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 والثىاء على وعمه ملها وعلى جىفيقه لىا في إنهاء هره
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 خيرا وزعاه وأطاى الله في عمسه ،

 اقشت على جفضلهمولرلو الشنس الجصيل لأعضاء لجىت المى

 ملإلى  وقبىلهم لمىاقشت زطالخىا ، لما هخقدم بالشنس الجصيل 

 مل من طاعدها ولم ًبخلإلى  أطاجرجىا بهليت علىم الدظيير و 

 على إعداد هرا البحث طىاء من قسيب أو من بعيد،

 شابي صالحىشميلىا شعباهبعيطيش  وخاصت الدلخىز 

 فجصاهم الله خيرا وأهاز دزبهم
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 من علمىها حسوفا من ذهب وملماث من دزز وعبازاثإلى  

 من صاغىا لىا علمهمإلى  عبازاث في العلم  واجلي اطميمن 

 النسام . أطاجرجىاإلى  والىجاح  حسوفا ومن فنسهم مىازة جىير لىا طيرة العلم
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 مي الغاليت حفظها الله واطال في عمزهاأبحب واخلاص 

ن العلم هو سبيل الارجقاء في الحياة ، ابي إلى  الزجل العظيم الدي علمني أ

 العزيز

 لى في الحياة اخوحيإلى  مثلي الأع

 بوجودهن اكدسب قوة ومحبت إلى  كبر وعليهن اعخمد ...أمن بسن إلى  

 خواحيألا حدود لها 

 باب من دون اسخثناءحصدقاء والأ كل الأ إلى  

 أساجذحي الكزام وكل رفقاء الدراست إلى  
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  أ

 مقدمة 
وذلك لكونها تلعب دورا مهما في صياغة  ،ى موضوع ثقافة الدنظمة باىتمام كبير من قبل الباحثينيحظ 

وفي تشكيل اتجاىات العاملين في  الدنظمات  ،استراتيجيات الدنظمات بأشكالذا الدختلفة وفي بناء الذياكل التنظيمية
ومعتقدات، وتوقعات ، حيث تعمل على خلق قيم ،زيادة في كونها تعطي للمنظمة ميزة خاصة بها ،وىويتهم ومواقفهم

وأعراف تؤثر في الأفراد العاملين وتجعلهم يسلكون اتجاىات لزددة تساىم في تحسين وتطوير الأداء بشكل ملائم 
ىذا من خلال تجسيد وتطوير القيم والاتجاىات  ،عد على تحقيق الأىداف الفردية والجماعية والتنظيميةوفعال مما يسا

والسلوك والدعايير الحديثة التي تعمل على تنمية وتطوير الرضا الوظيفي الذي يكون أفضل بفضل رضا العاملين عن 
 عملهم وشعورىم بالانتماء.

من خلال مشاعر السعادة الناتجة عن تصور الفرد اتجاه الوظيفة، اذ ان  وتتجلى أهمية الرضا الوظيفي للأفراد 
ولذذا اىتمت الدنظمات بدراسة  ،ىذه الدشاعر تعطي للوظيفة قيمة مهمة تتمثل برغبة الفرد في العمل وما يحيط بو

من خلال تسخير  ،اليةرغبات الأفراد ومتابعة وقياس الرضا الوظيفي والذي يؤديو بدوره نحو تحقيق أىداف الدنظمة بفع
إدارة متطورة تهتم بمصالح الدوظفين ومشاكلهم وتستعمل احدث التقنيات والأساليب البارزة في ىذا الديدان من اجل 

وتولي أهمية كبيرة لتوفير مناخ تنظيمي ملائم للعمل ليفهم من ىذا أن حدود  ،تحسين رضا الدوظفين والرفع من أدائهم
 لغير راض عن العمل لا يتحرك إلا في حدود ىذا الرضا .الرضا ىي تجعل من الفرد ا

 أولا: مشكلة الدراسة
إن الجهود التي تبذلذا الدنظمات من حوافز ومكافآت وعلاوات وترقيات وتعديلات أخرى لا تكون لوحدىا           

ن ىذا الدنطلق يمكننا طرح وم ىي العامل الدهم في رضا الدوظفين، بل ىناك عامل آخر لو دور إلا وىو ثقافة الدنظمة،
 الإشكالية التالية:

محل الدراسة التابعة هل يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لثقافة المنظمة على الرضا الوظيفي بالمديريات العمومية 
 ؟للولاية 

 وتتدرج ضمن ىذه الدشكلة الأسئلة الفرعية التالية:
 الرضا الوظيفي بالدديريات العمومية لولاية الدسيلة؟ىل يوجد أثر ذو دلالة إحصائيةللقيم التنظيمية على ـ  1
 معتقدات التنظيمية على الرضا الوظيفي بالدديريات العمومية لولاية الدسيلة؟ـ ىل يوجد أثر لل 2
 ىل يوجد اثر للأعراف التنظيمية على رضا الدوظفين بالدديريات العمومية لولاية الدسيلة؟ـ  3
 التنظيمية على الرضا الوظيفي بالدديريات العمومية لولاية الدسيلة؟ىل يوجد اثر للتوقعات ـ   4
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 : فرضيات البحث ثانيا
 ـ الفرضية الرئيسية 1

 متوسط لدتغير ثقافة الدنظمة بأبعادىا الدختلفة على الرضا الدوظفين في الدديريات العمومية لولاية لدسيلة  اثرلا يوجد  
 ـ الفرضيات الفرعية   2

 إلى طرح الفرضيات الفرعية التالية: ارتأيناجل اختبار الفرضية الرئيسية أومن 
 ـ لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للقيم التنظيمية على الرضا الوظيفي في الدؤسسة لزل الدراسة. 1
 ـ لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للمعتقدات التنظيمية على الرضا الوظيفي في الدؤسسة لزل الدراسة  2
 ـ لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للأعراف التنظيمية على الرضا الوظيفي في الدؤسسة لزل الدراسة  3
 ـ لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتوقعات التنظيمية على الرضا الوظيفي في الدؤسسة لزل الدراسة  4

 : أهمية البحث ثالثا
 مل في الدؤسسة.التعرف على دور ثقافة الدنظمة في الرضا عن لزتوى الع 
 .السعي لتوسيع استخدام ىذه الدفاىيم وترسيخها 

  أهمية موضوع ثقافة الدنظمة في نجاح أو فشل الدنظمات وأثاره على سلوك الأفراد وتخطيها للتأثير في الرضا
 .الوظيفي

 : أهداف البحث: رابعا
 يلي:يمكن تلخيص الأىداف التي يمكن الوصول إليها من خلال ىذه الدراسة فيما 

 .إعطاء تصور واضح لدفهوم ثقافة الدنظمة ورضا الدوظفين 
 التحقق من صحة الفرضيات الدصاغة من اجل الخروج بنتائج 
  السعي لتوسيع استخدام ىذه الدفاىيم، وترسيخها 

  التعرف على ثقافة الدنظمة السائدة بالدنظمات الجزائرية على اعتبار أننا لرتمع مسلم يجب ان يتمتع منظماتو
 بثقافة تنظيمية ايجابية تعكس حب العمل وقيمو 

 أسباب اختيار البحث : خامسا
 .الدوضوع جدير بالدراسة وينسجم مع التخصص 
 ا بتطوير ثقافة الدنظمة.النجاح الذي حققتو الدنظمات الدختلفة باىتمامه 

 أهمية موضوع ثقافة الدنظمة في نجاح وفشل الدنظمات وآثاره على سلوك الأفراد وتخطيها للتأثير في الرضا الوظيفي.
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  ت

 نموذج البحث  :سادسا
 التالي:يتمثل نموذج البحث في الشكل 

 لفرضيات والتساؤلاتلنموذج المقترح لل( :  11الشكل رقم )
 المتغير التابع                                                                               المتغير المستقل  

 
 
 
 
 
 
 
 

 .اعتمادا على الدراسات السابقة عداد الطالبتينإمن  المصدر:

 حدود البحث :سابعا
 لدسيلة  العمومية لولايةاجري ىذا البحث على موظفي الدديريات  البشرية:الحدود ـ  1
استهدفت ىذه الدراسة الوقوف على تأثير ثقافة الدنظمة على الرضا الوظيفي في الدديريات  الموضوعية:الحدود ـ  2

 العمومية لولاية لدسيلة
 ىذا البحث في الدديريات العمومية لولاية لدسيلة  جريأالمكانية:ـ الحدود  3

 تقسيمات البحثثامنا :
الأول: جانب منهجي ونظري، أما الثاني:  تناولنا في ىذا الدوضوع من خطة بحث احتوت على مقدمة وقسمين:

جانب ميداني وخاتدة، فابتداء بالدقدمة والتي كانت تدهيد وتقديم للموضوع، فكما أن الجانب الدنهجي احتوى 
 على الإشكالية، وتحديد الدفاىيم، أهمية وأىداف الدراسة، أسباب اختيار الدوضوع، والدراسات السابقة.

فصلين: الأول جاء حول ثقافة الدنظمة،وأهميتها،وأنواعها،وخصائصها، وأبعادىا  والجانب النظري احتوى على
الرئيسية لذا، أما الثاني احتوى على: تعريف الرضا الوظيفي،عناصره،نظرياتو، طرق قياسو،خصوصياتو، وبعد 

الأول استكمال كل من الجانب الدنهجي والنظري، جاء الجانب الديداني الذي احتوى على فصلين: الفصل 

 

 القيم التنظيمية

 لتنظيميةاالمعتقدات 

 التنظيمية الاعراف

 التنظيمية لتوقعاتا

 

 الرضا الوظيفي 

 

 

 

 

1 

 

 

1 
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  ث

تناول: الإجراءات الدنهجية للدراسة الديدانية، أما الفصل الثاني: فسيعرض نتائج الدراسة، والاستنتاج العام، وأخيرا 
 الخاتدة.

 

 الدراسات السابقة المتعلقة بثقافة المنظمة ورضا الموظفين  :تاسعا
دراسة حالة فئة  الوظيفي،الثقافة التنظيمية على الرضا  بعنوان: أثر(،3123ـ  3122)وهيبة، ـ دراسة عيساوي  1

 تندرج ىذه الدراسة ضمن بحث ماجستير . بشار،الأفراد الشبو الطبيين بالدؤسسة الاستشفائية العمومية ترابي بوجمعة 
 إلى:وىدفت ىذه الدراسة 

  النتائج.التحقق من صحة الفرضيات الدصاغة من اجل التوصل إلى 

  وترسيخها.السعي لتوسيع استخدام ىذه الدفاىيم 

  على اعتبار أننا لرتمع مسلم يجب أن تتمتع مؤسساتو  الجزائرية،التعرف على ثقافة الدنظمة السائدة بالدؤسسة
 وقيمتو.ثقافة تنظيمية ايجابية تعكس حب العمل ب

 الدراسة:ومن نتائج ىذه 

  الدنظمات.إن ثقافة الدنظمة من المحددات الرئيسية لنجاح أو فشل 

  تؤديها.أن الدور الفعال لثقافة الدنظمة يستمد من أهميتها والوظائف التي 

  لذا.تسعى الدنظمة لتغيير ثقافتها استجابة للتغيرات التي تحدث في البيئة الخارجية أو الداخلية 

 شخصية.وأخرى  تنظيمية،ولعدمو في عوامل  تكمن العوامل الدسببة للرضا الوظيفي 

 من خلال تأثير الجانب الدعنوي والجانب  الوظيفي،الرضا  على تعتبر ثقافة الدنظمة عامل من عوامل التأثير
 الدادي.السلوكي والجانب 

دراسة حالة في مؤسسات  العاملين،الرضا الوظيفي على أداء  بعنوان:أثر(،3122)ـ دراسة يوسف حسن ادم بشير  2
 تندرج ىذه الدراسة ضمن بحث ماجستير.العالي،التعليم 

 إلى:وىدفت ىذه الدراسة 
 التعرف إلى مفهوم الرضا الوظيفي والوقوف على مسبباتو. 
 أىم العوامل الدؤثرة على أداء العاملين في الدؤسسات العامة والخاصة. 
 لوظيفيتوضيح أهمية الحوافز ودورىا في تحقيق الرضا ا. 

  الأداء.رفع مستوى 



 عامة مقدمة -------------------------------------------------

 

 
  ج

 الدراسة:ومن نتائج ىذه 
  والأداءوجود علاقة طردية بين الرضا الوظيفي. 
  والأداءىناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين نظام الحوافز. 
  وأوصت الدراسة بوضع نظام للحوافز يكفل توزيعها بعدالة بين العاملين في الدؤسسات الدختلفة 

 والرياضة،الرضا الوظيفي وعلاقتو بالقدرات الإبداعية لدى موظفي الشباب  ،(3122/  3122)ـ دراسة بكاي سعد  3
تندرج ىذه الدراسة تحت بحث بوعريريج،دراسة ميدانية بمديريات الشباب والرياضة لكل من الجلفة ـ الدسيلة ـ برج 

 الدكتوراه.
 إلى:وىدفت ىذه الدراسة 

  مديريات الشباب والرياضةمعرفة درجة الرضا الوظيفي لدى موظفي. 
 معرفة مستوى القدرات الإبداعية لدى موظفي مديريات الشباب والرياضة. 
  والرياضة.معرفة العلاقة بين درجة الرضا الوظيفي ومستوى القدرات الإبداعية لدى موظفي مديريات الشباب 

 الدراسة:من نتائج ىذه 
  الشباب والرياضةدرجة الرضا الوظيفي متوسطة لدى موظفي مديريات. 
 مستوى القدرات الإبداعية لدى موظفي مديريات الشباب والرياضة مرتفعة. 
  توجد علاقة ارتباطيو طردية موجبة بين درجة الرضا الوظيفي ومستوى القدرات الإبداعية لدى موظفي

 .مديريات الشباب والرياضة
على الرضا الوظيفي في لرموعة من الدديريات  ر ثقافة الدنظمةثتختلف الدراسة الحالية في أنها ناولت قياس ا

العمومية التابعة لولاية الدسيلة،فهي تختلف عن الدراسات السابقة في طبيعة الدتغيرين الذين تم الربط بينهما وأيضا 
 ميدان الدراسة .



 
 

 
 
 
 
 

 
 الاالال
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 تمهيد
يعكس ىذا  إذفشلها،  أوالدنظمة برظى باىتمام كبتَ نظرا للدور الذي تلعبو في لصاح الدنظمة ثقافة  أصبحت

التي الإنسانية السائدة في الدنظمة ولدى المجتمع الذي تعيش فيو،. فثقافة الدنظمة بدثابة البيئة  والأفكارالدفهوم القيم 
تؤثر  أنهالا يشاىد ولا يحس ولكنو حاضر ويتواجد في كل مكان، ، كما  شيءيؤدي الدوظف عملو فيها والثقافة 
 الدنظمة وبسيزىا. أىدافوسلوكهم، ومن ثم في برقيق  الأفرادبشكل مباشر وغتَ مباشر في قيم 

ظاىرة نالت الاىتمام  أىموعلى الرغم من وجود العديد من  الابذاىات الخاصة بالعمل فان الرضا الوظيفي 
 غموضا  الإدارةالكبتَ من قبل العلماء السلوكيتُ بحيث يعتبر الرضا الوظيفي من اكبر مواضيع علم 

ونظريات الرضا  وأهميةثقافة الدنظمة ومفهوم  وأبعادوعليو سنتناول في ىذا الفصل مفهوم وأهمية وخصائص 
 .من خلال الدباحث التاليةالوظيفي 
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 ثقافة المنظمة ول:الأالمبحث 
 وأهميتهامفهوم ثقافة المنظمة  الأول:المطلب 

 سنحاول تقديم تعريف للثقافة الدنظمةمفهوم ثقافة إلذ قبل التطرق 
 تعريف الثقافة  أولا:

،  نظام شمولر معقد يتضمن الدعرفة ":بأنها( معتٌ الثقافة Tylor,1781الاجتماعي ) الأنثروبولوجياوصف عالد 
 أعرافمن  الإنسانوما يكتسبو  الأخرىوالاستعدادات ، والقانون، والعادات والتقاليد، والأخلاق، والفن، والدعتقدات

 . 1، فهو يركز على الدعتٌ الرمزي للثقافة بخاصة اللغة وتقاليد من لرتمعو
 2ماديا.غتَ  أوكان ىذا التًاث ماديا   والاجتماعي سواءالإنسانياث ىي الحصيلة الكلية للتً بأنها:كما تعتبر الثقافة 

 ثقافة المنظمة  ثانيا: مفهوم
في تفستَ سلوك  الأساسيةالعناصر  إحدىتشكل ثقافة الدنظمة 

ذوي الدصالح  الأطرافومواردىا البشرية والدتعاملتُ معها من  ،ومد رائهاالدنظمة،وقيادتها،وإدارتها،وفرقها،وجماعاتها،
 بأعمالذا.

وجذورىا ومكوناتها الدختلفة بخاصة  الثقافة،فهم معتٌ  أنويعتٍ ىذا  واجتماعي،أصلانثر بولوجيفكرة الثقافة ذات  إن
وتفكتَه  الإنسان،وسلالاتو،وأجيالو،ورغبتو،واستعداده،دراسة إلذ يعود  أمروالافتًاضات والرموز  القيم،والدعتقدات،

عليها لرتمعات بدائية ثم ريفية  أوليةأطلقعلى ىيئة بذمعات  عي،جمابشكل  أووالحياة منفردا  العيشوابذاىاتو 
في وصف معتٌ ثقافة الدنظمة يتًكز حول القيم والدعتقدات  والدراسيتُفحضرية لذلك لصد جل اىتمامات الباحثتُ 

 3ومتداخلة.بصورة مستقلة 
العامة للمنظمة  الأجواءوالخصائص التي تشكل  والأعرافكل التقاليد والقيم   أنهاتعرف ثقافة الدنظمة على 

 4بطيء.ويكون تغيتَىا  الأجيالتنتقل عبر  التأثتَ،وىي خصائص تكون عميقة 
طورتو جماعة معينة  أواكتشفتو  أوالذي ابتدعتو  الأساسيةذلك النمط من الافتًاضات بأنها  "(shein)شاينهاعرف

وفعالة في لصاحها فاعتبرتها صحيحة  أثبتتوالتي ،  خلال مراحل تعلمها كيفية التصدي للمشاكل الناشئة في بيئتها
الجدد في ىذه الجماعة لتكون لذم السبيل الصحيح  الأعضاءإلذ وتصلح لان تنتقل بطريق التعليم  الأحوالجميع 

                                                           
 . 20، ص   2009، دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع ، عمان ـ الاردن ، الدنظمة ، الطبعة العربيةة نعمة عباس الخفاجي ، ثقاف 1
 .  1، ص 2ط، دار الدشرق، لبنانفؤاد افرام البستاني ، 2
 .  18نعمة عباس الخفاجي ، مرجع سبق ذكره ، ص 3
 .121، ص 2004، الاردن، سعاد نايف برنوطي ، إدارة الدوارد البشرية، دار وائل للنشر، عمان4
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فهي تعمل على حل مشاكل التكيف الخارجي والتكامل  ،و علاقة بهذه الدشاكلبكل مال والإحساسوالتفكتَ  للإدراك
 1"الداخلي 

نمط التفكتَ والنشاط الاعتيادي والتقليدي للمؤسسة الذي ىي  ":بأنها(Elliot jacques)عرفها اليوت جاك
التخصصات ،  الإنتاج: مناىج الأموريحتوي ىذا النمط على تشكيلة واسعة من  ،الدؤسسة أعضاءيشتًك فيو كل 
، العامة الأىداف، العادات والدمارسات اليومية للمستَين، الدواقف بذاه الانضباط والعقوبات،  والدعارف النظرية

، الإيدانأولىبالديدقراطية،  عمل الدختلفةال لأساليبالقيم المحددة ، الأجورمناىج وسياسة ، السلوك والتصرف العملي
 2.الجدد الأعضاءيتم تعلمو وقبولو من طرف  أنالتشاور الجماعي الذي يجب 

لدفهوم ثقافة الدنظمة يدكن الاستنتاج بان ثقافة الدنظمة عبارة عن منظومة من  تعاريفوبناء على ما ذكر من 
التي تتطور وتستقر  والدمارسات،الدعاني والرموز والدعتقدات والافتًاضات والتوقعات والقيم والدعايتَ والقواعد والطقوس 

الدنظمة بشكل يتحكم في شعورىم  أفرادوطريقة التفكتَ الدوحد بتُ  الدشتًك،الإدراكمرحلة إلذ وصولا  الزمن،عبر 
 .وقيمهم وسلوكهم وأحاسيسهموابذاىاتهم

 المنظمة:ثقافة  أهميةثالثا: 
 التالية:ثقافة الدنظمة في النقاط  أهميةيدكن تلخيص 

  بها،تًشاد والاس إتباعهابسثل نماذج السلوك والعلاقات التي يجب  إذالعاملتُ،للإدارةتعد ثقافة الدنظمة بدثابة دليل ـ 
 3الأشياء.للطريقة التي تؤدي بها  أعمقبرؤية واضحة وفهم  الدوظفتُكما بسد 

 أوبنود الثقافة التنظيمية  أحدفان أي اعتداء على  وخصائصها. كذلكالأفراد ضمن شروطها بذعل سلوك ـ 
 أوضاعالأفرادتغيتَ إلذ وبناء على ذلك فان لذا دورا كبتَا في مقاومة من يهدف  ،بالرفضالعمل بعكسها سياجو 
 4أخر.إلذ في الدنظمات من وضع 

 الأداءذات الجذور العميقة بسثل منهجا تاريخيا تسرد فيو حكايات فالثقافة  Historie 9بالتاريخ  إحساسبناء ـ 
 البارزين في الدؤسسة. الأشخاصالدميز وكذا 

 5وتعزز القيم الدشتًكة . للأدوارحيث توجو الثقافة السلوكيات وتعطي معتٌ  oneness 9شعور بالتوحد  إيجاد

                                                           
، جامعة لزمد خيضر بسكرة ، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية غتَ منشورة ختَ الدين جمعة، دور ثقافة الدؤسسة في برستُ أداء الدوارد البشرية بالدؤسسة الاقتصادية، أطروحة دكتوراه1

 . 5، ص  2015ـ 2014وعلوم التسيتَ ، قسم العلوم الاقتصادية ، 
 .41، جامعة وىران، كلية العلوم الاجتماعية، قسم علم الاجتماع، ص غتَ منشورة ماجستتَ رسالةراع فوزي، ثقافة الدنظمة وطبيعة العلاقات الاجتماعية،بود2
 2013لاقتصادية العلوم التجارية وعلوم التسيتَ، ، كلية العلوم ا3، جامعة الجزائر غتَ منشورةجستتَ رسالة مابوديب دنيا، الثقافة التنظيمية كمدخل لإحداث التغيتَ التنظيمي، 3
 .  90، ص 2014/
 .34، ص  2015/  2014، جامعة لزمد خيضر بسكرة، قسم العلوم الاجتماعية ، غتَ منشورة ماجستتَ رسالةيونسي لستار، الثقافة التنظيمية ودورىا في الرضا الوظيفي، 4
 . 8ختَ الدين جمعة، مرجع سبق ذكره، ص 5
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بدا يحقق للمنظمة تواجدىا  العملاء،الدنظمة لتحركات الدنافستُ واحتياجات  أفرادوسرعة استجابة  أسلوببرديد ـ 
 1ونموىا.

 بها،وىي كذلك مصدر فخر واعتزاز للعاملتُ  الدنظمات،الثقافة من الدلامح الدميزة للمنظمة عن غتَىا من  ـ 
 الدنافستُ.والتغلب على  والتميز،والزيادة،كانت تؤكد قيما معينة مثل الابتكار   إذاوخاصة 

 2وطموحاتها.أىدافهامساعدا لذا على برقيق  للإدارة،الثقافة القوية تعتبر عنصرا فاعلا ومؤديا ـ 
 3التالر:في الشكل  الأهميةويدكن توضيح ىذه 

 ثقافة المنظمة أهمية( :  10الشكل رقم )
 H                             بالتاريخ إحساسبناء   
             O شعور بالتوحد  إيجاد 

 M    ء بالعضوية االانتم إحساستطوير  
                     E                           الأعضاءزيادة التبادل بتُ                 

 
 ،غتَ منشورة دكتوراهأطروحة  الاقتصادية،ثقافة الدؤسسة في برستُ أداء الدوارد البشرية بالدؤسسة  جمعة، دورختَ الدين  :المصدر

 .35، ص 2015ـ 2014جامعة لزمد خيضر بسكرة، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ، قسم العلوم الاقتصادية، 

 ثقافة المنظمة أنواعالثاني:لب المط
لفسيفسائها الكامن والظاىر الدتصل بذات لكنها تقدم تفستَا  لستلفة،وصورا  أشكالاثقافة الدنظمة  تأخذ

 فيها.الذيمنة  أولوياتوبرديد  مستوياتها،والتميز بتُ  بيئتها،والدهتم بقدرتها على التكيف مع  وبيئتها،وأفرادىاالدنظمة 
 يأتي:والتي سيتم بيانها فيما  وبرليلها،تصنيفيها  أسسواستدلالا بذلك فان ثقافة الدنظمة تتنوع وفق 

 إذ.الكبتَ على ثقافة الدنظمة ىو من البيئة الخارجية أنالتأثتَ (daft(دافت  الثقافي: أوضحالقدرة على التكيف ـ ا
 الخارجية. وىوبيئتها  يتوقف لصاح الدنظمة على امتلاكها لثقافة داخلية بسكنها من ابزاذ قرارات تنسجم مع متطلبات

 4بالدنظمة.رارات تستجيب لطلبات ذوي الدصالح قالقيم الثقافية تكون معززة لابزاذ  أنما يعتٍ 

                                                           
، الجامعة الإسلامية بغزة، كلية التًبية، غتَ منشورة الداجستتَرسالة رولا لزمود حجازي، أنماط الثقافة التنظيمية السائدة في الجامعات الفلسطينية بدحافظات غزة وعلاقتها بإدارة الدعرفة، 1

 . 14ه، ص  1436م ـ  2015قسم أصول تربية، 
، جامعة زيان عاشور بالجلفة، كلية الآداب واللغات غتَ منشورة ماجستتَ رسالةوعلاقتها بالرضا الوظيفي لدى معلمي الدؤسسات التًبوية الدختصة، عبد الستار مر كمال، الثقافة التنظيمية 2

 .87، ص 2014ـ  2013والعلوم الاجتماعية والإنسانية: قسم العلوم الاجتماعية، 
 . 10ختَ الدين جمعة، مرجع سبق ذكره، ص 3
 .25نعمة عباس الخفاجي، مرجع سابق، ص  4

ثقافة 
تنظيمية 

قوية 
 ومتماسكة
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ىذا  أوضحأنتشبو نسيج العنكبوت وقد  أنهاثقافة النفوذ على  HANDYلقد وصف  القوة(:ثقافة النفوذ )ـ ب 
الدسؤولية  أنوفي مثل ىذا النوع من الدؤسسات لصد  كبتَة،أو التي بستلك مؤسسة صغتَة  للأسرةيعكس تركيز القوة 

 1الخبراء.بدلا من  لأفرادوتعطي  أعضاءللأسرةتكون لزصورة في 
 منظمافالعمل يكون  والسلطات،وفي مثل ىذه الثقافة فان ثقافة الدنظمة بردد الدسؤوليات  البيروقراطية:الثقافة ـ ج 

 والالتزام.والوحدات التي يتم فيها تنسيق يكون تسلسل لسلطة بشكل ىرمي وتقوم الثقافة على التحكم 
بحب الدخاطرة في ابزاذ القرارات  أفرادىاويتصف  الإبداعوتتميز بتوفتَ بيئة عمل مساعدة على  الإبداعية:الثقافة ـ د 

 2التحديات.ومواجهة 
مكوناتها   الأعضاءعندما يتقبل ويتقاسم جميع قوية؛تكون الثقافة السائدة في الدنظمة  القوية:الثقافة ـ ه 

وتزداد الثقافة قوة كلما كانت  عفوي،ويسعون لتعليمها لكل وافد جديد بشكل  الخ؛العادات ... القيم،كالدعتقدات
 3الإجماع:كانت تعتمد على عنصر الشدة وعنصر   إذافالثقافة تكون قوية  الأىداف،واضحة الدعالد ولزددة 

  الدنظمة بالقيم والدعتقدات  أعضاءقوة وشدة بسسك إلذ عنصر الشدة ويرمز ىذا العنصر 
  الدلتزمتُ.ومكافآتالأفرادوالدشاركة لنفس القيم والدعتقدات في الدنظمة وعلى الحوافز من عوائد  عالإجما عنصر 

 لثقافة المنظمةالرئيسية  الأبعادالثالث:المطلب 
ويتعلق ببناء العلاقات الدشتًكة بتُ  الددى،بعيد  تأثتَىاولذا  بها،لثقافة الدنظمة عدة ادوار تقوم  إن

من  والإدارةنبحث في تنظيم العلاقات بتُ العاملتُ  أنناثقافة الدنظمة يعتٍ ذلك  أبعادوعند الحديث عن  الدنظمة،أفراد
متباينة  أبعادفقد حدد الباحثون  الدنظمة،ثقافة ب الإحاطةوبهدف  أخرى،من جهة  والزبائن والإدارةجهة وبتُ العاملتُ 

 4التالر:في العدد والنوع نبرزىا في الجدول 
 
 
 

 ثقافة المنظمة أبعاد( : 10الجدول رقم )

                                                           
 . 15ختَ الدين جمعة، مرجع سبق ذكره، ص 1
، كلية العلوم الاقتصادية و العلوم التجارية غتَ منشورةجستتَ رسالة ماحسام سالد السحباني، الثقافة التنظيمية وتأثتَىا على تنمية السلوك الإبداعي في الوزارات الفلسطينية بقطاع غزة، 2

 .  22م ، ص  2016ه ـ  1438التسيتَ، جامعة الأقصى،  وعلوم
 .76بوديبدنيا، مرجع سبق ذكره، ص 3
 2015، جامعة الحاج لخضر بباتنة ، قسم علوم التسيتَ، غتَ منشورةمشنان بركة، دور الثقافة التنظيمية في تطبيق ادارة الجودة الشاملة في مؤسسات التعليم العالر، اطروحة دكتوراه 4
 .  87ـ  86، ص  2016ـ
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ثقافة الدنظمة تعبر عن الافتًاضات  أنالعديد من الباحثتُ على  اجمعالمنظمة: البعد التحفيزي لثقافة  .1
الدنظمة التي تكون لديهم شعور  أعضاءالدشتًكة بتُ  جالإنسانيةئوالنتاوالقيم والقواعد السلوكية  الأساسية

خاص بذاىها وبسثل مؤشرات لعمل ماىو مرغوب وترك ماىو غتَ مرغوب ولتحديد كيفية الصاز الدهام في 
 آخر.بدعتٌ  الأخرىالعاملون مع بعضهم ومع العملاء والدوردين والدنظمات  الدنظمة والطريقة التي يتعامل بها

الدنظمة وتوجيهها لضو  إدارةالتسيتَ في الدنظمة يعتبر جانبا مهما في  إنالمنظمة:لثقافة  لتسييرياالبعد  .2
لكن ذا الفن  ومهارتو،حد اعتباره إلذ عملية بسس كل جوانب التنظيم الدادية والبشرية برقيق الفعالة فهو 

النفسية والدعرفية التي تظهر في سلوكياتهم وتصرفاتهم  وإمكانياتووالدهارة مرتبط دائما بدكونات الفرد العامل 
الدهارات تدعمها في ذلك ابذاىاتو وقيمو وما يعززىا ىو وجود ثقافة تنظيمية قوية وايجابية تدعم ىذه 

 1التسيتَ.في  يةأهمالجانب الرسمي والتنظيمي  والاستعدادات وتعطي
 وآراءسلوك وابذاىات الحقل الذي يهتم بدراسة  بأنوويعرفو الباحث  المنظمة:البعد التنظيمي لثقافة  .3

على البيئة  وتأثتَالعاملتُ،وأداءومشاعر  إدراكالتنظيمات الرسمية وغتَ الرسمية على  وتأثتَظماتنالدالعاملتُ في 
 التنظيم.العاملتُ على  وأىدافهاوتأثتَالدنظمة وقواىا البشرية 

 الإنسانيثقافة الدنظمة داخل التنظيم على الجانب  أثربأنهذا البعد يتناولذالمنظمة: لثقافة  الإنسانيالبعد  .4
فضلا  الديدانية(الدراسة  )لزلتُيمع الدؤطرينالبيداغوج أومن حيث العلاقات سواء كانت بتُ الددير والدوظفتُ 

 2إنساني.عن القيم والعادات والتقاليد كمكون ثقافي ومؤثر 
 لصد : آخروحسب تفستَ 

 والخارجية.لدتغتَات الظروف الداخلية  والتأقلمويقصد بذلك قدرة التنظيم على الاستجابةالتنظيم:مرونة  .1
تثتَ التحدي  الإبداعأوأنهاالروتينية التي تكرس الدلل وبرد  يعتهاومتطلبات العمل من حيث طب العمل:طبيعة  .2

 والإبداع.التجربة والابتكار إلذ فتدفعو  العامل،لدى 
 3والتقدم.التًقية  كأساسللمكافأةأومعظم الدشروعات تؤكد على الالصاز   أنحيث الانجاز:التركيز على  .3
 التنظيم.لأعضاءمدى الحرية والاستقلالية والصلاحيات الدتوفرة  الفردية:المبادرة  .4
 والدغامرة.على الابتكار وبرمل الدخاطر  الأعضاءتشجيع  المخاطر: مدىتحمل  .5

                                                           
والاجتماعية، قسم  الإنسانيةوالعلوم  الآداب، جامعة باجي لستار بعنابة، كلية غتَ منشورةماجستتَ  رسالةعباس سمتَ، الثقافة التنظيمية وعلاقتها باستًاتيجيات التغيتَ في الجامعة الجزائرية، 1

 . 103، ص 2007/  2008علم النفس وعلوم التًبية، 
 .60كمال، مرجع سبق ذكره، ص عبد الستار مر  2
/  2015،كلية العلوم الانسانية والاجتماعية ، قسم علم  الاجتماع ،  1945ماي  8، جامعة  ماستً غتَ منشورةثر ثقافة الدنظمة على الانتماء التنظيمي ، مذكرة أىاجر قوجيل ، 3

 . 62م ، ص  2016
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 العاملتُ.على تصرفات وسلوكيات  الإشراف الدباشروكمية  والإجراءاتوتتمثل في عدد القواعد  الرقابة: .6
 1التنظيم.أعضاءالدعلومات وتشجيع  وإتاحةبتوفتَ الدعم والدساندة  الإدارةقيام  الإداري: مدىالدعم  .7

 خصائص ثقافة المنظمة  الرابع:المطلب 
 :خصائص ثقافة المنظمة

 يلي:ىناك لرموعة من الخصائص تتصف بها ثقافة الدنظمة تتمثل فيما 
  للأجيالعلى تسليمها  لدنظمة،أجيالاحيث يعمل كل جيل من  ومستمر:ثقافة المنظمة نظام تراكمي متصل 

مكوناتها لذ الأجيالإوتتزايد الثقافة من خلال ما تضيفو  والمحاكاة،عن طريق التعلم  الأجيالاللاحقة ويتم تعلمها عبر 
 2والخصائص.وطرق انتظام وتفاعل ىذه العناصر  وخصائص،من عناصر 

 تصف كخاصية الدرجة التي يشجع العاملتُ لان يكونوا مبدعتُ مبتكرين ولذم  الخطر:التعامل مع  الإبداعوأسلوب
 3الخطر.الخاص بالتعامل مع  أسلوبهم

  عن طريق خلق فضاء داخل الدنظمة الذي يسمح بتوحيد  الاجتماعي،ثقافة الدنظمة ىي عامل للهوجة والانتماء
 4الخارجي.في المحيط  الآخرينوالتي نميزىم عن  والرموز،الفاعلتُ حول نفس الدبادئ والقيم 

  العناصر الفرعية التي تتفاعل مع بعضها البعض  أوكونات حيث تتكون من عدد من الد مركب:ثقافة المنظمة نظام
 التالية:وتشمل الثقافة كنظام مركب العناصر الثلاثة  الدنظمة،في تشكيل ثقافة 

  والأفكار(والدعتقدات  والأخلاقالدتكامل من القيم  )النسقالجانب الدعنوي 
  الدختلفة(والدمارسات العملية  والفنون،والآدابالدنظمة،أفرادوتقاليد  )عاداتالجانب السلوكي 
  5.ذلك(إلذ وما  والأطعمةوالدعدات  والأدواتملموسة كالدباني  أشياءالدنظمة من  أعضاءما ينتجو  )كلالجانب الدادي 
  الإنسانثقافة الدنظمة بالدرونة والقدرة على التكيف استجابة لدطالب  التكيف: تتصفثقافة الدنظمة لذا خاصية 

واستجابة لخصائص  جانب،لكي تكون ملائمة للبيئة الجغرافية وتطور الثقافات المحيطة بالفرد من  والنفسية،البيولوجية 
 6آخر.بيئة الدنظمة وما يحدث فيها من تغتَ من جانب 

 المبحث الأول: ماهية الرضا الوظيفي

                                                           
 . 33كره، ص ذ يونسي لستار، مرجع سبق 1
 . 11، مرجع سابق، ص ختَ الدين جمعة2
 . 37نعمة عباس الخفاجي، مرجع سبق ذكره، ص 3
 . 43بودراع فوزي، مرجع سبق ذكره، ص 4
 . 11ختَ الدين جمعة، مرجع سبق ذكره، ص 5
 .  15، ص 2015 /2014خيضر، بسكرة، ، بزصص تسيتَ الدوارد البشرية، جامعة لزمد غتَ منشورةمريم برجراجة، اثر الثقافة التنظيمية على الرضا الوظيفي، مذكرة ماستً 6
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 المطلب الأول: مفهوم الرضا الوظيفي وعناصره
ابزذت ابذاىات لستلفة، لشا جعل للإجماع على تعريف موحد أمرا في لقد تعددت تعريفات الرضا الوظيفي و 

اختلاف الظروف إلذ غاية الصعوبة نظرا لاختلاف نظرة وابذاىات الباحثتُ الذين يتعرضون لذذا الدوضوع، إضافة 
 .1البيئية والقيم والدعتقدات وطبيعة الابذاه الذي يركز عليو الباحثون

 مفهوم الرضا الوظيفي:-1
 نظرة عامة حول الرضا:إلذ لإشارة التحدث عن الرضا الوظيفي وجب علينا اقبل 

 تعريف الرضا:-أ
 ىو ضد السخط، وارتضاه يعتٍ رآه لو أىلا ورضي عنو، أحبو وأقبل عليو.لغة: -
 اصطلاحا:-

الرضا ىو أن الفرد يحب عدة مظاىر أو جوانب من عملو أكثر من تلك التي لا ( mumford)فعرف لشفورد
 يحبها.

بأنو الحالة العقلية للموظف )الإنسان(التي يشعر بها عندما ( haward and sheth)وقد عرفو أوراد وشيت 
 .2يحصل على مكافئة )ثواب( كافية مقابلة التضحية بالنقود والجهود

 يرى بعض الباحثتُ أن مفهوم الرضا الوظيفي ىو شعور الفرد بالراحة النفسيةتعريف الرضا الوظيفي: -ب
 بعد القيام بإشباع حاجاتو وبرقيق أىدافو، 

إن الرضا الوظيفي ىو مفهوم متعدد الأبعاد يشمل الرضا الذي يستمد الفرد من  (1871)يعرف عبد الخالق 
 .3مهنتو وجماعة العمل التي يعمل معها ورؤسائو الذين يخضع لإشرافهم وكذلك من الدنظمة والبيئة التي يعمل بها

الرضا الوظيفي بأنو الحالة العاطفية الإيجابية النابذة عن تقييم الفرد لوظيفتو أما ما  (Locke)ويعرفو لوك 
 4يحصل عليو من تلك الوظيفة.

بأنو الحالة التي يتكامل فيها الفرد مع وظيفتو وعملو ويصبح إنسانا تستغرقو الوظيفة " Stoon" وعرفو ستون
 .5لنمو والتقدم وبرقيق أىدافو الاجتماعية من خلالذاويتعامل معها من خلال طموحو الوظيفي رغبتو في ا

                                                           
 . 38مريم بوجراجة، مرجع سابق، ص  1
 .  03، ص ذكره برياح لزمد لدتُ، مرجع سبق  2
 . 17، ص  2011،  1مراون طاىر الزغبي ، الرضا الوظيفي ، دار الدستَة للنشر والتوزيع والطباعة ، عمان ، ط3
الجزائريتُ بتُ القطاع العام والخاص ، مذكرة لنيل شهادة ماجستتَ في علم النفس ، بزصص علم النفس والتنظيم ، جامعة لزمد خيصر ، عبد الرحمن عزيزو ، الرضا الوظيفي لدى العمال 4

 .  31، ص 2015ـ 2014، بسكرة ، 
 . 38، ص ذكره مريم بوجراحة ، مرجع سبق  5
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أن الرضا الوظيفي يطلق على مشاعر العاملتُ بذاه أعمالذم والتي تتكون  (Herbured, 1980) ويرى ىتَبوت
من زاويتتُ: الأولذ ىي ما يوفره العمل للعاملتُ في الواقع، والثانية ىو ما ينبغي أن يوفره العمل من وجهة نظر 

 .1العاملتُ، وكلما كان ىناك تباين بتُ الواقع وما ينبغي أن يكون أثر ذلك على الرضا سلبا
وبالتالر يدكن تعريف الرضا الوظيفي كما يلي: ىو لرموعة من الأحاسيس الجميلة )القبول، التعاون، 
الاستمتاع(، التي يشعر بها الدوظف بذاه نفسو ووظيفتو والدؤسسة التي يعمل بها، والتي برول عملو ومن ثم حياتو كلها 

 متعة حقيقية )متعة العمل ومتعة الحياة(.إلذ 
 ا الوظيفي:عناصر الرض-2

الرضا الوظيفي كمتغتَ عام يدثل لزصلة لعناصر فرعية تتكون من الأجر، لزتوى العمل، إلذ ينظر الباحثون 
 نمط الإشراف، فرصة التًقية، جماعات العمل وظروف العمل الدادية.

 (: عناصر الرضا الوظيفي.02الشكل رقم )
 
 
 
 
 
 
 
 .140، ص2005أحمد صقر عاشور، السلوك الإنساني في الدنظمات، دار الدعرفة الجامعية، الإسكندرية،  المصدر:

الأجر بأنو ذلك الدقابل الدادي الذي يدفع للمورد البشري مقابل الجهد البدني أو الفكري الذي  يعرف الأجر:أولا: 
 . وتكتسي الأدوار أهمية بالغة سواء بالنسبة للمورد البشري أو بالنسبة للمؤسسة.2يبذلو لإنتاج السلع والخدمات

اع الحاجات الدختلفة كالأكل والشرب فبالنسبة للمورد البشري تعتبر الأجور بدثابة الوسيلة الفعالة لإشب
والسكن....إلخ، أما بالنسبة للمؤسسة فإن الأجور تساعد على جذب الكفاءات للعمل فيها وعلى المحافظة على 

 .1الكفاءات العاملة حاليا، وىو وسيلة مهمة لنشر العدالة بتُ الدوارد البشرية

                                                           
 . 17، ص ذكره مروان طاىر الزغبي ، مرجع سبق  1
لوم التسيتَ، فرع ادارة الاعمال، شاطر شفيق، أثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي للموارد البشرية للمؤسسة بالصناعية، م<كرة تندرج ضمن متطلبات نيل شهادة ماجستتَ في ع 2

 .07، ص 2010ـ  2009جامعة لزمد بوقرة، بومرداس، 

 الرضا العام عن الوظيفة

 العناصر الفرعية للرضا الوظيفي

 ظروف العمل المادية  الترقية نمطالإشراف محتوىالعمل الأجر
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عدد من الباحثتُ أن لزتوى العمل ىو العامل الرئيسي للسعادة في العمل بل ربدا يكون  توصل العمل:ثانيا: محتوى 
 الوحيد بالنسبة لبعض العاملتُ بذاه عدة متغتَات متصلة بدحتوى العمل:

 -.درجة تنوع مهام العمل 
 -.درجة السيطرة الذاتية الدتاحة للفرد 
 -.استخدام الفرد لقدراتو 

 ثالثا: فرض الترقية:
عر الدوظف أن ما يقوم بو من أعمال في لزل شكر وتقدير وأنو لابد سيحصل على ترقية بسكنو من كلما ش

 .2برستُ وضعو كلما أصبح راضيا أكثر عن عملو وبالتالر ارتفعت كفاءتو في العمل
يتفق أغلبية الباحثتُ على تعريف الإشراف بأنو علاقة عمل رسمية بتُ شخص موجو )الدشرف( رابعا: نمط الإشراف:

مساعدة الدشرف عليهم في إلذ وعدد من الأشخاص )الدشرف عليهم( يعملون مع جماعات وتهدف ىذه العلاقة 
 برقيق الأىداف الدسطرة.

ف الفوضوي، والإشراف الأوتوقراطي ويديز الباحثون بتُ ثلاثة أنماط رئيسية من الإشراف ىي الإشرا
 والإشراف الديدقراطي، والتي نوضحها كما يلي:

 الإشراف الفوضوي )التساهلي(:-1
الحد إلذ يقصد بالإشراف الفوضوي قيام الدشرف بدنح الدشرف عليهم صلاحيات واسعة في ابزاذ القرارات 

 ونون في فوضى.الذي يجعلو عاجز عن إحكام السيطرة على الدشرف عليهم الذين يك
 الإشراف الأوتوقراطي )الاستبدادي(:-2

يقصد بالإشراف الأوتوقراطي قيام الدشرف بإصدار الأوامر التي يجب أن تطاع دون نقاش، وىو يهتم 
 باحتكار الصلاحيات في يده ولا يتيح فرصة الدشاركة للمرؤوستُ في صنع القرارات.

 الإشراف الديمقراطي:-3
يعبر عن الاستعداد الذي يبديو الدشرف في تشجيع ومنح الدشرف عليهم الفرصة  ىذا النمط من الإشراف

الكافية والدناسبة للقيام بدور فعال في صنع القرارات، وىذا يعتٍ إتاحة الدشرف الإمكانية للمشرف عليهم بالبحث 
 .3اتعن مشاكل العمل وبرليلها واختيار البدائل وتقديم الاقتًاحات والأفكار لابزاذ القرار 

                                                                                                                                                                                           
 . 187، ص 2009لاسكندرية، حمد ماىر، ادارة الدوارد البشرية، الدار الجامعية، اأ1
 . 08   برياح لزمد الامتُ، ميساوي يحي، مرجع سبق ذكره، ص  2
 . 09، ص ذكره شاطر شفيق ، مرجع سبق  3
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 الزملاء في العمل )جماعة العمل(:-4
تعتبر جماعة العمل مصدر الرضا الفرد عن عملو من عدمو، فيزيد رضا العامل كلما زاد التفاعل بتُ العمال 
بدا يحقق تبادل الدنافع بينهم، ويحدث العكس إذا كان تفاعلو معهم يخلق توترا لديو ناجم عن صراع بينهم أو سوء 

 .1اعة العمل ىنا سببا لاستياء الفرد من عملو لشا يؤثر سلبيا عن درجة رضاه عن العملعلاقات، لتصبح جم
تؤشر ظروف العمل الدادية مثل درجة الحرارة والتهوية والرطوبة والنظافة على درجة رضا خامسا: ظروف العمل:

على قوة الجذب التي تربط أن درجة جودة ظروف العمل الدادية تؤثر إلذ الدوظف عن بيئة العمل وتشتَ الدراسات 
 .2الدوظف بعملو

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 المطلب الثاني: نظريات الرضا الوظيفي
 و تتمثل فيما يلي:يوجد العديد من النظريات 

 نظرية الحاجةا.
تفستَ سلوك إلذ أن نظريات الحاجة من بتُ النظريات التي تسعى إلذ أغلب أدبيات السلوك التنظيمي تشتَ 

الوظيفي، حيث تقوم على أساسية وىي أن النقص في حاجة ما أو لرموعة من الحاجات ىي التي الدافعية والرضا 
تدفع سلوك الإنسان بذاه التصرف بطريقة معينة من أجل إشباع تلك الحاجة، ومن بتُ معاني الرضا الوظيفي ىو 

ىو نفس الابذاه الذي تذىب إليو الشعور بالارتياح عند إشباع الحاجات والرغبات الدتعلقة بالوظيفة وبيئة العمل و 

                                                           
 . 08، ص ذكره عبد الرحمن عزيزو ، مرجع سبق  1
 .08برياح لزمد الامتُ، ميساوي يحي، مرجع سبق ذكره، ص  2
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نظريات الحاجة حيث يعتبرون أن الرضا الوظيفي ما ىو إلا إشباع لحاجة الفرد الدتعلقة بالعمل ولزيط العمل، وفيما 
 :1يلي نستعرض أىم ىذه النظريات

 نظرية تدرج الحاجاتب .
راىام ماسلو، من أشهر النظريات تعد النظرية الإنسانية، أو ما تعرف بنظرية تدرج الحاجات لعالد النفس إب

عندما نشر ماسلو كتابو الدوسوم "الحافز  1899م، ومن ثم نشرىا في عام 1891وأكثرىا شيوعا منذ أتم تطويرىا عام 
الأسبقية التي إلذ والشخصية" ترى ىذه النظرية أن حاجات الأفراد يدكن أن يتم ترتيبها على شكل ىرم، في إشارة 

 :2ت لدى الأفراد، إذا ما أريد إشباعها، وىذه الحاجات يدكن وضعها بالآتيبرظى بها ىذه الحاجا
 الحاجات الفسيولوجية أو الوظيفية-ا

العطش إلذ الجوع و إلذ وىي الحاجات الأساسية التي تساعد في إبقاء الفرد واستمرارية كائن ىي كالحاجة 
 .3والدأوى والجنس أي بقاء النوع وغتَىا من الحاجات

 الأمن والسلامةحاجات -ب
الأمن والحماية بدا في ذلك حمايتو نفسو من الأخطار التي إلذ تتمثل حاجات الأمن والسلامة في حاجة الفرد 

 تهدد حياتو أو تهدد مستقبلو أو مستقبل أسرتو.
حاجة الأمان الوظيفي في الددى القصتَ )إنهاء إلذ وما يقابل ىذه الحاجات لدى الأفراد في الدنظمات 

 ة( أو في الددى الطويل )الحصول على تقاعد في نهاية مدة الخدمة(، الحماية من الإصابات والحوادث في العمل.الخدم
 الحاجات الاجتماعية-ج

الانتماء، وتتضمن الحاجات اللازمة لتحقيق التفاعل الاجتماعي وتتمثل في الحاجة إلذ وتعرف أيضا بالحاجة 
إلذ الأسرة أو الجماعة أو الوطن، ومن أمثلة ىذا النوع من الحاجات في الدنظمات ىي حاجة الأفراد إلذ الانتماء إلذ 

 .4جماعات العمل الرسمية أو الجماعات غتَ الرسميةإلذ الانتماء 
 الحاجة للتقدير والاحترام-د

 بسثل الحاجة للتقدير والاحتًام من قبل الآخرين لشا ينعكس على الفرد بتقديم ذاتو.
 حاجة إثبات وتحقيق الذات-ه

                                                           
 .  218، ص  2011،  1في عصر التغيتَ، دار الصفاء للنشر والتوزيع، عمان الأردن، ط حسان دىش جلاب، ادارة السلوك التنظيميإ1
 .218، ص ع سبق ذكرهمرج2
 . 169، ص 2007، عمان ،الأردن ،  3سهيلة لزمد عباس، علي حستُ علي، إدارة الدوارد البشرية، دار وائل للنشر، ط  3
 .219سان دىش جلاب، مرجع سابق، ص إح4
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 .1وىي حاجة الفرد للتطور والنمو والتسيتَ في العمل والأداء من خلال الدواقع التي بريلها
 
 

 : سلم الحاجات لماسلو.(10)الشكل رقم 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
source: Larticle ou Maslow expose pour la premiere fois sa theorie (0831)  

Abraham Maslow 
 :عامليننظرية ال2-

إلذ بذنب الألد والحاجة إلذ وتنص على أنو يوجد لدى الأفراد نوعان أساسيان من الحاجات هما الحاجة 
برقيق إلذ النماء النفسي وتتصل الحاجات الأولذ بالسلامة والصحة الدادية بينما تهدف حاجات النماء النفسي 

 الذات، ولذا فإن التكوين الرئيسي لذذه النظرية يقوم على لرموعتتُ من العوامل: عوامل دافعية وعوامل صحية:
وتشكل ىذه العوامل تلك الجوانب من العمل التي في حالة وجودىا تقوم بإشباع حاجات العوامل الدافعية: -أ

 .2الشعور بالرضا لدى العاملتُإلذ العاملتُ للتطور النفسي ويؤدي توفرىا في مكان العمل بالشكل الدطلوب 

                                                           
 .170سهيلة لزمد عباس، علي حستُ علي، مرجع سابق، ص 1
، ص 2015، الجامعة الافتًاضية السورية، غتَ منشورةماجستتَ  رسالةكينان علم الدين مداح، العوامل الدؤثرة في الرضا الوظيفي لدى الدوظفتُ الاداريتُ في شركة الجابر لخدمات التأجتَ،   2

36 . 

 

 تحقيق
 الذات

التقديم واحترام 
 الذات

 الحاجات الاجتماعية

 الحاجة إلى الأمن والسلامة

 الحاجات الفيزيولوجية )الأساسية(
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ت الدنظمة، نمط إدارتها، نمط وىي العوامل السائدة في البيئة المحيطة بالعمل كأساسياالعوامل الصحية )الوقائية(: -ب
الإشراف والعلاقة بتُ الأفراد، الراتب، ضمان الوظيفة، والدركز الوظيفي، وقد أطلق ىرزبرج وزملائو على ىذه العوامل 

 .1مصطلح العوامل الوقائية وذلك لأن وجودىا من شأنو أن يدنع أو يقي من حالة عد الرضا عن العمل
 نظرية المقاومة:3-

، وعرفت بنظرية الدقاومة وترى ىذه النظرية أن الرضا الوظيفي لدى 1887بتقديم ىذه النظرية عام  قام لاندي
الفرد يتغتَ بدرور الزمن على الرغم من ثبات الوظيفة التي يعمل بها، فرضا الفرد يكون عاليا في بداية التحاقو بوظيفتو ثم 

في إطار الدشاعر العاطفية وأن ىناك عوامل تؤدي بالفرد يضعف شيئا فشيئا ويعتبر لاندي أن الرضا الوظيفي يدخل 
برقيق الرضا عن طريق مقاومة إلذ مقاومة الدشاعر العاطفية لديو وذلك لحفظ التوازن ذاتيا وىذا يؤدي بالفرد إلذ 

 .2مشاعر عدم الرضا
 نظرية التوقع:4-

ين، ومنذ ذلك الوقت لقيت ىذه لقد وضع ىذه النظرية )فكتور فروم( في منتصف الستينات من القرن العشر 
النظرية رواجا بتُ الأبحاث، وقد طورىا في أواخر الستينات مفكرون بارزون أمثال )بورتر، أدواردلولر( وتقوم ىذه 
النظرية على أساس افتًاض أن الإنسان يجري لرموعة من العمليات الذىنية "التفكتَ" والتي ترى أن دافعية الفرد لأداء 

 .3ىذه العوائدإلذ صلة للعوائد التي يحصل عليها الفرد أو شعوره واعتقاده بإمكانية الوصول عمل معتُ ىي لز
 وبعبارة أخرى ترتكز نظرية التوقع على ثلاثة ركائز مهمة وىي:

 جهود الفرد وعلاقتها مع مستوى الأداء الددرك.-
 نتيجة(.مستوى الأداء وعلاقتو مع النتيجة الدقصودة )أي توقع الحصول على -
التكافؤ أي مدى قدرة النتيجة على حث الفرد وبرفيزه معبرا عنها بدرجة ولاء الفرد للعمل أو القوة التي -

 .4يبذلذا ابذاه النشاط
 (.vroom, 1964: نظرية التوقع من منظور )(10)الشكل رقم 

 
 

                                                           
 .222ه، ص حسان دىش جلاب، مرجع سبق ذكر إ1
 .40كينان علم الدين مداح، مرجع سبق ذكره، ص   2
 .19برياح لزمد الامتُ، ميساوي يحي، مرجع سبق ذكره، ص  3
 .228حسان دىش جلاب، مرجع سبق ذكره، صإ4

 النتيجة الأداء الجهد

 التوقع الوسيمة

 التكافؤ
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، العدد 27رضوان لزمد، الرضا الوظيفي وعلاقتو بالإبداع الإداري، لرلة جامعة النجاح للأبحاث والعلوم الإنسانية، المجلد  المصدر:
 .991ص، 2013، ، اليمن5

إلذ يلاحظ من الشكل أن التوقع يدثل تقديم الفرد لاحتمال اختيار البديل )سلوك( معتُ سوف يؤدي فعلا 
 الدرغوبة مع مراعاة أن الجهد ىو ليس مرادفا للأداء. الحصول على النتيجة

 نظرية القيمة:-5
من أىم النظريات الدفسرة للرضا الوظيفي ويؤكد أن  1881تعتبر نظرية القيمة التي قدمها )إدوين لوك( عام 

الدسببات الرئيسية للرضا الوظيفي ىي قدرة ذلك العمل على توفتَ العوائد ذات القيمة والدنفعة العالية لكل فرد على 
رضا أن درجة إلذ حدا وكلما استطاع توفتَ عوائد ذات قيمة للفرد كلما كان راضيا عن عملو، ويشتَ لوك في نظريتو 

 الدوظف عن أحد عناصر وظيفتو برددىا ثلاث أبعاد:
 .مقدار ما يرغب الدوظف في الحصول عليو من عوائد لعنصر من عناصر الرضا الوظيفي 
 .مقدار ما يحصل عليو فعلا بالنسبة لذذا العنصر 
 1إقليمية ىذا العنصر بالنسبة لو. 

 نظرية العدالة:-6
بوضع نظريتو )العدالة( والتي يرى من خلالذا أن المحدد الرئيسي لجهود  (1819-1811)قام آدم لستاسي سنة 

 .2العمل وأدائو والرضا عنو ىو درجة العدالة والدساواة التي يدركها الفرد في وظيفتو
وتقوم ىذه النظرية في تفستَىا للرضا الوظيفي على فرضية رئيسية ىي أن درجة الرضا الوظيفي للمورد 

التي يقدمها لوظيفتو مقارنة مع العوائد التي يحصل  المجهوداتمقدار ما يشعر بو من عدالة بتُ البشري تتوقف على 
 .3عليها نتيجة ىذه المجهودات

 ما يلي:إلذ يلجئونلذا فإن الأفراد عند شعورىم بعدم العدالة في حصولذم عوائد مقابل الجهود الدبذولة فإنهم 
 -بزفيض جهودىم أو جهود الآخرين بالإلصاز. 
 -.يسلكون دورا كبتَ في التأثتَ على الآخرين 

                                                           
 . 20برياح لزمد الامتُ، موساوي علي، مرجع سبق ذكره ، ص  1
 .  68، ص  2015ـ  2014، بزصص تنظيم وعمل، جامعة لزمد خيضر بسكرة ، غتَ منشورةالداجستتَ  رسالةيونسي لستار، الثقافة التنظيمية ودورىا في الرضا الوظيفي،  2
 . 26كره، ص ذ شاطر شفيق، مرجع سبق  3
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 -.يقومون بالدقارنة مع آخرين في لرالات عمل مشابهة 
 - 1العمل يتًكون-أخرىيحاولون البحث عن أعمال. 

 
 مز.د: نظرية العدالة لآ(15)الشكل رقم 

 
 
 
 
 
 

 
 
 

 .114، ص2009،إثراء للنشر والتوزيع، عمان، -مفاىيم معاصرة-خرون، السلوك التنظيميآحمود فريجات و  كاظمخيضر   المصدر:

 المطلب الثالث: قياس الرضا الوظيفي
مشاعر وأحاسيس غتَ لزسوسة فإن القدرة على التعرف عليها والوصول إليها بدا أن الرضا الوظيفي يدثل 

يعتبر عملية ليست سهلة، ولقد استفادت مقاييس الرضا الوظيفي من التقدم الذي حدث في لرال علم النفس من 
ياس مستوى حيث أساليبو لدراسة الشخصية والابذاىات وغتَىا من الجوانب النفسية، وىناك طرق ومقاييس لستلفة لق

 .2الرضا الوظيفي وبرديد أسبابو
 يلي عرض لأىم أنواع مقاييس وأساليب قياس الرضا الوظيفي: وفيما

 المقاييس الموضوعية-1
يركز ىذا النوع على قياس الرضا من خلال الآثار السلوكية للفرد، وفيو تستخدم وحدات قياس موضوعية  

أسس تطبيق ىذه الدقاييس لصدىا لا توفر البيانات إلذ كمعدل الغياب، ومعدل دوران العمل )ترك الخدمة(، وبالنظر 

                                                           
 .65ص  ،ذكرهمريم بوجراجة، مرجع سبق  1
، جامعة ام القرى غتَ منشورةماجستتَ  رسالةالتعليم، ايناس فؤاد نواوي فلمبان، الرضا الوظيفي وعلاقتو بالالتزام التنظيمي لدى الدشرفتُ التًبويتُ والدشرفات التًبويات بإدارة التًبية و  2

 . 22، ص 1468ـ 1469بدكة، 

 العوائد )أ(                      العوائد )ب(                غير عادلة  
 )أقل(                 المدخلات )أ(                   المدخلات )ب(

 
 العوائد )أ(                      العوائد )ب(                عادلة  

 المدخلات )أ(                   المدخلات )ب(        
 العوائد )أ(                      العوائد )ب(                غير عادلة  
 )ب(                )أكثر(    المدخلات )أ(                   المدخلات 
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لغياب مرتفعا بسبب الدرض وليس بسبب عدم الضرورية التي تؤكد على رضا أو عدم رضا العامل، قد يكون معدل ا
 الرضا.

 معدل الغياب-أ
مكان إلذ معدل الغياب نوضح مدلول الغياب في حد ذاتو فالتغيب يعتٍ عدم حضور العامل إلذ قبل التطرق 

 . أي أنو مدرج في جدول العمل، أما إذا كان العامل1العمل في الوقت الذي يتوقع منو الحضور طبقا لبرنامج العمل
 في إجازة رسمية أو في عطلة فإن ذلك لا يعتبر تغيبا.

إن التغيب في مثل ىذه الحالة يشمل سلوكا يتخذه العامل ويتجسد في عدم الحضور لدزاولة الدهام الدوكلة إليو 
إلذ ويعرف كذلك على أنو "بزلف العامل عن الحضور  شفهيادون سبب نعتٍ بذلك غياب غتَ مبرر لا كتابيا ولا 

 .2في ظروف كان بإمكانو أن يتحكم فيها"العمل 
إن سهولة ىذا القياس تكمن في احتفاظ الإدارة بسجلات الحضور والغياب لكل عامل وكل لرموعة عمل 
أو قسم في الدنظمة ما يتيح لتتبع معدلات الحضور والغياب واكتشاف أي ظاىرة اختلال تستدعي الدراسة والعلاج، 

 وزارة العمل الأمريكية كالتالر: يحسب معدل الغياب عادة بطريقة
 
 

 
 بحيث:

 عليها بجمع أيام الغياب لجميع الأفراد العاملتُ. *لرموع أيام الغياب الأفراد: والتي لضصل 
 .متوسط عدد الأفراد العاملتُ: ىو متوسط عدد العاملتُ في أول الفتًة وعدد العاملتُ في آخر فتًة* 
 3*عدد أيام العمل: أي عدد الأيام التي عملت فيها الدنظمة باستبعاد أيام العطلات الأسبوعية والرسمية. 

 
 معدل ترك الخدمة:-ب

                                                           
 . 28كره، ص ذ برياح لزمد الامتُ، مرجع سبق  1
، ص  2007 /2006، سكيكدة ،  1955أوت  20، جامعة غتَ منشورةماجستتَ  رسالة، التحفيز واثره على الرضا الوظيفي للمورد البشري في الدؤسسة الاقتصادية، عزيون زىية 2

115 . 
 .  49كره ، ص ذ مريم بوجراجة ، مرجع سبق  3

 مجموع عدد أيام الغياب الأفراد في المنظمة                                
 معدل الغياب خلال فترة =

 عدد أيام العمل xمتوسط عدد الأفراد العاممين                                
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يدكن اعتبار حالات ترك الخدمة التي تتم بدبادرة افرد، كمؤشر لدرجة الرضا العام عن العمل، إذ ينظر لبقائو 
في الوظيفة كمؤشر يدل على مدى ارتباطو بعملو ويحسب معدل ترك الخدمة على أساس عدد حالات ترك الخدمة 

 الفتًة التي يحسب معدلذا كالآتي:الاختياري، مقسوما على العدد الإجمالر لعدد الأفراد في منتصف 
 

والبيانات الخاصة بدعدلات ترك الخدمة، شأنها في ذلك شأن بيانات معدلات الغياب تقتصر وظيفتها على 
 .1التنبيو بوجود مشكلات دون برليل أسبابها أو وسائل علاجها

 معدل الأمن والسلامة المهنية:-ج
فلقد الحرارة،لعمل كالإضاءة، درجة ظروف اكما ذكرنا سابقا، أن من بتُ العوامل الدؤثرة في الرضا الوظيفي 

تزايد الاىتمام بهذا الجانب بغية التحقيق من حوادث العمل وبرستُ الأمن والسلامة في مواقع العمل، وبرستُ 
 معدلات الإصابات والأمراض الدهنية.

 
 
 

 1.2عدد xعدد ساعات العمل الأسبوعية  xحيث عدد ساعات العمل الدتاحة وعدد العاملتُ 
 المقاييس الذاتية:-2

لقد تعددت الدقاييس الذاتية للرضا نظرا لتعدد النظريات التي فسرت موضوع الرضا الوظيفي ومن أىم 
 الدقاييس الشائعة الاستعمال ما يلي:

يتكون ىذا السلم من لرموعة من العبارات الدوجبة والسالبة الخاصة بالوظيفة، يسأل : (Likert)رتطريقة ليك-أ
نها لتحديد درجة موافقتو عليها، ويدثل ىذا الدقياس خمس إجابات بديلة، لكل عبارة من عبارات الدفحوص بشأ

الاستقصاء، خمس نقاط يدكن التعبتَ عنها بشكل رقمي، والتي تبدأ بالدوافقة الشديدة وتنتهي بالدعارضة الشديدة، 
 وتشمل الإجابات ما يلي:

 
 
 

                                                           
 .  29كره ، ص ذ متُ ،ميساوي يحي ، مرجع سبق برياح لزمد الأ 1
 . 121عزيون زىية، مرجع سبق ذكره، ص 2

 عدد حالات ترك الخدمة خلال فترة                                        
 x011معدل ترك الخدمة خلال فترة معينة =                                           

 مجموع عدد الأفراد في منتصف الفترة                                       

 مميون x 0عدد الإصابات المسجمة بسبب العمل                                         
 معدل وقوع الحوادث والأمراض =

 عدد ساعات العمل المتاحة                                                     
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A technique for the measurement OF Attitudes.LikrtRensis(1932):Source 
 من الدلاحظات التي سجلت ىذا الدقياس ما يلي:

  لزكمتُ خبراء في الديدان.إلذ تعتبر طريقة )ليكرت( سهلة نظرا لأنها لا برتاج 
 ليكرت( تزيد من درجة ثبات الدقياس لوجود عدة درجات أمام كل عبارة تتًاوح بتُ الدوافقة  إن طريقة(

 والدعارضة التامة.
  إن الفرد في طريقة )ليكرت( مطالب بأن يعبر عن ابذاىو في كل عبارة من الدقياس ولذذا فهي بسدنا

 .1بدعلومات عن الفحوص
 طريقة الوقائع الحرجة لهيرزبرج:-ب

ة الوقائع الحرجة على توجيو سؤالتُ رئيسيتُ للموارد البشرية الدراد قياس مستوى رضاىا الوظيفي تقوم طريق
 وهما:

                                                           
 .30 -29متُ، مرجع سبق ذكره، ص الأبرايح لزمد 1

 

 أوافق بشدة

 أوافق

 أقررلم 

 لم أوافق

 أعارض بشدة
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  ،حاول أن تتذكر الأوقات التي شعرت فيها بالسعادة الشديدة ابذاه وظيفتك خلال الفتًة الداضية )شهر، سنة
 ( مع برديد الأسباب التي أدت لذذا الشعور.... الخسنوات 03

  أن تتفكر الأوقات التي شعرت فيها بالاستياء الشديد ابذاه وظيفتك خلال الفتًة الداضية، مع برديد حاول
 الأسباب التي أدت لذذا الشعور.

تخدم طريقة التدرج التجميعي أن الكثتَ من البحوث الديدانية إن لد نقل أغلبها تسإلذ وبذدر الإشارة ىنا 
 .1رت في قياس مستوى الرضا الوظيفيكيلل
 طريقة تريستون:-جـ

يسمى ىذا الدقياس باستعمال عبارات عادة ما تفوق الدائة عبارة لوصف لستلف العناصر التي بسس الرضا، ثم 
يقيم الحكام )أو الدختصون( درجة الرضا التي تعبر عنها ىذه العبارات، وبعد ذلك يتم استبعاد القيم ذات التباين 

للرضا من العبارات ذات التباين الدنخفض التي وقع عليها الاختيار، ويكون  العالر، وبذلك يتكون الدقياس النهائي
 .2متوسط تقييم ىذه العبارات ىو الدرجة أو القيمة الدمثلة للرضا الوظيفي الذي تشتَ إليو العبارات وفق تقييم الحكام

 :Osjoodطريقة الفروق ذات الدلالة أوزجود-د
الطريقة من لرموعة الدقاييس الجزئية لكل جانب من جوانب العمل،  يتكون مقياس الرضا الوظيفي وفقا لذذه

بحيث يحتوي كل مقياس من صفتان متعارضتان بينهما عدد من الدرجات ويطلب من الفرد الدراد قياس رضاه أن يختار 
من جوانب العمل،  الدرجة التي بسثل مشاعره التي أعطاىا الفرد لعامل كل لرموعة من الدقاييس الجزئية التي بسثل جانبا

 .3ويكون ىذا المجموع لشثلا لرضا الفرد وابذاىو النفسي لضو ىذا الجانب من جوانب العمل
 وظيفيرضا الالثقافة المنظمة على  تأثير: الثالثالمبحث 

والدتمثلة في القيم والدعايتَوالسلوكيات  الأخرىلكل منظمة ثقافتها التي تتميز بها عن غتَىا في الدنظمات 
التعامل والدعاملة التي تصدر عن الدوظفتُ ويلمسها الدتعاملتُ والمجتمع الذي تتواجد فيو  والإشاراتوأساليبوالتصرفات 

 الرسمي.خارج العمل  داخلأوالدنظمة سواء كان 
 على الرضا الوظيفي  وأثرهاالقيم  الأول:المطلب 

بحيث تعمل ىذه القيم على توجيو سلوك  العمل،بيئة  أوقيم الدنظمة ىي تلك التي بسثل القيم في الدكان 
 الدختلفة.العاملتُ ضمن الظروف التنظيمية 

                                                           
 .  12شاطر شفيق، مرجع سبق ذكره، ص  1
 . 52كينان علم الدين مداح، مرجع سبق ذكره، ص   2
 .  74، ص  2015/ 2014بي بن مهيدي ، ام البواقي ، ، جامعة العر غتَ منشورةكرة الداستً ذ هنية وعلاقتو بالرضا الوظيفي، مشيحة حنان، تسيتَ الحياة الد 3
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 1يلي:والدنظمات فيما  للأفرادالتوافق في القيم بالنسبة  أهميةوتتمثل 
  العمل.برقيق درجة عالية من الرضا عن 
  العمل.ونظم  والأىدافوالالتزام بالسياسات  للمنظمة،زيادة درجة الولاء 
  ُبينهم.القيم  أنماطحلول لذا عندما تتباين  إيجادويصعب  والجماعات،الأفراديشتد الصراع بت 
  التدريبية.زيادة فعالية البرامج 
  2وانهيارىا.تفكك الدنظمة إلذ يؤدي  توجهاتها،تضارب القيم والعادات وعدم بذانسها واختلاف 
  التنظيمية.الدساعدة في تقييم وتنفيذ الاستًاتيجيات 
  الأداء.زيادة كفاءة العمل ورفع معدلات 
  3الدعلومات.زيادة كفاءة عملية ابزاذ القرارات والاتصالات وتبادل 

 العادات والتقاليد على الرضا الوظيفي  الثاني: تأثيرالمطلب 
 تعريف العادات والتقاليد 

والجماعات داخل الدنظمة  الأفرادوالتي لضدد ما يجب على ،  والتعليمات غتَ الدكتوبةىي لرموعة من القواعد 
ويعد الخروج عليها ، وىي لرموعة من القواعد السلوكية الدتوارثة والشائعة والدلزمة لكل فرد،  الدتخلفةفي الدواقف  إتباعو

الدنظمة وترتبط  أفرادمتكررة يقوم بها  أنشطةإحداثو ، وىي عبارة عن 4الجماعة  إرادةوخروج عن ، الدألوفخروج عن 
لزددة تعكس قيم رئيسية في  أفكارالدتكررة عن  الأنشطةبرقيقها كما تعبرىذه إلذ معينة تسعى الدنظمة  بأىداف
فتًات الاستًاحة اليومية لتناول القهوة  أنوالتي براول تعزيزىا بصورة دائمة عن طريق ىذه العادات لصد مثلا ،  الدنظمة

 الشاي توفر للمنظمة فرص كبتَة لتقوية الروابط بتُ الدوظفتُ . أو
 لصد:ومن العادات والتقاليد الايجابية الدتعارف عليها في العمل 

  الدوام.الانضباط والتقيد بساعات 
  العمل.التفاني الزائد والجد والاجتهاد في 
  5الجميع.تقديم شعار مصلحة الدنشاة فوق 

 البيئة المادية للعمل على الرضا الوظيفي تأثيرالثالث:المطلب 
                                                           

 .27، ص 2012/  2011لقايد، تلمسان ـ الجزائر، ب، جامعة ابو بكر غتَ منشورةعيساوي وىيبة، اثر الثقافة التنظيمية على الرضا الوظيفي، رسالة ماجستتَ  1
 .  67مريم بوجراجة ، مرجع سابق ، ص  2
 .  70، ص  2015/ 2014التنظيمية ودورىا في الرضا الوظيفي، مذكرة مكملة لنيل شهادة الداجستتَ في علم الاجتماع، جامعة لزمد خيضر ـ بسكرة،  الثقافةيونسي لستار،  3
 .105عيساوي وىيبة، مرجع سابق، ص  4
 . 72يونسي لستار، مرجع سابق، ص  5
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ومدى توافر  وترتيبو،تنظيم الدكان الخاص بالعمل  أوالتسهيلات،أو الفيزيقية،يقصد بالبيئة الدادية البيئة 
نمط جلوس  الدكتب،تنظيم غرفة  وغتَىا،الأثاثنوعية  مثل:التهوية،الإضاءة،الذدوء،الدساحة،الدستلزمات الدادية 

 العمل.إبساموالتي تساعد على  الغرفة،وعدد العاملتُ داخل  اللازمة،والأدواتتوفتَ التجهيزات  العاملتُ،
والتهوية  الجدران،ونوعية طلاء  البناء،حالة  مثل:وتتمثل بدجموعة من العناصر التي تنظم البيئة الفيزيقية للمكان 

 والنفسية.في الحالة الجسدية  أوإيجاباسلبا  تأثرالتي وحجم الغرفة بالنسبة لعدد مقاعد الجلوس والتجهيزات  والإنارة،
وعلى الزمن الذي يستغرق في  بينهم،البيئة الدادية تؤثر في الدشاركة والتواصل مع الرؤساء فيما  أنإلذ وقد تم التوصل 

 1والواجبات.الدهام  أداء
 
 
 
 
 
 
 

 الفصلخلاصة 
على الرضا  التأثتَوالمجتمعات ودور ثقافة الدنظمة في  للأفرادالرضا الوظيفي  أهميةتبتُ لنا مدى  الأختَوفي 

 الأداء،ي يحقق التوافق النفسي والاجتماعي للعاملتُ ويساعد على حسن ذالأساسالفهو  أبعادىاالوظيفي بشتى 
سلوكو ي ينعكس على ذكما يعد الدعيار الدوضوعي في لصاح الفرد لدختلف جوانب حياتو وال  العمل،لارتباطو بالنجاح 

 الكفاءة.الدؤسسة بدرجة عالية من  أىدافبرقيق إلذ الوظيفي يؤديومنو الرضا  الكاملة،من خلال ابذاىاتو 

                                                           
 . 74، ص الدرجع نفسو1



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 الاالاؿ
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

تأثير ثقافة المنظمة على الرضا 
 الوظيفي في ميدان الدراسة

 ثانيالفصل ال
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 تمهيد
ىذا  توويفي الدؤسسات الدذكورة، ويح الدوظفين،ثقافة الدنظمة على رضا  تأثيرسنحاوؿ في ىذا الفصل بياف 

الفصل على منهج الدراسة الدتوبع، لرتومع الدراسة وعينتوها، ووصف الدتوغيرات الديدوغرافية لأفراد عينة 
فحص إلى بالإضافة  الدراسةوأدوات الدراسة ومصادر الحصوؿ على الدعلومات، والدعالجات الإحصائية الدستوخدمة

 صدؽ أداة الدراسة وثباتها.
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 : التعريف بميدان الدراسة المبحث الاول
 المطلب الأول : التعريف بالمديريات محل الدراسة

تعد مديرية التربية لولاية الدسيلة من أىم واكبر الدديريات على مستووى الولاية، نظرا على حجم الدهاـ التي 
 على تسييرىا .تقوـ بها وكذا العدد الكبير للموارد البشرية التي تشرؼ 

جسيمة ومهاـ صعبة فهي تسهر على تنفيذ  تتحمل مديرية التربية لولاية الدسيلة على عاتقها مسؤوليا
ومتوابعة برنامج التربية الوطنية من جهة وتشرؼ على إدارة الدوارد البشرية لعدد ىائل من الدستوخدمين من جهة ثانية  

 .على مستووى إقليم الولاية الشاسع ا، وكذلك تدير وتسير الدنشاة والذياكل التوابعة لذ
 :وبالنسبة لمهام المديريات محل الدراسة

  السهر على تطبيق التوشريع والتونظيم الدتوعلقين بالتوجارة الخارجية والدمارسات التوجارية والدنافسة والتونظيم
 التوجاري وحماية الدستوهلك وقمع الغش.

  بالاتصاؿ مع النظاـ الوطني للإعلاـ .الدساهمة في وضع نظاـ إعلامي حوؿ وضعية السوؽ 
 .اقتراح كل التودابير ذات الطابع التوشريعي والتونظيمي الدتوعلقة بممارسة الدهن الدقننة 
  تحقيق لرموع مهامها.أجل تسيير وتكوين الدوارد البشرية الضرورية من 
 .السهر على تطبيق القوانين على جميع النشاطات الفلاحية 
 لدراقبة للمصالح البيطرية والدصالح الصحية.تامين مهمة التوفتويش وا 
 .تنظيم ومراقبة الحملات الوطنية للمكافحة لفائدة الوطن 
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 ية البحث : منهجالمبحث الثاني
 البحث  : منهج الأولالمطلب 

تم استوخداـ الدنهج الوصفي وذلك للتوعرؼ على مفهوـ ثقافة الدنظمة وأبعادىا في رضا الدوظفين في الدديريات 
الأدبيات الخاصة بموضوع الدراسة، إلى العمومية، وكذلك لدعرفة العلاقة بين متوغيرات الدراسة من خلاؿ الرجوع 

 ونتوائج الدراسات السابقة.
 المطلب الثاني : اداة الدراسة 
أجل ن الاستوبانة التي قاـ الباحث بإعدادىا بالتوعاوف مع الدشرؼ والتويأعدتدإلى تم اللجوء في جمع البيانات الأولية 

سؤالا، وىذا من ( 35تأثير ثقافة الدنظمة على الرضا الدوظفين في الدديريات العمومية،ىذه الاستوبانة ضمت )قياس 
اؿ الجانب التوطبيقي، حيث تم تصميمو بالاعتوماد على استوكمأجل الحصوؿ على البيانات اللازمة من أجل 

 وفق مقياس الأسئلةاستوبيانات لدراسات سابقة، وقد تم تكييفو بما يناسب دراستونا الديدانية، وقد تم اعداد 
(LIKERT )( وتوزعت 30الخماسي انظر الدلحق رقم )قسمين كالتوالي:إلى  الأسئلة 

يضم معلومات حوؿ المجيب عن الاستوبياف، متومثلة في العمر  الديدوغرافية،زءءالأوؿ الخا  بالدتوغيرات الجا ػ 
 والدستووى الدراسي والتوخصص وسنوات الخبرة. 

ثقافة الدنظمة تتوعلق بأبعاد ( 22) غاية السؤاؿإلى ( 30) الدمتودة من السؤاؿ الأسئلةالثاني: يضم  الجزءءب ػ 
 مقسمة كالتوالي:
 المستعملة لكل بعد من أبعادثقافة المنظمة: عدد الفقرات (02)جدول رقم ال

 عدد الفقرات القدرات الإستراتيجية
 7 القيم التونظيمية

 6 الدعتوقدات التونظيمية 

 4 التووقعات التونظيمية

 4 الأعراؼ التونظيمية 

 .من إعداد الطالبتوين بالاعتوماد على الاستوبانةالمصدر: 
 .35إلى22يتوضمن بعد رضا الدوظفين في الدديريات العمومية والدكوف من ستوة فقرات من  الجزء الثالث:

 : مجتمع وعينة الدراسة  المطلب الثالث
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 عدد الاستبيانات الموزعة على المديريات العمومية محل الدراسة :(03)جدول رقم ال
الاستبيانات عدد عدد الاستبيانات الموزعة المؤسسة

 والصالحةالمسترجعة 
 نسب استرجاع

 100 16 16 مديرية التربية 

 3.8 19 20 مديرية التجارة 

 100 16 16 مديرية الفلاحة 

 .من إعداد الطالبتوين بالاعتوماد على الاستوبانةالمصدر: 
وقد اعتومدنا على الطريقة  يتومثل لرتومع وعينة الدراسة في لرموعة الدديريات العمومية الواقعة في ولاية الدسيلة،
الاستوبانة عليهم عبر زيارة (16) العشوائية في اختويار عينة البحث فالنسبة لدديرية التربية ومديرية الفلاحة تم توزيع 

ولصعوبة القياـ الحصر الشامل لجميع  استوبانة ) 3(0، وبالنسبة لدديرية التوجارة فتوم توزيع ميدانية واستردت كاملة
تم اختويار لرموعة منها، وتوزيع الاستوبانة على الدديرين ورؤساء الأقساـ والدصالح العاملين بالإدارة ىذه الدديريات 
 سطى.العليا والو 

 المبحث الثالث : تحليل بيانات الدراسة الميدانية
 المطلب الاول :تحليل محور البيانات

 : وصف عينة الدراسة (04)الجدول رقم 
 النسبة المؤية التكرار فئات المتغير المتغير

 
 الجنس

 8.06 13 ذكر

 39,2 20 أنثى

 ..3 13 المجموع

 
 
 

 العمر

 15,69 6 سنة 30أقل من 

 40إلى الأقل من 30من 
 سنة

27 52,94 

 25,49 13 سنة 50إلى أقل من 40

 5,88 3 سنة فأكثر 50من 

 ..3 13 المجموع

 
 

 7,84 4 ثانوي فاقل

 88,24 45 جامعي



 دراسة ميدانية بالمديريات العمومية لولاية المسيلة   ----------------------------الثانيالفصل 
 

 
25 

 3,92 2 أخرى المؤهل العلمي

 ..3 13 المجموع

 
 

 سنوات الخبرة

 27,45 14 سنوات 5أقل من 

 49,02 25 سنة 15إلى أقل من 5من 

 11,76 6 سنة 25إلى أقل من 15من 

 11,76 8 سنة فأكثر 25من 

 ..3 13 المجموع

 
 

 مجال الوظيفة الحالية

 5,88 1 رئيس الدصلحة

 19,61 10 رئيس مكتوب 

 0,00 . رئيس ورشة

 0,00 . مدير عاـ

 74,51 38 اخرى

 ..3 13 المجموع

 .V25.spssمن إعداد الطالبتوين بالاعتوماد على برنامج  المصدر:

حيث بلغت نسبة الذكور  والإناث،كل الدبحوثين كانوا من جنس الذكور   إف (04)رقم يظهر من الجدوؿ 
 البحث.عينة  أفرادمن لرموع  (39,2%)الإناثأيضاكما بلغت نسبة ( %60.8)

في حين  (،52,94%)نسبة بواقع  أعلىاحتولت  (سنة40من قل الأإلى 30من)أنالفئة فنجد  العمربالنسبة لدتوغير 
نسبة الدبحوثين ضمن الفئة  أما،(25,49%)( بلغت سنة 50من أقل إلى 40)نسبة الدبحوثين ضمن الفئة العمرية 

العمرية الفئة إلى نسبة الدبحوثين الذين ينتوموف  أفلصد  الأخيروفي  ،(15,69%)سنة( بلغت  30من أقل العمرية )
 العمومية لولايةومن ىذه النتوائج يدكن تفسير باف الدوظفين في الدديريات  ،(5,88%بلغت ) فأكثر(سنة  50من)

 الشباب.الدسيلة ىم من فئة 
من الدبحوثين حاصلين على مستووى جامعي ( 88,24%) أفللمبحوثين فقد وجد المؤهل العلميبالنسبة لدتوغير 

 الأخرىبالنسبة للشهادات  ،أما(7,84%)ما نسبتوو أقل أو في حين كانت نسبة الذين مستوواىم الدراسي ثانوي 
معظم موظفي مديريات العمومية لولاية الدسيلة ىم من  أفومن ىذه النتوائج نستونتوج  ،(3,92%)فكانت بنسبة 
 .مستووى جامعي
 15من أقل إلى 5من)عن منهم تقل خبرتهم  (%49,02) أفلدى الدبحوثين لصد  سنوات الخبرةوعند التودقيق في 

في حين لصد  ،(27,45%)(سنوات 5 منأقل )المجاؿ بينما تراوحت نسبة الدبحوثين الذين تقع خبرتهم في  ،(سنة
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، من (سنة  25من أقل إلى 15) من و(فأكثرسنة  25من)المجاؿ من الدبحوثين تقع خبرتهم ضمن  (11,76%)أف
 15من أقل إلى 5وعليو فاف اغلب موظفي الدديريات العمومية لولاية الدسيلة خبرتهم ) من  ، لرموع عينة البحث

 .(سنة
نسبتوهم حيث بلغت  ،اخرىمن مستوويات غالبية البحث  أف3الحالية فيبين الجدوؿ  مجال الوظيفيةوفيما يخص 

العينة الذين  أفرادنسبة  ،أما(19,61مكاتب)%في حين بلغت نسبة الدبحوثين الذين يعملوف رؤساء (،%74,51)
 (.(%5,88يعملوف كرؤساء مصالح 

 أولا : اختيار مقياس الاستبانة
 0.8=  5( /1-5)تم تحديد درجة الدوافقة بالاعتوماد على الدتووسط الحسابي والددى لتوحديد طوؿ الفئة: 

 اختيار مقياس الاستبانة (:55الجدول رقم )
مجال المتوسط 

 الحسابي
إلى  10من 

79.0 

إلى  08.1من 
08.1 

إلى  08.1من 
08.1 

إلى  08.1من 
.801 

إلى  801.من 
5 

 موافق بشدة موافق محايد غير موافق غير موافق بشدة درجة الموافقة

 قياس الاستبانة بأداة: الاختبارات الخاصة ثانيا
 صدق الأداة:-1

الأوليةقبلعملية صورتهافي (01))الاستوبياف( انظر ملحق رقم أداةالدارسةتم عرض 
، الذي يضم القائمة الاسمية للمحكمين، (02)نظر ملحق رقم أ، لعمليةتحكيممنقبلمجموعةمنالأساتذةىا،نشر 
 :نمختولفالجوانب،خاصةمنحيثالاستوبيانموىذابغيةالتوأكدمنسلامةبناءتوتووافق مع دراستونا،ينتومونلاختوصاصاتوهم
 هاتووصحالفقراتدقةصياغة. 
 شموليةالاستوبياف لدعالجة مشكل الدراسة.مدى 
 لعبارةللمحورالذيينتوميإليو.اومدى مناسبةك 
 اقتراحمايرونهضروريامن تعديلصياغةالعباراتأوحذفها،أوإضافةعبارات جديدةإلى ىذابالإضافة. 

 ـما يلزء لآراءالسادةالمحكمين وقامبإجراءالطالبتوين  وفيالأخير،وبناءعلىالدلاحظاتوالتووصياتالواردةمنلجنةالتوحكيم،استوجاب
 وتدتوصياغةالاستوبيانبشكلنهائي.، منحذفوتعديلفيضوءمقترحاتهم

 ثبات الأداة:ـ  2
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 لقياس ألفاكرونباخ حيث استوخدمنا طريقة نفسها، الاستوطلاعية العينة على الثبات خطواتالطالبتوين   أجرى
 .(0.979)و(0.970)معاملاتالثباتدرتفعةوقدتراوحتوبين،وجدنا أف فالاستوبيا ثبات

 Cronbach's Alphaقيمة معامل  :)60(جدول رقمال
حورعنوان الم المحاور معامل ألفا   عدد الفقرات 

 Cronbach'sكرونباخ
Alpha 

 793,. 7 القيم التونظيمية X1المحور الأول

 0736. 6 الدعتوقدات التونظيمية X2المحور الثاني 

 754,. 4 التووقعات التونظيمية X3المحور الثالث 

 634,. 4 الأعراؼ التونظيمية  X4المحور الرابع

 0,886 14 الرضا الوظيفي Yالمحور الخامس 

 042,. 35 جميع فقرات الاستوبياف 

 25v.spssباستوخداـ لسرجات  توينمن إعداد الطالبالمصدر: 
في جميع لزاور الاستوبياف  (0.6)الأدنىمن الحد  أكبرباخنمعامل الثبات ألفا كرو  لصدأف (06)من خلاؿ جدوؿ رقم

 .الدراسة ثبات أداةلشا يدؿ على 
ومنو نستونتوج أنأداة الدراسة التي أعددناه لدعالجة الدشكلة الدطروحة ىي صادقة وثابتوة في جميع فقراتها، وىي جاىزءة 

 للتوطبيق على عينة الدراسة.
 (إتباع التوزيع الطبيعي)بياناتاختبارطبيعة ال-3

(1-Sample Kolmogorov-Smirnov) الجدول رقم(67): اختبار التوزيع الطبيعي 
 sigقيمة مستوى الدلالة القيمة الإحصائية عنوان المحور المحور

 .135, .119, ثقافة الدنظمة 0

075, رضا الدوظفين 0
c

. ,053
c

. 

 .25spss vلسرجات باستوخداـالطالبتوين  إعدادمن المصدر: 
حالة  فيختوبار ضروري لالدعرفة ىل البيانات تتوبع التووزيع الطبيعي أـ لا وا سمرنوؼ-سنعرض اختوبار كولمجروؼ

لصد تشترط أف يكوف توزيع البيانات طبيعيا، ومن خلاؿ الجدوؿ  العلميةاختوبار الفرضيات لاف معظم الاختوبارات 
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البيانات للتووزيع الطبيعي  إتباعلشا يدؿ على  الاستوبياف، لكل لزور من لزاور (0.05)من  أكبرستووى الدلالة أنم
 .العلميةومنو لاختوبار الفرضيات نتوبع الأساليب الإحصائية 

 الاستبيان لفقرات الداخلي الاتساقثالثا: 

 وذلك ،(25)حجمها بلغ استوطلاعية عينة على الاستوبياف لفقرات الداخلي الاتساؽ حساب تم وقد
 لهاكمايلي:التوابعالكلية للمحور  الدرجةو  فقرة كل بينالارتباط بيرسوف  معاملات ب بحسا

 الاتساق الداخلي لفقرات المحور القيم التنظيمية-1

 قيم معامل الارتباط بيرسون بين فقرات محور القيم التنظيمية والدرجة الكلية له :(08)جدول رقم ال

 .vspss 25باستوخداـ لسرجاتالطالبتوين  من إعدادالمصدر: 
والدعدؿ الكلي القيم التنظيميةلصد معاملات الارتباط بين كل فقرة من فقرات المحور (08)من خلاؿ الجدوؿ رقم 

لدا  داخليا،ومنو تعتوبر فقرات المحور صادقة ومتوسقة 05; 0من أقل SIGأف قيملفقراتو دالة إحصائيا، حيث 
 وضعت لقياسو.

 

مستوى  معامل الارتباط الفقرة الرقم
 الدلالة

 0,000 **0,580 توجد قواعد تدكن الدوظفين من التومييزء بين الخطأ والصواب   30

أنا اىتوم بعامل الوقت لإلصاز الدهاـ والواجبات في الفترة الزءمنية   20
 المحددة 

0,316** 0,025 

 0,000 **0,631 تعمل الدديرية على توافق قيمها مع قيم الدوظفين والمجتومع   10

 0,000 **0,542 على علاقات جيدة مع زملائياىتوم بالمحافظة   40

 0,000 **0,843 ىناؾ ثقة متوبادلة بين الإدارة والدوظفين   10

 0.000 **0,745 تتوسم قواعد العمل في الدنظمة بالعدؿ  80

ىناؾ رؤية مشتركة بين الدوظفين على أف القيم ىي لزدد رئيسي   70
 لسلوكهم أثناء العمل

0,640** 0,000 

 ** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) 
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 المعتقدات التنظيميةالصدق الداخلي لفقرات المحور -2

 .قيم معامل الارتباط بيرسون بين فقرات محور المعتقدات التنظيميةوالدرجة الكلية له:09)جدول رقمال

 .22spssباستوخداـ لسرجات الطالبتوين  من إعدادالمصدر: 
والدعدؿ  المعتقدات التنظيميةلصد معاملات الارتباط بين كل فقرة من فقرات المحور  (50)من خلاؿ الجدوؿ رقم 

ومنو تعتوبر فقرات المحور صادقة ومتوسقة  ةالجد وليrمنقيمةأكبر المحسوبةrقيمةالكلي لفقراتو دالة إحصائيا، حيث 
 لدا وضعت لقياسو. داخليا،
 
 
 
 
 
 

 الاعراف التنظيميةالصدق الداخلي لفقرات المحور -3

 والدرجة الكلية له.الاعراف التنظيميةيبين قيم معامل الارتباط بيرسون بين فقرات محور  :(10)جدول رقم ال

معامل  الفقرة الرقم
 الارتباط

مستوى 
 الدلالة

قناعات مشتركة بين الدوظفين على أف القيم ىي لزدد توجد   60
 ذ القراراتذرئيسي لسلوكهم في عملية اتخا

0,799** 0,000 

لدى الدوظفين الرغبة في أف يتويح نظاـ الاتصاؿ الإداري حرية أكبر   00
 في تبادؿ الأفكار

0,681** 0,000 

 0,000 **0,699 حدوثهاتهتوم الدديرية بمعتوقدات الدوظفين والتوغيرات التي يرغبوف في   3.0

 0,000 **0,623 التوزـء بالسلوكيات الايجابية التي تنص عليها نظم وقوانين العمل داخل الدديرية  330

يتووفر لدى الدوظفين الاعتوقاد بأهمية تطوير علاقات العمل بين   320
 الدصالح الدختولفة

0,736** 0,000 

 0,000 **0.666 إف معتوقدات الأفراد تسهم في تحقيق الأىداؼ التونظيمية  310
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 spssv 25باستوخداـ لسرجات الطالبتوين  من اعداد المصدر: 
والدعدؿ الأعراف التنظيميةلصد معاملات الارتباط بين كل فقرة من فقرات المحور  (10)من خلاؿ الجدوؿ رقم

ومنو تعتوبر فقرات المحور صادقة ومتوسقة  ةالجدوليrمنقيمةأكبر المحسوبةrقيمةالكلي لفقراتو   دالة إحصائيا، حيث 
 لدا وضعت لقياسو. داخليا،

 التنظيمية التوقعاتالصدق الداخلي لفقرات محور -4

 .التنظيمية والدرجة الكلية له: قيم معامل الارتباط بيرسون بين فقرات محور التوقعات (11)جدول رقم ال

 .v25spssباستوخداـ لسرجات الطالبتوين من إعدادالمصدر: 
الدعدؿ آت التنظيميةالمعتقدلصد معاملات الارتباط بين كل فقرة من فقرات المحور (11)من خلاؿ الجدوؿ رقم

ومنو تعتوبر فقرات المحور صادقة ومتوسقة  ةالجدوليrمنقيمةأكبر المحسوبةrقيمةالكلي لفقراتو دالة إحصائيا، حيث 
 .لدا وضعت لقياسو داخليا،

 في المؤسسةالصدق الداخلي لفقرات المحور الرضا الوظيفي -5

معامل  الفقرة الرقم
 الارتباط

مستوى 
 الدلالة

توفر الدديرية الاماف الوظيفي للموظف طالدا انو ملتوزـء بالنظم   340
 والقوانين واللوائح الداخلية

0,827 ** 0,000 

 0,000 ** 612 ,0 ؿ الجهود اللازمة لتوحقيق الالصازات التي تتووقعها الدديرية منيذاقوـ بب  310

 0,000 ** 0,808 احصل على الدعلومات التي احتواجها في الوقت الدناسب  380

 0,000 ** 774 ,0 تسعى الدديرية باستومرار لتووفير فر  التوعلم والتوطور للموظفين   370

 مستوى الدلالة معامل الارتباط الفقرة الرقم
 000,. **06.0. ليس ىناؾ استوغلاؿ للمركزء الوظيفي لتوحقيق مزءايا شخصية في الدديرية   360
 000,. **720 ,0 يتوخاطب الدوظفوف فيما بينهم بلغة ومفاىيم مشتركة في ميداف العمل  300
 000,. ** 0,667 والعلاقات الشخصية بين الدوظفينالدديرية تفصل بين العمل   2.0
 000,. **0,797 الأعراؼ السائدة تساعد على زيادة التوعاوف بين الدوظفين  230

 ** Correlation is significant at the 

0.01 level (2-tailed) 
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 والدرجة الكلية لهالرضا الوظيفي : قيم معامل الارتباط بيرسون بين فقرات محور (12)جدول رقم ال

 .25vspssباستوخداـ لسرجات الطالبتوين  من إعدادالمصدر: 
لصد معاملات الارتباط بين كل فقرة من فقرات الرضا الوظيفي والدعدؿ الكلي  (12) من خلاؿ الجدوؿ رقم 

لدا  داخليا،ومنو تعتوبر فقرات المحور صادقة ومتوسقة  ةالجدوليrمنقيمةأكبر المحسوبةrقيمةلفقراتو دالة إحصائيا، حيث 
 وضعت لقياسو
 : تحليل المحاور الأساسية للاستبانة  المطلب الثاني

 ولى: اختبار الفرضية الأأولا

مستوى  معامل الارتباط الفقرة الرقم
 الدلالة

 0,000 **0.725 عن عملي  ااشعر بالرض  220

 0,000 **0.755 أناأفضل العمل بهذه الدديرية عن غيرىا  210

 0,000 **0.730 اشعر بالعدالة الإدارية في التوعامل مع جميع الدوظفين   240

 0,000 **0,676 أجد سهولة في تأدية عملي  210

 0,000 **0,664 ساعات العمل تتووافق مع طبيعة العمل  280

 0,006 **0,562 توجد رقابة ذاتية من قبل الدوظفين على عملهم  270

 0,000 **0,519 فقط أناأغيب عن عملي في حالات الضرورة القصوى  260

 0,000 **0,624 ه الدديريةذأنا راض عن الطريقة التي ينظم بها العمل به  200

 0,006 **0,381 عمليإلى ىب ذأنا لا اضغط على نفسي لا  1.0

 0,000 **0.786 شعر بالارتياح عند وجودي في عملي أ  130

 0,000 **0.848 شعر بأننيأكثر سعادة في عملي مقارنة بالكثير من الآخرينأ  120

 0,000 **0.673 بعض الأمور الخاصة بعملي يدكن أف تكوف أفضل لشا ىي عليو الآف  110

 0,028 **0.311 أناأكثر اىتوماما بعملي من زملائي  140

 0,000 **0.626 استومتوع بعملي أكثر من استومتواعي بوقت الفراغ  110

 ** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) 
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 ـ تحليل فقرات البعد الاول )القيم التنظيمية(: 0
 تحليل فقرات البعد الأولالقيم التنظيمية (12):جدول رقم ال

المتوسط  العبارة الرقم
 الحسابي

انحراف 
 المعياري

الترتيب 
حسب 
 الاهمية

 درجة الموافقة

توجد قواعد تدكن الدوظفين من التوميزء بين   .0
 الخطأ والصواب

 موافق 3 908910, 3,5200

أنا اىتوم بعامل الوقت لإلصاز الدهاـ والواجبات   .0
 في الفترة الزءمنية المحددة 

 موافق 2 833240, 4,1400

تعمل الدديرية على توافق قيمها مع قيم   .0
 الدوظفين

 محايد 4 893510, 3,2400

 موافق بشدة 1 543610, 4,4800 اىتوم بالمحافظة على علاقات جيدة مع زملائي   ..

 محايد 5 1,17820 3,1400 ىناؾ ثقة متوبادلة بين الإدارة والدوظفين            .5

 محايد 7 1,14927 2,8400 تتوسم قواعد العمل في الدنظمة بالعدؿ  ..

 أفىناؾ رؤية مشتركة بين الدوظفين على   .7
 العمل أثناءالقيمهي لزدد رئيسي لسلوكهم 

 محايد 6 1,04764 3,3800

 موافق  59556 3,5343 الكلي

 .22spss لسرجات باستوخداـالطالبتوين  إعدادمن المصدر: 
حصلت على أعلى رتبة حيث قدرت قيمة  اىتوم بالمحافظة على علاقات جيدة مع زملائي،(04)في الفقرة رقم -4

 .(543610,)والضراؼ معياري بػ(4,4800)الدتووسط الحسابي بػػ

حصلتوعلىالرتبةالأخيرةحيثقدرتقيمةالدتووسطالحسابي تتوسم قواعد العمل في الدنظمة بالعمل  (06)فيالفقرةرقم -3
 .(1,012)والضرافمعياريبػ(2,8400)بػػ

( ةالقيم التونظيمي) الأوؿوفيمايخصالاتجاىالكليلفقراتالمحور 
 .الأوؿفقراتالبعديوافقوف علىعينةالدراسةأنلشايوضح(3.449)الدتووسطالحسابييساويننلاحظمنالجدولأ

 :(ةتحليل فقرات البعد الثاني )المعتقدات التنظيمي-2
 تحليل فقرات البعد الثاني المعتقدات التنظيمية (13):جدول رقم ال
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رقم
ال

 

المتوسط  العبارة
 الحسابي

انحراف 
ب  المعياري

ترتي
ال

ب 
حس

مية
لاه

ا
 

درجة 
 الموافقة

8 

توجد قناعات مشتركة بين الدوظفين على أف 
القيم ىي لزدد رئيسي لسلوكهم أثناء 

 العمل 
 محايد 5 1,00793 3,3800

9 

لدى الدوظفين الرغبة في أف يتويح نظاـ 
الاتصاؿ الإداري حرية اكبر في تبادؿ 

 الأفكار
 موافق 2 0,91003 3,7800

10 

تهتوم الدديرية بمعتوقدات الدوظفين والتوغيرات 
 التي يرغبوف في حدوثها 

 محايد 6 1,03726 2,8400

1 1  

التوزـء بالسلوكيات الايجابية التي تنص عليها 
 نظم وقوانين العمل داخل الدديرية 

 موافق 1 0,79308 3,9400

12 

يتووفر لدى الدوظفين الاعتوقاد بأهمية تطوير 
 علاقات العمل بين الدصالح الدختولفة 

 موافق 3 1,07210 3,5600

13 

إف معتوقدات الأفراد تسهم في تحقيق 
 الأىداؼ التونظيمية 

 موافق 4 1,03194 3,4200

 موافق -- 68664 3,4867 الكلي

 .25spssvباستوخداـ لسرجاتالطالبتوين  من إعدادالمصدر: 
التوزـء بالسلوكيات الايجابية التي تنص عليها نظم وقوانين العمل داخل الدديرية (11)فيالفقرةرقم -4

 .(0,79308)والضرافمعياريبػ(3,9400)حصلتوعلىالرتبةالأولىحيثقدرتقيمةالدتووسطالحسابي بػ
تهتوم الدديرية بمعتوقدات الدوظفين والتوغيرات التي يرغبوف في حدوثها حصلت  (10)في الفقرة رقم  -2

 .(1,03726)والضرافمعياريبػ(2,8400)علىالرتبةالأخيرةحيثقدرتقيمةالدتووسطالحسابي بػػ

( الدعتوقدات التونظيمية) الثانيوفيمايخصالاتجاىالكليلفقراتالمحور 
 .نيفقراتالبعدالثامحايدةدرجةالدوافقةعندعينةالدراسةكانتوأنلشايوضح(2,669)الدتووسطالحسابييساويننلاحظمنالجدولأ

 :عراف التنظيمية(الأتحليل فقرات البعد الثالث )-3
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 عراف التنظيمية:تحليلفقراتالبعدالثالثالأ(14)جدولرقمال

رقم
ال

الدتووسط  العبارة 
 الحسابي

الضراؼ 
بالا الدعياري

حس
ترتيب
ال درجة  همية

 الدوافقة

توفر الدديرية الأماف الوظيفي للموظف طالدا  14
انو ملتوزـء بالنظم والقوانين واللوائح 

 الداخلية 

 موافق  2 1,12866 3,5400

ؿ الجهود اللازمة لتوحقيق الالصازات ذببأقوم 15
 التي تتووقعها الدديرية مني

 موافق 1 0,75620 4,1400

احصل على الدعلومات التي احتواجها في  16
 الدناسبالوقت 

 محايد 4 1,18235 3,1000

تسعى الدديرية باستومرار لتووفير فر  التوعلم  17
 والتوطور للموظفين

 محايد 6 0,84687 2,7400

ليس ىناؾ استوغلاؿ للمركزء الوظيفي  18
 لتوحقيق مزءايا شخصية في الدديرية 

 محايد 5 1,19949 2,9000

يتوخاطب الدوظفوف فيما بينهم بلغة  19
 ومفاىيم مشتركة في ميداف العمل 

 موافق  3 952980, 3,5000

 محايد -- 0,88998 2,9143 الكلي
 .spssv25باستوخداـ لسرجات الطالبتوين  من إعدادالمصدر: 

التي تظهر ؿ الجهود اللازمة لتوحقيق الالصازات التي تتووقعها الدديرية منيذببأقوم(15)فيالفقرةرقم -4
 .(0,75620)والضرافمعياريبػ(4,1400)حصلتوعلىالرتبةالأولىحيثقدرتقيمةالدتووسطالحسابي بػػ

تسعى الدديرية باستومرار لتووفير فر  التوعلم والتوطور (71)فيالفقرةرقم -3
 .(1,19949)معياريبػفوالضرا (2,7400)حصلتوعلىالرتبةالأخيرةحيثقدرتقيمةالدتووسطالحسابيبػػللموظفين

وفيما يخص الاتجاه الكلي لفقرات المحور الثالث )الأعراؼ التونظيمية( نلاحظ من الجدوؿ أف الدتووسط الحسابي 
 لشا يوضح أف درجة الدوافقة عند عينة الدراسة كانت لزايدة لفقرات البعد الثالث.(2,9143)يساوي 

 :تحليل فقرات البعد الرابع )التوقعات التنظيمية(-4
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 :تحليلفقراتالبعدالرابعالتوقعات التنظيمية(15)جدولرقمال

رقم
ال

 

المتوسط  العبارة
 الحسابي

انحراف 
 المعياري

مية 
لاه

ب ا
حس

ب 
ترتي

ال
 

درجة 
 الموافقة

الدديرية تفصل بين العمل والعلاقات  20
 الشخصية بين الدوظفين 

 محايد 3 1,10306 3,2600

الأعراؼ السائدة تساعد على زيادة التوعاوف  21
 بين الدوظفين 

 موافق  2 1,01499 3,5200

 موافق  1 1,12776 3,5600 اشعر بالرضا عن عملي  22
 محايد 5 1,12504 2,8600 ه الدديرية عن غيرىاذأناأفضل العمل به 23
اشعر بالعدالة الإدارية في التوعامل مع جميع  24

 الدوظفين 
 محايد 6 1,02539 2,6400

 أجد سهولة في تأدية عملي  25
 محايد 4 1,20611 3,1200

 غير موافق -- 0,9819 2,4262 الكلي
 v25spss0باستوخداـ لسرجاتالطالبتوين  من إعدادالمصدر: 

حصلتوعلىالرتبةالأولىحيثقدرتقيمةالدتووسطالحسابي ه الدديرية عن غيرىاذأناأفضل العمل به(23)فيالفقرةرقم -4
 (1,12504)والضرافمعياريبػ(2,8600)بػ

اشعر بالعدالة الإدارية في التوعامل مع جميع الدوظفين )24)فيالفقرةرقم-2
 (.1,02539)والضرافمعياريبػ(6400 ,2)حصلتوعلىالرتبةالأخيرةحيثقدرتقيمةالدتووسطالحسابيبػ

وفيما يخص الاتجاه الكلي لفقرات المحور الرابع )التووقعات التونظيمية( نلاحظ من الجدوؿ أف الدتووسط الحسابي 
 لشا يوضح أف عينة الدراسة لا يوافقوف على فقرات البعد الرابع.(2,4262)يساوي 
 :)الرضا الوظيفي( اختبار فرضيةثانيا :

 (الرضا الوظيفي): تحليل فقرات المتغير التابع )60(الجدول رقم 

رقم
ال

 

المتوسط  العبارة
 الحسابي

انحراف 
 المعياري

لاه
سبا

يبح
لترت

ا درجة  مية
 الموافقة
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 موافق 6 1,00320 3,5286 ساعات العمل تتووافق مع طبيعة العمل 26
 موافق 3 1,25900 3,7429 توجد رقابة ذاتية من قبل الدوظفين على عملهم 27
الضرورة القصوى أنا اغيب عن عملي في حالات  28

 فقط
 موافق 2 0,97760 3,8286

أنا راض عن الطريقة التي ينظم بها العمل بهذه  29
 الدديرية

 موافق 5 0,97335 3,5429

 محايد 10 1,06166 3,0571 ىب إلى عملي ذأنا لا اضغط على نفسي لا 30
 موافق 4 1,11167 3,5571 أشعر بالارتياح عند وجودي في عملي  31
أشعر انني أكثر سعادة في عملي مقارنة بالكثير من  32

 الآخرين
 محايد 9 1,09470 3,1600

بعض الامور الخاصة بعملي يدكن اف تكوف افضل  33
 موافق 1 880860, 3,8600 لشا ىي عليو الآف

 موافق 7 836900, 3,4400 أنا أكثر اىتوماما بعملي من زملائي 34
 موافق 8 1,22890 3,4000 استومتوع بعملي أكثر من استومتواعي بوقت الفراغ   35
 موافق -- 1,01307 3,5429 الكلي

 v25spss0من إعداد الطالبتوين  باستوخداـ لسرجات المصدر: 
بعض الأمور الخاصة بعملي يدكن أف تكوف أفضل لشا ىي عليو الآف  (33)فيالفقرةرقم -4

 .(880860,)والضرافمعياريبػ(3,8600)حصلتوعلىالرتبةالأولىحيثقدرتقيمةالدتووسطالحسابي بػ
 عمليإلى ىب ذأنا لا اضغط على نفسي لا(30)فيالفقرةرقم-3

 (.1,06166)معياريبػفوالضرا (3,0571)حصلتوعلىالرتبةالأخيرةحيثقدرتقيمةالدتووسطالحسابيبػ
( نلاحظ من الجدوؿ أف الدتووسط الحسابي رضا الوظيفيوفيما يخص الاتجاه الكلي لفقرات المحور التوابع )

 (.الوظيفيلشا يوضح أف عينة الدراسة يوافقوف على فقرات البعد التوابع )رضا  (3,5429)يساوي
 اختبار الفرضياتثالثا : 

 الفرضية الرئيسةأولا:
لقبوؿ أو رفض فرضيات الدراسة استوخدمنا تحليل الالضدار الدتوعدد وقاعدة الرفض أو القبوؿ ىي إذا كانت      
 .0.05منأقل إذا كانت SIGأو بالاعتوماد على قيمة المجدولة  Fأكبر من قيمة المحسوبةFقيمة 
 .H1ونقبلH0نرفضفإننا 
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H1 : يوجد أثر ذا دلالة إحصائية بين أبعاد ثقافة الدنظمة وبين رضا الدوظفين في الدديريات العمومية عند
 .(0.05)مستووى دلالة 

 لاولى:اختبار الفرضيات الفرعية للفرضية الرئيسة ا-0
 الدتوعدد لاختوبار الفرضيات الفرعية يتوم الاعتوماد على لسرجات الالضدار الدتوعدد وبالتوحديد معاملات الالضدار

 تحليل معاملات الانحدار المتعدد :(11جدول رقم )
Coefficientsالمعاملات 

a
 

Modèle 

 

Coefficients non 

standardizes. 

 معاملات غير قياسية

Coefficie

nts 

standard

isés 

Bêta 

 قيمة

T 

 

مس

توى 

الدلا

لة

Sig 

B 

معامل 

 الانحدار

Erreur 

standar

d 

1 

 3160, 1,015  3660, 3710, )الرضا الوظيفي(

 1130, 1,617 2280, 1590, 2570, القيم التنظيمية

 المعتقدات التنظيمية
,1600 

 

 

,1090 ,0610 2,800 ,0470 

 0010, 3,136 1940, 1210, 3620, الأعرافالتنظيمية

 التوقعات لتنظيمية
,1900 

 

 

 

,1320 ,4300 2,998 ,0040 

 SPSS.V 25.0بالاعتوماد على لسرجات  طالبتوينمن إعداد ال لمصدر:ا

 α)≤ (0.05يكونالتوأثيرذادلالةإحصائيةعندمستووىالفرضية الفرعية الأولى:

في القيم sig أف قيمة  ،(18رقم )الدوضحةبالجدولأعلاىتوحليل معاملات الالضدار الدتوعددأظهرتنتوائج
والذي ينص على وجود  H1ورفض الفرض البديل H0العدميلشا يعني قبوؿ الفرض 0.05أكبر من  كانتالتونظيمية

مدى تأثير والرضا الوظيفي بالدديرات لزل الدراسة، حيث نلاحظ ثقافة الدنظمة أثر ذا دلالة إحصائية بين مقومات
 ممعاملات الدتوغيرات الدستوقلة لثقافة الدنظمة في الدتوغير التوابع الدتومثل في الرضا الوظيفي حيث أف متوغير القي

في الدتوغير التوابع وىذا يعني أف زيادة وحدة واحدة في متوغير القيم  (=b1 0. 257)لو تأثير بقيمة  التونظيمية
 (0. 257)زيادة في الرضا الوظيفي بقيمة إلى التونظيمية يؤدي 

 وىذامايعنيصحةوقبوؿ الفرضيةالفرعية الأولى:
 
 

 لثقافة المنظمة ورضا الوظيفي في المديريات العمومية  ةدلالة إحصائية بين القيم التنظيمي ولا يوجد أثر ذ
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 α)≤ (0.05 يكونالتوأثيرذادلالةإحصائيةعندمستووى:الثانيةالفرضية الفرعية 
 تلدعتوقداافيsigأف قيمة  ،(22رقم )الدوضحةبالجدولأعلاىتوحليل معاملات الالضدار الدتوعددأظهرتنتوائج
والذي ينص على وجود  H1وقبوؿ الفرض البديل H0لعدمي الشا يعني رفض الفرض  0.05من أقل كانت التونظيمية

مدى تأثير معاملات أثر ذا دلالة إحصائية بين الدعتوقدات التونظيمية لثقافة الدنظمة ورضا الدوظفين، حيث نلاحظ 
متوغير الدعتوقدات التونظيمية لو الدتوغيرات الدستوقلة لثقافة الدنظمة في الدتوغير التوابع الدتومثل في الرضا الوظيفي حيث أف 

في الدتوغير التوابع وىذا يعني أف زيادة وحدة واحدة في متوغير الدعتوقدات التونظيمية يؤدي  (=0.160b2)تأثير بقيمة 
 (160.0)زيادة في مستووى الرضا الوظيفي بقيمة إلى 

 وىذامايعنيصحةوقبوؿ الفرضيةالفرعية الثانية:
 

 )α≤(0.05يكونالتوأثيرذادلالةإحصائيةعندمستووى:الثالثةالفرضية الفرعية 
في بعد sigأف قيمة  ،(22رقم )الدوضحةبالجدولأعلاىتوحليل معاملات الالضدار الدتوعددأظهرتنتوائج
والذي ينص  H1وقبوؿ الفرض البديل H0لعدمي الشا يعني رفض الفرض  0.05من أقل كانت الأعراؼ التونظيمية  

لأعراؼ التونظيمية لثقافة الدنظمة والرضا الوظيفي بالدديريات العمومية لزل اعلى وجود أثر ذا دلالة إحصائية بين 
في الدتوغير التوابع الدتومثل في الرضا ةالدتوغيرات الدستوقلة لثقافة الدنظم مدى تأثير معاملاتالدراسة، حيث نلاحظ 

الدتوغير التوابع وىذا يعني أف زيادة وحدة  في (=0b3. 362)لو تأثير بقيمة ةالوظيفي، حيث أف متوغير الأعرافالتونظيمي

 (0.362)زيادة في الرضا الوظيفي بقيمةإلى واحدة في متوغير الأعراؼ لتونظيمية يؤدي 
 وىذامايعنيصحةوقبوؿ الفرضيةالفرعية الثالثة:

 
 

 )α≤ (0.05 يكونالتوأثيرذادلالةإحصائيةعندمستووى:الرابعةالفرضية الفرعية 
في التووقعات sigأف قيمة  ،(22رقم )الدوضحةبالجدولأعلاىتوحليل معاملات الالضدار الدتوعددأظهرتنتوائج

والذي ينص على وجود  H1وقبوؿ الفرض البديل H0لعدميالشا يعني  رفض الفرض  0.05من أقل كانت ةالتونظيمي
أثر ذا دلالة إحصائية بين التووقعات التونظيمية لثقافة الدنظمة والرضا الوظيفي بالدديريات العمومية لزل الدراسة، 

 ، مدى تأثير معاملات الدتوغيرات الدستوقلة لثقافة الدنظمةفي الدتوغير التوابع الدتومثل في الرضا الوظيفيحيث نلاحظ 

 المعتقدات التنظيمية لثقافة المنظمة والرضا الوظيفي في المديريات العمومية دلالةإحصائيةبينو يوجدأثرذلا 

 الأعراف التنظيمية لثقافة المنظمة والرضا الوظيفي في المديريات العمومية دلالةإحصائيةبينايوجدأثرذلا 
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في الدتوغير التوابع وىذا يعني أف زيادة وحدة واحدة  (=0.190b4)لتونظيمية لو تأثير بقيمة حيث أف متوغير التووقعات ا
 (0.190)زيادة في مستووى تفعيل الرضا الوظيفي بقيمة إلى في متوغير التووقعات التونظيمية يؤدي 

 وىذامايعنيصحةوقبوؿ الفرضيةالفرعية الرابعة:
 
 

 النهائي(: نموذج الدراسة 50شكل رقم )ال
 :نموذج الدراسة النهائي: ثانيا

 
 
 
 

 
 
 
 

الطالبتوين اعتومادا على لسرجات الاستوبانة.من إعداد المصدر:   
بين  النتوائج في شكل يفسر علاقة التوأثير التوحليل الإحصائي يدكن تقدنً نموذج يشمل أىم من خلاؿ نتوائج

الدتوغير الدستوقل والدتومثل في ثقافة الدنظمة في الدراسة، والدتوغير التوابع الدتومثل في الرضا الوظيفي الدعتومدة في الدراسة، 
الدوضحين في النموذج،   Sigاف تأثير أبعاد ثقافة الدنظمة واضح من خلاؿ قيمة معامل الالضدار وقيمة حيث ك

كما كاف تأثير الأعراؼ التونظيمية في الدرتبة الأولى، ثم تأثير التووقعات التونظيمية في الدرتبة الثانية، والدرتبة الثالثة  
 كانت في الدعتوقدات التونظيمية

كمتوغير مستوقل   )أبعادثقافة الدنظمة(وباستوخداـ تحليل الالضدار الدتوعدد لتوحديد معنوية وقوة العلاقة بين 
 التوالي:(، فكانت النتوائج كما تظهر في الجدوؿ رضا الدوظفينوالدتوغير التوابع )
 ثقافة المنظمة والرضا الوظيفي.نتائج تحليل الانحدار المتعدد بين :(07)جدولال
 جملخص النموذ 

 للتوقعات التنظيمية لثقافة المنظمة في الرضا الوظيفي في المديريات العمومية دلالةإحصائيةايوجدأثرذلا 

 

 المتغير المستقل

 القيم التنظيمية

 لتنظيميةاالمعتقدات 

 عرافالتنظيميةالأ

 التوقعاتالتنظيمية

 التابعالمتغير 

الرضا 

 الوظيفي 

H1 : R=0,998a  R2=0,996 

1 

 H1-1 : B=0,257Sig=0,316 

1 

 
H1-2 : B=0,160Sig =0,047 

1 

 

H1-3 : B=0,362Sig =0,001 

1 

 

H1-4 : B=0,190Sig =0,004 

1 
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Mod

èle 

معامل 

 الارتباط

R 

معامل 

 التحديد

R-

deux 

R-

deuxajusté 

خطا 

 التقدير

 Fقيمة 

المحسو

 بة

Sig. 

1 

 

 

,823
a

0 ,6780 ,6490 ,398350 23,639 ,000
b

0 

 .SPSS.V 25بالاعتوماد على لسرجات  توينمن إعداد الباحث المصدر:
لشا يعني رفض الفرض  0.05من أقل كانت sigأف قيمة  أظهرتنتوائجالتوحليلالإحصائيالدوضحةبالجدولأعلاه،

على رضا إحصائيةلثقافة الدنظمة وجودأثرذودلالةوالذي ينص على  ،H1وقبوؿ الفرض البديل ، H0لعدمي ا
و بعامل )α≤ (0.05( عند مستووى 8230,الدوظفين في الدديريات لزل الدراسة، كما قدر معامل الارتباط بػ )

من التوغيرات التي تحدث في استراتيجيةالرضا الوظيفي نمو ناتج  823 ,0، أي أف ما قيمتوو ( 823 ,0)تحديد بلغ 
 عن التوغيرات في ثقافة الدنظمة وىذامايعنيصحةوقبوؿ الفرضيةالرئيسية :

 
 الفرضيات الفرعيةثانيا: اختبار 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 خلاصة:
معرفة تأثير ثقافة الدنظمة على الرضا الوظيفي في الدديريات العمومية لولاية إلى لقد تعرضنا في ىذا الفصل 

ولقد اعتومدنا في الصاز ىذا العمل على طريقة الاستوبانة التي وزعناىا على عينةالدراسة التي تدثلت في  ، الدسيلة
والتي تحتووي على لزورين ثقافة الدنظمة بأبعادىا الدتومثلة في ) القيم  ، يريات العمومية لولاية الدسيلةالدوظفين في الدد

 دلالة إحصائية بين ثقافة المنظمة ورضا الموظفين في المديريات العمومية  ولا يوجد أثر ذ
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وىدفنا من خلالذا  ، التووقعات التونظيمية ( والرضا الوظيفي ، الأعراؼ التونظيمية، الدعتوقدات التونظيمية ، التونظيمية
اثر لثقافة الدنظمة على الرضا الوظيفي بالدديريات العمومية ىل يوجد الإجابة على إشكالية دراستونا التوالية : إلى 

 ، وبعد استرجاعها قمنا بتوفريغها وتحليل بياناتها باستوخداـ أساليبإحصائية عديدة كالنسب الدئوية ، لولاية لدسيلة ؟
تحليل التوباين الأحادي ومعامل  ، تحليل الالضدار... ، اختوبار الفا كرونباخ ، الالضراؼ الدعياري ، الدتووسط الحسابي
صحة إلى وتوصلنا، ثم قمنا بعرض وتحليل وتفسير نتوائج الدراسة الديدانية واختوبار الفرضيات ، صدؽ المحكمين

حيث استونتوجنا أف للمعتوقدات التونظيمية والتووقعات التونظيمية ، وقبوؿ الفرضيات التي وضعناىا بنسب عالية
وبالنسبة للقيم التونظيمية فقد تبين أف ليس لذا اثر على  ، ستووى الرضا الوظيفيوأيضاالأعراؼ التونظيمية اثر في م

ومنو نستوطيع أف نقوؿ أف لدى الدوظفين في  ،الرضا الوظيفي لدى الدوظفين في الدديريات العمومية لولاية الدسيلة
لدديريات تهتوم بمعتوقدات ف اأو  ،ارالدديريات العمومية لولاية الدسيلة معتوقدات مشتركة بأهمية الدشاركة في اتخاذ القر 

وتهمها  ، ، وتعمل على تطوير العلاقات فيما بينهم: كما أنهاأيضا توفر لذم الأماف وفر  التوعلم والتوطورالدوظفين
لدى الدوظفين  يالدصلحة العامة على الدصلحة الخاصة، ومن خلاؿ ذلك تحاوؿ أف تزءيد من مستووى الرضا الوظيف

 فيها.
 
 
 



 
 
 

 
 

 الاالال
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

   خاتمة
 م 
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 اتمة:خ
، مذاح الدنظمات في تحقيق أىدافها ، لدا لو من اثر ايجابي علىضا الوظيفي أمرا في غاية الأهميةأصبح الر       

، من أىم السبل التي مة والذي يتمثل في الدورد البشريالتي تهتم بأىم مورد في الدنظفالإدارة الناجحة ىي الإدارة 
مي بإمكانو تساعد الدنظمة في فهم وتفستَ سلوك أعضائها ىو إيجاد ثقافة تنظيمية قادرة على إرساء تصميم تنظي

قعات التي لقيم والتو ، فيعبر كل موظف عما بداخلو من خلال الدعتقدات والأفكار واأن يحقق مذاح الدنظمة
، أيضا في تصرفاتهم هر ذلك في كيفية تأديتهم لدهامهم، وتفانيهم في عملهم، فيظاكتسبها من تلك الثقافة

، فان ذلك سيؤثر على التفاعل و معتقدات وقيم وتوقعات خاصة بهم، بما أن العاملتُ يحملون أفكارا سلوكياتهمو 
 .ي داخل الدنظمات التي يعملون بهاالاجتماع

أىم العوامل الدؤثرة في سلوك الأفراد وأيضا على من همنا في دراسة موضوع ثقافة الدنظمة باعتبارىا يإن ما        
شعورىم بالاستقرار، كما أنها تساىم في تحقيق تكيف الدنظمات مع التغتَات المحيطة بها وبالتالي تحقيق أىدافها. 

 سلوك أعضائها، والقيم التي يؤمنون بها.فدراسة الإطار الثقافي يساعد في فهم وتفستَ 
تسعى الدنظمات من خلال ثقافتها التنظيمية إلى الحفاظ على أفرادىا العاملتُ وترسيخ انتمائهما لذا وىذا       

من خلال تحقيق رضائهم. فثقافة الدنظمة تؤثر على إحداث الرضا الوظيفي وتقويتو لدى العاملتُ في الدنظمة من 
 داتهم الدبذولة ومكافئتهم عليها.هو ىذه الثقافة للعاملتُ لتلبية احتياجاتهم الدادية والدعنوية وتقدير لمج خلال ما توفره

نتمتٌ أن يفتح بحثنا ىذا نطاقا واسعا لبحوث أخرى لتتناولو على عينات كبتَة الحجم وتمثل شرائح عديدة          
الوطتٍ والدولي كما يبقى حقل ثقافة الدنظمة خصبا  ولدنظمات مختلفة من حيث القطاع، الحجم وعلى الدستوى

 للبحث.
ومن خلال الدراسة النظرية والديدانية التي قمنا بها والتي تدور تأثتَ ثقافة الدنظمة على الرضا الوظيفي وكدراسة حالة 

 ي:الدوظفتُ بالدديريات العمومية لولاية الدسيلة توصلنا إلى النتائج والتوصيات الدتمثلة فيما يل
 أولا: النتائج 

 وتم تقسيم النتائج الدتحصل عليها إلى قسمتُ أساستُ:
 النتائج النظرية:

  ثقافة الدنظمة مهمة لكل تنظيم، فإذا التزم بها الأفراد في جميع الدستويات فان روح الفريق والتعاون سوف
الدنافسة العالدية الجديدة.  تكون الديزة التي تجعل من ىذا التنظيم وحدة تواجو التحديات الخارجية في ظل 
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كما يساعد وجود ثقافة الدنظمة مديزة في أنها تحقق توجها للأفراد العاملتُ بالدنظمة بالدضي قدما للتفكتَ 
 والتصرف بطريقة تنسجم وتتناسب مع الثقافة السائدة.

  الضعيفة، ثقافة الدور، الثقافة ىناك عدة أنواع متعددة من ثقافة الدنظمة تتمثل في: الثقافة القوية، الثقافة
الإبداعية، ثقافة الوظيفة، الثقافة البتَوقراطية، الثقافة الدثالية، الثقافة التكيفية، ثقافة العمليات، ثقافة 
الفرد، ثقافة الامذاز، الثقافة السائدة، الثقافة الفرعية، ثقافة شبكة العلاقات، ثقافة الإجراء، الثقافة 

 لطائفية.الدتناثرة، الثقافة ا

  يتم تكوين ثقافة الدنظمة من خلال الآليات التالية: طريقة اختيار الدوظفتُ، أسلوب تصرف الدؤسس
 والإدارة العليا، التأثر بالبيئة الخارجية، الاتصال بالعاملتُ الآخرين، التنشئة والتطبيع الاجتماعي.

 الدخالطة الاجتماعية.  ويتم المحافظة عليها من خلال الإدارة العليا، اختيار العاملتُ،

  .للرضا الوظيفي أهمية كبتَة في حياة الدوظف، وقد ظهرت العديد من النظريات التي تفسره وتهتم بدراستو 

  .لكل من القيم التنظيمية والدعتقدات التنظيمية والتوقعات والأعراف التنظيمية تأثتَ على الرضا الوظيفي 

  النتائج التطبيقية )الميدانية(: 

  ت الدراسة انو لا يوجد أثر للقيم التنظيمية على الرضا الوظيفي للموظفتُ في الدديريات العمومية أظهر
 (  a=60 .6لولاية الدسيلة عند مستوى الدلالة )

  أظهرت الدراسة انو لا يوجد أثر للتوقعات التنظيمية على الرضا الوظيفي للموظفتُ في الدديريات العمومية
 ( . a=60 .6وى الدلالة )لولاية الدسيلة عند مست

  أظهرت الدراسة انو لا يوجد أثر للأعراف التنظيمية على الرضا الوظيفي للموظفتُ في الدديريات العمومية
 (  a=60 .6لولاية الدسيلة عند مستوى الدلالة )

  أظهرت الدراسة انو لا يوجد أثر للمعتقدات التنظيمية على الرضا الوظيفي للموظفتُ في الدديريات
 ( a=60 .6العمومية لولاية الدسيلة عند مستوى الدلالة )

أظهرت نتائج التحليل الإحصائي وجود أثر ذو دلالة إحصائية لثقافة الدنظمة في تحستُ الرضا الوظيفي  
 بالدؤسسات محل الدراسة.

 
 ثانيا: النتيجة النهائية ) الاقتراحات (

 النتائج السابقة التي توصلت إليها الدراسة يدكن تقديم عدد من التوصيات وىي كما يلي: على بناءا
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  ضرورة العمل على زيادة وعي ومعرفة العاملتُ بثقافة الدنظمة السائدة بالدديرات العمومية بشكل عام 

 لعملية، بما على الدديريات أن تحرص على قيام العاملتُ فيها بأعمال متنوعة من اجل زيادة خبرتهم ا
ينعكس على تعزيز ثقافة قوية ومشتًكة بتُ العاملتُ، لدا لذلك من انعكاس ايجابي لقدرتهم على تحقيق 

 الأداء الجيد والدطلوب وزيادة رضاىم الوظيفي. 

 .ضرورة أن تكون توقعات الدوظفتُ من الدديريات وتوقعات الدديريات من الدوظفتُ في نفس الدستوى 

 محل اىتمام من طرف  يشعروا نهملدكتبية، وتوفتَ بعض الدرافق الضرورية للموظفتُ حتى تجديد التجهيزات ا
 الدنظمة ما يخلق لديهم الرضا والانتماء. 

 الدراسة آفاقثالثا : 

في  إلى مواضيع بحثيةتتحول  أنوالتي يدكن  الإشكالاتمن  للطالبتتُظهرت من خلال تناول ىذا الدوضوع 
 الدستقبل، والتي تتمثل في:

 ـ دور الرضا الوظيفي في تطوير الثقافة التنظيمية في الدديريات العمومية بالدسيلة. 6
 ـ اثر الثقافة التنظيمية في التقليل من الصراع التنظيمي في الدديريات العمومية بالدسيلة. 6

 
 
 
 
 



 
 
 
 الاالال
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 قائمة المراجع:
 أولا: الكتب

 .2009حمد ماىر ، ادارة الدوارد البشرية ،الدار الجامعية ، الاسكندرية ، أ .1
في عصرالتغيير ، دار الصفاء للنشر والتوزيع ، عمان احسان دىش جلاب ، ادارة السلوك التنظيمي  .2

 . 2111،  1الاردن ، ط
 .4002برنوطي سعاد نايف، ادارة الدوارد البشرية، دار وائل للنشر، عمان، الأردن،  .3
، عمان -3سهيلة محمد عباس، د. علي حسين علي ، ادارة الدوارد البشرية ، دار وائل للنشر ، ط  .4

 . 2117،الاردن ، 
 ، دار الدشرق ، لبنان. 4افرام البستاني ، مجد الطلاب ، ط فؤاد .5
 .2111، 1مراون طاىر الزغبي، الرضا الوظيفي، دار الدسيرة للنشر والتوزيع والطباعة، عمان، ط .6
، دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع ،  4009نعمة عباس الخفاجي ، ثقافة الدنظمة ، الطبعة العربية  .7

 .  4009عمان ـ الأردن ، 
 ثانيا: المذكرات والأطروحات

ماجستير ، جامعة محمد خيضر بسكرة ،  رسالةمختار، الثقافة التنظيمية ودورىا في الرضا الوظيفي،  يونسي .1
 . 4005/  4002قسم العلوم الاجتماعية ، 

،كلية  0925ماي  8، جامعة   ىاجر قوجيل ، اثر ثقافة الدنظمة على الانتماء التنظيمي ، مذكرة ماستر .2
 م . 4002/  4005العلوم الانسانية والاجتماعية ، قسم علم  الاجتماع ، 

مشنان بركة، دور الثقافة التنظيمية في تطبيق ادارة الجودة الشاملة في مؤسسات التعليم العالي، اطروحة دكتوراه  .3
 . 4002/ـ4005، جامعة الحاج لخضر بباتنة ، قسم علوم التسيير ، 

مريم برجراجة، أثر الثقافة التنظيمية على الرضا الوظيفي، مذكرة ماستر ، تخصص تسيير الدوارد البشرية، جامعة  .4
 4005ـ  4002محمد خيضر، بسكرة، 

كينان علم الدين مداح، العوامل الدؤثرة في الرضا الوظيفي لدى الدوظفين الاداريين في شركة الجابر لخدمات  .5
 . 2115، الجامعة الافتراضية السورية ، يررسالة ماجستالتأجير، 
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، جامعة ابو بكر بالقايد، تلمسان ى الرضا الوظيفي، رسالة ماجيستيرعيساوي وىيبة، أثر الثقافة التنظيمية عل .6
 .4004/  4000ـ الجزائر، 

تير ، ماجس رسالةعزيون زىية، التحفيز وأثره على الرضا الوظيفي للمورد البشري في الدؤسسة الاقتصادية،  .7
 .2117/  2116، سكيكدة، 1955اوت  21جامعة 

عبد الستار مر كمال، الثقافة التنظيمية وعلاقتها بالرضا الوظيفي لدى معلمي الدؤسسات التربوية الدختصة،  .8
ماجستير ، جامعة زيان عاشور بالجلفة ، كلية الآداب واللغات والعلوم الاجتماعية والانسانية : قسم  رسالة

 . 4002ـ  4003ماعية ، العلوم الاجت
، تخصص رسالة ماجستيرعبد الرحمن عزيزو، الرضا الوظيفي لدى العمال الجزائريين بين القطاع العام والخاص،  .9

 . 4005/ 4002علم النفس والتنظيم، جامعة محمد خيضر، بسكرة، 
، جامعة رسالة ماجستيرعباس سمير، الثقافة التنظيمية وعلاقتها باستراتيجيات التغيير في الجامعة الجزائرية،  .11

/  4008باجي مختار بعنابة، كلية الآداب والعلوم الانسانية والاجتماعية، قسم علم النفس وعلوم التربية، 
4007. 

رسالة رد البشرية للمؤسسة بالصناعية ، شاطر شفيق ، اثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي للموا .11
 . 2111/  2119، فرع ادارة الاعمال ، جامعة محمد بوقرة ، بومرداس ، ماجستير

رولا محمود حجازي، انماط الثقافة التنظيمية السائدة في الجامعات الفلسطينية بمحافظات غزة  .12
م ـ  4005ة، كلية التربية، قسم اصول تربية، ماجستير، الجامعة الاسلامية بغز رسالة وعلاقتها بإدارة الدعرفة، 

 ه.  0232

خير الدين جمعة، دور ثقافة الدؤسسة في تحسين اداء الدوارد البشرية بالدؤسسة الاقتصادية، أطروحة  .13
دكتوراه، جامعة محمد خيضر بسكرة ، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير ، قسم العلوم 

 . 4005ـ 4002الاقتصادية ، 
حسام سالم السحباني، الثقافة التنظيمية وتأثيرىا على تنمية السلوك الابداعي في الوزارات الفلسطينية  .14

، كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير، جامعة الاقصى، رسالة ماجستيربقطاع غزة، 
 . 4002ه ـ  0238

،  3، جامعة الجزائر رسالة ماجستيرث التغيير التنظيمي، بوديب دنيا، الثقافة التنظيمية كمدخل لإحدا .15
 .4002/ 4003كلية العلوم الاقتصادية العلوم التجارية وعلوم التسيير، 
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ماجستير، جامعة وىران، كلية العلوم  رسالةبودراع فوزي، ثقافة الدنظمة وطبيعة العلاقات الاجتماعية،  .16
 الاجتماعية، قسم علم الاجتماع.

، اء الدوارد البشرية ، مذكرة ماسترمين ، موساوي حيي ، تأثير الرضا الوظيفي على ادبرياح محمد الا .17
 . 2116/ 2115جامعة ابي بكر بلقايد ، تلمسان ،

ايناس فؤاد نواوي فلمبان، الرضا الوظيفي وعلاقتو بالالتزام التنظيمي لدى الدشرفين التربويين والدشرفات  .18
 .1468/ 1469، جامعة ام القرى بمكة، رسالة ماجستيرالتربويات بإدارة التربية والتعليم، 

العربي بن مهيدي، ام  ، جامعةماسترشيحة حنان، تسيير الحياة الدهنية وعلاقتو بالرضا الوظيفي، مذكرة  .19
 .2115/ 2114البواقي، 

 

 
 
 
 
 
 
 

 



 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

  الملاحـــــــــــــــــق



 10الملحق رقم 

 السنة الثانية ماستر  جامعة محمد بوضياف

 تخصص ادارة استراتيجية  التجارية وعلوم التسييركلية العلوم الاقتصادية و

 ( LMD)مجال قسم علوم التسيير 

 

 

 ، الاخ الفاضل ...، الاخت الفاضلة ...

 السلام عليكم ورحمة الله وبركاته ،،،

 اشكالية الدراسة : 

ٌسرنا ان نضع بٌن اٌدٌكم هذه الاستبانة التً صممت لجمٌع المعلومات اللازمة للدراسة التً 

 تأثير"استكمالا للحصول على شهادة الماستر فً الادارة الاستراتٌجٌة بعنوان بإعدادهانقوم 

 المسيلة . : دراسة حالة مديرية التربية بولاية "ثقافة المنظمة على رضا الموظفين 

ثقافة المنظمة على رضا الموظفين بمديرية  تأثيروتهدف هذه الدراسة الى التعرف على 

 التربية لولاية المسيلة .

على اسئلة الاستبانة بدقة ،  بالإجابةراٌكم فً هذا المجال ، نامل منكم التكرم  لأهمٌةونظرا 

لذلك نهٌب بكم ان تولوا هذه  حٌث ان صحة النتائج تعتمد بدرجة كبٌرة على صحة اجابتكم ،

 كم ضرورٌة وراٌكم عامل اساسً من عوامل نجاحها .تاهتمامكم ، فمشارك الاستبانة

 .  البحث العلمً فقط لأغراضونحٌطكم علما ان جمٌع اجابتكم ستكون سرٌة ولن تستخدم الا    

 وتفضلوا بقبول فائق التقدير والاحترام 

 الطالبتين : اشراف الاستاذ :

 قاسمي كمال                                     علي زغلاش لويزة

 بوضياف سليمة 

 

 

 

 استبانة البحث 



    8109ـ   8108السنة الجامعية :

 القسم الاول : البيانات الشخصية 

ٌهدف هذا القسم الى التعرف على بعض الخائص الاجتماعٌة والوظٌفٌة لموظفً 

 بالإجابةمدٌرٌة التجارة . بغرض تحلٌل النتائج فٌما بعد ، لذا نرجو منكم التكرم 

فً المربع المناسب )×( المناسبة على التساؤلات التالٌة وذلك بوضع اشارة 

 لاختٌارك

 انثى ذكر ـ الجنس :                    0

  

 سنة 03الى اقل من  03سنةمن  03اقل من ـ العمر : 8

 سنة فاكثر 03سنةمن  03اقل من  إلى 03

  

 أخرى جامعً           اقل فثانوي  ـ المؤهل العلمي : 3

  حدد 

 

 سنة  50الى اقل من  0سنوات من  0اقل من  ـ سنوات الخبرة : 4

 سنة فاكثر 50من  سنة  50اقل من  إلى 50من 

 

 رئٌس مكتب  رئٌس المصلحة  ـ مجال الوظيفة الحالية : 5

 أخرى مدٌر عام               رئٌس ورشة 

 حدد 

 

 

 

 



 

 القسم الثاني : محاور الاستبانة 

 المحور الاول : ثقافة المنظمة

لولاٌة  فٌما ٌلً مجموعة من العبارات التً تقٌس مؤشرات ثقافة المنظمة بمدٌرٌة التجارة

فً )×( المسٌلة ، والمرجو تحدٌد درجة موافقتك او عدم موافقتك عنها ، وذلك بوضع علامة 

 المربع المناسب لاختٌارك .

 موافق بشدة موافق محايد غير موافق غير موافق بشدة ابعاد ثقافة المنظمة وعبارات القياس  الرقم 

10 

 

 الخطأتوجد قواعد تمكن الموظفٌن من التمٌز بٌن 

 والصواب 

     

اهتم بعامل الوقت لانجاز المهام والواجبات  أنا 18

 فً الفترة الزمنٌة المحددة

     

تعمل المدٌرٌة على توافق قٌمها مع قٌم الموظفٌن  13

 والمجتمع

     

      هتم بالمحافظة على علاقات جٌدة مع زملائً ا 14

      هناك ثقة متبادلة بٌن الادارة و الموظفٌن  15

      فً المنظمة بالعدلتتسم قواعدالعمل  16

هناك رؤٌة مشتركة بٌن الموظفٌن على ان القٌم  17

 هً محدد رئٌسً لسلوكهم اثناء العمل

     

 بأهمٌةتوجد قناعات مشتركة لدى الموظفٌن  18

 المشاركة فً عملٌة اتخاذ القرارات

     

نظام الاتصال  ى الموظفٌن الرغبة فً ان ٌتٌح لد 19

 الأفكارحرٌة اكبر فً تبادل الاداري 

     

تهتم المدٌرٌة بمعتقدات الموظفٌن والتغٌرات التً  01

 ٌرغبون فً حدوثها

     

التزم بالسلوكٌات الاٌجابٌة التً تنص علٌها نظم  00

 وقوانٌن العمل داخل المدٌرٌة

     

 

08 

تطوٌر  بأهمٌةعتقاد الاٌتوفر لدى الموظفٌن 

 علاقات العمل بٌن المصالح المختلفة 

     

تسهم فً تحقٌق الاهداف  الأفرادمعتقدات  إن 03

 التنظٌمٌة

     

     توفر المدٌرٌة الامان الوظٌفً للموظف طالما انه  04



 ملتزم بالنظم والقوانٌن واللوائح الداخلٌة

اقوم ببذل الجهود اللازمة لتحقٌق الانجازات التً  05

 تتوقعها المدٌرٌة منً

     

احصل على المعلومات التً احتاجها فً الوقت  06

 المناسب

     

تسعى المدٌرٌة باستمرار لتوفٌر فرص التعلم  07

 والتطور للموظفٌن

     

لٌس هناك استغلال للمركز الوظٌفً لتحقٌق  08

 مزاٌا شخصٌة فً المدٌرٌة

     

بلغة ومفاهٌم ٌتخاطب الموظفون فٌما بٌنهم  09

 مشتركة فً مٌدان العمل

     

المدٌرٌة تفصل بٌن العمل والعلاقات الشخصٌة  81

 بٌن الموظفٌن

     

الاعراف السائدة تساعد على زٌادة التعاون بٌن  80

 الموظفٌن

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 المحور الثاني : رضا الموظفين 

فٌما ٌلً مجموعة من العبارات التً تقٌس مستوى الرضا الوظٌفً بمدٌرٌة التجارة لولاٌة 

امام )×( عدم موافقتك عنها ، وذلك بوضع علامة  موافقتكأوالمسٌلة ، والمرجو تحدٌد درجة 

 العبارة التً تناسب اختٌارك .

 موافق بشدة موافق محايد موافقغير  غير موافق بشدة وعبارات القياس رضا الموظفين ابعاد  الرقم 

      اشعر بالرضا عن عملً 88

      انا افضل العمل بهذه المدٌرٌة عن غٌرها 83

اشعر بالعدالة الادارٌة فً التعامل مع جمٌع  84

 الموظفٌن

     

      عملً تأدٌةفً أجدسهولة  85

      ساعات العمل تتوافق مع طبٌعة العمل 86

      ذاتٌة من قبل الموظفٌن على عملهمتوجد رقابة  87

انا اغٌب عن عملً فً حالات الضرورة  88

 القصوى فقط

     

انا راض عن الطرٌقة التً ٌنظم بها العمل بهذه  89

 المدٌرٌة

     

      الى عملً لأذهبلا اضغط على نفسً  أنا 30

      عند وجودي فً عملًبالارتٌاح اشعر  38

اكثر سعادة فً عملً مقارنة بالكثٌر اشعر باننً  33

 من الاخرٌن

     

الخاصة بعملً ٌمكن ان تكون  الأموربعض  35

 الآن  افضل مما هً علٌه

     

      اهتماما بعملً من زملائً أناأكثر 36

      من استمتاعً بوقت الفراغ أكثراستمتع بعملً  37

 

 



 ( 20 ملحق رقم: )

 

 :المحكمين الأساتذةقائمة 

 

 

  الجامعة  الاسم واللقب
 جامعة المسيلة شعبان بعيطيش

 جامعة المسيلة زاوش رضا 
 جامعة المسيلة مير أحمد 

 جامعة المسيلة حسان بوبعاية 
 



  :ملخصال

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على اتجاهات الموظفين في المديريات العمومية لولاية المسيلة نحو مستوى ثقافة المنظمة 
السائدة والتعرف أيضا على مستوى رضا الموظفين لديهم، هذا بإضافة إلى معرفة تأثير ثقافة المنظمة بأبعادها المختلفة على 

 العاملين.رضا الموظفين لدى 

الطالبتين طريقة العينة العشوائية البسيطة  واستخدمت يتكون مجتمع الدراسة المستهدف من الموظفين الإداريين،          
، حيث تم توزيع استبانة عليهم من خلال زيارة ميدانية، واستردت كل الاستبيانات للتحليل (15)والتي بلغ حجمها 

  .الإحصائي

القيم التنظيمية، المعتقدات  لى عدة نتائج أهمها: أن هناك تأثير لثقافة المنظمة بأبعادها المختلقة(خلصت الدراسة إ      
 على رضا الوظيفي.)التنظيمية، التوقعات التنظيمية، الأعراف التنظيمية 

الرؤساء للاقتراحات التي توصلت الدراسة إلى العديد من التوصيات أهمها: على المديريات الاهتمام والمتابعة المستمرة من قبل 
توفير المعلومات التي يحتاجها العاملين في الوقت المناسب وتبسيطها من اجل تأدية الأعمال بالكفاءة كذا يقدمها المرؤوسين و 

 والفعالية المطلوبة، كما على المديريات تبني مشتركة حول القيم التنظيمية باعتبارها محدد رئيسي لسلوك العاملين.

الثقافة التنظيمية، الرضا الوظيفي ، المعتقدات التنظيمية، الأعراض التنظيمية، القيم التنظيمية، التوقعات  لمفتاحية:الكلمات ا
 التنظيمية.

Abstract 
             This study aims to identify the trends between job satisfaction with organizational culture, 

trends at the directorate of Education of the mandate of msila worker stowards the level of the 

prevailing organizational culture And alsoidentify the prevailinglevel of job satisfaction have, This 

adds to the knowledge of the impact of organizational culture with its various dimensions in the job 

satisfaction among  workers. 

           The target population of the study consists of administrative workers , The student used simple 

random Sample method and a volume of (51) workers, Where the questionnaire was Distributed them 

several field visit,  is valid for statistical  

This study concluded that several of the most important results: It turns out that the study variablesown 

independent organizational culture (organizational values, organizational beliefs, organizational 

expectation’s, organizational norms) has a direct effect on the dependent variable ( job satisfaction )  

The study found many of the recommendations include: The Directorate of attention and constant 

follow-up by the presidents of the suggestions offered by subordinates, as well as provide the 

information needed by the staff in a timely and streamlined in order to perform work efficiently and 

effectively required, as the Directorate adopt a common vision about the organizational values as a 

major determinant of the behavior of workers. 

Key words: organizational culture, organizational values, organizational beliefs organizational 

expectation‘s organizational norms . 
 


