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 :مقدمة

�النظر إلى التحولات والتغیرات الجدیدة المحیطة �المؤســـــــــســـــــــات ، مثل العولمة والتدفق الحر 
لرأس المــــال والعمــــل والمعلومــــات (ثورة المعلومــــات) وظهور التكتلات ، �جــــب على هــــذه 

مع هذه التغییرات من أجل نجاحها واســــــــــتمرارها. . أدرك أن  المؤســــــــــســــــــــات التكیف والتكیف
التر�یز على الموارد البشـــــــــر�ة هو مفتاح نجاحها وأفضـــــــــل طر�قة لتحقیق أهدافها ور�ما �كون 
أحـــد جوانـــب الاهتمـــام بهـــا هو جهود الو�ـــالـــة للتعرف على دورهـــا وأهمیتهـــا و��جـــاد إدارتهـــا 

ا الوظیفي ، لطالما �انت هذه مشكلة یولیها الخاصة ، في �الإضافة إلى ظهور مشكلة الرض
الباحثون في مجال الســـــــــــلوك التنظیمي أهمیة �بیرة. تنبع أهمیة الرضـــــــــــا الوظیفي للأفراد من 
خصــــــــوصــــــــیة العوامل البشــــــــر�ة ، التي �كون لأفرادها عواطف ومشــــــــاعر تجاه العمل والبیئة 

ر الرضـــــــا على العدید من المحیطة ، وهي دالة لســـــــعادة الإنســـــــان واســـــــتقراره. أ�ضـــــــا من تأثی
مؤشـــرات الأداء للمؤســـســـة ، مثل تحســـین الأداء الشـــخصـــي ، وز�ادة الإنتاجیة ، والحضـــور ، 

 وانتظام العمل ، ومنع فقدان وفقدان رأس المال البشري.
عن العمل من عدة عوامل متداخلة �صــــــــعب عزلها تمامًا ، ومن  دافر ینشــــــــأ رضــــــــا الأ 

ة أصــــبحت واحدة من أهم الموضــــوعات في الســــلوك التنظیمي بینها وجدنا أن الثقافة التنظیمی
و�دارة الموارد البشر�ة ، �ما هو الحال في �یفیة نجاح المنظمة أو فشلها. المحددات الرئیسیة 
، وهي مرتبطة بنجاح النظر�ة والتر�یز على القیم والمفاهیم التي تحفز أعضاءها على الالتزام 

والمشــــــــار�ة في صــــــــنع القرار والســــــــعي للحفاظ على الجودة  والعمل الجاد والابتكار والتحدیث
وتحســـین الخدمة. ، واكتســـاب میزة تنافســـیة ، والاســـتجا�ة �ســـرعة �شـــكل مناســـب لاحتیاجات 
العملاء وأصــــحاب المصــــلحة. في بیئات العمل التنظیمي ، على ســــبیل المثال لا الحصــــر ، 

دها على التكو�نات الثقافیة والاجتماعیة المؤســســات الیا�انیة والألمانیة ، یرتبط نجاحها �اعتما
التي تتوافق مع أهداف الأفراد مع أهداف المؤســـــســـــات ، حیث تر�ز هذه المؤســـــســـــات �شـــــكل 
كبیر على المساهمة في التنظیم الناجح القیم الانضباط والصرامة والضمیر والمنافسة وتقدیر 

 لتنظیمیة للمنظمة.الكفاءة والإبداع وتشجیع المشورة �لها تنتمي إلى الثقافة ا
 
  : من خلال ما سبق �مكن طرح التساؤل التالي :إشكالیة الدراسة أولا :-

 ؟  هل تساهم الثقافة التنظیمیة في تعز�ز الرضا الوظیفي �جامعة المسیلة    
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 من خلال ما سبق �مكن طرح التساؤلات التالیة : التساؤلات الفرعیة: 

أ�عاد الثقافة التنظیمیة في تعز�ز الرضــا الوظیفي �جامعة نظمي �أحد تهل �ســاهم البعد ال -1

 المسیلة ؟.

هل �ســـــــــــاهم البعد الإنســـــــــــاني �أحد أ�عاد الثقافة التنظیمیة في تعز�ز الرضـــــــــــا الوظیفي   -2

 �جامعة المسیلة ؟.

هل �ســــاهم البعد القیادي �أحد أ�عاد الثقافة التنظیمیة في تعز�ز الرضــــا الوظیفي �جامعة  -3

 ؟المسیلة 

 فرضیات:ال ثانیا:

 :للإجا�ة على الإشكالیة و الأسئلة الفرعیة تم صیاغة الفرضیة الرئیسیة التالیة

 .تساهم الثقافة التنظیمیة في تعز�ز الرضا الوظیفي �جامعة المسیلة الفرضیة الرئیسیة:

 :الفرضیات الجزئیة
              مستوى دلالةمحل الدراسة عند في والرضا الوظیفي  يالقیاددور تأثیر لیوجد  -1

(α≥ 0.05 ) 
        محل الدراســــــــــــــة عند مســــــــــــــتوى دلالةفي الرضــــــــــــــا الوظیفي  يالنظمدور تأثیر لیوجد  -2

(α≥ 0.05 ) 
     محل الدراســـــة عند مســـــتوى دلالةفي الرضـــــا الوظیفي  نســـــانيالإدور تأثیر لیوجد   -3

(α≥ 0.05 ) 
 

 أهداف الدراسة: ثالثا:

 الدراسة في ما یلي:تتمثل أهداف هذه 
تعز�ز الرضـــــــــــــــا ودورها في و أنواعها  أهمیتها و الثقافة التنظیمیةالتعرف على ماهیة  -

 .الوظیفي
یفي على مســـــتوى مؤســـــســـــة الوظ الرضـــــا و الثقافة التنظیمیةمحاولة اختیار العلاقة بین  -

 .خدمة عمومیة
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جامعة محمد الوظیفي �ال الرضـــــــــــــافي تحســـــــــــــین  الثقافة التنظیمیةمعرفة مدى إســـــــــــــهام  -
 .بوضیاف �المسیلة

 .التعرف على مستوى الالتزام �الثقافة التنظیمیة �جامعة محمد بوضیاف �المسیلة -
 تقد�م �عض التوصیات اللازمة في هذا المجال. -
 : أهمیة الدراسة را�عا:

�ــاعتبــارهــا محــدد من محــددات نجــاح  التنظیمیــةالثقــافــة  أهمیــةالبحــث من  أهمیــةتبرز 
من أهم العوامل التي تســــــــــــاعد  عد�المتعلقة �الســــــــــــلوك والذي  المتغیرات أهم المنظمات، وأحد
هذه  ةیومن هنا تظهر أهم ن،یالإدارة والعامل نیالثقة ب ز�وتعز  أهدافها تحققالمنظمات على 

 فيیوالرضـــــــا الوظ ةیمیالثقافة التنظ نیب العلاقة عةیوفهم طب حیالدراســـــــة التي تســـــــعى لتوضـــــــ
أهداف المنظمة  قیو�التالي تحق اته،یمختلف جوانب ح في لكونه أســـــــاس نجاح الفرد نیللعامل

 .من الكفاءة ةیبدرجة عال
 خامسا: حدود الدراسة 

قصد التقید �إطار البحث وضعنا مجموعة من الحدود بهدف تر�یز جهودنا داخلها و عدم    
 الخروج عنها و تتمثل هذه الحدود في : 

 الحدود المكانیة : المسیلة، بلد�ة المسیلة. -
 2022من مارس الى غا�ة ماي  ابتداءاالحدود الزمنیة :  -

 سادسا: منهج الدراسة و أدوات الدراسة 
راســــة موضــــوع �حثنا اســــتعملنا المنهج الوصــــفي التحلیلي من خلال اســــتعراض موضــــوع لد   

الرضا واستعراض مفهوم  الأهمیة، مكوناتمن حیث المفهوم، الخصائص، و  الثقافة التنظیمیة

 . والرضا الوظیفي الثقافة التنظیمیةثم العلاقة بین  عناصره وأهمیتهو  الوظیفي

دوات العلمیة للحصــول على المعلومات وتحلیلها ابرزها الأكما تم الاعتماد على مجموعة من 

 المسح المكتبي، الاستبیان.

  



------------------------------------------------------------------مقدمة   
 

 

 
4 

 نموذج البحث: ا:سا�ع

 المتغير التابع            المتغير الثابت      
  

   
 

 
 

 

 البعد القیادي-

 البعد النظمي.-

 .نسانيالبعد الإ -

 

    

 

 الرضا الوظيفي 
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 و الرضا الوظیفي التنظیمیة
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 :تمهید

تعتبر الثقافة التنظیمیة مهمة للغا�ة داخل المنظمة من حیث تأثیرها على أداء وســلوك  

الموظفین لأنها تشـــــــــكل الإطار التوجیهي للموظفین. تشـــــــــمل الثقافة التنظیمیة القیم والمعاییر 

التي تســاهم في النجاح ، مثل الانضــباط والتشــجیع المنتشــرة في عقول الموظفین وتوصــیاتهم 

، فهي متغیر مهم یؤثر على الرضـــا الوظیفي. عندما یتعلق الأمر �التحفیز ، فإن ومعتقداتهم 

المكافآت والترقیات لیســــت هي الأســــباب الوحیدة للرضــــا الوظیفي ، فهناك عامل آخر لا �قل 

 أهمیة ، وهو الثقافة التنظیمیة. 

العلاقة لذلك ســــــیتم في هذا الفصــــــل تحدید طبیعة الثقافة التنظیمیة والرضــــــا الوظیفي و  

  بینهما.
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 الثقافة التنظیمیة عمومیات حول :المبحث الأول

لا توجد منظمة لیس لدیها ثقافة خاصة تمیزها عن غیرها من المنظمات ، وهذه الثقافة لا    

تنشأ من لا شيء ، بل هي نتیجة مجموعة من العوامل المتفاعلة ، و�مرور الوقت تتشكل 

 هذه الثقافة وتصبح أكثر فاضل.

التعرف بدقة على مفهوم الثقافة التنظیمیة و هذا من  و من خلال هذا المبحث سنحاول 

 : خلال التطرق للمطالب التالي

 مفهوم الثقافة التنظیمیة :المطلب الأول

الثقافة التنظیمیة هي �طاقة تعر�ف المنظمة للمجتمع، و هي المكونة لشخصیة المنظمة 

، فهي توفر صورة )1(میزة في نظر العاملین و العملاءوالتي لابد من أن تكون منفردة و مت

، المنظمة، ما هو مر�زها الآن متكاملة و التي تعكس القیم و المعتقدات حول أین �انت

 )2(�یف ستكون في المستقبل.و 

�أنها مجموع المبادئ  «" في �تا�ه الثقافة التنظیمیة والقیادة ثقافة المنظمة شینو �عرف "   

الأساسیة التي اخترعتها الجماعة و اكتشفتها أو طورتها، أثناء حل مشكلاتها للتكیف 

الخارجي، الاندماج الداخلي، و التي أثبتت فعالیتها و من ثم تعلیمها للأعضاء الجدد 

 )3(». كأحسن طر�قة للشعور �المشكلات و إدراكها و فهمها

وزملاؤه �أن الثقافة التنظیمیة "تعني شیئا مشابها لثقافة  Gibsonجیبسون  و�عرفها 

 المجتمع، إذ تتكون ثقافة المؤسسة من قیم واعتقادات ومدر�ات وافتراضات وقواعد ومعاییر

نسان، وأنماط سلو�یة مشتر�ة...إن ثقافة المؤسسة هي شخصیتها وأشیاء من صنع الإ

 )4(تحفز الأفراد".و المناسبة  ومناخها، وثقافة المؤسسة تحدد السلوك والروا�ط

                                                            
 .47، ص 2008، العر�یة للتنمیة الإدار�ةمنشورات المنظمة ، 'قیم و معتقدات الأفراد و أثرها على فاعلیة التنظیم "، أمل مصطفى عصفور -)1(
 .100، ص2006، دار وائل للنشر، عمان، " الإدارة الاستراتیجیة، مفاهیمها_مداخلها_عملیاتها المعاصرة"فلاح حسن عداي الحسیني،  -)2(

(3)_ jean francois souterain ,organisation et gestion de l’entreprise ,copyright éditions 
foucheur ,paris,2006,p425 

 .309، ص2009الطبعة الثالثة، دار الحامد، الأردن، السلوك التنظیمي_سلوك الأفراد و الجماعات في منظمات الأعمال"،حسین حر�م، " -)4(
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 مجموع«  الثقافة التنظیمیة �أنهاwikipedia " الإدارة الإلكترونیة"موسوعة  و تعرف

 .» ةالقیم و الأنماط السلو�یة التي یتقاسمها الأفراد و الجماعات داخل المنظم

 .»أن ثقافة المؤسسة هي ما �شارك �ه الأفراد المؤسسة«"Miner"  ى و�ر 
 عبارة عن نموذج أو نمط تتقاسمه المعتقدات و القیم، و الذي« على أنها كما تعرف 

 )1(.»للأفراد في أي منظمة قواعد و أشكال السلوك المقبولة من أجل ترشید العملیات 

الثقافة التنظیمیة هي مجموع المبادئ والمعتقدات والقیم  من خلال ما سبق، �مكن القول أن
المؤسسة، وتمثل النظام الذي یتبناه الأفراد و�تعاملون وفقه سواءا فیما یتشارك فیها أفراد  التي

 . العالم الخارجي بینهم أو مع
 

 الثقافة التنظیمیة و أهمیة المطلب الثاني : خصائص

 من خلال هذا المطلب سوف یتم التطرق لكل من خصائص وأهمیة الثقافة التنظیمیة.

 .التنظیمیةالثقافة  خصائصأولا : 

ثقافة المؤسسات تتشا�ه وتختلف في نفس الوقت، فقد تتشارك في �عض الأ�عاد والقیم إن 
لكل مؤسسة ثقافة تنظیمیة خاصة بها، وللثقافة التنظیمیة خصائص من بینها: ولكن تبقى  

لا تمتلك المؤسسة ثقافة واحدة و�نما تحتوي على ثقافات  الثقافة التنظیمیة نظام مر�ب: -
ف الأفراد المنتمین إلیها، وعادة لا یوجد تعارض بین الثقافات الفرعیة �اختلا فرعیة تختلف

وذلك اعتمادا على �ون أن هذه الثقافة تنبع من نفس ، )2(والثقافة الرئیسیة في المؤسسة
 .المصدر وتخدم نفس الهدف

                                                            
 .136، ص2005مطبعة العشرى، مصر، "إدارة الموارد البشر�ة موضوعات و �حوث متقدمة"، سید جاب الرب،  -)1(
 .371، ص2009الطبعة الأولى، دار المسیرة، الأردن، "التطو�ر التنظیمي و الإداري"، بلال خلف السكارنة،  -)2(
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�عني ذلك أن الثقافة التنظیمیة داخل المؤسسة  :الثقافة التنظیمیة عملیة مكتسبة -

الاحتكاك بین الأفراد في وسط العمل، و�هذا تصبح الثقافة جزء من  عن طر�قتكتسب 

 )1(.سلو�یات الأفراد داخل المؤسسة

نساني المصدر الرئیسي للثقافة الثقافة التنظیمیة عملیة إنسانیة: �عتبر العنصر الإ  -

 )2(.و�دونه لا تكون هناك ثقافة

حیث �عمل �ل جیل من أجیال  :الثقافة التنظیمیة نظام تراكمي ومتصل ومستمر -
المؤسسة على تسلیمها للأجیال اللاحقة و�تم تعلیمها وتور�ثها عبر الأجیال عن طر�ق التعلم 

والمحاكاة، وتتزاید الثقافة وتنمو من خلال ما تضیفه الأجیال إلى مكوناتها من عناصر 
 .وخصائص

الانسجام بین العناصر المختلفة وذلك من خلال خلق : الثقافة التنظیمیة نظام متكامل -

المؤسسة �حیث أن أي تغییر على أحد عناصر الثقافة �عكس أثره على �اقي  للثقافة داخل

 .العناصر الأخرى 

إن الثقافة التنظیمیة قابلة للتغیر فهي تنتقل من  الثقافة التنظیمیة نظام متغیر ومتطور: -
سمة الثقافة، حیث وجب إضافة  جیل إلى آخر داخل المؤسسة وعلیه فإن التغییر من

عناصر أو ملامح جدیدة والتخلي عن �عض العناصر، وذلك تماشیا مع التغیرات والتطورات 
 الخارجیة والداخلیة من أجل ضمان تحقیق أهداف المؤسسة.

تستجیب الثقافة التنظیمیة للمتغیرات البیئیة سواء الداخلیة  الثقافة التنظیمیة نظام مرن: -
خارجیة وتتكیف مع مختلف التطورات وذلك بهدف ضمان التأقلم من أجل منها أو ال

 .الاستمرار والنجاح
 ثانیا : أهمیة الثقافة التنظیمیة 

                                                            
 .310،ص2002الطبعة الأولى، دار وائل للنشر، الأردن،"السلوك التنظیمي في منظمات الأعمال"، محمود سلمان العمیان،  -)1(
 .155، ص2009دار المسیرة، الأردن،  ،"دراسات إدارة معاصرة"بلال خلف السكارنة،  -)2(
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 : )1( تكمن أهمیة الثقافة التنظیمیة فیما یلي

تباعها إاذج السلوك والعلاقات التي �جب مدارة والعاملین تشكل لهم ننها �مثا�ة دلیل للإأ -1
 بهاوالاسترشاد 

عمالهم وعلاقاتهم أ عضاء المنظمة،و�نظم أ نها �مثا�ة الإطار الفكري الذي یوجه أ -2
 .وانجازاتهم

لذلك فإن ؛ إطار تنظیمي واحد كما یر�دون و�نما في وأدوارهم أن العاملین لا یؤدون أ�ما  -3
ك الوظیفي الثقافة التنظیمیة �ما تحتو�ه من قیم وقواعد سلو�یة، تحدد لهؤلاء العاملین السلو 

 و�ینهم و�ین الجهات البعض نماط العلاقات بینهم و�ین �عضهمأالمتوقع منهم وتحدد لهم 
داء ومنهجیتهم في حل المشكلات والتي مثل مستو�ات الأ؛ خرى التي یتعاملون معهاالأ

 .تحددها ثقافة المنظمة وتدر�هم علیها وتكافؤهم علیها
الممیزة للمنظمة، ومصدر فخر واعتزاز للعاملین تعتبر الثقافة التنظیمیة من الملامح  -4

 .والتغلب على المنافسین ا معینة، الابتكار والتمیزبها، خاصة إذا �انت تؤ�د قیمً 
هدافها أ ا ومساعدا لها على تحقیق تعتبر الثقافة التنظیمیة القو�ة عنصرا فعالا ومؤ�دً  -5

قبولة من طرف غالبیة العاملین، وهذا عندما تكون الثقافة التنظیمیة قو�ة م .وطموحاتها
 .وعلاقاتهمو�رضون �قیمها وأحكامها وقواعدها و�تبعون �ل ذلك في سلو�یاتهم 

جراءات الرسمیة أو الصارمة الثقافة التنظیمیة القو�ة تسهل مهمة الإدارة فلا تلجأ إلى الإ -6
 لتأكید السلوك المطلوب

تؤ�د على سلو�یات خلاقة �التفاني في العمل تعتبر الثقافة التنظیمیة نافعة إذا �انت  -7
لكنها قد تصبح ضارة إذا �انت تؤ�د على سلو�یات روتینیة �الطاعة التامة  ؛خر�نالآ وخدمة

 .�الرسمیات والالتزام الحرفي
تعتبر ثقافة المنظمة عاملا هاما في استقطاب العاملین الملائمین، فالمنظمات الرائدة  -8

تستهوي المبدعین  والمنظمات التي تبني قیم الابتكار والتفوق و ؛نتجذب العاملین الطموحی
 دون الذین یرتفع لدیهم دافع ثباتوتكافئ التطو�ر والتمیز، ینضم إلیها العاملون المجته

 .الذات

                                                            
مجلة جامعة دمشـــــق للعلوم  " نموذج مقترح لخصـــائص الثقافة التنظیمیة الملائمة في مؤســـســـات القطاع العام في ســـور�ة"،أســـــامة الفراج،  -)1(

 .166، ص2011، العدد الأول، المعهد العالي للتنمیة الإدار�ة، جامعة دمشق، سور�ا، 27الإقتصاد�ة و القانونیة، المجلد 
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تعتبر الثقافة التنظیمیة عنصرا جذر�ا یؤثر على قابلیة المنظمة للتغییر وقدرتها على  -9
فضل الجار�ة من حولها،فكلما �انت قیم المنظمة مرنة ومتطلعة إلى الأمواكبة التطورات 

كانت المنظمة أقدر على التغییر وأحرص على الإفادة منه، وعلى العكس �لما �انت قیم 
 .استعدادها للتطو�رعلى والحرص والتحفظ قلت قدرة المنظمة  المنظمة تمیل إلى الثبات
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 ثقافة التنظیمیةمكونات و أنواع الالمطلب الثالث : 

 : مكونات الثقافة التنظیمیة: أولا

 تتكون ثقافة المنظمة من مجموعة مكونات هي �الآتي :

 المعتقدات و التوقعات و القیم المشتر�ة: -1

تصرفاتهم.  هي الأفكار و الاعتقادات المشتر�ة من قبل أعضاء المؤسسة و التي توجه

الإستراتیجیة، طا�ع  نجاح المؤسسة لأنها تصوغهذه القیم لا تنفك أن تكون سببا مهما في 

عاییر التي تشكل م الاتجاه أو العلاقات بین المصالح و الناس، هذه الأفكار قد تتحول إلى

 )1(ة.حقیقة للمؤسس

 هذه القیم و المعتقدات و التوقعات المشتر�ة لقادة المنظمة هي انعكاس للفلسفة التنظیمیة

 مكن القول �أن القیم المشتر�ة تتمثل في :التي تقوم علیها المنظمة، و �

هي و ما و هي الهدف الأساسي للمنظمة و التي تبین ماذا تفعل المنظمة ؟ رسالة المنظمة:

 عقیدتها التي تؤمن بها ؟

 ماذا تقدم المنظمة ؟ و من تخدم ؟ المبادئ:

 في التمیزالعمل، التمیز في الجودة، قد تكون عن طر�ق فرق  أدوات تحقیق المبادئ:

 .الأعمال

 أي البرنامج أو المنهج الذي تسیر علیه المنظمة لخدمة الأطرافإستراتیجیة المنظمة: 

 المعنیة، فقد تكون إحدى استراتیجیات المنظمة هي تحسین تكالیف المنتج عن طر�ق

 )2(.الابتكار في التكنولوجیا و الجودة و التكالیف

التي نحكیها من أجل خلق المؤسسة، أو هي الحكا�ات و القصص : الأسطورة  -2

          )3(الأساطیر التي تلعب دورا في حفظ و نقل القیم الهامة و المحفزة، نجاحها، مثل

                                                            
(1)-jean pierre helfer et autres, management stratégie et organisation, Librairie vuibert, paris, 1996, p296 

 .143-142ص ،مرجع سبق ذ�رهالرب،  سید جاب -)2(
(3)-jean pierre helfer et autres, ouvrage précédent, p269 
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و نقاط تفوقها و نهوضها خلال  عظمة المؤسسةوسیلة اتصال لإبراز نجاحات و  هيو 

 )1(.مسیرتها

فهم رموز  )2(أم أموات، سواء �انوا حقیقیون أم من صنع خیال، أحیاء: الأ�طال -3

الذین سببوا �أفعالهم و أعمالهم و مواقفهم نجاحات و نهضة المؤسسة و ما ینتج  الأساطیر

عن ذلك من مزا�ا و مواصفات تكون معاییر سلو�یة للانتماء لهذه المؤسسة و الاستمرار 

 .بها. هؤلاء الأ�طال هم الرموز القیاد�ة الذین �حر�ون قیم المؤسسة

و تمثل الممارسات الیومیة التي تخضع لقواعد و " :ئر و الطقوس و التقالیدالشعا -4

عن تفاعل الأفراد و عواطفهم و ردود أفعالهم  إجراءات رسمیة و غیر رسمیة �تعبیر

سسة من ضوا�ط و أنظمة تشكل تضعه المؤ  الوظیفیة و الشخصیة التي تتناسب مع ما

 ر العام لحر�ة الأفراد و تفاعلهم.الإطا

هي أداة الاتصال الإستراتیجیة بین الأفراد العاملین ووسیلة تفاهمهم الوظیفي مع : اللغة -5

�حمل ذلك من معاني و توضیحات و حر�ات و سلو�یات تا�عة للتحاور اللغوي  كل ما

 )3(.�ه المعمول

 )4(:الترتیبات الماد�ة -6

 واضحة و محددة فيإن اختیار و ترتیب المكاتب و التجهیزات غالبا ما تعكس علامات 

 یة و طر�قة توز�عها و ترتیبها،، فالكراسي و المكاتب و التجهیزات الآلثقافة المنظمة

 .الأماكن المخصصة لاستقبال العملاء و الضیوف تعكس ثقافة المنظمةو 

 

 

                                                            
 .44، ص2005، مجد المؤسسة الجامعیة للنشر و التوز�ع، بیروت، "الإدارة المعاصرة،المبادئ_الوظائف_الممارسة"موسى خلیل،  -)1(
جدارا للكتاب العالمي للنشـــــــر و التوز�ع، عمان، عالم الكتاب الحدیث "الإدارة الإســـــتراتیجیة، المفهوم_الأهمیة_التحد�ات"، نعیم إبراهیم الظاهر، -)2(

 .167،ص2009للنشر و التوز�ع، إر�د،
 .44، صمرجع سبق ذ�رهموسى خلیل،  -)3(
 .146صمرجع سبق ذ�ره، سید جاب الرب،  -)4(
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، رلیة و الاتصال و نقل التقار�مثل خطوط السلطة و المسؤو )1(الهیكل التنظیمي: -7

 .الإدار�ة و الطرق التي تسلكها الأعمال من خلال المنظمة تسلسل المستو�اتو 

هي و ،)2(هي مواضیع لا �جب الخوض فیها و أعمال لا �جب أن نقع فیهاو :الممنوعات -8

لتجارب مأساو�ة مرت بها المنظمة، من شأنها إحداث اضطراب في صورة العاملین  نتاج

سلبا على أداء العاملین و المنظمة المنظمة و�ذا الصورة الخارجیة لها مما یؤثر  داخل

 )3(.ككل

 ثانیا: أنواع الثقافة التنظیمیة: 
إلا أنه  هناك من یرى أن لثقافة المنظمة عدة أنواع، أتى ذ�ر �عضها في تصنیفات الثقافة

 )4(:هناك إجماع على نوعین أساسین هما

 :الثقافة القو�ة -1

�شتر�ون  من جمیع أفراد المنظمة الذین تنتشر عبر المنظمة �لها و تحظى �الثقة و القبول

التي تحكم  في مجموعة متجانسة من القیم و المعتقدات و التقالید و المعاییر و الافتراضات

 .سلو�هم داخل المنظمة

المنظمة في  و هي تمثل را�طة متینة تر�ط عناصر المنظمة ببعضها البعض، �ما تساعد

عملائها و  ا�ة السر�عة الملائمة لاحتیاجاتتوجیه طاقتها إلى تصرفات منتجة و الاستج

مطالب الأطراف ذوي العلاقة بها مما �ساعد المنظمة في إدارة الغموض وعدم التأكد �فعالیة 

 .تمكنها من تحقیق رسالتها و أهدافها

اء المنظمة و لا تحظى �الثقة و القبول یتم اعتناقها �قوة من أعضالثقافة الضعیفة :  -2

تفتقر المنظمة إلى التمسك المشترك �القیم و المعتقدات، و هنا فإن العاملین الواسع منهم و 

 .سیجدون صعو�ة في التوافق و التوحد مع المنظمة أو مع أهدافها و قیمها

                                                            
 .69، صذ�رهمرجع سبق أمل مصطفى عصفور،  -)1(

(2)_Gilles Bressy, Christian Konkuyt, Economie d’entreprise, Dalloz, paris,2004, p53. 
 .10/01/2011، بتار�خ "مقال أثر الثقافة التنظیمیة على سلوك الموارد البشر�ة في المؤسسة الجزائر�ة"السعید بن �مینة،  --)3(
 .83، ص 2008الدار الجامعیة، الإسكندر�ة، البشر�ة مدخل لتحقیق المیزة التنافسیة"،"إدارة الموارد مصطفى محمود أبو�كر،   -)4(
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 المطلب الرا�ع : أثر الثقافة التنظیمیة على المنظمة

التي تعطي مكانة إن ثقافة المؤسسة لها تأثیر حاسم على نتائجها الاقتصاد�ة، فالمؤسسة 
وأهمیة للمورد البشري والمسؤولیة للإطارات على جمیع المستو�ات، تحقق نتائج أحسن من 

 المؤسسات التي تعطي أهمیة أقل لهذه الجوانب.
 ودراسات المیدانیة المتخصصة ومنها أ�حاث إذ أكدت الكثیر من الدراسات والأ�حاث

فة التنظیمیة تؤثر �ثیرا على العاملین وعلى اللذان توصلا إلى أن الثقا )جر�نبرج و�ارون (
 )1(إجراءات العمل �المؤسسة، ومن الممكن أن تؤثر الثقافة على �ل شيء في المؤسسة.

�معنى أن المؤسسة الأكثر نجاحا وفعالیة هي المؤسسة التي تمتلك ثقافة تنظیمیة قو�ة 

 تؤثر على هذه التغیراتالاستجا�ة والتكیف مع متغیرات المحیط وتعقیداته، و  تمكنها من

 والمستجدات على اختلاف أنواعها وأهمیتها.

ومن بین المتغیرات التي حظیت �اهتمام الكثیر من الباحثین نذ�ر: فعالیة المؤسسة، الانتماء 

 والولاء،الهیكل التنظیمي، الأداء..

 الثقافة و فعالیة المنظمة:  -1

 المنظمات ) حول خصائص Watermanو  Petersلقد �شفت الدراسة التي أجراها ( 

وجد أن هیمنة  متمیزة الأداء أن هناك علاقة ا�جابیة بین الثقافة القو�ة و فعالیة المنظمة، فقد

و الإنجاز، ففي هذه  الثقافــة و تماسكها هي الصفة الأساسیـة في المنظمـات متفوقة الأداء

و الخرائط التنظیمیة و  الكتیباتالمنظمات عملت الثقافـة القو�ة على إزالة الحاجة إلى 

القواعد الرسمیة، فالناس �عرفون ماذا �فترض أن �عملوا،والسلوك المناسب �انت تحدده 

 الرموز و الحكا�ات و المراسیم و الطقوس. �استمرار

                                                            
، ترجمة رفاعي إســـــــماعیل �ســـــــیوني، دار المر�خ للنشـــــــر، الر�اض، الســـــــعود�ة، "إدارة الســــلوك في منظمات"جیر�نبرج جیرالد و �ارون رو�رت،  -)1(

 .642، ص2004
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اقتصاد�ة  ن الثقافة القو�ة �مكن أن تؤدي إلى إنتاجیة) أJay Barney( و یرى الكاتب

هذه الثقافـة  ة المنظمة مصدر میزة تنافسیة، و ذلك شر�طة أن تكون أعلى حینما تكون ثقاف

 للتقلید. وغیر قابلةقیمة أي �معنى تساعد على الإنجاز و الأداء الأفضل، و أن تكـون نـادرة،

المنظمة و بیئتهـا  ةین ثقافـة تتطلب تحقیق التوافق و المواءمـة بمـة المنظیإن فعال

�جب أن تتوافق ثقافة المنظمة مع البیئة  التي تستخدمها، فمن ناحیة�ستراتیجیتها و التقنیة و 

القیم و المعاییر و التقالید التي تساعد  الخارجیة، أي �معنى أن تتضمن ثقافة المنظمة

 المنظمة على التكیف مع البیئة و التغیرات البیئیة.

 أن تكون ثقافة المنظمةأما فیما یتعلق �العلاقة بین الثقافة و الإستراتیجیة فمن الضروري 

 مناسبة و داعمة لإستراتیجیة المنظمة، و أن أي تغییرات في إستراتیجیة المنظمة تتطلب

 .إجراء تغییرات متزامنة في ثقافة المنظمة، و إلا فمن المحتمل أن �كون مصیرها الفشل

 ةو على الصعید الداخلي للمنظمة، �جب أن تكون ثقافة المنظمة ملائمة لنوع التقنی

 مءو معاییر و تقالید تختلف عن تلك التي تلا ة، فالتقنیة الروتینیة تتطلب قیمالمستخدم

 .التقنیة غیر الروتینیة

 الثقافة و الهیكل التنظیمي :  -2

دة، اتخاذ ة تؤثر في نوع الهیكل التنظیمي و العملیـات و الممارسـات الإدار�ـة(القیاإن الثقافـ

الإدار�ة لثقافة المنظمة  مواءمة الهیكل التنظیمي و العملیات) و أن القرارات، والاتصالات

القو�ة تعزز و تقوي الثبات  �ساعد على تحقیق مز�د من الفعالیة للمنظمة. حیث إن الثقافة

في سلوك الأفراد، و تحدد ما هو السلوك المطلوب و المقبول،و هذا یؤدي إلى نوع من 

قو�ة على سلوك الأفراد،و نتیجة لذلك تقل الحاجة إلى الرقا�ة الضمنیة التي تحققها الثقافة ال

اهتمام الإدارة بوضع الأنظمة و  الوسائل الهیكلیة الرقابیة في المنظمة، و نتیجة لذلك �قل

 .التعلیمات الرسمیة لتوجیه سلوك الأفراد
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 :  التنظیمينتماء الثقافة و الإ  -3

 بدرجة عالیة من الالتزام و الانتماءمات ذات الثقافة القو�ة یتمیز العاملون في المنظ

 للمنظمة، فالإجماع الواسع على القیم و الاعتقادات المر�ز�ة، و التمسك بها �شدة من قبل

تنافسیة هامة للمنظمة  لمنظمة، و هذا �مثل میزةلالجمیع یز�د من إخلاص العاملین و ولائهم 

 )1(.تعد بنتائج ا�جابیة علیها

 على العاملین : أثر الثقافة التنظیمیة -4

 )2(:تؤثر الثقافة التنظیمیة على العاملین على النحو التالي

تنمیة روح الولاء والانتماء للمنظمة حیث إن الثقافة التنظیمیة تزود العاملین فیها  •

�الإحساس �الهو�ة و�لما �ان من الممكن التعرف على الأفكار والقیم التي تسود 

ملین برسالة المنظمة وزاد شعورهم �أنهم جزء في المنظمة �لما قوي ارتباط العا

 .حیوي منه

 .لعملا على دافعیةاللق ختحفیز العاملین و  •

 .مساعدة الأفراد على التكیف مع الظروف البیئیة الخارجیة والداخلیة للمنظمة •

 تمد العاملین �العدید من القواعد المشتر�ة للسلوك وتعتبر هذه الوظیفة ذات أهمیة •

خاصة �النسبة للموظفین الجدد �ما أنها هامة �النسبة للموظفین القدامى فالثقافة 

�ل حالة تقود أقوال وأفعال العاملین مما �حدد بوضوح ما ینبغي قوله أو عمله في 

من الحالات و�ذلك یتحقق استقرار السلوك المتوقع من الفرد في الأوقات المختلفة 

.و�ذلك السلوك المتوقع من عدد من العاملین في نفس الوقت

                                                            
 .275-274ص مرجع سبق ذ�ره،حسین حر�م،  -)1(
 .28/01/2011بتار�خ "الثقافة التنظیمیة و أثرها على الإنتماء التنظیمي"،  نورة عبد الرحمان،-)2(
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 المبحث الثاني : الإطار المفاهیمي للرضا الوظیفي

موعة مج �مثل العمل جزء هام من حیاتنا، و �مرور الوقت داخل هذا العمل شكل �ل فرد

�الرضا عن  من الآراء و المعتقدات و المشاعر حول هذا العمل، و هذا ما �طلق علیه

 عناصره؟ هي، وماأهمیتهفما المقصود �الرضا عن العمل أو الرضا الوظیفي، ما  )1(.العمل

 المطلب الأول : مفهوم الرضا الوظیفي

 یرجع إلى تعددلا یوجد تعر�ف محدد أو مفهوم متفق علیه للرضا الوظیفي، و هذا 

 ضاف علیه أن الرضا غالبا ما ینظر إلیهتناوله من أكثر من جهة اختصاص، �الكتا�ات و 

 أنه موضوع فردي �حث فما �مكن أن �كون رضا لشخص قد �كون عدم رضا لشخص

 آخر، ذلك لأن الإنسان مخلوق معقد لد�ه حاجات و دوافع متعددة و مختلفة من وقت لآخر

 .و من شخص لآخر

الفرد مع وظیفته و عمله،  الحالة التي یتكامل فیها« " الرضا عن العمل �أنه ستون �عرف "

طموحه الوظیفي و رغبته في  و �صبح إنسان تستغرقه الوظیفة، و یتفاعل معها من خلال

 )2(.»النمو و التقدم و تحقیق أهدافه الاجتماعیة من خلالها

 على مشاعر العاملین تجاه أعمالهم " أن مفهوم الرضا الوظیفي �طلقهر�رتو یرى "

 :و �مكن تحدید تلك المشاعر من زاو�تین

 .ما یوفره العمل للعاملین في الواقع -أ

 )3(.ما ینبغي أن یوفره العمل من وجهة نظرهم -ب
) فقد عرفه �أنه "الرضا الوظیفي أو عدم الرضا الوظیفي حالة ذهنیة تنتج من Hankinأما (

 )4(ه".الذي ینتج عن �ل شيء یواجهه الموظف في عملالتأثیر الیومي  خلال

                                                            
 .224، ص2003دار الجامعیة للطباعة والنشر و التوز�ع، الإسكندر�ة، "السلوك التنظیمي، مدخل بناء المهارات"،أحمد ماهر، -)1(
 .196-194، ص2003الدار الجامعیة الجدیدة، الإسكندر�ة، "السلوك التنظیمي"،محمد سعید أنور سلطان، -)2(
 .212-211، ص2002الدار الجامعیة الجدیدة، الإسكندر�ة، "السلوك الفعال في المنظمات"،صلاح الدین محمد عبد الباقي، -)3(
 .62، ص2008ردن، الطبعة الأولى، دار صفاء للنشر و التوز�ع، عمان، الأ "الرضا الوظیفي"،سالم تیسیر الشرایدة، -)4(
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فیرى :" الرضا عن العمل هو أحد المتغیرات الرئیسیة الناتجة عن  أحمد صقر عاشورأما 

قصر المكافآت الفعلیة ، لمقابلة إدراك الفرد لعدالة مستواها ، فالفرد �كون راض عندما  مدى

عندما تكون المكافأة الفعلیة أدنى من إدراكه تقابل المكافأة هذا الإدراك و�كون غیر راض 

لعدالتها ، فردود أفعاله تتوقف على هذه الأهمیة ، من خلال متغیر وسیط هو العوائد التي 

المترتبة  لمستقبلیة له فیما یتعلق �الآثار�ستخدمها لإشباع حاجاته ، وتؤثر على التوقعات ا

 )1(".على بذله جهد في العمل

 نستنتج أن الرضا الوظیفيأحمد صقر عاشور  و Hankin: من من خلال تعار�ف �ل

 .مجموعة مشاعر وأحاسیس تخضع لإدراك الفرد وتوقعاته المختلفة حول متغیرات العمل

على الرغم من التفاوت في إ�جاد تعر�ف للرضا الوظیفي إلا أن جمیع التعار�ف تعبر عن 
وذلك لمحیطة �ه سواء ماد�ة أو معنو�ة،الفرد مع عمله ومدى ملاءمة الظروف ا مدى تفاعل

الطمأنینة لمساعدته على النجاح في العمل، �ما أن توفر الرضا �شعر  لتحقیق أكبر قدر من
 إلى نقص الرغبة في العمل. الفرد �السعادة بینما انعدامه یؤدي

 المطلب الثاني : عناصر و أهمیة الرضا الوظیفي

 أهمیة الرضا الوظیفي:  أولا

�اعتبار الرضا الوظیفي مرتبط �الحالة النفسیة للفرد فإنه �عتبر دافعا  للفرد:�النسبة  •
للفرد وموجها لسلو�اته، إذ أن الراحة الداخلیة التي �شعر بها الفرد تترجم في سلو�ات 

 وحر�ات معبرة.
 حالة الرضا تجعل الفرد �عمل �اطمئنان وثقة �النفس وتساعده على التكیف والتأقلم. -

 �الرضا الوظیفي �جعل الفرد أكثر إبداعا و�تقانا للعمل. الشعور -
شعور الفرد �القبول داخل المنظمة و�حساسه �الإنتماء یؤدي �ه إلى الرضا عن  -

 .سیاسات المنظمة وأدائها اتجاهه
 
الرضا الوظیفي الذي �شعر �ه الفرد والذي �كون �سبب  �النسبة للمنظمة: •

 أهمیة �بیرة �النسبة للمنظمة حیث:المنظمة و سیاساتها له  مجهودات
                                                            

 .120، ص1983الطبعة الأولى، دار النهضة العر�یة، القاهرة، مصر،  "إدارة القوى العاملة"،أحمد صقر عاشور، -)1(
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یز�د من المظاهر الإ�جابیة في العمل �الإنضباط، الحضور، المشار�ة والشعور  -
 �الإنتماء.

تكون �سبب قیام الأفراد �أعمالهم على أكمل وجه  يیرفع معدلات الإنتاجیة الت -
 )1(و�سبب تدابیر المنظمة حول توفیر ظروف العمل الملائمة.

على المورد البشري بتفادي حدوث ترك الوظیفة و ضمان مشار�ته في  المحافظة -
 للمنظمة. الأهداف العامة

 .ااط المنظمة والمحافظة على مكانتهضمان استمرار�ة نش -
 ثانیا : عناصر الرضا الوظیفي 

یتكون الرضا الوظیفي من عدد لانهائي من المیول المفضلة لدى �ل فرد، إلا أن هناك 

 .المیول متفق علیها و�كون فیها إرضاء الأفراد ضرور�انوعا من 

الأجر، مستوى العمل، نمط الإشراف، :  وقد اتفق على قائمة من العناصر تتمثل في

 .يت العمل، وظروف العمل المادالترقیة جماعا

�مثل محتوى العمل طبیعة وتكو�ن المهام التي یؤدیها الفرد في عمله إذ محتوى العمل :  -1
ورا هاما في التأثیر على درجة الرضا، و هو �عبر عن درجة تنوع المهام، السیطرة تلعب د

 )2(.الذاتیة المتاحة و درجة استخدام الفرد لقدراته
 

�عرف الأجر �أنه المقابل المادي الذي یدفع للمورد البشري مقابل الأجر و التعو�ضات:  -2

 )3(.الخدمات ذي یبدله لإنتاج السلع والجهد البدني أو الفكري ال

  

                                                            
 –دراســــة میدانیة �مؤســــســــة إنتاج الكهر�اء  "أثر ضـــغوط العمل على الرضـــا الوظیفي للموارد البشـــر�ة �المؤســـســـة الصـــناعیة"،شــــاطر شــــفیق، -)1(

 .6، ص2010جیجل، رسالة ماجستیر في علوم التسییر، تخصص إدارة أعمال، جامعة أمحمد بوقرة بومرداس، الجزائر،  -سونلغاز
، 2007الطبعة الأولى، دار الوفاء لدنیا الطباعة و النشــــر، الإســــكندر�ة، مصــــر،  "الســـلوك الإداري ( العلاقات الإنســـانیة )"،محمد الصــــیرفي، -)2(

 .131ص
 .296، ص2002الطبعة الأولى، دار النهضة العر�یة، بیروت، لبنان،  "إدارة الموارد البشر�ة من منظور استراتیجي"،، ابراهیم بلوط حسن -)3(
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فالأجر �عتبر القدرة الشرائیة التي تشبع احتیاجات الفرد الأساسیة وهو الذي �شعره بتقییم 

 )1(الذات و�منحه قیمة اجتماعیة.

 طرد�ة بین مستوى الأجور و الرضا فقد أشارت العدید من الدراسات إلى وجود علاقة

الأجر مع العمل و تناسبه مع  و�تضمن الرضا الوظیفي عن الأجر �ل من تناسب الوظیفي،

تكلفة المعیشة وهو ما �عرف �عدالة العائد وذلك من شأنه أن �خلق إحساسا �الرضا الوظیفي 

 )2(.لدى الفرد

علاقة رسمیة بین شخص (المشرف) وعدد من  �عرف الإشراف �أنهنمط الإشراف :  -3

إلى مساعدة الأشخاص (المشرف علیهم) �عملون مع جماعات و تهدف هذه العلاقة 

، فالرضا الوظیفي یتحقق في ظل إشراف )3(المشرف على تحقیق الأهداف المسطرة 

د�مقراطي و مشار�ة ،كما یتطلب مشرفین ذوي مهارات اجتماعیة، �متلكون قدرات خبرات 

 .تمكنهم من استمالة المورد البشري ومساعدته على الاندماج

إلى وظیفة ذات مستوى أعلى تختلف في  تعرف الترقیة �أنها نقل الموظفالترقیة :  -4

 )4(المسؤولیة والواجبات و �صحبها في العادة ز�ادة في المرتب و الدرجة.

فالترقیة رغم ز�ادتها للمسؤولیات إلا أن لها وقع خاص في نفسیة الأفراد ،إذ تعبر عن مدى 

 .ادمجهوداتهم، فالنظر�ات السلو�یة تؤ�د على ضرورتها لتحقیق رضا الأفر  تقدیر

تمثل جماعة العمل �ل الأفراد �المنظمة التي تؤثر �الفرد و تتأثر �ه جماعات العمل :  -5

 )5(.تكون هناك اتصالات متبادلة تحقق الحاجات الاجتماعیة إذ

                                                            
 .283، ص2002دار الجامعة الجدیدة للنشر، الإسكندر�ة، مصر،  "الاتجاهات الحدیثة في ادارة الموارد البشر�ة"،صلاح الدین عبد الباقي، -)1(
مداخلة في الملتقى الوطني الثاني  "مساهمة التسییر التقدیري للشغل و المهارات في تحقیق الرضا الوظیفي"،ســاهل وســیلة، عبود ســعاد،  بن -)2(

 .9، ص2013-فیفري  28-27حول تسییر الموارد البشر�ة، جامعة �سكرة، الجزائر، 
 .8، ص"مرجع سبق ذ�ره "شاطر شفیق، -)3(
 .232، ص1996دار الشروق للنشر والتز�ع، عمان، الأردن،  ،الطبعة الأولىارة الأفراد"، "إدمصطفى نجیب شاو�ش، -)4(
 .17ص "مرجع سبق ذ�ره"،محمد الصیرفي، -)5(
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ل تؤثر على الفرد تأثیرا �بیرا إذ تعبر عن انتماءات الفرد ،فإذا �ان الفرد مفجماعات الع

الاغتراب فیكون راض في عمله ،أما إذا لم �حس الفرد  منسجما مع جماعة عمله فلا �حس

 .�الانتماء لجماعة عمله فهذا سیؤثر سلبا على رضاه الوظیفي

تتمثل ظروف العمل الماد�ة في �ل من الحرارة، الرطو�ة،  ظروف العمل الماد�ة : -6

هذه العناصر �شكل جید یؤدي إلى رضاه عن  العمل توفرالضوضاء الإضاءة، ترتیب مكان 

 )1(مكان العمل.

مما سبق یتضح أن الرضا الوظیفي �كون بتفاعل هذه العناصر السا�قة الذ�ر، و التي لها 

أثر ذو حدین إما سلبیا (انخفاض الرضا الوظیفي) أو إ�جا�ا فیكون ارتفاع مستوى الرضا 

 الوظیفي لدى الفرد.

 رضا الوظیفيقیاس ال المطلب الثالث :

 �مكن التمییز بین مجموعتین من مقاییس الرضا الوظیفي هما :

 المقاییس الموضوعیة :  -1

وهي من المقاییس التي تستخدم مؤشرات الغیاب و ترك العمل والامن و السلامة المهنیة في 

التنبؤ بدرجة الرضا ، على اساس ان الغیاب او ترك الهمل �صفة نهائیة و�ذا الامن 

، وهناك دراسات اثبتت والسلامة المهنیة ، تجسد درجة نفور العامل او رضاه عن عمله 

 الرضا الوظیفي ومتغیرات الغیاب و ترك العمل . وجود علاقة عكسیة بین

نه الحالة التي لا یتقدم فیها العامل لعمله �مبرر او بدونه ، أ�عرف التغیب � التغیب : -

و�عتبر العامل �مؤشر �مكن استخدامه للتعرف على درجة الرضا ، فالفرد الراضي �كون 

ء اتجاه عمله ، و �التالي فهو اكثر حرصا على الحضور عكس العامل الذي �شعر �الاستیا

یلجا للتغیب للتخلص من الضغوطات التي �جدها في عمله ، �ما �مكن ان للقرار �التغیب 

                                                            
، 2006الطبعة الأولى، المكتبة العصــــــــر�ة، مصــــــــر،  "المهارات الســـــلو�یة و التنظیمیة لتنمیة الموارد البشـــــر�ة"،عبد الحمید مفتاح المغر�ي، -)1(

 .262ص
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، الا ان هناك حالات التغیب لا �مكن ة مصغرة لقرار مهم وهو ترك العملان �صبح ترجم

 .ادث طارئةتجنبها مثل حالات المرض او التعرض لحو 

، �إجراء �معدلات التغیب في اوساط العمال لى البیانات المتعلقةتستطیع المنظمة الحصول ع

و�ناءا على نتائج هذه المقارنات �مكن التعرف  ،بینها خلال فترات زمنیة متباینة مقارنات

تحدید مواقع الرضا او عدم  ، و�التاليعلى وفي اي مواقع للمنظمةغیب الأعلى معدلات الت

 .1الرضا

، عكس ما �عد مؤشرا لرضا الفرد وتعلقه �ه في عمله هر الفرد و استمراان �قاء : ترك العمل -

وتعتبر البیانات المتعلقة بترك العمل ذات اهمیة في  ،الیه ترك العمل وتقد�م الاستقالة�شیر 

بترك العمل او دوران  و�قصد ،تقد�م فعالیة مختلف برامج العمل من حیث تأثیرها على الرضا

معینة عادة ما  ةتحقت او خرجت من المؤسسة خلال فترة زمنیالعمل �ل حر�ة عملیة ال

  2.تحدد بنسبة

ى ارتباطه القوي ورضاه عن وظیفته، مما سبق یتبین لنا ان �قاء الفرد في منظمته دلیل عل
تعمیمه لكن قیاس نسبة التغیب وترك العمل لا �مكن  ،حیث �صبح اكثر انتظاما في عمله

ائق و معدلات التغیب وترك العمل تشیر الى وجود مشكلات وع، ذلك ان على �ل الحالات
، اضافة الى تدخل العوامل المسببة للتغیب و ترك لیل اسبابها وتقد�م وسائل علاجهادون تح
 )3(.العمل

مراض المهنیة للوقوف صا�ة والأتحسب معدلات الإ من و السلامة المهنیة :معدل الأ -
، فارتفاعها �عكس حالة رضا لدى رضا الافراد عنهاوف العمل ودرجة على مدى ملائمة ظر 

 )4(.فراد عنهافراد و انخفاضها �عني وجود ظروف عمل ملائمة ومن ثم رضا الأالأ

                                                            
، رسالة ماجستیر غیر منشورة ، تخصص تنظیم و عمل قسم العلوم "وعلاقاتها �الرضا الوظیفي "الثقافة التنظیمیةعبد الستار مر�مال ،  -1

 116، ص2014الاجتماعیة ، الجزائر، 
، رسالة ماجستیر غیر منشورة ، تخصص حو�مة الشر�ات ، جامعة تلمسان ،  "اثر الثقافة التنظیمیة على الرضا الوظیفي"وهیبة عیساوي ،  2

 .82، ص 2012الجزائر 
 82، ص مرجع سابق ذ�ره، وهیبةعیساوي 3
 .288-289، ص1999، دار رضا للنشر، مصر، "سس الموارد البشر�ة"أمحمد مرعي مرعي ،  4
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: �صد �المقاییس الذاتیة الحصول على تقار�ر من جانب الافراد  المقاییس الذاتیة -2
، فهیة ( مقابلة شخصیة )مارة) او ش، سواء �تابیة (الاستفينفسهم على درجة رضاهم الوظیأ

من  كما تقوم هذه المقاییس على تصمیم قوائم واستبیانات على شكل عبارات تتناول جوانب
دى تقبلهم ورضاهم عن سئلة موجهة الى العاملین بهدف معرفة ماعن  ةالعمل، وهي عبار 

  .تلك الجوانب
 )1(:على طر�قتین هما�عتمد في بناء هذه المقاییس 

وفق هذه الطر�قة تتبع الاسئلة التي تتضمنها الاستمارة هرما  الحاجات :طر�قة تقسیم  -ا
الذي یتضمن الحاجات الفیز�ولوجیة، حاجات ، و وعاما للحاجات الإنسانیة مثلما اقترحه ما سل

سئلة �شكل ، وتصمم الأمان، الحاجات الاجتماعیة، حاجات التقدیر، حاجات تحقیق الذاتالأ
یتجه العمل لمختلف  شباع الذيمن الفرد حول مستوى الإعلى معلومات  ل�مكن الحصو 
 ، وعلیه فان �ل مجموعة من هذه الحاجات تصاغ لها بنود في الاستمارة.الحاجات لد�ه

على  أنواع الحوافز المؤثرةیتم فیها استخدام الاستمارة لمعرفة  :طر�قة تصمیم الحوافز -ب

 ،قسیما للحوافز التي یتیحها العملتراعي تسئلة التي تحتو�ها الاستمارة ، �جعل الأضاالر 

سئلة جمیع هذه ن تغطي الأأ، و�جب وساعات العمل ةمثل الآجر المنح و فرص الترقی

 : ن تؤثر على الرضا، تتمثل هذه المقاییس الذاتي فيأالمتغیرات التي �مكن 

سئلة توجد للأفراد من اجل الحصول على اهي نموذج �ضم مجموعة  الاستمارة : -
 :   أكثر الاستمارات شیوعا نجد، ومن و مشكلة او موقف ماأ علمعلومات حول الموضو ا
م اسئلة حول خمسة جوانب هي العمل، الترقیة، الاجر، : تض الاجندة الوصفیة للعمل - 

 .الاشراف، الزملاء
فراد : وتستخدم طرق مختلفة حیث �كمل الأقائمة استقصاء جامعة مینوستا لقیاس الرضا -

 على مختلف الجوانبو غیر راضیین أما راضیین إ ا�كونو معدل القیاس هذا الى حد الذي 
 .)الخ ، فرص التقدم ...(الاجر

خرى أ، وهناك مقاییس تلفة و متعددة من الرضا عن العملترتكز الطر�قتان على جوانب مخ
والتي  ،الأجر ثل قائمة استقصاء الرضا عنو عدد من الجوانب العمل مأترتكز على جانب 

                                                            
 119-118، صمرجع سابق ذ�رهعبد الستار مر�مال،  1
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جور، و�وفر قیاسات مختلفة نظمة الأأتهتم �الحاجات النفسیة اتجاه العوامل المختلفة لجوانب 
الز�ادة  جر،جر، العلاوات، الز�ادة في الأعن هذه العوامل النقد�ة مثل الرضا عن مستوى الأ

 ، ادارة نظام الاجور.الإضافیة
ین وجها لوجه عن ن مقابلة العاملتتضم: ت الشخصیة (مقابلات المواجهة)المقابلا -

 وفي هذه الطر�قة �مكن معرفة اسباب ،الاسئلة للعمال وتسجیل إجا�اتهم طر�ق اعطاء

ر فیها العاملین �حر�ة ، وتتم مقابلة المواجهة في بیئة �شعالحالات النفسیة المصاحبة للعمل

 ون مقابلة المواجهةوتك، وتعد اول خطوة اتجاه تصحیح او معالجة المشاكل، في الكلام

فراد �أمانة، و�التالي �كونون قادر�ن على جاب الأأكنوع من القیاس الفردي) ناجحة اذا (

 .دارة لإجا�اتهم وحقهم في الخصوصیةالتحدید الدقیق لمشاعرهم في ضل حما�ة الإ

 )1(ا عادة هذه المقاییس وهما:�مكن تحدید هدفین رئیسین تتجه الیهم

العمل المختلفة  قسامؤشرات وعوامل الرضا الوظیفي بین جماعات وامعرفة �یف تختلف م -
، او ر�ما جماعات من و مستو�ات وظیفیةأدارات إات اما في المنظمة، قد تكون هذه المستو�

 .، الحالة الاجتماعیة وغیرهالنوع، اذوي خصائص وسمات مشتر�ة مثل السنالعاملین 
بین مستوى الرضا الوظیفي و�عض الظواهر الحاجة الى دراسة الارتباط او العلاقة  -

ستقالات و�ثرة الحوادث ، و الاخرى في اقسام مختلفة مثل التغیب، و التمارضالسلو�یة الا
 .او ادارة على حداقیاس على مستوى �ل جامعة ال، خاصة اذا تم و الشكاوي 

مشاكل عن الوتساعد عملیة اجراء المسوحات الخاصة �العاملین �شكل منتظم في الكشف 
، �ما تفید في التعرف على الحواجز و ازالتها، وفي فهم افضل الموجودة او المحتملة
، �ما تسمح �قیاس أهداف المنظمةالعمل على تحقیقها �ما یتناسب مع  والتطلعات العاملین 

 .في عملیة رفع درجة رضا العاملین التقدم

                                                            
، رسالة ماجستیر غیر منشورة ،  "اثر المناخ التنظیمي على الرضا الوظیفي في شر�ة الاتصالات الفلسطینیة"،  إیهاب محمود عا�ش الطیب )1(

  57، ص 2008غزة فلسطین ، ة، جامعاعمال، �لیة التجارة تخصص ادارة
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 فيعلاقة الثقافة التنظیمیة �الرضا الوظی: لثالثا المبحث

المنظمة عن �اقي المنظمات الأخرى،  تمیزمجموعة من الخصائص  التنظیمیةتمثل الثقافة 
 التأثیرعلى سلوك الأفراد، هذا  �بیرا تأثیراوتمارس  ،النسبیة الاستمرار�ةصفة  المزا�ا ولهذه

قبل أن  هیمنضبطة، تختلف عما �ان معتادا عل اتیوسلو� میبثقافة وق تعاملیالفرد  جعل�
 للفرد. فيیالرضا الوظ ریهذا التأث مس� ثیعضوا في المنظمة، ح صبح�

 الرضا الوظیفي� علاقة القیم الثقافیة: الأول المطلب

، و�عود السبب في ذلك ب الهامة في دراسة سلوك التنظیميتعتبر القیم الثقافیة احد الجوان
ساس جید لفهم الاتجاهات و الدوافع ، و�التالي فانه من الضروري معرفة أالى انها تتشكل 

. تساعد القیم )1(لفهم السلوك المتوقع من الأفراد وذلكي منظمة أوفهم القیم السائدة في 
الثقافیة على تحدید السلوك الا�جابي او السلبي للأفراد ،لذا لابد ان تهتم المنظمات �طبیعة 

تعارض بین قیمهم  ، حتى لا �كون هناكلأفراد العاملین و التعرف علیهااالقین الموجودة لدى 
 :ي، ومن مظاهر هذا التعارض ما یلو قیم المنظمات

نسانیة مثلما �حدث من تناقض وفي القیم داخل التنظیم بین العمال و سوء العلاقات الإ -

 .المسؤولین

 نقص الحافز ودوافع الانجاز. -
 .�نتیجة للضغوط النفسیة التي یتعرض لها العامل البدنيجهاد الذهني و الإ -

، او البقاء فیه ئیا او التخلف و التغیب عن العملالانسحاب �شقیه ، ترد الفرد للعمل نها -
 �إنتاجیة ضعیفة.

�مكن تلخیص دور القیم الثقافیة للأفراد فیما �خص رضاهم الوظیفي في العناصر 

 :)2(تیةالآ

 . للعما نع ضارلا نم عالیة جةدر قتحق -

                                                            
 109، ص مرجع سبق ذ�رهمحمد سلمان العمیان ، )1
 .83-82، صمختار یونسي  -)2(
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 .للعما ونظمت بالسیاسام از تلإلوامة ظللمنء لاولاجة دة دریاز -

 .داءلأا تلادمع فعور للعما ءةكفا دةیاز -
 .تارار الق ذتخاا عملیة ءةكفا دةیاز - 

 .داتلمعوا دواتلأا على ةظلمحافوا مةدلخا ركت تلادمع ضتخفی -
 إذ ،یهادل نلعاملیا نبیو بینها كةرمشت یجابیةإ مقی دلإیجا دةجاه لتعم وملیا تماظلمنا إن

 .نللعاملی یفيوظلا ضارلا دةیاز لىإ ؤديی مةظلمنا مقیو دار فلأا مقی نبی قفوالتا دةیاز أن

 

  یفيوظلا �الرضا دلتقالیوا داتلعاا قةعلا:  المطلب الثاني

 ءلانتماا سیعك ذيلا راهظلا وكلسلا نم وذجلنما كلذ كيولسلا ببالجان دیقص    

 لمث ءلأعضاا ةطسواب تباعهاإ بیج وكللسل عامة ذجنما هيو م،یظلتنا أو عةوللمجم

 ،دابلآا في یمیةظلتنا للثقافة كيولسلا بلجانا لیتمثوالتحیة،  ءلقاإ یقةوطر لابتسامةا

 نم عةومجم نع رةعبا هيو، دلتقالیوا داتلعاوا لمختلفةا لعملیةا تسارلمماا ،ون لفنا

 نع جاروخ عنها روجلخاحیث �عد  ردف للك مةزلملوا لشائعةوا نةوازلمتا كیةولسلا دعوالقا

 معینة دافبأه طتبرت ،مةظلمنا دفراأ بها ومیق ررةمتك داثحوأ ةطنشأ نع رتعبو، وفلمألا

 .)1(یمیةظلتنا داتلعاا هذه قیطر نع ئمةدا ورةبص هازیزتعو لتحقیقها المنظمة تسعى

ن نیوافي قص قوانوب أو عی ودجب وبسبت مة لیسظلمنافي  التي تحدثل لمشاكإن ا   
دات لعاافي وت لتفاافي ل تتمثرى خل أمواعود جب ونما بسبط، وامة فقظلمنامة ظنوأ
یؤدي  السیئة ت، فشیوع العادات و السلو�یااد  الذین نشؤوا في بیئات مختلفةللأفر  دلتقالیوا

ات تدل على ، وهي مؤشر أداء العمل همال و الكسل و التراخي وعدم الجد�ة فيالى الإ
ثناء تصمیم أخذ في الحسبان العادات و التقالید ، لذا �جب الأانخفاض الرضا الوظیفي

ى فهم و احها او فشلها فهي تؤثر على مستو والتي قد تؤدي الى نج ،الهیكل التنظیمي
حداث داخل تنظیم ومن ثم على سلو�یات تصرفاتهم ومستوى فراد لمجر�ات الأاستیعاب الأ

                                                            
 100، صمرجع سبق ذ�رهوهیبة عیسوي ،  1
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 لغاء العادات و التقالید غیر المرغو�ةإولا �ستطیع المسؤول مهما �ان . )1(يلوظیفا رضاهم
، وانما یتوجب علیه اتخاذ خطوات ا�جابیة لتغیرها، وذلك عن �الضغط او �أوامر ادار�ة

 .)2(اراد وغیرهطر�ق الشرح و التشجیع المعنوي و المادي للأف
 المطلب الثالث : علاقة البیئة الماد�ة �الرضا الوظیفي

الماد�ة الى البیئة الفیز�قیة او تنظیم مكان العمل وترتیبه ، ومدى توفر  ةتشیر البیئ   
والتي تساعد على انجاز العمل،  ،، الهدوء توعیة الاثاث وغیرها�ةالمستلزمات الماد�ة �التهو 

م التوصل الى ان البیئة الماد�ة تؤثر في المشار�ة و التواصل مع الرؤساء على الوقت توقد 
 .)3(ء المهامادأالذي �ستغرقه العامل في 

، و�التالي على الرضا على درجة تقبل الفرد لبیئة العملان عوامل البیئة الماد�ة تؤثر 

ي لى قوة الجذب التحیث ان درجة جودة او سوء ظروف العمل الماد�ة تؤثر ع الوظیفي

عمال التي تتصف ، فمعدل دوران العمل ومعدل الغیاب یرتفعان في الأتر�ط الفرد �عمله

�ظروف عمل ماد�ة سیئة و�قلان في حالة الاعمال التي تتصف �ظروف عمل ماد�ة 

 .)4(جیدة

من خلال صعدة ى �اهتمام متزاید على مختلف الأحظولقد اصبحت عوامل البیئة الماد�ة ت
تباع برامج السلامة المهنیة، والتي تحدد المستو�ات الضرور�ة لعوامل البیئة الماد�ة إ

من اجل ز�ادة �فاءة العامل في بیئة عمل ملائمة لحاجاته البدنیة و الحسیة  اوتحسینه
من  ع، وهذا ما �خلق لد�ه نو أقل قدر ممكن من التعبتساعده على التكیف في العمل �

 .)5(اه العملالرضا و الطمأنینة اتج
 ثقافة السائدة �الرضا الوظیفيالمطلب الرا�ع : علاقة نوع ال

، وهما الثقافة القو�ة ا علاقة بدرجة رضا الفرد عن عملههناك نوعین من ثقافة المنظمة لهم
 .یفة، �لا حسب مكوناتها ونتائجهاو الثقافة الضع

                                                            
 84ص ،ذ�ره بقس مرجع یونسي، مختار1

 وهیبة عیساوي، مرجع سبق ذ�ره، ص1072
 108ص ،السابق المرجع3
 149، ص2005، دار المعرفة الجامعیة، مصر، "السلوك الانساني في المنظمات"احمد صقر عاشور،  4
 303، ص2012، الطبعة الاولى، دار صفاء، الاردن، "دراسة العمل والهندسة البشر�ة"نجم عبود ،  5
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 : علاقة الثقافة القو�ة �الرضا الوظیفي -1

، وظائفها لابد ان تكون ثقافة قو�ةاغلب الباحثین على انه حتى تقوم الثقافة ب علقد اجم
، فكلما زادت عناصر ال من الانتاجیة و الرضا الوظیفيالقو�ة ترتبط �مستوى ع ةفالثقاف

حیث  ،ملین والعكس الصحیحجابیة �لما قلت درجة الاحباط الوظیفي لدى العا�قوة و إالثقافة 
القو�ة الى ز�ادة فعالیة المنظمة والترا�ط الاجتماعي وفعالیة جماعات العمل و تؤدي الثقافة 

،  �ما ان الثقافة القو�ة تؤدي بلا شك الى تقلیل معدل فاق فیما یتعلق �القیم و المبادئالات
، فعندما یتسع نطاق لى سلوك العاملین في مواقع العملدوران العمل وتؤثر ا�جابیا ع

مات و�تم ادخال فرق عمل جدیدة وفي نفس الوقت تعمل المؤسسة على شراف داخل المنظالإ
جراءات توفر اللغة ن تلك الإإ، ف�فاءاتهمتقلیل التعاملات الرسمیة بین العاملین وترفع من 

مما  ،تحقیق رسالاتها ورؤ�تها واهدافهاالمشتر�ة التي تضمن للمؤسسة توجیه العاملین نحو 
 )1(.ذا النوع من الثقافةعر بها الفرد في ضل هیبرهن على درجة الرضا التي �ش

 : علاقة الثقافة الضعیفة �الرضا الوظیفي -2

سیرون �ن الافراد إ، لذلك فق بین قیم العاملین وقیم المنظمةوجود فرو تعكس الثقافة الضعیفة 
، فیفشلون في اتخاذ قرارات و�تلقون معلومات متناقضةفي طرق مبهمة وغیر واضحة 

الثقافة الضعیفة تقل درجة مما یؤدي الى  ةوفي حال .)2(یمهم واتجاهاتهمتتناسب مع ق
، اذ تبدو القیم والمعاییر و اللامبالاة بغتراالانعزالیة والكراهیة بین الافراد والشعور �الإ

 .)3(حباطالاجتماعیة السائدة عد�مة المعنى للفرد فتشعره �العزلة والإ

                                                            
 114-113، صمرجع سبق ذ�رهوهیبة عیساوي،  1
 316، صمرجع سبق ذ�رهمحمود سلمان العمیان،  2
 411،صذ�ره سبق مرجع عیساوي، وهیبة3
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 : الإطار المنهجي للدراسةولالمبحث الأ 
التطبیقي وذلك إن تحدید الإطار المنهجي للدراسة هو خطوة أساسیة للبدء في الجانب 

 ضوع البحث �مختلف أ�عاده و�ستجیب�عد تحدید مجتمع الدراسة الذي یتلاءم مع مو 
لمتطلبات وأدوات جمع البیانات �شكل ا�جابي، و�تضمن هذا المبحث وصفا للإجراءات التي 

 ف منهج الدراسة، أداتها، مجتمعهااتبعت لغرض تحقیق أهداف الدراسة، من خلال وص
 داة الدراسة وثباتها.وعینتها، وصدق أ

 المطلب الأول: منهج الدراسة، مجتمعها، وعینتها:

سنقوم في هذا المطلب بتقد�م منهج الدراسة، �ما سنتطرق إلى توضیح مجتمع وعینة 
 الدراسة وأداتها.

 منهج الدراسة -1
كل دراسة تستدعي منهجا ملائما لها، والمنهج هو:"مجموعة من الأسالیب والمداخل 

 التي تستعمل لغرض جمع البیانات والوصول من خلالها إلى تفسیرات أو نتائج". المتعددة
وتماشیا مع أهداف و�شكالیة الدراسة ولإثبات فرضیات البحث لابد من إتباع منهج 

علمي �خلق انسجام بین فرضیات البحث وعملیة إثباتها میدانیا، حیث اعتمدنا في دراستنا 
دراسة الحالة �جزء منه، وفیما یلي شرح مختصر لهذه على المنهج الوصفي التحلیلي، و 

 )1(المناهج.

 المنهج الوصفي التحلیلي:  -1-1
تم الاستعانة �المنهج الوصفي التحلیلي، والذي �عرف �أنه" طر�قة لوصف الظاهرة 
المدروسة وتصو�رها عن طر�ق جمع المعلومات المقننة عن المشكلة وتصنیفها وتحلیلها 

 )2(ة الدقیقة.و�خضاعها للدراس
تم استخدامنا لهذا المنهج لأنه یتناسب وطبیعة دراستنا، �ونه لا �قتصر فقط على جمع 

البیانات لظاهرة معینة، بل یتناول تحلیل هذه الظاهرة ورصدها، حیث نقوم �جمع البیانات 
والمعلومات عن الظاهرة ونهتم بوصفها وصفا تفسیرا دقیقا من خلال البیانات المجمعة 

                                                            
، القاهرة، مصر، 1طلو�س �وهین، (ترجمة �وثر حسین �وجیك): مناهج البحث العلمي في العلوم الاجتماعیة والتر�و�ة،  -)1(

 .62ص 1990دار العر�ة للنشر، سنة 
عمار بوحوش، وآخرون، مناهج البحث العلمي وطرق إعداد البحوث، دیوان المطبوعات الجامعیة، بن عكنون، الجزائر  -)2(

 .32، ص 2000
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متوفرة، ومعبر�ن عنها تعبیرا �یفیا و�ما سواء �فقرات أو في شكل رسوم بیانیة أو في وال
 جداول رقمیة وصفیة.

فالتعبیر الكیفي �صف الظاهرة و�وضح خصائصها، أما التعبیر الكمي �قدم وصف 
 رقمي ملموس یوضح مقدار هذه الظاهرة وحجمها. 

�جمع بیانات �افیة ودقیقة عن  و�ناء على منطلقات هذا المنهج قمنا �مرحلة أولى
الموضوع في میدان الدراسة �الاعتماد على طرق جمع البیانات المستخدمة في البحث 

كالاستبیان، ثم قمنا بتسجیلها وترتیبها �عدها قمنا بتحلیل ما تم جمعه من البیانات �طر�قة 
الوظیفي داخل  االرضفي  الثقافة التنظیمیةموضوعیة �خطوة ثانیة ثم استنتاج مدى تأثیر 

 بلد�ة المسیلة محل الدراسة وذلك �الاعتماد على توجهات وأراء عینة الدراسة.
 دراسة الحالة: -1-2

همیة ذلك في الدراسات اعتمدنا على دراسة حالة �جزء من المنهج الوصفي التحلیلي لأ
، حیث قمنا �جمع المعلومات والبیانات والحقائق والآراء المختلفة التي من شأنها أن المیدانیة

تعطینا وصفا شاملا للظاهرة من حیث متغیراتها و�ذلك مسبباتها، وفروض حلها واستخدام 
 الأدوات المناسبة لغرض تحلیل البیانات. 

 مجتمع وعینة الدراسة. -2
 مجتمع الدراسة -2-1

"جمیع المفردات التي تتوافر فیها خصائص المطلوب  :سة �أنه�عرف مجتمع الدرا
 )1(دراستها".

: "جمیع المفردات التي تمثل الظاهرة موضوع البحث، وتشترك و�عرف مجتمع الدراسة �أنه
 )2(في صفة معینة أو أكثر المطلوب جمع البیانات حولها" 

                                                            
قسم علم النفس وعلوم مام عواطف، مطبوعة جامعیة في مساق حلقة البحث، المستوى الثانیة ماستر توجبه و�رشاد،  -)1(

 .2017-2016، السنة الجامعیة  -جامعة محمد بوضیاف مسیلة -التر�یة �كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة 
�عیطیش شعبان، اثر التسو�ق �العلاقات في تحقیق المیزة التنافسیة للمؤسسة الصناعیة الجزائر�ة، أطروحة مقدمة لنیل  -)2(

 186، ص2016-2015، السنة الجامعیة -المسیلة -م التسییر، جامعة محمد بوضیاف شهادة د�توراه علوم في علو 
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المشاهدات أو الحالات التي :"عبارة عن جمیع الوحدات أو الأفراد أو �عرف أ�ضا �أنه
تشترك في صفة أو مجموعة من الصفات تمیزها عن غیرها و�رغب الباحث في تعمیم 

 )1(النتائج المتوصل إلیها".
 المسیلة.بلد�ة لو�التالي فإن مجتمع هذه الدراسة یتمثل في موظفین 

 عینة الدراسة -2-2
ودراستهم وعند التوصل إلى  في العینة �مكن الاكتفاء �عدد معین من وحدات المجتمع،

نتائج �مكن تعمیم هذه النتائج على جمیع أفراد المجتمع، و�اختصار فان العینة هي عبارة 
 )2(عن جزء أو قسم من المجتمع الدراسة.

مجموعة جزئیة من المجتمع لها نفس خصائصه الأصلیة التي : "مفهوم العینة على أنها
على معلومات مرتبطة �المجتمع عن طر�ق اختیار تنتمي إلیه و�كون الغرض منها الحصول 

عدد من الأشخاص للدراسة �مثلون ذلك المجتمع حیث تبدأ أ�ة دراسة إحصائیة �جمع 
 )3(البیانات الخام المتوفرة �إحدى الطرق"

 المطلب الثاني: مصادر وأسالیب جمع البیانات والمعلومات، أداة الدراسة

 على البیانات المتعلقة �الدراسة من خلال مصدر�ن:تم الحصول  :مصادر جمع البیانات-1
: تم الحصول على البیانات من خلال تصمیم استمارة وتوز�عها المصادر الرئیسیة -1-1

على عینة من المجتمع البحث، ومن تم تفر�غها وتحلیلها �استخدام برنامج الحزمة الإحصائیة 
بة بهدف الوصول إلى دلالات ذات الاجتماعیة و�استخدام الاختبارات الإحصائیة المناس

 قیمة، ومؤشرات تدعم موضوع الدراسة.
: تم الحصول على المعطیات من خلال الرسائل الجامعیة المصادر الثانو�ة -1-2

والمقالات والتقار�ر المتعلقة �الموضوع قید البحث والدراسة، سواء �شكل مباشر أو غیر 
انو�ة في هذا البحث هو التعرف على الأسس مباشر، والهدف من خلال اللجوء للمصادر الث

                                                            
خلیفي رز�قة، شیقارة هجیرة: منهجیة تحدید نوع وحجم العینة في البحوث العلمیة، مجلة المعارف علمیة دولیة محكمة،  -)1(

 .294-280)، ص 2017(د�سمبر  23تصدر عن جامعة بو�رة، العدد 
الجزء الأول، النشر  -excelتطبیقات عملیة على برنامج  -: التحلیل الإحصائي لبیانات الاستبیان مصطفى طو�طي -)2(

 .19، ص 2018الجامعي الجدید، تلمسان، الجزائر 
سامیة �غني، مدیني عثمان، العینة في المجتمع الإحصائي �مدخل ضا�ط لدقة نتائج البحوث الأكاد�میة، مجلة اقتصاد  -)3(

 ، جامعة الشهید حمه الأخضر �الوادي، الجزائر.240-231، ص 2019، جوان 01، العدد 04ال، المجلد المال والأعم
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والطرق العلمیة السلیمة في �تا�ة الدراسات، و�ذلك اخذ صور عام عن المستجدات التي 
 حدثت وتحدث في مجال هذا البحث.

 أداة الدراسة ( أسلوب القیاس) -2
في دراستنا ولقیاس متغیرات الدراسة فإنه تم الاعتماد على أداة الاستبیان الاستطلاع 

آراء الأفراد المستجو�ین في المؤسسة محل الدراسة المیدانیة وفیما یلي شرح خطوات تصمیم 
 القیاس:الاستبیان و�ذا سلم 

لبحوث الاجتماعیة �عتبر الاستبیان" الأداة الأكثر استخداما في اتصمیم الاستبیان:  -2-1
والإنسانیة، إذ �عتبر وسیلة لجمع البیانات من خلال ما یتضمنه من مجموعة من الأسئلة أو 
العبارات و�طلب من المستجو�ین الإجا�ة علیها و�تم توز�ع الاستبیان عادة �الید أو من خلال 

لالكترونیة (مواقع إرسالها إلى المستجو�ین عبر البر�د الالكتروني أو غیرها من طرق التوز�ع ا
 )1(التواصل الاجتماعي...الخ) "'. 

ما تم تناوله في الجانب النظري و وتم إعداد استبیان �شكل �ساعد على جمع البیانات 
وأ�ضا ما تم تطرق إلیه في الدراسات السا�قة وأ�ضا وضوح العبارات لتسهیل فهمها، ومن 

ت لقیاس مدى سلامة ودقة الصیاغة أجل التأكد أن عبارات الاستبیان تقیس فعلا ما وضع
اللفظیة والعلمیة لعبارات الاستبیان، تم عرضه من أجل مراجعته على الأستاذة المشرفة ومن 
خلال أرائها وتوجیهاتها، قمنا �إضافة وتغییر �عض العبارات في ضوء اقتراحات والتعدیلات 

ستبیان لیصبح في صورته التي طلبتها الأستاذة المشرف توفي الأخیر خلصنا إلى بناء الا
 عبارة وتضمن الاستبیان جزئیین ومهما: 34النهائیة متكون من 

  

                                                            
منظور  -طو�طي مصطفى وعیل میلود، مطبوعة جامعیة موسومة بـ " أسالیب تصمیم و�عداد الدراسات المیدانیة  -)1(

 30جامعة البو�رة ، بتار�خ  -ار�ة و علوم التسییرإحصائي"، معتمد من طرف المجلس العلمي �كلیة العلوم الإقتصاد�ة، التج
 .28، ص 2014جوان 
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 ): هیكل أداة الدراسة (الاستبیان) أقسام الاستبیان01الجدول رقم (

 عدد العبارات  أقسام الاستبیان
 البیانات الشخصیة المحور الأول

 الأولالمحور 
 الثقافة التنظیمیةالمتغیر الثابت

 06 البعد القیادة: أولا
 06 البعد لنظمي: ثانیا

 06 البعد الإنسانيالثالث: 
 16 الوظیفي الرضاالمتغیر التا�ع:  الثانيالمحور 

 34 مجموع عبارات الاستبیان

 ) توز�ع درجات مقیاس المستخدم في الاستبیان02جدول رقم (

 �شدة غیر موافق غیر موافق محاید موافق موافق �شدة بدائل القیاس
 5 1 2 3 4 الدرجة /الترمیز

 )Likert Scale: من إعداد الطالبتین �الاعتماد على مقیاس لیكرت (المصدر

ولتسهیل تحلیل ومناقشة أراء المستجو�ین نحو مدى موافقتهم أو عدم الموافقة على ما 
أفراد العینة تضمنته عبارات ومحاور الاستبیان فإنه یتم إعداد دلیل الموافقة لتحلیل إجا�ات 

 الدراسة وتم الاعتماد على الأدوات الإحصائیة التالیة:
: لتحدید طول خلا�ا مقیاس لیكرت الخماسي المستخدم في استبیان الدراسة تم المدى العام

وللحصول على  4) =1-5اس) = (ی: (أعلى درجة في مقیاس أدني درجة في مقحساب المدى
العام على عدد دراجات الموافقة وذلك على نحو طول الخلیة الصحیح نقوم �قسمة المدى 

 التالي:
و�إضافة هذه القیمة في �ل مرة للحد الأدنى لدرجة الموافقة نحصل على  0.8=5/4

الحد الأعلى وهكذا مع �ل درجات الموافقة، وتفید هذه العملیة في التعرف على موقف مشترك 
 لإجمالي أفراد العینة

 الجة الإحصائیة المستخدمةالمطلب الثالث: الأسالیب المع

تم إخضاع البیانات إلى عملیة التحلیل الإحصائي �الاستعانة برنامج التحلیل الإحصائي 
 SPSS: Statistical Package for the Social Sciencesللعلوم الاجتماعیة (

(SPSS: V25 :وتم الاعتماد على �عض الأسالیب الإحصائیة 
 وصف الإحصائي البیانات الشخصیة لأفراد عینة الدراسة.ل . التكرارات والنسب المئو�ة:1
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وهو أحد مقاییس النزعة المر�ز�ة التي سنتعرض لها وهي الأكثر  . المتوسط الحسابي:2
استخداما في البحوث فالمتوسط الحسابي لمجموعة القیم التي �خضع لها المتغیر المدروس 

�ز إجا�ات العینة حول قیمة معینة هو مجموع القیم مقسم على عددها ؛ فهو �عبر عن تمر 
درجات) تبعا لدرجات المعطاة البدائل لمقیاس لیكرت المستخدم  05 -01وتكون محصورة من (

 في الاستبیان.
ان تشتت إجا�ات یوهو مقیاس من مقاییس التشتت، �ستخدم لقیاس و� . الانحراف المعیاري:3

 مفردات عینة الدراسة حول وسطها الحسابي. 
: وذلك لاختبار مدى موثوقیة أداة جمع البیانات المستخدمة  الثبات ألفا �رونباخ . معامل4

(الاستبیان) في قیاس المتغیرات التي اشتملت علیها الدراسة؛ المجالات المختلفة لدرجة الثبات 
 : )1(ل معامل الفا �رونباخ هي

- 0.6> a   0.6(غیر �افیة)، إذا �انت قیمه بین>a>0.65  ،(ضعیفة) إذا �انت قیمه بین
0.65>a>0.70 0.70(مقبولة نوعا ما) و�ذا �انت قیمه بینa<< 0.85  (حسنة) و�ذا �انت

 تكون قیم الثبات ممتازة. 0.9(جدة) و�ذا �انت أكبر من  a>0.90<0.85قیمه بین
 :CorrelationdePearsonمعامل الارتباط بیرسون . 5

مستقل والمتغیر التا�ع، وتكون قیمته ر یو�ستخدم لاختبار درجة العلاقة بین �ل متغ
، وتدل على قوة أو ضعف العلاقة بین المتغیر�ن معامل الارتباط 1إلى + 1-محصورة بین 

بیرسون فإذا �نت القیمة �بیرة و�افیة �غض النظر عن الإشارة فإن العلاقة بین المتغیر�ن 
بین المتغیر�ن فإذا �انت الإشارة قو�ة، أما إشارة معامل الارتباط فإنها تدل على اتجاه العلاقة 

موجبة فان ز�ادة قیم أحد المتغیرات ترافقها ز�ادة في المتغیر الأخر أي أن العلاقة بینهما 
 طرد�ة والعكس صحیح.

): أداة إحصائیة قو�ة ومرنة تستعمل لتحلیل Régressionanalysisتحلیل الانحدار ( .6
 :)2(أكثر من المتغیرات المستقلة و�ستعمل العلاقة الارتباطیة بین متغیر تا�ع واحد أو

                                                            
(1)-Mana carricano et Fanny Poujol ،Analyse de données avec spss ،Edition PERSON ،2009، 
p53 

، ص ص 2002عایدة نخلة رزق الله، "دلیل الباحثین في التحلیل الإحصائي  الاختبار والتفسیر"، الطبعة الأولى، -)2(
210-211 
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لتحدید ما إذا �ان المتغیر المستقل قادر على شرح تغیرات معنو�ة في المتغیر التا�ع: أي هل 
توجد علاقة؟ لتحدید �میة الاختلاف في المتغیر التا�ع التي �مكن شرحها بواسطة المتغیر 

 المستقل: أي ماهي قوة علاقة؟
العلاقة: أي ماهي المعادلة الر�اضیة التي تر�ط المتغیر المستقل أو عدة  لتحدید البناء أو شكل

 متغیرات: 
 مستقلة مع المتغیر التا�ع؟  -
 للتنبؤ �قیمة المتغیر التا�ع  -
 التحكم في المتغیرات المستقلة الأخرى عند حساب مساهمة متغیر أو متغیرات محددة. -

تغیر التا�ع �معلومات المتغیر المستقل. وفي والهدف من تحلیل الانحدار هو التنبؤ �الم
حالة وجود متغیر مستقل واحد �طلق علیه تحلیل الانحدار البسیط، بینما �طلق علیه تحلیل 

 الانحدار المتعدد عندما یوجد إثنین أو أكثر من المتغیرات المستقلة.
هناك معاییر  ومن معاییر قیاس �فاءة ومعنو�ة نموذج الانحدار الخطي (البسیط المتعدد)

 )1(إحصائیة منطقیة.
) لاختبار معنو�ة معاملات المتغیرات المستقلة والمعامل T-test: وتشمل (معاییر إحصائیة

ر مستقل والمتغیر التا�ع ومنها یالاختبار درجة العلاقة بین �ل متغ R) و constantالثابت (
معنو�ة درجة تفسیر التباین ) لاختبار معنو�ة المعادلة النهائیة ومدى R) و(F-testأ�ضا (

 و�مكن اجمال أهم هذه المعاییر الإحصائیة �ما یلي:
و�ستخدم لاختبار معنو�ة المعادلة، �كلمة أخرى معنو�ة العلاقة بین  ):F)F-testإختبار

مجموعة المتغیرات المستقلة والمتغیر التا�ع، یتم الحكم على معنو�ة العلاقة المدروسة بینهما 
 0.05أقل من  Sig) فإذا �انت قیمة F-test) المصاحبة للاختبار (Sigمن خلال قیمة (

 فإن العلاقة المدروسة بین المتغیر�ن ذات دلالة إحصائیة.
و�ستخدم هذا المعیار لاختبار معنو�ة �ل من معاملات الانحدار التي  ):T):T-testاختبار

) مع مستوى المعنو�ة T-test( المرافقة للاختبار sigیتضمنها النموذج، من خلال مقارنة قیمة 
فإن التأثیر معنوي. أي أن قیمة معامل الانحدار 0.05) فإذا �انت قیمتها أقل من 0.05(

                                                            
عبد الحمید عبد المجید البلداوي، الأسالیب التطبیقیة لتحلیل و�عداد البحوث العلمیة مع حالات دراسیة �استخدام برنامج -)1(

spss ،2008  (بتصرف) 243-242، دار الشروق للنشر والتوز�ع، عمان الأردن، ص 
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تشیر إلى وجود تأثیر معنوي (دال إحصائیا) للمتغیر المستقل على المتغیر التا�ع. و�ضم في 
 نموذج الانحدار الممثل للعلاقة المدروسة.

 :CorrelationdePearsonمعامل الارتباط بیرسون 
ر مستقل والمتغیر التا�ع، وتكون قیمته یو�ستخدم لاختبار درجة العلاقة بین �ل متغ

، وتدل على قوة أو ضعف العلاقة بین المتغیر�ن معامل الارتباط 1إلى + 1-محصورة بین 
یر�ن بیرسون فإذا �نت القیمة �بیرة و�افیة �غض النظر عن الإشارة فإن العلاقة بین المتغ

قو�ة، أما إشارة معامل الارتباط فإنها تدل على اتجاه العلاقة بین المتغیر�ن فإذا �انت الإشارة 
موجبة فان ز�ادة قیم أحد المتغیرات ترافقها ز�ادة في المتغیر الأخر أي أن العلاقة بینهما 

 طرد�ة والعكس صحیح.
 :2Rقیمة معامل التحدید 

لمئو�ة للتباین التي یتم تفسیرها بواسطة قیمة معامل و�مثل النسبة ا2Rو�رمز له �الرمز 
 أي بین:  1و  0التحدید المتغیر أو المتغیرات المستقلة التي یتضمنها النموذج وتقع بین 

1≤2R≤  عني ارتفاع معنو�ة النموذج التفسیر�ة. 1فكلما اقتر�ت من� 
المتغیر، ولكون القرار وهي تخص الإشارة التي �جب أن تظهر معها معامل معاییر منطقیة:

الذي �عتمد �شأن صحة الإشارة أو خطئها أساسه معرفة منطقیة اتجاه سلوك المتغیر، حیث 
 0.05علاقته �المتغیر التا�ع لذا سمیت �المعاییر المنطقیة ولقد تم اختیار مستوى المعنو�ة 

دراسات والأ�حاث لاختبار فرضیات الدراسة وهو مستوى الدلالة الشائع استخدامه في مختلف ال
) أي أنه یتم اختبار αالخاصة �العلوم الاجتماعیة والإنسانیة، وهو ما �عرف �قیمة ألفا (

)، و�عني ذلك أن احتمال الخطأ في α=0.05الفرضیة الصفر�ة عند مستوى المعنو�ة ( 
) أو �معنى أخر �قبل مقدار خطأ في صحة النتائج لا 0.05المعاینة �جب ألا یز�د عن ( 

)، sig). ومن أجل اتخاذ القرار فإننا نقارنه مع: مستوى المعنو�ة المحسو�ة (0.05د عن (یز�
، وعلى أساسه یتم اختبار spss) الذي ظهر في مخرجات P-valueأو (احتمال الخطأ) (

الدلالة الإحصائیة للمؤشرات الإحصائیة المحسو�ة، وهذا من خلال مقارنة قیمة احتمال الخطأ 
)Sigلقیم المؤشرات الإحصائیة مع مستوى المعنیة ( ) المصاحبةα=0.05.( 
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 المطلب الرا�ع: صدق وثبات أداة الدراسة واختبار توز�ع الطبیعي للبیانات

 الخصائص السیكومتر�ة -01
 الاتساق الداخلي

 ): معامل ارتباط عبارات المحور مع الدرجة الكلیة للمحور.03الجدول رقم (

 الأولالمحور 
 الاحتمالیة معامل الارتباط رقم العبارة الاحتمالیة معامل الارتباط العبارةرقم 
01 0.864** 0.000 10 0.614** 0.000 
02 0.356** 0.000 11 0.653** 0.000 
03 0.309** 0.000 12 0.353** 0.000 
04 0.621** 0.000 13 0.485** 0.000 
05 0.672** 0.000 14 0.450** 0.000 
06 0.707** 0.000 15 0.265* 0.000 
07 0.675** 0.000 16 0.617** 0.000 
08 0.418** 0.000 17 0.612** 0.000 
09 0.672** 0.000 18 0.516** 0.000 

 الثانيالمحور 
 الاحتمالیة معامل الارتباط رقم العبارة الاحتمالیة معامل الارتباط رقم العبارة

01 0.681** 0.000 09 0.606** 0.000 
02 0.243** 0.000 10 0.595** 0.000 
03 0.651** 0.000 11 0.610** 0.000 
04 0.557** 0.000 12 0.673** 0.000 
05 0.636** 0.000 13 0.735** 0.000 
06 0.547** 0.000 14 0.686** 0.000 
07 0.555** 0.000 15 0.642** 0.000 
08 0.596** 0.000 16 0.854** 0.000 

0.05* الارتباط دال عند مستوى الدلالة   0.01الارتباط دال عند مستوى الدلالة **   
 26مخرجات برنامج الرزم الإحصائیة النسخة المصدر: 
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من خلال الجدول نلاحظ أن جمیع أسئلة الاستبیان تتمتع بدرجة عالیة جدا من الصدق، 
وهي ترتبط ارتباطا دالا إحصائیا مع الدرجة الكلیة للمحور التي تنتمي إلیه، حیث تراوحت في 

 -0.243تراوحت القیم بین ( الثاني)، وفي المحور 0.864و 0.265بین ( الأولالمحور 
 الاستبیان �متنع �صدق الاتساق الداخلي. )، ومنه فإنه0.854

 ): معامل ارتباط المحاور مع الدرجة الكلیة للاستبیان04الجدول رقم (

 معامل الارتباط مع الدرجة الكلیة للاستبیان عدد العبارات وراالمح

 **0.815 18 الأول
 **0.854 16 الثاني

0.01** الارتباط دال عند مستوى الدلالة   

 26مخرجات برنامج الرزم الإحصائیة النسخة المصدر:
ونلاحظ من خلال الجدول أن جمیع محاور الاستبیان ترتبط مع الدرجة الكلیة للاستبیان، 

كأعلى قیمة وهي قیم مرتفعة جدا تقترب 0.854كأدنى قیمة و0.815حیث تراوحت القیم بین 
 .1من 

 ومنه فإن الاستبیان �متنع �صدق الاتساق الداخلي.
 الثبات. -02

و�قصد بها مدى حصول الباحث على نفس النتائج أو نتائج متقار�ة لو �رر البحث في ظروف 
مشابهة �استخدام الأداة نفسها، وفي هذا البحث تم قیاس ثبات أداة البحث �استخدام معامل 

) فأكثر، حیث �انت 0.6الارتباط ألفا �رونباخ، الذي �حدد مستوى قبول أداة القیاس �مستوى (
 النتائج �ما هي موضحة في الجدول التالي: 

 ): معامل ثبات ألفا �رونباخ05الجدول رقم (

 معامل ألفا �رونباخ عدد العبارات 
 0.926 18 الأولالمحور 

 0.950 16 المحور الثالث
 0.966 32 الاستبیان �كل

 26مخرجات برنامج الحزم الإحصائیة النسخة المصدر:
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 الطبیعي للبیاناتاختبار التوز�ع  -03
�جب تحدید ما إذا �ان بیانات أفراد العینة لإجابتهم على المتغیرات الدراسة التي یتم  

 دراستها تتبع التوز�ع الطبیعي أم من التوز�عات الاحتمالیة أخرى. 
وهناك عدة طرق إحصائیة للكشف عن نوع التوز�ع البیانات الاستبیان وهي طر�قة اختبار 

Kolmogorov-Smirnov طر�قة حساب معاملي الالتواء والتفلطح وطر�قة اختبار ،  
Shapiro-Wilk وفي دراستنا نستعمل هذه الأخیرة. �ما أن اختبارKolmogorov-Smirnov 

إذا  Shapiro-Wilk، و�ستخدم اختبار 50�ستخدم إذا �ان عدد العینة أكبر أو �ساوي من 
نعلم أن هناك نوعان من الأسالیب الإحصائیة التي وللتذ�یر ،  )1(.50كان عدد العینة اقل من 

 تستخدم في تحلیل البیانات واختبار الفرضیات وهي:
: وتستخدم في حالة البیانات التي توز�عها یتبع التوز�ع أسالیب إحصائیة معلمیة -3-1

 الطبیعي.
بع : وتستخدم في حالة البیانات التي توز�عها لا یتأسالیب إحصائیة غیر معلمیة -3-2

) TestsofNormalityالتوز�ع الطبیعي والجدول التالي یبن نتیجة اختبار التوز�ع الطبیعي (
: 

) یوضح التحقق من شرط التوز�ع الطبیعي �النسبة للمتغیر�ن محل 06جدول رقم (

 الدراسة

 المتغیر�ن

aSmirnov-Kolmogorov Shapiro-Wilk 

 الاحصاءات القرار
درجة 
 الحر�ة

مستوى 
 الدلالة

 الاحصاءات
درجة 
 الحر�ة

مستوى 
 الدلالة

 غیر دال 0.000 87 0.937 0.091 87 0.156 الثقافة التنظیمیة
 غیر دال 0.001 65 0.947 0.236 87 0.140 الرضا الوظیفي

 26مخرجات برنامج الرزم الإحصائیة النسخة المصدر: 

تظهر أن  aSmirnov-Kolmogorovومن خلال الجدول أعلاه نجد نتائج اختبار  
) sig ) =0.091بلغت  الثقافة التنظیمیةالمتعلق �قیاس  الأولللمحور  sigمستوى المعنو�ة 

                                                            
، الر�اض، دار جر�ر للنشر والتوز�ع، spssئي �استخدام برمجیة أبو ز�د ، محمد خیر سلیم، أسالیب التحلیل الإحصا -)1(

 156، ص2005
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الرضا الوظیفي المتعلق �قیاس  الثاني، وأ�ضا �النسبة البیانات المحور )0.05من ( أكبرهي 
Sig ) =0.236 0.05من  أكبر) وهي . 

بیانات إجا�ات العینة على جمیع ) أن Tests of Normalityومنه تدل نتائج اختبار (
 العبارات محاور الاستبیان تبعا لتوز�ع الطبیعي.

) نكون قد تأكدنا من أن aSmirnov-Kolmogorovمن نتائج قیم مؤشرات اختبار (
 بیانات المستجو�ین نحو المتغیرات الرئیسیة للدراسة تتبع التوز�ع الطبیعي. 

ئیة المعلمیة الوصفیة والاستدلالیة في تحلیل ومنه في دراستنا سنستخدم الأدوات الإحصا
 إجا�ات وأراء افرد العینة واختبار الفرضیات الدراسة.
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 تحلیل البیانات واختبار الفرضیات ومناقشتها :نيالمبحث الثا

 المطلب الأول: تحلیل المحور الأول

 الجنس): یوضح توز�ع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر 07الجدول رقم (
 

 النسبة المئو�ة تكرارات
 50,6 44 ذ�ر
 49,4 43 أنثى

 100 87 المجموع
الذي �مثل توز�ع مفردات العینة وفقا لمتغیر الجنس یتبین لنا أن  رقمخلال نتائج الجدول من 

 43%) وهو ما �عادل (94.4وقدرت بنسبة ( الإناثأكبر نسبة من عینة الدراسة تعود  لجنس 
و�التالي لم نراعي عامل الجنس  مفردة)، 44%) أي ما �عادل (50.6(الذ�ورمفردة) فیما �انت نسبة 

ماهو ��أخذ نسبة متساو�ة من ذ�ور و�ناث، لأن عملیة توز�ع الإستمارات �انت �طر�قة عشوائیة 
 موضح في شكل 

 
 الجنس): یوضح توز�ع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر 01رقم ( الشكل
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 السن): یوضح توز�ع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر 08الجدول رقم (
 

 النسبة المئو�ة تكرارات
 2,3 2 سنة 25أقل من 
 24,1 21 سنة35-25
 57,5 50 سنة45-35
 12,6 11 سنة55-45
 3,4 3 سنة 55أكثر من 
 100 87 المجموع

یتبین  العمرمن خلال نتائج الجدول رقم  الذي �مثل توز�ع مفردات العینة وفقا لمتغیر 
%) وهو ما 2.3بنسبة ( )سنة25أقل من (لنا أن أكبر نسبة من عینة الدراسة �انت لسن من

%) 42.1قدرت نسبة (سنة)35-25مبحوث) فیما �ان الذین یبلغون سنهم بین ( 02�عادل (
، وتلیها )55-45() للذین یبلغ سنهم %57.5، �ما جاءت نسبة (مبحوث) 21أي ما �عادل (

 .سنة 55للذین یبلغ سنهم أكثر من ) %3.4نسبة (في الأخیر 
ونلاحظ من خلال هذه النتائج أنها منطقیة فهذا �عكس البنیة الفتیة للمجتمع الجزائري �صفة 

 .�صفة خاصة وو�الة الاتصالات الجزائر فرع ولا�ة المسیلةعامة 
 

 السن): یوضح توز�ع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر 02رقم ( الشكل
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 الرتبة العلمیة): یوضح توز�ع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر 09الجدول رقم (
 

 النسبة المئو�ة تكرارات
 28,7 25 أستاذ مساعد

 64,4 56 أستاذ محاضر "أ"
 6,9 6 أستاذ التعلیم العالي

 100 87 المجموع
والذین أستاذ مساعد أن أغلب أفراد العینة  الجدولأعلاهمعطیات  خلالاتضح لدى الباحثة من 

من أستاذة محاضر"أ"، 56% وعددهم  64.4تلیها نسبة  ،25% وعددهم 28.7النسبة  تمثلهم
 .وذلك) لأساتذة التعلیم العالي %6.9كما جاءت نسبة (

 

 الرتبة العلمیة): یوضح توز�ع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر 03رقم ( الشكل
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 الأقدمة): یوضح توز�ع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر 10الجدول رقم (
 

 النسبة المئو�ة تكرارات
 28,7 25 سنوات 5أقل من 

 33,3 29 سنوات 10-6من 
 24,1 21 سنة15-11

 8 7 سنة16 - 20
 5,7 5 سنة 20أكثر من 
 100 87 المجموع

، عامل) 87والبالغ حجمهم إجمالا (من خلال الجدول أعلاه و�النظر إلى تكرارات أفراد عینة الدراسة 
%، 28.7) بنسبة بلغت 25) قدر عددهم بـ (سنوات 5أقل من الذین لدیهم خبرة  ( العمالنلاحظ أن 

%،في حین 33.3) بنسبة قدرت بـ 29) فقد بلغ عددهم (سنوات 10إلى  6من تتراوح ( الذینأما 
 )سنوات 20إلى  16من (أما الذین یتراوحون %، 24.1بنسبة  )سنة15إلى  11من (یتراوحون الذین 
 .)سنوات 8من  أكثر( للذین لدیهم أقدمیة %57وفي الأخیر جاءت نسبة %، 8بنسبة 

مهنیة  أقدمیةومن خلال النتائج المتحصل علیها في الجدول �مكن القول أن أغلب أفراد العینة لدیهم  
 .سنوات 10-6من
 

 الأقدمیة): یوضح توز�ع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر 04رقم ( الشكل
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 "الثقافة التنظیمیة الأول "المطلب الثاني تحلیل المحور 

 العبارات
متوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعیاري 

 الدرجة الترتیب

 متوسطة 14 1,10223 2,6207 على النمط الد�مقراطي في القیادة الإدارةتعتمد 
داخل المنظمة �طرق تبین أنهم في موقع یتصرف المدیرون 

 المسؤولیة
 متوسطة 2 1,0243 3,3678

تعمل إدارة المنظمة على ترسیخ �عض القیم الداعمة لثقافة 
 المنظمة

 متوسطة 1 1,01788 3,4138

 متوسطة 9 1,05553 2,954 تؤمن إدارة المنظمة �أهمیة التغییر وتقوده
العاملین والتغییر في تعمل إدارة المنظمة على رفع دافعیة 

 سلو�هم
 متوسطة 12 1,10695 2,7241

تمنح إدارة المنظمة الفرصة للعاملین من اجل المشار�ة في 
 اتخاذ القرار

 متوسطة 16 1,10888 2,4943

 متوسطة 0,99249 2,5575 الدرجة الكلیة للبعد الأول
 متوسطة 17 1,17011 2,4943 �عتقد العاملون �المنظمة �أهمیة العمل الجماعي وروح الفر�ق

 متوسطة 3 1,12289 3,2529 طبیعة الاتصالات داخل المنظمة تمتاز �المرونة والوضوح
المهام والمسؤولیات داخل المنظمة واضحة ومعروفة لدى جمیع 

 العاملین
 متوسطة 11 1,10707 2,7701

تعمل المنظمة على تحسین وتطو�ر أدائها مع الاستعداد لأي 
 طارئ 

 متوسطة 7 1,16496 3,0575

 متوسطة 10 1,05477 2,8046 تؤمن إدارة المنظمة �أهمیة تدر�ب العاملین ومواصلة التعلم
تعمل إدارة المنظمة على تحقیق أهدافها مع ضمان استقرار 

 هذه الأهداف وعدم تغییرها
 متوسطة 6 1,13638 3,1494

 متوسطة 0,97937 2,8218 الدرجة الكلیة للبعد الثاني
تعمل إدارة المنظمة على تقد�م راتب شهري للعاملین یتناسب 

 والجهد المبذول
 متوسطة 8 1,05096 3,0115

تتفادى إدارة المنظمة اللجوء إلى الخصم من الراتب �قدر 
 الإمكان

 ضعیفة 18 1,3505 2,1149

 متوسطة 5 1,20278 3,1724 یتم تقییم أداء العاملین �المنظمة �طر�قة عادلة
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تعمل إدارة المنظمة على توز�ع المهام والأعمال وفق القدرات 
 الشخصیة للأفراد ومؤهلاتهم

 متوسطة 13 1,17444 2,6897

توفر إدارة المنظمة للعاملین الاستقرار الوظیفي طالما أنهم 
 ملتزمون �القوانین والتعلیمات

 متوسطة 15 1,14971 2,5287

 متوسطة 4 1,16277 3,2069 فرصة المشار�ة في اتخاذ القرار تمنح إدارة المنظمة للعاملین
 متوسطة 0,91316 3,1092 الدرجة الكلیة للبعد الثالث

 متوسطة 0,95298 2,9138 الدرجة الكلیة  للمحور الأول

، متوسطةیتضح من خلال الجدول السابق أن درجة محور الأداء الوظیفي جاءت بدرجة 
)، و�انحراف معیاري �ساوي 2,9138للمجال �كل (حیث بلغ المتوسط الحسابي 

)0,95298.( 
)، �مكن تفسیر 2,1149 –3,4138أما المتوسطات الحسابیة لكل عبارة فتراوحت بین (

 متوسط �المتوسط الحسابي.الثقافة التنظیمیة محور حصول 
�متوسطات حسابیة وانحرافات معیار�ة �ل عبارة  عالیةوقد جاءت �ل العبارة بدرجة 

 على النحو الآتي: متوسطبدرجة  الأولمحور ال
المرتبة الرا�عة " في تعتمد الإدارة على النمط الد�مقراطي في القیادة جاءت عبارة "

یتصرف المدیرون )، وعبارة "1,10223)، وانحراف معیاري (2,6207�متوسط حسابي (عشر 
�متوسط حسابي  الثانیة"، في المرتبة داخل المنظمة �طرق تبین أنهم في موقع المسؤولیة

تعمل إدارة المنظمة على ترسیخ جاءت العبارة "و )، 1,0243)، وانحراف معیاري (3,3678(
)، وانحراف 3,4138�متوسط حسابي ( الثالثة" في المرتبة �عض القیم الداعمة لثقافة المنظمة

التغییر  تؤمن إدارة المنظمة �أهمیةعبارة " التاسعةفي )، وفي المرتبة 1,01788معیاري(
تعمل )، وجاءت العبارة "1,05553)، وانحراف معیاري (2,954" �متوسط حسابي(وتقوده

�متوسط الثانیة عشر " في المرتبة إدارة المنظمة على رفع دافعیة العاملین والتغییر في سلو�هم
تمنح إدارة المنظمة الفرصة ) أما عبارة " 1,10695)، وانحراف معیاري (2,7241حسابي (

�متوسط حسابي عشر " في المرتبة السادسة ین من اجل المشار�ة في اتخاذ القرارللعامل
�متوسط حسابي متوسط  البعد الأول، وجاء درجة )1,10888)، وانحراف معیاري (2,4943(
 .)0,99249)، وانحراف معیاري (2,5575(
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"، في الفر�ق�عتقد العاملون �المنظمة �أهمیة العمل الجماعي وروح فجاءت  للعبارة " 
)، فكانت للعبارة 1,17011) وانحراف معیاري (2,4943�متوسط حسابي( السا�ع عشرالمرتبة 

"، �متوسط طبیعة الاتصالات داخل المنظمة تمتاز �المرونة والوضوح"في المرتبة الثالثة
المهام والمسؤولیات داخل )، وأما العبارة "1,12289) وانحراف معیاري (3,2529حسابي(
�متوسط  الحادي عشر" فحتلت المرتبة ة واضحة ومعروفة لدى جمیع العاملینالمنظم

تعمل المنظمة على )، وجاءت العبارة " 1,10707) وانحراف معیاري (2,7701حسابي(
�متوسط  السا�عة" في المرتبة تحسین وتطو�ر أدائها مع الاستعداد لأي طارئ 

تؤمن إدارة المنظمة �أهمیة بارة "جاءت ع، و )1,16496) وانحراف معیاري (3,0575حسابي(
)، وانحراف معیاري 2,8046�متوسط حسابي (المرتبة " في تدر�ب العاملین ومواصلة التعلم

تعمل إدارة المنظمة على تحقیق أهدافها مع ضمان استقرار هذه )، وعبارة "1,05477(
وانحراف معیاري )، 3,1494�متوسط حسابي ( السادسة"، في المرتبة الأهداف وعدم تغییرها

)، وانحراف معیاري 2,8218�متوسط حسابي (متوسط  الثانيالبعد ، وجاء درجة )1,13638(
)0,97937(. 

تعمل إدارة المنظمة على تقد�م راتب شهري للعاملین یتناسب جاءت العبارة "كما و 
)، وانحراف 3,0115�متوسط حسابي ( الثامنة" في المرتبة والجهد المبذول

تتفادى إدارة المنظمة اللجوء إلى عبارة " الثامن عشرفي )، وفي المرتبة 1,05096معیاري(
)، 1,3505)، وانحراف معیاري (2,1149" �متوسط حسابي(الخصم من الراتب �قدر الإمكان

�متوسط الخامسة" في المرتبة یتم تقییم أداء العاملین �المنظمة �طر�قة عادلةوجاءت العبارة "
تعمل إدارة المنظمة على ) أما عبارة " 1,20278وانحراف معیاري ()، 3,1724حسابي (

 الثالثة عشر" في المرتبة توز�ع المهام والأعمال وفق القدرات الشخصیة للأفراد ومؤهلاتهم
توفر إدارة وجاءت العبارة "، )1,17444)، وانحراف معیاري (2,6897�متوسط حسابي (

" في المرتبة لما أنهم ملتزمون �القوانین والتعلیماتالمنظمة للعاملین الاستقرار الوظیفي طا
تمنح ) أما عبارة " 1,14971)، وانحراف معیاري (2,5287�متوسط حسابي (الخامسة عشر 

�متوسط حسابي  الرا�عة" في المرتبة إدارة المنظمة للعاملین فرصة المشار�ة في اتخاذ القرار
�متوسط حسابي متوسط  الثالثالبعد ة ، وجاء درج)1,16277)، وانحراف معیاري (3,2069(
 .)0,91316)، وانحراف معیاري (3,1092(
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، )2,9138(والنتیجة الكلیة لمحور الثقافة التنظیمیة والذي بلغت قیمة المتوسط الحسابي 
، �مستوى استجا�ة متوسط وهو ما �فسر بوجود ثقافة تنظیمیة )0,95298(وانحراف معیاري 

 نسبیا داخل المؤسسة.
 "الرضا الوظیفي"  الثانيتحلیل المحور  الثالثالمطلب 

متوسط  العبارات
 الحسابي

الانحراف 
 المعیاري 

 الدرجة الترتیب

�عتبر الراتب الذي تتقاضاه مقارنة �الرواتب في أماكن عمل 
 أخرى مرضیا لك 

 متوسطة 14 1,17796 2,6667

�عتبر الراتب الذي تتقاضاه مقارنة �حجم مهامك و مسئولیاتك 
 داخل العمل مرضیا  

 متوسطة 1 1,09798 3,4713

 متوسطة 10 1,17014 2,8256 العمل الذي تمارسه غیر روتیني
 متوسطة 6 1,02807 2,9655 تعتقد أن العمل الذي تقوم �ه یتماشى مع قدراتك 

للعمل، تقوم الإدارة بتعو�ضك في حال تجاوز الوقت الرسمي 
 ) recuperationعن الساعات الإضافیة للعمل (

 متوسطة 9 1,10417 2,8851

 متوسطة 3 1,08881 3,023 هل علاقتك مع الزملاء في العمل حسنة 
 متوسطة 2 0,99329 3,1149 هل علاقتك �الز�ائن علاقة رسمیة فقط 

 متوسطة 5 1,14119 3 �افیةرئیس مصلحتك یتعامل معك �عدالة و شفافیة 
أفكارك و آرائك تؤخذ �عین الإعتبار من قبل رئیس مصلحتك 

 عند اتخاذه القرارات 
 متوسطة 8 1,07609 2,931

تجد تقدیرا من قبل رئیس مصلحتك في حال قیامك �عمل ممیز 
 أو إضافي 

 متوسطة 7 0,99356 2,9655

 متوسطة 11 1,14971 2,8046 هل تحترم المؤسسة الأسس الموضوعیة للترقیة 
 متوسطة 12 1,09798 2,8046 أنت راض عن فرص الترقیة التي حصلت علیها

 متوسطة 16 1,05058 2,4023 تطبیق مبدأ المساواة في تأمین فرص الترقیة
 متوسطة 13 1,14587 2,7356 لدي المعلومات اللازمة للقیام �عملي على أكمل وجه 

 متوسطة 4 1,14096 3,023 لدي الثقة �أن المؤسسة تحافظ على الموظفین المتمیز�ن �العمل 
 متوسطة 15 1,06724 2,6437 أعرف أهداف المؤسسة �شكل واضح

 متوسطة 1,0038 2,6552 الدرجة الكلیة  للمحور الثاني
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الوظیفي جاءت بدرجة موافق  الرضایتضح من خلال الجدول السابق أن درجة محور 
)، و�انحراف معیاري �ساوي 2,6552�شدة وموافق، حیث بلغ المتوسط الحسابي للمجال �كل (

)1,0038.( 
)، �مكن تفسیر 2,4023 –3,4713أما المتوسطات الحسابیة لكل عبارة فتراوحت بین (

 متوسط �المتوسط الحسابي.محورالرضا الوظیفیحصول 
�متوسطات حسابیة وانحرافات معیار�ة �ل عبارة  متوسطةبدرجة وقد جاءت �ل العبارة 

 �شدة على النحو الآتي: الثاني متوسطالمحور 
�عتبر الراتب الذي تتقاضاه مقارنة �الرواتب في أماكن عمل أخرى مرضیا جاءت عبارة "

 )، وانحراف معیاري 2,6667بمتوسط حسابي (رضا الوظیفیمحور المرتبة الرا�ع عشرفي " في لك
ك و مسئولیاتك داخل �عتبر الراتب الذي تتقاضاه مقارنة �حجم مهام)، وعبارة "1,17796(

)، وانحراف معیاري 3,4713�متوسط حسابي ( الأولى"، في المرتبة العمل مرضیا
�متوسط  العاشرة" في المرتبة العمل الذي تمارسه غیر روتینيجاءت العبارة "و )، 1,09798(

تعتقد أن عبارة " السادسةفي )، وفي المرتبة 1,17014معیاري( )، وانحراف2,8256حسابي (
)، وانحراف معیاري 2,9655" �متوسط حسابي(العمل الذي تقوم �ه یتماشى مع قدراتك

في حال تجاوز الوقت الرسمي للعمل، تقوم الإدارة بتعو�ضك )، وجاءت العبارة "1,02807(
�متوسط حسابي التاسعةالمرتبة " في )recuperationعن الساعات الإضافیة للعمل (

هل علاقتك مع الزملاء في العمل ) أما عبارة " 1,10417)، وانحراف معیاري (2,8851(
) فجاءت  1,08881)، وانحراف معیاري (3,023�متوسط حسابي ( الثالثة" في المرتبة حسنة

) 3,1149�متوسط حسابي( الثانیة"، في المرتبة هل علاقتك �الز�ائن علاقة رسمیة فقطلعبارة "ا
رئیس مصلحتك یتعامل معك فكانت للعبارة " الخامسة)، والمرتبة 0,99329وانحراف معیاري (

)، وأما العبارة 1,14119) وانحراف معیاري (3"، �متوسط حسابي(�عدالة و شفافیة �افیة
فحتلت  "أفكارك و آرائك تؤخذ �عین الإعتبار من قبل رئیس مصلحتك عند اتخاذه القرارات"

)، وجاءت العبارة " 1,07609) وانحراف معیاري (2,931�متوسط حسابي( الثامنةالمرتبة 
 السا�عة" في المرتبة تجد تقدیرا من قبل رئیس مصلحتك في حال قیامك �عمل ممیز أو إضافي

هل تحترم المؤسسة جاءت عبارة "، )0,99356) وانحراف معیاري (2,9655�متوسط حسابي(
)، وانحراف 2,8046�متوسط حسابي ( المرتبة الحادي عشر" في یة للترقیةالأسس الموضوع
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"، في المرتبة أنت راض عن فرص الترقیة التي حصلت علیها)، وعبارة "1,14971معیاري (
جاءت العبارة و )، 1,09798)، وانحراف معیاري (2,8046�متوسط حسابي ( الثانیة عشر

�متوسط حسابي  السادسة عشر" في المرتبة الترقیةتطبیق مبدأ المساواة في تأمین فرص "
لدي عبارة "الثالثة عشر في )، وفي المرتبة 1,05058)، وانحراف معیاري(2,4023(

)، وانحراف 2,7356" �متوسط حسابي(المعلومات اللازمة للقیام �عملي على أكمل وجه
ى الموظفین لدي الثقة �أن المؤسسة تحافظ عل)، وجاءت العبارة "1,14587معیاري (

)، وانحراف معیاري 3,023�متوسط حسابي (الرا�عة" في المرتبة المتمیز�ن �العمل
 الخامسة عشر" في المرتبة أعرف أهداف المؤسسة �شكل واضح) أما عبارة " 1,14096(

. والنتیجة الكلیة لمحور الثقافة )1,06724)، وانحراف معیاري (2,6437�متوسط حسابي (
، )1,0038(، وانحراف معیاري )2,6552(التنظیمیة والذي بلغت قیمة المتوسط الحسابي 

 �مستوى استجا�ة متوسط وهو ما �فسر بوجود رضا الوظیفي نسبیا داخل المؤسسة.
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 : مناقشة النتائج على ضوء الفرضیاتالرا�عالمطلب 

یرات المستقلة والمتغیر التا�ع سنقوم �حساب معاملات لدراسة وجود علاقة بین المتغ

الإرتباط من أجل معرفة أي المتغیرات أقوى ارتباطا والمتغیرات الأقل ارتباطا، ولأجل ذلك سیتم 

 صیاغة فرضیات العلاقة �التالي:

H0) الرضا) �عد الإنساني، �عد النظمي، القیادة�عد : لا توجد علاقة بین �ل متغیر مستقل 

 الوظیفي.

H1) الرضا) �عد الإنساني، �عد النظمي، القیادة�عد : توجد علاقة بین �ل متغیر مستقل 

 الوظیفي.

) لحساب معامل الإرتباط �انت النتائج �ما في الجدول SPSSومن خلال مخرجات برنامج (

 التالي:

 تا�ع): معاملات إرتباط بیرسون بین المتغیرات المستقلة والمتغیر ال11جدول رقم (

 
 �عد الإنساني �عد النظمي القیادة�عد

المتغیر التا�ع: 
 الرضا الوظیفي

اط
رتب

 الا
 ت

مل
معا

 
المتغیر الثابت: 
 الثقافة التنظیمیة

**0.682 **0.749 **0.611 **0.719 

 0.000 0.000 0.000 0.000 مستوى الدلالة
 القیادة�عد

1 
**0.749 **0.532 **0.682 

 0.001 0.000 0.000 مستوى الدلالة
 0.749** �عد النظمي

1 
**0.701 **0.732 

 0.000 0.000 0.000 مستوى الدلالة
 0.732** 0.682** �عد الإنساني

1 
**0.698 

 0.000 0.000 0.000 مستوى الدلالة
 )SPSS: إعداد من خلال البیانات المیدانیة للبحث اعتمادا على نتائج التحلیل الإحصائي (المصدر

نلاحظ من الجدول السابق وجود علاقة بین المتغیرات طرد�ة وذات دلالة إحصائیة عالیة 
، الثقافة التنظیمیة) مما �عني وجود علاقة بین المتغیرات المستقلة 0.01جدا أقل من أو تساوي (

�عد ) 0.732الأقوى ارتباطا �معدل ارتباط، (هو  لرضا الوظیفي�عد النظمي و�لاحظ أن 
 -682( على التوالي هما أقل ارتباطا �معدل ارتباط �النسبة لرضا الوظیفي د الإنساني�ع القیادة

0.698.( 
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 المطلب الخامس: اختبار الفرضیات ومناقشتها

تتمحور الفرضیات الدراسة في �شف عن مدى وجود علاقة ارتباطیة ذات تأثیر ا�جابي 
والمتغیر الثقافة التنظیمیة المتمثل في  الثابتر یبین المتغیر المستقل والمتغیر التا�ع أي بین متغ

وعلیه وللإجا�ة عن الفرضیات فانه سیتم دراسة علاقة التأثیر  الرضا الوظیفيالتا�ع المتمثل في 
بینهما �استخدام تحلیل الانحدار الخطي الكشف على وجود ارتباط بین المتغیرات و�ذلك عن 

تغیرات التي تحدث في المتغیر التا�ع حیث ر مستقل في الیمدى تأثیر ومساهمة ودور متغ
وخلال حساب معادلة الانحدار الخطي للعلاقة التأثیر بین المتغیر�ن فإن نتحصل على مؤشرات 

 إحصائیة نقدم شرح موجز لها حتى نتمكن من تفسیر النتائج المتحصل علیها:
اتجاه وقوة ، و�ستخدم لقیاس )CorrelationdePearsonمعامل الارتباط بیرسون ( -

وهذه القیمة تدل  1إلى + 1 -العلاقة الخطیة بین المتغیر�ن وتقع قیمة معامل الارتباط بین 
على قوة أو ضعف العلاقة بین المتغیر�ن، فإذا �نت القیمة �بیرة �افیة �غض النظر عن 

جاه العلاقة الإشارة فإن العلاقة بین المتغیر�ن قو�ة، أما إشارة معامل الارتباط فإنها تدل على ات
بین المتغیر�ن فإذا �انت الإشارة موجبة فان ز�ادة قیم أحد المتغیرات ترافقها ز�ادة في المتغیر 
 الأخر أي العلاقة بینهما طرد�ة والعكس صحیح، و�مكن تقسیم مجالات قیمة معامل الارتباط.

التا�ع للعلاقة من اجل معنو�ة العلاقة بین متغیر المستقل والمتغیر  ):F-test) Fاختبار  -
 sigالمدروسة �مكن معرفة المعنو�ة أو الدلالة الإحصائیة للعلاقة المدروسة من خلال قیمة 

فان العلاقة المدروسة بین  0.05أقل من  SIG) فإذا �انت قیمة F-testالمرافقة للاختبار (
 متغیر�ن ذات دلالة إحصائیة:

 Bومعامل   bحیث ما �مثل مقدر الثابت ذلك أن الثابت و ،:0bو  1b.معامل الانحدار -
 فهو قیمة التي یز�د بها المتغیر التا�ع عند ز�ادة وحدة واحدة في المتغیر المستقل.

من اجل معنو�ة التأثیر بین المتغیر�ن، و�ستخدم لاختبار معنو�ة  ):T-test) Tاختبار  -
) للنموذج 0bو  1bتحقق من معنو�ة معاملات (تأثیر المستقل في التا�ع، �كلمة أخرى �ستخدم ل

 0.05) مع مستوى الدلالة T-testالمرافقة للاختبار (  sigالانحدار وهذا من مقارنة قیمة 
) �ختلف عن الصفر 0bو  1bفان معامل الانحدار ( 0.05أقل من  SIGحیث إذا �انت قیمة 

قة المدروسة. قیمة معامل ومنه له تأثیر معنوي و�ضم في نموذج الانحدار الممثل للعلا
و�مثل النسبة المئو�ة للتباین التي یتم تفسیرها بواسطة المتغیر  R2التفسیر: و�رمز له �الرمز 
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فكلما اقتر�ت  ≤R≥ 0أي بین:  1و  0أو المتغیرات المستقلة التي یتضمنها النموذج وتقع بین 
 �عني ارتفاع درجة التفسیر متغیر التا�ع من قبل متغیر المستقل. 1من 
 اختبار الفرضیة الرئیسیة: - 01

الثقافة التنظیمیة �شكل إ�جابي یوجد تأثیر لا :تنص الفرضیة الرئیسیة للدراسة على ما یلي
 .في تفعیل الأداء الوظیفي

استقلالیة الثقافة  لانحدار المتعدد للتحقق من دورلإختبار هذه الفرضیة تم استخدام تحلیل ا
 التنظیمیة في تعز�ز الرضا الوظیفي.

 :حیث تنص الفرضیات الفرعیة على ما یلي 
 محل الدراسة عند مستوى دلالةفي الرضا الوظیفي  القیادة: یوجد دور نصت الفرضیة الأولى

.( α≥ 0.05 ) 
 محل الدراسة عند مستوى دلالةفي الرضا الوظیفي  النظم: یوجد دور نصت الفرضیة الثانیة

.( α≥ 0.05 ) 
محل الدراسة عند مستوى في الرضا الوظیفي  نسانيالإیوجد دور  نصت الفرضیة الثالثة:

 ( α≥ 0.05) دلالة
: من أجل دراسة العلاقة بین المتغیر صیاغة النموذج الانحدار الخطي المتعدد للفرضیة

 ع (المتأثر) نعتمد على المعادلة التالیة:المستقل (المؤثرة) والتا�
والجدول التالي هو ملخص للجداول مخرجات تحلیل الانحدار المتعدد �الاستعانة ببرنامج 

SPSS ) وهي ملخص نموذج الانحدارr،R2 تحلیل التباین ،(ANOVA النتائج الدلالة ،
 ) Bالإحصائیة لمعاملات الانحدار (
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 نموذج الانحدار المتعدد لاختبار الفرضیة الرئیسیة) یبین نتائج 12جدول رقم. (

 القدرة التفسیر�ة للنموذج

R معامل الارتباط المتعدد 
R Square 
 معامل التفسیر

Adjusted R 
Square 

معامل التفسیر 
 المصحح

خطأ المعیاري للتقدیر في 
 النموذج

0.802 0.643 0.630 0.61088 
 ANOVAمعنو�ة الكلیة لنموذج حسب نتائج تحلیل 

 النموذج
Sum of 
Squares 

Df 
Mean 

square 
F 

Sig  القیمة
 الاحتمالیة

 18.561 3 55.682 الانحدار
 0.373 83 30.973 البواقي 0.000 49.737

 / 86 86.655 المجموع
 المعنو�ة الجزئیة لمعاملات

 المتغیرات
B 

قیم معامل 
 الانحدار

 T قیم اختبار
Sig 

القیمة 
 الاحتمالیة

تشخیص مشكلة 
التداخل الخطي 
بین المتغیرات 

 VIFالمستقلة 

 ة:الثقافة التنظیمیالثابت
-

0B 
0.088 0.363 0.717 / 

 البعد الأول: القیادة
-

1B 
0.303 0.363 0.003 2.281 

 النظمالبعد الثاني: 
-

2B 
0.262 2.169 0.033 3.219 

 نسانيالإ البعد الثالث: 
-

3B 
0.395 3.903 0.194 1.968 

تشخیص مشكلة الارتباط الخطي (الازدواج الخطي) بین المتغیرات المستقلة (التفسیر�ة 
 في النموذج:
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قبل تحلیل نتائج الانحدار الخطي المتعدد ولبناء النموذج الفرضیة للعلاقة بین المتغیرات 
 التأكد.محل الدراسة في ضوء أسس إحصائیة دقیقة �جب 

: من استقلالیة المتغیرات المستقلة وعدم التداخل الخطي فیما بینها أو ما �عرف بتشخیص أولا
) VIFمشكلة الارتباط الخطي المتعدد. و�تم هذا من خلال استخدام معامل تضخم التباین (

 )1().5) تكون أقل (VIFو�جب أن وتكون قیمة: (
 الثا�ة) لجمیع المتغیرات VIFتضخم التباین (: أن قیمة معامل و�تبین من الجدول أعلاه

. حیث نجد أن 5هي أقل من  نسانيالاالبعد الثالث  النظم، البعد الثاني القیادةالبعد الأول (
)، مما 1.968أعلى قیمة وأدنى قیمة  3.219) للمتغیرات المستقلة محصورة بین (VIFقیم (

لمتغیرات المستقلة ومنه نتائج نموذج یبین أنه لا توجد مشكلة التعدد الخطي في بیانات ا
الانحدار المتعدد المتعلق �اختبار الفرضیة الرئیسیة. ستكون دقیقة ونعتمد على نتائجها من 

 أجل تحلیلها وتفسیرها. 
نمر الآن إلى تحلیل نموذج الانحدار المتعدد من خلال معرفة معنو�ة نموذج الانحدار 

لمستقلة والمتغیر التا�ع ونسبة مساهمة وتفسیر المتغیرات الممثل لدراسة الأثر بین المتغیرات ا
المستقلة في التغیرات التي تؤدي إلى تفعیل المتغیر التا�ع وأ�ضا من خلال تحلیل معاملات 
الانحدار المتغیرات المستقلة �ل على حدا ومدى التأثیر المعنوي لكل منهما على المتغیر 

 التا�ع.
وهي القیمة التي تشیر إلى  ):F-test) Fمعنو�ة نموذج الانحدار من خلال قیم اختبار  -

معنو�ة نموذج الانحدار لدراسة التأثیر بین المتغیرات المستقلة في المتغیر التا�ع و�تم الحكم 
فإذا �انت قیمة  F) المصاحبة لقیمة Sigعلى معنو�ة العلاقة من خلال قیمة احتمال الخطأ ( 

Sig فان علاقة التأثیر معنو�ة. ومن خلاله یتم الحكم على قبول الفرضیة.   0.05أقل من 
) وأن قیمة calF= 6.907المحسو�ة بلغت (Fحیث تبین من الجدول أعلاه من نجد قیمة 

0.001=SIG ) المصاحبة لقیمةF) وهذا �شیر إلى 0.05) هي أقل من مستوى الدلالة (
، القیادةالبعد الأول (تفعیل  الثقافة التنظیمیة  إحصائیا بین عناصروجود علاقة ارتباطیة دال 

 وعلیه نستنتج قرار اختبار الفرضیة:  والرضا الوظیفي نسانيالاالبعد الثالث  النظمالبعد الثاني 

                                                            
عبد الناصر السید عامر: نمذجة المعادلة البنائیة للعلوم النفسیة والاجتماعیة (الأسس والتطبیقات والقضا�ا)، الجزء  -)1(

 .54، ص 2018الثاني، دار جامعة نا�ف للنشر، 
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یوجد علاقة ارتباطیة ذات ): 1Hالفرضیة البدیلة ( ونرفض) 0Hالفرضیة الصفر�ة ( نقبل
 الرضا الوظیفيعلى  الثقافة التنظیمیة  ) ل0.05إحصائیة عند مستوى (تأثیر ا�جابي ذو دلالة 

 محل الدراسة
) من خلال معامل الارتباط بیرسون الذي بلغت Rتفسیر قیمة معامل ارتباط بیرسون ( 

 قیمته:
R= (0.666) ) وقیمته موجبة ودالة إحصائیة، لأن قیمة الاحتمالیةsig =0.001 المصاحبة (

 الثقافة التنظیمیة. و�دل ذلك أن العلاقة بین المتغیر بین عناصر 0.05) أقل من Fلاختبار (
طرد�ة  (الرضا الوظیفي)المتغیر و  نسانيالاالبعد الثالث  النظم، البعد الثاني القیادةالبعد الأول (

الرضا  یؤدي ذلك إلى ز�ادة في الثقافة التنظیمیة(موجبة)، أي إن ز�ادة في تطبیق عناصر 
هذه النتیجة منطقیة من حیث اتجاه وهذا بناء على ما تطرقنا له في الجانب النظري  فيالوظی

 للدراسة.
) (نسبة التفسیر): من خلال الجدول أعلاه نجد قیمة R2تفسیر قیمة معامل التحدید ( 

وهي توضح أن القوة التفسیر�ة لنموذج الانحدار التغیرات  R2 0.443معامل التحدید المقدرة ب ـ
ترجع إلى تأثیر التغیر في قیم متغیرات عناصر  " الرضا الوظیفيالحاصلة في متغیر التا�ع "

) من وجهة نظر نسانيالاالبعد الثالث  النظم، البعد الثاني القیادةالبعد الأول (الثقافة التنظیمیة 
 جع إلى عوامل أخرى. والباقي یر الرضا الوظیفي 

) للمتغیرات المستقلة في المتغیر التا�ع وأیهما له Bتفسیر قیمة التأثیر (معامل الانحدار
تأثیر (تأثیر معنوي) وأیهما لیس له أي أثر (تأثیر غیر معنوي) ومن ثم استبعاده من النموذج 

) sigمستوى المعنو�ة (الانحدار (معادلة الانحدار المتعدد) وقاعدة تقییم: هي إذا �انت قیمة 
المقابلة لقحة  0.05والمبینة في الجدول أعلاه اقل من مستوى الدلالة المعتمد في الدراسة 

 قیمة معامل الانحدار معنو�ة أي ( تضم إلى النموذج).ن فإ Bالمحسو�ة للمعامل 
قیمة ) وهي B=0.088) قیمة (الثقافة التنظیمیة(  للمتغیر المستقلبلغ معامل الانحدار -

) calT=0.363المحسو�ة بلغت () Tموجبة (تأثیر إ�جابي)ودالة إحصائیا حیث نجد أن قیمة (
و�مكن أن نفسر ذلك أن تأثیر متغیر  0.05) أقل من مستوى الدلالة Sig=0.000وأن قیمة (
معنوي (دالة إحصائیا). وهذا �عني �أن �ل تغیر مقداره درجة واحدة الثقافة التنظیمیة  المستقل 

�مقدار القیمة  الرضا الوظیفي، سیؤدي إلي تغیر إ�جابي في الثقافة التنظیمیةي تطبیق ف
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في تأثیرها الثقافة التنظیمیة وهي قیمة مقبولة إحصائیا تدل على أهمیة  0.000الإحتمالیة 
 .الرضا الوظیفيعلى 

وهي قیمة موجبة  ):B=0.303قیمة () القیادةبلغ معامل الانحدار للمتغیر المستقل ( -
) اقل من مستوى Sig=0.003(تأثیر إ�جابي) ودالة إحصائیا حیث أن قیمة الاحتمالیة (

 ) معنوي (دالة إحصائیا). القیادةر (یر متغیو�مكن أن نفسر ذلك أن تأث 0.05الدلالة
 وهذا �عني �أن �ل تغیر مقداره درجة واحدة في القیادة، سیؤدي إلي تغیر إ�جابي في ز�ادة

وهي قیمة مقبولة إحصائیا تدل على أهمیة  0.000�مقدار قیمة إحتمالیة رضا الوظیفي ال
 .الرضا الوظیفيفي تأثیرها على الثقافة التنظیمیة 

) وهي قیمة موجبة (تأثیر B= 0.626) قیمة (النظم(بلغ معامل الانحدار للمتغیر المستقل  -
) أقل من مستوى الدلالة Sig=0.002إ�جابي) ودالة إحصائیا حیث أن قیمة الاحتمالیة (

 ) معنوي (دالة إحصائیا). النظمر (یر متغیو�مكن أن نفسر ذلك أن تأث 0.05
وهذا �عني �أن �ل تغیر مقداره درجة واحدة في تطبیق الشبكات، سیؤدي إلي تغیر إ�جابي في 

الثقافة  وهي قیمة مقبولة إحصائیا تدل على 0.002�مقدار  تفعیل الثقافة التنظیمیةز�ادة 
 .الرضا الوظیفيفي تأثیرها على  التنظیمیة

الرضا  عل هاتأثیر الثقافة التنظیمیة على لمعرفة  اختبار الفرضیات الفرعیة للدراسة -02
�لا  )نسانيالا البعد الثالث: /النظمالبعد الثاني:  /القیادة(البعد الأول: محل الدراسة الوظیفي 

) سیتم دراسة علاقة التأثیر بینهما �استخدام الوظیفي الرضاعلى حدا على المتغیر التا�ع (
تحلیل الانحدار الخطي البسیط لكشف على وجود ارتباط بین المتغیرات و�ذلك عن مدى تأثیر 

ر مستقل في التغیرات التي تحدث في �ل المتغیر التا�ع على حدا والجدول یومساهمة ودور متغ
للانحدار الخطي البسیط وهو ملخص للجداول التالي �عرض النتائج المؤشرات الإحصائیة 

، النتائج الدلالة الإحصائیة ANOVAل التباین ی، تحل)R2 ،r(ملخص نموذج الانحدار (
 ).Bلمعاملات الانحدار (
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 ) یبین نتائج اختبار الفرضیات الفرعیة13جدول رقم (

عیة
فر

 ال
ضیة

فر
 ال

بار
خت

ا
 

المتغیر 
 المستقل
الثقافة 
التنظیم

 �ة

المتغیر 
 التا�ع

معنو�ة الكلیة 
لنموذج الانحدار 

 البسیط
 معنو�ة معامل الانحدار القدرة التفسیر�ة

ضیة
فر

 ال
جة

نتی
 F sig R 2R B t Sigقیمة 

الفرضي
 ة الأول

 يالقیاد

الرضا 
الوظیف

 ي

74.11
2 

0.00
0 

0.68
2 

0.46
6 

0.69
0 

8.60
9 

0.00
0 

قبول 
الفرضي

 ة
الفرضي

ة 
 الثانیة

 يالنظم
98.23

9 
0.00

0 
0.73

2 
0.53

6 
0.75

0 
9.91

2 
0.00

0 

قبول 
الفرضي

 ة
الفرضي

ة 
 الثالثة

 الانساني
80.77

0 
0.00

0 
0.69

8 
0.48

7 
0.76

7 
8.98

7 
0.00

0 

قبول 
الفرضي

 ة
 )SPSS: إعداد   من خلال البیانات المیدانیة للبحث اعتمادا على نتائج التحلیل الإحصائي (المصدر

 اختبار الفرضیة الفرعیة رقم الأولى: -01

محل الدراسة عند على والرضا الوظیفي  القیادةدور تأثیر لیوجد لا : نصت الفرضیة الأولى
 ( α≥ 0.05 ). مستوى دلالة

وعلیه نقوم �إعادة  0.05: تتم اختبار فرضیة عند مستوى الدلالة نصت الفرضیة الإحصائیة
 �ما یلي:  1Hوالفرضیة البدیلة  0Hصیاغتها إلى الفرضیة الصفر�ة 

محل الدراسة عند على والرضا الوظیفي  القیادةدور تأثیر لیوجد لا ):0Hالفرضیة الصفر�ة (
 ( α≥ 0.05 ). مستوى دلالة

محل الدراسة عند على والرضا الوظیفي  القیادةدور تأثیر لیوجد  ):1Hالفرضیة البدیلة (
 من خلال الجدول أعلاه نجد:( α≥ 0.05 ). مستوى دلالة

وهي  R=0.682) قیمة ي�عد القیادي و الرضا الوظیفالارتباط بیرسون بین (بلغ معامل  -
 sig=  0.000) وأن قیمة F=8.609قیمة دالة إحصائیا حیث نجد قیمة المحسو�ة بلغت (

) وهذا �شیر إلى وجود علاقة دالة 0.05) هي أصغر من مستوى الدلالة (Fالمصاحبة لقیمة (
 إحصائیا بینهما محل الدراسة. 
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وهي قیمة دالة إحصائیا  B=0.690قیمة �عد القیادة بلغ معامل الانحدار للمتغیر المستقل  -
المصاحبة لقیمة  sig=0.000) وأن قیمة T= 8.609المحسو�ة بلغت ( Fحیث نجد قیمة

)T) وهذا �شیر إلى أنه یوجد تأثیر دالة إحصائیا للمتغیر 0.05) هي أقل من مستوى الدلالة (  
 وعلیه نستنتج قرار اختبار الفرضیة:الرضا الوظیفیعلى ظیمیة الثقافة التن

ذات تأثیر ا�جابي  وجد علاقة ارتباطیة) 1Hنرفض الفرضیة الصفر�ة ونقبل الفرضیة البدیلة (
 .)0.05ذو دلالة إحصائیة عند مستوى (

 اختبار الفرضیة الفرعیة الثانیة: -02

محل الدراسة عند مستوى النظمعلى الرضا الوظیفي دور تأثیر ل: لا یوجد نصت الفرضیة الثانیة
 محل الدراسة ( α≥ 0.05 ). دلالة

وعلیه نقوم �إعادة  0.05: تتم اختبار فرضیة عند مستوى الدلالة نصت الفرضیة الإحصائیة
 �ما یلي: 1Hوالفرضیة البدیلة  0Hصیاغتها إلى الفرضیة الصفر�ة 

محل الدراسة عند على الرضا الوظیفي  النظمدور تأثیر لیوجد لا ): 0Hالفرضیة الصفر�ة (
 محل الدراسة( α≥ 0.05 ). مستوى دلالة

محل الدراسة عند مستوى على الرضا الوظیفي  النظمدور تأثیر لیوجد ): 1Hالفرضیة البدیلة (
 محل الدراسة من خلال الجدول أعلاه نجد: ( α≥ 0.05 ). دلالة

وهي قیمة  R=0.611قیمة على الرضا الوظیفي  النظمبلغ معامل الارتباط بیرسون بین  -
 sig= 0.000) وأن قیمة F=98.239بلغت ( Fدالة إحصائیا حیث نجد قیمة المحسو�ة

) وهذا �شیر إلى وجود علاقة دالة 0.05) هي أصغر من مستوى الدلالة (Fالمصاحبة لقیمة (
 إحصائیا بینهما محل الدراسة.

وهي قیمة دالة إحصائیا  B=0.750قیمة  )النظمالمستقل بین (بلغ معامل الانحدار للمتغیر  -
المصاحبة لقیمة  sig= 0.000) وأن قیمة T=9.912المحسو�ة بلغت ( Fحیث نجد قیمة

)T) وهذا �شیر إلى أنه یوجد تأثیر دالة وعلیه نستنتج 0.05) هي أقل من مستوى الدلالة (
 قرار اختبار الفرضیة:

یوجد علاقة ارتباطیة ذات تأثیر ا�جابي  )1Hل الفرضیة البدیلة (نرفض الفرضیة الصفر�ة ونقب
 .) 0.05ذو دلالة إحصائیة عند مستوى (
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 اختبار الفرضیة الفرعیة الثالثة: -03

محل الدراسة عند في الرضا الوظیفي  الانسانيدور تأثیر للا یوجد نصت الفرضیة الثالثة: 

 الدراسة.محل ( α≥ 0.05) مستوى دلالة

وعلیه نقوم �إعادة  0.05تتم اختبار فرضیة عند مستوى الدلالةنصت الفرضیة الإحصائیة:  
 �ما یلي: 1Hوالفرضیة البدیلة  0Hصیاغتها إلى الفرضیة الصفر�ة 

محل الدراسة في الرضا الوظیفي  نسانيالادور تأثیر للا یوجد ): 0Hالفرضیة الصفر�ة (

 الدراسة.محل ( α≥ 0.05) عند مستوى دلالة

محل الدراسة عند في الرضا الوظیفي  نسانيالادور تأثیر لیوجد  ):1Hالفرضیة البدیلة ( 
 الدراسة.محل  ( α≥ 0.05) مستوى دلالة

 من خلال الجدول أعلاه نجد:  
وهي  R=0.616قیمة  و الرضا الوظیفينساني الاالدور بلغ معامل الارتباط بیرسون بین  -

 sig=  0.000) وأن قیمة F=4.138المحسو�ة بلغت ( Fقیمة دالة إحصائیا حیث نجد قیمة
) وهذا �شیر إلى وجود علاقة دالة 0.05) هي أصغر من مستوى الدلالة (Fالمصاحبة لقیمة (

 إحصائیا بینهما: محل الدراسة.
وهي قیمة دالة  B=0.694قیمة  العنا�ة المهنیةبلغ معامل الانحدار للمتغیر المستقل بین  -

المصاحبة  sig=0.000) وأن قیمة T=4.138بلغت (F إحصائیا حیث نجد قیمة المحسو�ة
 .) وهذا �شیر إلى أنه یوجد تأثیر دالة إحصائیا0.05) هي أصغر من مستوى الدلالة (Tلقیمة (

على الرضا  نسانيالادور تأثیر یوجد  )1Hنرفض الفرضیة الصفر�ة ونقبل الفرضیة البدیلة (
 .الدراسةمحل الوظیفي 
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 ملخص نتائج اختبار فرضیات الدراسة
 ) یبین ملخص لنتائج اختبار الفرضیات14الجدول رقم (

 نص الفرضیة الفرضیات
القرار الإحصائي عند 

 0.05مستوى دلالة 

 الرئیسیة
الثقافة التنظیمیة �شكل إ�جابي في یوجد تأثیر 

 .تفعیل الأداء الوظیفي
 الفرضیةتحققت 

الفرضیة 
 الأولى

محل في الرضا الوظیفي  القیادةدور تأثیر لیوجد 
 ( α≥ 0.05 ). الدراسة عند مستوى دلالة

 الفرضیةتحققت 

الفرضیة 
 الثانیة

الرضا الوظیفي  في يالنظمدور تأثیر لیوجد 
 ( α≥ 0.05 ). محل الدراسة عند مستوى دلالة

 الفرضیةتحققت 

الفرضیة 
 الثالثة

في الرضا الوظیفي  نسانيالادور تأثیر لیوجد 
 ( α≥ 0.05) محل الدراسة عند مستوى دلالة

 الفرضیةتحققت 

 �اعتماد على نتائج اختبار الفرضیات الطلبةمن إعداد المصدر: 
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 الخاتمة:

أن الثقافة التنظیمیة أهم  تطبیقيتبین لنا في جانبه النظري و ال من خلال �حثنا هذا     

و التي من  العاملیننجاح أو فشل منظمات الأعمال لتأثیرها على السلوك و أداء  عوامل

دى الاندماج في خلالها �مكن تحقیق الرضا الوظیفي للعمال، و �أتي ذلك من خلال م

، التي تساهم و ا�جابیة جماعیة العمل اتخاذ القرارات و التحفیز على الابداع و الابتكار

ما �خلق �شكل فعال في تحقیق اندماج و ز�ادة الأداء �كفاءة و الشعور �الانتماء لمنظمة م

  .م الوقت و الاخلاص لتحقیق اهداف المنظمةالوظیفي و احترا م الشعور �الرضالدیه

 نتائج إختبار الفرضیات : 

محل الدراسة القیادة على والرضا الوظیفي دور تأثیر لیوجد لا  نصت الفرضیة الأولى -
 �عد القیادي و الرضابلغ معامل الارتباط بیرسون بین (حیث ( α≥ 0.05 ). عند مستوى دلالة

وهي قیمة دالة إحصائیا حیث نجد قیمة المحسو�ة بلغت  R=0.682) قیمة يالوظیف
)8.609=F وأن قیمة (0.000  =sig ) المصاحبة لقیمةF هي أصغر من مستوى الدلالة (
وعلیه تم قبول ) وهذا �شیر إلى وجود علاقة دالة إحصائیا بینهما محل الدراسة. 0.05(

 الفرضیة ؛
محل الدراسة عند النظمعلى الرضا الوظیفي دور تأثیر للا یوجد  نصت الفرضیة الثانیة: -

النظم بلغ معامل الارتباط بیرسون بین حیث محل الدراسة ( α≥ 0.05 ). مستوى دلالة
 Fوهي قیمة دالة إحصائیا حیث نجد قیمة المحسو�ة R=0.611قیمة على الرضا الوظیفي 

) هي أصغر من Fالمصاحبة لقیمة ( sig= 0.000) وأن قیمة F=98.239بلغت (
) وهذا �شیر إلى وجود علاقة دالة إحصائیا بینهما محل 0.05مستوى الدلالة (

 )1Hنرفض الفرضیة الصفر�ة ونقبل الفرضیة البدیلة ( الدراسة.وعلیه اختبار الفرضیة
 .) 0.05یوجد علاقة ارتباطیة ذات تأثیر ا�جابي ذو دلالة إحصائیة عند مستوى (

محل الدراسة الانساني في الرضا الوظیفي دور تأثیر للا یوجد  الفرضیة الثالثة:نصت  -

 الدراسة.محل ( α≥ 0.05) عند مستوى دلالة

وهي  R=0.616قیمة  الدور الانساني و الرضا الوظیفيبلغ معامل الارتباط بیرسون بین 
=  0.000) وأن قیمة F=4.138المحسو�ة بلغت ( Fقیمة دالة إحصائیا حیث نجد قیمة
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sig ) المصاحبة لقیمةF) وهذا �شیر إلى وجود 0.05) هي أصغر من مستوى الدلالة (
نرفض الفرضیة الصفر�ة ونقبل وعلیه تم  علاقة دالة إحصائیا بینهما: محل الدراسة.

 .الدراسةمحل الانساني على الرضا الوظیفي دور تأثیر یوجد  )1Hالفرضیة البدیلة (
 

 توصیات :  " -
ة من تحقیق الرضا نظمضرورة تفهم حاجات الأفراد و طموحاتهم حتى تتمكن الم -

 الوظیفي.
 الاعتبارالقرارات و الأخذ �آرائهم �عین  اتخاذالفرصة للعاملین �المشار�ة في  عطاءإ  -

 و دراسة اقتراحاتهم �موضوعیة من طرف الإدارة العلیا.
منح و  داع في العمل، مثل عمل مسا�قات، إ�جاد المناخ التنظیمي المشجع على الإب -

 جائزة سنو�ة للموظف المبدع، ضمن معاییر شفافة واضحة.
�جب على إدارة الجامعة توفیر أسهل الطرق لحصول الموظف على المعلومات  -

المتعلقة بوظائفهم و توعیة الموظفین من خلال القیام �ملتقیات تعزز التواصل و 
ثقافة التحاور بین الموظف و الإدارة أثناء الخلاف و حر�ة التعبیر دون تحیز و نشر 

 النزاعات في العمل.
تحرص على قیام الموظفین فیها �أعمال متنوعة من أجل ز�ادة  نعلى المؤسسة أ -

�ز ثقافة قو�ة ومشتر�ة بین الموظفین في خبراتهم العملیة، �ما ینعكس على تعز 
 الجامعة و �شكل �سهم في تحقیق التمیز لها.

 
وفي الأخیر نأمل أن تساهم هذه التوصیات في تحسین الرضا الوظیفي للعاملین في        

المؤسسة، �ما نأمل أن تكون هذه الدراسة قد فتحت المجال أمام دراسات أخرى لتعمیق البحث 
  أكثر و تدعیم النتائج المتوصل إلیها من أجل خدمة البحث العلمي.
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 قائمة المراجع:
 

، 'قیم و معتقدات الأفراد و أثرها على فاعلیة التنظیم "أمل مصطفى عصفور،  •

 2008منشورات المنظمة العر�یة للتنمیة الإدار�ة، 

" الإدارة الاستراتیجیة، مفاهیمها_مداخلها_عملیاتها فلاح حسن عداي الحسیني،  •

 2006، دار وائل للنشر، عمان، المعاصرة"

 السلوك التنظیمي_سلوك الأفراد و الجماعات في منظمات الأعمال"،حسین حر�م، " •

 .2009الطبعة الثالثة، دار الحامد، الأردن،

• jean francois souterain ,organisation et gestion de 

l’entreprise ,copyright éditions foucheur ,paris,2006 

 السلوك التنظیمي_سلوك الأفراد و الجماعات في منظمات الأعمال"،حسین حر�م، " •

 2009الطبعة الثالثة، دار الحامد، الأردن،

مطبعة "إدارة الموارد البشر�ة موضوعات و �حوث متقدمة"، سید جاب الرب،  •

 2005العشرى، مصر، 

الطبعة الأولى، دار المسیرة، "التطو�ر التنظیمي و الإداري"، بلال خلف السكارنة،  •

 2009الأردن، 

الطبعة الأولى، "السلوك التنظیمي في منظمات الأعمال"، محمود سلمان العمیان،  •

 2002دار وائل للنشر، الأردن،

 2009لمسیرة، الأردن، ، دار ا"دراسات إدارة معاصرة"بلال خلف السكارنة،  •

" نموذج مقترح لخصائص الثقافة التنظیمیة الملائمة في مؤسسات أسامة الفراج،  •

مجلة جامعة دمشق للعلوم الإقتصاد�ة و القانونیة، المجلد  القطاع العام في سور�ة"،

 2011، العدد الأول، المعهد العالي للتنمیة الإدار�ة، جامعة دمشق، سور�ا، 27
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• jean pierre helfer et autres, management stratégie et 

organisation, Librairie vuibert, paris, 1996 

، مجد المؤسسة "الإدارة المعاصرة،المبادئ_الوظائف_الممارسة"موسى خلیل،  •

 2005الجامعیة للنشر و التوز�ع، بیروت، 

جدارا للكتاب د�ات"، "الإدارة الإستراتیجیة، المفهوم_الأهمیة_التحنعیم إبراهیم الظاهر، •

 2009العالمي للنشر و التوز�ع، عمان، عالم الكتاب الحدیث للنشر و التوز�ع، إر�د،

• Gilles Bressy, Christian Konkuyt, Economie d’entreprise, 

Dalloz, paris,2004 

مقال أثر الثقافة التنظیمیة على سلوك الموارد البشر�ة في السعید بن �مینة، " •

 10/01/2011، بتار�خ الجزائر�ة"المؤسسة 

 "إدارة الموارد البشر�ة مدخل لتحقیق المیزة التنافسیة"،مصطفى محمود أبو�كر،  •

 2008الدار الجامعیة، الإسكندر�ة،

، ترجمة رفاعي "إدارة السلوك في منظمات"جیر�نبرج جیرالد و �ارون رو�رت،  •

 2004 إسماعیل �سیوني، دار المر�خ للنشر، الر�اض، السعود�ة،

بتار�خ "الثقافة التنظیمیة و أثرها على الإنتماء التنظیمي"،  نورة عبد الرحمان، •

28/01/2011 

دار الجامعیة للطباعة والنشر  "السلوك التنظیمي، مدخل بناء المهارات"،أحمد ماهر، •

 2003و التوز�ع، الإسكندر�ة،

یدة، الدار الجامعیة الجد "السلوك التنظیمي"،محمد سعید أنور سلطان، •

 2003الإسكندر�ة،

الدار الجامعیة  "السلوك الفعال في المنظمات"،صلاح الدین محمد عبد الباقي، •

 .2002الجدیدة، الإسكندر�ة،
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الطبعة الأولى، دار صفاء للنشر و التوز�ع،  "الرضا الوظیفي"،سالم تیسیر الشرایدة، •

 2008عمان، الأردن، 

بعة الأولى، دار النهضة العر�یة، الط "إدارة القوى العاملة"،أحمد صقر عاشور، •

 1983القاهرة، مصر، 

"أثر ضغوط العمل على الرضا الوظیفي للموارد البشر�ة �المؤسسة شاطر شفیق، •

جیجل، رسالة  -سونلغاز –دراسة میدانیة �مؤسسة إنتاج الكهر�اء  الصناعیة"،

اس، ماجستیر في علوم التسییر، تخصص إدارة أعمال، جامعة أمحمد بوقرة بومرد

 2010الجزائر، 

الطبعة الأولى، دار الوفاء  "السلوك الإداري ( العلاقات الإنسانیة )"،محمد الصیرفي، •

 2007لدنیا الطباعة و النشر، الإسكندر�ة، مصر، 

الطبعة الأولى،  "إدارة الموارد البشر�ة من منظور استراتیجي"،، حسن ابراهیم بلوط •

 2002دار النهضة العر�یة، بیروت، لبنان، 

دار الجامعة  "الاتجاهات الحدیثة في ادارة الموارد البشر�ة"،صلاح الدین عبد الباقي، •

 2002الجدیدة للنشر، الإسكندر�ة، مصر، 

"مساهمة التسییر التقدیري للشغل و المهارات في بن ساهل وسیلة، عبود سعاد،  •

مداخلة في الملتقى الوطني الثاني حول تسییر الموارد  لوظیفي"،تحقیق الرضا ا

 2013-فیفري  28-27البشر�ة، جامعة �سكرة، الجزائر، 

دار الشروق للنشر والتز�ع،  ،الطبعة الأولى"إدارة الأفراد"، مصطفى نجیب شاو�ش، •

 1996عمان، الأردن، 

 لتنمیة الموارد البشر�ة"، "المهارات السلو�یة و التنظیمیةعبد الحمید مفتاح المغر�ي، •

 2006الطبعة الأولى، المكتبة العصر�ة، مصر، 
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، رسالة "الثقافة التنظیمیة وعلاقاتها �الرضا الوظیفي"عبد الستار مر�مال ،  •

ماجستیر غیر منشورة ، تخصص تنظیم و عمل قسم العلوم الاجتماعیة ، الجزائر، 

2014 

، رسالة ماجستیر غیر  ى الرضا الوظیفي""اثر الثقافة التنظیمیة علوهیبة عیساوي ،  •

 2012منشورة ، تخصص حو�مة الشر�ات ، جامعة تلمسان ، الجزائر، 

 1999، دار رضا للنشر، مصر، "أسس الموارد البشر�ة"محمد مرعي مرعي ،  •

"اثر المناخ التنظیمي على الرضا الوظیفي في شر�ة إیهاب محمود عا�ش الطیب،   •

رسالة ماجستیر غیر منشورة ، تخصص ادارة اعمال، �لیة  ، الاتصالات الفلسطینیة"

 2008التجارة، جامعة غزة فلسطین ،

، دار المعرفة الجامعیة، "السلوك الانساني في المنظمات"احمد صقر عاشور،  •

 2005مصر، 

، الطبعة الاولى، دار صفاء، الاردن، "دراسة العمل والهندسة البشر�ة"نجم عبود ،  •

2012 

ترجمة �وثر حسین �وجیك): مناهج البحث العلمي في العلوم لو�س �وهین، ( •

 1990، القاهرة، مصر، دار العر�ة للنشر، سنة 1الاجتماعیة والتر�و�ة، ط

عمار بوحوش، وآخرون، مناهج البحث العلمي وطرق إعداد البحوث، دیوان  •

 2000المطبوعات الجامعیة، بن عكنون، الجزائر 

مساق حلقة البحث، المستوى الثانیة ماستر  ا�مان عواطف، مطبوعة جامعیة في •

 -توجبه و�رشاد، قسم علم النفس وعلوم التر�یة �كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة 

 2017-2016، السنة الجامعیة  -جامعة محمد بوضیاف مسیلة

�عیطیش شعبان، اثر التسو�ق �العلاقات في تحقیق المیزة التنافسیة للمؤسسة  •

ر�ة، أطروحة مقدمة لنیل شهادة د�توراه علوم في علوم التسییر، الصناعیة الجزائ

 2016-2015، السنة الجامعیة -المسیلة -جامعة محمد بوضیاف 
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خلیفي رز�قة، شیقارة هجیرة: منهجیة تحدید نوع وحجم العینة في البحوث العلمیة،  •

بر (د�سم 23مجلة المعارف علمیة دولیة محكمة، تصدر عن جامعة بو�رة، العدد 

2017( 

تطبیقات عملیة على  -مصطفى طو�طي: التحلیل الإحصائي لبیانات الاستبیان  •

 ،2018الجزء الأول، النشر الجامعي الجدید، تلمسان، الجزائر  -excelبرنامج 

سامیة �غني، مدیني عثمان، العینة في المجتمع الإحصائي �مدخل ضا�ط لدقة نتائج  •

، جوان 01، العدد 04ال والأعمال، المجلد البحوث الأكاد�میة، مجلة اقتصاد الم

2019 

• Mana carricano et Fanny Poujol ،Analyse de données avec 

spss ،Edition PERSON ،2009 

دة نخلة رزق الله، "دلیل الباحثین في التحلیل الإحصائي  الاختبار والتفسیر"، یعا •

 2002الطبعة الأولى، 

عبد الحمید عبد المجید البلداوي، الأسالیب التطبیقیة لتحلیل و�عداد البحوث العلمیة  •

،  دار الشروق للنشر والتوز�ع، عمان  spssمع حالات دراسیة �استخدام برنامج 

 .2008الأردن، 

، spssم، أسالیب التحلیل الإحصائي �استخدام برمجیة یأبو ز�د ، محمد خیر سل •

 2005نشر والتوز�ع، الر�اض، دار جر�ر لل

عبد الناصر السید عامر: نمذجة المعادلة البنائیة للعلوم النفسیة والاجتماعیة (الأسس  •

 2018والتطبیقات والقضا�ا)، الجزء الثاني، دار جامعة نا�ف للنشر، 
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 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية
 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 لمسيلـــةمحمد بوضياف باجامعـــة 
 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير

 قسم علوم التسيير
 
 

 
 
 

 تحية طيبة وبعد،سيدي الكريم، سيدتي الكريمة 
الثقافة دور "يديكم استمارة الاستبيان والتي تعد جزءا من متطلبات إعداد مذكرة ماستر  بعنوان أنضع بين      

راجين منكم التكرم بالإجابة على ما  ،".-دراسة حالة  –التنظیمیة في تعز�ز الرضا الوظیفي 
 تضمنته الاستمارة من تساؤلات بتمعن ودقة.

أن إجاباتكم ستعامل بشكل سري ولغا�ت وأغراض البحث العلمي حصرا وستوضع  ونعلمكم    
 نتائج الدراسة تحت تصرفاتكم في أي وقت.

 .والله الموفق....كم معنا...ونشاكرين تعا
 ملاحظات عامة:

الذي يتفق مع  في المكان المناسب)  √يرجى بيان اتفاقك مع كل فقرة من الفقرات من خلال وضع  (  •

 رأيك بدقة.

 ليس هناك إجابة صحيحة أو خاطئة، فنحن نطلب رأيك الصريح والدقيق اتجاه العبارة المطروحة. •

 يرجى عدم ترك أي عبارة من دون الإجابة عليها، لأن ذلك يعني عدم صلاحية الاستمارة للتحليل.   •

 
 

 2021-2022السنة الجامعية 

 استمارة استبيان 
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 شخصیةالمحور الأول: المعلومات ال
 ذكر                                  أنثىالجنس:                  •

 سنة                     35 -25           سنة                    من 25أقل من       السن:
 سنة 55كثر من أ         سنة              55-45من          سنة                     45 -35من           

 
 استاذ                                        إداري الوظیفة: •
•  
 (مھندس)                                            (لیسانس)     ثانوي          جامعي        المستوى التعلیمي: •
 
 سنة                                15-11                   سنوات        10 -06سنوات                    من  05أقل من       الأقدمية: •

 سنة20سنة                        أكثر من  16-20                              
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 أ�عاد الثقافة التنظیمیة: ثانيال المحور

رقم 
 العبارة

 مضمون العبارة

 الاختیارات

غیر 
موافق 

 بشدة

غیر 
 موافق

موافق  موافق محاید
 بشدة

      البعد القیاديأولا:

      تعتمد الادارة على النمط الد�مقراطي في القیادة  1

      یتصرف المدیرون داخل المنظمة �طرق تبین أنهم في موقع المسؤولیة 2

      المنظمةتعمل إدارة المنظمة على ترسیخ �عض القیم الداعمة لثقافة  3

      تؤمن إدارة المنظمة �أهمیة التغییر وتقوده  4

      تعمل إدارة المنظمة على رفع دافعیة العاملین والتغییر في سلو�هم  5

      ذ القرارتمنح إدارة المنظمة الفرصة للعاملین من اجل المشار�ة في اتخا 6

غیر  البعد النظميثانیا: 
موافق 

 بشدة

غیر 
 موافق

موافق  موافق محاید
 بشدة

      �عتقد العاملون �المنظمة �أهمیة العمل الجماعي وروح الفر�ق 07

      طبیعة الاتصالات داخل المنظمة تمتاز �المرونة والوضوح 08

      المهام والمسؤولیات داخل المنظمة واضحة ومعروفة لدى جمیع العاملین 09

      تعمل المنظمة على تحسین وتطو�ر أدائها مع الاستعداد لأي طارئ  10

      تؤمن إدارة المنظمة �أهمیة تدر�ب العاملین ومواصلة التعلم   11

      ذه الأهداف وعدم تغییرهاتعمل إدارة المنظمة على تحقیق أهدافها مع ضمان استقرار ه 12

 البعد الإنسانيثالثا:
      ذولالمنظمة على تقد�م راتب شهري للعاملین یتناسب والجهد المبتعمل إدارة  13

      تتفادى إدارة المنظمة اللجوء إلى الخصم من الراتب �قدر الإمكان   14

      یتم تقییم أداء العاملین �المنظمة �طر�قة عادلة  15

16 
تعمل إدارة المنظمة على توز�ع المهام والأعمال وفق القدرات الشخصیة للأفراد 

 ومؤهلاتهم 

     

17 
توفر إدارة المنظمة للعاملین الاستقرار الوظیفي طالما أنهم ملتزمون �القوانین 

 والتعلیمات

     

      تمنح إدارة المنظمة للعاملین فرصة المشار�ة في اتخاذ القرار  18

 
 



 

 
77 

 
 الرضا الوظیفي : لثثاال المحور

رقم 
 العبارة

 مضمون العبارة

 الاختیارات

غیر 
موافق 

 بشدة

غیر 
 موافق

موافق  موافق محاید
 بشدة

      �عتبر الراتب الذي تتقاضاه مقارنة �الرواتب في أماكن عمل أخرى مرضیا لك  1

      �عتبر الراتب الذي تتقاضاه مقارنة �حجم مهامك و مسئولیاتك داخل العمل مرضیا   2

      العمل الذي تمارسه غیر روتیني 3

      تعتقد أن العمل الذي تقوم �ه یتماشى مع قدراتك  4

5 
في حال تجاوز الوقت الرسمي للعمل، تقوم الإدارة بتعو�ضك عن الساعات الإضافیة 

  (récupération)للعمل 

     

      هل علاقتك مع الزملاء في العمل حسنة  6

      هل علاقتك �الز�ائن علاقة رسمیة فقط  07

      رئیس مصلحتك یتعامل معك �عدالة و شفافیة �افیة 08

      أفكارك و آرائك تؤخذ �عین الإعتبار من قبل رئیس مصلحتك عند اتخاذه القرارات  09

      تجد تقدیرا من قبل رئیس مصلحتك في حال قیامك �عمل ممیز أو إضافي  10

      هل تحترم المؤسسة الأسس الموضوعیة للترقیة  11

      أنت راض عن فرص الترقیة التي حصلت علیها 12

      تطبیق مبدأ المساواة في تأمین فرص الترقیة 13

      لدي المعلومات اللازمة للقیام �عملي على أكمل وجه  14

      لدي الثقة �أن المؤسسة تحافظ على الموظفین المتمیز�ن �العمل  15

      أعرف أهداف المؤسسة �شكل واضح 16

 
 

 *الاشكالية و الفرضية الرئيسية والتساؤلات الفرعية:
 ؟ في تعزيز الرضا الوظيفي بالمنظمة محل الدراسةهل تساهم الثقافة التنظيمية  *الاشكالية الرئيسية: 
 .في تعزيز الرضا الوظيفي بالمنظمة محل الدراسةتساهم الثقافة التنظيمية  *الفرضية الرئيسية: 

 * التساؤلات الفرعية:
 ؟. الوظيفي بالمنظمة محل الدراسةالبعد النظمي كأحد أبعاد الثقافة التنظيمية في تعزيز الرضا  يساهم:هل  1س
 ؟. البعد الإنساني كأحد أبعاد الثقافة التنظيمية في تعزيز الرضا الوظيفي بالمنظمة محل الدراسة يساهم : هل  2س
 .؟ يساهم البعد القيادي كأحد أبعاد الثقافة التنظيمية في تعزيز الرضا الوظيفي بالمنظمة محل الدراسة: هل  3س
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 البعد القیادي -

 .البعد النظمي -

 البعد الانساني. -

 

 

 الرضا الوظيفي 
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