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  مقدمة 

يحض موضوع الثقافة التنظيمية باىتمام كبير من قبل الباحثين وذلك لكونها تلعب دورا مهما في صياغة 
لدنظمات بأشكالذا الدختلفة بناء الذياكل التنظيمية ، وفي  تشكيل اتجاىات العاملين في الدنظمات وىويتهم جيات ااستًاتي

ومواقفهم، زيادة في كونها تعطي الدنظمة ميزة خاصة بها وتساىم في تحقيق أىدافها كما تشكل إطارا مرجعيا وسلوكيا 
مرشدا يهتدي بو العاملون في الدنظمة ، على اعتبار أن الثقافة التنظيمية من المحددات الرئيسية لنجاح الدنظمات أو فشلها 
على افتًاض وجود علاقة ارتباطيو بين نجاح الدنظمة وتركيزىا على القيم والابتكار والدفاىيم التي تدفع أعضائها إلى الالتزام 
والعمل الجاد والدشاركة والابتكار والدشاركة في اتخاذ القرارات ، و تتصف ثقافة الدنظمة بالتغيير والديناميكية حيث تتطور 

الثقافة التنظيمية تتغير استجابة للمتغيرات التى تحدث في البيئة الخارجية أو الداخلية للمنظمة أو في تركيبة و خصائص 
أعضاء الدنظمة ، فأصبح من غير الدمكن أن تعيش أي دولة أو مؤسسة أو دائرة في معزل عن التغيرات، و كما أن الثقافة 

التنظيمية تدثل متغيرا مهما في التأثير في رضا العاملين في الدنظمات التي يعملون بها، وتنبع أهمية الرضا الوظيفي في كونو 
يعتبر احد مكونات السعادة والرضا عن الحياة بحيث يمكن القول بان الأفراد العاملين أكثر سعادة من الأفراد غير العاملين 

وىذه الحقيقة تدفع إلى الاعتقاد بان للرضا الوظيفي علاقة مباشرة بالإنتاجية، وتتفق معظم الدراسات والبحوث التي 
تناولت جوانب العمل والعاملين على وجود علاقة ايجابية بين رضا الفرد عن عملو وبين نوعية وكمية إنتاجو من جهة 

أخرى والرضا الوظيفي يتمثل في ذلك الحماس الذي يصدر من العمال نحو العمل الذي ينبع من قوة داخلية قائمة على 
العلاقة بين العامل وعملو ، وموقفو من : شعور داخلي لدى العامل، حيث يمكن إرجاع ىذا الشعور إلى جهات ثلاثة

 .لعمل، والعلاقة بين العامل والإدارة ، والعلاقة العامل بين وزملائو
 وقد تم تقسيم دراستنا إلى خمسة فصول، كان أولذم يتعلق بالخلفية النظرية للبحث التي تناولنا فيو مختلف 

النظريات الدفسرة لكل من الثقافة التنظيمية والرضا الوظيفي ، بالإضافة إلى ذكر بعض الدراسات السابقة التي رأينا بأن لذا 
 .علاقة بموضوع بحثنا

  تطرقنا إلى التعريف اللغوي  للدراسة، حيث العام بالإطار الدتعلقفي حين جاء موضوع الفصل الثاني
إلى إشكالية الدراسة و أىداف الدراسة وأهميتها و إلى  و  لأىم الكلمات الدفتاحية و الدالةوالإجرائيوالاصطلاحي 

 . الدراسة فرضيات
 أما الفصل الثالث جاء بعنوان الإجراءات الديدانية للدراسة، حيث تطرقنا إلى الدراسة الاستطلاعية، وقد عرفنا 

 الدراسة ، كما قمنا بتحديد لرتمع الدراسة و بيينا كيفية اختيار العينة ثم تطرقنا بعد ذلك للخصائص  منهجفيها
  . اتبعناىا في الدراسةالتي في الاستبيان و أساليب الدعالجة الإحصائية  الدمثلةالسيكومتًية لأداة البحث

، ووضعناىا في جداول توضيحية ، ثم مناقشة ىاتو النتائج جالنتائ و الفصل الرابع فقد خصصناه لعرض و تحليل 
ربطها بالخلفية النظرية و الدراسات السابقة، في حين الفصل الخامس تناولنا فيو استنتاجات وفي ضوء فرضيات الدراسة 

  .عامة واقتًاحات و الآفاق الدستقبلية للدراسة و ذكر الدراجع الدعتمدة و قائمة الدلاحق و ملخص الدراسة
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I – 1 -  الثقافة التنظيمية
I-1-1 -نظريات الثقافة التنظيمية  :
 : نظرية القيم -أ

 يعتقد أنصار ىذه النظرية أف الثقافة التنظيمية في مضمونها عبارة عن لرموعة لزدودة من القيم والابذاىات التي تشكل 
فاف كل ثقافة توجد بها لرموعة من القوى التى يؤكد أفراد   (اويلر  )الواقع لدى الحاملتُ لتلك الثقافة وحسب 

. الجماعة على ألعيتها ، وتسيطر على تفاعل الأفراد ،وبردد ألظاطهم الثقافية 
 كما يرى أنصارىا أيضا وجود مبدأ تكاملي واحد يسود الثقافة التنظيمية ولػافظ على ألعيتها وبردد للأفراد الكثتَ من 

  ( 47 ص2008، .ماجد الغامدي ).الخصائص الثقافية 
نظرية روح الثقافة -ب

 يرى أصحاب ىذه النظرية أف الثقافة التنظيمية تتميز بروح معينة تتمثل في لرموعة الخصائص ، والسمات المجردة ، والتي 
لؽكن استخلاصها من برليل الدعطيات الثقافية ، وتسيطر تلك الروح على القادة والعاملتُ في الدنظمة ، أي أف روح 

الثقافة تشتَ إلذ لرموعة من القيم التنظيمية التي ينظر إليها على أنها إطار مرجعي لدعظم أفراد جماعة التنظيم ،و بردد 
أيضا النمو الثقافي الدمكن برقيقو من خلاؿ ثقافة الدنظمة الدستمدة أصلا من ثقافة المجتمع، لغعل روح الثقافة لأية منظمة 

: إدارية تتمثل في جانبتُ لعا 
 ولػدد الإطار الدرجعي الدائم من القواعد العامة التي بركم العمليات الفكرية للأفراد و القادة :الجانب الاستمراري - 

 في التنظيم و التي تزودىم بالقدرة على الدبادرة و التخطيط و التنظيم و ابزاذ القرارات الدناسبة لتحقيق أىداؼ معينة
و لػدد برامج لظو وتطور الإطار الدرجعي للثقافة و يكشف تدرلغيا عن تاريخ ثقافة من الثقافات  :الجانب التطوري- 

 (39،ص2005 الشلوى حمد فرحاف، ). وقد اىتم العلماء بهذا الجانب و إف اختلفوا في برديد التطور الثقافي
 نظرية التفاعل مع الحياة  -ج

تتلخص وجهة نظر ىذه النظرية في أف لكل فرد التنظيم طريقتو التعامل مع من حولو بدعتٌ أف لو خارطة إدراكية خاصة ، 
والتي يقيم على أساسها جميع الدعطيات ولؼتلف أسلوب النظر للحياة عن أسلوب التفكتَ ، فهو لؽثل الصورة التي يكونها 
أعضاء التنظيم ، وتعكس ىذه الصورة قيم الجماعة ، ودرجة بسسكها ، وأسلوب تعاملها و الزملاء داخل الدنظمة ، أي 

 .أف أسلوب النظر إلذ الحياة ىو فكرة الإنساف عن العالد
 : كما تتميز نظرية التفاعل مع الحياة بثلاث خصائص ىى

. عدـ وجود حدود فاصلة بتُ الثقافة والدنظمة - 
. لػافظ الفرد في الدنظمة على القيم الثقافية للمنظمة دوف لزاولة تغيتَىا - 
 ( 7 ، ص 2008صالح بن سعد لدربع ،  )العلاقة بتُ أفراد التنظيم علاقة أخلاقية تستند على القيم الاجتماعية - 
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: الثقافة سجية نظرية - د
تنطلق ىذه النظرية من فكرة الخبرة الدكتسبة التي يعطيها أعضاء التنظيم قيمة معينة مشتًكة ، وتعبر ىذه الخبرة عن 
الصيغة العاطفية للسلوؾ الذي يدور لظطو حوؿ الحالة الاجتماعية ، او يعبر عن لرموعة الدشاعر ، والعواطف لضو الدعالد 
التي تؤثر في معظم سلوكيات أفراد الدنظمة ، وىذه الخبرات تنمو من خلاؿ التدريب والدمارسة اللذين يؤدياف إلذ تراكم 

مكوناتها لدى الفرد ، وينتج ىذا التًاكم شكل الدهارة ، والدعرفة التى تعد سلوؾ الفرد ، وتؤثر فيو وتتجو عناصر الثقافة في 
العلماء من . ىذه الخبرات إلذ نوع من الانسجاـ  والتوافق مع القيم والابذاىات العامة في شخصيات الأفراد ويرى بعض 

 أف مركز الفرد داخل التنظيم يطبع شخصيتو بطابع معتُ ، واف دور الفرد الدهتٍ ، ومكانتو الاجتماعية يرتبط  لينتوفأمثاؿ
: بدجموعة من العوامل تتعلق بدا يلي 

 . البيئة الأسرية باعتبارىا الدؤسسة الأولذ لنقل الثقافة  -
 (العادات والتقاليد ، الخبرات والدعرفة ، والقيم  ) البيئة الاجتماعية الثقافية والتي تتضمن كل الدوروث الثقافي  -
 وعليو فاف سلوؾ الأفراد داخل الدنظمات يعتبر انعكاسا للثقافة التي توجد فيها ىذه الدنظمات ، فعن  طريق  -

 :الدوروث الثقافي يشكل الإفراد إدراكا خاصا حوؿ
  (. الوقت ، الأمن ، الدنافسة ، الجودة )حقيقة  الأشياء مثل  -
 . الأشياء ذات القيمة الدهنية -
معايتَ السلوؾ  -

وقد كشفت بعض الدراسات أف الثقافة التنظيمية الواحدة تسودىا سجية واحدة ، بسثل عاملا واقعيا لزددا لسلوؾ معظم 
الأفراد في المجتمع الواحد، و ينظر للخارجتُ عليو على أىم منحرفتُ او أشخاص غتَ أسوياء ، في حتُ أوضحت 
دراسات باتسوف وجود ثنائية في سجية الثقافة تعبر عن لرموعتتُ من العواطف السائدة إحدالعا خاصة بالذكور و 

  (38 - 37 ، ص 2007بوبكر منصور ، ). الأخرى خاصة بالنساء، و أف ىناؾ تكامل بينهم
 : نظرية التفاعل التنظيمي- هػ

مع  (التخطيط ،التنظيم ، لقيادة ، الرقابة )وتقوؿ بأف ثقافة الدنظمة تنشأ نتيجة لتفاعل الوظائف الإدارية 
حيث تنتقل سمات و  (القواعد الإجراءات، القوانتُ، الذيكل التنظيمي ،التقنية الدستخدمة العمليات)الدكونات التنظيمية 

جماؿ بن فيجاف ).عناصر الثقافة خلاؿ الإدارة العليا إلذ طبيعة الأداء و نوع الذيكل التنظيمى الدتكونة والعمليات 
  (  30ص2007الدوسري، ، 
خلاؿ تعرضنا النظريات الدفسرة الحملة للثقافة التنظيمية لصدىا لا بزتلف في فحواىا إذ تعتبر الثقافة التنظيمية من 

فهي لرموعة السمات والخصائص حسب  (2009 )حسب جونس ما ىي إلا لرموعة القيم الدشتًكة وحسب رضيوي 
جونس و الأبعاد الدتمثلة بدنظومة من الأفكار و الدعتقدات و التقاليد والقيم و أساليب التفكتَ ألظاط السلوؾ و التوقعات 
والدعايتَ التي يلتقي حولذا أعضاء التنظيم و تؤثر في سلوكهم في الدنظمة، وتشكل الدعايتَ التي يلتقي شخصياتهم و تتحكم 
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و تؤثر إنتاجية الدنظمة ، وكفاءة قراراىا ، وبالتالر فهي تشمل كل ما يدور داخل الدنظمة و التي بسيزىا عن  خبراتهم في 
 (125 – 91ص،77،ع2009خوين، سندس، رضيوي).غتَىا من الدنظمات

 . وكل ىذه الأمور تصدر عن الفرد و يشاركها مع الجماعة و يتحكم فيها قائد أو مدير مؤسسة
بسيز بشق خاص ومنظور معتُ و عليو لصد أف النظرية الأقرب لدراستنا والتي بزدـ  (النظريات) إلا أف كل واحدة فيها

موضوع بحثنا ىي نظرية القيم و نظرية روح الثقافة وكذلك نظرية التفاعل مع الحياة وكذلك كل من نظريتي بدستَة الثقافة 
. و التفاعل التنظيمي ، كونها بذحد في الثقافة التنظيمية العنصر الأساسي والدهم في برقيق الرضا الوظيفي 

I-1-2  -أهمية الثقافة التنظيمية :
وبزتلف النظرة للثقافة التنظيمية ، حيث . تعتبر الثقافة التنظيمية عنصرا مهما في التأثتَ على السلوؾ التنظيمي

يتعامل معها البعض باعتبارىا عاملا مستقلا ، و النظر للقيم بأنها تنتقل بواسطة العاملتُ إلذ التنظيمات كأحد نواتج 
وتؤكد ىذه النظرة على . التنظيم الدتمثلة بالقيم ، واللغة الدشتًكة ، والرموز والطقوس الدختلفة التي تتطور مع مرور الوقت 

فالثقافة التنظيمية . ألعية الإجماع والاتفاؽ مفهوـ من قبل و على الثقافة التنظيمية وجزئياتها الدختلفة الدديرين العاملتُ
الأفراد و الأىداؼ ، والتكنولوجيا والذياكل : عنصر أساس موجود جنبا إلذ جنب مع مكونات التنظيم الأخرى من 

. ووفقا لذذه النظرية فاف من اللازـ إدارة الثقافة التنظيمية بشكل لػقق الأىداؼ التي تسعى إليها التنظيمات.التنظيمية 
: وتبرز ألعية الثقافة التنظيمية في عدد من العناصر ألعها

 الثقافة التنظيمية بسثل القاعدة القوية والثابتة التي تقف عليها الدنظمات لدواجهة التغتَات الدتسارعة المحلية و العالدية  -
 .في ظل الانفتاح و التطور التكنولوجي ، واندماج الدنظمات 

 .توفتَ شعور بوحدة الذوية من قبل العاملتُ -
الثقافة التنظيمية الإطار الذي يسهم في بناء و تطوير الدنظمة و ارتقائها و مواكبة التغتَات والتطورات ،و في الدقابل  -

  .ىي الأساس في الضسار الدنظمة و تراجعها إذا ما كانت ىذه الثقافة سلبية
 .توفتَ فهم أفضل لدا لغري في التنظيم من أحداث ، وما يتم تبنيو من سياسات -
  ( 171ص ، 2009لزمد قاسم القريوتي،  ). توفتَ الدعم و الدساندة للقيم التنظيمية التي تؤمن بها الإدارة العليا -
  (11ص ،2009جاب الرب، سيد لزمد)تساعد على إلغاد نظاـ فعاؿ للرقابة على ابذاىات وسلوكيات الأفراد  -
كذلك فاف أي اعتداء على احد بنود الثقافة التنظيمية أو العمل . بذعل سلوؾ الأفراد ضمن شروطها وخصائصها  -

وبناء على ذلك فاف لذا دورا كبتَا في مقاومة من يهدؼ إلذ تغيتَ أوضاع الأفراد في . بعكسها سيواجو بالرفض 
  . الدنظمات من وضع إلذ آخر

 بردث في المحيط الذي يعملوف بو  أي أف الثقافة التيتعمل على توسيع أفق وإدراؾ الأفراد العاملتُ حوؿ الأحداث  -
 .التنظيمية تشكل إطارا مرجعيا يقوـ الأفراد بتفستَ الأحداث و الأنشطة في ضوئو 
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فمن الدعروؼ إف الفرد عندما يواجو موقفا معينا أو مشكلة معينة فانو . تساعد في التنبؤ بسلوؾ الأفراد والجماعات  -
   .يتصرؼ وفقا لثقافتو ، أي بدوف معرفة الثقافة التي ينتمي إليها الفرد يصعب التنبؤ بسلوكو

I-1-3 -أنواع الثقافات التنظيمية: 
 تتصف بالتًكيز على التدرج الذرمي للسلطة والأفراد بحيث توجو الدنظمة من طرؼ :(البيروقراطية ) أ ػ الثقافة القوية 

القائد الذي يعد رمزا لذا والذي يتسم بالقوة وتظهر ىذه الثقافة في الدنظمات الريادية والتي تهم بالاتصالات غتَ الرسمية 
والثقة وتسود فيها روح الاحتًاـ بتُ الرئيس والدرؤوس، فالعمل يكوف منظما و موزع وىناؾ تنسيق بتُ الوحدات 

. الدختلفة
يعتبر ىذا النوع ديناميكي حيث يعمل على استقطاب الناس الطموحتُ ويشجع الدوظفتُ على :الثقافة الإبداعية – ب 

. الدخاطرة في ابزاذ القرارات و مواجهة التحديات وتتميز بوجود بيئة عمل تساعد على الإبداع 
 تركز على العلاقات الاجتماعية الطيبة حيث تتسم بيئة العمل بالصداقة :(التعاطف الإنساني )الثقافة المساندة – 

والتعاوف بحيث يتولد لديهم إحساس بأنهم أسرة واحدة تعمل بانسجاـ وتعمل الدنظمة على خلق جو من الثقة والدساواة 
. والتًكيز على الجانب الإنساني في التعامل

يتم التًكيز فيها على طريقة الالصاز والعمل ليس على النتائج التي تم برقيقها، تتميز بأنها : ثقافة العمليات-  د
.  كلاسيكية وبتَوقراطية عادة ما تكوف في بعض البنوؾ والدنظمات الحكومية وشركات التأمتُ

كما ينتشر الحذر والحيطة بتُ الأفراد و الذين يعملوف على حماية أنفسهم ، و الفرد الناجح ىو الذي يكوف أكثر دقة و 
  (12، ص 2005لزمد فرج لزمود على، ). تنظيما و الذي يهتم بالتفاصيل في عملو

 تكوف موجهة لضو برقيق الذدؼ والصاز العمل والتًكيز على النتائج كما تعطي ألعية خاصة :ثقافة المهمة - هػ 
لاستخداـ الدوارد بطريقة مثالية لتحقيق أفضل النتائج وبأقل تكلفة وتركز على الخبرة التي تلعب دورا بارزا في التأثتَ على 

. صناعة القرار 
تؤكد ىذه الثقافة على نوعية التخصصات الوظيفية للأفراد والعاملتُ وتعطى ألعية للقواعد : لقواعد :ثقافة الدور - و 

والأنظمة وتتًكز قوة ىذه الثقافة بالدستويات العليا حيث يتم التحكم في باقي أجزاء الدنظمة بواسطة لرموعة من كبار 
. الدديرين ويظهر ىذا النمط في الأنشطة التصنيعية ذات بيئة عمل مستقرة وآمنة 

يعتبر الأفراد ىم الركيزة في ىذا النوع ويكوف للأفراد توجها ذاتيا حيث ينصب اىتمامهم على أنفسهم :ثقافة الفرد - ز
الدؤسسات الاستشارية :ويعملوف ويفكروف بدرجة من الاستقلالية وغالبا ما يستعاف بهذا النمط في الدؤسسات الدهنية مثل 

بأنها الثقافة التي بسيز لظوذج الإدارة الواعي حيث لػدد الأفراد الذيكل التنظيمي " ظاظا"كما يشتَ . والذندسية الدعماري
. بشكل جماعي الطريقة التي ستستَ فيو الدنظمة 

بأنها عبارة عن استخداـ الثقافة الدلائمة للمتطلبات الخارجية والوحدات " جونز"و "شالز" ذكر :الثقافة الملائمة -ح
التنظيمية التي تشكل لرموع وحدات الدنظمة ككل فالوحدات التنظيمية داخل الدنظمة قد تتطلب ىياكل تنظيمية لستلفة 
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وبعضها يعمل في بيئة مستقرة يكوف التغيتَ فيها لزددا في حتُ يتعرض البعض الآخر للتبديل و التغيتَ سواء في مهاـ 
العمل أو في طريقة إلصاز العمل، لشا يتطلب الحاجة لدداخل لستلفة للإدارة الثقافات الدتباينة في الوحدات التنظيمية 

. (145ص ،2000مصطفى لزمود أبو بكر، ،  ).الدختلفة
I-1- 4 - مكونات الثقافة التنظيمية: 
I-1-4-1-مكونات الثقافة التنظيمية بصفة عامة  :
 : القيم التنظيمية- أ

نعرؼ بأنها تلك الدعتقدات التي يعتقد أصحابها بقيمتها ويلتزموف بدضامينها فهي بردد السلوؾ الدقبوؿ و الدرفوض ، و 
الصواب والخطأ أما القيم التنظيمية فهي القيم التي تعكس أو بسثل القيم في مكاف أو بيئة العمل بحيث تعمل ىذه القيم 
على توجيو سلوؾ العاملتُ ضمن الظروؼ التنظيمية الدختلفة ، ومن ىذه القيم على سبيل الدثاؿ الدساواة بتُ العاملتُ، 

بيتًو "الاىتماـ بإدارة الوقت ، الاىتماـ بالإنتاج والإنتاجية ، عدـ قبوؿ الرشوة ، العلاقات التعاونية بتُ العاملتُ ، ويؤكد 
أف مصدر النجاح الدائم لأي منظمة يكمن في قدرتها على أنتاج قيمة لزورية ورئيسية لتشكل مصدر تعبوي " وترماف 

تلك القيم المحورية يعد الفضل في تعزيزىا إلذ القيادة الإدارية للمنظمة لتوحيد  لكل المجهودات على كافة الدستويات
السلوكيات ، حيث تعزز القيم الدشتًكة من طرفها ، و يوضح ما ىو مهم من خلاؿ قيادة تفاعلية مع أعضاء التنظيم ، 

 .وتعطي قواعد عامة للسلوؾ
 : المعتقدات التنظيمية–  ب 

الدعتقدات بشكل عاـ عبارة عن أفكار مشتًكة متعلقة بطبيعة الفرد و حياتو الاجتماعية ، إما الدعتقدات التنظيمية فهي 
عبارة عن أفكار مشتًكة حوؿ طبيعة العمل والحياة الاجتماعية في بيئة العمل وكيفية الصاز العمل والدهاـ التنظيمية ومن 
ىذه الدعتقدات على سبيل الدثاؿ ألعية الدشاركة في صنع القرارات ، الدسالعة في العمل الجماعي، ويقوؿ توماس واتسوف 

تنبثق الدعتقدات التي تشكل الدنظمات العظيمة عن شخصية وخبرات  )"كتابو منظمة العمل ومعتقداتها" الددير بشركة في
 . (و قناعات شخص واحد

 الأعراؼ بشكل عاـ عبارة عن معايتَ يلتزـ بها العاملوف في التنظيم لاعتقادىم بأنها صحيحة و الأعراؼ التنظيمية- ج
ضرورية لذم بغض النظر عن فائدتها أو فاعليتها أما الأعراؼ التنظيمية فهي معايتَ يلتزـ بها العاملوف في التنظيم على 

التزاـ التنظيم بعدـ تعيتُ اخوين : اعتبار أنها معايتَ مفيدة للتنظيم وبيئة العمل ، ومن ىذه الأعراؼ على سبيل الدثاؿ 
اثنتُ في نفس التنظيم أو الأب وابنو ، أو الشخص الذي يتزوج من أجنبية لا يسمح لو بالعمل في بعض التنظيمات ، 

  .ومن الجدير بالذكر أف الأعراؼ يفتًض ألا تكوف غتَ مكتوبة وواجبة الإتباع
 تتمثل التوقعات التنظيمية بالتعاقد السيكولوجي غتَ الدكتوب و الذي يعتٌ لرموعة من التوقعات التنظيمية– د 

التوقعات لػددىا ويتوقعها الفرد أو الدنظمة كل منهما من الآخر خلاؿ فتًة عمل الفرد في الدنظمة ، مثاؿ ذلك توقعات 
الرؤساء من الدرؤوستُ ، والزملاء من الزملاء الآخرين في التنظيم ، والدرؤوستُ من الرؤساء والدتمثلة بالاحتًاـ والتقدير 
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العمياف لزمود ). الدتبادؿ ، ىذا بالإضافة إلذ توفتَ بيئة تنظيمية تساعد وتدعم احتياجات الدوظف النفسية والاقتصادية 
الدكتور كما أف ىناؾ تصنيف آخر لدكونات الثقافة التنظيمية والذي حدده  (  313-312 ، ص 2005سلماف ، 

 في كتابو لتطوير التنظيمي والإداري والذي قسم فيو مكونات الثقافة التنظيمية إلذ مكونات مادية السكراف بلاؿ خلف
 .وغتَ مادية والدوروث الثقافي 

I-1-5-خصائص الثقافة التنظيمية : 
تتصف الثقافة التنظيمية بدجموعة من الخصائص التي تستمدىا من خصائص الثقافة العامة من ناحية ، خصائص 

الدنظمات الإدارية من ناحية أخرى ، و تتفاوت ىذه الخصائص الثقافية للتنظيمات من منظمة الأخرى ولؽكن برديد ىذه 
: الخصائص والسمات بالآتي 

فالإنساف ىو مصدر الثقافة و صانعها الدتفاعل معها ، والثقافة تتصف :(درجة المبادرة الفردية)الثقافة إنسانية – أ
بالإنسانية لأنها تتشكل من الدعارؼ والعلوـ و الحقائق و القيم التي يأتي بها الأفراد إلذ الدؤسسة أو تلك التي تتكوف لديهم 

. خلاؿ تفاعلهم داخليا 
حيث يتكوف من لرموعة من الدكونات أو الأجزاء الفرعية الدتفاعلة فيما بينها في تكوين : الثقافة نظاـ مركب- ب 

ويتمثل في النسق الدتكامل من : ثقافة المجتمع أو الدنظمة أو ثقافة الدديرين و تشتمل على العناصر التالية الجانب الدعنوي 
ويتمثل في عادات و تقاليد أفراد المجتمع ،الآداب : الأخلاؽ والقيم و الدعتقدات والأفكار التي لػملها الجانب السلوكي

وىو كل ما ينتجو أفراد المجتمع من أشياء ملموسة كالدباني و الأدوات ، و : والدمارسات العلمية الدختلفة الجانب الدادي
 .(  310ص،2002العمياف، لزمود سلماف، ،  ).الخ....الدعدات

فهي تشكل كلا متكاملا و تسعى إلذ خلق انسجاـ بتُ لرموعة عناصرىا ،فأي تغيتَ يطرأ : الثقافة نظاـ متكامل– ج 
على أي العناصر يؤثر في النمط الثقافي لدنظمة و المجتمع 

يتصف بالاتصاؿ و الاستمرار، حيث يعمل كل جيل من أجياؿ الدنظمة على : الثقافة نظاـ تراكمي ومستمر- د
 .تسليمها للأجياؿ اللاحقة و يتم تعلمها و توريثها عبر الأجياؿ عن طريق التعلم و المحاكاة

فالاستمرارية لا تعتٍ فقط تناقل الثقافة عبر الأجياؿ كما ىي بل : هػ الثقافة التنظيمية نظاـ مكتسب متغير و متطور
 .أنها تغيتَ مستمر حيث تدخل عليها ملامح جديدة

فالثقافة التنظيمية تتصف بالدرونة والقدرة على التكيف استجابة لدطالب الإنساف ، فهي : للثقافة خاصية التكيف– و
ملائمة للبيئة الجغرافية و تطوير الثقافات المحيطة بالفرد من جانب و استجابة لخصائص بيئة الدنظمة و ما حدث فيها 

. تغيتَ من جانب أخر 
أي تكتسب من خلاؿ التفاعل بتُ الأفراد في بيئة معينة ، و عندما يكتسبها الفرد في : الثقافة عملية مكتسبة– ر

السكراف بلاؿ ). الدنظمة تصبح جزء من سلوكو، من خلاؿ الثقافة نستطيع أف نتنبأ بسلوؾ الأفراد معتمدين على ثقافتهم
  .(159ص ،2009خلف،مرجع سابق ،
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I-1-6-وظائف الثقافة التنظيمية   :
:  أف الثقافة التنظيمية بزدـ أربعة وظائف ىي" كينيكي وكرينر"  يرى الباحثاف 

 تعطي الأفراد العاملتُ ىوية جماعية أو ىوية الدنظمة ، و إعلامها لجميع الأعضاء بخلق عادات وقيم مشتًكة و إدراؾ ػ 
الأفراد لذذه الدعاني لتنمي الشعور بالذدؼ 

ػ  تعزيز استقرار النظاـ الجماعي من خلاؿ تشجيع الثقافة على التكامل و التعاوف بتُ أعضاء الدنظمة و تطابق الذوية  
.   ػ  تشكل السلوؾ التنظيمي فتعمل على حدوث الأشياء بطريقة واحدة بتُ أعضاء النسق و فهم الدعاني بدفهوـ واحد  

. بنمو الغرض العاـ عن طريق اتصالات قوية، وقبوؿ الثقافة :   ػ  تسهل الالتزاـ الجماعي 
(،  ( 17ص ،2003حسن حرـ

الإسمنت الذي يربط أفراد الدنظمة بعضهم /  فمن خلاؿ برقيق الوظائف السابقة تعمل الثقافة التنظيمية بدثابة الصمغ 
البعض ، و يساعد على تعزيز السلوؾ العقلاني داخل الدنظمة ، و تصبح ثقافة الدنظمة تعكس صورة الدنظمة داخليا و 

خارجيا فهي تساىم بدرجة كبتَة في برستُ صورة الدنظمة ، بتنمية علاقات الثقة مع شركائها و تثقيف العاملتُ و 
.  إكسابهم ثقافة لتصبح الدنظمة تربو مؤسسة تربوية كالعائلة والددرسة 

 I-1-7 -آليات بناء الثقافة التنظيمية والمحافظة عليها :
إف عملية بناء ثقافة الدنظمة تتبلور في تكوين منظومة قيم و معتقدات مشتًكة تتفاعل مع مكونات الدنظمة من أفراد  

وىياكل ونظم لتنتج أعراؼ وتقاليد سلوكية مساعدة في رسم صورة الدنظمة وبرديد طريقة أداء الأعماؿ، ويرجع لصاح 
ذلك البناء إلذ نوع الإستًاتيجية الدعتمدة في تكوين الثقافة، ولؽكن تشبيو عملية بناء الثقافة التنظيمية بالتنشئة الاجتماعية 

للطفل فكلها كانت القيم مغروسة مبكرا كانت أمتن وأقوى وكذلك الأمر في الدنظمات وفيما يلي برديد للعوامل التي 
: تساىم في بناء وبقاء الثقافات في الدنظمات 

 (دور المؤسسين )الإدارة العليا  
ىناؾ اتفاؽ عاـ على أف ثقافة الدنظمة تتشكل بدرجة كبتَة بواسطة الإدارة العليا التي تقوـ بتحديد الدعايتَ السلوكية والتي 

وسياسة الإدارة حوؿ تنفيذ القواعد . تتضمن التوجهات حوؿ العمل وفلسفة الإدارة العليا في كيفية معاملة العاملتُ 
والأنظمة والتعليمات فإذا ما حافظت الإدارة العليا على سياساتها وفلسفتها في جميع النواحي التي بزص الدنظمة ككل 

جماؿ الدين لزمد الدرسي، مرجع  ) .فإف ذلك سيعكس تكوين ثقافة منظمة متينة تعكس قيم الدؤسستُ للمنظمات
 .(440، ص 2000سابق،
 اختيار الموظفين 

تعتبر عملية اختيار الدوظفتُ خطوة رئيسية في تشكيل الثقافة التنظيمية فالذدؼ من عملية الاختيار ىو برديد واستخداـ 
الأفراد الذين تتوفر لديهم لرموعة من الصفات والألظاط السلوكية والخلفيات الثقافية والدعرفة والخبرات والقدرات التي لغب 

أف تتفق مع قيم الدنظمة السائدة وعملية تعيتُ الدوظف تعطيو فرصة للتعرؼ على مدى التوافق بتُ قيمتو وبتُ الواقع 
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العملي، بدعتٌ آخر لا لغب أف يكوف ىناؾ تناقضا بتُ ثقافات الأفراد في الدنظمة من أجل المحافظة على ثقافة الدنظمة 
متماسكة لأنو قد يتأثر الأداء والفعالية في الدنظمة بسبب تأثتَ الأفراد الجدد الذين لػملوف ثقافة لا تتناسب مع ثقافة 

. أفراد الدنظمة الحاليتُ 
  التطبيع الاجتماعي

 تعيتُ الأفراد الدرشحتُ تأتي عملية  تدربيهم وىي نوع من الدخالطة الاجتماعية لغرض تدريب العاملتُ وتزويدىم بالدعرفة 
الثقافية ولشازجتها مع خبراىم الدتجددة وغالبا ما يتم ذلك من خلاؿ دورات توجيهية تساعد تدريبية العماؿ على التأقلم 
مع القيم الثقافية السائدة والتكيف معها بالإضافة إلذ التدريب توجد عدة طرؽ تستعمل لدعم لثقافة التنظيمية والتي من 

: خلالذا يتم اكتساب القيم والدعتقدات والدعايتَ الخاصة بثقافة الدنظمة والتأقلم معها ومن أىم ىذه الطرؽ 
مكافأة العاملتُ الذين يلتزموف بقيم ومعايتَ ثقافة الدنظمة و ترقيتهم  -
تصميم أدلة وإرشادات عن كيفية الالتزاـ بدعايتَ وقيم الدنظمة  -
معاقبة من لا يلتزـ بدعايتَ الثقافة التنظيمية   -
تقديم حكايات وقصص معبرة عن الثقافة التنظيمية  -
استخداـ الدؤسستُ القدامى للمنظمة لكي لػكوا قصص داعمة لثقافة الدنظمة  -
  ( 184، ص 2007أحمد ماىر،  ).إقامة حفلات التكريم للعاملتُ الدلتزمتُ بالثقافة التنظيمية -

 ومن ما سبق يتبتُ بأف ترسيخ الثقافة التنظيمية وتعزيز وجودىا يتم عن طريق عملية التأقلم الاجتماعي للأفراد بدرجة 
: كبتَة وبسر ىذه العملية بعدة مراحل 

مرحلة ما قبل دخوؿ الدوظف إلذ الدنظمة للعمل بها وفيها يتم فرز وتصنيف جميع :مرحلة ما قبل الالتحاؽ هي _ 
الدتقدمتُ لانتقاء من لا تتعارض ثقافتهم مع ثقافة الدنظمة 

مرحلة دخوؿ الدوظف الدنظمة وىيئتو للعمل الجديد والثقافة الجديدة وتسمى مرحلة التصادـ بتُ  :مرحلة المواجهة_ 
. الثقافتتُ 

مرحلة تغيتَ مهارات وسلوكيات وتوقعات الدوظف الجديد وتوظيف ىذا التغيتَ لخدمة :مرحلة التحوؿ أو التوافق _
 .أىداؼ الدنظمة

تؤثر ىذه الدراحل الثلاثة في إنتاجية الدوظف وأيضا في سرعة  أو بطئ تكيفو الاجتماعي والثقافي مع جماعة العمل التي 
انظم إليها وأيضا لتي لذا تأثتَ سابق،  ).انظم إليها و أيضا لذا تأثتَ خاص على قراراتو  بالبقاء في الدنظمة من عدمو

  (185، ص 2007
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I-2 -الرضا الوظيفي :
I-2-1 -طبيعية الرضا الوظيفي :

 ىناؾ عدد من الدصطلحات التي شاع استخدامها للتعبتَ عن الدشاعر النفسية التي يشعر بها الفرد ابذاه عملو فهناؾ 
الروح الدعنوية والابذاه النفسي لضو الوظيفة، وىناؾ أيضا الرضا الوظيفي وىذه الدصطلحات واف اختلفت تفصيلات 

مدلولاتها إلا أنها تشتَ بصفة عامة إلذ لرموع الدشاعر الوجدانية التي يشعر بها الفرد لضو الوظيفة التي يشغلها حاليا وىذه 
، الدشاعر قد تكوف  سلبية  أو قد تكوف الغابية وىي  تعبتَ عن مدي  الإشباع الذي تصور الفرد انو حققو من وظيفتو

فكلما كاف تصور الفرد باف وظيفتو برقق لو إشباعا كبتَا لحاجاتو كلما كانت مشاعره لضو ىذا العمل الغابية أي كل كاف 
. راضيا عن وظيفتو 

وكلما كاف تصور الفرد بأف عملو لا لػقق لو الإشباع الدناسب لحاجاتو أو كلما تصور الفرد أف عملو لػرمو من ىذا 
. الإشباع كلما كانت مشاعره لضو ىذه الوظيفة سلبية بدعتٌ انو غتَ راض عن عملو 

. والرضا الوظيفي على وجو التحديد يتضمن تقوـ الدوظف لظروؼ عملو أو أحاسيسو بذاه ظروؼ عملو
ودرجة الرضا عن العمل بهذا الدعتٌ بسثل سلوكا ضمنيا أو مستتًا يكمن وجداف الفرد وقد تظل ىذه الدشاعر كامنة في 

نفس الفرد وقد تظهر في سلوكو الخارجي الظاىر ويتفاوت الأفراد في الدرجة التي تنعكس بها ابذاىاتهم النفسية الكامنة 
  ( 138، ص1979احمد صقر عاشور،  ). على سلوكهم الخارجي

فرضا الفرد عن عملو لا يرتبط فقط بطبيعة وظروؼ العمل وشروطو وإلظا يتعداىا إلذ التوقعات التي لػصل عليها الأفراد 
.  من عملهم وما يقدـ لذم العمل فعلا 

 إف الرضا عن العمل لغعل الفرد يبذؿ جهدا أكبر التزاما بدواعيد عملو وأكثر ارتباطا بالدنظمة وأىدافها وكذا برستُ 
 . العلاقة بتُ زملائو ومشرفيو ، وىذا لتحقيق مزيد من الإشاعات

ولؽكن القوؿ بصفة عامة أف قوة الدشاعر ودرجة تراكمها تؤثراف في درجة انعكاسهما على سلوؾ الفرد الخارجي فكلما 
كانت مشاعر من العمل قوية كلما كانت مشاعر الاستياء من العمل قوية كلما  زاد احتماؿ ظهور ىذا الاستياء على 
سلوؾ الفرد أين تتجلى في بحثو عن عمل أخر أو لزاولتو الانتقاؿ إلذ قسم أخر أو بزيادة نسب تغيبو أو بزيادة معدؿ 

الخ  .... تأخره 
 وكلما تراكمت مشاعر الاستياء لفتًة طويلة كلما زاد من احتماؿ ىذا العمل قيامو بالسلوؾ الدذكور الذي لغنبو ىذا 

 ( 139 مرجع سابق ، ص1979احمد صقر عاشور، ). العمل 
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I -2-2-النظريات المفسرة للرضا الوظيفي :
 نظرا لألعية موضوع الرضا عن العمل ومدى تأثتَه على أداء العامل وكذا تأثتَه على العملية الإنتاجية وعلى الدنظمة  ىذا 

ما أدى بالعلماء إلذ دراستو ووضع النظريات الخاصة بو وقد ارتأينا في دراستنا ىذه عرض أىم ىذه النظريات الأكثر 
: تداولا حسب ما أجمعت عليو الدراجع الدتخصصة في ىذا الدوضوع وىذه النظريات  ىي

 تربط نظرية الحاجة بتُ إشباع الحاجة أو الحرماف منها وتكوف حالة : 1943 (ماسلو)نظرية تدرج الحاجات  - أ
الرضا أو السخط ذلك لاف الحرماف يولد توترا نفسيا وجسميا في الفرد، وىذا التوتر ىو السخط نفسو في حتُ أف غياب 

مصطفى  ). ىذا التوتر ىو الذي يكوف رضا الفرد وىذا الرأي بسثلو الدراسات الكلاسيكية في إطار نظريات الحاجات 
 (.133 ، ص 1982عشوي، 

 وأساس ىذه النظرية ىو إشباع الحاجات الدتعلقة بالفرد وىذا الإشباع يؤدي إلذ التوتر وبالتالر لػصل الرضا عند الفرد أما 
إذا حرـ الفرد من إشباع حاجاتو يولد لديو التوتر فينتج عنو السخط وعدـ الرضا  

بدا فقد تطرؽ في نظريتو إلذ انو ىناؾ خمسة حاجات للإنساف وىذه الحاجات تصنف حسب الألعية  (ماسلو)أما 
والأولوية منظمة في شكل ىرـ بدءا بالحاجات الفيزيولوجية ثم حاجات الأمن والاستقرار وتليها الحاجات الاجتماعية 

أف الحاجة التي بسثل الألعية الأولذ يسعى  (ماسلو)بعدىا الحاجة إلذ التقرير ثم الحاجة إلذ برقيق الذات وحسب اعتقاد 
  (135 ، ص1982مصطفى عشوي، نفس الدرجع،  ). الفرد إلذ إشباعها قبل سعيو وراء الحاجة الثانية 

: الحاجات على النحو التالر  (ماسلو)قد حدد 
 الطعاـ : فالحاجات الفيزيولوجية ىي حاجات أساسية وىامة بالنسبة للفرد مثل :الحاجات الفيزيولوجية الأساسية

والداء، والذواء، والدأوى لأنو لغب عليو توفتَىا قبل التفكتَ في الحاجات الأخرى فالفرد لا لؽكن أف يفكر في التًقية مثلا 
  (22 ، مرجع سابق، ص 2007بوظريفة حمو وآخروف،  ). . قبل أف يفكر في حل مشكلة السكن والإيواء 

 يتحوؿ اىتماـ الفرد إلذ الإشباع الحاجة إلذ الأمن والاستقرار فور إشباع حاجاتو :الحاجة إلى الأمن والاستقرار 
إذا لد يوفر لو عملو الشعور بالأمن  (ماسلو)  حسب  الفيزيولوجية بعبارة أخرى لا يكوف العامل راض عن عملو

.  الجسمي والانفعالر وكذلك الشعور بالاستقرار 
 بعد إشباع الحاجات الفيزيولوجية الأساسية والحاجة إلذ الأمن والاستقرار ، ينقل الفرد إلذ : الحاجة الاجتماعية

إشباع حاجاتو إلذ الانتماء والحب والتي تشمل التعاوف مع الآخرين والانتماء للجماعة والعيش فيها وتكوين 
.  علاقات وصداقات مع الآخرين 

 يقصد بهذا النوع من الحاجات قبوؿ الجماعة للعامل بحيث يشعر باحتًاـ وتقدير :الحاجة إلى الاحتراـ والتقدير 
زملائو لمجهوداتو وقدراتو ، وبالتالر يطمح إلذ إشباع الحاجات الذاتية مثل الشعور بتقدير الذات والنجاح حيث يسعى 

 2007بوظريفة  حمو وآخروف،  ). الفرد إلذ نيل الشكر والددح والإعجاب وكذا الحصوؿ على مكافآت أو علاوات
  (  23، مرجع سابق، ص
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  وتظهر الحاجة لدا يرغب الفرد في برقيق ما يتلاءـ مع قدراتو أي رغبة الفرد في أف : الحاجة إلى تحقيق الذات
. يكوف ما يود أف يكونو 
يعتٍ أف الحاجات ليس كاف لديها نفس الألعية وتظهر تدرلغيا حيث أف برقيق الحاجة  (ماسلو) ومفهوـ التسلسل لدى 

الأولذ يتًؾ الدكاف لدا بعدىا فالحاجات إذف متدرجة ولا تطفو الحاجة الدوجودة في أعلى السلم إلا بعد أف يتحقق الرضا 
. التي سبقتها

فقد بذؿ العديد من العلماء جهود للحد من " ماسلو"نتيجة الانتقادات التي وجهت إلذ نظرية : نظرية ألدرفير - ب
نظرية ماسلو وكاف من أوائل العلماء ألدرفتَ ،الذي اقتًح استبداؿ مستوى الحاجات لدى ماسلو من خمسة مستويات 

:  وىي على النحو التالر (G.R.E ) إلذ ثلاث مستويات ، وعرفت نظريتو بالرموز
 حاجة البقاء: Need Existence  وىي من الحاجات الضرورية التى يعمل الإنساف على برقيقها 

لضماف بقاء حياتو و يتم إشباعها من خلاؿ عوامل البيئة ، مثل الحاجات الفيزيولوجية و حاجات الأمن ، كالحاجة إلذ 
. الطعاـ والدأوى 

 جة الارتباطحا: Need Relatedness ،وىي عبارة عن درجة الارتباط الفرد مع البيئة المحيطة 
، آخروفصادؽ لزمد عفيفي و  )". والعلاقة القائمة ما بتُ الفرد و أفراد المجتمع الذي يعيش العلاقات الشخصية

  (294، ص 1981
  حاجات النمو: Need Growth  وىي ما يتصل بتطور قدرات الإنساف و جميع استعداداتو فيما في 

ذلك الحاجة إلذ تقدير و برقيق الذات على الدستوى الأعلى عند ماسلو و بالرغم من اتفاقو مع ماسلو في تدرج 
: الحاجات إلا أنو لؼتلف عنو في أمرين أساسيتُ لعا 

  أف الإنساف عندما يفشل في الوصوؿ إلذ الحاجة العليا فإف ذلك يدفعو للوصوؿ إلذ الحاجة الدنيا  -
بينما تقتصر نظرية ماسلو على أف الفرد يسعى لتحقيق حاجة واحدة في وقت فإف ألدرفتَ يرى أف الفرد لؽكنو  -

 .برقيق حاجتتُ في وقت واحد
وقد بسيزة ىذه النظرية بسهولة و بساطة افتًاضاىا و تعتبر ىذه النظرية رد فعل لدا قدمو ماسلو من حيث لزاولة برسينها 
وتطويرىا بشكل أفضل و إف كانت في لرملها تعبر عن فكرة واحدة في أف لزرؾ العمل و الرضا لدى العاملتُ ىو مدى 

  (294 ، مرجع سابق، ص 1981عفيفي صادؽ لزمد وآخروف،  ).إشباع الحاجات لديهم
تعرؼ ىذه النظرية الرضا كحالة عاطفية سارة نابذة عن إدراؾ الدوظف بأف وظيفتو تتيح لو  : (لوؾ)نظرية القيم – ج 

. برقيق لشارسة القيم لوظيفية الذامة، في تصور ىذا الدوظف بشرط أف تكوف ىذه القسم منسجمة مع حاجات الفرد
و ىذا يعتٌ أف لوؾ قد ميز بتُ القيمة و الحاجة و اعتبر الحاجات كعناصر استمرارية في حياة الفرد من الناحية البيولوجية 

، كما انو اعتبر الحاجات موجودة بذاتها بشكل موضوعي بدعزؿ عن رغبات الفرد، و من ناحية أخرى يعتقد أف القيم 
. تتصف بالفردية أو غتَ الدوضوعية حيث بسثل ما يرغبو الفرد سواءا كاف ذلك بدستوى الوعي أو اللاوعي 



         الخلفية النظرية والدراسات السابقة                                                   الفصل الأول

 

~ 14 ~ 
 

كما ذكر لوؾ بأف الرضا الوظيفي ليس لررد لرموع بسيط لحالات الرضا للفرد عن الجزئية أو الفردية التي تكوف فيو 
. الوظيفة ، و عليو فإف أقرب إلذ الدعقوؿ أف يتوقع دورا في برديد رضائك الكلى أكثر من علاقات الزملاء 

وىذا يعتٍ أف بالإمكاف التنبؤ بطريقة أكثر دقة عن الرضا الكلي للفرد، عندما يقوـ باحتساب وزف كل عنصر من عناصر 
الرضا لذذا الفرد في الوظيفة التي يشغلها حسب عناصر الرضا ، الألعية التي لػددىا ىذا الدوظف لكل من العناصر 

 .( 35، ص1993الدسلم بسامة، ).الدذكورة
للحاجات " ماسلو"التي تسمى بنظرية العاملتُ و ىي ترتبط أصلا بتطبيق نظرية : 1959 (هيزبرغ)نظرية العاملين - د

أف ىناؾ نوعتُ من مشاعر الدافعية وىي الرضا والاستياء ، واف  (فريدريك ىيزبرغ)في مواقع ويرى صاحب ىذه لنظرية 
 .العوامل الدؤدية إلذ الرضا بزتلف بساما عن العوامل الدؤدية إلذ الاستياء

ىي تلك العوامل التي تؤدي إلذ حماس الدافعية والذ سلوؾ ينتهي بدشاعر الرضا، وىذه العوامل : العوامل الدافعة  - 
موجودة في تصميم الوظيفة ولزتواىا فهي بسس العمل ذاتو الفرد وكيانو، وتتمثل في الصاز وأداء العمل وفي مسؤولية الفرد 

عن عملو وعمل الآخرين والحصوؿ على تقدير الآخرين واحتًامهم، وفرص التقدـ والنمو في العمل، أداء عمل ذي ألعية 
وقيمة للمدرسة  

ىي تلك العوامل التي تقي الفرد من مشاعر الاستياء وبرميو من السخط الناجم عن عدـ الرضا، : العوامل الوقائية - 
فهي أشياء بسس بيئة العمل وما لػيط بو إذ أف توفرىا بشكل جيد يؤدي إلذ اختفاء مشاعر الاستياء وعدـ لرضا كما أف 

عدـ توفرىا بشكل جيد أو توفرىا بشكل سيء سيؤدي إلذ ظهور مشاعر الاستياء والذ عدـ الرضا عن العمل لدى 
الأفراد إذ أف توفر العوامل الوقائية بشكل جيد ىو الشرط الأساسي لظهور اثر العوامل الدافعة وتتمثل ىذه العوامل في 

احمد ماىر، ،  ). ظروؼ العمل الدادية، العلاقات مع الرؤساء  العلاقات مع الدرؤوستُ ، الإشراؼ، بيئة العمل 
  .(227 – 225ص 2000

: تنطلق ىذه النظرية من فكرتتُ  :1964نظرية التوقع فروـ –  هػ
.  أف الأفراد لػددوف قيمة النتائج الدتوقعة ثم يفاضلوف بينها : الأولى
اف تفستَ سلوؾ الأفراد الدوجو لضو ىدؼ معتُ ينبغي أف يضع في الحسباف الغايات التي يرغبوف بلوغها ومدى : الثانية

. إلؽانهم أف الجهد الخاص لو دور في برقيق النتائج 
أف الرضا ينتج من خلاؿ بحث الفرد عن ىدؼ معتُ ، فهو لػدد السلوؾ الذي يقود إلذ للنتائج  (فروـ)وقد وضح 

الدرغوبة وبسهولة ، وبذلك لا يتوقع أف ىنالك صعوبات ستواجهو ، في ىذه الحالة سيستمر في سلوكو لتحقيق الذدؼ، 
:  أف درجة التحفيز تعتمد على عاملتُ لعا  (فروـ)ويرى 

.  وىي ما لػصل عليها العامل عند لصاحو أو إخفاقو في الصاز مهمة :الحوافز وأهميتها بالنسبة للعامل- أ
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إلا أف الناس لديهم – كخصم من الراتب – قد تكوف من حيث أنها تشبع حاجتو كزيادة الراتب  وقد تكوف سلبية 
احتياجات لستلفة، فألعية الحوافز ستكوف لستلفة من شخص إلذ آخر فقد يرى البعض أف الداؿ حافز بينما يرى البعض 

.  الآخر أف القبوؿ والالصاز أىم
: يشكل ىذا العامل أمرين : التوقعات حوؿ الجهد المبذوؿ – ب 

. ويتعلق بقدرات الفرد وثقتو بنفسو : معتقدات الفرد حوؿ مستوى الأداء الذي يبذلو :  الأوؿ
توقعات الفرد حوؿ الحوافز التي سينالذا ويتعلق بالدنظمة إذا كانت ستعطيو الحوافز التي يستحقها أـ لا، فالجهد : الثاني

الدبذوؿ لإلصاز مهمة ليس العامل الوحيد الأداء، فهناؾ عوامل أخرى مثل وجود أىداؼ واضحة ومفهومة ومدى توفر 
. معلومات ومهارات 

فإف الفرد يسلك سلوكا معينا بناءا على توقعو النتائج ىذا السلوؾ، و أف قوة تفضيل الفرد معينة  (فروـ)وفقا ما جاء بو 
. دوف أخرى يدعى بالتكافؤ 

كما أف اعتبار الفرد أف تصرؼ معتُ يؤدي إلذ نتائج لزددة يدعى بالتوقع، فإذا كاف الفرد غتَ متأكد من سلوؾ معتُ 
فانو سيؤدي إلذ النتيجة الدطلوبة، وأف التوقع في ىذه الحالة يساوي صفر، أما إذا كاف متوقع برقيق نتائج الدرغوبة ومتأكدا 

  ( 64 ، ص2006سهيلة لزمد عباس،  ).منها فاف التوقع يساوي واحد
 :(قرين و لويس ):نظرية التكيف الوظيفي– و

يرى أصحاب ىذه النظرية أف الرضا ىو لزصلة التوافق و التكيف ما بتُ الحاجة حاجيات الفرد التي تعززىا دوافع لتحقيق 
الذات في إطار نظاـ العمل ،فالنظرية تقوـ على الانسجاـ ما بتُ الشخصية الدطلوبة للعمل و العمل بيئة النفسية، و يعد 
الانسجاـ العامل الرئيسي في تفستَ تكيف الفرد مع بيئة العمل، كما يتجسد في شعوره بالرضا و القناعة و الاستقرار في 

  ( 48ص،1992شنواني صلاح،  )الوظيفة 
وير البعض أف التنظيم لابد أف يقدـ الدغريات الدادية و الدعنوية لاستقطاب العاملتُ ،و المحافظة على استمرار يتهم و 
لكسب ولائهم و توجيو سلوكهم لدا يكفل تعاونهم للمسالعة في برقيق أىداؼ التنظيم ، لكن تعاوف العاملتُ يعتمد 

بدرجة كبتَة على برقيق التوازف بتُ الدغريات التي يقدمها التنظيم في شكل حوافز مادية و معنوية و بتُ الدسالعات التى 
يقدمها ىؤلاء العاملتُ في شكل لرهودات عضلية وذىنية ، فعملية برقيق التوازف بتُ الدغريات و الدسالعات عملية سهلة 

  (191،ص1982السلمي علي، )و إلظا تعتبر أدؽ فأخطر مهمة يواجهها التنظيم 
من خلاؿ ما تم عرضو عن لستلف النظريات التي تناولت الرضا الوظيفي لصد أف النظرية الأنسب لدوضوع بحثنا ىي نظرية 

تدرج الحاجات لداسلو ونظرية العاملتُ وكذلك نظريتي التوقع لفروـ و نظرية التكيف الوظيفي كونها ترى في الرضا الوظيفي 
بأنها الدواقف العاطفية من قبل الأفراد لضو الوظائف و يتوقف ذلك على الدلائمة و الانسجاـ بتُ الدكافآت التى تقدمها 

بيئة العمل للفرد وأولويات الفرد لذذه الوظائف ، كما أنو الحاؿ التي يتكامل فيها الفرد مع وظيفتو و عملو، و يصبح 
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إنسانا تستغرقو الوظيفة، و يتفاعل معها من خلاؿ طموحو الوظيفي و رغبتو في النمو والتقدـ و برقيق أىدافو الاجتماعية 
من خلالذا  

I-2-3-العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي  :
 كنتيجة لتطور الدراسات التي تناولت موضوع الرضا الوظيفي والعوامل الدؤثرة فيو والتى نذكر من بينها الدراسة 

 والتي كانت منطلقا لكثتَ من الدراسات والبحوث اللاحقة  بالإضافة إلذ تلك 1935عاـ  (ىوبوؾ)التي قاـ بها 
لدراسات والأبحاث التي قاـ بها لرموعة من الباحثتُ بدركز الأبحاث التابع لجامعة ميتشغن والتي كانت تهدؼ إلذ لتعرؼ 

 (158 ، ص 1998إبراىيم العمري، ).على العوامل الدرتبطة بالرضا الوظيفي
ونتيجة لكل ىاتو الدراسات والأبحاث وغتَىا أمكن فصل لرموعة من العوامل تعتبر بدثابة أسس ولزددات تؤثر سلبا أو 

:  على مستوى رضا العماؿ عن وظائفهم وسوؼ نتناوؿ فيما يلي أىم العوامل إلغابا
 الأجر:  

". الثمن الذي لػصل عليو العامل نظتَ الجهد الجسماني أو العقلي الذي يبذلو في العمل : "يعرؼ الأجر على أنو
نصيب العامل من إنتاج المجتمع معبرا عنو تعبتَا نقديا ومقسما حسب مقدار ونوعية العمل الذي :" كما يعرؼ أيضا بأنو

 (113، ص1976منصور فهمي ،  )". قاـ بو الفرد
 الحوافز:  

ىي الإمكانات الدتاحة في البيئة للشخص والتي لؽكن الحصوؿ عليها لاستخدامها لتعويض النقص في إشباع حاجاتو ، 
وىي أيضا لرموعة القيم الدادية والدعنوية الدمنوحة للعماؿ في قطاع معتُ والتي تشبع الحاجة لديهم وتدفعهم إلذ سلوؾ 

 .الرضا الوظيفي 
 وقد اتفقت كل الدراسات والأبحاث على أف الحوافز من أىم الدتغتَات الدستقلة للرضا كما إنها تؤثر على سلوؾ العامل 

 . ( 119، ص2008مراد زعيمي ،  ). بوجو عاـ وليس على الرضا فحسب
  محتوى العمل: 

بدثابة  (ىارزبتَغ)لد يظهر ىذا العنصر في دراسة لزتوى الرضا الوظيفي إلا حديثا ولقد اعتبره بعض العلماء ومن بينهم 
المحدد الوحيد للرضا الوظيفي وبسثل الدسؤولية التي برتويها الوظيفة وطبيعة أنشطتو، وفرص الالصاز التي توفرىا والنمو والرقي 
التي تتيحو للفرد والتقدير وتعرؼ الدسؤولتُ على أداء الفرد بدثابة الدتغتَات والعناصر التي بردد لزتوى العمل والذي أصبح 

. من العناصر الذامة التي تناولتها البحوث بالدراسة والتجريب 
  فرص الترقية: 

ىي نقل الفرد من وظيفتو الحالية إلذ وظيفة أخرى في مستوى تنظيمي أعلى لذا مسؤوليات وواجبات أكبر ويدفع لذاجر 
 .أكبر 
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   كما تعرؼ بأنها نقل العامل إلذ وظيفة أعلى من وظيفتو طالدا تتوفر فيو شروط لشغل الوظيفة الشاغرة مع ملاحظة أف 
، 2003لزمد الستَفي،  ). العنصر الحاكم في التًقية قد يكوف الأقدمية أو الاختبار حسب السياسة التي تتبعها الدنظمة

  ( 327ص
أف التًقية تعتٍ نقل العامل من وضع وظيفي اقل إلذ وضع وظيفي أكبر وذلك عن طريق  (لزمد حلمي)ويرى الدكتور 

. نقلو إلذ وظيفة أعلى أو فئة أعلى
 والغرض من إجراء التًقيات ىو استغلاؿ قدرات ومهارات الأفراد الذين ابدوا استعدادات أكبر خلاؿ فتًة ـ ، ولشارستهم  

.  ( 68، ص1999صلاح الدين الشنواني،  )للعمل 
  نمط الإشراؼ:  

لقد توصلت الدراسات التي أقيمت حوؿ لظط الإشراؼ الذي يتبعو الرئيس مع مرؤوسيو إلذ وجود علاقة بتُ لظط 
الإشراؼ والرضا الوظيفي للمرؤوستُ ، وتؤكد دراسات جامعة ميتشغن وجامعة ولاية أوىايو إلذ أف الشرؼ الذي لغعل 
مرؤوسيو لزورا لاىتمامو ويكسب ولاء مرؤوسيو يكوف الرضا الوظيفي للعماؿ عاؿ وعلى العكس فالدشرؼ الذي يقتصر 

اىتمامو على الإنتاج وأىدافو وعلى الجوانب الفنية فقط   
ويعتبر مرؤوسيو لررد أدوات لتحقيق أىداؼ العمل لا يكسب ولاء مرؤوسيو ولغعل مشاعر الاستياء تنتشر بينهم واف كاف 

ذلك يتوقف نوعا ما على درجة سيطرة الدشرؼ على الحوافز ووسائل الإشباع وعلى الخصائص الشخصية للمرؤوستُ 
أنفسهم ولذذا فكلما كاف الدشرؼ معتمدا في تأثتَه على العماؿ على ختَاتو الذاتية والعلمية وعلى قدراتو أكثر من 

اعتماده على التسلط، كلما أدى ذلك إلذ برقيق مستوى عاؿ من الرضا الوظيفي بتُ العماؿ من خلاؿ العلاقات لدبنية 
 (68،مرجع سابق ص،1999صلاح الدين الشنواني،  ). على الثقة والاحتًاـ الدتبادلتُ

  جماعة العمل: 
 تؤثر جماعة العمل على رضا الفرد سلبا أو الغابيا وكلما كاف تفاعل الفرد مع إفراد جماعتو لػقق تبادؿ الدنافع بينو وبينهم 
كلما كانت الجماعة مصدرا للرضا الوظيفي للفرد وكلما كاف تفاعل الفرد مع جماعتو يعوؽ إشباع حاجاتو أو وصولو إلذ 

.  أىدافو كلما كانت جماعة العمل سببا في استياء العامل في عملو 
 . ( 149 ، مرجع سابق، ص 1979احمد صقر عاشور،  )

ألعية الجماعة وتأثتَىا على سلوؾ الأفراد بصفة عامة ، وعلى رضاىم بصفة . إلذ  (جماؿ الدين لزمد مرسي)ويشتَ 
خاصة حيث تأثر جماعة العمل على الأداء والعلاقات الشخصية والاتصالات والدافعية وكلها ذات علاقة متعدية بالرضا 

 .الوظيفي
 ساعات العمل:  

من الدؤكد إف توزيع أوقات العمل التي تتخللها فتًات راحة تؤثر تأثتَا مباشرا على رضا العامل عن العمل، فالعمل الذي 
تتناسب فيو أوقات الراحة مع التوزيع العاـ الأوقات العمل والذي يوفر للعامل حرية استخداـ أوقات الراحة ىذا العمل 
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يتيح قدرا كافيا من الرضا للعامل ، واف كاف ذلك يتوقف على الألعية النسبية التي ينظر بها الأفراد لوقت الراحة بالإضافة 
إلذ أف ألعية التوزيع الجيد لساعات العمل، يكمن في اثر ىذه على الإجهاد والتعب للذاف قد يشعر بهما العامل ، فكلما 

.  طاؿ وقت العمل كلما زاد الإجهاد وبالتالر قل الرضا الوظيفي وكلما زادت
كثافة الجهد الدبذوؿ في كل وحدة عمل زمنية كلما اثر ذلك على الإجهاد والتعب وبالتالر نقص درجة الرضا وارتفاع 

 )  151 ، مرجع سبق ، ص1979احمد صقر عاشور،  ). درجة الاستياء بالدقابل
  ظروؼ العمل المادية: 

الظروؼ الدادية أو الفيزيقية للعامل بأنها كل ما لػيط بالفرد في عملو ويؤثر في  (صلاح الدين الشنواني)عرؼ الدكتور 
عادؿ )سلوكو وأداه للعمل وميولو ابذاه عملو والمجموعة التي يعمل معها والإدارة والدشروع الذي ينتمي إليو أما الدكتور 

فيعرفها بأنها الظروؼ التى بريط بالفرد أثناء قيامو بأعماؿ وظيفية والتي تؤثر بدرجة ملموسة على مقدرتو الذىنية  (حسن
صلاح الدين ). الخ... والجسمية التي لا يستطيع الحكم فيها كالحرارة والبرودة والضوضاء ، والأتربة والتهوية والاىتزازات 

 (205.، مرجع سبق ، ص 1999الشنواني، 
 I- 2 –4 -مؤشرات عدـ الرضا الوظيفي :

 لأي ظاىرة مؤشرات خاصة بها، والتى تتجسد في سلوكات معينة يسلكها الأفراد وللرضا عن العمل مؤشرات ، وقد 
: قيمت على أنها مؤشرات علانية وفي اغلب الأحياف كانت ىذه الدؤشرات تتمثل في الظواىر التالية 

التغيب بسبب أو بدوف سبب ، ترؾ الخدمة والاستقلالية من العمل للبحث عن أخر في لراؿ أجز والإكثار الإجازات ) 
وغتَىا من الدظاىر الدثتَة إلذ فقداف شعور العاملتُ  (العادية أو الدرضية وكثرة الشكاوى واللامبالاة وبروز ظاىرة الإضراب

 .بألعية العمل الذي يؤدونو ، وفيما يلي برليل أىم مؤشرات عدـ الرضا عن العمل
  التغيب  :

ولا شك أف التغيب لو تأثتَ سيء على الأعماؿ وعلى أصحاب العمل على السواء فإذا كاف العمل يتم طبقا لنظاـ 
الفريق ، فاف غياب احد العماؿ يؤدي إلذ إشارة الأفراد وىبوط الدعنويات، وقد تضطر الإدارة على الاحتفاظ بعدد من 

عدـ حضور العامل "العماؿ الاحتياطيتُ تدفع لذم أجورىم ليحلوا لزل الغائبتُ لشا يزيد من تكلفة الإنتاج الدقصود بو 
ليمارس عملو في الوقت المحدد للعمل والدفروض أف يكوف فيو ويؤدي العمل طبقا لنظاـ الإنتاج لأسباب أو أعذار غتَ 

 . (104 ص 1984عبد الدنعم عبد الحي،  )". مقبولة
  دوراف العمل  :

وقد أثبتت العديد من الدراسات ارتباط كل من الرضا الوظيفي ودوراف العمل وبينت نتائجها أف ىناؾ عدة متغتَات 
تتحكم في الاستمرار أو ترؾ العمل ومنها، الابذاه لضو العمل، واختلاؼ أقساـ العمل، واختلاؼ الرؤساء، واختلاؼ 

  (64ص1985عباس عوض ،  )طبيعة العمل، ظروؼ العمل، سن العامل والفرص الدتاحة للالتحاؽ بعمل آخر 
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ويفسر ىذا انو كلما أثرت ىذه الدتغتَات سلبا أدى إلذ دوراف العمل ونقص الرضا الوظيفي، وكلما أثرت إلغابيا أدت إلذ 
. الاستمرار في العمل وبرقيق الرضا الوظيفي 

  التمارض :
 تبرز ظاىرة من ظواىر عدـ الرضا والإحباط النفسي الذي يواجهو العامل وذلك من خلاؿ الحالات الدرضية الدقنعة 

تسميتو التي يلجا إليها العامل للابتعاد عن العمل أو بدا لؽن بانسحاب العامل من العمل، وىذا ىربا من لواقع الدعاش 
داخل الصناعي الذي إليو أو من الانعكاسات التنظيم ينتمي لتقليل ا لسلبية التي يواجهها أثنا تأديتو لعملو في وظيفتو، 

ضياؼ زين الدين، ،  ).وىذا سواء نفورا من الوظيفة بحد ذاتها، أو الدشرفتُ الدباشرين لو أو الجماعة العمل بصفة عامة
 . (80ص 2000
  الإصابات :

 ىي تعبتَ جزئي عن عدـ رضا الفرد، وبالتالر انعداـ الدافع على أداء العمل بكفاءة وعدـ الرغبة في العمل، وعليو 
يفتًض الباحثوف وجود علاقة سلبية بتُ درجة الرضا الوظيفي وبتُ معدلات الحوادث والإصابات في العمل وتفسر ىذه 

الظواىر باف العامل الذي لا يشعر بدرجة عالية من الرضا بحده اقرب إلذ الإصابة، وىذا ما يسبب الابتعاد عن جو 
باف الإصابات ىي " العمل الذي لا لػبو ، غتَ أف ىذا التفستَ غتَ مقبوؿ من طرؼ بعض الباحثتُ حيث يرى فروـ

  .(205، ص 2003لزمد سعيد أنور،  ). مصدر من مصادر عدد الرضا وليس العكس
  الشكاوي :

 أف ارتفاع الشكاوى والتظلمات يظهر كثتَا في منظمات يغلب 1962 (فليش ماف)و  (ىاريس)أظهرت دراسات  
عليها عدـ الرضا من لظط الإشراؼ ،فالأستاذ يستعمل وسيلة التظلم والشكوى كآخر إجراء للتعبتَ عن تذمره بذاه 

الأسباب التي جعلتو في حالة عدـ الرضا عن عملو وىذا بهدؼ جلب اىتماـ الدشرفتُ والإداريتُ لدراسة وضعيتو بغض 
النظر عن موضوعية ىذه الشكوى من عدـ موضوعيتها، فاف الإدارة مطالبة بالاىتماـ ودراستها وبرليلها بدقة من اجل 

أندرودي سيلازلاي ومارؾ ومارؾ جي ولاس ، ، ). تفادي الاضطرابات والتوترات التي تظهر وتؤثر سلبا على أدائها
يعتبر الإضراب من أىم مؤشرات عدـ الرضا والتذمر فالإضراب شكل من إشكاؿ التعبتَ يلجا إليو  (433ص 1991

الأساتذة سواء كانوا لرموعة صغتَة أو عددىم كبتَ للمطالبة ببعض الحقوؽ يروف أنها مهضومة ، والوضعية يعيشوف فيها 
تعاكس طموحاتهم وتطلعاتهم وقد تكوف ىذه الدطالب مادية بحتة كزيادة في الأجور وبرستُ ظروؼ العمل، أو الدطالبة 

إذف الإضراب ىو شكل من أشكاؿ الاحتجاج والتذمر وعدـ .بتغتَ بعض الدستَين، والألظاط التسيتَية للتنظيم التًبوي 
 (81 ، مرجع سبق ، ص 2000ضياؼ زين الدين،  ).الرضا
 اللامبالاة و التخريب :

 يعيش العامل داخل نسق اجتماعي  وصناعي وتربوي يتفاعل معو ، ومع كل التأثتَات الالغابية والسلبية لذذا لتنظيم 
،والأستاذ الدنسجم مع أىداؼ الدنظمة تكوف معنوياتو مرتفعة وبالتالر أداؤه جيد ، ولكن في الحالات التي لا يستطيع 
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الأستاذ برقيق طموحاتو وبرقيق ذاتو ، والانسجاـ مع المحيط الذي يعمل داخل إطاره فاف ذلك يؤثر سلبا على أدئو 
ونتيجة ذلك ىو عدـ رضاه عن عملو الشيء الذي ينعكس بالسلب على عدـ اىتمامو وانضباطو أثناء تأدية ، تظهر 

عدة أشكاؿ من ألعها الإلعاؿ واللامبالاة ، ولؽكن أف يصل الأمر إلذ أقصى واجباتو وبالتالذ حدود عدـ الرضا ويتحوؿ 
إلذ بزريب متعمد لأدوات الإنتاج أو الإنتاج وىذا ما لؽكن ملاحظتو في برطم الآلات وعطبها الدتواصل، ولذذا فاف ىذه 
السلوكات التى لؽكن اعتبارىا عدوانية والنابذة عن عدـ الرضا تؤثر تأثتَا كبتَا في الستَ الحسن للمنظمة وتكبدىا خسائر 

 . (81 ، مرجع سبق ، ص 2000ضياؼ زين الدين ،  ). فادحة 
I-2-5 -العلاقة بين نوع الثقافة التنظيمية والرضا الوظيفي :

بالرغم من عدـ اتفاؽ الباحثتُ حوؿ الجوانب الوضعية للمؤسسة إلا أفهم أجمعوا على أنو حتى تقوـ الثقافة بوظائفها فإنو 
فالثقافة القوية ترتبط بدستوى عالر من الإنتاجية و الرضا الوظيفي لدى العاملتُ و العكس في . لابد أف تكوف ثقافة قوية

حالة الثقافة الضعيفة تقل الإنتاجية و يقل الرضا الوظيفي لدى العاملتُ ، فكلما زادت عناصر الثقافة قوة و الغابية كلما 
الشكل التالر  (15ص 2006جماؿ الدين لزمد مرسي، ).قلت درجة الإحباط الوظيفي لدى العاملتُ والعكس صحيح

: يوضح تأثتَ الثقافة على الأداء والرضا الوظيفي 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

يوضح تأثر الثقافة على الأداء والرضا الوظيفي  :(01 )الشكل رقم 
 ( 81،مرجع سابق، ص2000ضياؼ زين الدين، )
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: العناصر الموضوعية
 مدى الحرية و الاستقلالية والصلاحيات الدتوافرة لعضو التنظيم :الدبادرة الفردية  -
 . مدى تشجيع الأعضاء على الابتكار وبرمل الدخاطر و الدغامرات : برمل الدخاطر  -
 . مدى قياـ التنظيم بتحديد أىداؼ و معاير واضحة: الابذاه -
 مدى قياـ الإدارة بتشجيع التعاوف و التنسيق بتُ الوحدات التنظيمية الدختلفة :التكامل  -
 أخرى مدى بزصيص الدكافأة والحوافز وفقا للأداء وليس لاعتبارات : نظم الدكافآت -
 . مدى اقتصار عمليات الاتصاؿ على القنوات الرسمية للاتصاؿ من عدمو :لظاذج الاتصاؿ  -
 .مدى قياـ الإدارة بتوفتَ الدعم و الدساندة وإتاحة الدعلومات و تشجيع أعضاء التنظيم: نظم دعم القيم  -
 عدد الدواعد والإجراءات وكمية الإشراؼ الدباشر على تصرفات وسلوكيات العاملتُ :  الرقابة -

والاتفاؽ . إف الثقافة القوية تؤدي إلذ زيادة فعالية الدؤسسة و التًابط الاجتماعي و جماعية العمل و فعالية نظاـ الاتصاؿ 
فيما يتعلق بالقيم والدبادئ ، حيث أف الثقافة الضعيفة تعوؽ الفعالية التنظيمية القوية و تؤدي على الانعزالية و الكراىية 

  ( 17–16ص،مرجع سابق،2006جماؿ الدين لزمد مرسى، ).بتُ الأفراد و الشعور بالاغتًاب و اللامبالاة
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I-3 -المؤسسة الرياضية  :
I-3-1 -مفهوـ المؤسسة الرياضية :

ىي لرموعة الدوارد البشرية و الدادية الدتاحة وفقا لأسس ومفاىيم علمية وسيلتها عناصر العملية الإدارية التي 
برقق التطور الدستمر و الزيادة في كفاءة الرياضيتُ و الصازاتهم وفق إشراؼ الإدارة الرياضية التي تعمل على تنظيم و تنسيق 

 )وتوحيد الجهود الدبذولة من قبل العاملتُ في الحقل الرياضي و الأخرى وتوجيهها بدا ينسجم وسياسة الدؤسسة الرياضية 
  (03 ، ص 2006 ،لزمود داود الربيعي

ىي وحدة فنية و اجتماعية الدفروض أف تدار للوصوؿ إلذ أفضل صورة ذات الجوانب الدتداخلة في " كما يعرفها الشافعي 
حسن )" بعضها البعض من أىداؼ و موارد الدؤسسة و العمليات الإدارية بحيث يؤثر كل جانب منها في الأخر و يتأثر 

  (185 ، ص2004،أحمد 
I-3-2 -أنواع المنشات الرياضية  :

:  ىناؾ أنواع عديدة للمنشات الرياضية حسب الشكل، الرياضات التي برويها ، وىي كالتالر 
  الملاعب المكشوفة  :

ىي الدلاعب التي تقاـ على مساحات واسعة من الأرض و تكوف في الذواء الطلق ، و تكوف أرضيتها مسطحة 
خضراء للممارسة كرة القدـ ، كرة اليد ، الذوكي ، بالإضافة إلذ توفتَ ملعب جمباز فتٍ مفتوح و كذلك توفتَ مدرجات 

. خاصة 
  ملاعب مغلقة   :

ىي الدلاعب التي يغطى الجزء العلوي و تستخدـ في جميع الأوقات و ىذا النوع منتشر في الخارج نظرا لطبيعة 
. (51 ص 2004 ،إبراىيم لزمد عبد الدقصود و حسن أحمد الشافعي ). الطقس الدتغتَ و ذلك لتوفر الإمكانيات 

  الملعب الرئيسي :
 متً و لػتوي على 400ىو الدلعب الذي يشتمل على خاصية قانونية لكرة القدـ و حولو مضمار للعدو مسافة 

نفس : حسن أحمد الشافعي  ). ألف متفرج و مقصورات لكبار الددعوين و أماكن للإعلاميتُ 08 -06عدد من 
  (175الدرجع ص 
  الصالة المغطاة  :

وىي أقل حجما من الدلاعب الدكشوفة ، و ىي ملعب واحد ولؽكن برويلو لرياضات لستلفة مثل كرة الطائرة ، اليد 
و يطلق عليها جمتًيوـ وقد يلحق بهذه الصالة أماكن للمتفرجتُ و أماكن أخرى لصالات . ، السلة ، الدصارعة ، الجمباز 

. الاجتماعات و مكاتب الدشرفتُ و أخرى لحفظ و صيانة الأدوات 
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 50 إلذ 25من )إف حماـ السباحة من أنواع الرياضات الدكلفة لدى توجب توفتَ حوض سباحة أولدبي : حماـ السباحة 
بعمق  ( متً 12- 15)بالإضافة إلذ حوض الغطس منفصل لا تقل أبعاده عن  ( متً 10 إلذ 2من ) و بعمق  (متً 

.  متً 08.25متً من جميع الجوانب حتى يصل الذ الدنتصف بعمق " متدرج 
I-4 -مديرية الشباب و الرياضة لولاية المسيلة  :
I-4-1 -تعريف مديرية الشباب و الرياضة لولاية المسلية  :

 و 1984 سنة الإداريمديرية الشباب و الرياضة بولاية الدسيلة ىي مؤسسة  عمومية أنشأت بعد التقسيم 
 أعيدت ىيكلة  مصالح الولاية ، أصبحت 1987 و بعد سنتتُ أي جانفي 1985باشرت أعمالذا في بداية جانفي 

  1990 جويلية 20:  الدؤرخ في 90/234: تشمل مصلحة الشباب و الرياضة ، وبعد صدور الدرسوـ التنفيذي رقم 
الذي لػدد قواعد تنظيم مصالح ترقية الشبيبة و الرياضة حيث تنظم مصالح التًقية الشبيبة في الولاية إلذ أف جاء الدرسوـ 

 و الدتضمن تغيتَ تسمية ترقية الشبيبة في الولاية لتصبح التسمية 1993 نوفمبر 23 الدؤرخ في 93/283: التنفيذي رقم 
. مديرية الشباب و الرياضة 

و تعتبر مؤسسة ذات طابع خدمي و ذلك نظرا لاىتمامها في الدسالعة في تنشيط الديداف الرياضي و الشباني 
داخل مناطق الولاية و حتى من الخارج من خلاؿ تبادؿ النشاطات مع الولايات الأخرى كتنظيم دورات مشتًكة في 
. لستلف الرياضات ، و تعتمد الدديرية في نشاطها على عدة مصالح تابعة لذا و كل مصلحة متخصصة في لراؿ معتُ 

 نشاط مديرية الشباب و الرياضة في متابعة النوادي الرياضية ، و الرابطات و تفعيل دورىا في شتى المجالات أساسيرتكز 
و ذلك بالدسالعة في دعم معنوي والدادي وكذا متابعتها لأجل برستُ لأداء النوادي الرياضية وكذا النشاطات الشبانية 

. ( 04 ص 2003دومي عبد القادر والآخروف ، )عموما وكذا الدتابعة الديدانية لذا 
 الذي 2006 سبتمبر 28:  الدوافق لػ 1427 رمضاف 05:  الدؤرخ في 345-06: و طبقا للمرسوـ التنفيذي رقم 

:   منها حيث 05لػدد قواعد تنظيم مديرية الشباب و الرياضة و تستَىا و خاصة الدادة 
 الدوافق لػ 1427 رمضاف عاـ 05 الدؤرخ في 345-06 من الدرسوـ التنفيذي رقم 05طبقا لإحكاـ الدادة : الدادة الأولذ 

.  بردد و تنظيم مصالح مديرية الشباب و الرياضة للولاية إلذ يهدؼ ىذا القرار 2006 سبتمبر  28
:  مصالح وتنظم كالأتي 04 أربعتظم مديرية الشباب و الرياضة وبرت سلطة الددير : الدادة الثانية 

 مصلحة التًبية البدنية والرياضية  -1
 مصلحة نشطات الشباب  -2
 مصلحة الاستثمارات والتجهيزات  -3
 مصلحة التكوين وإدارة الوسائل  -4
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I-4-2 -مهاـ مديرية الشباب و الرياضة  :
 البرامج التًبوية و التًفيهية و حركة مبادلات الشباب و الرياضة و فضائهم للتعبتَ و تنشيطها و متابعة  تطوير

 : تنفيذىا 
  ترقية الحركة الجمعوية للشباب و الرياضة و كذا ىياكلها و تطويرىا وتنظيمها. 
  إعداد برامج الإعلاـ والاتصاؿ و الإصغاء لشباب و كذا تطويرىا وتنشيطها. 
  تنفيذ البرامج الذادفة للإدماج الاجتماعي لشباب و الدشاركة الدتصفة بالدواطنة و ترقية مبادراتهم و كذا مكافحة

 .الآفات الاجتماعية و العنف و التهميش ، بالاتصاؿ مع الدصالح و الذيئات الدعنية للولاية 
  وضع التنظيمات و أقطاب انتقاء الدواىب الشابة و تكوينها و تطوير ىذه التنظيمات و الأقطاب و متابعتها

 .وترقية الدمارسات الرياضية النسوية 
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I-5- الدراسات السابقة
 الدراسة الأولى  :

 ، دراسة حالة فئة الأفراد شبو الطبيتُ بالدؤسسة العمومية اثر الثقافة التنظيمية على الرضا الوظيفي:عنواف الدراسة
الاستشفائية ترابي بوجمعة ببشار رسالة ماجستتَ ، من إعداد دكتوراه الطالب عيساوي وىيبة، مدرسة دار الأفراد و 

  2012حوكمة الشركات، بزصص حوكمة الشركات، جامعة أبو بكر بلقايد تلمساف 
: هدؼ الدراسة

 معرفة تأثتَ الثقافة التنظيمية على الرضا الوظيفي لدى الأفراد العاملتُ في العمومية الشبو الطبي بالدؤسسة الاستشفائية 
. ببشار ترابي بوجمعة

استخدمت الباحثة الدنهج الوصفي للتحقيق من أىداؼ الدراسة، واستخدمت الاستبياف كأداة للدراسة  :منهج الدراسة
 فردا كعينة للدراسة  60 فردا ، تم اخذ 239، أما لرتمع البحث فيضم 

إف الثقافة التنظيمية السائدة لنتائج تؤثر في :ومن النتائج الدتوصل إليها في ىذه الدراسة : أهم النتائج المتوصل إليها 
الرضا الوظيفي فبالنسبة لشبو الطبيتُ العاملتُ بالدؤسسة الاستشفائية وجدنا أف التصور الالغابي لثقافتهم التنظيمية والذي 

بالدتوسط وىذا يتًجم مدى  (2.921) للالطفاض وقدر رضاوىو ما يعتٍ أف معدؿ اؿ (3 .345)بلغ متوسطها الحسابي 
 . (0 692 .) الثنائيتأثتَ الثقافة التنظيمية على الرضا الوظيفي حيث بلغت قيمة معامل الارتباط 

 الدراسة الثانية  : 
 دراسة برليلية مقارنة "الثقافة التنظيمية في المنظمات الأمنية ودورها في تطبيق الجودة الشاملة :"عنواف الدراسة 

بتُ الإدارة العامة للمرور و الإدارة العامة للجنسية والجوازات والإقامة بوزارة الداخلية بدملكة البحرين، دراسة من إعداد 
الطالب حساـ بن فيحاف الدوسري، أطروحة دكتوراه كلية الدراسات العليا قسم العلوـ الإدارية جامعة نايف العربية للعلوـ 

 . 2007الأمنية الرياض 
:  هدؼ الدراسة 

معرفة دور الثقافة التنظيمية في الدنظمات الأمنية في تطبيق إدارة الشاملة من وجهة نظر العاملتُ بالإدارة الجودة العامة 
 .للمرور والإدارة العامة للجنسية للجوازات والإقامة بدملكة البحرين

. ىو الدنهج الوصفي التحليلي و قد استخدمت الاستبياف كأداة لجمع البيانات الديدانية من العاملتُ : المنهج المتبع 
: أهم النتائج المتوصل إليها 

عند العمل من الجمهور الخارجي ، و " لضن في خدمة الدستفيد "لؽوج الأنظمة واللوائح التنظيمية والتزـ العاملتُ بأسلوب 
ىناؾ اعتقاد عاـ لدى العاملتُ باف التغتَ في النظم العمل وآلياتو سوؼ يكوف لصالحهم أختَا عدـ وجود نظاـ فعاؿ 

. للحوافز يعتمد على معايتَ موضوعية 
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  الدراسة الثالثة: 
 ،رسالة ماجستتَ الثقافة وعلاقتها بسوء السلوؾ التنظيمي في الإدارة العمومية الجزائرية:عنواف الدراسة التنظيمية 

معرفة العلاقة :  ىدؼ الدراسة2007غتَ منشورة جامعة منتوري ، من إعداد الطالب بوبكر منصور ، قسنطينة الجزائر 
 . بتُ الثقافة التنظيمية من جهة وسوء السلوؾ التنظيمي كمسار لؼتاره الفرد بكيفية واعية أو غتَ واعية

: منهج الدراسة
استخدـ الباحث الدنهج الوصفي لارتباطي للتحقق من أىداؼ الدراسة واستخدـ الاستبياف كأداة لدراسة عينة قصدية  

 موظف كعينة للدراسة 220 مديرية ولائية ، وتم اختيار 28 موظف ينتموف إلذ 3154من لرتمع الدراسة لػتوي على 
. 

 :أهم النتائج المتوصل إليها
 توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى الثقافة التنظيمية السائدة بتُ أفراد عينة الدراسة ف مستوى كل من الثقافة 

التنظيمية وسوء السلوؾ التنظيمي وجود مستوى منخفض للثقافة التنظيمية السائدة في أجهزة الدصالح الخارجية للدولة 
. بولاية الوادي

 
 الدراسة الرابعة 

 .الثقافة التنظيمية ومساهمتها في تحقيق الأداء المتميز لدى إطارات وزارة الشباب و الرياضة: عنواف الدراسة
 ، معهد علوـ و تقنيات النشاطات البدنية و الرياضية بزصص الإدارة يرسالة ماجستتَ ، إعداد الطالب سالد العياش

 . 2014والتسيتَ الرياضي، الدسيلة الجزائر 
:  هدؼ الدراسة

 (العمل الجماعي و الإبداع و الدشاركة في ابزاذ لقرارات والقدرة على التكيف  )معرفة مسالعة الثقافة التنظيمية التي تتسم 
في برقيق الأداء الدتميز لدى إطارات وزارة الشباب و الرياضة 

و استخدـ الباحث الاستبياف كأداة . استخدـ الباحث الدنهج الوصفي للتحقق من أىداؼ الدراسة : منهج الدراسة
للدراسة عينة مسحية للإطارات العاملة بدختلف الدديريات الفرعية على مستوى وزارة الشباب و الرياضة بالجزائر العاصمة 

.  إطار 50وكاف عددىم  (الإدارة الدركزية )
: أهم النتائج المتوصل إليها

 .يوجد حرص من القائمتُ على الوزارة للعمل بروح الفرؽ لأداء الدهاـ -
 .ينظر الدسئولوف إلذ الأساليب الجديدة في الصاز الدهاـ نظرة تقدير عالية -
 .يوجد تفويض للسلطة يشجع الدوظفتُ على برمل الدسئولية وعدـ انتظار التعليمات للقياـ بالدهمات الضرورية -
 .تعمل الوزارة بشكل مستمر على توفتَ الحدث النظم والتقنيات لضماف السرعة والدقة في الصاز الدهاـ -
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يتوفر للموظفتُ فرص التكوين و التًبص بغرض الاحتكاؾ واكتساب خبرات لرفع كفاءة أدائهم  -
  الدراسة الخامسة :

دور بعض عناصر الثقافة التنظيمية في تحسين مستوى الأداء الوظيفي لدى العماؿ الإداريين : عنواف الدراسة 
 ، رسالة ماستً ، معهد علوـ وتقنيات النشاطات البدنية الرياضية، بزصص إدارة و لديواف مركب متعدد الرياضيات

 2014تنظيم، إعداد الطالبة سبايب فاطمة الزىرة، جامعة الدسيلة الجزائر 
: هدؼ الدراسة

 معرفة دور بعض عناصر الثقافة التنظيمية في برستُ مستوى الأداء الوظيفي لدى عماؿ ديواف مركب متعدد الرياضيات 
. لولاية الدسيلة 
استخدـ الباحث الدنهج الوصفي للتحقيق من أىداؼ الدراسة، و استخدـ الاستبياف كأداة للدراسة عينة  :منهج الدراسة

.  إداري14مسحية لجميع الأفراد العاملتُ بديواف الدركبات الرياضية لولاية الدسيلة وكاف عددىم 
:  أهم النتائج المتوصل إليها

 أف الدعتقدات و الأفكار السائدة لدى العاملتُ أسهمت في برستُ مستوى الأداء ، و ىذا من خلاؿ الأفكار  -
. والدقتًحات التي يقدموىا

 أف السياسات والإجراءات الدتبعة في الدؤسسة واضحة و لزددة و تساىم في توفتَ الدناخ الدلائم لأداء الدهاـ  -
. الوظيفية 

 لعناصر الثقافة التنظيمية دور في برستُ مستوى الأداء الوظيفي لدى عماؿ ديواف مركب متعدد الرياضيات -
  الدراسة السادسة 

، الثقافة التنظيمية و علاقتها بدوافع التعليم الذاتي لدى العاملين بقطاع حرس الحدود بالخفجي :عنواف الدراسة
 . 2013رسالة ماجستتَ ، إعداد لزمد غالب الدطتَي، جامعة نايف للعلوـ الأمنية ، الرياض 

: هدؼ الدراسة
.  التعرؼ على مكونات الثقافة التنظيمية السائدة بقطاع حرس الحدود بالخفجي من وجهة نظر الدبحوثتُ 

 وكذلك التعرؼ على ما إف كانت ىناؾ علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ مكونات الثقافة التنظيمية ودوافع التعلم الذاتي 
. للمبحوثتُ

استخدـ الباحث الدنهج الوصفي للتحقق من الدراسة ، استخدـ الاستبياف كأداة للدراسة عينة مسحية : منهج الدراسة
.  فرد 94لجميع العاملتُ بقطاع حرس الحدود بالخفجي ،وكاف عددىم 

 
 
 



         الخلفية النظرية والدراسات السابقة                                                   الفصل الأول

 

~ 28 ~ 
 

 :أهم نتائج الدراسة  
 86،3واحتلت التوقعات الدرة الأولذ بدتوسط قدره 8،3 بلغ الدتوسط العاـ لدكونات الثقافة التنظيمية السائدة  -

 واحتل 19،3وبلغ متوسط العاـ لدوافع التعلم الذاتي للعاملتُ  .3. 51،3 ثم الأعراؼ81،3القيم بدتوسط 
 19،4 فالاجتماعي22،4 و يليو الشخصي 37،4 ثم الدافع الدعرفي 46،4الدافع الديتٍ الدرتبة الأولذ متوسط 

وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ مكونات الثقافة التنظيمية السائدة و دوافع التعلم الذاتي لدى العاملتُ .
 . بدرجة متوسطة0.363حيث بلغت قيمة معامل ارتباط بتَسوف 

   الدراسة السابعة
علاقة الثقافة التنظيمية بمستوى الأداء الوظيفي للموظفين في الإدارة الرياضية دراسة ميدانية : عنواف الدراسة 

 رسالة ماستً ، إعداد الطالبة بن سعيد ،(المسيلة ، برج بوعريريج، باتنة )بمديريات الشباب والرياضة لولايات 
زىية، معهد علوـ و تقنيات النشاطات البدنية و الرياضية ، بزصص إدارة و تنظيم رياضي ، جامعة الدسيلة الجزائر 

2014 .
  :هدؼ الدراسة

 في الإدارات الرياضية التعرؼ على واقع الثقافة الوظيفيمعرفة طبيعة العلاقة بتُ الثقافة التنظيمية و مستوى الأداء 
. التنظيمية و مستوى أداء الدوظفتُ في الإدارات الرياضية الجزائرية 

 استخدـ الباحث الدنهج الوصفي التحليلي للتحقق من أىداؼ الدراسة ، و استخدـ الاستبياف كأداة :منهج الدراسة
الدسيلة ، برج بوعريريج، )للدراسة عينة مسحية لرؤساء الدصالح والدكاتب لدديريات الشباب و الرياضة لكل من ولايات 

.  فرد64والذي كاف عددىم  (باتنة 
: أهم النتائج المتوصل إليها 

 ىناؾ اثر الغابي للثقافة التنظيمية على مستوى الأداء الوظيفي في الإدارات الرياضية ، و ذلك نظرا لألعية الدور  -
الحيوي الذي تقوـ بو عناصر الثقافة التنظيمية، و دورىا الفعاؿ في بذسيد و تطوير الفكر الإداري الحديث الذي ساىم 

 .في رفع الأداء الوظيفي 
 ) توصلت الدراسة إلذ عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات الدبحوثتُ تعزى للمتغتَات الشخصية و ىي  -

 .(الجنس، الدؤىل العلمي، الدستوى الوظيفي، سنوات الخبرة
 عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في استجابات أفراد عينة البحث حوؿ الثقافة التنظيمية و الأداء الوظيفي  -

 .تعزى لدتغتَ الجنس 
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  مناقشة الدراسات السابقة و علاقتها بالدراسة الحالية : 
إف للدراسات السابقة ألعية معتبرة للباحث ، لدا لذا ألعية معتبرة للباحث ، لدا لذا أمن ألعية و مرتكزات يعتمد عليها 
في بناء بحثو و تركيبو من ناحية الإطار و الدعلومات ، فالدراسات التي تناولذا الباحث كلها تصب في مصب واحد وىو 

 موضع الثقافة التنظيمية و الرضا الوظيفي ، أفالثقافة التنظيمية و الرضا الوظيفي ، و اتضح من خلاؿ الدراسات السابقة 
:  يعتبر من اىتماـ الباحثتُ ، و قد تبتُ مايلي 

أف كل من ىذه فد استهدفت التعرؼ على احد الجوانب الذامة الدتعلقة بالثقة و الرضا الوظيفي سعيا لفهم  -
عميق حوؿ العناصر الدكونة لذذا الدفهومتُ ، أوؿ العوامل الدؤثرة فيو ، أو الدعوقات التي برد من وجوده و بذلك 

جرائيتو و واقعيتو و ترجمة عناصرلعا و إ تفسر ما لػيط بهذين الدفهومتُ من غموض و تأكيد أفاستطاعت 
 .مفرداتهما بدا يتلاءـ مع العمل في الديداف الإداري

كما أف بعض الدراسات ىدفت إلذ معرفة دور الثقافة التنظيمية من جهة و الرضا الوظيفي من جهة أخرى و  -
 .لقد خلصت معظم ىذه الدراسات إلذ أف الثقافة التنظيمية دور كبتَ داخل الإدارة  

و جل الدراسات استخدمت الدنهج الوصفي ، و أساليب إحصائية متعددة لتحليل و تفستَ البيانات وذلك  -
 لاختلاؼ مواضيع و أىداؼ الدراسة ، إلا ألز معظمها استخدـ برنامج الرزـ الإحصائية 

أما من حيث الدنهج و أداة الدراسة الحالية و الدنهج الوصفي التحليلي و الاستبياف كأداة لجمع البيانات حيث  -
 .تتشابو مع جميع الدراسات السابقة 

  مجالات الاستفادة والتميز من الدراسات السابقة  :
حاوؿ الباحث في ىذه الدراسة معرفة الدور الذي تلعبو الثقافة التنظيمية في الرضا الوظيفي بدديرية الشباب  -

 .لرياضة بالدسيلة او
 سالعت الدراسات السابقة في اختيار وبرديد الباحث للأساليب الإحصائية الدناسبة مع متطلبات البحث  -
 .استفاد الباحث من اختيار من منهج البحث حيث اختار الباحث الدنهج الوصفي التحليلي  -
في كيفية الحصوؿ على بيانات الاستبياف وأدوات دراسة متغتَات البحث كما أف لزاور الاستبياف في ىذه  -

 .الدراسة لستلفة عن باقي الدراسات 
سالعت لستلف الدراسات السابقة في عملية برديد وصياغة مشكلة البحث بإبعادىا وجوانبها الدختلفة و أىم  -

 .مفرداتها وتكوين إطار مرجعي نظري حوؿ موضوع البحث 
 



 

 الفصل الثاني 
 .الإطار العام للدراسة

II – 1 – الكلمات الدالة في الدراسة . 
II – 2 – إشكالية الدراسة . 
II – 3 – أهداف الدراسة . 

II – 4 – أهمية الدراسة . 
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III-1 -الدراسة الاستطلاعية: 
 تعد الدراسة الاستطلاعية الخطوة الأولى التي تساعد الباحث في إلقاء نظرة عامة حول جوانب الدراسة ميدانية 
لبحث حيث يقوم لباحث بتنظيم زيارات ميدان الدراسة بالإطلاع على دراستو أو الإطلاع على بعض جوانب دراستها 

  ( 23 ، ص 2002رشيد زرواطي ، )الديدانية 
. كما تهدف الدراسة الاستطلاعية من التحقق من صلاحية الأداة الدستعملة لجمع الدعلومات

حيث "   الثقافة التنظيمية ودورىا في تحقيق الرضا الوظيفي بالدؤسسات الرياضية "  و في ىذه الدراسة التي تناولنا فيها 
 موظفي مديرية الشباب والرياضة ، مع الإطلاع على الوثائق الدتعلق 8مع  (استبيان)قمنا بإجراء دراسة استطلاعية كتابية 

: وقد اشتملت ىذه الدراسة على عدة خطوات ىي. بها 
  الحصول على القبول من إدارة الدعهد للقيام بهذه الدراسة. 
   الحصول على قبول من طرف مديرية الشباب والرياضة لولاية الدسيلة. 

 :وكان الذدف من ىذه الدراسة ىو
 معرفة الصعوبات التي قد تواجو الباحث أثناء إجراء الدراسة. 
 التعرف على ميدان تطبيق و إجراء ىذه الدراسة. 
  قابلية موظفي الدديرية لدساعدتنا على إجراء الدراسة. 
 معرفة الوقت الذي يمكن أن نستغرقو لإجراء الدراسة. 
  معرفة مدى صعوبة أو سهولة أسئلة الاستبيان الدقدم. 

: ولقد تحصلنا على لرموعة من النتائج 
 التعرف على الددير و رؤساء الدصالح. 
  35 التعرف على لرتمع الدراسة و عدده البالغ. 

III-2-المنهج المستخدم  :
  يرتبط استخدام الباحث الدنهج دون غنًه بطبيعة الدوضوع الذي يتطرق إليو وفي دراستنا ىذه ولطبيعة الدشكلة الدطروحة 
نرى أن الدنهج الوصفي ىو الدنهج الدلائم لذا ، وىذا الاختيار نابع أساسا من كون ىذا الدنهج يساعد على الحصول على 

الدعلومات الشاملة حول متغنًات الدشكلة واستطلاع الدوقف العلمي أو الديداني الذي يجرى فيو قصد تحديدىا، وصياغتها 
. صياغة علمية دقيقة 

ويقوم الدنهج الوصفي كغنًه من الدناىج الأخرى على عدة مراحل أهمها مشكلة البحث ، وتحديدىا، ووضع أهمها 
الفروض ، واختيار الفئة الدناسبة ، واختيار أساليب جمع البيانات وإعدادىا ووضع قواعد لتصنيف البيانات، ووضع 

عمار بوحوش،  )النتائج وتحليلها في عبارات واضحة، ولزاولة استخلاص تعميمات ذات مغزى تؤدي إلى تقدم الدعرفة 
 ( 130 ، 129 ، ص 1995لزمد لزمود ذنيبات ، 
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III-3 - مجتمع و عينة الدراسة :  
: المجتمع -3-1 

 موظف 35 بمديرية الشباب والرياضة لولاية لدسيلة البالغ عددىم العاملنٌيتكون لرتمع الدراسة من 
: العينة  -3-2 

لرتمع الدراسة الذي تجمع وىي جزء من الكل أن منو البيانات الديدانية وىي تعتبر جزء من الكل "  تعرف العينة بأنها 
حسن أحمد الشافعي  )"بمعنى تأخذ لرموعة من أفراد المجتمع الأصلي على أن تكون ممثلة للمجتمع لتجرى عليها الدراسة 

 . ( 75 ، ص 1999و سوزان أحمد علي مرسي 
حرصا على الوصول إلى نتائج أكثر دقة وموضوعية قمنا باختيار عينة بطريقة الدسح الشامل دون خصائص أو قيود و 

 استمارات غنً صالحة 7منها ،   موظف و تم استرجاعها كاملة27 وقد قمنا بتوزيع استمارة على 27كان عددىا 
 .للدراسة 

 :  ضبط متغيرات الدراسة -3-3 
  :المتغير المستقل 

. وىو الذي يؤدي تغينً في قيمتو إلى التأثنً في قيم متغنًات أخرى لذا علاقة بو 
.  وفي ىذه الدراسة الدتغنً الدستقل يتمثل في الثقافة التنظيمية 

.  وىو الذي تتوقف قيمتو على قيم متغنًات أخرى  : :  المتغير التابع
. و في ىذه الدراسة الدتغنً التابع ىو الرضا الوظيفي 

III-4-  أدوات جمع البيانات والمعلومات
 :استخدمنا استمارة الاستبيان كأداة و طريقة لجمع البيانات والدعلومات حول الظاىرة الددروسة  : 
ىو نموذج يضم لرموعة من الأسئلة توجو حول إلى الأفراد من أجل الحصول على الدعلومات حول   :الاستبيان - 4-1

  ( 112 ، ص 1996الرفاعي حسنٌ أحمد ،  )موضوع أو مشكلة ما أو موقف ما 
:  لزاور الاستبيان ىي 

 القواعد والقيم الدوجودة داخل الدؤسسات الرياضية تؤدي إلى تحقيق الرضا الوظيفي لدى :المحور الأول -
 .  العاملنٌ الإدارينٌ 

 تساىم العلاقات السائدة بنٌ العمال ومشرفيهم في تحقيق الرضا الوظيفي بالدؤسسات :المحور الثاني   -
 الرياضية 

التكيفية دور في تحقيق الرضا الوظيفي لدى العاملنٌ الإدارينٌ بالدؤسسات   للثقافة التنظيمية:المحور الثالث  -
 . الرياضية 
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   :لأداة الدراسة (الصدق والثبات)الخصائص السيكومترية    -  

. بعدما تمت صياغة الاستبيان في شكلو الأولي لابد من إخضاعو لاختباري الصدق والثبات
 يقصد بصدق أداة الدراسة ، أن تقيس فقرات الاستبيان ما وضعت لقياسو، وقمنا :صدق الاستبيان:  أولا 

وصدق الاتساق الداخلي  (صدق الحكمنٌ)بالتأكد من صدق الاستبيان من خلال ، الصدق الظاىري للاستبيان 
لفقرات الدقياس، و الصدق البنائي لمحاور الدقياس 

: صدق الظاهري    - 
ويقوم على فكرة مدى مناسبة فقرات الاستبيان لدا يقيس ولن يطبق عليهم ومدى علاقتها بالاستبيان ككل ومن ىذا 

من ذوي الخبرة والاختصاص لأخذ وجهات نظرىم  ( أساتذة 5)الدنطلق تم عرض الاستبيان على لرموعة المحكمنٌ
 والاستفادة من آرائهم في تعديلو والتحقق من مدى ملائمة كل عبارة للمحور الذي تنتمي إليو، ومدى سلامة ودقة

الصياغة اللفظية والعلمية لعبارات الاستبيان، ومدى شمول الاستبيان لدشكل الدراسة وتحقيق أىدافها، وفي ضوء آراء 
 .السادة المحكمنٌ تم إعادة صياغة بعض العبارات وإضافة عبارات أخرى لتحسنٌ أداة الدراسة 

:   ثبات وصدق أداة الدراسة :  ثانيا 
يقصد بثبات الاستبيان ، أنها تعطي نفس النتيجة لو تم إعادة توزيع الاستبيان أكثر من مرة ، تحت  : ثبات الاستبيان

 الاستقرار في نتائج الاستبيان وعدم تغينًىا أننفس الظروف والشروط ، أو بعبارة أخرى أن ثبات الاستبيان ، يعني 
بشكل كبنً فيما لو تم إعادة توزيعها على أفراد العينة عدة مرات ، خلال فترات زمنية معينة ، وقد تم التحقق من ثبات 

.   كرونباخ لقياس ثبات الاستبيان ألفايبنٌ معامل 1الاستبيان الدراسة ، من خلال معامل ألفا كرونباخ ، والجدول رقم 
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.  يبين معامل ألفا كرونباخ لأداة الدراسة  : 01جدول رقم 

 
النتيجة عدد الفقرات معامل ألفا كرونباخ محاور الاستبيان 

محاور 
 1الاستبيان 

القواعد والقيم الدوجودة : المحور الأول 
داخل الدؤسسات الرياضية تؤدي إلى 
تحقيق الرضا الوظيفي لدى العاملنٌ 

الإدارينٌ 

ثابت  08 0.661

2 
تساىم العلاقات السائدة : المحور الثاني 

بنٌ العمال ومشرفيهم في تحقيق الرضا 
 الوظيفي بالدؤسسات الرياضية

ثابت  08 0.705

3 
التكيفية  للثقافة التنظيمية: المحور الأول 

دور في تحقيق الرضا الوظيفي لدى 
 العاملنٌ الإدارينٌ بالدؤسسات الرياضية

ثابت  08 0.688

ثابت  24 0.754جميع عبارات الاستبيان 
 

وىي  (0.705-0.661) الجدول أعلاه أن معامل ألفا  كرونباخ لكل لزاور الاستبيان تتراوح بنٌ  من خلالنلاحظ
 وىذا يدل على أن قيمة الثبات 0.754 معا بلغ معاملات مرتفعة ، وكذلك معامل ألفا لجميع لزاور الاستبيان وىذا 

مرتفعة الأداة الدراسة ذات ثبات كبنً مما يجعلنا على ثقة تامة بصحة الاستبيان وصلاحيتو لتحليل وتفسنً نتائج الدراسة 
. واختبار فرضياتها 

، وكلما أقترب من الواحد؛ دل على وجود ثبات (1-0 )تجدر الإشارة إلى أن معامل الثبات ألفا كرونباخ، تتراوح بنٌ 
  0.6: عال، وكلما اقترب من الصفر؛ ، دل على عدم وجود ثبات ، وأن الحد الأدنى الدتفق عليو لدعامل ألفا كرونباخ ىو 

  في جميع فقراتها وىي جاىزة وثابتةأن أداة الدراسة الذي أعددناه لدعالجة الدشكلة الدطروحة ىي صادقة  :ومنه نستنتج
. التطبيق على عينة الدراسة
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III-5- إجراءات التطبيق الميداني للأداة  :

 مارس إلى غاية 02 موظفنٌ بمديرية الشباب والرياضة ابتدأ من 08تم إجراء الدراسة الاستطلاعية لعينة قدرىا 
 وىذا من أجل التأكد من صدق وثبات الأداة الدستخدمة في الدراسة وبعدىا تم تفريغ النتائج 2017 مارس 06

 .SPSSوحساب الثبات عن طريق معادلة ألفا كرونباخ باستخدام نظام الحزم الإحصائية للعلوم الاجتماعية 
 استمارة 27 ضبط أداة الدراسة في شكلها النهائي قمت بإجراء تطبيقي للدراسة، حيث قمت بتوزيع وبعد 

 موظفنٌ لإبداء آرائهم حول ما 08استبيان على موظفنٌ وكان ىذا بعد استبعاد أفراد العيينة الاستطلاعية الذين عددىم 
 مارس تم استرجاع 21 وبعد تاريخ 2017 مارس 21 مارس إلى غاية 14جاء في ىذه الاستمارة في الفترة الدمتدة من 

  SPSS غنً صالحة للدراسة وبعد ذلك قمت بتفريغ البيانات الدتحصل عليها باستخدام نظام 7كل الاستمارات منها 
III-6 -  الأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة

 ( V23  SPSS )برنامج التحليـل الإحصائي :  كما قام الطالب قام بتفريغ وتحليـل الاستبيان من خــلال  
:   حيث قام الطالب باستخدام الأدوات الإحصائية التالية 

 . لدعرفة ثبات فقرات استمارة الاستبيانألفا كرونباخاختبار  .1
ىو متوسط لرموعة من القيم أو لرموعة القيم الددروسة مقسوم على عددىا وذلك بغية التعرف :المتوسط الحسابي .2

 للبديل الدوافق، 3 ، حيث نعطي درجة 3إلى 1على متوسط إجابات الدبحوثنٌ حول الاستبيان، ولأن التنقيط يتراوح من 
 .1، غنً موافق2لزايد
 وذلك من أجل التعرف على مدى انحراف استجابات أفراد الدراسة ويوضح التشتت في :الانحراف المعياري .3

استجابات أفراد الدراسة، فكلما اقتربت قيمتو من الصفر فهذا يعني تركز الإجابات وعدم تشتتها وبالتالي تكون النتائج 
 .أكثر مصداقية

 



 

 الفصل الرابع 
 . عرض النتائج وتفسيرها ومناقشتها

IV – 1 - عرض ومناقشة نتائج المحور الأول 

 مناقشة وتفسير نتائج المحور الأول 

IV – 2 - عرض ومناقشة نتائج المحور الثاني 
  مناقشة وتفسير نتائج المحور الثاني 

IV – 3  - عرض ومناقشة نتائج المحور الثالث 
  مناقشة وتفسير نتائج المحور الثالث 

 اختبار فرضية الدراسة
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V-1 -اسرٕراجاخ عاِح :
:  في ػىء أ٘ذاف اٌذساعخ وئعبثبد ػُٕخ اٌذساعخ تم اٌزىطً ئلى أُ٘ الاعزٕزبعبد اٌزبٌُخ

 ٌٍضمبفخ اٌزٕظُُّخ دوس ايجببي في تحمُك اٌشػب اٌىظُفٍ ٌذي اٌؼبٍِين الإداسَين ثبلدإعغبد اٌشَبػخ. 
  ئْ اٌضمبفخ اٌزٕظُُّخ ِٓ المحذداد اٌشئُغُخ ٌٕغبػ أو فشً الدٕظّخ ووّب رغؼً الدٕظّخ ٌزغُير صمبفزهب اعزغبثخ

 .ٌٍزغيراد اٌتي تحذس في اٌجُئخ الخبسعُخ أو اٌذاخٍُخ لذب
  ًرؼزبر اٌضمبفخ اٌزٕظُُّخ ػبًِ ِٓ ػىاًِ اٌزأصير ػًٍ اٌشػب اٌىظُفٍ، ِٓ خلاي رأصير الجبٔت الدؼٕىٌ ِض 

 . اٌمُُ،والجبٔت اٌغٍىوٍ وبٌؼبداد و اٌزمبٌُذ، و الجبٔت الدبدٌ و الدزّضٍخ ثبٌجُئخ الدبدَخ ٌٍؼًّ 
  اٌمُُ واٌمىاػذ اٌغبئذح والدىعىدح داخً الدإعغبد اٌشَبػُخ رإدٌ ئلى تحمُك اٌشػب اٌىظُفٍ ٌذي اٌؼبٍِين 

 .الإداسَين
  لأداء الدٕهغُخ ٌٍضمبفخ اٌزٕظُُّخ اٌزىُفُخ و الا٘زّبَ ثبٌجُئخ الدبدَخ ٌٍؼًّ وِب لذب ِٓ رأصير ػًٍ اٌـشَمخ 

الدىظفىْ ٌؼٍّهُ ، رشغغ اٌزؼبوْ في ِىبْ اٌؼًّ ٌزؼضَض لذسح الدإعغخ ػًٍ اٌزفىير، رىلى اؽزُبعبد 
الدىظفين الأعبعُخ ا٘زّبِب ثبٌغب ، ِضً الإػبءح و ٔىػُخ الذىاء اٌذاخٍٍ و اٌشاؽخ ، وٍ٘ ػىاًِ لذب دوس في 

 .تحمُك اٌشػب اٌىظُفٍ ٌذي اٌؼبٍِين الإداسَين
 V-2 -الرشاحاخ: 

ثٕبءا ػًٍ ِب رىطٍٕب ئٌُٗ ِٓ خلاي إٌزبئظ الدزؾظً ػٍُهب في دساعزٕب ٘برٗ، اٌزٌ رٕبوٌٕب فُهب ِىػىػب ٘بِب وطً ِٓ 
ِىاػُغ الإداسح و اٌزٕظُُ و ٘ى اٌضمبفخ اٌزٕظُُّخ ودوس٘ب في تحمُك اٌشػب اٌىظُفٍ ٌذي اٌؼبٍِين ثبلدإعغبد اٌشَبػخ 

:  ورجين ػشوسح رمذيم لرّىػخ ِٓ الالزشاؽبد اٌزبٌُخ 
 دساعخ ِؼىلبد اٌضمبفخ اٌزٕظُُّخ داخً الإداسح اٌتي تحىي دوْ فؼبٌُزهب و عجً الدىاعهخ. 
  اٌؼًّ ػًٍ ِشبسوخ الدىظفين في اتخبر اٌمشاساد ، ٌشفغ ِغزىي اٌزٕغُك واٌزشبوس واٌزىبًِ ثين الدغزىَبد 

 .الإداسَخ الدخزٍفخ ، و٘زا ِب َغبُ٘ في رـىَش ػلالبد اٌؼًّ ثين اٌشؤعبء والدشؤوعين
  الا٘زّبَ أوضش بمىػىع اٌضمبفخ اٌزٕظُُّخ و اتخبر اٌزذاثير اٌلاصِخ ٌشفغ ِغزىا٘ب ػٕذ اٌؼبٍِين بمب يحمك اٌشػب 

 .اٌىظُفٍ ثبلدإعغبد اٌشَبػُخ 
  ػشوسح رىفير الخذِبد الاعزّبػُخ و اٌزشفُهُخ ٌٍؼبٍِين، وئلبِخ ٌمبءاد و ٍِزمُبد و رشغُغ اٌـمىط 

 .الجّبػُخ، و اٌتي ِٓ شبنهب أْ رؼضص ِٓ سواثؾ اٌظذالخ والمحجخ ثين اٌؼبٍِين 
 صَبدح الا٘زّبَ بمؼبسف الأفشاد و ِمزشؽبُ٘ و ورشغُؼهُ ػًٍ ئخشاعهب. 
 ػشوسح اٌؼًّ ػًٍ صَبدح وػٍ و ِؼشفخ اٌؼبٍِين ثبٌضمبفخ اٌزٕظُُّخ اٌغبئذح ثبلدإعغبد اٌشَبػُخ . 
  ، ػشوسح ئدسان الدإعغبد اٌشَبػُخ لدذي أهمُخ رىفير ثُئخ ػًّ ِٕبعجخ، والا٘زّبَ ثزُّٕخ اٌمُُ ثين اٌؼبٍِين 

 .لدب ٌزٌه ِٓ أؼىبط ئيجببي ػًٍ اٌؼبٍِين و٘زا ِب َإدٌ ئلى شؼىسُ٘ ثبٌشػب اٌىظُفٍ
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  ٔمزشػ ػًٍ اٌمبئّين ػًٍ رغُير ِذَشَخ اٌشجبة واٌشَبػخ ثبلدغٍُخ تحغين اٌضمبفخ اٌزٕظُُّخ اٌزىُفُخ ٌضَبدح 
اٌشػب اٌىظُفٍ ثمُّخ أػًٍ لشب ٘ى ِىعىد ٌذي اٌؼبٍِين الإداسَين ؽبٌُب ؽتى رىىْ تحفُض ٌٍؼبٍِين ٌزمذيم 

  .الخذِبد في ِغزىي أػًٍ
V-3 -الأفاق المسرمثٍُح  

  ئعشاء الدضَذ ِٓ اٌذساعبد و اٌجؾىس اٌتي تهزُ بمغبي رـىَش و رؼضَض اٌضمبفخ اٌزٕظُُّخ و ِغبهمزهب فك تحمُك
 .اٌشػب اٌىظُفٍ في الدإعغبد اٌشَبػُخ

 والغ اٌضمبفخ اٌزٕظُُّخ ثبلإداسح اٌشَبػُخ الجضائشَخ. 
  ثبلإداسح اٌشَبػُخ اٌمُبدح الإداسَخ في دوس رـىَش اٌضمبفخ اٌزٕظُُّخ ثبلدٕظّبد اٌزٕظٍُّػلالخ اٌضمبفخ ثبٌزغُير 

 .اٌشَبػُخ 
  ئعشاء الدضَذ ِٓ اٌذساعبد و اٌجؾىس لربي اٌضمبفخ اٌزٕظُُّخ و دوس٘ب في سفغ ِغزىي اٌذساعبد واٌجؾىس

 .اٌتي اٌىفبءح الإداسَخ في الدإعغبد اٌشَبػُخ
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V-4-خاتدح 
ثبلدإعغبد   أـٍمذ دساعزٕب ِٓ ئشىبٌُخ ً٘ ٌٍضمبفخ اٌزٕظُُّخ دوس في تحمُك اٌشػب اٌىظُفٍ ٌذي اٌؼبٍِين

؟ ، ثم لّٕب ثىػغ فشع ػبَ َزّؾىس ؽىي أْ ٌٍضمبفخ اٌزٕظُُّخ دوس ايجببي في تحمُك اٌشػب اٌىظُفٍ ٌذي اٌشَبػخ 
اٌؼبٍِين ثبلدإعغبد اٌشَبػخ،و ٌٍزؾمك ِٓ طؾخ أو ثـلاْ فشػُبد اٌجؾش لّٕب ثبعزؼّبي اعزّبسح اعزجُبْ ِمغّخ 

اٌمىاػذ و اٌمُُ الدىعىدح داخً الدإعغبد اٌشَبػُخ  رإدٌ ئلى تحمُك اٌشػب اٌىظُفٍ ٌذي – ئلى صلاس لزبوس سئُغُخ 
اٌؼبٍِين الإداسَين ، رغبُ٘ اٌؼلالبد اٌغبئذح ثين اٌؼّبي وِششفُهُ في تحمُك اٌشػب اٌىظُفٍ ثبلدإعغبد اٌشَبػُخ ، 

ٌٍضمبفخ اٌزٕظُُّخ اٌزىُفُخ دوس في تحمُك اٌشػب اٌىظُفٍ ٌذي اٌؼبٍِين الإداسَين ثبلدإعغبد اٌشَبػُخ و ثؼذ جمغ 
الدؼـُبد و إٌزبئظ و رفشَغ إٌزبئظ و ِٕبلشزهب ِٓ خلاي اٌزؼٍُك ػًٍ الجذاوي، تحظٍٕب ػًٍ لرّىػخ ِٓ إٌزبئظ، 

فبٌفشػُخ الأولى رىطٍٕب ِٓ خلالذب ئلى أْ اٌمىاػذ واٌمُُ الدىعىدح داخً الدإعغبد اٌشَبػُخ رإدٌ ئلى تحمُك اٌشػب 
 .اٌىظُفٍ ٌذي اٌؼبٍِين الإداسَين

 خلالذب اَؼب الى اْ اٌؼلالبد اٌغبئذح ثين اٌؼّبي و ِششفُهُ أِب اٌفشػُزين اٌضبُٔخ و اٌضبٌضخ فمذ رىطٍٕب ِٓ
، ووّب أْ ٌٍضمبفخ اٌزٕظُُّخ اٌزىُفُخ دوس في تحمُك اٌشػب رغبُ٘ في تحمُك اٌشػب اٌىظُفٍ ثبلدإعغبد اٌشَبػُخ
 .اٌىظُفٍ ٌذي اٌؼبٍِين الإداسَين ثبلدإعغبد اٌشَبػُخ

 وِٓ خلاي ِب رمذَ وأـلالب ِٓ الإشىبٌُخ الدـشوؽخ و الدؼبلجخ الدُذأُخ بمذَشَخ اٌشجبة واٌشَبػخ ثبلدغٍُخ 
تحمُك اٌشػب اٌىظُفٍ ثبلدإعغبد في ٘ب وسوثؼذ ػشػٕب ٌٕزبئظ و ِٕبلشزهب بخظىص ِىػىع اٌضمبفخ اٌزٕظُُّخ ود

اٌشَبػُخ َزجين أْ ٘زٖ إٌزبئظ ٌٕب  في لرٍّهب ِٕـمُخ ، و ِٓ ٘زا الدىػىع و ِب رىطً الاعزّبع و خلاي لزبوٌزٕب 
ثأٔٗ وبْ ِٓ اٌؼشوسٌ اٌزشوُض ػًٍ اٌؼٕظش لصذ  اٌزٕظُُ،  الاعزّبع واٌُٗ ػٍّبء ٘زا الدىػىع وِب رىطً ؿشػ

 الاؽزشاَ اٌتي يحظً بهب  وػلالبد رىفير الجى الاعزّبػٍ و الدؼبٍِخ الحغٕخ واٌجششٌ و ػشوسح ِشاػبح ُِىٌٗ وسغجبرٗ ،
وً رٌه ِٓ شأٔٗ الدغبهمخ في تحمُك اٌشػب اٌىظُفً ٌٗ ، و خٍك ثُئخ ػًّ رغىد٘ب صمبفخ رٕظُُّخ لىَخ  الدإعغخ داخً

رؼًّ ػًٍ رؼضَض اٌشػب اٌىظُفٍ ٌٗ و تحمُك أ٘ذافهب و رجمً إٌزبئظ الدزىطً ئٌُهب ٔغجُخ رزغير ثزغير الأولبد واٌظشوف 
 . الدغزمجٍُخ الحبطٍخ
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V-5 -المشاجع المعرّذج في اٌذساسح :

  .2001 ، 2الدٕغذ اٌٍغخ اٌؼشثُخ الدؼبطشح ،داس الدششق والدىزجخ اٌششلُخ ٌزىصَغ ثيرود ٌجٕبْ ، ؽ .1
  . 2005 ، 05ٌغبْ اٌؼشة، اٌـجؼخ اٌشثؼخ، داس طذاس، ثيرود، الج ٌذ : اثٓ ِٕظىس وآخشوْ .2
 .1998، 2ِظش،ؽالإداسح دساعخ ٔظشَخ رـجُمُخ، داس إٌشش ٌٍىزبة،اٌمب٘شح، : اٌؼّشٌئثشاُُ٘ .3
  . 2000اٌغٍىن اٌزٕظٍُّ ِذخً ثٕبء الدهبساد، اٌذاس الجبِؼُخ، الإعىٕذسَخ، :  احمذ ِب٘ش .4
  .1979، ثيرود، 2إٌهؼخ اٌؼشثُخ ٌٍٕشش، ؽ ئداسح اٌمىي اٌؼبٍِخ، داس:أحمذ طمش ػبشىس .5
 (ِؼهذ الإداسح اٌؼبِخ)اٌغٍىن، رشجمخ أثى اٌمبعُ أحمذ  :أٔذسودٌ عُلاصلاٌ وِبسن وِبسن عٍ ولاط .6

 . 1991اٌغؼىدَخ ، 
 الأسدْ، ، وائً ٌٍٕشش ، ػّبْ،داس1الأػّبي ؽفي ِٕظّبد  اٌغٍىن اٌزٕظٍُّ ،اٌؼُّبْ، لزّىد عٍّبْ .7

2002. 
 .2005الأسدْ، , داس وائً,3ؽ .  الأػّبي  ِٕظّبداٌغٍىن اٌزٕظٍُّ في, لزّىد عٍّبْ ،اٌؼُّبْ .8
ػّبْ ،داس الدغيرح ٌٍٕشش واٌزىصَغ و اٌـجبػخ، 1ِؼبطشح ، ؽ دساعبد ئداسَخ، اٌغىشاْ ، ثلاي خٍف .9

 .2009الأسدْ، 
 .2007، ػّبْ،الأسدْ،، داس وائً ٌٍٕشش 2ؽ واعشاءاد اٌؼًّ،اٌزٕظُُ:اٌٍىصٌ ِىعً .10
 .1982ِظش، ، اٌغٍىن الإٔغبني في الإداسح ، داس الدغبسف، اٌمب٘شح  :اٌغٍٍّ ػٍٍ .11
  1993عبِؼخ اٌىىَذ   اٌؼبِخ في اٌىىَذ، ِـجىػبد اٌىؿُٕخ اٌشػب اٌىظُفٍ ٌذي اٌمىي: الدغٍُ ثغبِخ .12
 ، اٌزشاس اٌؼشبيئؽُبءداس  ،2اٌمبِىط المحُؾ ، ؽ: اٌذَٓ لزّذ ثٓ َؼمىة،لرذ اٌفيروص أثبدٌ  .13

  .2003ثيرود،
 لسبر اٌىلبَخ والأسغٕىُِب، الجضائش، ،1ؽػىاًِ اٌشػب ٌذي أعبرزح اٌزؼٍُُ اٌضبٔىٌ، : ثىظشَفخ حمى وآخشوْ .14

2007. 
 .2003اٌزىصَغ وس ػ داس ؽبِذ ٌٍٓوٍٍ، ِٕظىس ،ئداسح الدٕظّبد  :يم ؽغٓ ؽش .15
 .2003، ِظش ،اٌىفبء الإعىٕذسَخواٌشَبػُخ ، داس ئ ط ػ في اٌزشثُخ اٌجذُٔخ  :ؽغٓ أحمذ اٌشبفؼٍ .16
اٌغٍىن اٌزٕظٍُّ ٔظشَبد ونمبرط ورـجُك ػٍٍّ لإداسح اٌغٍىن في الدٕظّخ ، : جمبي اٌذَٓ لزّذ الدشعٍ .17

 .2000،الاعىٕذسَخ،اٌذاس الجبِؼُخ
 .2006 اٌذاس الجبِؼُخ ٌٍٕشش واٌزىصَغ ،  اٌزٕظُُّخ واٌزغُير، ئداسح اٌضمبفخ:ِشعًجمبي اٌذَٓ لزّذ  .18
  ػبلم ِزغير، داس الدغيرح ٌٍٕشش واٌزىصَغ عذَذح في الإداسح الإعزشارُغُخ ئداسح:ػجذ اٌؼضَض طبلح ثٓ عُزىس .19

 . 2004ػّبْ 
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 دساعبد في ػٍُ إٌفظ اٌظٕبػٍ الدهني، داس الدؼبسف الجبِؼُخ الدظشَخ، الإعىٕذسَخ: ػجبط لزّذ ػىع  .20
1985. 

ػٍُ الاعزّبع اٌظٕبػٍ، الدىزت الجبِؼٍ الحذَش، لزـخ اٌشًِ، الإعىٕذسَخ، : ػجذ الدٕؼُ ػجذ الحٍ .21
1984 . 

، 1رذسَجبد ػًٍ ِٕهغُخ اٌجؾش اٌؼٍٍّ و اٌؼٍىَ الاعزّبػُخ، داس ٘ىِخ، ؽ : تيسشُذ صسوا .22
 .2002الجضائش،

 الاعزشارُغٍ وئػذاد الخـخ الإعزشارُغُخ، اٌذاس الجبِؼُخ، َشفهدثىثىش، دًٌُ ايأِظـفً لزّىد  .23
 . 2000الإعىٕذسَخ، 

 .1982الجضائش، ٌٍىزبة،  اٌىؿُٕخ الدإعغخ اٌزٕظٍُّ،ِظـفً ػشىٌ أعظ ػٍُ إٌفظ اٌظٕبػٍ .24
  . 2005 ِظش،،، داس الجبِؼخ الإعىٕذسَخ1اٌزٕظُُ ، ؽ :ِب٘ش أحمذ .25
 .2004 اٌغٍىن الإٔغبني في الدٕظّبد، داس الجبِؼخ الجذَذح، الإعىٕذسَخ، :لزّذ عؼُذ عٍـبْ .26
 .2008داس لشؿجخ ٌٍٕشش واٌزىصَغ، المحّذَخ، الجضائش، ، 1ئداسح  الأفشاد، ؽ: ِشاد صػًُّ .27
 .2003 الأسدْ،،ػّبْ،داس الدٕب٘ظ ، (الدفبُُ٘ والدجبدب)الدىاد اٌجششَخئداسح : لزّذ اٌغيرفي  .28
 .2003، ِظش، الإعىٕذسَخ، الجذَذحح الجبِغاٌغٍىن اٌزٕظٍُّ،داس: ػُذ أٔىساٌظ لزّذ .29
اٌغٍىن اٌزٕظٍُّ دساعخ اٌغٍىن الإٔغبني اٌفشدٌ الجّبػٍ في ِٕظّبد الأػّبي ، :لزّذ لبعُ اٌمشَىتي  .30

 .2009،  وائً ٌٍٕشش واٌزىصَغ ، ػّبْ، الأسدْ  ؽ،داس5
 .1999إٌفظ اٌظٕبػٍ، ِـجؼخ الجّهىسَخ، الإعىٕذسَخ،ػٍُ : ػىبشخفزؾٍ  لزّذ  .31
 .1976، داس اٌشؼت، اٌمب٘شح، 3ئداسح الأفشاد واٌؼلالبد الإٔغبُٔخ، ؽ: ِٕظىس فهًّ .32
 . 2009عُذ لزّذ عبة اٌشة ، الاتجب٘بد الحذَضخ في ئداسح الدىاسد اٌجششَخ، ِظش، .33
 .2006 ٌٍٕشش، داس وائًئداسح الدىاسد اٌجششَخ، ِذخً ئعزشارُغٍ، :عهٍُخ لزّذ ػجبط .34
 .1999 ،ئداسح الأفشاد واٌؼلالبد الإٔغبُٔخ، ِإعغخ شجبة الجبِؼخ، الإعىٕذسَخ: طلاػ اٌذَٓ اٌشٕىاني .35
 1981الإداسح في ِششوػبد الأػّبي، ِإعغخ داس اٌىزبة، اٌىىَذ، :طبدق لزّذ ػفُفٍ و آخشوْ .36
 .1992 الإٔغبُٔخ، ِإعغخ شجبة الجبِؼخ الإعىٕذسَخ، الأفشاد واٌؼلالبد ئداسح طلاػ،شٕىاني .37

 اٌذوساخ والمجالاخ اٌعٍُّح  
 و الالزظبد ، ثغذاد الإداسحلُبط اٌؼلالبد ِب ثين اٌؼىلدخ و اٌضمبفخ اٌزٕظُُّخ، لرٍخ  :سػُىٌ خىَٓ عٕذط .38

2009. 
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الأطشوحاخ واٌشسائً اٌعٍُّح 
 اٌـجُين ؽبٌخ فئخ الأفشاد شجٗاصش اٌضمبفخ اٌزٕظُُّخ اٌمبف اٌزٕظُُّخ اٌىظُفٍ ، دساعخ : ػُغبوٌ وُ٘جخ .39

و ئداسح الأفشاد :سعبٌخ ِبعغزير ، ِذسعخ دوزىساٖ، ثبلدإعغخ اٌؼّىُِخ الاعزشفبئُخ رشابي ثىجمؼخ ثجشبس
 .2012، رٍّغبْ،ثٍمبَذأثى ثىش  عبِؼخ ،ؽىوّخ اٌششوبد، تخظض ؽىوّخ اٌششوبد

اٌضمبفخ اٌزٕظُُّخ في الدٕظّبد الإُِٔخ و دوس٘ب في رـجُك اٌشبٍِخ الجىدح دساعخ : ؽغبَ ثٓ فُؾبْ اٌذوعشٌ .40
والجىاصاد والإلبِخ ثىصاسح ٌٍغٕغُخ  حساوالإدٌٍّشوس  حاٌؼبَح ساتحٍٍُُخ ِمبسٔخ ثين الإداسح اٌؼبِخ ٌٍّشوس الإد

 بجبِؼخ ٔبَف اٌؼشثُخ ،لغُ اٌؼٍىَ الإداسَخ، اٌذاخٍُخ بمٍّىخ اٌجؾشَٓ، أؿشوؽخ دوزىساٖ وٍُخ اٌذساعبد اٌؼٍُب
 . 2007 اٌشَبع ،ٌٍؼٍىَ الإُِٔخ

اٌضمبفخ اٌزٕظُُّخ وػلالزهب ثغىء اٌغٍىن اٌزٕظٍُّ في الإداسح اٌؼّىُِخ الجضائشَخ ، سعبٌخ : ثىثىش ِٕظىس  .41
 .2007، الجضائش،ِبعغزير غير ِٕشىسح عبِؼخ ِٕزىسٌ ، لغٕـُٕخ

 وصاسح اٌشجبة و اٌشَبػخ دئؿبسااٌضمبفخ اٌزٕظُُّخ وِغبهمزهب في تحمُك الأداء الدزُّض ٌذي : عبلم اٌؼُبشً  .42
ص الإداسح و اٌزغُير اٌشَبػً، صسعبٌخ ِبعغزير، ِؼهذ ػٍىَ ورمُٕبد إٌشبؿبد اٌجذُٔخ و اٌشَبػُخ، رؼ

 . 2014 ، الجضائش،عبِؼخ الدغٍُخ
دوس ثؼغ ػٕبطش اٌضمبفخ اٌزٕظُُّخ في تحغين ِغزىي الأداء اٌىظُفٍ ٌذي اٌؼّبي : عجبَت فبؿّخ اٌض٘شح  .43

الإداسَين ٌذَىاْ ِشوت ِزؼذد اٌشَبػبد، سعبٌخ ِبعزش بمؼهذ ػٍىَ ورمُٕبد إٌشبؿبد اٌجذُٔخ و اٌشَبػُخ، 
 . 2014 الجضائش ،الدغٍُخعبِؼخ  ئداسح و رٕظُُ، تخظض

اٌضمبفخ اٌزٕظُُّخ و ػلالزهب ثذوافغ اٌزؼٍُُ اٌزاتي ٌذي اٌؼبٍِين ثمـبع ؽشط الحذود : لزّذ غبٌت الدـيرٌ .44
 . 2013 ،ثبلخفغً، سعبٌخ ِبعغزير، عبِؼخ ٔبَف ٌٍؼٍىَ الإُِٔخ، اٌشَبع

دساعخ ،ػُخ َب اٌشالإداسح ٌٍّىظفين في اٌىظُفٍػلالخ اٌضمبفخ اٌزٕظُُّخ بمغزىي الأداء : ثٓ عؼُذ صُ٘خ .45
 الجضائش ،عبِؼخ الدغٍُخ، سعبٌخ ِبعزش،(ثبرٕخ ،ثىػشَشَظ،الدغٍُخ)بمذَشَبد اٌشجبة و اٌشَبػخ ٌىلاَبد 

2014 . 
اٌضمبفخ اٌزٕظُُّخ في الدٕظّبد الإُِٔخ ودوس٘ب في رـجُك الجىدح اٌشبٍِخ  :عبعُ ثٓ فُؾبْ اٌذوعشٌ .46

 أؿشوؽخ دوزىساٖ اٌفٍغفخ في اٌؼٍىَ الإُِٔخ، وٍُخ اٌذساعبد اٌؼٍُب، عبِؼخ ٔبَف ٌٍؼٍىَ الإُِٔخ اٌشَبع،
 .2007 اٌغؼىدَخ  عَ
 ، دساعخ ُِذأُخ ػًٍ ِٕغىبي وٍُخ اٌزٕظٍُّاٌضمبفخ اٌزٕظُُّخ وػلالزهب ثبلأزّبء  :اٌشٍىٌ حمذ فشؽبْ .47

دساعخ غير ِٕشىسح ، لغُ اٌؼٍىَ الإداسَخ، عبِؼخ ٔبَف اٌؼشثُخ   (سعبٌخ ِبعغزير )الدٍه خبٌذ اٌؼغىشَخ، 
 .2005،ٌٍؼٍىَ الإُِٔخ ، اٌغؼىدَخ

، ِزوشح سَخاٌضمبفخ اٌزٕظُُّخ و ػلالزهب ثغىء اٌغٍىن اٌزٕظٍُّ في الإداسح اٌؼّىُِخ  الجضاب: ثىثىش ِٕظىس  .48
 .2007، ، عبِؼخ ِٕزىسٌ  الجضائشالإٔغبُٔخ وَِبعغزير لغُ ػٍُ إٌفظ، وٍُخ الأدة واٌؼً
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سعبٌخ ِبعغزير )اٌغٍىن الإششافي غير وػلالزٗ ثبٌشػب اٌىظُفٍ في اٌزٕظُُ اٌظٕبػٍ، :  ػُبف صَٓ اٌذَٓ .49
 .2000 وٍُخ اِداة واٌؼٍىَ الاعزّبػُخ، عبِؼخ ِٕزىسٌ، لغٕـُٕخ، الجضائش ،  (ِٕشىسحغير 

اٌضمبفخ اٌزٕظُُّخ اٌغبئذح في اٌىٍُبد اٌزمُٕخ ٌزـجُك ئداسح ا الجىدح اٌشبٍِخ، دساعخ ُِذأُخ  :ِبعذ اٌغبِذي .50
 سعبٌخ ِبعغزير غير ِٕشىسح ، لغُ الإداسح اٌزشثىَخ واٌزخـُؾ اٌىٍُخ اٌزشثىَخ، ،ػًٍ اٌىٍُخ اٌزمُٕخ ثبي

 .2008،عبِؼخ أَ اٌمشي، الدٍّىخ اٌؼشثُخ اٌغؼىدَخ 
ٌلإٌُُّٔىَ، َخ س اٌضمبفخ اٌزٕظُُّخ ػًٍ أداء الدىاسد اٌجششَخ، دساعخ ؽبٌخ اٌششوخ الجضابرأصيرعبلم ئٌُبط ،  .51

ALGAL وؽذح EARA سعبٌخ ِبعغزير في اٌؼٍىَ اٌزغبسَخ، غير ِٕشىسح، عبِؼخ الدغٍُخ ، وٍُخ 
 .2006، الجضائش وػٍىَ اٌزغُير، اٌزغبسَخ واٌؼٍىَاٌؼٍىَ الالزظبدَخ

 لزّذ فشط لزّىد ػٍٍ، رأصير اٌضمبفخ اٌزٕظُُّخ ػًٍ اٌزخـُؾ الاعزشارُغٍ في ِٕظّبد الأػّبي، ِششوع  .52
رُّٕخ ِهبساد اٌجؾش اٌؼٍٍّ، ِشوض رـىَش اٌذساعبد اٌؼٍُب واٌجؾىس، وٍُخ الذٕذعخ، عبِؼخ اٌمب٘شح، 

.2005 
 :لائّح المشاسُُ

، 2006عجزّبر عٕخ28 الدىافك ي1427 سِؼبْ ػب05َ الدإسؿ في 345-06الدشعىَ اٌزٕفُزٌ سلُ  -1
 .يحذد لىاػذ رٕظُُ ِذَشَبد اٌشجبة واٌشَبػخ ٌٍىلاَخ وعير٘ب

 :الجشائذ والمجلاخ
، 3لزّىد داود اٌشثُؼٍ، رظىساد ِغزمجٍُخ لإداسح اٌؼًّ اٌشَبػٍ لرٍخ اٌؼٍىَ اٌزشثُخ اٌشَبػُخ، اٌؼذد -1

 .2006، 5المجٍذ
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



استنتاجات واقتراحات                                                           الخامس الفصل   

 

 
 

V-6 - الملاحك
الجّهىسَح الجضائشَح اٌذيممشاطُح اٌشعثُح                                         

وصاسج اٌرعٍُُ اٌعالي و اٌثحث اٌعٍُُ 
جاِعح محّذ تىػُاف 

ِعهذ اٌعٍىَ و ذمُٕاخ إٌشاطاخ اٌثذُٔح و اٌشَاػُح 
لسُ الإداسج و اٌرسُير اٌشَاػٍ 

اسرّاسج اسرثُاْ ٌٍرحىُُ 
 

: ........................................................................ اسُ الأسرار اٌفاػً 
: ....................................................................................... لسُ 

.......................... .........: .................................................اٌىظُفح 
 

 اعزّبسح اعزـلاع سأٌ اٌغبدح الخبراء  ، تحُخ ؿُجخ و ثؼذ الاعزّبسح الدؼشوػخ ػًٍ عُبدرىُ ثشبْ سأَُىُ في اعزجُبْ 
اٌضمبفخ اٌزٕظُُّخ و دوس٘ب في تحمُك اٌشػب اٌىظُفٍ ٌذي اٌؼبٍِين ثبلدإعغبد اٌشَبػُخ :" ٌذساعخ ِزوشح تحذ ػٕىاْ 

  (دساعخ ُِذأُخ بمذَشَخ اٌشجبة و اٌشَبػخ ثبلدغٍُخ  ) 
فبلدششف و اٌجبؽش َشىشاْ ِغجمب رفؼٍىُ ثبٌزؼبوْ اٌؼٍٍّ في ئػـبء سأَىُ و ئصشاء اٌجؾش في لربي الإداسح 

– اخزظبص الإداسح واٌزغُير اٌشَبػٍ – اٌشَبػُخ 
. ِاسرش ئداسج و ذٕظُُ في اٌشَاػح : اٌذسجح اٌعٍُّح  

الذذف ِٓ اعزـلاع اٌشأٌ ؽىي ػجبساد الاعزجُبْ الدىعىدح في الاعزجُبْ الدؼشوع ػٍُىُ ، َأًِ اٌجبؽش ِٓ 
. عُبدرىُ اٌزفؼً ثبلدغبػذح في اعزىّبي خـىاد و ئعشاءاد اٌزؾىُُ ثبٌزؼذًَ و الحزف 

. وّب اػٍُ عُبدرىُ أْ ٘زا الاعزجُبْ َمذَ ٌٍؼبٍِين الإداسَين بمذَشَخ اٌشجبة و اٌشَبػخ ثبلدغٍُخ
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:  عٕىاْ اٌذساسح 
اٌضمبفخ اٌزٕظُُّخ ودسو٘ب في تحمُك اٌشػب اٌىظُفٍ ٌذي اٌؼبٍِين ثبلدإعغبد اٌشَبػُخ  

:  ذساؤلاخ اٌذساسح 
:  اٌرساؤي اٌعاَ 

. ً٘ ٌٍضمبفخ اٌزٕظُُّخ دوس في تحمُك اٌشػب اٌىظُفٍ ٌذي اٌؼبٍِين ثبلدإعغبد اٌشَبػُخ 
:  اٌرساؤلاخ الجضئُح 

ً٘ اٌمىاػذ واٌمُُ الدىعىدح داخً الدإعغبد اٌشَبػُخ  رإدٌ ئلى تحمُك اٌشػب اٌىظُفٍ ٌذي اٌؼبٍِين  
 الإداسَين؟ 

 ً٘ رغبُ٘ اٌؼلالبد اٌغبئذح ثين اٌؼّبي و ِششفُهُ في تحمُك اٌشػب اٌىظُفٍ ثبلدإعغبد اٌشَبػُخ ؟ 
 ً٘ ٌٍضمبفخ اٌزىُفُخ دوس في تحمُك اٌشػب اٌىظُفٍ ٌذي اٌؼبٍِين الإداسَين  ثبلدإعغبد اٌشَبػُخ ؟ 

:  فشػُاخ اٌذساسح 
:  اٌفشػُح اٌعاِح 

. ٌٍضمبفخ اٌزٕظُُّخ دوس في تحمُك اٌشػب اٌىظُفٍ ٌذي اٌؼبٍِين ثبلدإعغبد اٌشَبػُخ 
: اٌفشػُاخ الجضئُح 

اٌمىاػذ و اٌمُُ والدىعىدح داخً الدإعغبد اٌشَبػُخ  رإدٌ ئلى تحمُك اٌشػب اٌىظُفٍ ٌذي اٌؼبٍِين  
 .الإداسَين 

 .رغبُ٘ اٌؼلالبد اٌغبئذح ثين اٌؼّبي و ِششفُهُ في اٌزؾمُك اٌشػب اٌىظُفٍ ثبلدإعغبد اٌشَبػُخ  
ٌٍضمبفخ اٌزٕظُُّخ اٌزىُفُخ  دوس في تحمُك اٌشػب اٌىظُفٍ ٌذي اٌؼبٍِين الإداسَين ثبلدإعغبد اٌشَبػُخ   

ِفراح الاسرثُاْ  : ِلاحظح 

 
 
 
 
 
 
 

غير ِىافك   لزبَذ   ِىافك   
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 ذإدٌ ئلى تحمُك اٌشػا اٌىظُفٍ ٌذي ؤسساخ اٌشَاػُحاٌمىاعذ و اٌمُُ المىجىدج داخً الم : المحىس  الأوي

 اٌعاٍِين الإداسَين
 اٌـشلُ اٌعثــــــــــــاسج ِٕاسثح غير ِٕاسثـح أسي اٌرعذًَ  والأتي

   
ٕ٘ان ِساَشج اٌمىأين و طشق اٌعًّ في المذَشَح ِٕاسثح ِٓ أجً تحمُك 

. اٌشػا اٌىظُفٍ 
 

01 

   
ٕ٘ان ذىافك ايجابي تين لُّه بمعنى اٌنزا٘ح و الاٌرضاَ و اٌىفاء و لُُ 

.المذَشَح اٌتي ذعًّ بها ِٓ أجً تحمُك اٌشػا اٌىظُفٍ   
02 

   
ساهمد في ذغُير أو ذعذًَ تعغ اٌمىاعذ و الإجشاءاخ في المذَشَح ِٓ 

.أجً تحمُك اٌشػا اٌىظُفٍ   
03 

   

 
ٌذَه المعشفح اٌراِح تسُاساخ المذَشَح المرعٍمح تاٌعًّ ِٓ أجً تحمُك 

.اٌشػا اٌىظُفٍ   
 

04 

   
ذرعاًِ تطشَمح جذَح ِع اٌمىأين و الإجشاءاخ داخً المذَشَح ِٓ أجً 

.تحمُك اٌشػا اٌىظُفٍ   
05 

   
الإجشاءاخ الإداسَح المطثمح في المذَشَح ذرسُ تاٌعذاٌح ِٓ أجً تحمُك 

 .اٌشػا اٌىظُفٍ 
06 

   
ذشعش تأْ اٌثمافح اٌسائذج في المذَشَح ذساُ٘ في صَادج ِعذلاخ اٌرّاسه 

 .تين اٌعاٍِين ِٓ أجً تحمُك اٌشػا اٌىظُفٍ 
07 

 08 ذعرمذ تأْ اٌمُُ اٌسائذج في المذَشَح ذٕظش ئلى الإفشاد وّىسد ٘اَ ٌٗ لُّرٗ   
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 ؤسساخ اٌشَاػُحذساُ٘ اٌعلالاخ اٌسائذج تين اٌعّاي و ِششفُهُ في تحمُك اٌشػا اٌىظُفٍ تالم:  المحىس اٌثاني
            

 اٌشلُ اٌعثاسج ِٕاسثح  ِٕاسثحغير سأٌ اٌرعذًَ ورأتي

   
َساعذ المىظفىْ في المذَشَح تعؼهُ و َرخٍىْ عٓ المظالح 

 .اٌشخظُح ِٓ أجً تحمُك اٌشػا اٌىظُفٍ 
09 

.َإثش صِلاؤن في اٌعًّ عًٍ أدائه اٌىظُفٍ     10 

 11 تجذ ذمذَش ِٓ سئُس ِظٍحره في حاٌح لُاِه تعًّ مدُض أو ئػافي   

 12 علالره ِع صِلائه جُذج و حسٕح   

   
َرىلع اٌشؤساء تأْ َمىَ المىظف تىافح ِهاِٗ وواجثاذٗ طالما أٔٗ 

 يحظً عًٍ وافح حمىلٗ اٌىظُفُح
13 

 14 ذمُُُ سئُسه لأدائه يجٍة ٌه اٌشػا   

   
 

 أٔد ساع عٓ أسٍىب اٌرىاطً تين المىظف و الإداسج اٌعٍُا
 

15 

   
يحافظ المىظفين عًٍ علالاخ عًّ طُثح  ذسرٕذ ئلى ِثذأ اٌرعاوْ و 

 .اٌرىاًِ في امذاص المهاَ  ِٓ أجً تحمُك اٌشػا اٌىظُفٍ 
16 
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: المحىس اٌثاٌث 
 ٌٍثمافح اٌرٕظُُّح اٌررىُفُح دوس في تحمُك اٌشػا اٌىظُفٍ ٌذي اٌعاٍِين الإداسَين تالمإسساخ اٌشَاػُح 

 
 أسي اٌرعذًَ واِتي ِٕاسثح غير ِٕاسثح اٌعثاسج اٌشلُ

17 
ذىفش المّاسساخ المهُٕح و الإجشاءاخ المعرّذج داخً المذَشَح 

 .ِٕاخ ِلائُ ٌرٕفُز ِهاَ وواجثاخ اٌعًّ
   

تجذ تأْ المذَشَح ذرىفش عًٍ وافح ِسرٍضِاخ اٌعًّ ِٓ أجً  18
 .تحمُك اٌشػا اٌىظُفٍ

   

    أٔد ساع عٓ المضاَا و الخذِاخ الممذِح ِٓ طشف المذَشَح 19

20 
ذساعذ الإِىأاخ المراحح في المذَشَح عًٍ امذاص ِا َسٕذ ئٌُه 

 ِٓ أعّاي تشىً جُذ

   

21 
اٌشاذة اٌزٌ ذرماػاٖ ِماسٔح تاٌشواذة في أِاوٓ أخشي َعذ 

 ِشػُا ٌه

   

    أٔد ساع عٓ ِٕظة عٍّه 22

    ذعرمذ تأْ اٌعًّ اٌزٌ ذمىَ تٗ َرّاشً و لذساذه 23

24 

َرىفش ٌذي المىظفين المهاسج و اٌمذسج اٌىافُح عًٍ اٌرىُف ِع 

المرغيراخ و اٌرطىساخ الجذَذج ِٓ أجً تحمُك اٌشػا 

.اٌىظُفٍ  
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: لائّح الأساذزج المحىّين
 

الجاِعح الاخرظاص اٌذسجح اٌعٍُّح المحىُ 
عبِؼخ الدغٍُخ ئداسح ورغُير سَبػٍ  3)دوزىساٖسالم اٌعُاشٍ 
عبِؼخ الدغٍُخ ئداسح ورغُير سَبػٍ  ة)أعزبر لزبػش ِشُٔض أساِح 

عبِؼخ الدغٍُخ ئداسح ورغُير سَبػٍ  أ)أعزبر لزبػش ِٕجحٍ مخٍىف 
عبِؼخ الدغٍُخ ئداسح ورغُير سَبػٍ  أ)أعزبر لزبػش صحاف محّذ 
عبِؼخ الدغٍُخ ئداسح ورغُير سَبػٍ  أ)أعزبر لزبػش سعُذ تٍثاس 
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 وصاسج اٌرعٍُُ اٌعالي  و اٌثحث اٌعٍٍّ
 جاِعح محّذ بمؼُاف المسٍُح

 ِعهذ اٌعٍىَ و ذمُٕاخ إٌشاطاخ اٌثذُٔح و اٌشَاػُح
 لسُ الإداسج و اٌرسُير اٌشَاػٍ
 تخظض ئداسج و ذٕظُُ في اٌشَاػح

 
 
 
 
 

 :سُذٌ المحرشَ
 اٌسلاَ عٍُىُ و سحمح الله و تشواذٗ      

   أػغ ثين َذٌ عُبدرىُ أٔزُ اٌؼبٍِين في ِؼهذ ػٍىَ و رمُٕبد إٌشبؿبد اٌجذُٔخ و اٌشَبػُخ اعزجبٔٗ و اٌتي تخض 
اٌثمافح اٌرٕظُُّح ودوس٘ا في تحمُك اٌشػا اٌىظُفٍ ٌذي اٌعاٍِين  :" اٌجؾش اٌزٌ ألىَ ثاػذادٖ تحذ ػٕىاْ 

 و رٌه اعزىّبلا لدزـٍجبد ًُٔ "دساسح ُِذأُح بمذَشَح اٌشثاب واٌشَاػُح بجاِعح المسٍُح- تالمإسساخ اٌشَاػُح 
 . عزش في اٌزخظض الدزوىس أػلاٖاشهبدح الم

و َششفني أْ أرمذَ ٌىُ ثشعبئٍ ثزىشِىُ و لشاءح وً ػجبسح ِٓ ػجبساد الاعزجبٔخ  ،و أًِ ِٕىُ اٌزفؼً ػًٍ بجضء 
ِٓ ولزىُ ورٌه ثىػغ ػلاِخ   في الخبٔخ اٌتي تدضً وعهخ ٔظشوُ و ِب َزفك و ِشئٍ ،و ِغ اٌؼٍُ ثأٔٗ عىف َزُ 

.  اٌزؼبًِ ِغ الإعبثخ بمٕزهً اٌغشَخ
      

                                و في الأخير ذمثٍىا فائك و أسمً الاحرشاَ و اٌرمذَش  
و شىشا 

 
 دداش شىلٍ                                                                                                                                                     :                                                                                        اٌطاٌة

 
 
 

 2016/2017: اٌسٕح الجاِعُح 

  اسرثُاْاسرّاسج
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 ذإدٌ ئلى تحمُك اٌشػا اٌىظُفٍ ٌذي اٌعاٍِين المإسساخ اٌشَاػُح اٌمىاعذ و اٌمُُ المىجىدج داخً :المحىس  الأوي
. الإداسَين

 اٌشلُ اٌعثـــــــاسج ِىافك غير ِىافك محاَذ

   
ٕ٘ان ِساَشج اٌمىأين و طشق اٌعًّ في المذَشَح ِٕاسثح ِٓ أجً تحمُك 

. اٌشػا اٌىظُفٍ 
 

01 

   
ٕ٘ان ذىافك ايجابي تين لُّه بمعنى اٌنزا٘ح و الاٌرضاَ و اٌىفاء و لُُ المذَشَح 

.اٌتي ذعًّ بها ِٓ أجً تحمُك اٌشػا اٌىظُفٍ   
02 

   
ساهمد في ذغُير أو ذعذًَ تعغ اٌمىاعذ و الإجشاءاخ في المذَشَح ِٓ أجً 

.تحمُك اٌشػا اٌىظُفٍ   
03 

   

 
ٌذَه المعشفح اٌراِح تسُاساخ المذَشَح المرعٍمح تاٌعًّ ِٓ أجً تحمُك اٌشػا 

.اٌىظُفٍ   
 

04 

   
ذرعاًِ تطشَمح جذَح ِع اٌمىأين و الإجشاءاخ داخً المذَشَح ِٓ أجً 

.تحمُك اٌشػا اٌىظُفٍ   
05 

   
الإجشاءاخ الإداسَح المطثمح في المذَشَح ذرسُ تاٌعذاٌح ِٓ أجً تحمُك اٌشػا 

 .اٌىظُفٍ 
06 

   
ذشعش تأْ اٌثمافح اٌسائذج في المذَشَح ذساُ٘ في صَادج ِعذلاخ اٌرّاسه تين 

 .اٌعاٍِين ِٓ أجً تحمُك اٌشػا اٌىظُفٍ 
07 

 08 ذعرمذ تأْ اٌمُُ اٌسائذج في المذَشَح ذٕظش ئلى الإفشاد وّىسد ٘اَ ٌٗ لُّرٗ   
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   ؤسساخ اٌشَاػُحذساُ٘ اٌعلالاخ اٌسائذج تين اٌعّاي و ِششفُهُ في تحمُك اٌشػا اٌىظُفٍ تالم:  المحىس اٌثاني
           

 اٌشلُ اٌعثاسج ِىافك ِىافك غير محاَذ

   
َساعذ المىظفىْ في المذَشَح تعؼهُ و َرخٍىْ عٓ المظالح 

 .اٌشخظُح ِٓ أجً تحمُك اٌشػا اٌىظُفٍ 
09 

 10 َإثش صِلاؤن في اٌعًّ عًٍ أدائه اٌىظُفٍ   

   
تجذ ذمذَش ِٓ سئُس ِظٍحره في حاٌح لُاِه تعًّ مدُض 

 أو ئػافي
11 

 12 علالره ِع صِلائه جُذج و حسٕح   

   
َرىلع اٌشؤساء تأْ َمىَ المىظف تىافح ِهاِٗ وواجثاذٗ 

 طالما أٔٗ يحظً عًٍ وافح حمىلٗ اٌىظُفُح
13 

 14 ذمُُُ سئُسه لأدائه يجٍة ٌه اٌشػا   

   

 
أٔد ساع عٓ أسٍىب اٌرىاطً تين المىظف و الإداسج 

 اٌعٍُا
 

15 

   
يحافظ المىظفين عًٍ علالاخ عًّ طُثح  ذسرٕذ ئلى ِثذأ 
اٌرعاوْ و اٌرىاًِ في امذاص المهاَ  ِٓ أجً تحمُك اٌشػا 

 .اٌىظُفٍ 
16 
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ٌٍثمافح اٌرٕظُُّح اٌرىُفُح دوس في تحمُك اٌشػا اٌىظُفٍ ٌذي اٌعاٍِين الإداسَين تالمإسساخ  : المحىس اٌثاٌث 
اٌشَاػُح 

 أسي اٌرعذًَ واِتي ِٕاسثح غير ِٕاسثح اٌعثاسج اٌشلُ

17 
ذىفش المّاسساخ المهُٕح و الإجشاءاخ المعرّذج داخً المذَشَح 

 .ِٕاخ ِلائُ ٌرٕفُز ِهاَ وواجثاخ اٌعًّ
   

18 
تجذ تأْ المذَشَح ذرىفش عًٍ وافح ِسرٍضِاخ اٌعًّ ِٓ أجً 

 .تحمُك اٌشػا اٌىظُفٍ
   

 أٔد ساع عٓ المضاَا و الخذِاخ الممذِح ِٓ طشف المذَشَح 19
   

20 
ذساعذ الإِىأاخ المراحح في المذَشَح عًٍ امذاص ِا َسٕذ ئٌُه 

 ِٓ أعّاي تشىً جُذ
   

21 
اٌشاذة اٌزٌ ذرماػاٖ ِماسٔح تاٌشواذة في أِاوٓ أخشي َعذ 

 ِشػُا ٌه
   

    أٔد ساع عٓ ِٕظة عٍّه 22

23 
    ذعرمذ تأْ اٌعًّ اٌزٌ ذمىَ تٗ َرّاشً و لذساذه

24 
َرىفش ٌذي المىظفين المهاسج و اٌمذسج اٌىافُح عًٍ اٌرىُف ِع 

المرغيراخ و اٌرطىساخ الجذَذج ِٓ أجً تحمُك اٌشػا 
.اٌىظُفٍ  
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وثُمح ئثثاخ ئجشاء اٌذساسح المُذأُح 
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 . علوم وتقنيات النشطات البدنية و الرياضية معهد

 :قسم                                                         

 ........................................... :التسلسل رقم
 ........................................... :لجيالتس رقم

 
  دداش شوقي: طالبال
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  - المسيلةولاية  –  الديمقراطية الشعبيةالجزائرية الجمهورية :البلد
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                                  الإدارة وتسيير رياضي:    فرع                             إدارة وتنظيم في الرياضة:التخصص

:  الملخص 

  بالعربية

الثقافة التنظيمية ودورها في تحقيق الرضا الوظيفي لدى العاملين بالمؤسسات  :عنوان الدراسة 

 .  الرياضية

 : الهدف من الدراسة 

 ِؼشفخ ِب ئرا وبْ ٌٍضمبفخ اٌزٕظُُّخ دوس في تحمُك اٌشػب اٌىظُفٍ ٌذي اٌؼبٍِين ثبلدإعغبد اٌشَبػُخ. 
 ِؼشفخ دوس اٌمىاػذ واٌمُُ الدىعىدح داخً الدإعغبد اٌشَبػُخ في تحمُك اٌشػب اٌىظُفٍ ٌذي اٌؼبٍِين الإداسَين 
 ِؼشفخ دوس اٌؼلالبد اٌغبئذح ثين اٌؼبٍِين و ِششفُهُ في تحمُك اٌشػب اٌىظُفٍ ثبلدإعغبد اٌشَبػُخ 

:  ِشىٍح اٌذساسح
 ً٘ ٌٍضمبفخ اٌزٕظُُّخ دوس في تحمُك اٌشػب اٌىظُفٍ ٌذي اٌؼبٍِين ثبلدإعغبد  اٌشَبػُخ ؟

 فشػُاخ اٌذساسح  
  :اٌفشػُح اٌعاِح

ٌٍضمبفخ اٌزٕظُُّخ دوس في تحمُك اٌشػب اٌىظُفٍ ٌذي اٌؼبٍِين ثبلدإعغبد اٌشَبػُخ  
اٌفشػُاخ الجضئُح 

  اٌمىاػذ واٌمُُ الدىعىدح داخً الدإعغبد اٌشَبػُخ رإدٌ ئلى تحمُك اٌشػب اٌىظُفٍ ٌذي اٌؼبٍِين الإداسَين 
 رغبُ٘ اٌؼلالبد اٌغبئذح ثين اٌؼّبي وِششفُهُ في تحمُك اٌشػب اٌىظُفٍ ثبلدإعغبد اٌشَبػُخ 
 ٌٍضمبفخ اٌزىُفُخ دوس في تحمُك اٌشػب اٌىظُفٍ ٌذي اٌؼبٍِين الإداسَين ثبلدإعغبد اٌشَبػُخ 

و ٍ٘ . ِٓ اٌؼبٍِين الإداسَين بمذَشَخ اٌشجبة واٌشَبػُخ الدغٍُخ ػب20ًِ رىىٔذ ػُٕخ اٌذساعخ ِٓ :عُٕح اٌذساسح
  (ػّذَخ  )ػُٕخ لظذَخ  

 المٕهج و الأدواخ المسرعٍّح في اٌذساسح  
و لذ اػزّذد دساعزٕب ػًٍ اعزخذاَ ػجبسح الدٕهظ اٌىطفٍ اٌزؾٍٍٍُ، و اٌزٌ ٘ى ػٓ اعزمظبء َٕظت ػًٍ ظب٘شح 

ِٓ اٌظىا٘ش، و رظُٕف ٘زٖ الدؼٍىِبد و رٕظُّهب، و اٌزؼجير ػٕهب وّب ووُفب، وٌمذ اػزّذٔب في دساعزٕب ٘زٖ ػًٍ أداح 
.  الاعزجُبْ وىعٍُخ لجّغ الدؼٍىِبد 
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:المفتاحية كلمات   

 بالفرنسية                                                          

Mots clés:  
Culture organisationnelle 
satisfaction de l'emploi 

  بالإنجليزية 
Keywords:. 
Organizational culture 
Job Satisfaction 

  فصول في البحث هذا جاء
الخٍفُح إٌظشَح واٌذساساخ اٌساتمح  : اٌفظً الأوي

الإطاس اٌعاَ ٌٍذساسح : وذٕاوي اٌفظً اٌثاني
الإجشاءاخ المُذأُح ٌٍذساسح : أِا اٌفظً اٌثاٌث

عشع إٌرائج وذفسير٘ا وِٕالشرها : اٌفظً اٌشاتع
اسرٕراجاخ والرشاحاخ : اٌفظً الخاِس

 :ِٓ أُ٘ إٌرائج اٌتي ذىطً ئٌُها اٌثاحث
 ٌٍضمبفخ اٌزٕظُُّخ دوس ايجببي في تحمُك اٌشػب اٌىظُفٍ ٌذي اٌؼبٍِين الإداسَين ثبلدإعغبد اٌشَبػُخ  .
  اٌمُُ واٌمىاػذ اٌغبئذ والدىعىدح داخً الدإعغبد اٌشَبػُخ رإدٌ ئلى تحمُك اٌشػب اٌىظُفٍ ٌذي اٌؼبٍِين

 . الإداسَين 
  ٌٍضمبفخ اٌزٕظُُّخ اٌزىُفُخ والا٘زّبَ ثبٌجُئخ الدبدَخ ٌٍؼًّ وِب لذب ِٓ رأصير ػًٍ اٌـشَمخ الدٕهغُخ لأداء الدىظفين

ٌؼٍّهُ ، رشغغ اٌزؼبوْ في ِىبْ اٌؼًّ ٌزؼضَض ٌمذسح الدإعغخ ػًٍ اٌزفىير ، رىلي اؽزُبعبد الدىظفين 
الأعبعُخ ا٘زّبِب ثبٌغب ، ِضً الإػبءح ؤىػُخ والذىاء اٌذاخٍٍ واٌشاؽخ وٍ٘ ػىاًِ لذب دوس في تحمُك اٌشػب 

 . اٌىظُفٍ ٌذي اٌؼبٍِين الإداسَين 
 

 :ذىطً اٌثاحث ئلى اٌعذَذ ِٓ اٌرىطُاخ أهمها
  ئعشاء الدضَذ ِٓ اٌذساعبد واٌجؾىس اٌتي تهزُ بمغبي رـىَش ورؼضَض اٌضمبفخ اٌزٕظُُّخ وِغبهمزهب في تحمُك

. اٌشػب اٌىظُفٍ ثبلدإعغبد اٌشَبػُخ
  والغ اٌضمبفخ اٌزٕظُُّخ ثبلإداسح اٌشَبػُخ الجضائشَخ. 
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 ػلالخ اٌضمبفخ ثبٌزغُير اٌزٕظُُّخ ثبلإداسح اٌشَبػُخ. 
 دوس اٌمُبدح الإداسَخ في رـىَش اٌضمبفخ اٌزٕظُُّخ ثبلدٕظّبد اٌشَبػُخ. 
  ئعشاء الدضَذ ِٓ اٌذساعبد واٌجؾىس اٌتي رجؾش في لربي اٌضمبفخ اٌزٕظُُّخ ودوس٘ب في سفغ ِغزىي اٌىفبءح

 الإداسَخ في الدإعغبد اٌشَبػُخ
 :    ذىطً اٌثاحث لممرشحاخ عذَذج أهمها 

 دساعخ ِؼىلبد اٌضمبفخ اٌزٕظُُّخ داخً الإداسح اٌتي تحىي دوْ فؼبٌُزهب وعجً الدىاعهخ  .
  اٌؼًّ ػًٍ ِشبسوخ الدىظفين في اتخبر اٌمشاساد ، ٌشفغ ِغزىي اٌزٕغُك واٌزشبوس واٌزىبًِ ثين الدغزىَبد

 . الإداسَخ الدخزٍفخ ، و٘زا ِب َغبُ٘ في رـىَش ػلالبد اٌؼًّ ثين اٌشؤعبء والدشؤوعين 
  الا٘زّبَ أوضش بمىػىع اٌضمبفخ اٌزٕظُُّخ واتخبر اٌزذاثير اٌلاصِخ ٌشفغ ِغزىا٘ب ػٕذ اٌؼبٍِين بمب يحمك اٌشػب

 . اٌىظُفٍ ثبلدإعغبد اٌشَبػُخ  
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 Le but de l'étude: 
 •savoir si le rôle de la culture organisationnelle dans la réalisation de la 
satisfaction au travail entre les institutions sportives des travailleurs. 
 •Connaître le rôle des règles et des valeurs au sein des institutions sportives 
dans la réalisation de la satisfaction au travail au sein du personnel 
administratif 
 •Connaissance du rôle des relations qui prévalent entre les travailleurs et 
leurs superviseurs dans la réalisation des institutions sportives de la 
satisfaction au travail 
 Problématique: 
Le rôle de la culture organisationnelle dans la réalisation de la satisfaction au 
travail entre les institutions sportives des travailleurs? 
hypothèses: 
L'hypothèse générale: 
Rôle de la culture organisationnelle pour atteindre la satisfaction 
professionnelle des employés des institutions sportives 
hypothèses partielles 
 •Les règles et les valeurs au sein des institutions sportives mènent à la 
satisfaction au travail au sein du personnel administratif 
 •les relations existantes entre les travailleurs et leurs superviseurs contribuent 
aux institutions sportives de la satisfaction au travail 
 •Le rôle de la culture dans la réalisation de Adaptive satisfaction au travail 
avec le personnel administratif des institutions sportives. 
 
Mots clés :  .  
Culture organisationnelle 
satisfaction de l'emploi 
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  - Les résultats atteints les plus importants sont: 
Les conclusions les plus importantes: 
 •Le rôle de la culture organisationnelle dans la réalisation de la satisfaction au 
travail avec le personnel administratif des institutions sportives. 
 •les valeurs et les règles en vigueur et au sein des institutions sportives 
existantes mènent à la satisfaction au travail au sein du personnel 
administratif. 
 •d'adaptation et de l'attention de la culture organisationnelle à 
l'environnement physique au travail et son impact sur la façon dont la 
méthodologie de la performance du personnel pour leur travail, 
d'encourager la coopération dans le lieu de travail afin d'améliorer la capacité 
de l'institution à penser, prendre le personnel de base a besoin d'une grande 
attention, tels que l'éclairage et la qualité de l'air et les facteurs de confort 
internes qui ont un rôle dans la réalisation de la satisfaction carrière avec le 
personnel administratif. 
Les plus importantes suggestions: 
 •obstacles à l'étude à la culture organisationnelle au sein de l'administration 
qui empêchent son efficacité et les moyens de confrontation. 
 •Les travaux sur la participation du personnel à la prise de décision, 
d'accroître la consultation et la coordination et l'intégration entre les 
différents niveaux de niveau de gestion, ce qui contribue au travail de 
développement entre les supérieurs et les relations de ses subordonnés. 
 •plus que le sujet de la culture organisationnelle et de prendre les mesures 
nécessaires pour relever le niveau d'attention lorsque l'on travaille pour 
atteindre les institutions sportives de satisfaction professionnelle. 
 •la nécessité de fournir aux travailleurs sociaux et récréatifs pour l'industrie 
des services, la mise en place des réunions et des forums et d'encourager les 
rituels universitaires qui amélioreront l'amitié et l'amour entre les liens de 
travail. 
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La nécessité d'accroître la sensibilisation et les connaissances du personnel et 
des institutions sportives en vigueur de la culture organisationnelle. 
 

résumé de l'étude 

Titre de l'étude: la culture organisationnelle et son rôle dans la réalisation de la 

satisfaction au travail entre les institutions sportives des travailleurs. 

 L'objectif de l'étude: 

• savoir si le rôle de la culture organisationnelle dans la réalisation de la satisfaction 

au travail entre les institutions sportives des travailleurs. 

• Connaître le rôle des règles et des valeurs au sein des institutions sportives dans la 

réalisation de la satisfaction au travail au sein du personnel administratif 

• Connaissance du rôle des relations qui prévalent entre les travailleurs et leurs 

superviseurs dans la réalisation des institutions sportives de la satisfaction au travail 

 Le problème de l'étude: 

Le rôle de la culture organisationnelle dans la réalisation de la satisfaction au travail 

entre les institutions sportives des travailleurs? 

 Hypotheses de l'étude 

L'hypothèse générale: 

rôle de la culture organisationnelle pour atteindre la satisfaction professionnelle des 

employés des institutions sportives 

hypothèses partielles 

• Les règles et les valeurs au sein des institutions sportives mènent à la satisfaction au 

travail au sein du personnel administratif 

• les relations existantes entre les travailleurs et leurs superviseurs contribuent aux 

institutions sportives de la satisfaction au travail 

• Le rôle de la culture dans la réalisation de Adaptive satisfaction au travail avec le 

personnel administratif des institutions sportives 

L'échantillon de l'étude: L'échantillon d'étude se composait de 20 travailleurs de la 

Direction du personnel administratif du gaz Jeunesse et des Sports. Et est un 

échantillon délibéré (intentionnel) 

  Programme d'études et utilisé dans les outils d'étude 

Et notre étude est fondée sur l'utilisation de l'approche descriptive et analytique 

l'expression, qui est une enquête axée sur le phénomène des phénomènes, et la 

classification de ces informations et d'organiser et de les exprimer quantitativement et 

qualitativement, et nous avons adopté dans cette étude à l'outil de questionnaire 

comme moyen de collecte d'informations 

Les conclusions les plus importantes: 
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• Le rôle de la culture organisationnelle dans la réalisation de la satisfaction au travail 

avec le personnel administratif des institutions sportives. 

• les valeurs et les règles en vigueur et au sein des institutions sportives existantes 

mènent à la satisfaction au travail au sein du personnel administratif. 

• d'adaptation et de l'attention de la culture organisationnelle à l'environnement 

physique au travail et son impact sur la façon dont la méthodologie de la performance 

du personnel pour leur travail, d'encourager la coopération dans le lieu de travail afin 

d'améliorer la capacité de l'institution à penser, prendre le personnel de base a besoin 

d'une grande attention, tels que l'éclairage et la qualité de l'air et les facteurs de 

confort internes qui ont un rôle dans la réalisation de la satisfaction carrière avec le 

personnel administratif. 

Les plus importantes suggestions: 

• obstacles à l'étude à la culture organisationnelle au sein de l'administration qui 

empêchent son efficacité et les moyens de confrontation. 

• Les travaux sur la participation du personnel à la prise de décision, d'accroître la 

consultation et la coordination et l'intégration entre les différents niveaux de niveau 

de gestion, ce qui contribue au travail de développement entre les supérieurs et les 

relations de ses subordonnés. 

• plus que le sujet de la culture organisationnelle et de prendre les mesures 

nécessaires pour relever le niveau d'attention lorsque l'on travaille pour atteindre les 

institutions sportives de satisfaction professionnelle. 

• la nécessité de fournir aux travailleurs sociaux et récréatifs pour l'industrie des 

services, la mise en place des réunions et des forums et d'encourager les rituels 

universitaires qui amélioreront l'amitié et l'amour entre les liens de travail. 

La nécessité d'accroître la sensibilisation et les connaissances du personnel et des 

institutions sportives en vigueur de la culture organisationnelle. 
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V-7 - ٍِخض اٌذساسح
 .  اٌضمبفخ اٌزٕظُُّخ ودوس٘ب في تحمُك اٌشػب اٌىظُفٍ ٌذي اٌؼبٍِين ثبلدإعغبد اٌشَبػُخ:عٕىاْ اٌذساسح 

 : الهذف ِٓ اٌذساسح  
 ِؼشفخ ِب ئرا وبْ ٌٍضمبفخ اٌزٕظُُّخ دوس في تحمُك اٌشػب اٌىظُفٍ ٌذي اٌؼبٍِين ثبلدإعغبد اٌشَبػُخ. 
 ِؼشفخ دوس اٌمىاػذ واٌمُُ الدىعىدح داخً الدإعغبد اٌشَبػُخ في تحمُك اٌشػب اٌىظُفٍ ٌذي اٌؼبٍِين الإداسَين 
 ِؼشفخ دوس اٌؼلالبد اٌغبئذح ثين اٌؼبٍِين و ِششفُهُ في تحمُك اٌشػب اٌىظُفٍ ثبلدإعغبد اٌشَبػُخ 
:  ِشىٍح اٌذساسح 

 ً٘ ٌٍضمبفخ اٌزٕظُُّخ دوس في تحمُك اٌشػب اٌىظُفٍ ٌذي اٌؼبٍِين ثبلدإعغبد  اٌشَبػُخ ؟
 فشػُاخ اٌذساسح  

  :اٌفشػُح اٌعاِح
ٌٍضمبفخ اٌزٕظُُّخ دوس في تحمُك اٌشػب اٌىظُفٍ ٌذي اٌؼبٍِين ثبلدإعغبد اٌشَبػُخ  

اٌفشػُاخ الجضئُح 
  اٌمىاػذ واٌمُُ الدىعىدح داخً الدإعغبد اٌشَبػُخ رإدٌ ئلى تحمُك اٌشػب اٌىظُفٍ ٌذي اٌؼبٍِين الإداسَين 
 رغبُ٘ اٌؼلالبد اٌغبئذح ثين اٌؼّبي وِششفُهُ في تحمُك اٌشػب اٌىظُفٍ ثبلدإعغبد اٌشَبػُخ 
 ٌٍضمبفخ اٌزىُفُخ دوس في تحمُك اٌشػب اٌىظُفٍ ٌذي اٌؼبٍِين الإداسَين ثبلدإعغبد اٌشَبػُخ 

و ٍ٘ . ِٓ اٌؼبٍِين الإداسَين بمذَشَخ اٌشجبة واٌشَبػُخ الدغٍُخ ػب20ًِ رىىٔذ ػُٕخ اٌذساعخ ِٓ :عُٕح اٌذساسح
  (ػّذَخ  )ػُٕخ لظذَخ  

 المٕهج و الأدواخ المسرعٍّح في اٌذساسح  
و لذ اػزّذد دساعزٕب ػًٍ اعزخذاَ ػجبسح الدٕهظ اٌىطفٍ اٌزؾٍٍٍُ، و اٌزٌ ٘ى ػٓ اعزمظبء َٕظت ػًٍ ظب٘شح 

ِٓ اٌظىا٘ش، و رظُٕف ٘زٖ الدؼٍىِبد و رٕظُّهب، و اٌزؼجير ػٕهب وّب ووُفب، وٌمذ اػزّذٔب في دساعزٕب ٘زٖ ػًٍ أداح 
.  الاعزجُبْ وىعٍُخ لجّغ الدؼٍىِبد 

 
 
 
 
 
 
 
 



استنتاجات واقتراحات                                                           الخامس الفصل   

 

 
 

:  أُ٘ الاسرٕراجاخ 
 ٌٍضمبفخ اٌزٕظُُّخ دوس في تحمُك اٌشػب اٌىظُفٍ ٌذي اٌؼبٍِين الإداسَين ثبلدإعغبد اٌشَبػُخ . 
  اٌمُُ واٌمىاػذ اٌغبئذ والدىعىدح داخً الدإعغبد اٌشَبػُخ رإدٌ ئلى تحمُك اٌشػب اٌىظُفٍ ٌذي اٌؼبٍِين

 . الإداسَين 
  ٌٍضمبفخ اٌزٕظُُّخ اٌزىُفُخ والا٘زّبَ ثبٌجُئخ الدبدَخ ٌٍؼًّ وِب لذب ِٓ رأصير ػًٍ اٌـشَمخ الدٕهغُخ لأداء الدىظفين

ٌؼٍّهُ ، رشغغ اٌزؼبوْ في ِىبْ اٌؼًّ ٌزؼضَض ٌمذسح الدإعغخ ػًٍ اٌزفىير ، رىلي اؽزُبعبد الدىظفين 
الأعبعُخ ا٘زّبِب ثبٌغب ، ِضً الإػبءح ؤىػُخ والذىاء اٌذاخٍٍ واٌشاؽخ وٍ٘ ػىاًِ لذب دوس في تحمُك اٌشػب 

 . اٌىظُفٍ ٌذي اٌؼبٍِين الإداسَين 
:     أُ٘ الالرشاحاخ 

 دساعخ ِؼىلبد اٌضمبفخ اٌزٕظُُّخ داخً الإداسح اٌتي تحىي دوْ فؼبٌُزهب وعجً الدىاعهخ . 
  اٌؼًّ ػًٍ ِشبسوخ الدىظفين في اتخبر اٌمشاساد ، ٌشفغ ِغزىي اٌزٕغُك واٌزشبوس واٌزىبًِ ثين الدغزىَبد

 . الإداسَخ الدخزٍفخ ، و٘زا ِب َغبُ٘ في رـىَش ػلالبد اٌؼًّ ثين اٌشؤعبء والدشؤوعين 
  الا٘زّبَ أوضش بمىػىع اٌضمبفخ اٌزٕظُُّخ واتخبر اٌزذاثير اٌلاصِخ ٌشفغ ِغزىا٘ب ػٕذ اٌؼبٍِين بمب يحمك اٌشػب

 . اٌىظُفٍ ثبلدإعغبد اٌشَبػُخ  
  ػشوسح رىفير الخذاِبد الاعزّبػُخ واٌزشفُهُخ ٌٍؼبٍِين ، وئلبِخ ٌمبءاد وٍِزمُبد ورشغُغ اٌـمىط الجبِؼُخ

 . واٌتي ِٓ شبنهب أْ رؼضص ِٓ سواثؾ اٌظذالخ والمحجخ ثين اٌؼبٍِين 
 .     ػشوسح اٌؼًّ ػًٍ صَبدح وػٍ وِؼشفخ اٌؼبٍِين ثبٌضمبفخ اٌزٕظُُّخ اٌغبئذح ثبلدإعغبد اٌشَبػُخ 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 


