقيق الرضا هناك عدد من العوامل المؤثرة على الر 

  1يلي: الوظيفي للعاملين ومن أهم هذه العوامل ما

، وقد أشارت لأفرادل جتماعيةوالإشباع الحاجات المادية وسيلة مهمة لإ الأجر: يعد الأجور والرواتب �

فكما زاد  ،والرضا عن العملمستوى الدخل على وجود العلاقات الطردية بين راسات الكثير من الد

خالف هذا  "هرزبرج"رتفع رضاهم عن العمل والعكس صحيح ومن الجدير ذكره دخل الأفراد إمستوى 

فقط تمنع عدم  وإنما، اجات الدنيا التي تؤدي إلى الرضاحالهو  الأجر أنالرأي في نظريته عندما أكد 

 ؛الرضا

ا يتضمنه من مسؤولية وصلاحية ودرجة التنوع يمثل محتوى العمل وم محتوى العمل وتنوع المهام: �

ولذلك يرتفع  نجاز عمله،د بأهميتها عندما يمنح صلاحيات لإفي مهام أهمية للفرد ، حيث يشعر الفر 

فيما يتعلق بالعوامل الدافعية  "هرزبرج"نظرية هذه النتيجة متوافقة مع  ، إنّ مستوى رضاه عن العمل

وتوفير  ستقلاليةالإوي الحاجات العليا في منحهم ذ الأفراديفة يرغب الوظ إثراءوتطبيقاتها المتمثلة في 

هذه الرغبة من خلال  إشباعولذلك فإن  ،العكسية كالتغذيةخرى للإثراء الوظيفي بعض العناصر الأ

 ؛رفع معادلات الرضا الوظيفي لديهميؤدي إلى  ،تصميم الوظائف إعادة

على قدرة الالرغبة  في العمل و  نمتغيري على الفرد  أداءقف يتو  :إمكانية الفرد وقدراته ومعرفته بالعمل �

، العاملينة مع قدرات تناسبم  مهامومن أجل تدعيم أداء العاملين يجب  أن تكون ال ،عمالبالأ القيام 

ت البرامج التدريبية لرفع القدرات تهيأ الك فإذلذي يتحقق لهم جراء ذلك، ولذوهذا ينعكس على الرضا ا
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ويترتب على ذلك ارتفاع في  ومعرفة العاملين يساهم في شعورهم بأهميتهم في المنظمةوالإمكانيات 

  ؛همرضا

 ، تساهمظمة التي تتيح للفرد فرص لترقية وفقا لكفاءتهن المن: إفرص التطور والترقية المتاحة للفرد �

 جات العليا؛الأفراد ذوي الحا لدىإشباع الحاجات العليا ذو أهمية في تحقيق الرضا الوظيفي إذ أن 

يؤدي إلى تنمية  ، فالنمط القيادي الديمقراطية بين نمط القيادة ورضا العاملينتوجد علاق :نمط القيادة �

، حيث يشعر بأنهم مركز اهتمام القائد ل والمنظمة لدى الأفراد العاملينالمشاعر الإيجابية نحو العم

تبلور مشاعر وب في القيادة يؤدي إلى سل، إذ أن هذا الأاطيةالأوتوقر والعكس يكون في ظل القيادة 

 ؛الاستياء وعدم الرضا

، وحرارة وضوضاء ،المادية من تهوية وإضاءة ورطوبة : تؤثر ظروف العملالظروف المادية للعمل �

ي بيئة على درجة تقبل الفرد لبيئة العمل ولذلك فإن الظروف البيئية الجيدة تؤدي إلى رضا الأفراد ف

 ؛العمل

شرنا في نظرية العدالة بأن الفرد يقارن معدل عوائده المستلمة قياسا "آدمز" كما أوضح أ :عدالة العائد �

قياسا  ، قابليته ، خبراته ، مستوى التعليم...الخ) مع معدل الأفراد العاملين معه مهاراتهبمدخلات (

تكون يستلمه غيره يشعر بعدم العدالة و  يستلمه الفرد عن معدل ما بمدخلاتهم وإن نقص معدل ما

 وعدم الرضا. ستياءالإالنتيجة 

 العوامل المرتبطة بالأفراد العاملين .2.1.3.2

هناك عوامل محددة ترتبط بالأفراد أنفسهم ولها تأثير على درجة رضاهم عن العمل ومن هذه العوامل 

  1:يلي ما

ما تعتمد على وإنّ  ثابتةجنس الفرد وبين رضائه عن العمل ليست علاقة : إن العلاقة بين الجنس �

، وفي الكثير من الأحيان يقارن أداء المرأة لجنسين من قبل الإدارة وفي العملدرجة التميز بين كلا ا

والتصورات السائدة على أن الرجل أفضل  جتماعيةالإالقيم  أساسوخبرتها بالرجل في أدائه وخبرته على 

تجاه عمل المرأة ، وهذه الظواهر السلبية إليعلى أساس الخبرة والأداء الفع أداء من المرأة العاملة وليس

 كلما قل رضاؤها عن العمل؛ ضدهاتؤثر بالنتيجة على رضاها عن عملها إذ كلما زاد التميز 

أن الأفراد العاملين الأكبر يجابية بين العمر والرضا عن العمل إذ : بصورة عامة توجد علاقة إالعمر �

، وهذه النتيجة يمكن تفسيرها على د العاملين الأصغر سنافراسنا يكونون أكثر رضاء عن عملهم من الأ
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ومن الجدير بالذكر في  ،أن الأفراد الأكبر سنا قد أصبحوا أكثر تكيفا لعملهم من الأفراد الأصغر سنا

نهاية وإنما تبقى  تستمر إلى مالا هذا المجال أن بعض الدراسات وجدت بأن هذه العلاقة الإيجابية لا

 يبدأ ظهور عدم الرضا؛ عاقد ومن ثمبل سن التإلى خمسة سنوات ق

إن العلاقة بين طول الخدمة أو العمر بشكل مستقر والرضا عن العمل ترتبط  الخدمة:طول فترة  �

يمضيها الفرد في العمل كلما  عمل، فكلما زاد عدد السنوات التيبنفس العلاقة بين العمر والرضا عن ال

لعمل مما يؤدي ذلك إلى زيادة رضاه عنه وهذه النتيجة ترتبط أصبحت لديه خبرة ومعرفة وتكيف أعلى ل

يستلمها الفرد مقابل خبرته ومعرفته المتطورة وكذلك فرص  بعوامل أخرى كمعدلات العوائد التيأيضا 

 ؛الترقية المتاحة في العمل

لاقة نه توجد عأي أ، يمي كعامل مؤثر في الرضا الوظيفييعتبر المستوى التعل المستوى التعليمي: �

نة ومرتبطة بعوامل يجة مرهو النتهذه  ،عامل ورضاه عن العمل المقدم إليهطردية بين المستوى التعليمي لل

في أعمال ذات متطلبات تتناسب وهذه الكفاءات كذلك  من الكفاءات المتعلمة ستفادةالإ عديدة منها مدى

  ائد والظروف البيئية للمنظمة.العوامل الأخرى المرتبكة بالعمل والمنظمة كنظام الدفع وعدالة الع

  طرق قياس الرضا الوظيفي .2.3.2

وسياسات القوى العاملة فإن قياسه يصبح  برنامجلوظيفي يمثل هدفا هاما من أهداف إذا كان الرضا ا

يق هذه الأهداف وبالرغم من وجود إتجاهات متعددة لدى ضرورة لتقييم فعالية هذه البرامج والسياسات في تحق

أنه من الصعب تقييمها وهناك أساليب متعددة لقياس الرضا عن  وانب المختلفة لعمله إلاّ تجاه الجالفرد إ

  .العمل

 المقاييس الموضوعية للرضا الوظيفي. 1.2.3.2

، وهناك علاقة ن مستوى رضا العاملين في المنظمةيعتبر متغير الغياب وترك العمل مؤشرات ع

  1عكسية بين الرضا وهذين المتغيرين:

نتظام الفرد في عمله أو بعبارة أخرى نسبة أو معدل غيابه مؤشرا يمكن تعتبر درجة إ :ابمعدل الغي �

ضي عن عمله يكون اشك أن الفرد الر  ، فلادرجة الرضا العام للفرد عن عمله استخدامه للتعرف على

ستياء تجاه خر يشعر بالإفرد آ لى عمله عنذا العمل وأكثر حرصا على الحضور إرتباطا بهأكثر إ

، فهناك حالات غياب لعملتجاه ان كل حالات الغياب تمثل حالات إستياء إلعمل وليس معنى هذا أا

لتحكم فيها مثل المرض والحوادث يمكن للفرد ا يمكن تجنبها لرجوعها إلى ظروف طارئة لا لا
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لفرد رتباط االضرورة درجة إتعكس ب لا التيلظروف العائلية القاهرة وغيرها من الأسباب المشروعة او 

تجاه تعكس مشاعر الفرد إ ترجع إلى ظروف طارئة بقدر ما من الغياب لاهناك حالات  إذ، بعمله

حتفاظ المنظمة بسجلات عن الحضور لذلك فإن إ ،عمله ودرجة حرصه على التواجد بمكان العمل

اب غيوالغياب بالنسبة لكل فرد وكل مجموعة عمل أو قسم فيها يتيح لها تتبع معدلات الحضور وال

ة ومتفق عليها توجد طريقة موحد ختلال تستدعي الدراسة والعلاج ورغم أنه لاواكتشاف أي ظاهرة إ

 لقياس معدل الغياب؛

تتم بمبادرة الفرد (استقالته) كمؤشر لدرجة  التييمكن استخدام حالات ترك العمل : ترك العمل �

ته تعتبر شك أن بقاء الفرد في وظيف الرضا العام عن العمل التي تسود بين أفراد القوى العاملة، فلا

، أي رضاه عن العمل وعليه فإن البيانات الخاصة بترك وولائه لهاه الوظيفة كمؤشر هاما لارتباطه بهذ

ه البرامج على مختلف البرامج من زاوية تأثير هذ يمكن استخدامها لتقيم فعالية ختياريالإالخدمة 

، ويمكن أن تكون ذات لات ترك الخدمةبحساب معد وبيانات ترك الخدمة يمكن استخدامها الرضا.

على مقارنات بين الأقسام والفترات وبين المنظمة والمنظمات الأخرى  دارة إذا احتوتفائدة كبيرة للإ

 العاملة في نفس نوع النشاط.

  المقاييس الذاتية للرضا الوظيفي. 2.2.3.2

 بالمنظمة،لة توجه إلى الأفراد العاملين اتية للرضا على تصميم قائمة تضمن أسئتقوم المقاييس الذ

  1العمل:ومحاولة الحصول على تقرير من جانب الأفراد عن درجة رضاهم عن 

 أنواعوهي من أشهر المقاييس لقياس الرضا عن العمل وهناك الاستبيانات ذات المقاييس المقننة:  �

مسة مفاهيم للعمل هي العمل وهذا المقياس يتعامل مع خ Descriptive job indexعديدة منها مقياس 

 "مينيسوتا"وهو مقياس  الاستخدام، الزملاء، وهناك نوع آخر شائع ، الأجر، فرصة الترقية، الإشرافنفسه

"Minnesota "المتعلقة بالعمل مثل:  الفرد عن مدى رضاه عن بعض النواحيفي هذا المقياس يعبر  و

: عين من عناصر الرضا عن العمل مثلعنصر م، وهناك مقاييس أخرى تركز على فرص الترقية ،الأجر

بسرعة  ستيفاءهإأنه يمكن  ستبياناتالإومن مزايا هذا النوع من  .مستوى الأجر، الزيادات في الأجور

، كما أن تطبيق المقاييس على أعداد كبيرة من كفاءة من جانب الكثير من الأفرادوبدرجة عالية من ال

الوصول إلى متوسطات يمكن المقارنة بها لتحديد القيمة النسبية  العاملين في مجالات مختلفة يمكن من

 عن العمل في شركة من الشركات؛لدرجة الرضا 
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 الأحداث: في هذا الأسلوب يتم قياس الرضا عن العمل وسؤال العاملين عن لوب الأحداث الهامةسأ �

كانت الشركة  فإذا ،عن العملاس بالرضا أو عدم الرضا خلفت لديهم الإحس التيالبارزة المتعلقة بالعمل 

ستياء خلال تلك لإاحالة من  لديهمخلقت  التي، وسئل الأفراد عن أهم الأمور قات عصيبةقد مرت بأو 

جواب الأغلبية يتعلق بمعاملة الرؤساء خلال تلك الفترة فإن ذلك يجعلنا نستنتج أن أسلوب الفترة وكان 

 الإشراف له دور هام في درجة الرضا عن العمل.

وبالطبع فإن  ،الوسيلة الثالثة لقياس درجة الرضا عن العمل هي استخدام المقابلة الشخصية: لمقابلةا �

معلومات أكثر دقة وأكثر هذا الأسلوب إذا تمت إدارته بكفاءة فإنه يمكننا في الغالب من الحصول على 

  تجاهات الأفراد عن العمل.عمقا عن إ

  وظيفيالرضا ال تبة علىالنتائج المتر  .3.3.2.

  1:يمكن توضيح أهمها في النقاط الآتيةيترتب عن الرضا الوظيفي عدة نتائج  

فتراض أنه كلما زاد رضا الفرد عن لمنطقي إلى إيقودنا التفكير ا :لرضا عن العمل ومعدل دوران العملا �

   ؛حتمال تركه للعمل بطريقة اختيارية، وقل إعمله زاد الدافع لديه على البقاء في هذا العمل

شك أن العمل المحدد لنوع القرار هو الفرص البديلة المتاحة  : لاالرضا عن العمل ومعدل الغياب �

العامل فسوف  لدىكانت هذه الفرص مغرية ولها الأفضلية ، فإذا ا قرر عدم الذهاب إلى العملللعامل إذ

ي عملية التنبؤ عليها ف عتمادالإيمكن  التييتغيب عن العمل والعكس صحيح، ومن العوامل الأساسية 

أنه إذا كان العامل يحصل على درجة من  ،بحالات الغياب بين العمال والرضا عن العمل والفرص هنا

يمكنه الحصول عليه إذا تغيب عن العمل فنستطيع أن  الذيالرضا أثناء وجوده في عمله أكثر من الرضا 

تطيع افتراض وجود علاقة سلبية ، ومن هذا التحليل نسسوف يحضر إلى العمل والعكس صحيح نتنبأ أنه

 ؛الدراسات صحة هذا الفرض أبثثتبين درجة الرضا عن العمل وبين معدلات الغياب وقد 

إن الحوادث الصناعية شأنها شأن التغيب أو ترك العمل هي تعبير جزئي  :الرضا عن العمل والإصابات �

ى لعمل وعدم الرغبة في العمل ذاته وعلأداء ا نحوانعدام الدافع  بالتالي عن عدم رضا الفرد عن عمله، و

لاقة سلبية بين الرضا عن العمل وبين معدلات الحوادث والإصابات في هذا يميل الباحثون إلى افتراض ع

تجده أقرب إلى  عر بدرجة عالية من الرضا عن عملهيش لا الذي، وتفسر هذه الظاهرة بأن العامل لعملا

يحبه ولكن هذا التفسير غير مقبول من  لا الذيعن جو العمل  بتعادالاإذ أن ذلك هو سبيله إلى  ،الإصابة
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ر عدم الرضا عن يرجع الرأي القائل بأن الإصابات هي مصدر من مصاد "فروم"بعض الكتاب لذلك نجد 

 العمل وليس العكس.

لطالما كانت دراسة العلاقة بين الرضا الوظيفي والأداء محل  :الرضا عن العمل ومعدل أداء العمل �

، بينما يري جدل لكثير من الباحثين حيث يعتقد بعض العلماء والمديرين أن الرضا الوظيفي يعود إلى الأداء

داء يسببان بعضهما وبذلك يكون لأوهناك آخرون يعتقدون أن الرضا وا ،الآخرون أن الأداء يسبب الرضا 

لاقة بينهما تختلف من فرد إلى من الصعب معرفة العلاقة الحقيقية بين الرضا الوظيفي والأداء كون الع

إما أن يكون آخر ، ومع ذلك فإن الرضا الوظيفي والأداء يتمازجان بمعنى أن ارتفاع درجة الرضا الوظيفي 

  ناتجا عن أداء مرتفع أو أنه يؤدي إلى أداء مرتفع.

  الثقافة التنظيمية والرضا الوظيفيالعلاقة بين  .4.2

  الثقافة التنظيمية والرضا الوظيفي.سيتم توضيح العلاقة التي تربط بين 

 العلاقة بين القيم التنظيمية والرضا الوظيفي 1.4.2

القيم التنظيمية هي التي تعكس الخصائص الداخلية للمنظمة فهي تعبر عن فلسفة المنظمة وتوفر الخطوط   

  1:يلي فيما والمنظمات للأفراد بالنسبة القيم في التوافق أهمية وتتمثل الأفراد،العريضة لتوجيه سلوك 

  ؛العمل عن الرضا من عالية درجة تحقيق �

  ؛ العمل ونظم والأهداف بالسياسات والالتزام للمنظمة الولاء درجة زيادة �

   بينهم القيم أنماط تتباين عندما له حلول إيجاد ويصعب والجماعات، الأفراد بين الصراع يشتد �

  ؛التدريبية البرامج فعالية زيادة

  ؛ نهيارهاوإ  المنظمة تفكك إلى يؤدي توجهاتها، ختلافوإ  سهاتجان وعدم القيم تضارب �

  ؛المعلومات وتبادل تصالاتوالإ القرارات تخاذإ عملية كفاءة زيادة �

  ؛والمعدات الأدوات على والمحافظة العمل ترك معدلات تخفيض �

  ؛الأداء معدلات ورفع العمل في الكفاءة زيادة �

 . لتنظيميةا ستراتيجياتالإ وتنفيذ تقييم في المساعدة �
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  والرضا الوظيفي الأعراف التنظيمية  العلاقة بين2.4.2

 القواعد من مجموعة وهي  المكتوبة غير والتعليمات القواعد من مجموعة هي التنظيمية الأعراف       

 لفةالمخت المواقف في المنظمة إتباعه داخل والجماعات الأفرادفعله  يجب ما تحدد والتي ، المتوارثة السلوكية

وهي مجموعة من القواعد السلوكية المتوازنة والشائعة والملزمة لكل فرد ويعد الخروج عليها خروج عن 

متكررة يقوم بها أفراد الجماعة وترتبط  وأنشطةالمألوف ، وخروج على إرادة الجماعة وهي عبارة عن أحداث 

متكررة عن أفكار محددة تعكس قيم معينة تسعى المنظمة إلى تحقيقها، كما تعبر هذه الأنشطة ال أهدافب

التنظيمية حيث نجد مثلا  عرافرئيسية في المنظمة والتى تحاول تعزيزها بصورة دائمة عن طريق هذه الأ

  ستراحة اليومية لتناول القهوة أو الشاي ، وتوفر للمنظمة فرص كبيرة لتقوية الروابط بين العمال لإافترات 

  1رف عليها في العمل نجد مثلا:ومن بين الأعراف الإيجابية المتعا

  ؛الانضباط والتقيد بساعات الدوام �

  ؛التفاني الزائد والجد والاجتهاد في العمل �

   تقديم شعائر مصلحة المنظمة فوق الجميع. �

تسعي المنظمة إلى توجيه سلوك الفرد نحو مستوى مرغوب من الأداء والرضا ، وهي في ذلك تستخدم        

هو مكتوب في  هو محدد قانونيا ( القانون العام والقانون الداخلي ) ومنها ما منها ما عدة سياسات وإجراءات

هو ( غير مكتوب غير  العمال وهم النقابة) ومنها ما ممثلي الجماعية ( بين إدارة المنظمة و تفاقياتلإا

التحفيز ،  المنظمة  كتصرف أو إجراء تبعا لمواقف معينة ، ومن بين هذه السياسات : تتخذهرسمي ) 

  2.القرارات ، العادات والتقاليد والأعراف تخاذإالتدريب ، القيادة ، الإتصالات ، 

تتمثل في اللامبالاة بأداء العمل المنوط  العادات والسلوكيات الإدارية التيفمثلا هناك مجموعة من      

هني والتراخي لسلوكية كالكسل الذة المطلوبة وشيوع بعض العادات الذهنية واببعض الموظفين والتوعية والكفاء

والبطء في العمل ومتابعته في إطار شروطه ومعاييره ناهيك عن التعود على عدم التبصر واليقظة في متابعة 

ة والمهنية والإدارية تشكل نمو وإتساع هذه المجموعة من الظواهر والسلوكيات الإجتماعي،العمل بعد أدائه 

  .3ض الأداء والرضا الوظيفينخفاالإهمال والكسل هي مؤشرات إ
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وعدم الجدية  بروز نمط ثقافة الفشل تؤدي ظواهر الإهمال وعدم الجدية في أداء العمل ومتابعته إلى      

تحدث في المنظمة ليست بسبب وجود عيوب ، أو  ما أن بعض الخلافات والمشاكل التيوالمسؤولية ، ك

تدخل في الحسبان وقت التنظيم  د عوامل أخرى لانواقص في قوانين وأنظمة المنظمة وإنما بسبب وجو 

في فتحدث المشاكل بسبب التفاوت في العادات والتقاليد والأعراف والثقافة والخلاق في الأفراد الذين نشئوا 

  .1البيئات المختلفة 

اشى مع وبالضرورة يجب على المنظمة أن تسعى دائما إلى تطوير سياستها وإجراءاتها وقوانينها بما يتم      

يتبعونها لتجنب الصراعات والمشاكل  تقاليدهم وعاداتهم والأعراف التي في الحسبان تأخذما يريده أفرادها وأن 

  .2والتعارض بين ما تحمله المنظمة وما يحمله الأفراد

 و بالتالي فإنه بين الثقافة التنظيمية والرضا الوظيفي ارتباط قوي جدا ، حيت أنه كلما كانت ثقافة     

 3المنظمة ثقافة قوية كلما أدى ذلك إلى تحقيق مستويات أو درجات عالية من الرضا الوظيفي للعاملين.

  العلاقة بين نوع الثقافة السائدة والرضا الوظيفي  3.4.2

 حتى أنه على أجمعوا أنهم إلا ،منظمةلل الوضعية الجوانب حول الباحثين اتفاق عدم من بالرغم       

 ترتبط القوية فالثقافة. قوية ثقافة هذه  تکون  أن لابدعلى أكمل وجه ،  بوظائفهاتنظيمية ال  الثقافة تقوم

 تقل الضعيفة الثقافة حالة ففي صحيح  والعکس العاملين لدى الوظيفي والرضاالإنتاجية  من عالي بمستوى

 قوة الثقافة عناصر تزاد، فكلما  هو مايؤدي إلى عدم شعورهم بالرضا الوظيفيوالأفراد العاملين إنتاجية 

 4.صحيح والعکس العاملين لدى الوظيفي الإحباط درجة قلت كلما

   وفعالية العمل وجماعية جتماعيالإ والترابط المؤسسة فعالية زيادة إلى تؤدي القوية كما أن الثقافة      

 تؤدي القوية التنظيمية قافةالث أنكما  المتعلقة بالمنظمة، والمبادئ بالقيم يتعلق فيما تفاقلإا و تصالالإنظام 

 فعندما ،العمل مواقع في الموظفين سلوك على إيجابيا تؤثر و ،الموظف دوران معدل تقليل إلى شك بلا

 تقليل على تعملفإن المنظمة  ،جديدة عمل فرق إدخال يتم و المنظمات داخل الإشراف نطاقات تتسع

 تضمن التي ركةالمشت غةاللّ توفروهي أيضا  موظفينال كفاءة من ترفع و ،العاملين بين الرسمية التعاملات

  5. أهدافها و رؤيتها و نظمةالم رسالة لتحقيق الموظفين جميع توجيهلمنظمة ل
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غتراب ورهم بالإتنعكس على الروح المعنوية للأفراد من خلال شع فإنها ضعيفة ثقافةوفي حالة وجود 

  1.  الوظيفي بدورها تنعكس على مستويات الرضا واللامبالاة والتي

أن الثقافة التنظيمية تؤثر على مستويات الرضا الوظيفي من خلال  القول كنتيجة لما سبق فإنه يمكن      

القيم التنظيمية ، المعتقدات التنظيمية ، الأعراف التنظيمية ، العادات والتقاليد) ومن جهة أبعاده المتمثلة في (

  بنوع الثقافة التنظيمية السائدة. أخرى فإن مستوى الرضا الوظيفي يتأثر كذلك
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  الخلاصة

 من خلال دراستنا للرضا الوظيفي يتضح لنا أن هناك عدة تعاريف له، إذ يرى بعض الباحثين أن       

ختلاف طبيعة هذه الحاجة وطبيعة الفرد بحد ذاته ، إلا أن هذه التعاريف درجة إشباع حاجات الفرد تختلف با

  يشغلها. يشعر به الفرد اتجاه الوظيفة التيعلى أن الرضا الوظيفي هو شعور أكدت 

يضا بالإضافة إلى الإلمام بمختلف النظريات المفسرة  له وأ ،كما تم التعرف على محدداته وطرق قياسه    

  ائج المترتبة عنه.لى النتالعوامل المؤثرة عليه وصولا إ

تساعد المنظمة على تحقيق أهدافها  الوسائل المهمة التين بين كما أن تحقيق الرضا الوظيفي هو م     

 وعلى استقرار أفرادها وزيادة طموحاتهم ، فقد أشارت العديد من الدراسات أن الرضا الوظيفي المرتفع غالبا ما

 لاالأمن النفسي والوظيفي للأفراد.و  يزيد في الإنتاجية ويخفض نسبة الغياب ويرفع معنويات العاملين ويحقق

 ما لك الأنماط السلوكية يؤدي إلى زيادة مستوى رضا الأفراد وهوهتمام بالقيم والمعتقدات وكذننسي أن الإ

   يساهم في التعرف على العلاقة بين الثقافة التنظيمية والرضا الوظيفي .
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  تمهيد 

تربطهما يأتي هذا  التيمتغيرات الدراسة وكذا طبيعة العلاقة في الجانب النظري على بعد تعرفنا        

أثر تم دراسته نظريا على مديرية الأشغال العمومية بجيجل وذلك لمعرفة واقع  الفصل كمحاولة لإسقاط ما

  .بهذه المديرية الثقافة التنظيمية على الرضا الوظيفي

 توضيح مجتمع وعينة وكذلك ،لمديرية محل الدراسةل رق في هذا الفصل إلى تقديم عامالتطوقد تم 

صدق وثبات أداة الدراسة وفي  دراسة االأدوات المستخدمة في التحليل وكذإلى توضيح  بالإضافة ،الدراسة

  صحة فرضيات الدراسة وتفسير النتائج المتوصل إليها. ختبارإالأخير 
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  العمومية الأشغالتعريف مديرية ال .1.3

مراحل تطورها ونشأتها وعرض مختلف المهام  إبرازمن خلال  ،العمومية الأشغالسنقدم مديرية        

  من طرف هذه المديرية.والأهداف المسطرة 

  مديرية الأشغال العمومية   نشأة .1.1.3

مديرية ولائية تابعة  أصبحتو  ،1974نة العمومية لولاية جيجل في س الأشغالمديرية أنشئت           

العمومية ويقع مقر المديرية  حاليا بحي الشاطئ المدخل الشرقي لمدينة جيجل منذ سنة  الأشغاللوزارة 

، في انتظار انتهاء إنجاز العمومية لدائرة جيجل للأشغالهذا المقر مخصص القسم الفرعي و  ،2005

 الإدارةمصلحتين تقنيتين مصلحة  تتكون منالشرقي لمدينة جيجل  بالمخرجالمقر الرئيسي للمديرية والواقع 

القسم الوظيفي لحظائر العتاد وخمسة  ،صلحة القسم الفرعي البحري بجن جنوم بوالديس، بميناءوالوسائل 

الطرقات الوطنية والولائية ومتابعة المشاريع على مستواها وكذلك سبعة دور  بصيانةأقسام فرعية مكلفة 

  كلها محروسة ومؤمنة.للصيانة 

  أهداف مديرية الأشغال العمومية  . 2.1.3

القرارات  تخاذبإيع وتحليل المعطيات التي تسمح مالعمومية على تج الأشغالمديرية  تعمل         

، ل الدراسةوالتقنين العالمي في مجا المقاييسحترام إسهر على تكما  ،الحاسمة ووضع الخطط لذلك

  يم المساعدة التقنية للبلديات فيما يخص المخططات البلدية للتنمية .دتقنجاز والصيانة و الإ

، حماية أملاك الدولة في مجال الطرق والمجال البحري بما هاتولى من خلال السلطة الممنوحة لتكما  

ساهم تالبحرية ...إلخ ، و  والإشاراتنجاز إشارات المرور إوالحرص على  الإستراتجيةفي ذلك المواقع 

ة على مستوى أجان المنشالمشاركة في مختلف اللّ  من خلال الأخرىمباشر في دعم القطاعات  بشكل

من طرف الجماعات المحلية التي تهدف إلى  المتخذة، كما يشارك القطاع في كل المبادرات الولاية

  .ستقرارلإا و الأمنتحسين ظروف المعيشة للمواطنين وتحقيق 

ى مستوى الولاية وهذا ة حلقة أساسية في سلسلة الحركة التنموية علالعمومي الأشغالويعتبر قطاع     

  .ستثمارتطوير الاقتصاد وترقية الإالكفيلة ب الإستراتجيةمه بالوظائف امن خلال قي
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  مجتمع وعينة الدراسة. 2.3

  سيتم توضيح كل من مجتمع وعينة الدراسة.

 مجتمع الدراسة. 1.2.3

، وغيرها لها خاصية الأعدادمتكاملة من الأفراد أو الأشياء أو يعرف المجتمع بأنه مجموعة       

وفي الدراسة الحالية يتمثل مجتمع الدراسة في الموظفين بمديرية  1.مشتركة يمكن ملاحظتها ويراد تحليلها

  موظف.  250 البالغ عددهمالأشغال العمومية 

 عينة الدراسة. 2.2.3

وهي مفردات محددة تسحب، ويجب أن يكون السحب  ن المجتمعهي مجموعة جزئية معينة الدراسة 

يفترض بأن  بالتالي ، للحصول على عينة عشوائية لتمثيل المجتمع المسحوبة منه أفضل تمثيل وعشوائيا

  2الصفات والخصائص الموجودة في المجتمع.

 يمكن الإعتماد عليها من أجل تحديد Sekaran  أو���ولتحديد حجم العينة توجد عدة طرق وقد 

   3حجم العين المطلوبة وهي :

 ؛مفردة يعد ملائما لمعظم أنواع الأبحاث  500إلى  30أن حجم العينة الذى يتراوح بين  �

عند استخدام العينة الطبقية أي تقسيم المجتمع إلى طبقات فإن حجم العينة لكل فئة يجب أن  �

 مفردة؛ 30يقل عن  لا

ات المماثلة له فإن حجم العينة يجب أن يكون المتعدد أو الاختبار  نحدارالإفي حالة استخدام  �

غيرات الدراسة ، على أضعاف مت10أضعاف متغيرات الدراسة ويفضل أن يكون حجم العينة 

يقل حجم العينة  متغيرات ولإجراء التحليل عليها يجب أن لا 7شملت الدراسة  سبيل المثال

  .مفردة 70عن 
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3
 Uma Sekaran , research methods for business, fourth edition, pashupati printers , India, 2007 p : 295. 
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تم توزيع  ، إذمفردة  60ن حجم العينة يجب ألا يقل عن ا فإلذ،  ستة متغيراتوفي هذه الدراسة       

منها صالح  87ستمارة إ 92وقد تم استرجاع  ،العمومية الأشغالرية ياستمارة على موظفي مد 100

  .%80، أي بنسبة على كل العبارات  الإجابةستمارات فقد تم استبعادها بسبب عدم إ 5أما  ،للدراسة

  لإحصائية لتحليلهاوالأساليب اأداة الدراسة . 3.3

  سيتم تقديم كل من أداة الدراسة والأساليب الإحصائية المستخدمة في تحليل هذه الأداة.   

  . أداة الدراسة1.3.3

ستبيان وتم تقسيم الإ )1(أنظر الملحق رقم ستبيان كأداة لجمع بيانات حول متغيرات الدراسة لإاتم استخدام 

  إلى جزأين كالتالي:

الدخل الشهري،  ،العمر ،الدراسة: الجنس عينة لأفراد الديموغرافيةل على المتغيرات يشتم الأولالجزء 

  ة المهنية.ر ، والخبالمستوى التعليمي

   والمتمثلة في: ويشتمل على متغيرات الدراسة الجزء الثاني

  :الأبعاد الآتية لثقافة التنظيمية تم تقسيمها إلىا

  ؛عبارات  5القيم التنظيمية  تشتمل على  �

  ؛عبارات  4وتم تقسيمها إلى  التنظيميةلمعتقدات ا �

  ؛ عبارات 4ت والإجراءات تشتمل على السياسا �

  ؛عبارات  4السلوكية وتشتمل على  الأنماط �

   ؛عبارات 4التنظيمية وتشتمل على  الأعراف �

  عبارات. 9الرضا الوظيفي ويشتمل على 

والذي يمكن توضيحه في الجدول  نستبياالإوقد تم استخدام مقياس ليكرت الخماسي لقياس فقرات 

 التالي:
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 درجات مقياس ليكرت الخماسي ): 1.3رقم ( الجدول 

  موافق بشدة غير  غير موافق  محايد  موافق  موافق بشدة  درجة الموافقة

  1  2  3  4  5  الوزن

  .نيمن إعداد الطالبت :المصدر

اسي وهذا من أجل كرت الخموقد قمنا بحساب المدى بين أكبر قيمة وأصغر قيمة لدرجات مقياس لي

  .ئةتحديد مجال كل ف

  

    :حساب المدى �
  R= Maximum- Minimum                     

                 =5-1=4                     

 :حساب طول الفئة �
                                                L=R/C=4/5=0.8                        

  مثل عدد الفئات.) تCحيث (   

  ): جدول التوزيع لمقياس ليكرت الخماسي 2.3الجدول رقم ( 

  موافق بشدة  موافق  محايد  غير موافق  غير موافق بشدة  درجة ليكرت

  ]5، 4.20[  [4.20، 3.40[  [3.40، 2.60[  [2.60، 1.80[  [ 1.80، 1[  المجال

  مرتفع جدّا  مرتفع  متوسط  منخفض  منخفض جدّا  القياسدرجة 

  ن.يمن إعداد الطالبت :رالمصد

  الأساليب الإحصائية المستخدمة في التحليل. 2.3.3

رنامج الحزم الإحصائية للعلوم لتحقيق أهداف الدراسة وتحليل البيانات المجمعة تم استخدام ب      

برنامج وھ	  )SPSS(ختصارا إوالذي يرمز له )، Statistical Package for Social Sciences(جتماعية الإ

 قتصاديةالإ يستخدم لتحليل كافة أنواع البيانات الإحصائية لمختلف العلوم وخصوصا العلوم الإدارية و

 يسمح وكذلكح للباحث أو المحلل بتخزين البيانات ضمن ملف خاص ، وهو يسموالإنسانية جتماعيةالإو 

الواجبة  Analyses ليلعلى البيانات وأيضا إجراء جميع أنواع التح  Transformationبإجراء التحويلات 

 كما Outputs ليل تخزن وتحفظ بملف خاص للنتائج، كما أن نتائج التحمطلوبة واللازمة للعملية البحثيةوال

  يمكن خزن الأشكال والرسوم بشكل منفرد أو ضمن ملف نتائج التحليل .
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  :وقد تم استخدام الأساليب الإحصائية التالية

فئات  لأغراض أساسي: تستخدم هذه المقاييس بشكل الحسابيلنسب المئوية والتكرارات والوسط ا �

 منها في وصف عينة الدراسة. ستفادةالإمتغير ما ويتم 

 .ستبيانالإلمعرفة ثبات فقرات  :ألفا كرونباخ �

 أقواهاالمقاييس التشتت أهمية لأنه مفهوم جبري محدد بدقة ومن  أكثرتعتبر من  المعياري نحرافالإ  �

الإشارات الجبرية ، وعند حساب هي أنه بدلا من إهمال  الأساسية، والفكرة  حساسية وأكثرها شيوعا

نحرافات نحراف المعياري نحاول التخلص من تلك الإشارات بطريقة أكثر صلاحية ،وذلك بتربيع الإالإ

  ويحسب بالعلاقة التالية:

  
  1في حالة بيانات العينة sالمجتمع وفي حالة بيانات  αويرمز له بالرمز 

على دراسة العلاقة بين المتغيرين وقد تم استخدامه  الاختباريقوم هذا  عامل ارتباط بيرسون:م  �

نحدار عند اختبار الإ نماذجثم استخدامه في  ستبيانللإلحساب الاتساق الداخلي والصدق البنائي 

 .الأثرالفرضيات 

 .لا يانات هل تتبع توزيع طبيعي أملمعرفة نوع الب :ختبار التوزيع الطبيعيإ �

  .افة التنظيمية على الرضا الوظيفيالثقوهذا من أجل دراسة أثر  :نحدار الخطي المتعددالإ  �

  دراسة جودة البيانات. 4.3

  . طبيعة توزيع متغيرات الدراسةوكذلك التعرف على  سنقوم بدراسة صدق وثبات أداة الدراسة

  صدق أداة الدراسة. 1.4.3

أن تدخل في التحليل من جهة يجب  العناصر التيكل ل مارةتسالإالدراسة شمول  يقصد  بصدق 

   2.ووضوح فقراتها من جهة أحرى بحيث تكون مفهومة لكل من يستخدمها

                                                           
1
 " ، �� ا��	��ة ، ا� �����ات �� ا���ء ا�����"���	ر ���و����#*ا(� ، ، )"�� ا��"	م ا'& %�د�� وا� #�ر�� و�"	م ا� ���� ، 

  .101، ص 2015
2
، دراسة ميدانية في جامعة قسنطينة وبسكرة، رسالة "دور الإذاعة المحلية في نشر الوعي الصحي لدى الطالب الجامعيمالك شعباني، "  

  .371 .، ص2005مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه في علم اجتماع التنمية، كلية العلوم الإنسانية والعلوم الاجتماعية، 
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ستبيان إببعض المحكمين ثم عرض  ستعانةالإلأداة الدراسة تم الظاهري ومن أجل دراسة صدق  

هدف جمع مختلف ب )02رقم  لملحقا(انظر ية والتجار  قتصاديةالإمحكمين من كلية العلوم   5الدراسة على 

وقد قمنا بإدخال بعض  ،الملاحظات التي يقدموها حول مدى صدق وكفاءته في قياس متغيرات الدراسة

وقد تم  ،في صورته النهائية ستبيانلإاالتعديلات البسيطة كإعادة الصياغة لبعض العبارات ليظهر لنا 

بيرسون لكل عبارة بالنسبة الإجمالي  الارتباطامل الدراسة بحساب مع داةلأ البنائي صدقالمن  التأكد

  .ل متغير والجدول التالي يوضح ذلكالعبارات لك

  اختبار صدق أداة الدراسة :)3.3رقم (جدول 

  لكل العبارات معامل ارتباط العبارة بالنسبة  Sig 2-trailed  العبارات  المتغير

  

  

  

  القيم التنظيمية

  

  

 **0.611 0.000  1 القيم التنظيمية

 **0.628  0.000  2 القيم التنظيمية

  **0.696  0.000  3 القيم التنظيمية

  **0.796  0.000  4 القيم التنظيمية

  **0.715  0.000  5 القيم التنظيمية

  

  

  المعتقدات التنظيمية

  

  

  **0.742  0.000  1 المعتقدات التنظيمية

  **0.777  0.000  2 المعتقدات التنظيمية

  **0.681  0.000  3يةالمعتقدات التنظيم

  **0.751  0.000  4 المعتقدات التنظيمية

  

  

  السياسات والإجراءات

  **0.577  0.000  1السياسات والإجراءات

  **0.755  0.000  2السياسات والإجراءات

  **0.795  0.000  3السياسات والإجراءات

  **0.852  0.000  4السياسات والإجراءات

  الأنماط السلوكية

  

  

  

  

  1لسلوكيةالأنماط ا

  

  

0.000  0.772**  

  2 الأنماط السلوكية

  

0.000  0.792**  

  **0.789  0.000  الأنماط السلوكية
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  4الأنماط السلوكية

  

0.000  0.805**  

  

  

  

  الأعراف التنظيمية

  

  

  

  1الأعراف التنظيمية

  

0.000  0.754**  

  2الأعراف التنظيمية

  

0.000  0.829**  

  3الأعراف التنظيمية

  

0.000  0.821**  

  4الأعراف التنظيمية

  

0.000  0.767**  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  الرضا الوظيفي

  

  

  1الرضا الوظيفي

  

0.000  0.725**  

  2الرضا الوظيفي

  

0.000  0.817**  

  3الرضا الوظيفي

  

0.000  0.700**  

  4الرضا الوظيفي

  

0.000  0.798**  

  5الرضا الوظيفي

  

0.000  0.749**  

  6الرضا الوظيفي

  

0.000  0.828**  

  7الرضا الوظيفي

  

0.000  0.687**  

  8الرضا الوظيفي

  

0.000  0.804**  

  9الرضا الوظيفي

  

0.000  0.795**  

  . 0,01: مستوى الدلالة يساوي **

  ).3( الملحق رقمعلى  بالاعتمادن يمن إعداد الطالبت :المصدر

 0.01وهو أقل من    Sig 2-trailed=0.000    نلاحظ من الجدول أن مستوى الدلالة لكل العبارات

محصور ما  رتباطالالكل العبارات كما أن معامل  رتباط بين كل عبارة بالنسبةإيوجد  إذن
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رتباط موجب وقوي بين كل عبارة بالنسبة إفهذا يدل على وجود  0.50أكبر من وهو  ]0.577.0.85[بين

  لكل العبارات وصدق أداة الدراسة محقق.

  ثبات أداة الدراسة. 2.4.3

  1.فراد حدة إذا تكرر تطبيقها على نفس الأوا إجابةه تأكد من أن الإجابة ستكون يقصد ب  

لجدول الموالي يوضح ثبات كرونباخ  وا ألفاولتأكد من ثبات أداة الدراسة يتم حساب معامل الثبات  

  معامل الثبات ألف كرونباخ. باستخدامدراسة أداة ال

 خمعامل الثبات ألفا كرونبا ): 4.3جدول رقم ( 

  ألفا كرونباخ  عدد  الفقرات  البعد

  0.723  5  القيم التنظيمية

  0.720  4  المعتقدات التنظيمية

  0.742  4  السياسات والإجراءات

  0.795  4  الأنماط السلوكية

  0.799  4  الأعراف التنظيمية

  0.912  9  الرضا الوظيفي

  .) 4الملحق رقم( على  بالاعتمادن يمن إعداد الطالبت المصدر:

وهو أكبر من  ] 0.720.0.917 [من الجدول نلاحظ أن معامل ألف كرونباخ محصور بين       

وبالتالي شرط ثبات أداة الدراسة محقق وبالتالي فهو مؤشر جيد ودليل على ثبات الأداة لقياس  0.707

  متغيرات الدراسة .

  طبيعة توزيع متغيرات الدراسة. 3.4.3

والتفلطح والجدول التالي  لتواءالإمتغيرات الدراسة من خلال معامل يتم التعرف على طبيعة توزيع        

  يوضح ذلك.

  

  

  
                                                           

 1
  .371، ص مرجع سبق ذكرهك شعباني،الم  
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  والتفلطح ءالالتوامعامل  ): 5.3رقم ( الجدول 

  معامل التفلطح  الالتواءمعامل   المتغير

  1.219  -0.876 القيم التنظيمية

  -0.495  -0.566 المعتقدات التنظيمية

  -0.526  -0.388 السياسات والإجراءات

  -0.610  -0.570 الأنماط السلوكية

  -0.349  -0.285 الأعراف التنظيمية

  -0.937  -0.258 الرضا الوظيفي

  ). 5على الملحق رقم(  بالاعتماد تيند الطالبمن إعدا: المصدر      

   ] -1.1[ أي بين  ]- 0.876.0.258 [محصور بين الالتواءمن خلال الجدول نلاحظ أن معامل     

إذن  20 وهو أقل من  ]- 0.937.1.2219[أيضا أن معامل التفلطح محصور ما بين كما نلاحظ 

  متغيرات الدراسة تخضع للتوزيع الطبيعي وبالتالي يمكن إكمال الدراسة واختبار مدى صحة الفرضيات.

  . تحليل نتائج الدراسة وتفسيرها5.3

  مدى صحة الفرضيات سيتم دراسة الخصائص الديموغرافية لعينة الدراسة وكذلك اختبار   

  الديموغرافية لعينة الدراسة الخصائصتحليل . 1.5.3

  سيتم توضيح خصائص عينة الدراسة حسب المتغيرات الديموغرافية        

 خصائص عينة الدراسة حسب الجنس .1.1.5.3

 توزيع أفراد العينة حسب الجنس ): 6.3الجدول رقم ( 

  النسبة %  تكرار  الجنس

  60.9  53  ذكر

  39.1  34  أنثى

  100  87  المجموع

   ).6(ن باعتماد على الملحق رقم يمن إعداد الطالبت :المصدر                                 

فردا ما  53 الذكورفقد بلغ عدد  من الجدول أعلاه نلاحظ أن نسبة الذكور تفوق نسبة الإناث       

 %من الحجم39.1ارب نسبة فردمايق34%من عينة الدراسة،في حين بلغ عدد الإناث 60.9يقارب 

 نشاط من كبير أن جزء لك إلىأن مجتمع الدراسة ذكوري ويرجع ذ وهذا يشير إلى الإجمالي للعينة

بإعداد ورقابة الهياكل الأساسية البحرية و  ومونيق فهم الذكورمن فئة  العاملين بتأديته يقوم المديرية 
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وهذه النشاطات تتطلب ف الدوائر والولايات وكذلك الذهاب إلى مكان المشاريع عبر مختلالمطارات 

  . كور لأنهم يستطيعون القيام بها أكثر من الإناثعنصر الذ

  الجنس توزيع عينة الدراسة حسب ):1.3رقم ( شكل ال

                    

  .من إعداد الطالبتين: المصدر                   

 سب العمرخصائص عينة الدراسة ح .2.1.5.3

  يبين الجدول التالي خصائص أفراد عينة الدراسة حسب العمر  

  ) : توزيع أفراد العينة حسب العمر 7.3الجدول رقم ( 

  النسبة%  التكرار  العمر

  29.9  26  سنة 30أقل من 

  43.7  38  سنة 40سنة إلى أقل من  30

  14.9  13  سنة 50سنة إلى أقل من  40

  11.5  10  سنة فأكثر 50

  100  87  وعالمجم

  ).6( من إعداد الطالبتان باعتماد على الملحق رقم :المصدر        

سنة  40إلى أقل من  30علاه أن أغلبية الموظفين تتراوح أعمارهم مابين أنلاحظ من الجدول        

 50سنة إلى أقل من  40تليها فئة من  ،29.9سنة بنسبة  30تليها فئة أقل من  ،% 43.7بنسبة قدرها 

وتشير  %11.5سنة فأكثر فهي أضعف نسبة تقدر ب 50%،أما الفئة التي أعمارهم 14.9ة بنسبة سن

وما عن تجديد هذه الأرقام إلى أن معظم الموظفين في المديرية هم من فئة الشباب الذين يبحثون د

 .ى التغير والإبداع معارفهم ويميلون إل
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  ): توزيع عينة الدراسة حسب العمر 2.3شكل رقم (ال

          

  .من إعداد الطالبتين: المصدر 

 خصائص عينة الدراسة حسب الدخل الشهري .3.1.5.3

  يمثل الجدول التالي خصائص عينة الدراسة حسب الدخل الشهري

  العينة حسب الدخل الشهري أفرادتوزيع  ): 8.3الجدول رقم ( 

  النسبة %  التكرار  الدخل الشهري

  13.8  12  دج20000أقل من 

  64.4  56  دج40000دج إلى 20000

  17.2  15  دج60000أقل من لىإ40000

  4.6  4  دج فأكثر60000

  87  87  المجموع

  ).6( على الملحق رقم بالاعتمادن يمن إعداد الطالبت المصدر:        

دج هو  40000دج إلى أقل من  20000من من خلال الجدول أعلاه يتضح لنا أن ذوي الدخل   

دج بنسبة  60000دج إلى أقل من  40000% يليه الدخل من 64.4يمثل الفئة الأكبر بنسبة  لذيا

% ، أما بالنسبة لقيمة الدخل 13.8دج قدرت نسبتهم  20000% ، أما دوى الدخل اقل من 17.2

  .%4.6دج فهو يحتل المرتبة الأخيرة بنسبة  60000

  ل): توزيع عينة الدراسة حسب الدخ 3.3شكل رقم (ال
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  .من إعداد الطالبتين: المصدر

  حسب المستوى التعليمي  خصائص عينة الدراسة . 4.1.5.3

  . يوضح الجدول التالي خصائص عينة الدراسة حسب المستوي التعليمي

  حسب المستوى التعليمي ): توزيع أفراد عينة 9.3الجدول رقم (

  سبة %الن  التكرار  المستوى التعليمي

  22.99  20  البكالوريا أو أقل

  24.14  21  ثقتي سامي

  18.39  16  ليسانس

  12.64  11  ماستر

  21.84  19  مهندس

  0  0  ستيرماج

  0  0  دكتوراه

  100  87  المجموع

  ).6( على الملحق رقم بالاعتمادن يمن إعداد الطالبت: لمصدرا      

%، أما 24.14ى تقني سامي يمثل نسبة نلاحظ من الجدول أعلاه أن الموظفين ذوي المستو    

% والمتحصلين على شهادة الليسانس 22.99أو أقل فقد كانت نسبتهم  بكالورياالموظفين الذين يمثلون 

المهندسين %في حين بلغت نسبة 12.64%،تليها ذوي مستوى ماستر بنسبة 18.39فقد قدرت نسبتهم 

 .نت نسبتهم معدومةد كاالعليا فق وي الدراساتذ%، أما الموظفين 21.84

 

  

  ): توزيع عينة الدراسة حسب المستوى التعليمي 4.3شكل رقم (ال
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  .من إعداد الطالبتين: المصدر           

 خصائص عينة الدراسة حسب الخبرة المهنية  .5.1.5.3

  يوضح الجدول التالي خصائص عينة الدراسة حسب الخبرة المهنية

  توزيع عينة الدراسة حسب الخبرة المهنية ):10.3جدول رقم (ال

  النسبة%  التكرار  الخبرة المهنية

  36.8  32  سنوات5أقل من 

  34.5  30  سنوات 10ى أقل من سنوات إل 5من 

  10.3  9  سنة 15سنوات إلى أقل من  10من 

  18.4  16  سنة فأكثر 15

  100  87  المجموع

  ).6(على الملحق رقم  مادبالاعتن يإعداد الطالبتمن  المصدر:       

% من 36.8سنوات يمثلون نسبة  5ذوي الخبرة أقل من  ) نلاحظ أن 10.3من الجدول رقم (

سنوات فتقدر  10إلى أقل من 5، أما الذين خبرتهم تتراوح من الاستبيانالموظفين الذين أجابوا على 

إلى 10ما الفئة المتبقية من %، أ18.4سنة فأكثر بنسبة  15%، ثم يليها ذوي الخبرة 34.5نسبتهم ب 

وهذا يدل على وجود سنوات خبرة طويلة نوعا ما بالمديرية لهؤلاء  %.10.3سنة فتمثل  15أقل من 

خبرة في مجال  لاكتسابالموظفين والذي يكون له أثر إيجابي على تنمية قدراتهم ومهاراتهم والسعي 

 .العمل

  

  برة المهنية): توزيع عينة الدراسة حسب الخ 5.3شكل رقم (ال
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  .من إعداد الطالبتين: المصدر          

  اختبار صحة فرضيات الدراسة . 2.5.3

  سيتم دراسة المتغيرات وتحليلها تحليلا وصفيا بالإضافة إلى إختبار صحة فرضيات الدراسة

 التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة .1.2.5.3

لقياس مستوى الثقافة  spssسط الحسابي المحسوب عن طريق البرنامج الإحصائي تم استخدام المتو     

يلي نتائج التحليل المتوصل إليها حسب كل بعد من أبعاد الثقافة  التنظيمية والرضا الوظيفي وفي ما

  التنظيمية والجدول الموالي يوضح ذلك.

  ية): المتوسط الحسابي لأبعاد الثقافة التنظيم 11.3الجدول رقم( 

  درجة التقدير  الوسط الحسابي  المتغير

  مرتفع  3.8069  القيم التنظيمية

  متوسط  3.2500  المعتقدات التنظيمية

  متوسط  3.2874  السياسات  والإجراءات

  متوسط  3.2902  الأنماط السلوكية

  متوسط  3.0345  الأعراف التنظيمية

  ).5( لملحق رقمعلى ا بالاعتمادن يمن إعداد الطالبت المصدر:             

يتبين أن القيم التنظيمية هي الأكثر تأثيرا على  هذا الجدولخلال الترتيب الذي يوضحه  من  

 الأعرافالسلوكية ، ثم السياسات والإجراءات وبعدها المعتقدات التنظيمية وأخيرا  الأنماطالموظفين، تليها 

والذي يعكس المستوى المتوسط لثقافة  ]2.61،3.40[ ضمن المجال وتندرج هذه المتوسطات ، التنظيمية

  .ظيمية للموظفين بالمديريةالتن
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، وهو يندرج ضمن المجال 2.9630ب فقدر متوسطه الحسابيأما بالنسبة للرضا الوظيفي 

العمومية بولاية جيجل  الأشغالكما يتبين لنا أن درجة تقدير الرضا الوظيفي في مديرية  ]2.61.3.40[

  متوسطة.

  ر أثر الثقافة التنظيمية على الرضا الوظيفي. اختبا2.2.5.3

، حيث يتم دراسة توصل إليها مع الفرضيات الموجودةمناقشة مدى اتفاق نتائج الدراسة الم سيتم  

التأثير الكلي للمتغير التابع على المتغير المستقل ثم دراسة تأثير أبعاد المتغير المستقل على المتغير 

  التابع.

 ملائمة النمودجدراسة  �

( المتغير التابع :  (Analysis of variances)  التالي نتائج تحليل التباين للإنحداريوضح الجدول           

  الرضا الوظيفي).

  .(Analysis of variances)  ): نتائج تحليل التباين للإنحدار12.3الجدول رقم(

مجموع   النمودج

  المربعات

درجات 

  الحرية

متوسط 

  المربعات

 F قيمة

  بةالمحسو 

معامل 

التحديد 

²R 

معامل 

  الإرتباط
)R(  

  

1  

  0.724  0.523  0.000  9.757  5  48.787  الإنحدار

الخطأ 

  المتبقي

44.414  81  0.548        

          86  93.202  المجموع

  ).7( على الملحق رقم بالاعتمادن يمن إعداد الطالبت :المصدر

إذن يوجد أثر للثقافة التنظيمية على  0.05وهو أقل  من  0.000يساوي  Fبما أن مستوى الدلالة      

أي أن ا� ���- 5 ا�4 ��3 ا� �12 ا��0/. �-  �0.523��وي  ²Rالرضا الوظيفي، كما أن معامل التحديد 

  إذن :   %52.3ا� ��3 5 ا�4 ��3 ا�4� 78 ���وي 

�� 	ى ا��>�� أ=� ذو د>�� إ�%�(�� > /	��  ا������ ا������� : 0.05 ≥ (��0α( ثقافة التنظيمية لل

  .على الرضا الوظيفي بمديرية الأشغال العمومية بجيجل مرفوضة

 اختبار صحة فرضيات تأثير أبعاد الثقافة التنظيمية على الرضا الوظيفي  �

   .المتعدد للانحدارتحليل التباين نتائج  التالييوضح الجدول 
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  المتعدد ): نتائج تحليل التباين للانحدار 13.3الجدول رقم (

 لنمودجا
Model  

المعاملات   المعاملات غير نمطية

  النمطية

قيمة 

Tالمحسوبة  

مستوى الدلالة 
T 

B   الخطأ

  المعياري

Beta 

  constant -0.128 0.510   -0.251  0.802 ثابت

  0.433  0.788  0.065  0.114  0.089  القيم التنظيمية

  0.348  0.943-  0.078-  0.089  0.084-  المعتقدات التنظيمية

  0.023  2.309  0.228  0.111  0.257  اسات والإجراءاتالسي

  0.016  2.462  0.250  0.106  0.262  الأنماط السلوكية

  0.001  3.368  0.385  0.129  0.434  الأعراف التنظيمية

  ).7( على الملحق رقم بالاعتمادن يمن إعداد الطالبت :المصدر

  طبقا للنتائج الموضحة بالجدول فإنه:

� H01: لقيم التنظيمية على الرضا الوظيفي بمديرية الأشغال دلالة إحصائية لذو  أثر يوجد لا

أي  0.05وهو أكبر من  0.433يساوي  الدلالةمقبولة لأن مستوى  ،العمومية بولاية جيجل

0.05>0.433 T=.؛ 

� H02للمعتقدات التنظيمية على الرضا الوظيفي بمديرية ذو دلالة إحصائية  أثريوجد  : لا

وهو أكبر من  0.348يساوى Tلأن مستوى الدلالة  ،بولاية جيجل مقبولةالأشغال العمومية 

  ؛=0.348T<0.05أي  0.05

� H03:  للسياسات والإجراءات على الرضا الوظيفي بمديرية  ذو دلالة إحصائية أثريوجد لا

وهو أصغر من 0.023يساوي  Tلأن مستوى الدلالة  ،الأشغال العمومية بولاية جيجل مرفوضة

أي أن نسبة أثر Beta = 0.228 ، كما أن المعاملات النمطيةT=0.023<0.05أي  0.05

  %؛22ءات على الرضا الوظيفي تساوي السياسات والإجرا

� H04    : للأنماط السلوكية على الرضا الوظيفي بمديرية  ذو دلالة إحصائية  أثريوجد لا

وهو أصغر من  0.016 يساوي Tلأن مستوى الدلالة ؛الأشغال العمومية بولاية جيجل مرفوضة 

أي أن نسبة أثر Beta = 0.250، كما أن المعاملات النمطية  T= 0.016<0.05أي  0.05

  .%25الأنماط السلوكية على الرضا الوظيفي تساوي 
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� H05 :غال للأعراف التنظيمية على الرضا الوظيفي بمديرية الأش ذو دلالة إحصائية أثر يوجد لا

أي  0.05وهو أصغر من  0.001يساوي Tن مستوى الدلالة لأ ،العمومية بولاية جيجل مرفوضة

T= 0.001<0.05     0.385، كما أن المعاملات النمطية = Beta أي أن نسبة أثر الأعراف

  ؛%38.5التنظيمية على الرضا الوظيفي تساوي 

  تفسير نتائج الدراسة. 3.5.3

   .يمكن تفسير نتائج الدراسة على النحو التالي 

  النتائج الخاصة بالتحليل الوصفي للمتغيرات تفسير. 1.3.5.3

  :يمكن تفسير النتائج الخاصة بالتحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة كمايلي

الأشغال العمومية مرتفع ، فقد بلغ المتوسط الحسابي للإجابات عن هذا البعد القيم التنظيمية بمديرية  �

معمول بها وبالتالي انجاز المهام الموكلة فين بالأنظمة الويمكن تفسير ذلك إلى تقيد الموظ 3.8069

ظيمية محدد إليهم في الوقت المناسب من أجل تحقيق الأهداف العامة والشخصية باعتبار القيم التن

  رئيسي لسلوك العاملين؛

ويمكن 3.2500العمومية متوسط فقد بلغ المتوسط الحسابي  الأشغالالمعتقدات التنظيمية بمديرية  �

ت التنظيمية الموجودة بالمديرية تلقى أهمية متوسطة من قبل الموظفين وهو ما ذلك المعتقدا تفسير

أو من أجل مواجهة مشاكل  التي يقدمها سواء كانت متعلقة بأساليب العمل الأفكاريؤثر على 

  المنظمة؛

وهذا راجع إلى أن   3.2874العمومية متوسطها الحسابي  الأشغاللسياسات والإجراءات بمديرية ا �

للموظفين حتى يستطيع كل موظف أن  والإجراءاتالمديرية تضم نوع ما  بتحديد سياسات إدارة 

  اتجاه المديرية ؛ التزاماتهيعرف 

وهذا راجع  3.2902العمومية فقد بلغ المتوسط الحسابي  الأشغالالأنماط السلوكية متوسطة بمديرية  �

  .على الإدارة س على التسيير الجيدينعك إلى قيام الموظفين بتصرفات سليم ما

وهذا  3.1898العمومية فقد بلغ متوسطها الحسابي  الأشغالالتنظيمية متوسطة بمديرية  الأعراف �

  جل إنجاز المهام بالطرق الحديثة راجع على أن المديرية تفصل بين العمل والعلاقات الشخصية من أ

 ظيفي الثقافة التنظيمية على الرضا الو  بأثرج الخاصة النتائ تفسير. 2.3.5.3
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  على الشكل التالي : نتائج الدراسة يمكن تفسير

 سنة الحنيطة مع دراسة تختلفظيفي وهذه النتيجة للقيم التنظيمية أثر ايجابي على الرضا الو ليس  �

المرغوبة  السلوكياتأهمية بالغة في تحديد  لا تلعب لقيم التنظيميةويمكن تفسير ذلك بأن ا ،2003

القرارات الخاصة بالمديرية حتى تستمر وتقدم  اتخاذمشاركتهم في  وهذا سوف يؤثر على ،للموظفين

  بث روح المبادرة والتعاون بينهم؛وعدم  أداء متميز ، وبالتالي إعاقة العمل

مع دراسة الزهراني  تختلف  للمعتقدات التنظيمية أثر إيجابي على الرضا الوظيفي وهذه النتيجةليس  �

تحدد  التييدركون أهمية المعتقدات التنظيمية موظفين لا ويمكن تفسير ذلك بأن ال،  2007سنة 

  تساعدعلاقات العمل بين الأقسام ودوائر المديرية لاوهذا يعني أن  ،الوظيفي المتوقع منهم السلوك

روح التعاون والتكامل أثناء تأدية المهام المطلوبة والمساهمة في العمل الجماعي في على بث 

طبيعة الأفكار والمعتقدات المشتركة بين ومن جهة أخرى فإن ، دارية مختلف المستويات الإ

شعورهم بالرضا  عدم يؤدي إلى الموظفين تؤثر على السلوك الإنساني داخل المديرية وهو ما

  ينعكس على أدائهم الوظيفي؛ وهو مايجابية إ ع الوظيفة التي يشغلونها بطريقة الوظيفي وتفاعلهم م

التوجري سنة  تتفق مع دراسة النتيجةجابي علي الرضا الوظيفي وهذه للسياسات والإجراءات أثر اي �

ويمكن تفسير ذلك بأن السياسات والإجراءات السائدة في المديرية تشكل المرجعية والدليل ، 2003

يجب  التيتقوم بتحديد السبل كما أنها ، الخطط والبرامج المعتمدة  تنفيذبالنسبة للموظفين أثناء 

 نماذجتشكل دليل للموظفين من أجل وضع  ومن جهة أخرى، الأهداف العامة حقيق لت إتباعها

ومن ناحية أخرى يمكن تفسير ذلك بأن إدارة  ،بها والاسترشاد إتباعهايجب  يالسلوك والعلاقات الت

المديرية تقوم بتوعية الموظفين بأهمية السياسات والإجراءات في تحقيق معدلات العمل المطلوبة 

  ؤوليات والصلاحيات الموكلة إليهم؛من إدراك المسحتى يتمكنوا 

في مع النتائج المتوصل إليها  تتفق النتيجةيجابي على الرضا الوظيفي وهذه للأنماط السلوكية أثر إ �

و جودة وقد ذ ويمكن تفسير ذلك بأن الأنماط السلوكية  ،2008سنة دراسة أسعد أحمد محمد عكاشة

كما أن تعكس الصورة الحسنة للمديرية  التيات الإيجابية يلسلوكالموظفين با التزاميكون سبب  ذلك 

تساهم في إنجاز الأعمال في الوقت  التيات الإيجابية ييدركون أهمية إتباع السلوك الموظفين 

ا تنمية وتطوير الأداء كما تساعد المديرية في توفير المناخ وكذ ،لمناسب وتعزيز مكانة المديريةا

  لمهام ومواكبة التطورات الحاصلة؛دية االتنظيمي المناسب لتأ
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مع النتائج المتوصل إليها  تتفقيجة وهذه النت ؛جابي على الرضا الوظيفيياف التنظيمية  أثر إللأعر  �

بأن الأعراف السائدة في المديرية تحدد بدقة  ويمكن تفسير ذلك، 2014مريم برجراجة سنة  في دراسة

وكذا مواجهة المواقف المختلفة في بيئة العمل سواء  ؛اعاتيجب القيام به من قبل الأفراد والجم ما

وعي ومعرفة تامة بالأعراف الموجودة في  هملديبمعنى أن الموظفين ، كانت بيئة داخلية أو خارجية 

بينهم وسعيهم لتحقيق أغراض شخصية واستغلالهم للمركز  يؤدي إلى التعاون فيما المديرية وهو ما

  الوظيفي الذي يعملون به.
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   خلاصةال

لقد تعرضنا في هذا الفصل إلى معرفة أثر الثقافة التنظيمية على الرضا الوظيفي بمديرية الأشغال        

وزعناه على موظفي  الإستبيان الذي العمومية بجيجل ولقد اعتمدنا في إنجاز هذا العمل على طريقة

، الثقافة التنظيمية بأبعادها المتمثلة في( ى على جزأينيحتو  ة  بجيجل و الذيمديرية الأشغال العمومي

، الأعراف التنظيمية ) التنظيمية، المعتقدات التنظيمية، السياسات والإجراءات، الأنماط السلوكية القيم

كما ،  spssوالرضا الوظيفي وقد تم عرض بيانات الدراسة وتحليلها باستخدام البرنامج الإحصائي 

يوجد أثر للثقافة التنظيمية على الرضا الوظيفي ، إذ يمكن القول بأن الثقافة أوضحت الدراسة أنه 

كما تم التوصل كيف يمكن من خلال بعد القيم  للأفراد،  تساهم في تحقيق السلوكات المرغوبة التنظيمية

سبة التنظيمية والمعتقدات التنظيمية   تحديد موقف الأفراد وتوجيه سلوكهم من أجل خلق بيئة عمل منا

   تعمل على تعزيز الرضا الوظيفي وتحقيق أهدافها.
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لسبل إن التطورات الكبيرة التي يشهدها العالم في مختلف المجالات حتم على المنظمات البحث عن ا       

والتطور وتعتبر الثقافة التنظيمية أهم عنصر لتحقيق ذلك كونها تمس  ستمرارالمختلفة التي يمكنها من الإ

مختلف الجوانب المادية والمعنوية للمورد البشري ، ومن بين العوامل التي تؤدي إلى  نجاح المنظمات إيجاد 

والقيم ثقافة تنظيمية قادرة على رسم سياسة المنظمة فيعبر كل فرد عما بداخله من خلال المعتقدات والأفكار 

  التي اكتسبها من تلك الثقافة.

نتمائهم لها وهذا من خلال تحقيق فراد العاملين وترسيخ إعمال إلى الحفاظ على الأوتسعى منظمات الأ       

حولنا  رضاهم الوظيفي ، فالثقافة التنظيمية تؤثر على إحداث الرضا الوظيفي وتقويته لدى العاملين ، وهذا ما

  العمومية بجيجل. الالأشغلمسه في مديرية 

فقد توصلت الدراسة إلى عدة نتائج يمكن تقسيمها إلى نتائج نظرية وأخرى تطبيقية من بين هذه النتائج 

  مايلي:

 : النتائج المتعلقة بالجانب النظري �

  تبني عملية تغيير وتنظيم المؤسسة؛الثقافة التنظيمية بأبعادها تساعد في  •

  اته؛عة هذه الحاجة وطبيعة الفرد بحد ذطبي باختلافحاجات  الفرد  تختلف   إشباعدرجة  •

  إلى المنظمة؛ نتماءوالإ لتزامالإة من الثقافة القوية يتميزون بدرجة عالي العاملون ذوي •

لتنظيمية ، التوقعات التنظيمية تتكون الثقافة التنظيمية من القيم التنظيمية ، المعتقدات ا •

  والطقوس...الخ؛لبطولية ، الشعائر الشخصيات ا

الثقافة التنظيمية مهمة لكل تنظيم فإدا إلتزم بها الأفراد في جميع المستويات فإن روح الفريق  •

والتعاون سوف تكون الميزة التي تجعل من هذا التنظيم وحدة تواجه التحديات الخارجية في ظل 

توجها للأفراد العاملين  المنافسة العالمية، كما يساعد وجود ثقافة تنظيمية مميزة غي أنها تخلق

  بالمنظمة بالمضي قدما للتفكير والتصرف بطريقة تنسجم وتتناسب مع الثقافة السائدة؛

المخالطة ين ،العاملختيار العليا،إ الإدارةيتم الحفاظ على الثقافة التنظيمية من خلال ممارسات  •

 .جتماعية الإ
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 قي :يالنتائج المتعلقة بالجانب التطب �

  ؛العمومية بجيجل  الأشغاليجابي بمديرية أثر إ التنظيميةليس للقيم  •

بمديرية الأشغال  يجابي على الرضا الوظيفيلمعتقدات التنظيمية ليس لها أثر إكما وجدنا أن ا •

 ؛  العمومية بجيجل

  ؛ بمديرية الأشغال العمومية بجيجل جابي على الرضايأثر إ والإجراءاتللسياسات   •

   ؛  بمديرية الأشغال العمومية بجيجل ابي على الرضا الوظيفييجللأنماط السلوكية أثر إ •

  .  بمديرية الأشغال العمومية بجيجل يجابي على الرضاللأعراف التنظيمية أثر إ •

 لإقتراحاتا �

من خلال النتائج التي توصلنا إليها في دراستنا ومقارنتها بالجانب النظري يمكن تقديم مجموعة من          

   :  تتمثل فيعلى مديرية الاشغال العمومية بولاية جيجل  قتراحاتلإا

يجابي في قدرتهم على تحقيق بين العاملين لما لها من انعكاس إبتنمية القيم  رورة اهتمام المديريةض �

 د والمطلوب وزيادة رضاهم الوظيفي؛الجي الأداء

 ومعرفة العاملين بالثقافة التنظيمية السائدة بمديرية الأشغال العمومية  ضرورة العمل على زيادة وعي �

توسيع مشاركة العاملين في الاقتراحات المختلفة عن طريق خلق ثقافة مشتركة عن طريق مبدأ المشاركة 

 القرارات؛ تخاذإفي 

عمل له في ال جتماعياة ميوله ورغباته وتوفير الجو الإالتركيز على العنصر البشري وضرورة مراع �

من شأنه المساهمة في تحقيق تسود داخل المديرية كل ذلك  التيحترام والمعاملة الحسنة وعلاقات الإ

 الرضا؛

قدرات العمال ودفعهم لأداء الأعمال  لتعزيزمنح الحوافز والمكافآت سواء كانت مادية أو غير مادية  �

 .بشكل جيد وزيادة ولائهم ورضاهم للمنظمة 

الإعتيار أراء الموظفين ودراسة إقتراحاتهم بموضوعية من طرف الإدارة العليا وعرض الأخد بعين  �

تراحاتهم وجمعهم قدموا إقمختلف الردود اتجاه إقتراحاتهم إذا تطلب الأمر وقتا أو إستدعاء الموظفين الذين 

 ؛في إجتماع للتحاور والنقاش مما يعزز أكثر من الإتصال
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المديرية أن تحرص على قيام العاملين فيها بأعمال متنوعة من أجل زيادة خبراتهم العملية،  بما  على �

 ينعكس على تعزيز ثقافة قوية ومشتركة بين العاملين لدى المديرية وبشكل يسهم في تحقيق التميز لها.



  
 قائمة المراجع   
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  وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

  جيجل -الصديق بن يحي جامعة محمد 

  كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير

  قسم علوم التسيير

  ثــــحـــب استمارة

  

  الأخ الفاضل...، الأخت الفاضلة...،

  السلام عليكم ورحمة االله تعالى وبركاته...،

ة التي نقوم بإعدادها لاستبيان الذي صمم لجمع المعلومات اللازمة للدراسيسرنا أن نضع بين أيديكم هذا ا

، وذلك "جيجلب مديرية الأشغال العموميةدراسة حالة  – الوظيفي الثقافة التنظيمية على الرضاأثر "بـ والمعنونة 

  . ةتخصص إدارة الموارد البشري في علوم التسيير الماستراستكمالا لمتطلبات الحصول على شهادة 

في هذا المجال، نأمل منكم التكرم بالإجابة على أسئلة الاستبيان بدقة، حيث أن صحة  رأيكملأهمية ونظرا 

كم أن تولوا هذا الاستبيان اهتمامكم، فمشاركتكم من نطلبالنتائج تعتمد بدرجة كبيرة على صحة إجابتكم، لذلك 

  ضرورية ورأيكم عامل أساسي من عوامل نجاحها.

  أن جميع إجاباتكم لن تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي فقط. ونحيطكم علما

  شاكرين لكم حسن تعاونكم

  وتفضلوا بقبول فائق التقدير والاحترام

  :الطالبتان                                                                   

  سهام عياشي �

    سعاد دفاس �
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 البيانات الشخصية   الجزء الأول:

  ) في الخانة المناسبة لكم.√تعبئة البيانات التالية بوضع إشارة (أرجو  

                            أنثى                             ذكر         الجنس:-1

                    سـنة             40إلـى أقـل مـن  30من             سنة              30أقل من          العمر:-2

  سنة فأكثر 50      سنة               50إلى أقل من  40  من                  

  دج  40000إلى أقل من  20000 مندج              20000أقل من     الدخل الشهري:-3

  دج فأكثر 60000                دج 60000إلى أقل من  40000من           

ــــــي-4 ــــــل           بكالور ال :المســــــتوى التعليم ــــــا أو أق ــــــي ســــــاميي                   ليســــــانس                  تقن

  دكتوراه     ماجستير                  مهندس                                      ماستر

   سنوات 10إلى أقل من سنوات  5  منسنوات                  5من  أقل    :    المهنية الخبرة-5

  سنة فأكثر   15                   سنة15إلى أقل من  سنوات  10 من                     
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  محاور الاستبيان :الجزء الثاني

، والمرجـو وضـع درجـة موافقتـك عنهـا الثقافة التنظيميةفيما يلي مجموعة من العبارات التي تقيس : المحور الأول

  المناسب: المربع) في √وذلك بوضع إشارة (

  

  العبارات  الرقم  المتغير

  

  التقييم

  

  

  القيم 

  التنظيمية

موافق   تحرص على التقيد بالأنظمة والتعليمات المعمول بها.  1

  بشدة
□ 

  موافق
□ 

  محايد
□ 

غير 

  موافق
□ 

غير موافق 

  بشدة
□ 

موافق   تهتم بإنجاز مهامك خلال الفترة الزمنية المحددة.  2

  بشدة
□ 

  موافق
□ 

  محايد
□ 

غير 

  موافق
□ 

غير موافق 

  بشدة
□ 

الرسمي حسب ماهو موضوع بنظام  تلتزم بمواعيد العمل  3

  المديرية.

موافق 

  بشدة
□ 

  موافق
□ 

  محايد
□ 

غير 

  موافق
□ 

غير موافق 

  بشدة
□ 

يتقاسم الموظفون المعلومات الجديدة مع بعضهم البعض   4

  لتطوير المديرية.

موافق 

  بشدة
□ 

  موافق
□ 

  محايد
□ 

غير 

  موافق
□ 

غير موافق 

  بشدة
□ 

أهم مورد بالنسبة  على أنهم الموظفينتنظر المديرية إلى   5

  لها.

موافق 

  بشدة
□ 

  موافق
□ 

  محايد
□ 

غير 

  موافق
□ 

غير موافق 

  بشدة
□ 

  

  المعتقدات 

  التنظيمية

موافق   يؤمن الموظفون بأهمية مشاركتهم في اتخاد القرارات.  1

  بشدة
□ 

  موافق
□ 

  محايد
□ 

غير 

  موافق
□ 

موافق غير 

  بشدة
□ 

موافق   .للموظفينيوجد توازن بين السلطة والمسؤولية المقدمة   2

  بشدة
□ 

  موافق
□ 

  محايد
□ 

غير 

  موافق
□ 

غير موافق 

  بشدة
□ 

تعتقد بأن لتطوير العلاقات بين مختلف أقسام المديرية أهمية   3

  كبيرة.

موافق 

  بشدة
□ 

  موافق
□ 

  محايد
□ 

غير 

  موافق
□ 

غير موافق 

  بشدة
□ 

موافق   تتم ترقية الموظفين حسب الإنجازات التى يحققونها.  4

  بشدة
□ 

  موافق
□ 

  محايد
□ 

غير 

  موافق
□ 

غير موافق 

  بشدة
□ 

  

  

  

السياسات 

  والإجراءات

تزم بتطبيق سياسات وإجراءات العمل المعتمدة في تل  1

  المديرية.

موافق 

  بشدة
□ 

  موافق
□ 

  محايد
□ 

غير 

  موافق
□ 

غير موافق 

  بشدة
□ 

موافق   السياسات والإجراءات جو العمل الملائم لكل موظف.توفر   2

  بشدة
□ 

  موافق
□ 

  محايد
□ 

غير 

  موافق
□ 

غير موافق 

  بشدة
□ 

 بالوضوحتتسم السياسات والإجراءات المتبعة في المديرية   3

  التام.

موافق 

  بشدة
□ 

  موافق
□ 

  محايد
□ 

غير 

  موافق
□ 

غير موافق 

  بشدة
□ 

ياسات والإجراءات المتبعة في للموظفين معرفة بطبيعة الس  4

  المديرية.

موافق 

  بشدة
□ 

  موافق
□ 

  محايد
□ 

غير 

  موافق
□ 

غير موافق 

  بشدة
□ 
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الأنماط 

  السلوكية

يوجد تطابق بين الأنماط السلوكية المتبعة بالمديرية وبين   1

  ماينص عليها النظام الإداري.

موافق 

  بشدة
□ 

  موافق
□ 

  محايد
□ 

غير 

  موافق
□ 

غير موافق 

  بشدة
□ 

موافق   تقدم سلوكيات الموظفين صورة حسنة عن المديرية.  2

  بشدة
□ 

  موافق
□ 

  محايد
□ 

غير 

  موافق
□ 

غير موافق 

  بشدة
□ 

تقدم المديرية برامج تدريبية لموظفيها من أجل اتباع أنماط   3

  سلوكية تحقق لها أهدافها.

موافق 

  بشدة
□ 

  موافق
□ 

  محايد
□ 

غير 

  موافق
□ 

غير موافق 

  بشدة
□ 

تعمل المديرية على محاربة السلوكيات السلبية التى يسلكها   4

  بعض الموظفين.

موافق 

  بشدة
□ 

  موافق
□ 

  محايد
□ 

غير 

  موافق
□ 

غير موافق 

  بشدة
□ 

  

  

الأعراف 

  التنظيمية

عراف السائدة في المديرية على زيادة التعاون بين تساعد الأ  1

  الموظفين .

موافق 

  بشدة
□ 

  موافق
□ 

  محايد
□ 

غير 

  موافق
□ 

غير موافق 

  بشدة
□ 

تعمل الأعراف السائدة على تشجيع انجاز العمل بطرق   2

  حديثة.

موافق 

  بشدة
□ 

  موافق
□ 

  محايد
□ 

غير 

  موافق
□ 

غير موافق 

  بشدة
□ 

تساهم الأعراف السائدة على تكيف المديرية مع متطلبات   3

  بيئة العمل.

موافق 

  بشدة
□ 

  موافق
□ 

  محايد
□ 

غير 

  موافق
□ 

غير موافق 

  شدةب
□ 

تشجع الأعراف السائدة في المديرية على زيادة التعلم بين   4

  الموظفين.

موافق 

  بشدة
□ 

  موافق
□ 

  محايد
□ 

غير 

  موافق
□ 

غير موافق 

  بشدة
□ 

  

، والمرجــو وضــع درجــة موافقتــك الرضــا الــوظيفيفيمــا يلــي مجموعــة مــن العبــارات التـي تقــيس : الثــانيالمحــور 

  لمربع المناسب للاختيار:) في ا√عنها وذلك بوضع إشارة (

  

  العبارات  الرقم

  

  التقييم

موافق   يتناسب الأجر مع قدراتك وإمكانياتك .  1

  بشدة
□ 

  موافق
□ 

  محايد
□ 

غير 

  موافق
□ 

غير موافق 

  بشدة
□ 

موافق   تقوم المديرية بالاستماع  لمقترحاتك ومشاكلك الشخصية.  2

  بشدة
□ 

  موافق
□ 

  محايد
□ 

غير 

  موافق
□ 

غير موافق 

  بشدة
□ 

موافق   يقوم المدير بتقديرك وشكرك لما تقوم به من جهد.  3

  بشدة
□ 

  موافق
□ 

  محايد
□ 

غير 

  موافق
□ 

غير موافق 

  بشدة
□ 
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تحرص الإدارة على توفير الإمكانيات والوسائل لإنجاز   4

  الأعمال .

موافق 

  بشدة
□ 

  موافق
□ 

  محايد
□ 

غير 

  موافق
□ 

غير موافق 

  بشدة
□ 

موافق   جبات العمل على الموظفين.هناك عدالة في توزيع وا  5

  بشدة
□ 

  موافق
□ 

  محايد
□ 

غير 

  موافق
□ 

غير موافق 

  بشدة
□ 

موافق   تساعدك ظروف العمل على تحسين أدائك .  6

  بشدة
□ 

  موافق
□ 

  محايد
□ 

غير 

  موافق
□ 

غير موافق 

  بشدة
□ 

موافق   يقوم المدير بمنحك حوافز لقاء تميزك بالعمل.  7

  بشدة
□ 

  موافق
□ 

  محايد
□ 

ير غ

  موافق
□ 

غير موافق 

  بشدة
□ 

موافق   أنت راض عن العلاقات السائدة في العمل.  8

  بشدة
□ 

  موافق
□ 

  محايد
□ 

غير 

  موافق
□ 

غير موافق 

  بشدة
□ 

موافق   أنت راض عن إجراءات سير العمل.  9

  بشدة
□ 

  موافق
□ 

  محايد
□ 

غير 

  موافق
□ 

غير موافق 

  بشدة
□ 

  

 ��را ��م �� ��ن ���و��م



�                                                                      ):2ا
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  الجامعة  اسم الأستاذ المحكم  الرقم

  جامعة جيجل  مناد إدر  1

 جامعة جيجل  لعمارة الشريف  2

 جامعة جيجل  بوفروم حنان  3

 جامعة جيجل  عزيزي وداد  4

 جامعة جيجل  جبلي حسيبة  5
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Correlations 

  values1 values2 values3 values4 values5 values 

values1 Pearson Correlation 1 ,402** ,358** ,278** ,193 ,611** 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,001 ,009 ,074 ,000 

N 87 87 87 87 87 87 

values2 Pearson Correlation ,402** 1 ,459** ,254* ,280** ,628** 

Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,018 ,009 ,000 

N 87 87 87 87 87 87 

values3 Pearson Correlation ,358** ,459** 1 ,430** ,262* ,696** 

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

N 87 87 87 87 87 87 

values4 Pearson Correlation ,278** ,254* ,430** 1 ,591** ,796** 

Sig. (2-tailed) ,009 ,018 ,000  ,000 ,000 

N 87 87 87 87 87 87 

values5 Pearson Correlation ,193 ,280** ,262* ,591** 1 ,715** 

Sig. (2-tailed) ,074 ,009 ,014 ,000  ,000 

N 87 87 87 87 87 87 

values Pearson Correlation ,611** ,628** ,696** ,796** ,715** 1 

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

N 87 87 87 87 87 87 

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

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

 
 

Correlations 

  beliefs1 beliefs2 beliefs3 beliefs4 beliefs 

beliefs1 Pearson Correlation 1 ,463** ,348** ,377** ,742** 

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

N 87 87 87 87 87 

beliefs2 Pearson Correlation ,463** 1 ,374** ,473** ,777** 

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

N 87 87 87 87 87 

beliefs3 Pearson Correlation ,348** ,374** 1 ,320** ,681** 

Sig. (2-tailed) ,001 ,000  ,002 ,000 
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N 87 87 87 87 87 

beliefs4 Pearson Correlation ,377** ,473** ,320** 1 ,751** 

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

N 87 87 87 87 87 

beliefs Pearson Correlation ,742** ,777** ,681** ,751** 1 

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

N 87 87 87 87 87 

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

 
 

Correlations 

  Policies1 Policies2 Policies3 Policies4 policies 

Policies1 Pearson Correlation 1 ,280** ,282** ,322** ,577** 

Sig. (2-tailed)  ,009 ,008 ,002 ,000 

N 87 87 87 87 87 

Policies2 Pearson Correlation ,280** 1 ,396** ,544** ,755** 

Sig. (2-tailed) ,009  ,000 ,000 ,000 

N 87 87 87 87 87 

Policies3 Pearson Correlation ,282** ,396** 1 ,635** ,795** 

Sig. (2-tailed) ,008 ,000  ,000 ,000 

N 87 87 87 87 87 

Policies4 Pearson Correlation ,322** ,544** ,635** 1 ,852** 

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

N 87 87 87 87 87 

policies Pearson Correlation ,577** ,755** ,795** ,852** 1 

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

N 87 87 87 87 87 

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

 
 

Correlations 

  Behavioral1 Behavioral2 Behavioral3 Behavioral4 behavioral 

Behavioral1 Pearson Correlation 1 ,521** ,464** ,414** ,772** 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 
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N 87 87 87 87 87 

Behavioral2 Pearson Correlation ,521** 1 ,452** ,584** ,792** 

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

N 87 87 87 87 87 

Behavioral3 Pearson Correlation ,464** ,452** 1 ,557** ,789** 

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

N 87 87 87 87 87 

Behavioral4 Pearson Correlation ,414** ,584** ,557** 1 ,805** 

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

N 87 87 87 87 87 

behavioral Pearson Correlation ,772** ,792** ,789** ,805** 1 

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

N 87 87 87 87 87 

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

  satisfaction1 satisfaction2 satisfaction3 satisfaction4 satisfaction5 satisfaction6 satisfaction7 satisfaction8 satisfaction9 satisfaction 

satisfaction1 Pearson Correlation 1 ,661** ,480** ,587** ,460** ,410** ,419** ,446** ,461** ,725** 

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

N 87 87 87 87 87 87 87 87 87 87 

satisfaction2 Pearson Correlation ,661** 1 ,635** ,569** ,475** ,600** ,397** ,649** ,643** ,817** 

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

N 87 87 87 87 87 87 87 87 87 87 

satisfaction3 Pearson Correlation ,480** ,635** 1 ,438** ,383** ,498** ,580** ,422** ,419** ,700** 

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

N 87 87 87 87 87 87 87 87 87 87 

satisfaction4 Pearson Correlation ,587** ,569** ,438** 1 ,636** ,610** ,534** ,540** ,551** ,798** 

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

N 87 87 87 87 87 87 87 87 87 87 

satisfaction5 Pearson Correlation ,460** ,475** ,383** ,636** 1 ,656** ,434** ,527** ,594** ,749** 

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

N 87 87 87 87 87 87 87 87 87 87 

satisfaction6 Pearson Correlation ,410** ,600** ,498** ,610** ,656** 1 ,595** ,698** ,678** ,828** 

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

N 87 87 87 87 87 87 87 87 87 87 

satisfaction7 Pearson Correlation ,419** ,397** ,580** ,534** ,434** ,595** 1 ,480** ,344** ,687** 
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Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,001 ,000 

N 87 87 87 87 87 87 87 87 87 87 

satisfaction8 Pearson Correlation ,446** ,649** ,422** ,540** ,527** ,698** ,480** 1 ,823** ,804** 

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

N 87 87 87 87 87 87 87 87 87 87 

satisfaction9 Pearson Correlation ,461** ,643** ,419** ,551** ,594** ,678** ,344** ,823** 1 ,795** 

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

N 87 87 87 87 87 87 87 87 87 87 

satisfaction Pearson Correlation ,725** ,817** ,700** ,798** ,749** ,828** ,687** ,804** ,795** 1 

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

N 87 87 87 87 87 87 87 87 87 87 

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

  N % 

Cases Valid 87 100,0 

Excludeda 0 ,0 

Total 87 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,723 5 

 
 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 87 100,0 

Excludeda 0 ,0 

Total 87 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,720 4 

 
 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 87 100,0 

Excludeda 0 ,0 

Total 87 100,0 
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Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 87 100,0 

Excludeda 0 ,0 

Total 87 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,742 4 

 
 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 87 100,0 

Excludeda 0 ,0 

Total 87 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,795 4 

 
 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 87 100,0 

Excludeda 0 ,0 

Total 87 100,0 



ت                                                                        ): 4ا
	��� ر�� (��
�� ا�� 
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Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 87 100,0 

Excludeda 0 ,0 

Total 87 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,799 4 

 
 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 87 100,0 

Excludeda 0 ,0 

Total 87 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,912 9 

 
 



    تحليل وصفي لمتغيرات الدراسة): 5الملحق رقم (
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Statistics 

  values beliefs policies behavioral norms satisfaction 

N Valid 87 87 87 87 87 87 

Missing 0 0 0 0 0 0 

Mean 3,8069 3,2500 3,2874 3,2902 3,0345 2,9630 

Std. Deviation ,75047 ,95920 ,92016 ,99335 ,92461 1,04103 

Skewness -,876 -,566 -,388 -,570 -,285 -,506 

Std. Error of Skewness ,258 ,258 ,258 ,258 ,258 ,258 

Kurtosis 1,219 -,495 -,526 -,610 -,349 -,937 

Std. Error of Kurtosis ,511 ,511 ,511 ,511 ,511 ,511 

Minimum 1,20 1,00 1,00 1,25 1,00 1,00 

Maximum 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 4,56 

 
 



 الخصائص الديموغرافية لعينة الدراسة                                              ): 6الملحق رقم (
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gender 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 53 60,9 60,9 60,9 

2 34 39,1 39,1 100,0 

Total 87 100,0 100,0  

 
 

age 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 26 29,9 29,9 29,9 

2 38 43,7 43,7 73,6 

3 13 14,9 14,9 88,5 

4 10 11,5 11,5 100,0 

Total 87 100,0 100,0  

 
 

income 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 12 13,8 13,8 13,8 

2 56 64,4 64,4 78,2 

3 15 17,2 17,2 95,4 

4 4 4,6 4,6 100,0 

Total 87 100,0 100,0  

 
 

education 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 20 23,0 23,0 23,0 

2 21 24,1 24,1 47,1 

3 16 18,4 18,4 65,5 



 الخصائص الديموغرافية لعينة الدراسة                                              ): 6الملحق رقم (
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4 11 12,6 12,6 78,2 

5 19 21,8 21,8 100,0 

Total 87 100,0 100,0  

 
 

experience 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 32 36,8 36,8 36,8 

2 30 34,5 34,5 71,3 

3 9 10,3 10,3 81,6 

4 16 18,4 18,4 100,0 

Total 87 100,0 100,0  

 
 



 ): تحليل الانحدار المتعدد7الملحق رقم (
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Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 

1 ,724a ,523 ,494 ,74049 1,583 

a. Predictors: (Constant), norms, values, beliefs, policies, behavioral 

b. Dependent Variable: satisfaction   

 
 

ANOVAb 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 48,787 5 9,757 17,795 ,000a 

Residual 44,414 81 ,548   

Total 93,202 86    

a. Predictors: (Constant), norms, values, beliefs, policies, behavioral  

b. Dependent Variable: satisfaction    

 
 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) -,128 ,510  -,251 ,802   

values ,089 ,114 ,065 ,788 ,433 ,877 1,140 

beliefs -,084 ,089 -,078 -,943 ,348 ,868 1,152 

policies ,257 ,111 ,228 2,309 ,023 ,606 1,651 

behavioral ,262 ,106 ,250 2,462 ,016 ,571 1,751 

norms ,434 ,129 ,385 3,368 ,001 ,449 2,225 

a. Dependent Variable: satisfaction      

 
 


