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         2018-2017وطلبة تسيير الموارد البشرية دفعة  الزملاءإلى كل   والأصدقاء ةالأحب إلى جميع  عائلتي كل أفراد  إلى  وقفوا بجانبيجميع إخوتي الذين إلى   أطال االله عمركما  "الحبيبة أميسندي و الغالي أبي قوتي "من أنار لي طريق النور   :إلى هذا العمل اهدي  ...أجملها اليومالبصر كانت من أغلى سنوات عمري و عمري كلمح        اللحظة، خمس سنوات مضت من لهذه  لأصل أعاننيانه االله  أحمد ،شيء كل  وقبل أولا  الإهداء                 



مَنْ أَتَى إليَْهِ مَعْرُوفٌ فَـلْيُكَافِئْ بهِِ، فإَِنْ لَمْ { :قال وسلم عليه االله صلى النبي أن عنها االله رضي عائشة وعن  )07" (سورة إبراهيم. الآية  زيدنكملأيقول االله تعالى :" لئن شكرتم     جماعينأا محمد وعلى اله وصحبه الحمد الله رب العالمين والصلاة والسلام على اشرف المرسلين نبين  شكر وعرفان والمشاركة في تقييم هذا العمل، وأغتنم هذه الفرصة  على التكرم أعضاء لجنة المناقشة أريد أن أشكر  بفضله وأمدني المعرفة العلم  طريقلنا  أنارالمولى العلي القدير الذي شكر ا  .المصنف في شيبة أبي ابن واهر  ) لبعضٍ  بعضُكم  منها ،لأكثرَ  خيراً  االلهُ  كاجز  لأخيه: قوله في له ما أحدكم يعلم لو( : عنه االله رضي عمر وقال  .الألباني العلامة وحسنه والطبراني أحمد رواه  }يَسْتَطِعْ فَـلْيَذْكُرْهُ، فَمَنْ ذكََرَهُ فَـقَدْ شَكَرَهُ  الذين تفضلوا  ساتذةوالأ، لتوجيه ليوحتي السيد حسام غضبان لأشكر خاصة المشرف على أطر  كل العاملين و ، الدكاترة بالجامعة فقد كانوا متعاونين معنا بكل مراحل دراستناولا أنسى أن اشكر أساتذتنا و    الدراسة. أداةبتحكيمهم   ةالباحث تقدم بجزيل الشكر لكل من ساعدنيوأخيرا أ .والأمانةالعام الرئيس المدير بالأخص  المؤسسة محل الدراسة فيالذين ساعدوني في توزيع الاستمارات 



، ولتحقيق تحقيق الرضا الوظيفيلثقافة التنظيمية في ل دور إذا ما كان هناك وجود التعرف إلىدف هذه الدراسة        ملخص:    الجهوية للهندسة سسة ؤ الم مختلف المستويات: إطارات، أعوان تحكم، وأعوان تنفيذ فيذلك تم اختيار عينة عشوائية من  البيئة و  ،التقاليدالعادات و ، التنظيمية القيمالثقافة التنظيمية في:  عناصرتمثلت  ،ERGR-Aurèsالريفية الاوراس  وهي  38استبانه استرجع منها  54ومن أجل تحقيق أهداف الدراسة تم تصميم استبانه لجمع البيانات، وتم توزيع         .الترقيةو ، الإشراف، محتوى العمل، الحوافزو  الأجورفي:  تفتمثل الرضا الوظيفي محاور. أما المادية للعمل عدة أساليب إحصائية لتحليل البيانات، وتم تحليل استخدمت ، و اتبعت الدراسة المنهج الوصفيو  صالحة للدراسة. والذي ساعدنا في العمليات ،  IBM SPSS Statistics Subscriptionومعالجة البيانات باستخدام برنامج سابية والانحرافات المعيارية، معامل ألفا كرونباخ، معامل الالتواء ومعامل الحسابية الإحصائية منها: المتوسطات الح   :أهمهاعدة نتائج من  إلىخلصت هذه الدراسة و         .....الخالتفلطح، معامل الارتباط ومعامل التحديد
مستوى  وإن ،مستوى الثقافة التنظيمية السائدة في المؤسسة الجهوية للهندسة الريفية الاوراس جاء مرتفعا إن •  .الرضا الوظيفي للعاملين بنفس المؤسسة متوسط
، حيث فسرت المختلفة في تحقيق الرضا الوظيفي بعناصرهاللثقافة التنظيمية  إحصائيةتبين وجود دور ذو دلالة  •   :أهمها توصياتالعديد من ال إلىوتوصلت الدراسة        .2Rذلك بالاعتماد على قيمة معامل التحديد و  الرضا الوظيفيمن  % 63,9 الثقافة التنظيمية ما مقداره 
 .في المؤسسة المشجعة للتغييرترسيخ الثقافة القوية ضرورة  •
   .إبداعيةعلى طرح أفكار جديدة و   عامليهاينتمكعلى المؤسسة  •



 Résumé:        Cette étude vise à déterminer s'il y avait un rôle de la culture organisationnelle dans la réalisation de la satisfaction au travail, et pour y parvenir l’échantillon aléatoire a été choisi parmi différents niveaux: les cadres, les agents de contrôle, et les agents de la mise en œuvre dans l’entreprise regionale de genie rural-Aurès «ERGR-Aurès», Les éléments de la culture organisationnelle a représenté: Valeurs organisationnelles, coutumes et traditions et environnement physique du travail. par contre les les axes de la satisfaction au travail représentent: salaires et incitations, contenu du travail, supervision et la promotion.      Afin d'atteindre les objectifs d'étude du questionnaire a été conçue pour recueillir des données, il a été distribué 54 questionnaires récupérés dont 38 sont valables pour l'étude. L'étude a suivi l'approche descriptive, et plusieurs méthodes statistiques pour analyser les données, ont été analysées et traité les données à l'aide du logiciel IBM SPSS Statistics Subsciption, ce qui nous a aidé dans les calculs des statistiques: moyennes arithmétiques et les écarts-types le coefficient alpha de Cronbach, coefficient de asymétrie et le  coefficient de kurtosis, coefficient de corrélation et coefficient de détermination…etc. Cette étude a conclu plusieurs des résultats, les plus importants: • Le niveau de culture organisationnelle prévalant dans l'institution regionale de genie rural-Aurès est élevé, et le niveau de satisfaction au travail pour les employés d'un même établissement est moyen. • Il a été démontré qu'il existe un rôle statistique pour la culture organisationnelle dans ses différentes éléments pour atteindre la satisfaction au travail, Où la culture organisationnelle a interprété 63,9% de la satisfaction au travail, et en fonction de la valeur du coefficient de détermination R2. L'étude a atteint plusieurs recommandations, les plus importants: 



• La culture forte qui encourage le changement dans l'institution devrait être établie. • L'organisation devrait permettre à ses employés de proposer de nouvelles idées créatives.                 
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 المقدمة العامة   



خلق في ر مهما دو ها فيالمؤسسين يلعبون و  ،سريعة بتغيرات الأعمال بيئة فيه الذي تتميز الحالي الوقت في خاصة الأعمال ساتمؤسفي تكوين  تعتبر عنصرا هاماالحديثة و  الإدارةملامح   أهمحيث تعتبر الثقافة من  الأعمال، مؤسسات وتفوق لنجاح المحددة ساسيةالأ العوامل باعتبارها أحد ،المؤسسات اجتماع علم وكذا البشرية الموارد وإدارة التنظيمي والسلوك دارة الإستراتيجيةالإ منظري من باهتمام كبيرا الأخيرة الآونة في التنظيمية الثقافة موضوع حظي لقد         مقدمة  أ في  وتساهم ؤسساتالما من خصية تميزها عن غيرهسمعة ش ؤسسةتقدات المشتركة، فهي تكسب المالافتراضات والقيم والمع اعتبارهم لقيم الثقافية ب تنمية افيحيث تلعب الرؤية والفلسفة التي يؤمنون ا دورا كبيرا  ،خلق مناخ تنظيمي ملائم للعمل رؤية وفرض ال البصمات، في المراحل الأولى من نشأا يسهل عملية التأثير ووضع المؤسساتالمؤسسين، كما أن صغر  مر في أتأكده السياسات تعليمات و عليه ال تنص الثقافية التنظيمية التي تعزز ماوجود القيم  كذاو وغرس القيم في الجماعة،  لعمل داخل ام بكافة أنشطة وجود أفراد قادرين على بذل الجهود المطلوبة للقيا مؤسسةومن أهم سبل النجاح أي         تغيرات.و التطورات لمواكبة الالثقافة التنظيمية  للتنبيه إلى أهمية تبنيبالتالي جاء هذا البحث  و .للعمل ملائم تنظيمي مناخ قخل في وتساهم المؤسسات من غيرها عن تميزها شخصية سمعة ؤسسةالم تكسبفهي  غاية الأهمية، قادرة  د ثقافة تنظيميةوإيجا ،درضا أفرادها وجب وجود اتفاق بين أهدافها وقيم وثقافة هؤلاء الأفرا ؤسسةولكي تضمن الم ،ؤسسةالم قبل من إليهم الموكلة مالمها أداء للموظفين يمكن عندما الوظيفي الرضا تحقيق يمكن وفعالية،  بكفاءة و ؤسسةالم ه الأخيرة على علاقة تأثير هذو والثقافة التنظيمية  الرضا الوظيفيومن هنا جاءت هذه الدراسة لتركز على مفهومي         .على خلق ذلك الرضا باعتبارها المحرك الأساسي للطاقات والقدرات         .الوظيفي الرضا تحسين وبالتالي ،سسةؤ الم حددا التي والأهداف المهمة إنجاز على تشجيعه سيتم كما  ،بين فريق العمل والتعاون الاتصال في أكبر بشكل يساهمس الأخير هذا إنف جيدا، والموظفين الإدارة بين التفاعل يكون عندمافللعاملين في المؤسسة محل الدراسة،  رضا الوظيفيفي تحقيق ال يميةافة التنظالثقدور لذا ارتأينا دراسة موضوع  ،وأساليبها في العمل كما تتأثر فعاليتها وإنجازاا امطلقان ثم تتحدد القيم فيها ومعادة تحت تأثير التركيبة الاجتماعية وتتلون بالأفكار والمعتقدات و  ؤسسةتقع الم        إشكالية الدراسة أولا: .الرضا الوظيفي



ؤسسة للعمل) في الم ئة الماديةالبي، التقاليدالعادات و  ،الثقافة التنظيمية (القيم التنظيمية عناصرتوفر  دىما م - 1   :حيث نتج عن ذلك تساؤلات فرعية يمكن صياغتها كالأتي  ؟لأوراساسة الريفية الجهوية للهند المؤسسة في الرضا الوظيفي تحقيق في لثقافة التنظيميةما هو دور ا  التالي:  شكل التساؤل الرئيسيتطرح إشكالية هذه الدراسة على  على ضوء ما سبق  ب الجهوية  في المؤسسة )الترقية ،الإشراف ،محتوى العمل ،الحوافزو  الأجور( ما مستوى تحقيق الرضا الوظيفي - 2 ؟الأوراسالجهوية للهندسة الريفية  يق الرضا في تحقة للعمل) يئة الماديالب، التقاليدالعادات و  ،(القيم التنظيميةلثقافة التنظيمية هل هناك دور لعناصر ا - 3  ؟ الأوراسللهندسة الريفية    :يسعى هذا البحث إلى تحقيق الأهداف التالية        : أهداف البحثثانيا ؟الأوراسالوظيفي في المؤسسة الجهوية للهندسة الريفية 
 والرضا الوظيفي والعلاقة بينهما. حول الثقافة التنظيمية ةنظري اتتقديم إطار  •
 .ملين، بمستوى الرضا الوظيفي للعاعناصرهااستكشاف العلاقة التي تربط الثقافة التنظيمية و  •
 .تحقيق الرضا الوظيفيالثقافة التنظيمية في نجاح دور إبراز  •
 معرفة الموجود بين المفاهيم النظرية والواقع. •
 تسليط الضوء على جانب الرضا الوظيفي في تلك المؤسسة. •
 .في تلك المؤسسة الثقافة التنظيمية السائدةمعرفة نمط  •
 ة.ل الدراسالتنظيمية للمؤسسة محتقديم التوصيات اللازمة لتحقيق الرضا الوظيفي من خلال الثقافة  •
 تنبع أهمية هذا البحث مما يلي:        : أهمية البحثثالثا في.تعزيز الثقافة التنظيمية التي تسهم في تنمية قدرات العاملين وفي تحقيق الرضا الوظي •

 لوظيفيإثراء المكتبة المحلية والعربية حول موضوع الثقافة التنظيمية وعلاقتها بالرضا ا •
 .وراسسة الريفية الأوية للهندتعتبر أول دراسة للمتغيرين (الثقافة التنظيمية والرضا الوظيفي) في المؤسسة الجه •



 سة.زيادة الاهتمام العلمي بثقافة المؤسسة لما لها من دور مهم في تماسك أعضاء المؤس •  ج
الثقافة   وزيادةوتحسين قد تساعد مديري المؤسسات الاقتصادية على معرفة الفجوات الموجودة بالمؤسسة، •  التنظيمية المحققة للرضا الوظيفي.
محتوى ، لحوافزالأجور وا شمل:يوالذي  ،الرضا الوظيفي)( على متغير رئيسي وهوتابع التغير الميشتمل  المتغير التابع:  .البيئة المادية للعملو  تقاليدالالعادات و ، ميةالتنظيلقيم اهي:  عناصر ) على ثلاثةالثقافة التنظيمية(المستقل  ويشتمل المتغير :المتغير المستقل  : نموذج الدراسةرابعا  ها.قيق أهدافبيان قوة ثقافة هذه المؤسسة، فكلما كانت الثقافة قوية،كانت الإدارة فعالة في تح • الحوافزالأجور و   الرضا الوظيفي: المتغير التابع:  متغيرات الدراسة كما يلي: السابقة يمكن تعريفمن الدراسات         : التعريفات الإجرائيةخامسا  .بالاعتماد على دراسات سابقة ةالباحث إعدادمن  المصدر:                نموذج الدراسة ):01(رقم  الشكل  الشكل التالي نوضح نموذج الدراسة:ومن خلال         .الإشراف، والترقية، العمل التقاليدالعادات و  القيم التنظيمية  الثقافة التنظيمية: المتغير المستقل: الترقية الإشراف محتوى العمل   البيئة المادية للعمل 



مع  تطور وتستقرلممارسات التي تمنظومة المعاني والرموز والمعتقدات، والطقوس واهي عبارة عن الثقافة التنظيمية         الثقافة التنظيمية -1  د لوك المتوقع والس سسةؤ تخلق فهما عاما بين أعضائها حول خصائص المبحيث  ؤسسةلممرور الزمن، وتصبح سمة خاصة با لوك مل على توجيه سيم التي تععلى مجموعة من الق ؤسسةنعنى ا اتفاق الأفراد العاملين في المو  :القيم التنظيمية*  هم.من الجماعات و  فرادالأيجب على  التي تحدد مامجموعة من القواعد والتعليمات الغير مكتوبة و هي  :العادات و التقاليد*   .العاملين ضمن الظروف التنظيمية المختلفة ه من العاملين فيعمل و ة بمكان الر المادية المحيطالعناصمكان العمل و  أايمكن تعريفها على  :البيئة المادية للعمل*  .في المواقف المختلفة إتباعه ؤسسةداخل الم و هللعمل حسب ما  ترة المحددةهو المبلغ النقدي المباشر الذي يأخذه الموظف في اية الف الأجر: جور والحوافزالأ*  .توقعا وما تحققة بين ما كان مالموظف لوظيفته وإدراكه مدى تحقق العدالهو شعور ايجابي أو سلبي ناتج عن تقييم         الرضا الوظيفي -2  . الخارجيةة و يم الداخليوالتصام ،ؤسسةفروع خاصة بالمو  ،مكاتبو  ،مباني، و وأثاثإضاءة، ووية، وتدفئة، وتكييف،  مل كاملة وتعتبر عاملة لوحدة العنتاجية الوالحوافز تقاس بمعيار الإ، متفق عليه مسبقا مضافا إليه الفوائد المالية الغير مباشرة لذاتية المتاحة او السيطرة أيضم محتوى العمل جملة من المتغيرات كدرجة تنوع المهام، درجة السلطة : محتوى العمل*  ين.ئح وقوانحقا مكتسبا إذا ظلت هذه الإنتاجية في ارتفاع فترة زمنية قياسية يحددها المشرع في لوا وتعاون كل  لى مسؤوليةفن بناء العلاقات الإنسانية بين كل من المشرف والمشرف عليهم والذي يقوم ع: شرافالإ*  .لعملاالفشل في و ومستوى استخدام العامل لقدراته، مهارات وخبراته إضافة إلى خبرات النجاح للفرد، درجة    : فرضيات الدراسةسادسا  .جرالواجبات وزيادة في المسؤوليات كما يصاحب هذت التغيير اللقب الوظيفي مع زيادة في الأ فيوظيفية وتغيير ال هختصاصاتمن وظيفتها الحالية بما يقترن ذلك من زيادة اتعيين الموظف في وظيفة أعلى : رقيةتال*  .منهما لنجاح العمل الذي يقوم به



تحقيق  في لمادية للعمل)د، البيئة ا(القيم التنظيمية، العادات والتقالي للثقافة التنظيميةذو دلالة إحصائية يوجد دور لا   الرئيسية:الفرضية   للإجابة على الإشكالية المطروحة نقوم بوضع الفرضية التالية:        ه ة للهندسة الريفي ة الجهويةفي المؤسس لبيئة المادية للعمل في تحقيق الرضا الوظيفيذو دلالة إحصائية للا يوجد دور   الفرضية الثالثة:  .راسالأو  دسة الريفيةلجهوية للهنفي المؤسسة ا يعادات والتقاليد في تحقيق الرضا الوظيفللذو دلالة إحصائية يوجد دور لا   الفرضية الثانية:  .سالأوراة الريفية هوية للهندسفي المؤسسة الج قيم التنظيمية في تحقيق الرضا الوظيفيللذو دلالة إحصائية يوجد دور  لا  الفرضية الأولى:  من الفرضية الرئيسية الفرضيات الفرعية التالية: تنبثقو   .الأوراسفي المؤسسة الجهوية للهندسة الريفية  الرضا الوظيفي   تتمثل حدود هذه الدراسة فيما يلي:       حدود البحثسابعا:   .الأوراس
 باتنة.-طةحي المح ،اسالمؤسسة الجهوية للهندسة الريفية الأور لقد تمت هذه الدراسة في : الحدود المكانية •
ي في الجانب لمنهج الوصف، حيث يظهر اكونه يمتاز بالنظرة الشمولية  استخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي       : منهج البحثثامنا  .2017/2018لقد تم إنجاز هذه الدراسة خلال السداسي الثاني من سنة : الحدود الزمنية • ر لإحصائية واختباالمعالجة االنظري للدراسة وعرض بعض الدراسات السابقة، أما عن المنهج التحليلي فيظهر في أساليب    ات.مع البيانكما استخدمت الدراسة منهج دراسة الحالة واستخدمت الاستبيان كأداة لجفرضيات الدراسة،  



  لي:أو كلاهما ما يالرضا الوظيفي من بين الدراسات التي تناولت الثقافة التنظيمية أو       السابقةلدراسات ا: تاسعا  و
 الدراسات المتعلقة بالثقافة التنظيمية: -1

لتنظيمية في نجاح ا): مساهمة الثقافة 2011دراسة رياض عيشوش (مذكرة ماجستير في علوم التسيير،  • ، وما لإدارة المعرفة ودرجة دعمها هدفت الدراسة إلى معرفة الثقافة التنظيمية السائدة في وكالات البنوك محل الدراسة     وكالات البنوك العمومية بالمسيلة).تطبيق إدارة المعرفة (دراسة حالة بعض  لى عإجراء الدراسة  باحث بعدإذا كانت بالفعل تدرك أهمية إدارة المعرفة وهل تبنت مبادرات إدارة المعرفة، فتوصل ال لإدارة  الات تعطي أهميةأن الوك الوكالات إلى أن هناك ثقافة تنظيمية وإدارة معرفة مقبولتين من طرف العاملين، ما يثبت ئة التعاونية وإدراك الثقافية: البي العوامل المعرفة والثقافة التنظيمية، وأن هناك تشابه في تبنيها لإدارة المعرفة من خلال مختلف  لعليا.لإدارة اة المشتركة، لكن هناك اختلاف بينها في تبنيها من خلال ممارسات اإدارة المعرفة والرؤي
) 2006 ماجستير في العلوم التجارية بجامعة محمد بوضياف بمسيلة،مذكرة دراسة إلياس سالم ( • -الموارد البشرية (دراسة تطبيقية على شركة جزائرية للألمنيوم  أداءالثقافة التنظيمية على  تأثيربعنوان:   ALGAL  وحدة EARA(التي تشجع الابتكار والإبداع على أداء العاملين. ؤسسةتؤثر ثقافة الم - التي تتسم بالبحث عن التميز على أداء العاملين. ؤسسةتؤثر ثقافة الم - التي تتسم بجماعية العمل تأثيرا جوهريا على أداء العاملين. ؤسسةتؤثر ثقافة الم -  ومن أهم نتائج هذه الدراسة:     أداء متميز.المساهمة في دراسة المعوقات والعراقيل الثقافية التي تحد من تحقيق  - دراسة اتجاهات تأثير القيم الثقافية في تشكيل أنماط السلوك لدى المبحوثين. - التعرف على العلاقة الترابطية بين الثقافة التنظيمية وأداء العاملين. - وموضوع الأداء. ؤسسةالتي يتكون منها كل من ثقافة الم الأبعاد أهممعرفة   -   وهدفت هذه الدراسة الى:      .المسيلة ،كلية العلوم الاقتصادية و علوم التسيير و العلوم التجارية  ،جامعة محمد بوضياف ،رسالة ماجستير في العلوم التجارية ،بالمسيلة 



  رية.وارد البشوالتي تتسم بالمشاركة في التسيير تأثيرا جوهريا على أداء الم ؤسسةثقافة المتؤثر  -  ز
أثر الثقافة  :بعنوان )2008ماجستير في إدارة الأعمال، دراسة أسعد أحمد محمد عكاشة (مذكرة  •   .الإدارية زيادة درجة اهتمام العاملين بالقيم الايجابية التي تسهم في زيادة مستوى الكفاءة -  زيادة درجة الاهتمام بمجال الثقافة التنظيمية من قبل إدارة الشركة والعاملين. -   ومن أهم توصيات الدراسة:      .اريةوالابتك يةالإبداعتطوير مستوى المهارات والقدرات المتعلقة بالجوانب  إلىالعاملين بحاجة  إن -  ينية.الوظيفي في شركة الاتصالات الفلسط الأداءيوجد اثر للثقافة التنظيمية على مستوى  -   وأظهرت نتائج الدراسة: .الأداء الوظيفي ثرها في مستوىالفلسطينية وأالثقافة التنظيمية في شركة الاتصالات  واقعهدفت الدراسة إلى معرفة      .)نلسطيف Paltel تطبيقية على شركة الاتصالات في التنظيمية على مستوى الأداء الوظيفي (دراسة
 :الرضا الوظيفيالدراسات المتعلقة ب -2

جامعة نايف لادارية باشهادة الماجستير في العلوم (رسالة مقدمة لنيل  ،دراسة عارف بن ماطل الجريد • معرفة و  ،قة الجوفلين بشرطة منطالمعنوية المقدمة للعامالحوافز المادية و  أنواعالوقوف على  إلىقد هدفت الدراسة و      منطقة الجوف.  ي لدى العاملين بشرطة) بعنوان: دور التحفيز في تحقيق الرضا الوظيف2007 ،العربية للعلوم الامنية رضا بين الالمنطقة و  لين ذهبقة على العاممعرفة العلاقة بين نظم الحوافز المطعن بيئة العمل الوظيفية و  مدى رضاهم والرضا لمعنوية االمادية و  بين تطبيق الحوافز إحصائيةردية ذات دلالة هناك علاقة طأن  إلىقد توصل و  ،الوظيفي لهم  الوظيفية.الوظيفي عن بيئة العمل 
الاجتماع  ستر في علمكملة لنيل شهادة الما(مذكرة م و بن صافي عبد الحكيم،بن موفق الميلوددراسة  • المدرسة  ين المعلم فيبقارنة (دراسة معلى أداء المعلم  أثرهالرضا الوظيفي و  :بعنوان )2017،التربوي المدرسة الخاصة في الأثر بين الرضا الوظيفي وأداء المعلمين في المدرسة العمومية و التعرف على هدفت الدراسة إلى      المعلم في المدرسة الخاصة بولاية جلفة).العمومية و  المعلم  هناك علاقة بين الرضا الوظيفي وأداءالأداء بين معلمي المدرستين وأن وجود فروق في  فتوصلت إلى ،شكل مقارنة    .من خلال الجداول المركبة الخاصة بالفرضيات الجزئية



التحفيز و ) بعنوان: 2007، علوم التسييرفي مكملة لنيل شهادة الماجستير (مذكرة  عزيون زهية دراسة  •  ح يديا وحدة نوم–على الرضا الوظيفي للمورد البشري في المؤسسة الاقتصادية (دراسة حالة  أثره لى ب من التأثير عجان ل لهاالعوامل الشخصية كالجنس والمستوى التعليمي والعمر والأقدمية في العمل كلها عوام -   :توصلت إليها الدراسة كانت كالآتي النتائج التي     ؤسسات.ه المهتالتوصل إلى توصيات يمكن أن تساهم في تحسين مستوى الرضا الوظيفي لدى موظفي  -  في.لرضا الوظيالدراسة من أجل رفع مستوى االتعرف على طرق التحفيز المستخدمة داخل المؤسسة محل  -  التعرف على واقع الرضا الوظيفي في المؤسسة الاقتصادية. -   هدفت الدراسة إلى:     .سكيكدة ،1955أوت  20جامعة  ،م التسييردية وعلو كلية العلوم الاقتصا،رسالة ماجستير في اقتصاد و تسيير المؤسسات ،بقسنطينة) سس أوفر على ز لا يتام الحوافتوفر مختلف الحوافز بالمؤسسة لكنها تفتقد أسمى المبادئ الأساسية في تطبيقها فنظ -  ية بالمؤسسة.ية الجماعغياب حق المورد البشري بالمؤسسة محل الدراسة فيما يتعلق بمعرفته بمحتوى الاتفاق -  الرضا الوظيفي وليس هنالك علاقة محددة بينهما.   ومتطلبات تقديم الحوافز. 
 :معا الرضا الوظيفيو الدراسات المتعلقة بالثقافة التنظيمية  -3

ل ن "محتوى العما عيمية في الرضالتعرف على دور الثقافة التنظعالجة موضوع الثقافة التنظيمية و م إلىهدفت الدراسة      " المديرية العامة")التسيير العقاري بمدينة الجلفة  يوان الترقية ودبمؤسسة  (دراسة ميدانية ،التنظيمية و دورها في الرضا الوظيفي الثقافة) بعنوان:2015 ،و عمل خصص تنظيم( مذكرة مكملة لنيل شهادة الماجستير في علم الاجتماع ت ،يونسي مختاردراسة  • ه ري ومراعاة ميوللعنصر البشاالتركيز على  الضروريانه من  إلىتوصلت في المؤسسة و  الحوافز"و  الأجورونطاق الإشراف و  ل فك ، اخل المؤسسةدا  ظىيحات الاحترام التي لاقع الجو الاجتماعي له في العمل والمعاملة الحسنة و توفيرورغباته و  رضا ل على تعزيز المعتة قوية  خلق بيئة عمل تسودها ثقافة تنظيميو  ،ذلك من شانه المساهمة في تحقيق الرضا الوظيفي له  .أهدافهاتحقيق الوظيفي له  و 



لثقافة التنظيمية على ا) بعنوان: أثر 2012دراسة عيساوي وهيبة، (مذكرة ماجستير في إدارة الأعمال،  •  ط معة مية ترابي بوجية العمو الرضا الوظيفي، (دراسة حالة فئة الأفراد الشبه الطبيين بالمؤسسة الإستشفائ ادية والعلوم م الاقتصكلية العلو ، جامعة أبو بكر بلقايد ،  في حوكمة الشركات بشار)، رسالة ماجستير ب أن تتمتع تمع مسلم يجالسائدة بالمؤسسة الجزائرية ، على اعتبار أننا مجالتعرف على الثقافة التنظيمية  - السعي لتوسيع استخدام هذه المفاهيم وترسيخها.  - نتائج.ب روجة الفرضيات المصاغة من أجل الخالتحقق من صح -  الدراسة إلى: قد هدفتو      تلمسان. ،التجارية والتسيير   :اختيار الموضوع أسبابعاشرا:  .الجانب المعنوي للثقافة التنظيمية لديه أقوى ارتباط بالرضا الوظيفي - .هي منخفضة درجة الرضا الوظيفي للأفراد الشبه طبيين - .توجد علاقة بين الثقافة التنظيمية والرضا الوظيفي للأفراد -  :نتائج أهمها توصلت الدراسة إلى عدةو      مؤسساته ثقافة تنظيمية ايجابية تعكس حب العمل وقيمته.
 العادة. على غير الأوراس سة الريفيةبالمؤسسة الجهوية للهند تت في كون الدراسة الميدانية تمأن الدراسة الحالية تميز  •
ئج ملموسة في نتا إلىصول الو  لإمكانيةهذا الموضوع قابل للبحث والدراسة نظرا  أن أي ،البحث متوفرة إمكانية •  هذا الموضوع.
الثالث فهو  ري للبحث، أماالبحث إلى ثلاث فصول، بحيث الأول والثاني يتعلقان بالجانب النظقمنا بتقسيم هذا        هيكل البحث: حاديا عشر التي تعاني منها المؤسسات. ين لسد الثغراتلين رئيسيشعورنا بأهمية موضوع البحث باعتبار كل من الثقافة التنظيمية والرضا الوظيفي عام •   يتعلق بالجانب التطبيقي للبحث وذلك كما يلي:



الثاني إلى فة التنظيمية، و ئص الثقاماهية الثقافة التنظيمية وتناولنا فيه ثلاث مطالب، تطرقنا في الأول إلى مفهوم وخصا ل عبارة عنبحث الأو تحت عنوان "الإطار النظري للثقافة التنظيمية" ويتضمن ثلاث مباحث، الم الفصل الأول: •  ي لى أساسيات ني تطرقنا فيه إبحث الثاالثقافة التنظيمية. الم مكوناتأهمية الثقافة التنظيمية، أما الثالث تطرقنا فيه إلى  لثقافة ااني على محددات مية، والثمطالب، تطرقنا في الأول إلى مستويات الثقافة التنظي الثقافة التنظيمية في ثلاثحول  في  التنظيمية افةالثق إدارةا فيه فتناولن التنظيمية، أما الثالث تطرقنا فيه على أنواع الثقافة التنظيمية. أما المبحث الثالث يير الثقافة تغني حول والثا ،وطرق تقويتها ،عليهاالمحافظة قافة التنظيمية و خلق الثثلاث مطالب، الأول حول    .  الأعمال مؤسساتإشكالية التنوع الثقافي في ، أما الأخير حول التنظيمية
عبارة عن  بحث الأول" ويتضمن أربع مباحث، المللرضا الوظيفيتحت عنوان "الإطار النظري  الفصل الثاني: • ه إلى ثاني تطرقنا فيال . المبحثفيأنواع الرضا الوظيإلى أما الثالث تطرقنا فيه  ،أهمية الرضا الوظيفيعلى والثاني  ،لوظيفياائص الرضا مفهوم وخصوتناولنا فيه ثلاث مطالب، تطرقنا في الأول إلى  الرضا الوظيفي مدخل إلى حث أما المب .لمبحثاعنوان كما هما مبين في   في ثلاث مطالب الرضا الوظيفيعدم وطرق قياس ونتائج ،عوامل إلى  ، والثانيىظريات المحتو نإلى ، تطرقنا في الأول في ثلاث مطالب نظريات الرضا الوظيفيالثالث فتناولنا فيه  ، أربعة مطالب لوتناو  وظيفيدور الثقافة التنظيمية في تحقيق الرضا البعنوان . المبحث الرابع نظريات العملية لتقاليد العادات واثاني المطلب ال ، أمادورها في تحقيق الرضا الوظيفيو القيم التنظيمية تطرقنا في المطلب الأول إلى  طرقنا تأما الرابع  ،فيلرضا الوظيادورها في تحقيق البيئة المادية للعمل و  والثالث ،دورها في تحقيق الرضا الوظيفيو   الرضا الوظيفي.التنظيمية السائدة و نوع الثقافة  العلاقة بين لىفيه إ
" Aurès -ERGRاسالأور الجهوية للهندسة الريفية ؤسسة المدراسة ميدانية في " عنوانب الفصل الثالث: • الب من ثلاث مطويتض ،تقديم للمؤسسة محل الدراسةويتضمن ثلاث مباحث، تطرقنا في المبحث الأول إلى  القدرات  لثالثوا، شاكلهاوالثاني أسباب إنشاء الوحدة، أهدافها وم ،نشأة وتقديم المؤسسة تناولنا في الأول والثالث  ،والمعلومات اناتجمع البي وأساليبمصادر  والثاني ،في ثلاث مطالب تناولنا في الأول منهجية الدراسة راسةطار المنهجي للدالإيه إلى الهيكل التنظيمي للمؤسسة. المبحث الثاني تطرقنا فو  ،الإنتاج)السنوية (الانجاز و  الثالث اختبار و ، اتلفرضيوتفسير صحة اوفي الثاني تحليل  ،مطالب تناولنا في الأول تحليل البيانات الشخصية أربعةلدراسة في اير نتائج صدق الاستبيان ومجتمع الدراسة. وأخيرا المبحث الثالث تطرقنا فيه إلى تحليل وتفس     .تفسير نتائج الدراسة فتناولنا فيه الرابع أما ،فرضياتال
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قتصر على ي لا ثرالأهذا  اته ومثلاتجاهويصوغ معتقداته وقيمه و  الإنسانيالذي يشكل السلوك  طارالإتمثل الثقافة        تمهيد: ية بصماا على المعنو المادية و  كونااية بمة التنظيمتترك الثقاف، و ؤسساتعلى الم التأثيرفي اتمع بل يتعداه ليشمل  الأفراد هي توفر ف، لأهدافاحول  فالالتفاخ تنظيمي يسوده القيم المشتركة و حيث تساهم الثقافة القوية في خلق منا       ا.تمتع تالتي  الذي يرجع لقوة الثقافة التنظيميةسمة شخصية تميزها عن غيرها، و ها المؤسسة و تكسب في ك الثقافة تماسدة و هيمنة وسيا أن إذالكلي للمنظمة،  الأداءو  داالأفر  أداءفعال على  تأثيرفهذه الثقافة ذات        سسة.ذه المؤ  فرادالأالمعايير التي يتم من خلالها ربط و  ،المؤسسةيبين منهجية العمل في  الذي الإطار              التنظيمية الثقافة إدارة :المبحث الثالث  أساسيات حول الثقافة التنظيمية. المبحث الثاني:  ماهية الثقافة التنظيمية. المبحث الأول:    :م هذا الفصل إلىتم تقسي ةسالمؤس وفي هذا الإطار وبغرض تقديم صورة واضحة لمفهوم الثقافة التنظيمية ودورها في       للنجاح.  ساسيالأالمحدد  أا أثبتت المؤسسة
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مية خاصة قافة تنظيمنظمة ثل الأخرى، ولك لمؤسساتافي الوسط الذي تعيش فيه مركز تنافسي بين  المؤسسةتملك        لثقافة التنظيميةا المبحث الأول: ماهية سة مفهوم استيعاب در ولا ليها،عالحفاظ  كذادورا كبير في بناء هذه الثقافة التنظيمية و  المؤسسةي يكون لمؤسسا، و  ق تعلالتي ت ساسيةمور الألى الأعيجب علينا التعرف  المؤسساتالثقافة التنظيمية وللاستفادة منه في حياة العاملين و   في الفكر الغربي: .1 :لأهمهافيما يلي رصد و  ،مكملة لبعضها البعضمتعددة لها و  فتعاريوجود  إلى أدى الذي الأمرموحد يف محدد و تعر  لىإ يتوصلوا لمفة التنظيمية و اختلف علماء السلوك التنظيمي في تحديد مفهوم الثقا         لثقافة التنظيميةمفهوم ا :الأولالفرع   عنصرين هامين والمتمثلان في: إلىاسنحاول التطرق في هذا المطلب        الثقافة التنظيميةمفهوم وخصائص المطلب الأول:   بالثقافة التنظيمية.
الثقافة التنظيمية بأا: "مجموعة من القيم السائدة التي تساعد  Moorthead &Griffinعرف  �                                                          1."التصرفات الغير مقبولةو  الأعمالو  ،ةالمقبول الأعمالعلى فهم التصرفات و  المؤسسةالعاملين في 
� Schein  Edgard  :اأو اكتشفتها جماعة معينة، وذلك  "المبادئ الأساسية التي اخترعتهاعرفها بأ ، رسالة ماستر، تخصص تسيير الاستراتيجي دراسة حالة فنادق ثلاث نجوم لولاية بسكرة، ظيمية في تحقيق الميزة التنافسيةاثر الثقافة التن، الخير مرداسي أم 1                                                           هذه المبادئ الأساسية يتم تعليمها لكل عضو جديد في الجماعة، وذلك على أا الطريقة الملائمة والمثلى للقدرة ا الخارجي والانسجام أو التكامل الداخلي، دف التعود على حل بعض المشاكل فيما يخص التأقلم مع محيطه     .25،26، ص ص 2016، الحزائر ،بسكرة، محمد خيضرعلوم التسيير، جامعة صادية والتجارية و صادية، كلية العلوم الاقتللمنظمات، قسم العلوم الاقت
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هر هذه المبادئ في شكل قيم ظإذ ت ،تعلقة والناتجة عن العمل الجماعيبالمشاكل الم على التفكير والإحساس   1".عادات وأساطير وغيرها من العناصر الأخرىمعلنة أو رموز و 
 2.اللاحقة من العاملين" الأجيال إلى فكارالأسرب هذه خلال تصرفام كما تت السلوك، فالمديرين يفسرون ذلك النمط الفكري في الموظفين منو  والإجراءالمؤسسة والتي تحدد نمط النشاط  إدارةا  تأخذ: "الثقافة التي تنطوي على القيم التي بأا )(William ouchi ويليام اوتشيكما يعرفها  �
  3."اتمعبصفته عضو في  الإنسانيكسبها ى أخر عادات قدرات و  يأو  ،عاداتالو  ،القانونو  ،خلاقالأ ،الفن ،العقيدة ،يشمل المعرفة "ذلك الكل المركب الذي اأ" الثقافة التنظيمية على "ادوارد تايلوروعرف  �
مرؤوسين من البيئة رؤساء و  المؤسسةتي يجلبها أعضاء "مجموعة من القيم ال ى أا:عل Kossenوعرفها  �   4".المؤسسةالخارجية الى البيئة الداخلية لتلك 
التنظيم  فرادأالافتراضات التي تساعد القيم و المعتقدات و و  نموذج للرموزعبارة عن " ابأ alvessonعرفها  � في ويتهم في القسم الذي ينتمون له و في المحافظة على عض عدهمكما تسا  ،توقعامعلى تبرير خبرام و  الجزائر، ية، جامعة بسكرة، ، أبحاث اقتصادية وإدار دور الثقافة التنظيمية في إدارة التغيير في المؤسسة الاقتصادية الجزائريةلحسن هدار،  ،زين الدين بروش  1                                                            5."مؤسسام علوم التسيير، دولة، كلية العلوم الاقتصادية و  لنيل شهادة دكتوراه أطروحةالمؤسسات العمومية الاقتصادية حالة الجزائر،  أداءعلي عبد االله: اثر البيئة على   2  .55، ص 2007، )1العدد( " في فلسطين )، رسالة paltelالوظيفي ( دراسة تطبيقية على شركة الاتصالات " الأداءاسعد احمد محمد عكاشة، اثر الثقافة التنظيمية على مستوى   4  .5، ص2011بلقايد، تلمسان، الجزائر،  بكر أبو التسيير، جامعة التجارية و والعلوم الاقتصادية العلوم الشركات، كلية حوكمة في ماجستير الوظيفي، رسالة الرضا على التنظيمية الثقافة وهيبة، أثر عيساوي  3  .220، ص 1999جامعة الجزائر، الجزائر،  نولوجيا المعلومات ك: دراسة ميدانية في شركات تالقرارفاضل محمد التميمي، ( الثقافة التنظيمية  و دورها في المشاركة باتخاذ  إياد، شاكر جار االله الخشالي   5  .11، ص 2008فلسطين، غزة،  ،الإسلاميةامعة الج ،كلية التجارة،  أعمال إدارةستير، قسم ماج   .216ص  ،2009 ،الأردن، 1، العدد13الد  )، مجلة البصائر، الأردنية
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زع تو يث تتقاسم و ح ،ليها)ارف عالحركة بطريقة مقننة (متع ،الشعور ،اموعة التي تربط كل من طريقة التفكير :" تلك يط" أاعدم التأكد مع المحفي كتابه "استراتيجيات المؤسسة و يعرفها  Hélene Denisأما  � باحث لعليا، منهم اللإدارة ااؤثرة في بعض الباحثين العرب في تعريفهم للثقافة التنظيمية على قيم الطبقة الم يعوّل       :في الفكر العربي .2 زة". متمية و ة خاصلأفراد في مجموعة متعاونأن هذه الطرق تركب هؤلاء او  ،بواسطة أغلبية الأفراد لاء ؤ هذي ينتهجه سلوب الدد الأوفي سلوك الأفراد، كما تح المؤسسةهذه القيم تؤثر بدورها في الجوانب الملموسة من  وذ في منظمة ما،وي النفذفراد الثقافة التنظيمية هي تعبير عن قيم الأل بأن: "ن هيجان حيث يقو االرحم السعودي عبد فراد أسة يشترك فيها  الملمو لقيم غيرمجموعة من ا: التعاريف السابقة يمكن القول بأن الثقافة التنظيمية هي من خلال       1العوامل الأخرى المشكلة للثقافة التنظيمية.القول بأن الثقافة التنظيمية تتشكل من خلال تأثير القادة فقط، ولذلك يكون من المتعين علينا أن نأخذ في الاعتبار ، إلا أنه لا يمكن مؤسسامته في اتمع العربي لتأثير القادة المباشر والكبير في تشكيل ثقافة وهذا التعريف له وجاه       ."ؤسسامم وإدارم لمرؤوسيهم ومالأفراد في قرارا البحوث التربوية، معهد الدراسات و  الثقافة التنظيمية في الفكر التربوي المعاصر، سعيد محمود،نجوى يوسف جمال، عبد االله عبد القادر الكمالي، محمود حسان   2  .2، 1، ص ص2005، )71( العدد، الرياض: المؤسسة العامة للتدريب التقني و المهني، افاق في السلوك التنظيمي، مجلة التدريب و التقنية، عبد االله البريدي  1                                                            .2تشكل شخصيته اإيرسم محتواها عبر العصور، حيث و هو الكائن الوحيد الذي يبدع عناصر الثقافة،  الإنسان إن: حيث نسانيةالإ .1  :ما يلي نذكر منهاتتميز الثقافة التنظيمية بجملة من الخصائص        الفرع الثاني: خصائص الثقافة التنظيمية   الجدد. للأفراديتم تعليمها في تكوينها و  المؤسسةيشارك كل فرد بو  المؤسسة   .513ص  مصر، قسم اصول التربية، جامعة القاهرة،
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نها لتشكيل العناصر الفرعية التي تتفاعل فيما بي وأتتكون من مجموعة من المكونات  اإحيث  الثقافة نظام مركب: .2 تضم كل العناصر هي: المكونات المعنوية (و  أساسية أقسامثلاثة  لىإنقسم هذه المكونات  نأكن يمهذه الثقافة، و  تضم كل العناصر )، المكونات السلوكية (و الأفرادالتي يحملها  الأفكارو والقيم والمعتقدات  الأخلاقوية من المعن الملموسة الموجودة في  الأشياءتضم كل ة (و ، وممارسات مختلفة) والمكونات الماديآدابالسلوكية من عادات، تقاليد،  ق، بما يزيد من درجة التكامل بين على العمل بشكل منس المؤسسةوتعني ما مدى تشجيع الوحدات في  التكامل: .3  1.غيرها)ات و كالمباني، الأدوات، المعدات، المنتج   المؤسسة على تسليمها للأجيال اللاحقة  المؤسسةحيث يعمل كل جيل من أجيال الثقافة نظام تراكمي متصل ومستمر:  .4                                                                                                           2.الوحدات المختلفة في التنظيم الأجيال إلى يفه تتزايد الثقافة من خلال ما تضو  ،المحاكاةها عبر الأجيال عن طريق التعلم و توريثويتم تعلمها و  ستجابة االبيولوجية والنفسية، لكي تكون ملائمة للبيئة الجغرافية وتطور الثقافات المحيطة بالفرد من جانب، و : تتصف الثقافة التنظيمية بالمرونة والقدرة على التكيف والاستجابة لمطالب الإنسان كيفالثقافة لها خاصية الت .6  4 مستمر. تطور وتغير في يجعلها مما نفسه الوقت في جديدة ملامح وتكتسب قديمة ملامح تطورها أثناء تفقد إنما هي كما تنتقل لا أا أي : ومتطور متغير نظام أنها .5  3.الخصائصو  تفاعل هذه العناصروطرق انتظام و  ،خصائصمكوناا من عناصر و  رسالة ماجستير، قسم التربية، كلية العلوم الاجتماعية،  بنات)،التعليم ( يمية السائدة في مكاتب التربية و الثقافة التنظعزيز بن سعود المقبل، عبير بنت عبد ال  2  .132، ص 2000مصر، الاسكندرية، ، الجامعية الدار ،اعداد الخطة الاستراتيجةالتفكير الاستراتيجي و مصطفى محمود أبو بكر،   1                                                            5وما يحدث فيها من تغير من جانب آخر. المؤسسةلخصائص بيئة  دراسة مسحية على عمال ثانوية عمراني العابد ببلدية سيدي عمران ولاية الوادي، رسالة  ،، الثقافة التنظيمية و علاقتها بديناميكية جماعة العملشطي أمينة  3  .25 ص ،2010، الرياض، الإمام محمد ين سعود الإسلامية جامعة دراسة مقدمة إلى المؤتمر الدولي للتنمية الإدارية: نحو أداء متميز في القطاع الحكومي،  التغيير في ثقافة المؤسسة،من أين يبدأ ابتسام عبد الرحمان الحلوني،   4  .34ص  ،2014الجزائر، بسكرة،  ،، كلية العلوم الإنسانية و الاجتماعية، جامعة محمد خيضرقسم العلوم الاجتماعيةتخصص علم الاجتماع، ماجستير،    .407، ص مرجع سابقمصطفى محمود أبو بكر،   5  .12،13، ص ص 2008الرياض، 
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لتزام ا في الادرجة تواجدها و ، رغم تفاوت تنظيمية تتضمن مجموعة من الخصائصالثقافة ال نأ افأضهناك من و         1 السمات هي:هذه الخصائص و  أهممن التنظيم. و 
 ف.حرية تصر عمل و درجة المبادرة الفردية وما يتمتع به الموظفون من حرية ومسؤولية ذاتية عن ال •
 درة.لديهم روح المبايكونوا مبدعين و  نألى تشجيع الموظفين عالمخاطرة و  درجة قبول •
 التوقعات من العاملين.و  هدافالأدرجة وضوح  •
 درجة التكامل بين الوحدات المختلفة في التنظيم. •
 2المؤازرة للعاملين.الاتصالات الواضحة والمساعدة و  بتوفير الإدارةتقوم  أن أي ،دارةالإدعم  •
 ضبطه.لين و وك العامراقبة سلالمستخدم لم الإشرافمقدار عليمات و والت الأنظمةالتوسع في تطبيق أي  ،قابةالر  •
 لمهني.اتخصصهم  مجال وألا من الوحدات التي يعملون فيها انتماء العاملين للمنظمة ككل بد يأ ،الهوية •
 3ة.المحسوبيى الاداء او على معايير اقدمية والواسطة و كانت تقوم عل  إذافيما ، و المكافآتالحوافز و  أنظمةطبيعة  •
  السماح بسماع وجهات نظر معارضة.ختلاف و مل الادرجة تح •
نمطا  وأرئاسي، تسلسل الط النمتي يحددها كان قاصرا على القنوات الرسمية ال  إذافيما تصالات و طبيعة نظام الا • قوة  إلىيشير مفهوم العمق الثقافي و  ،التكامل الثقافيثقافي و هما: العمق ال أساسيتينة التنظيمية خاصيتين للثقافو       تجاهات.يسمح بتبادل المعلومات في كل الا شبكيا التوجه بالمستهلك  أوالشركات  إحدى إنتاج إدارةمثال ذلك عندما تسود قيمة الجودة في و  ،داخل تلك الوحدة التي تنشا الأخرىالمكونات الثقافية مية معينة بمجموعة من المعايير والقيم و وحدة تنظي أعضاءقتناع االثقافة من حيث مدى قبول و  التسيير العقاري بمدينة الجلفة (المديرية العامة)، رسالة ماجستير ديوان الترقية و ميدانية بمؤسسة  دورها في الرضا الوظيفي، دراسةو  ، الثقافة التنظيميةيونسي مختار  1                                                              .40ص  مرجع سابق،مختار، يونسي   3  .18ص  سابق،د حسان سعيد محمود، مرجع نجوى يوسف جمال، عبد االله عبد القادر الكمالي، محمو   2  .40، ص 2015 الجزائر، والاجتماعية، جامعة بسكرة، الإنسانيةعمل، قسم العلوم الاجتماعية، كلية العلوم ، تخصص تنظيم و في علم الاجتماع
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التي  المؤسساتيميل العاملون في و  ،كلما سادت مثل هذه القيم دل ذلك على كثافة الثقافة التنظيميةو  ،التسويق إدارةفي  التكامل الثقافي فيعكس مدى  أما ،سلوك تنظيمي ثابت يعكس تلك القيم بإظهارتتمتع بدرجة عالية من القوة الثقافية  التي تتمتع بدرجة عالية من التكامل الثقافي بدرجة عالية من السيطرة على العاملين من خلال الهيكل  المؤسسةتتميز و  ،المختلفة بقيم الثقافة التنظيمية برغم الاختلافات التنظيمية بين تلك الوحدات المؤسسة إداراتين في اقتناع العاملقبول و  التي  دياتالتحلمواجهة  ،لمؤسسةا فرادأالتعاون بين الحاجة الملحة لتدعيم التلاحم و  الثقافة التنظيمية نابعة من هميةأ نإ  الثقافة التنظيميةالثاني: أهمية  المطلب        1تلك القوات. د ثقافة تنظيمية واحدة بين كافة أفرعتسو  مثال ذلك القوات المسلحة حيثو  ،وىعلاقات القو التنظيمي  تختلف النظرة للثقافة التنظيمية حيث على السلوك التنظيمي، و  التأثيرتعتبر الثقافة التنظيمية عنصرا مهما في  .1  لي:فيما ي تتمثل الأهمية في مجموعة من النقاط والتي يمكن تلخيص هذهالحديثة و  عمالالأفرضتها بيئة  هذه  تؤكدو  ،الطقوس المختلفة التي تتطور مع مرور الوقتو  الرموزيم، واللغة المشتركة، و نواتج التنظيم المتمثلة بالق كأحدتنتقل بواسطة العاملين الى التنظيمات   بأاالنظر للقيم البعض باعتبارها عاملا مستقلا، و يتعامل معها  على الأفراد العاملين للمضي قدما والتفكير والتصرف بطريقة تنسجم وتتناسب مع الثقافة الثقافة تخلق ضغوطا  .  4م.انجازاو  ،علاقامو  ،أعمالهمينظم الواحدة و  المؤسسة أعضاءفكري يوجه  إطارهي  .3 3الاسترشاد ا.و  إتباعهاالعلاقات التي يجب و ل لهم نماذج السلوك تشك ،العاملينو  للإدارةهي بمثابة دليل  .2 2.جزيئاا المختلفة من قبل المديرين والعاملين ق على مفهوم الثقافة التنظيمية و الاتفاو  الإجماع أهميةالنظرة على  كنظام   المؤسسةسلوك الملائم وتعزز استقرار ل، وتساعد في خلق الالتزام بين العاملين كمرشد لةالمؤسسالسائدة ب ، أعمال إدارةماجستير في  رسالةالجودة الشاملة في ظل الثقافة التنظيمية السائدة في البنوك العاملة في قطاع غزة، ،  ةإدار  أبعادمنال طه بركات، واقع تطبيق   2  .90،89ص ص  ،2006 ،مصر ،قاهرة ،منشورات المؤسسة العربية للتنمية الإدارية، العدالة التنظيمية: المهمة القادمة لإدارة الموارد البشرية، عادل محمد زايد  1                                                            1اجتماعي. قسم طلاعية على العاملين في المؤسسات العامة، رسالة ماجستير في الإدارة العامة، بسام بن مناور العنزي، الثقافة التنظيمية والإبداع الإداري، دراسة است  3  .52، ص 2007فلسطين، غزة، -الإسلامية، كلية التجارة، الجامعة أعمال إدارةقسم    .24، ص هـ 1425،كلية العلوم الإدارية، جامعة الملك سعود، المملكة العربية السعودية، الإدارة العامة
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التي تحدث في محيط العمل،  الأحداثالعاملين صوب  فرادالأمدارك و  أفقتوسيع  تعمل الثقافة التنظيمية على .6  2ريادة والتغلب عن المنافس.التؤكد قيما معينة مثل الابتكار، والتميز و كانت   إذاوخاصة  اعتزاز للعاملين ا،هي كذلك مصدر فخر و ، و المؤسساتتعبر الثقافة عن الملامح المميزة للمنظمة من غيرها من  .5 الفرد عندما يواجه موقف معين  نأالجماعات، فمن المعروف و  فرادالأيمية في التنبؤ بسلوك تساعد الثقافة التنظ .7 3في ضوئه. نشطةالأو  الأحداثبتفسير  الأفرادمرجعيا يقوم  إطاراظيمية تشكل الثقافة التن أن يأ أن وجود  كمابتكار والتجديد والجودة لابد لها من خلق سمة تنافسية للمنظمة،  وجود ثقافة تنظيمية تدعم الا .8  الفرد يصعب التنبؤ بسلوكه.  ليهاإبدون معرفة الثقافة التي ينتمي  أي نه يتصرف وفقا لثقافته،امشكلة معينة ف وأ  Marketingثقافة التسويق ،Credit Cultureثقافة الانتماء  فرعية متميزة مثل: ثقافات

Culture  وثقافة المبيعاتSales Culture .الات5تلخيص أهمية الثقافة التنظيمية فما يلي:أيضا ويمكن        4كفيلة بخلق سمة تنافسية للمنظمة في هذه ا  
 .المؤسسةالبارزين في  شخاصالأالمتميز والعمل المثابر و  داءالأكايات حيخيا تسرد فيه نهجا تار فالثقافة ذات الجذور العريقة تمثل م :Historyبالتاريخ  إحساسناء ب •
، وتعزز القيم للأدوارتعطي معنى حيث توحد الثقافة السلوكيات و  :Onenessايجاد شعور بالتوحد  • من وجهة نظر مديري مدارس التعليم الابتدائي، رسالة ماجستير في  ريالإدامحمد بن علي حسن الليثي، الثقافة التنظيمية لمديري المدرسة ودورها في الإبداع   1                                                                                                                                                                                                   المتميز. داءالأيير معاالمشتركة و  ، ، بسكرة13، عددو إداريةاقتصادية  أبحاثبل بسكرة ، الثقافة التنظيمية في تحقيق الميزة التنافسية، دراسة حالة مؤسسة صناعة الكوا ةمساهمشنشونة محمد،   2  .17، ص 2008الإدارة التربوية والتخطيط العام الدراسي، جامعة الملك سعود، المملكة العربية السعودية،  الضفة الغربية من  ياسمين علي محمد، فاعلية الثقافة التنظيمية في مهارة حل المشكلات المدرسية التي تواجه مديري المدارس الحكومية الثانوية في محافظات  3  .97، ص 2013 الجزائر،      .129، ص 2008عمان، الطبعة الثانية،  لغالبي، الإدارة والأعمـال، دار وائل للنشر والتوزيع،صالح مهدي محسن العامري، طاهر محسن منصور ا  5  .6، ص 2005تأثير الثقافة التنظيمية على التخطيط الاستراتيجي في منظمات الأعمال، كلية الهندسة، جامعة القاهرة، محمد فرج محمود علي،   4  .18، ص 2012لتربوية، كلية الدراسات العليا، جامعة النجاح الوطنية في نابلس، فلسطين، ا الإدارةوجهات نظرهم، رسالة ماجستير في 
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وعة كبيرة من ل مجمتتعزز هذه العضوية من خلاو  :Membershipالانتماء بالعضوية و  حساسالإتطوير  •  م.تطويرهو  دريبهموانب الاختيار الصحيح للعاملين وتتوضح جستقرارا وظيفيا و اتعطي نظام العمل و 
ل عمير فرق الارات وتطو هذا من خلال المشاركة بالقر  يأتيو  :Exchange الأعضاءزيادة التبادل بين  • سبل تطويرها، رسالة لاساسية الحكومية بمحافظات غزة و الوظيفي لدى معلمي المدارس ا مبالالتزاعلاقة الثقافة التنظيمية  اماني جمال نبهان ابو معيلق ،  1                                                             . المعتقدات التنظيمية:2 المثال المساواة بين العاملين، الاهتمـام بإدارة الوقت، عدم قبول الرشوة...الخ.2التنظيميــة فهي القيم في مكان العمل أو بيئة العمل بحيث تعمل على توجيـه سلوك العـاملين، ومن هذه القيم على سبيل      القيم هي اتفاقات مشتركة بين أعضاء التنظيم الاجتماعي الواحد حول ما هو مرغوب أو غير مرغوب.1 أما القيم  لقيم التنظيمية:. ا1 تي:كالآ  هيو  عناصرمية من مجموعة الثقافة التنظي تتشكل       الثقافة التنظيمية عناصرالمطلب الثالث:   .130، ص مرجع سابقصالح مهدي محسن العامري، طاهر محسن منصور الغالبي،  المصدر:                       Eزيادة التبادل بين الأعضاء                                                                               Mتطوير إحساس بالعضوية والانتماء                                                                                              Oإيجاد شعور بالتوحد                                                                                           Hبناء إحساس بالتاريخ                                                                     المؤسسةثقافة أهمية  ):02الشكل رقم (   :التاليفي الشكل هذه الاهمية  وضيحويمكن ت       .فرادالأالمختلفة والجماعات و  داراتالإالتنسيق بين و          و متماسكة قوية      ثقافة تنظيمية     .266، ص 2009خضير كاضم محمود الفريجات وآخرون، السلوك التنظيمي مفاهيم معاصرة، دار إثراء للنشر والتوزيع، الأردن، عمان، الطبعة الأولى،   2 .13، ص 2012فلسطين، غزة،  -الإسلامية، قسم اصول التربية، كلية التربية، الجامعة ماجستير في اصول التربية
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تتعلق  لأايسعون لتطبيقها في بيئة العمل عمل واحدة يعتقدون ا و  بيئةمشتركة بين العاملين في  أفكارهي و       الذي يعني مجموعة من التوقعات يحددها او سيكولوجي المعنوي غير المكتوب و بالتعاقد الالتوقعات التنظيمية تتمثل و       ات التنظيمية:. التوقع3 1.المؤسسةالقيام بالمهمات الموكلة لهم داخل بكيفية انجاز العمل و  مثال ذلك ايضا توقعات الرؤساء من ، و المؤسسةلال فترة عمل الفرد في خ كل منها من الأخر  ،المؤسسةيتوقعها الفرد لو  ة لتنظيم مفيدصحيحة وضرورية و  بأا، لاعتقادهم المؤسسةهي المعايير غير المكتوبة التي يلتزم ا العاملون داخل و       التنظيمية: الأعراف. 4 2.الآخرينالزملاء الزملاء من و  ،من الرؤساء او المرؤوسين ،المرؤوسين عدم السماح لمن يتزوج  وأ، المؤسسةفي نفس  الإخوةلتزام بعدم تعيين على سبيل المثال الا عرافالأمن هذه و  ،بيئة العمل جتماعية التي نشا ينة يكتسبه الفرد خلال تنشئته الااستعدادا مسبقا للتصرف بطريقة مع أوتجاهات توجها تعتبر الا      تجاهات:. الا5  3.المؤسساتبالعمل في بعض  جنبيةأ على تغيير  المؤسسة إدارة، ولذلك تعمل بالتدريتجاهات بتغير الظروف والخبرات والتعليم و تتغير الاو  ،تعلم فيهاو  غزة  محافظات -الالكترونية، دراسة تطبيقية على وزارة التربية والتعليم العالي الإدارةالتنظيمية في تفعيل تطبيق ايهاب فاروق مصباخ االعاجز، دور الثقافة    1                                                            التعليماتو  ذلك عن طريق الدورات التدريبيةو  المؤسسة هدافأيجابية تخدم اتجاهات ا إلىتجاهات السلبية للعاملين الا دة ، احد علماوي، الثقافة التنظيمية مدخل لتطبيق ادارة الجودة الشاملة في منظمات الاعمال، مداخلة ضمن الملتقلى الوطني حول ادارة الجو اعمر عزاوي  3  .157ص ،2001الاردن،  ،عمان ،دار الميسرة للنشر و التوزيع و الطباعة، دراسات ادارية معاصرة، بلال خلف السكارنة  2  .17، ص 2011فلسطين،  ،غزة - الإسلاميةلتجارة، الجامعة ، كلية اأعمال، قسم ادارة أعمال إدارة،رسالة ماجستير في    .6ص  الجزائر، ،، جامعة د. الطاهر مولاي بسعيدةعلوم التسييردية والعلوم التجارية و الاقتصا ، كلية العلومتنمية اداء المؤسسةالشاملة و 
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وهي  ،المؤسسةالتفاني في العمل لتحقيق أهداف بتكار و الااملين لتشجيعهم على التجديد و تعكس رسالة معينة للع      :القصص و الحكايات8 . 3ثير من المعنى الظاهري لها.هي الأشياء التي تتضمن معان أكبر بكالرموز         الرموز:6.  2إيجابية أم سلبية.الاتساق في سلوك الفرد الثاني بأنه دليل على وجود اتجاهات لديه حيال الموقف أو الموضوع، بغض النظر عن كوا أو الموضوع، في حين يمكن تفسير التشابه أو  عدم وجود اتجاهات لديه اتجاه الموقففي سلوك الفرد الأول بأنه دليل على يسلك سلوكا متشاا في كل مرة يواجه فيها نفس الموقف أو الموضوع، فكيف يمكن تفسير ذلك؟ يمكن تفسير التناقض فإذا لاحظنا فردين ووجدنا أن الأول يسلك بطريقة مختلفة كل مرة يواجه فيها نفس الموقف، في حين أن الثاني        1.»السلوكية الميولتنظيم متكامل من المفاهيم والمعتقدات، والعادات، و « بأا  تجاهاتتحديدا يمكن تعريف الا كثرأبشكل و  ،اللوائح ، ص 5ط ،2009، ، دار وائل للنشر، عمانالأعمالوالفردي والجماعي في منظمات  الإنسانيدراسة السلوك ، اسم القريوتي، السلوك التنظيميمحمد ق  1                                                             :و التقاليد الطقوسالشعائر و 9.  4.كيفية التغلب عليهالصعوبات التي واجهت هذا التطور و امنظمة معينة و للعاملين عن كيفية تطوير جهاز إداري أو  أيضا القصص التي تحكىو  ،المؤسسةمثل المراحل الحرجة في عمر  المؤسسةالقصص التاريخية الشخصية عن الحكايات و  ، ص 2004المملكة العربية السعودية، ، دار المريخ، الرياض، المؤسساتجيرالد جرينبرغ، روبرت بارون، ترجمة رفاعي محمد إسماعيل بسيوني، إدارة السلوك في   3  .83،84، ص ص 2011، المسيرة للنشر والتوزيع، عمان رزاهد محمد ديري، السلوك التنظيمي، دا  2  .188 قسم ، رسالة ماجستير، دراسة ميدانية على مستوى كلية الملك خالد العسكرية )ماء التنظيمي (علاقتها بالانتو  الثقافة التنظيمية، الشلوي محمد بن فرحان  4  .628   .16، ص 2005 ،المملكة العربية السعودية ،جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية، العلوم الإدارية
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وعواطفهم  لأفراداتفاعل  بير عنكتع  ،غير رسميةرسمية و  إجراءاترسات اليومية التي تخضع لقواعد و تمثل المماو       العام لحركة  رالإطال تشك مةأنظب مع ما تضعه المؤسسة من ضوابط و الشخصية التي تتناسالوظيفية و  أفعالهمردود و    2أجراها حول الإدارة بالمشاركة وبالأهداف على أربع منظمات فرنسية في بداية السبعينات وتتمثل فيما يلي:قوس الجماعية من خلال دراسة ) إلى أهم الوظائف التي تقوم عليها الطGeorge Tripoوقد توصل (        1 .الطقوس بشكل عام هي عادات وتصرفات مجتمعية ذات جذور دينية أو خرافية أو قبلية       و تفاعلهم. الأفراد
 لية.، المشاركة والمسؤو مثل : التحديث المؤسسةالطقوس تؤكد على القيم المشركة في  •
  نفس النشاط والوقت.وظيفة الجمع بين مختلف المستويات الإدارية والوظائف في  •
بذلك بكل احترام وتقدير، ومن  المؤسسةستثنائية وتعترف لهم انجازات أو أعمال اوا أو تميزوا بالأفراد الذين تفرد       :الأبطال10. توظف لإحداث التنظيم من كوا سلوكيات معترف ا من طرف اتمع. • الإداري الثالث:  افة التنظيم في نجاح أو فشل التغـيير، ورقة عمل مقدمة في الملتقىسعد بن محمد العتيبي، إدارة التغيير: البُعد الغائب!: أثر الثقافة اتمعية وثق   1                                                            لاو  ،وترويج الأساطير، والحصول على معلومات حول السير الحقيقي للمنظمة، وربط صداقات وإيجاد مؤيدين ومساندينتتكون الشبكة الثقافية من تعزيز القيم  ،بعضها ببعض المؤسسةتعتبر الهيكل الخفي للمنظمة وتم بربط عناصر        . الشبكة الثقافية:11  3.بيرةهؤلاء عادة المؤسسون وبعض الآخرين ممن قاموا بأعمال ك   .131صالح مهدي العامري، طاهر محسن الغالبي، مرجع سابق، ص   3  .131، ص 2007 الجزائر، ة ماجستير، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير، جامعة الجزائر،عائشة شتاتحة، إحداث التغيير التنظيمي من خلال مدخل الثقافة التنظيمية، مذكر   2  .179ص  ،2005، : السعوديةة، جدنحو إدارة متغيرة فاعلة -إدارة التغيير ومتطلبات التغيير في العمل الإداري
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ية بشكل جيد إلا إذا توفر شرطان وهما أن تكون للمنظمة ثقافة منسجمة، وأن يصنع الأبطال هذه تعمل الشبكة الثقاف لتحقيق التفاهم بين  المؤسسةيمكن اعتبارها اللغة الرسمية داخل نضمامهم للمنظمة، و ايتم تعليمها للأعضاء الجدد بعد  تستعمل لوصف المعدات والمكاتب والعاملين والعملاء وغيرهم، بحيث المؤسسةهي عبارة عن مصطلحات خاصة ب       :اللغة12.  1 .الشبكة أن ينسق بين خبرته وخبرات بين الأفراد والتعاون فيما بينهم، فعن طريقها يستطيع الفرد نقل خبرته ومهارته للآخرين و يستطيع الإنسان أن يعبر عن مشاعره وأفكاره ومعارفه، وتعتبر اللغة الوسيلة الأساسية للاتصال  فبدون اللغة لا2،أعضائها الثالث حول تسيير الموارد  عبد الحميد برحومة، فاطمة الزهراء مهديد، دور الثقافة التنظيمية في ترسيخ أخلاقيات الأعمال ( التجربة اليابانية )، الملتقى الوطني  2  .5ص  ،2004الجزائر، سليمة سلام، ثقافة المؤسسة والتغيير، رسالة ماجستير في العلوم الاقتصادية، تخصص تحليل اقتصادي، جامعة الجزائر،    1                                                              . الترتيبات المادية:14 4.المؤسسةيمكن القول أن الطابوهات هي كل حدث مأساوي له تأثير سلبي على مستوى أداء و         .المؤسسةعنه لأا تخالف القواعد الاجتماعية وتعرقل نشاط النظام، كالإخفاقات والمشاكل المؤلمة التي تحل ب) بالتفصيل ويمكن تعريفها بأا كل شيء لا يجوز الحديث I.Mitroff et R.Kilmanتعرض لها الباحثان (       الطابوهات:13.  3.وأعمال غيره كلية العلوم الاجتماعية والعلوم الإسلامية، كمال بوقرة، المسألة الثقافية وعلاقتها بالمشكلات التنظيمية في المؤسسة الجزائرية، أطروحة دكتوراه في علم الاجتماع،     3  .9، ص 2014الجزائر، يير، جامعة محمد خيضر، بسكرة، البشرية (التنوع، الأخلاقيات والإنصاف)، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التس   .130، ص مرجع سابقائشة شتاتحة، ع  4  .61، ص 2008 الجزائر، جامعة الحاج لخضر، باتنة،
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ي فالكراس ،المؤسسةمحددة في ثقافة ات غالبا ما تعكس علامات واضحة و ترتيب المكاتب والتجهيز اختيار و  إن      الضيوف تعكس ثقافة المخصصة لاستقبال العملاء و  الأماكنتيبها و وطريقة توزيعها وتر  الآليةالتجهيزات والمكاتب و  عددة من ينتمي كل منا إلى جماعات أو شرائح مختلفة من اتمع في وقت واحد، فالناس يحملون صفات جديدة مت       المطلب الأول: مستويات الثقافة التنظيمية  الثقافة التنظيمية. أنواع إلى الأخيرالمطلب  كما سنتطرق في  ،تنظيميةقافة ال، وفي المطلب الثاني محددات الثأولالثقافة كمطلب هذا المبحث التعرف على مستويات  ة، حيث سنقوم فيد للثقاففهم الجيالضرورية التي تساعدها على ال الأساسياتالثقافة التنظيمية بمجموعة من  تحاط        حول الثقافة التنظيمية أساسيات المبحث الثاني:    1 .المؤسسة ، ويتم نقلها من المؤسسةالثقافة في هذا المستوى في القيم والاتجاهات والمفاهيم السـائدة في اتمع الموجود فيه  تتمثل       :لا: ثقافـة المجتمعأو   وسنقوم فيما يلي بشرح مفصل لهذه المستويات:        2إضافة إلى ثقافة الجماعــات المهنيــة ( فرق العمل ). المؤسسة)، ثقافة (الصناعـة )، ثقافة النشاطالوطنيـة( والتي تتمثل في ثقافــة اتمع ،البرمجة الذهنية السائـدة في هذه المستويات المختلفة من الثقافة بعدد كبير من  افة تنظيمية، وتتأثر هذه الثقافةعن طريق العــاملين مما يساهم في تشكيل ثق المؤسسةاتمع إلى داخل  النظام الاقتصادي، الظروف الثقافية والاجتماعية، المحيط الدولي والعولمة،  جتمـاعية مثل: النظام السيــاسي،لاالقوى ا المسيلة، رسالة ماجستير  EARAوحدة  – ALGALالياس سالم، تأثير الثقافة التنظيمية على أداء المورد البشرية ( دراسة حالة الشركة الجزائرية للألمنيوم    2  .20، ص مرجع سابق، يساوي وهيبةع  1                                                           داخل هذا الإطار العام لثقافة اتمع حيث يؤثر على إستراتيجيتها وأهدافها ومعـاييرها وممارساا، ولكي  المؤسسةوتعمل    ..24ص ،2006، قسم العلوم التجارية، الجزائر، جامعة محمد بوضياف، في العلوم التجارية، كلية الاقتصاد وعلوم التسيير
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ها أن تكون إستراتيجيتها ومنتجاا متوافقة مع ثقافة اتمع الذي تعمل بالقبول والشرعية وجب علي المؤسسةتحظى  ملة في نفس العا المؤسساتنوع الملابس، والأشياء الأخرى السائدة داخل  مون السياسات ونمط حياة الأعضاء،ومضالنشاط، وعبر الوقت يتكون نمط معين داخل النشاط يكون له تأثير مميز على جوانب رئيسية مثل نمط اتخاذ القرارات العاملة داخل نفس  المؤسساتما توجد في نفس الوقت في معظم أو كل هذا أن القيم والمعتقدات الخاصة بمنظمة يوجد تشابه في الثقافة داخل الصناعة الواحدة واختلافات في الثقافات بين النشاطات والصناعات المختلفة، ويعني        ثانيا: ثقافـة النشاط ( الصناعة ):  1فيه. قافات ج من تلاقي الثوالنات سةالمؤسل ويقصد ا مجموعة العوامل الثقافية المشتركة بين الأفراد وجماعات العمل داخ       ثالثا: الثقافة الداخلية للمنظمة:  2.البترول أو شركات الطيران وغيرهاالنشاط ويتضح ذلك بالنظر في النمط الوظيفي في نشاطات البنوك وشركات  ة إلى الأطر عض إضافهم البوتعامل الأفراد واحتكاكهم الدائم ببعض المؤسسةالجزئية الخاصة بكل فريق عمل داخل  كن يمى الأفراد، مما انسا لديا متجمما من شأنه أن يوجد نمط تفكيريا وثقاف المؤسسةوالسياسات التنظيمية التي تحددها  إن التميز فوفستيد هنه حسب أوتحقيق أهدافها، ذلك  المؤسسةارات من الالتزام بتنفيذ سياسيات وقر  المؤسسةأفراد  إحداث نوع من التلاحم والتعاون  المؤسسة) العمل، ويتعين على إدارة ة، ورشة، وهذا ما يقصد به فريق (جماعةمصلحالإطارات السامون، إطارات متوسطـة وأعوان التحكم، تقنيين، إداريين وعمال، أو حسب الوحدات الفرعية مثل: قسم، لعليا، هناك مجموعة من الثقافات الفرعية داخل أي منظمة يمكن تقسيمها حسب مستويات هرمية، الإدارة ا       رابعا: ثقافة الجماعات المهنية (فرق العمل):  يتحقق من خلال إيجاد نمط مشترك للتفكير والتصرف لدى الأفراد.     .417مصطفى محمود أبو بكر، مرجع سابق، ص   2  .216، ص 2004، 4خليل محمد حسن الشماع، مبادئ الإدارة، دار المسيرة، الأردن، ط  1                                                           
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وى مرتفع من الأداء ذلك أن لجماعية العمل دور مهم في الرفع مستوى بين أعضاء وفريق العمل بغية الحصول على مست ، الأفرادات سلوكيو  لتصرفاتاتتمثل في بصنعها و  الإنسانالتي يقوم  الأشياءيتضمن هذا المستوى : و الأولالمستوى   2 لمستويات الثقافة التنظيمية هو: خرآهناك تقسيم و        1أداء العاملين. ما هو متعارف عليه و  دد ما هوتح ، كمايمثل هذا المستوى ما يعرف بالقيم، النمط السلوكي للعاملين: و المستوى الثاني الرموز.والقصص والطقوس و  المؤسسةر داخل الشعائوالاحتفالات و  فقد تم تقسيم الثقافة التنظيمية  John R. Schemer Hornالتنظيمي ل و  الإنسانيفي كتاب السلوك  أما       .سسةالمؤ  اخلملين دجه سلوك العاالتي تو  الأشياءهي و  الأساسيةالافتراضات  إلىيشير : و المستوى الثالث  السلوك. أنماطمقبول من     3ثلاث مستويات متسلسلة في شكل هرمي: إلى المؤسسةداخل 
 العمل. أنظمةالطقوس والمراسيم و  أيضا لالعمل، وتشك ل جماعاتن قبمالمحددة  السلوكياتوهي تشمل الجوانب المادية و  المرئية):الثقافة الظاهرة ( •
دراسة ميدانية على العاملين  ،وعلاقتها في التخفيف من  ضغوط المهنية لدى العاملين بالمؤسسات الرياضية عناصر الثقافة التنظيميةبعض  دين،شعيب    3  .96ص  2015،الجزائرالاجتماع،  تخصص تنظيم و عمل، كلية العلوم الانسانية و العلوم الاجتماعية، جامعة بسكرة، ل المؤسسة و علاقته بالثقافة التنظيمية، دراسة مؤسسة ديوان الترقية و التسيير العقاري الجلفة،مذكرة ماجستير في علم عاشوري ابتسام، الاتزام التنظيمي داخ   2  .24الياس سالم، مرجع سابق، ص    1                                                             . أهدافهاتحقيق و  المؤسسةقرارات سياسات و  تمكنهم بتنفيذ ل، والتيعمال جماعاتالتنظيم و  أفرادتشمل العوامل الثقافية المشتركة بين  القيم المشتركة: • تخصص الادارة و  ،رسالة ماجستير في علوم و تقنيات النشاطات البدنية و الرياضية ،الإداريين بمديرية الشباب و الرياضة و بعض المركبات الرياضية لولاية ادرار   21،22،23ص  ،2015الجزائر،  ،جامعة المسيلة ،معهد علوم و تقنيات نشاطات البدنية و الرياضية ،رياضيالتسيير ال
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عائلة  كأمم  تعاوك  ،الأداءفريق العمل، بغية الحصول على مستوى مرتفع من و  أعضاءالتعاون بين و  ع من التلاحمميقة كنو ات الععتقدتظم الم، و المؤسسةعمقا في ثقافة  الأكثرالبعد  هو الافتراضات المشتركة: • ستة محددات للثقافة  تشخيص الثقافة التنظيمية الى وجودتشير نتائج البحوث الدراسات والبحوث التي استهدفت تحليل و   : محددات الثقافة التنظيمية ثانيال المطلب .22شعيب دين، المرجع نفسه، ص  المصدر:   John مستويات الثقافة التنظيمية حسب :)03( الشكل رقم                               واحدة. الثقافة المرئية                                           .313 ،312ص  ص ،5200، الأردن، عمان، 3ط، دار وائل للنشر و التوزيع ،السلوك التنظيمي في منظمات الأعمال، محمود سليمان العميان  1                                                                 1:هيالتنظيمية و  القيم المشتركة                        الافتراضات المشتركة                          أعضاء المؤسسة بين فرق العمل تساعد  قيم أكثر عمق  كمظهر خارجي للمنظمة الثقافة التي يمكن رؤيتها  
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 .312 ن العميان، المرجع نفسه،محمود سليما المصدر:      محددات الثقافة التنظيمية ):04الشكل رقم (                     
ها كما يعكس قافتن ثزءا مج إدارانوعيات القيادات التي تبادلت يعكس تاريخ تطور و  الملكية:التاريخ و  •  .سةالمؤس لسائدة فيامن الثقافة  أخردولية جانبا  أمخاصة محلية  أمهل هي عامة نوعية الملكية و 
  جم.ت الحباعتبارا تتأثرالتي مواجهة المواقف و  نماذج التصرفات فيالاتصالات و  أنماطو  الإدارة بأسلو كس ما يع الصغيرة بقدر المؤسسات الكبيرة و الثقافة بين اختلاف بالضرورةلا يعكس الحجم:  •
ت مية مثل المؤسساات الخدلمؤسسات الفنية في صياغة ثقافتها التنظيمية في حين تركز االقيم الخاصة بالمهار   عملياا علىفيلمتقدمة وجيا اعلى سبيل المثال:تركز المؤسسات المتخصصة في استخدام التكنول التكنولوجيا:  •   المهارات الشخصية.خدمة العملاء و  على ثقافة
على  ،تحقيقها إلىؤسسة عى المالتي تس الأهدافلثقافة السائدة بنوعية الغايات و ا تتأثر :الأهدافالغايات و   • رس القيم ز على غوق تركستحقيق الزيادة في خدمة العملاء  إلى سبيل المثال: فان المؤسسات التي تسعى   .الخاصة بعلاقات العملاء في ثقافتها التنظيمية

� ا���ظ����       ثقافتها. شكل او ت اأنشطتهم ا مواردها و الكيفية التي تنظ..الخ سوف تؤثر في عاملين.وموردين و  ن عملاء ومنافسينمارجية ية والخعامل مع عناصر بيئتها الداخلفالطريقة التي تختارها المؤسسة في الت البيئة:  •��
�م          ا���ر�� و ا������   ا�����ت و ا�ھداف   ا�����            ا�
راد            ا�� ا����و�و���       ا�
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منظمة إلى أخرى، وفيما يلي متعددة من الثقافة التنظيمية، فهي تختلف من قطاع إلى آخر ومن  أنواعيوجد هناك       لمطلب الثالث: أنواع الثقافة التنظيميةا 1العكس صحيح.يؤمن ا العاملون و  قافة لافرض ثيصعب عليها  فالإدارةكذلك ثقافتها المميزة و  المؤسسةالمستخدمة في التعامل معهم في تشكيل قيم العمل السائدة في  للأساليبكذلك  تفضيلات العاملين العمل و  ممارسةالعليا  الإدارة أعضاءتؤثر الطريقة التي يفضلها  :الأفراد  • هذه الأنواع: لأبرزشرح مفصل عرض و  هناك عاملان  أنالثقافة الضعيفة كما وهما الثقافة القوية و  ساسيينأنوعين  إلىبعض الكتاب ثقافة المؤسسة  يصنف       :الثقافة القوية و الثقافة الضعيفةأولا:   المعتقدات الهامة.م و المؤسسة بالقي أعضاءقوة تمسك  أومدى شدة  إلى: يرمز هذا العامل عامل الشدة  2 هما:ان درجة قوة الثقافة التنظيمية و يحدد أساسيان ، حيث تكون الثقافة القوية كلما  المعتقداتالمؤسسة في نقش القيم و  أعضاءمشاركة  بهيقصد و  :الإجماعل عام  على  أيضا الإجماعمشاطرة واسعة لنفس القيم الحيوية، كما يتوقف مدى و  الأعضاءاكبر من  إجماعكان هنالك  نظم العوائد ، و المؤسسة وكيفية العمل على القيم السائدة في اطلاعهمتنوير وتعريف العاملين و  هما:عاملين و  تفهم هذه القيم.على تعلم و  الآخرينفهذا سوف يساعد  مكافآتالملتزمون بالقيم عوائد و  للأعضاءمنحت المؤسسة  إذاحيث  المكافآتو  التسيير، فرع  مالجزائرية، رسالة ماجستير في علو دحماني زهيرة محمد، الثقافة التنظيمية و نمو المؤسسات الصغيرة و المتوسطة، دراسة حالات من المؤسسات   2  .29، 28ص ص ،2006، مصر، الإسكندرية، و التوزيع الدار الجامعية للنشر ،تنظيمية و التغيير إدارة الثقافة ال، جمال الدين المرسي  1                                                           عندما تكون قيمها الأساسية قوية، و الجزء الأكبر من العاملين بالمؤسسة يحملون نفس القيم و المعتقدات.1و بعبارة أخرى      تعرف الثقافة القوية بأا:" الحد الذي يجعل الأعضاء يتبعون ما تمليه عليهم الإدارة ".3 و تعتبر ثقافة المؤسسة قوية   الثقافة القوية:   -1  صادية ة العلوم الاقتاالله، أثر البيئة على أداء المؤسسات العمومية الاقتصادية حالة الجزائر، أطروحة لنيل شهادة دكتوراه دولة في العلوم الاقتصادية، كليعلي عبد   3  . 36، ص 2010 الجزائر، التجارية، جامعة احمد بوقرة بومرداس، العلوملية الاقتصادية وعلوم التسيير و المتوسطة، كتسيير المؤسسات الصغيرة و    .225، ص 1999وعلوم التسيير، جامعة الجزائر، الجزائر، 
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ويشتركون في مجموعة متجانسة من القيم  المؤسسةهي الثقافة التي تنتشر وتحظى بالثقة والقبول مع جميع أو معظم أعضاء  في نشر قيمتها بشكل متسع  المؤسسةعندما تنجح و  ،المؤسسةتقدات والتقاليد والمعايير التي تحكم سلوكيام داخل والمع ببعضها البعض، كما  المؤسسةفالثقافة القوية تمثل رابطة متينة تربط عناصر  تكون قد نجحت في خلق ثقافة قوية، فإا الاستجابة السريعة الملائمة لاحتياجات عملاءها، مما يساعد جة و تصرفات منت إلىفي توجيه طاقتها  المؤسسةتساعد  التمسك المشترك  إلىفي هذه الحالة  المؤسسةتفتقر معظمهم، و من لقبول الواسع ابالثقة و  تحضىولا  المؤسسة أعضاءمن      نعني بالثقافة الضعيفة أن هناك اتفاق قليل و تمسك اقل من أعضاء المؤسسة،3 وهي الثقافة التي لا يتم اعتناقها بقوة  الثقافة الضعيفة:  -2 المؤسسة في إزالة الغموض.2  الوثائق الرسمية المكتوبة،  واللوائح و  قوانينبال الإدارةتم التوجيهات و  إلىففي حالة الثقافة الضعيفة يحتاج العاملون  ،وقيمها أهدافهامع  أو المؤسسةالتوحد مع صعوبة في التوافق و  المؤسسة أعضاءهنا سيجد بالقيم والمعتقدات، و  أعضائهابين  يقل الرضا الوظيفي و  الإنتاجيةفيها تنخفض العائلي والسياسي و  الإدارةنمط و  الأوتوقراطية الإدارةكما تتجسد في نظم  حيث اب الاجتماعي، هي ظاهرة الاغتر المحيط  و و يها الشعور بالغربة عن الثقافة واتمع لدى العاملين، كما قد يتم ف  Fakher, S., et al. (2012). "Impact of organizational culture on organizational performance:  An 1                                                                                                                                                                                                   ضعيفةالفروق الأساسية بين الثقافة القوية والثقافة ال):01جدول رقم(                    تسودها سمات الثقافة السلبية (الثقافة الضعيفة): قوية) وتلك التيثقافة ال(ال يجابيةالتي تتبنى الثقافة الا المؤسساتبين سمات  الفروقاتوالجدول الموالي يوضح أهم      تبدوا القيم و المعايير الاجتماعية السائدة عديمة المعنى للفرد، و يشعر الفرد بالعزلة و الإحباط.4 
Oreview". Interdisciplinary journal of contemporary research in business, Vol. 3, No. 9, pp.975-
علوم التسيير جامعة محمد خيضر، كلية العلوم الاقتصادية  التجارية و   أساتذةدراسة حالة  نظيمية القوية في تحسين اداء العاملين،، دور الثقافة التمحمد شاطري  4  . 372، ص 209 ،الأردن، دار المسيرة، الإداريو لق السكارنة: التطوير التنظيمي بلال خ  3  . 412ص  ،2005 ،بعة الأولىطال، مصر، الإسكندرية التوزيع،دار الجامعية للنشر و  المعاصرة، المؤسساتفي  الإداري، التنظيم دمحمود حمو بكر مصطفى  أبو  2 .985   . 12، ص 2016 الجزائر،ة،، جامعة بسكر كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير  ،قسم علوم التسير ،تخصص تسيير الموارد البشرية المؤسسات،رسالة ماستر، فرع تسيير 



للثقافة التنظيمية الفصل الأول: ...................................... الإطار النظري   22 
  

ة تصاغ الرسالة والرؤية والقيم بصور   رتباطا عضويا.ترتبط ببعضها ا تيواضحة عن هذه المفاهيم الثلاثة التتسم بالغموض وعدم وجود رؤية   الرسالة والرؤية والقيم  الثقافة القوية ( الايجابية )  الثقافة الضعيفة ( السلبية )  محاور الثقافة ء ومعيارا لتقييم أدا سةالمؤسلأداء أهداف طويلة الأجل وتعتبر مرشدا   معلنة للعاملين. غير محددة زمنيا، غير مفهومة وغيري، غير قابلة للقياس الكمغير محددة،   الأهداف  وأصحاب المصلحة.بالعميل والعملاء منظور التوجه اضحة ويتم تطويرها من خلال و  ين والخلافات والاختلافات بالنزاعات   روح عمل الفريق  التحسين والتطوير وتقييم الأداء. في اتخاذ القرارات وفي اقتراح طرقجهود العاملين تقدر وقيم إشراكهم   في الإدارة العليا فقط. القرارات تنحصرفردي وعميلة اتخاذ   أسلوب القيادة  الأفراد. ة هو سمالإدارية المختلفة والمستويات  وعات المختلفة وبين الإداراتما بة تنعدم الرغتقع الأخطاء، كما عندما كما أن هناك اتجاها لتبادل اللوم   العمل. ة العاملين على التعامل تشجع الإدار وكل شخص يجب أن يتوافق مع ما تتولى الإدارة العليا احتواء النزاعات   حل النزاعات  زمنا مقدرا للمجهودات الجماعية.عمل الفريق وتم بالتدريب وتخصص  لىالأداء كما تشجع الإدارة العليا عتحسين وتطوير  مجموعات، والهدف زئيا أو كليا فيالعاملون يعملون ج  الشخصية.الفردية وتغليب المصلحة  النزاعاتعمل ضمن فريق، إذا تسود في ال مع المشكلات وحل  الايجابي
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ن معلومات من العملاء أو العاملين عالمعيب هذا نظام للحصول على بة سوتحديد ن هدفه الالتزام بالمواصفات واللوائح الداخلية، وتأكيد الجودةأا مطابقة المواصفات الخارجية  المؤسساتالجودة داخل هذه  تعرف  الجودة  النزاعات.  الأداء. وبالتالي ينعكس ذلك سلبا على العاملون إخفاء مشاعرهم  لهذا يعتمدالأخريين وإلا تعرض للمشكلات، يحدث، وما عليه إلا أن يخاف  م الاعتماد القوية إلى عد الثقافة إذ أدت ،االفعالية العالية لديها ثقافة قوية بين أعضائهذات الأداء و  المؤسسة إنمنه و          .21،22ص  ، ص2017، الجزائر، بسكرة، د خيضرجامعة  محم، التجارية و علوم التسيير ولوم الاقتصادية لية العك  ،سيرقسم علوم الت ،تخصص تسيير الموارد البشرية ،، رسالة ماستر في علوم التسيير - أريس -دةاحن الاوراس وحية في مطة ميدانتأثير الثقافة التنظيمية في تطبيق إدارة المعرفة: دراسمحمد أمين ساسي،  :المصدر  ها.مجرد اكتشاف الأخطاء ومعالجت وتحديد طرق التحسين والتطوير وليسء فتعني نظاما متكاملا لتحليل الأداية كلالمواصفات واللوائح أما الجودة التعرف الجودة جزئيا بأا مطابقة    الخدمات التي تقدم. اهات اتجملائمة لقيم و  مناسبة راراتقبالتالي يفشلون في اتخاذ طرق مبهمة غير واضحة المعالم ويتلقون تعليمات متناقضة و  يرون فييس الأفراد ة فانالضعيف ثقافاتبينما في ال ،يعرفون ما يجب القيام به فالأفرادالقواعد ة والتعليمات و على الأنظم   :(خفية) غير الظاهريةالظاهرية و الثقافة التنظيمية ثانيا:    ية.لتنظيماظهور ثقافة تنظيمية قوية تعمل على الوحدة  أهميةمن هنا تبرز و  .العاملين الأفراد
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  1ن هما:اوحسب هذا المعيار نجد نوع     
 ....الخ،لأنظمةا ،السلوكية الأنماط ،كالملابس  ،تتمثل في البناء الخارجيو  :Visibleالظاهرية  •
  إلى:يمكن تصنيفها و        2 ة:الفعالي من حيثأنواع الثقافة التنظيمية ا: ثالث  لعاملين.اافتراضات وولاء و  ،عاييرالم ،فتتمثل في القيم المشتركة : Invisibleالثقافة الغير ظاهرية (الخفية) •
  بثقافة التكيف الاستراتيجي. أحياناعليها قد يطلق للمنظمات و  وحوم النسق المفتطور مفهبعد ت مع المحيط المتغير خاصة التأقلمالجيد و  الأداءالتي تضمن  ثقافة ديناميكية: •
ة التباعد كون نتيجتبا ما غالتتماشى مع الفعالية الاقتصادية و سلوكيات لا هي التي تكرس و  ثقافة سلبية: • من يركز على الصلة بين الثقافة والهيكل التنظيمي و  فالأول ،تفسيرية أوهيكلية  أمايمكن تصنيف مناهج الثقافة        المناهج: : أنواع الثقافة التنظيمية من حيثرابعا المنتج. أولخدمات يئة من اوعية سن ،من خلال التغيب المرتفع أكثرتتجسد عن مؤسستهم و  للأفرادالنفسي الاجتماعي     3من الثقافة: أنواع أربعة) الذي تعرف على Charles Handy  )1985النماذج الشهيرة ما اقترحه 
ل واحدا من طبقات متعددة هرمية حيث يكون الهيك ،بيروقراطي كلاسيكي للمنظمة نموذجهو و  ثقافة الدور: • ادوار تم  إطارالخبرة في و  الأساسيةيتم التمسك بالقيم و  ،الأعلىمستوى برفع تقريره للمستوى  أوكل طبقة   وتقوم دور الثقافات لا يعتبر من  أنس مما يثير الدهشة في ظل وجود خذه الخصائص فليو  ،ا مالالتزاالتي ينبغي  وكنتيجة للقواعد الرسمية واللوائح والإجراءاتديد كبير  إلىيؤدي  نوع أيفالغموض من  ،بشكل جيد تعريفها يعمل هذا الدور جيدا في ظل البيئة المستقرة التي يمكن التنبؤ و  ،فعليين مبتكرين الأفرادجعل  إلىالعوامل المؤدية  علوم كلية العلوم الاقتصادية والتجارية و   ،علوم التسييرمجلة العلوم الاقتصادية و ، ممارسة ثقافة المؤسسة المنفتحة : دراسة ميدانية بولاية سطيف، دومي سمراء  1                                                                .214،211ص ص ،دار المريخ الرياض ،ترجمة : محمود حسن حسيني، نيجل كنج و نيل اندرسون: ادارة انشطة الابتكار ة التغيير  3  .59ص ،2004 ،الجزائر ،جامعة قسنطينة ،رسالة دكتوراه، دراسة الفعالية من خلال بعض المؤشرات الثقافية التنظيمية، الطاهر بوياية محمد  2    .241ص  ،2011،)11العدد ( الجزائر، ،سطيف ،جامعة فرحات عباس ،التسيير
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للمنظمة  الأساسيالتغيرات غير جذرية التي لا دد الهيكل  إدارةيكون ناجحا جدا عند  أنا حيث يمكن   فهي غير مرنة تماما بحيث لا يمكن التكيف مع التغير الجذري. أخرىحية من ناو 
يكل يشيه اله إن ،متسلط شخص قوى إطارالتي حققت نموها في  المؤسساتغالبا ما يتواجد في  ثقافة القوة: • عمل من خلال ال إلىل ية تميالسلطة المركز  أند ففي ثقافة القوة نج ،ليست مثل البيروقراطيات الكلاسيكيةو  ،وف معينةمل مع ظر ق للتعاالعمل من خلال قرارات معدة بشكل مسب إلىالسلطة المركزية تميل  أنالقوة نجد  فةففي ثقا ،سيكيةطية الكلايروقرالكن ليست البمثلما هو الحال في ثقافة الدور و التي تحظى بقيمة عالية  الأمور لرقابة منالطاعة و ع) واالوضالمركز ( إن ،نسيج العنكبوت حيث يقع العنكبوت ذاته في منتصف شبكة النسيج ذا ه إن ،ائحلو ة و وليست من خلال فرض قواعد ثابت ،قرارات معد بشكل مسبق للتعامل مع ظروف معينة ن ثقافة الدور مه الحال و عليه مما أسرعالبدء  بالتغيير بشكل هذه الثقافات من الاستجابة و  الوضع يمكن مثل كون فريق يعندما و  فعالة القوى بحيث يمارس رقابة يرة بدرجة تكفي لهيمنة الشخصصغ المؤسسةعندما تكون و  من العوامل  تكون أن يمكن ثقافة القوة إنكما يقول هاندي   ،العمل يشارك هذا الشخص بدرجة كبيرة في رؤيته ستطيع يمما كبر حجم ا  اتبحيث تصبح ذ المؤسسةزاد نمو  فإذا أخرىمن ناحية و  ،الدافعة للابتكار الفعال واجه ت أناطر فان من المخ المؤسسةيحدث في  شيءتحكمه على كل يفرض سيطرته و  الشخص القوي أن البعيدين  صالأشخا لية بينالاستقلا إلىفتقار الا إن ،الأعضاءمن القدرة على التصرف الذي يتم منحه لمعظم  القدر المحدود بسبب يضاأالفعال  تعرقل الابتكار أنثقافة القوة يمكن  إن ،غير متوقعة عقباتمحاولات الابتكار  الابتكارات بللقيام  لمطلوبا الإضافيعدم الرغبة في بذل الجهد حالة من عدم الرضا و  إلىعن المركز قد يؤدي    .نفسهمأرات من يبادر هؤلاء بعمل الابتكا أنبشكل مكافئ فمن غير المحتمل و  أعلىالمفروضة من 
شكل مصفوفة وهي تؤكد على المرونة والقدرة على التكيف  تأخذبالهياكل التي تكون مصحوبة  ثقافة المهمة: • قيمة كبيرة لانجاز الفرد  إعطاءيس الراسية و لوالاتصالات الجانبية و  ،المساواة داخل فرق العمل الخاصة بالمشروعو  وع نموذجي من جانب  يتم وصفها بشكل روتيني كنو  ،محاباة للابتكارتشجيعا و  الأكثرجميعها تعتبر والجماعة و  نوع واحد من  أيبان نقوم بتحذير من وجهة النظر التي تقول  أنناالاكاديمين غير المشهورين و  الإدارةكتاب  ينما تتمتع ثقافة المهمة بسمات ايجابية واضحة فهناك من وب ،ملائمة للابتكار الأكثرالثقافة يكون دائما هو   أسرعتكون  أنالصغيرة ذات ثقافة القوة يمكن  المؤسسة إن ،الأخرى الأنواعالظروف ما يجعلها اقل فاعلية من 
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نجاحا عند تقديم الابتكارات  أكثرتكون  أنثقافة الدور يمكن ابة مع فرص السوق غير المتوقعة و في الاستج  السلامة.مثل اللوائح الجديدة بالصحة و  المؤسسةالمفروضة من خارج 
صحوبة لك فهي ملذ ،خرأ شيءفوق كل  الأفرادالعلاقات بين شخص و : وتركز على استقلالية الثقافة الفرد • بسبب تبادلية و  ل محاسبةخلا لرقابة منياكل غير رسمية على درجة كبيرة من عدم المركزية حيث تتم ممارسة ا عة من ات مرتفتساعد على تيسير وجود مستوي أنثقافة الشخص يمكن  أنتعظيم الحرص الشخصي نجد  تعنى انه  لأفراداات بين ة العلاقالقيمة المعطاة لنوعي أنذلك  إلىيضاف  الإقناعتحقيق الاتفاق العام من خلال  إلىلحاجة امي بسبب التنظي مستوى الابتكار إلىفان هذا لا يترجم دائما  أخرىمن ناحية و  ،يالفرد الإبداع لمناهج ا أيثاني ركز اليككل، و   المؤسسةواسعة على  أثارهاعند حدوث مشاكل في هذه العلاقات فسوف تكون    1وحسب هذا المعيار نجد نوعن هما:  ظيمية من حيث درجة التكيف:: أنواع الثقافة التنخامسا    العملاء.و لعاملين افريق لاا بالنسبة لدلا هذه العناصر الرمزية للثقافة و التغيير تتضمن التلاعب في ةإدار عملية  أند لذلك نج ؤسسةالمالتي تنتشر في  الأساطيرلتفسيرية للثقافة على المعايير والرموز والطقوس و ا
ة بذلك تكون داعمو  لمؤسساتاشده تعني الثقافة التي تنسجم مع التغيير الذي تن الثقافة التنظيمية المتكيفة: • تف حولها نقها ويلة يعتله، ويتحقق ذلك إما من خلال الضغوط الداخلية أو الخارجية، إذ كلما كانت قوي  ثيرون كانت أكثر تعاملا وتكيفا مع المتغيرات الجديدة. الك
يات الدنيا ة لمديري المستو ن الحرييزا محهي الثقافة التي تتسم بالحذر، ولا تمنح  الثقافة التنظيمية غير المتكيفة: • ، ص 2009افة منظمات الأعمال (المفاهيم والأسس والتطبيقات)، مركز البحوث معهد الإدارة العامة، المملكة العربية السعودية، سامي فياض العزاوي، ثق  1                                                                          رات ولا يملكون روح الإبداع.    اتخاذ القرا تركون فياد لا يشفة الأفر لثقاافي هذه  ،ؤدي إلى إحباط مثل هذه السلوكياتوالوسطى لاتخاذ القرارات بل أا ت 143.    
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ة للطفل ، فهي قيم يتم تعليمها وتلقينها للأفراد منذ لتنشئة الإجتماعية بايمكن تشبيه عملية خلق الثقافة التنظيمي        إدارة الثقافة التنظيميةالمبحث الثالث:  م مغروسة مبكرا كلما  كلما كانت القيالممارسات اليومية للوالدين ، و  ن خلالالبيت م الأطفال فييتعلمها البداية ، و  دورا مهما في خلق العادات والتقاليد وطرق  يلعبون، فإن المؤسسين  المؤسساتكذلك الأمر في ، و أقوى كانت أمتن و  قيم ن ا دورا كبيرا في تنمية الالفلسفة التي يؤمنو في فترات التشكيل الأولى للمنظمة، حيث تلعب الرؤية و خاصة العمل، و  لى لنشوءها يسهل عملية التأثير الصغير للتنظيمات في المراحل الأو اضع و ، كما أن الحجم المتو الثقافية باعتبارهم المؤسسون ن الثقافة تنشأ بفعل التفاعلات والممارسات والخبرات التي ، إذ أووضع البصمات، وفرض الرؤية وغرس القيم في الجماعة طرق تقوية عن و  ،المحافظة عليهاالثقافة التنظيمية و  خلقنتعرف على كيفية  أنومن خلال هذا المبحث سنحاول        .1طريق لاكتساب المزيد من المزايا اعتبارها سلوكات يتم مكافأا فتعزز باالتي يروا أر ا العاملون و يم ماجستير في العلوم رسالة ة و التحقيق بمنطقة الرياض، دراسة ميدانية على هيئة الرقابمحمد بن غالب العوفي، الثقافة التنظيمية وعلاقتها بالالتزام التنظيمي،   2  264، مرجع سبق ذكره ، ص قاسم القريوتي ، السلوك التنظيميمحمد   1                                                            الشعور بنفش طريقتهم.و  ،املين على التفكيريعملون على تنشئة هؤلاء الع .2 . المؤسسةفيفاظ م لاحتيعملون على او  ،يشعرون بنفس طريقتهملمؤسسون العاملون الذين يفكرون و يستخدم ا .1  2:يلي يتم خلق الثقافة التنظيمية بثلاث طرق كماو        .خلق الثقافة التنظيميةطرق : لأولاالفرع   على الثقافة التنظيمية. وكيفية المحافظة ،طرق خلق الثقافة التنظيميةمين والمتمثل في همصر اعن ثلاثةسنحاول التطرق في هذا المطلب على        :وطرق تقويتها ،المحافظة عليهاخلق الثقافة التنظيمية و المطلب الأول:   .الأعمالالتنوع في منظمات  إشكالية سنتناول الأخير، وفي  عن تغيير الثقافة التنظيميةالثاني سنتكلم  في المطلب أما، الأولذلك في المطلب الثقافة التنظيمية    .21،22، ص ص 2005 ،المملكة العربية السعودية الإدارية، كلية الدراسات العليا، قسم العلوم الإدارية، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية،
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دخلون يبذلك و  ،معهم الذي يشجع العاملين على التوحدو  ،يكون السلوك الشخصي للمؤسسين نموذجا للدور .3 تتموضع  بذلكو  ،حجا لتحقيق الن أدىالذي  الأساسيتصبح رؤية المؤسسين المحدد  المؤسسةوعندما تنجح        .المؤسسةمعتقدام و قيمهم و افتراضام في  ات المشاة من الخبر  وفير عددتعن طريق  المؤسسةهناك ممارسات تتم داخل  ،يتم خلق الثقافة التنظيمية أنبعد و       مؤسس في الثقافة التنظيمية. للالشخصية الكلية  هم لذين تم استخدامء اهؤلا أنان كلها ممارسات الغرض منها ضم  ،الترقية إجراءاتو  ،فعاليات التطوير المهني ،التدريب ،الأداءييم معايير تق ،املينلعيار ااخت مثل عملية ،فالعديد من ممارسات الموارد البشرية تعزز الثقافة التنظيمية ،للعاملين عن باقي ما نظمة مافة التي تميز المحافظة على تلك الثق عملية تأتينظيمية للثقافة الت خلق عند الانتهاء من مرحلة       .المحافظة على الثقافة التنظيمية :الفرع الثاني   ا.     د) الذي يتحدوحتى طر و (معاقبة و  ،هؤلاء  الذين يعززون الثقافة التنظيمية مكافأةيتم  إذ ،المؤسسةثقافة يتوافقون و    مهم والمتمثل في: نحاول التعرف على عنصر، وبالتالي سالمؤسسات
شعارات بأا  المؤسسةالسائدة، فقد ترفع  المؤسسةفممارسات الإدارة العليا تبقى الاختبار الحقيقي لطبيعة ثقافة       الإدارة العليا:  -أولا  : يلي هي كما، و هناك ثلاثة قوىو        على الثقافة التنظيمية: حافظةالمفي  أساسياالقوى التي تلعب دورا  �   .34، ص 2009 الجزائر، ماجستير في علم الاجتماع، كلية العلوم الاجتماعية والإنسانية، جامعة منتوري، قسنطينة،رسالة  ،المؤسسةحياة صاولة، امتثال العمال لثقافة   1                                                             :  اختيار الموظفين -ثانيا  1خاصة مع الرؤساء.العاملون أن الإدارة لا تطبق إلا عكس ما تدفعه من شعارات، حيث تتم الترقيات والحوافز لمن لهم وساطات وعلاقات والشفافية، لكن من خبرة وواقع الممارسة اليومية يكتشف تتبنى ثقافة منظمة تكافئ الأمانة والإنجاز، وتتبنى قيم المساءلة 
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من خلال عملية الاختيار يتم ، ذلك أنه و الثقافة التنظيميةيسية في تشكيل تعتبر عملية اختيار الموظفين خطوة رئ       ، الخلفيات الثقافية، و السلوكية الأنماطأن لديهم مجموعة من الصفات و  المؤسساتالتعرف على الأفراد الذين ترى  ق لعل من الأمثلة الواضحة على أهمية التوافو  قيمهم،إذا لم تكن متفقة مع أهدافهم و التي يستطيعون الاعتذار عن التعيين و  ،المؤسسةن مع قيم فعملية التعيين تعني في اية الأمر اختيار الأفراد الذين يتفقو  ،التوجهات المناسبة لهاتعدادات و الاسو  لفائدة البنكية. إذ بإمكان المرشحين العمل في البنوك التي تتعامل با ، هوالجهات الموظفة القيم بين المرشحين للتعيين، و في بين القيم ، و تعارض بين القيم التي يؤمنون اأن يقرروا العمل أو عدم العمل فيها حسب درجة التوافق أو ال، للتعيين ا خاصا من الموظفين ، مما أوجد قطاعمية، لأا لا تتعامل بالفائدةوك إسلا، تم إنشاء بنالزبائن المحتملينالمختلفة، و  لدى البنوك، و ظومة القيم لدى المرشحين للتعيينبسبب أهمية وجود التوافق بين منولذلك و  ،لمعمول ا في هذه البنوكا المختلفة على أن تضع موظفيها تحت فترة  المؤسساتتحرص و  ،التعاملمكانا مناسبا للعمل و العملاء الذين رأوا فيها و  على ، و مهاراتهظف و تعرف على قدرات المو ذلك أسلوب يعطيها فرصة لل، و اوح ما بين ثلاثة شهور إلى سنتينتجربة تتر  بين توقعاته كما أنه يعطي الموظف فرصة للتعرف على مدى التوافق ،رب القيم الثقافية السائدةتشع و قدرته على التطب فإذا لم يكن التوافق موجودا بين  ،هو طبيعة القيم الثقافية السائدةالذي هو في جزء هام منه ، و بين الواقع العمليو  بعد اختيارها للمرشحين المناسبين للتعيين لدى العاملين أن تم المؤسسات و يلزم لتثبيت الثقافة التنظيمية المطلوبة       التطبيع:التنشئة و  -ثالثا  1.هبحث كل منهما عن الطرف الأنسب ل، و الافتراقورة رفإن ذلك سيعني ض الطرفين، يتعلم من خلاله الموظفون الكثير عن Socialisation فالتدريب هو نوع من التطبيع الاجتماعي ، بعملية التدريب غالبا ما يتم ذلك من خلال دورات تدريبية توجيهية و ، الأخرى المؤسساتما يميزها عن وأهدافها وقيمها و  المؤسسة Orientation Programs  المؤسسةحجم ورات ساعات أو أياما حسب نوعية و مثل هذه الدحيث تستمر ، أن يتعرف الموظفون من خلالها على حقوقهم  ،يجب أن تبدأ حال تعيين الموظفين التيمن الضروري في هذه الدورات و  أثرها على مستوى التطوير التنظيمي للجامعات: دراسة الجامعات الفلسطينية بقطاع غزة و مية السائدة في واقع الثقافة التنظيسمير يوسف محمد عبد الإله،   2  . 292، ص2000والتنظيم، دار وائل للنشر والطباعة، عمان الأردن،  المؤسسة، نظرية محمد قاسم القريوتي  1                                                             2.على التماشي مع القيم الثقافية السائدةلهم حتى يكونوا اقدر على العمل و مزايا عمو  ،وواجبام   .33ص  ،2006 فلسطين، ،غزة ،الإسلامية ، الجامعةكلية التجارة  ،قسم إدارة أعمال ،، رسالة ماجستير في إدارة أعمالمقارنة
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ينسى العاملون قيما  الأحداثمع توالي ك انه وبمرور الزمن و افة التنظيمية الحالية ذلتقوية الثقو  للمنظمة تعزيزيمكن   تقوية الثقافة التنظيمية.: لثالثالفرع ا المعايير تميل ذلك وكي لا تضيع هذه القيم و  المؤسسة أعضاءكي لا ينسى و  ،المؤسسةمعايير سلوكية تعبر عن ثقافة و    1 فيما يلي هذه الطرق:و  ،استخدام طرق لتقوية ثقافتها التنظيمية إلى المؤسسات
 لذلك.ة مؤهل تكون صفامو  ،معايير الثقافة التنظيميةعلى التكيف مع قيم و ملين قادرين اختيار عا •
 .ن حولهممعلى نشرها في صفوف و  المؤسسةقيم القادرين على الالتزام بمعايير و ترقية العاملين  •
 ة.ا التنظيميقافاثبرة عن المع سسةالمؤ كيفية الالتزام بسياسات و  المؤسسةم يلكيفية الالتزام بق إرشاداتو  أدلةتقديم  •
تم يلما  أمثلةهي  ،اغيرهص و والقص على الشعاراتفالتدريب  ،تعزيزهالى الثقافة التنظيمية لتقويتها و تدريب العاملين ع •  التدريب عليه. 
 لمرغوبة.ظيمية اة التنالمعايير السلوكية المحابية للثقافو  المؤسسةالعاملين الذين يلتزمون بقيم  مكافأة •
 لثقافة.ابرة عن ة المعلديهم مخالفات للمعايير السلوكيو  المؤسسةذين لا يلتزمون بقيم معاقبة العاملين ال •
 .ضعافهاإ أوا عن القيم الواجب تعزيزهعن الثقافة التنظيمية المرغوبة و قصص معبرة تقديم حكايات و  •
تنظيمية للثقافة ااعن ا ن قصصو يلعبون دور القصاصين الذين يحك أمحيث  ،دعومالقدامى و  استخدام المؤسسين • ن نمط ي تعبر عفه الأخرى المؤسساتشخصيتها التي تميزها عن باقي لثقافة بالنسبة للمنظمة هويتها و تمثل ا       : تغيير الثقافة التنظيميةنيالمطلب الثا    كنماذج للاحتذاء ا.و  افة من  تغيير هذه الثق  عميلةتعتيرو  ،ميتبنوا في تعاملالسلوك التي يقتنع ا العاملون و قواعد االتصرفات العامة و    .269ص  ،2003، الأردنللنشر و التوزيع، عمان،  منظور كلي، دار حامد المؤسسات إدارة، حسين حريم  1                                                             مفهوم التغيير الثقافي: أولا    .افيثالثا: مراحل عملية التغيير الثق ،الثقافيعملية التغيير  ىعلدة ساعالعوامل الم ثانيا: ، الثقافي: لمفهوم التغييرأولاعلى تغيير الثقافة التنظيمية سنتطرق  أوضحللتعرف يشكل و        جهد ووقت طويلين. إلىالتي تحتاج العمليات و  أصعب
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توفر  أنالحيوية يمكن  الأساليبوالرؤى و  الأفكار" تغيير يبحث عن محصلة جديدة من  بأنهيعرف التغيير الثقافي       اتمع لذلك فان التغيير  أوالجماعة  بأسسالمستجدات التي عصفت حديثا حي للتكيف السليم مع المتغيرات و المناخ الص لى انه إحداث تعديلات في يعرف ع، و المؤسسةيفترض فيها أن تكون أكثر ايجابية و تلقى قبولا لدى غالبية العاملين في  ،هو الانتقال من مرحلة غير مرغوبة إلى مرحلة أو حالة أخرى مرغوبةو  1.في يعتمد على الصراع من اجل البقاءالثقا   التنظيمي مستهدفا أمرين هما: سياسات الإدارة أو أي عنصر من عناصر العمل أهداف و 
 خلق أوضاع تنظيمية تحقق للمؤسسة ميزة عن غيرها من المؤسسات. •
الظروف لتنظيم و سق بين اتنا خلال إحداث أوضاع التنظيم مع الأوضاع الجديدة في البيئة التنظيمية من ملائمة • د تغييرها فعن ،يتهشخصكائن و ها وذلك لارتباطها وية الصيتخصو حاليا بثقافتها و  المؤسساتأصبحت تتميز       البيئية التي تعمل فيها.   يصبح هناك نوعين من العقبات:
 ول. اهد محاولة الانتقال من المعلوم إلىعنالقيادة الإدارية عقبة الخوف التي تعتري  •
لارتباطها بالاستقرار ذلك و  ،جهد لتحقيقهاتحتاج إلى وقت و  معقدة إن عملية التغيير الثقافة التنظيمية عملية      عقبة الرفض التي تعتري الناس بسبب ذلك الخوف. •   العوامل المساعدة على عملية التغيير الثقافي :ثانيا  2الإدارة لأم هم أساس التغيير.ناعة تامة لدى القيادات العليا و يتم تغييرها بقو  ،الاستمراريةو 
  3عند توفر الظروف التالية: أسهلثقافة تنظيمية يكون  أيتغيير  أن Robbinsفقد ذكر   •
الجزائر،  ،السياسات الاقتصاديةة للعولمة و الة الجزائري ،التغيير الثقافي من خلال العلاقات العامة دراسة تقييمية للوزارات الجزائرية، سالم بركاهم، بواشري امنة  Dramatic crisis:                                                            1 حدث مأساوي • رسالة ماجستير  ،دراسة حالة شركة الاتصالات الأردنية (اورانج) ،إدارة المعرفة في الميزة التنافسيةأثار عوامل التقافة التنظيمية و  قياس ،راهيم عبد القادر محمدإب  2  .216ص  ،2015 ،)06العدد ( الجامعة  ،كلية التجارةالإدارة،   ماجستير فيرسالة ناصر،  مستشفى في الأزمات لمواجهة الاستعداد على التنظيمية الثقافة عناصر بعض شبير، أثر شكري ابتهال  3  .21ص  ،2015 ،جامعة الشرق الأوسط ،كلية الأعمال  ،قسم إدارة الأعمال ،في إدارة الأعمال   . 31، ص2007 فلسطين، الإسلامية، غزة،



للثقافة التنظيمية الفصل الأول: ...................................... الإطار النظري   32 
  

دخول  وأ ،هم جداقد عميل مفتسعى لتغيير ثقافتها مثل  أن المؤسسةهذه هي الصدمة التي تجعل القائمين على         للمنظمة. نظيميةافة التدث بالثقالتساؤل عن مدى ارتباط ما ح يبدأعندها  المؤسسةمنافسين جدد سحبوا البساط من تحت 
كون تغيير يقد لين و ين العامبيرغبون في نشرها  قيم جديدةيجعل لهم نظرة جديدة و  المؤسسةوجود قادة جدد في        :Turn over of leadershipعملية الدوران للقيادات  • لكن لك المشكلة و تلحلول  إيجاد يةإمكانيرغب القادة الجدد في  بالتاليو  ،أزمة أوناتج عن حادث كبير  الأصلالقادة في  ل مثا المؤسسة أمورفاصيل و كافة تبولمعرفة  لأهميتهملم يتعاون مع القادة الجدد المدراء القدماء  إنهذا يصعب تحقيقه  على  اتفق الاثنانو  آخرشركة جنرال موتورز مدير  استأجرتمدير من شركة و  IBMشركة   استأجرتذلك: عندما    تكوين قيادة جديدة بنظرة جديدة.
ثة حدي أا أي المؤسسةمر كذلك كلما صغر عتغيير ثقافتها التنظيمية و  أمكن المؤسسةصغر حجم    حيث كلما      :Young & small Organization المؤسسةر حجم و عمر صغ •   تكون بحجم هائل و غالبا عمر قديم يصعب تغييره. الأيين الدولارات در بملالتي تقاهذا يفسر لنا صعوبة تغيير ثقافة الشركات تغيير ثقافاا و  أسهلكلما كان   الإنشاء
ا  ة القوية يتمسكقافن الثلا ،لقويةامن الثقافة  أكثرالثقافة الضعيفة بين العاملين يمكن تغييرها بسهولة  أنحيث       : Weak  Culture ضعف الثقافة •     .32، صنفس المرجع، شبير شكري ابتهال  1                                                            1هي:د القيام بتغيير الثقافة و بار عنبالاعت أخذهالابد من  أمور  .2  بسهولة.لا يفرطون ا و العاملون 
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 تدعيمها.و  عليا بالتغييراتال دارةالإلتزم ت أنالعاملين عبر سلوكيام أي  الأعلىالمثل العليا هي القدوة و  الإدارةتكون  أن •
 قصص جديدة لتحل محل القديم. أوشعارات  أوابتكار رموز جديدة  •
 فس الرؤية.ملون نيحدة و ويؤمنون بالتغييرات الجدي  الذين يقومون بالتغييردعم  الموظفينترقية و اختيار و  •
 نشرها بينهم.يد العاملين على القيم الجديدة و تعو عملية تطبيع و  •
نظام التقيد بالو  كافأةالمبين بط مار فيصبح هناك  ،تثبيتهالين لتشجيع قبول القيم الجديدة و للعام المكافأةتغيير نظام  •  الجديد.
 ا العاملون.يلتزم  زاماتالتالقيم الجديدة على هيئة قوانين و لمكتوبة بوضع المعايير غير ااستبدال القيم و  •
معارضة  أيى قضاء عللل امالأقسذلك عن طريق عمل تنقلات في العمل و تغيير في التخلص من الثقافات الفرعية و  •  للثقافة الجديدة.
من ساهم في  أمو لتغيير ان هذا جزء م أمالعاملين  إشعارو  أفكارهعمل فرق من النخبة يتشارك العاملين في صياغة  •   :خلال من الحالية: الثقافة تحليلو  دراسة  :الأولى المرحلة  1وهي: ككل المطلوب للمنظمة الثقافي التغيير إلى وصولا متتابعة مراحل منطقية بسبعة الثقافي التغيير يمر  مراحل تغيير الثقافة التنظيميةرابعا:          .لإنجاحهاصياغة الثقافة الجديدة حتى يسعى الجميع 

  للمنظمة. الحالي الثقافي الإطار تحديد •
  تأثيرا. الأقل أو تأثيرا الأكثر الحالية الثقافة مكونات تحديد •
  .34،35ص  ص ،مرجع سابقمحمد أمين ساسي،   1                                                            التنظيمية. البيئة مع الحالية الثقافة انسجام مدى على التعرف •
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  : لخلا من:  المطلوبة التنظيمية التغيرات حجم على التعرف المرحلة الثانية:
  ) تكنولوجيا، أفراد، مهام ( المطلوب التنظيمي التغيير عناصر تحديد •
  عنصر. لكل المستهدف التنظيمي التغير حجم تحديد •
  . لتغيرات الثقافة التنظيمي التغير حاجة مدى تحديد •
  . الأفراد وأراء  اتجاهات مع الثقافي التغيير انسجام مدى تحديد •
  ن خلال:مالسابقة:  المرحلة ضوء في المرغوبة الثقافة مستويات تحديد  :الثالثة المرحلة  للتغيير. تحتيةال البنية البعض عليها يطلق والتي  الأخرى ومتطلباته التغير هذا توقيت تحديد •
  تعديلها. أو تغييرها المطلوب الثقافية المكونات تحديد •
لعاملين، متطلبات العملاء اأهداف التنظيمية،  الأهداف مع للثقافة المرغوبة المستويات انسجام درجة تحديد •   والبيئة التنافسية.
  الفجوة: هذه على حجم والتعرف والأولى الثالثة المرحلتين بين المقارنة خلال من وذلكالثقافية:  الفجوة تحديد الرابعة: المرحلة  المستويات. هذه إلى للوصول اللازم التوقيت تحديد •
  معين. أجل في الفجوة هذه لتضييق مةاللاز  الإجراءات اتخاذ على المؤسسة قدرة •
  كالسكن، العلاج والتأمين.   المتنوعة الاجتماعية الخدمات تقديم الأداء، إستراتجية تقييم والحوافز، إستراتيجية المكافآت والتطوير، إستراتجية  التدريب والتعيين، إستراتجية  الاختيار الإستراتجيات، إستراتجية هذه أهم ومن تنفيذه في سرعة لتساهمو   الثقافة تغيير مع لتنسجم المتنوعة إستراتجياا وتعديل تصميم بإعادة البشرية الموارد إدارة تقوم      :الثقافي للتغيير اللازمة والإستراتجيات  الخطط ووضع تصميم  :الخامسة المرحلة  . الفجوة هذه تضيق في للمنظمة الحالية الإمكانيات •
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ط  رغم هذه النقاية...الخزيولوجنفس التغيرات الفي ،الطبيعةنقس المناخ و  ،التمدرس نفسها أماكنعيش متشاة  أماكن ،ةظاهريا مشتركت صفاواس و ثلا للحاهريا في امتلاكهم مكثيرا ما تبدو لنا مجموعة من الناس من حولنا متشاين ظ       الأعمالالتنوع الثقافي في منظمات  إشكالية: الثالثالمطلب   المستهدف. الثقافي التغير حدوث مدى على للتعرف وذلك   المستمرة: والمتابعة التقييم  :السابعة المرحلة  . تنظيميال التغيير الثقافي مع التغيير تزامن كذلكو  تنفيذها الجاري الثقافية للتغييرات العاملين مقارنة أو رضا درجة مراقبة للتنفيذ، برنامج زمني  :بـ مرتبط التنفيذ وهذا المكافآت أو التدريب في سواء الجديدة الإستراتجيات بتنفيذ القرارات اتخاذ أي       : الثقافي التغيير خطط تنفيذ  :السادسة المرحلة اينة متب أايع قوله ما نستطافة، و ا يختلف فيه الناس هي الثقالخ من هنا فابرز م. وجهات النظر.. ،التوجهات ،الأفكار ،لمعتقداتهر في افات تظز الاختلار لعل ابالآخر، و عند الاقتراب من كل شخص نجده مختلف عن  أننا إلاالمشتركة  فة من قيم شخصية معتقدات وتقاليد الخلفيات المختلذوي الخصائص و  الأفرادالتنوع الثقافي يصور مجموعة من        م التنوع الثقافي: مفهو أولا   التنوع الثقافي. إدارةثالثا: مشاكل  ،التنوع الثقافي أبعادا: فوائد و ثاني ،فيتنوع الثقامفهوم ال أولا: إلىسنحاول التطرق  المؤسساتالتنوع الثقافي في  إشكاليةلفهم و        التنوع ضمن الثقافة التنظيمية للمنظمة. إدارة إدراجضرورة   - 2  .هإدارت المادي من السهل في التنوع باعتبار التنوع الأصعبو  الأكبرباعتبارها الجزء   - 1  وهما: ألا سينأساخلال مدخلين  تنوع منال ارةإدتعتبر الثقافة عنصر مهم في ، و إدارا صعوبةومتعددة ومتغيرة وهذا يبرر تعقدها و                                                               1تصورات الحياة بشكل عام هو من المفاهيم الصعبة القياس.و 
1ersity Management in Human Resource Management in Hotel Katrina Tervonen, The Role of Div  

Business, Saimaa University of Applied Sciences Business and Culture, Imatra, Degree programme 
in Torism, Bachelor’s Thesis, Southeastern Finland, 2012. P7.   
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  نوع ا.جود التمن و  المؤسسةتكاليف لكن هذا سيظل ثمن لما ستقتنيه الآمر ليس بالسهل وفيه مجازفة وصبر و  أنيها؟ صحيح فن وجوده لفائدة مفما ا تحصيلها وإلا المؤسساتفوائد كثيرة ينبغي على  ؤسسةالمالثقافي بللتنوع        فوائد التنوع الثقافي:  .1  التنوع الثقافي أبعادثانيا: فوائد و 
الخلفية الثقافية  أعضاءل فعالية من خلا أكثريمكن تلبية احتياجات الفئات المستهدفة (العملاء) على نحو  •  1.المؤسسةالمتواجدين بالخاصة م و 
 سهولة من قبل الموظفين. أكثرالخارجية بشكل  الأسواقيمكن خدمة  •
 ن.للزبو  المحلية للاحتياجاتقدرة على تطوير المنتجات وفقا  أكثرالموظفين المحليين هم  •
 ة.ظل مجتمعات المعرف متنوعة ثقافيا وفقا للاحتياجات المحلية في توظيف قوة عمل •
 تواصل الثقافات نتيجة للتفاعل اليومي بين ثقافة الموظفين. •
 ة.فعالية في حل المهام و المشاكل الدولي أكثرمشروع الفريق المتنوع ثقافيا هم  •
 وظفين.المو  ية من خلال زيادة رضا العاملينالناجمة عن الاختلافات الثقاف تخفيف الصراعات •
 يفي المتطلبات القانونية فيما يتعلق بتساوي الفرص. سسةالمؤ التنوع الثقافي ب •
تساعد في فهم  أنيمكن  أساسية أبعاد) ستة Kluckolm et Strodtbeck، 1961حدد الباحثان (        التنوع الثقافي: أبعاد  .2 التنوع الثقافي بفعالية من شانه تعزيز صورة المؤسسة. إدارة •   2هي: الأبعادهذه و  ،تلفةالتنويعات الحاصلة بين الثقافات المخ
 البشر. أو الإنسانية إلىكيفية النظر  •
 الطبيعة. إلىكيفية النظر  •
 .في العلاقات الشخصية الأفرادمداخل  •
  .56،57ص ص  ،مرجع سابق، عيساوي وهيبة  2  . 39ص ،)1( العدد الجزائر، ،جلفة ،الجامعة زيان عاشور ،مجلة إدارة الأعمال و الدراسات الاقتصادية ،وع الثقافي في منظمات الأعمالإشكالية التن، بن يحي نجاة، العسالي جمال  1                                                            الانجاز.التقدم و  إلىكيفية النظر  •
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 الزمن. إلىكيفية النظر  •
  :الآتيةالخمسة  الأبعادحول   ثقافات الشعوبفيين واضح تبا إلى فقد خلصت هذه الدراسة ،بشأا الأفراديتباين  أنالعناصر الثقافية التي يحتمل  أو ادالأبعامل لتحديد متك إطارالتي سعت نحو وضع الدراسات  أهمبحق من  Hofstede)، (1984عد دراسة وت           الفراغ الجغرافي.  أوالمساحة  إلىكيفية النظر  •
 .أفرادهين مدى تقبل اتمع لتوزيع غير المتساوي للقوة و النفوذ ب •
 .التأكدللمخاطرة و عدم  الأفرادمدى تجنب  •
 .الأنثويةنحو الذكورية مقابل  الأفرادمدى توجه  •
 مدى التوجه نحو الفردية مقابل الجماعية. •
التنبؤ  أو اإداريث حمن واء سمشاكل كبيرة  -لدى الموارد البشرية –التي تحوي ثقافات كبيرة  المؤسساتتواجه     1التنوع الثقافي إدارة: مشاكل ثالثا  مدى التوجه بالحاضر في مقابل التوجه للمستقبل. •   كل:المشا  أهما يلي نوجز فيملك سلذ ،التأثرو  للتأثيرنتعامل مع عنصر يتميز بالتغير نظرا  أننابتصرفاا وخصوصا و 
 .المؤسسةثقافة هوة بين ثقافة الموارد البشرية و وجود  •
 ثقافتها.رتبطة بالمو  سسةالمؤ المحددة من طرف  الأداءقلص من معايير التنوع الثقافي ي أساسالتوجيه على  •
شاكل تقبل هذه في م ؤسسةالموقع يالموظفين مما  أو الإدارةغياب التوعية المتعلقة بالتنوع الثقافي سواءا لدى  •  .الإدارة
 يسبب ارتفاع في التكاليف. أنشطة أو جديدة أنظمة إدخال •
 مرهقة.لغاية و تصبح معقدة ل أن إلىالعمليات التشغيلية تميل  التنوع الثقافي تجعل من إدارة •
                                                            التنوع الثقافي. لإدارةة ءالقيادات الكفاغياب الخبرات و  •

1Herrera, Michelle A. Dean, Karen Holocombe Ehrhart, Don I. -, Beth G. ChungShore M. Lynn  
Jung, Amy E. Randel, Gangaram Singh, Diversity in organizations: Where are we now and Where 
we going?, Human Resource Management Review 19(2009) , Institute for Inclusiveness and 
Diversity in Organizations, Department of Management, College of Business Administration, San 
Diego State University, 5500 Campanile Drive, San Diego, CA 92182, USA. PP 117-133.  
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 .ةالتنوع الثقافي ضمن الثقافة التنظيمي إدارةعدم وجود خطة حقيقية واضحة لدمج  •
 متاحة. أوالتنوع الثقافي ليست معروفة  إدارةتطبيق  أدوات •
  . الفصل التاليف عليه فيا سنتعر مهذا تأثير على الرضا الوظيفي و الكما تعتبر الثقافة التنظيمية عامل من عوامل        .العمل كلها سمات ضرورية للنجاح فالسلوك المنظم والرغبة في الانجاز وإتقان ،العمل فيلى تعزيز السلوك المنسق الثابت عيساعد و  ،التنظيمي الواقع لفهم وتقديم مقاربة التنظيمية المشاكل لحل هامة مرجعيةك التنظيمية ثقافةال أهميةدى ملنا  اتضح  ،التنظيمية الثقافة بمفهوم المتعلقة العناصر مختلف وتحليل عرضمن خلال  بالتعرف عليها ذا الفصلهقمنا في  لهذاو ، المؤسساتفشل  أوتعتبر الثقافة التنظيمية من المحددات الرئيسية لنجاح        خلاصة الفصل:      اكبر حاجز بين الثقافات. المؤسسةلقيادة بتكون ا أنيمكن  •



 الإطار النظري للرضا الوظيفي الفصل الثاني:  



ها ودراستها اسعب قينفعالية يصايعتبر مفهوم الرضا من أكثر مفاهيم علم النفس التنظيمي غموضا ذلك لأنه حالة       :تمهيد   39 ظيفيلرضا الو لظري الفصل الثاني...................................................... الإطار الن ى إلى ذي أدهو الل ن العمعدم اتفاق الباحثين على تعريف دقيق للرضا عو غموض هذا المفهوم  بكل موضوعية، ولعل رهون بمدى دراسة م تقرارم الاسيز بمنافسة تامة وعدفي ظل بيئة تتم ؤسساتفبقاء المطبيعة وميدان عملها،  النظر عن ختلفة، بغضالم ساتؤسلعمل في المنجاح ا تقف وراء مات والركائز التيو أهم المق أحدالرضا الوظيفي  تحقيق أنكما         . ظهور المئات من البحوث والدراسات حول هذا الموضوع لة تشكل ى العامن القو أ وذلك من منطلق، رضاهم عن العمل بالشكل الذي يؤدي إلى سلوك أفرادها والتأثير فيهم التي تم  ج الخططى نتائعل إيجابية على جودةِ مخرجات العمل، كما ينعكسبصورة هذه القوى ينعكس  استثمار وأن العمل، فين رغبة مبه  تعمن خلال ما يملكه من قدرات فكرية، ومهارات شخصية، وما يتمعمل،  حجر الأساس في أي                                        .دور الثقافة التنظيمية في تحقيق الرضا الوظيفيالمبحث الرابع:    .نظريات الرضا الوظيفي المبحث الثالث:  .نتائج الرضا الوظيفيو  طرق قياسو  ،عوامل المبحث الثاني:  .الرضا الوظيفي إلىمدخل المبحث الأول:  فصل إلى:هذا ال تم تقسيم سةؤسالمودوره في  الرضا الوظيفيوفي هذا الإطار وبغرض تقديم صورة واضحة لمفهوم        .ةوتتحقق بالتالي الأهداف المرجوة من العملية الإداري وضعها،



لمعتقدات وا لآراءاموعة من بمرور الوقت داخل هذا العمل شكل كل فرد مجو  ،جزء هام من حياتنايمثل العمل         رضا الوظيفيالمدخل إلى المبحث الأول:    40 ظيفيلرضا الو لظري الفصل الثاني...................................................... الإطار الن  رضا الوظيفي ال الفرع الأول: مفهوم  سنحاول التطرق في هذا المطلب على عنصرين هامين والمتمثلان في:        رضا الوظيفيال وخصائص مفهومالمطلب الأول:   . وأنواعه أهميتهو ، خصائصهلرضا الوظيفي، و بموضوع ا فاهيم المرتبطةبعض الم لى تقديمهدف هذا الجزء  إوي، يطلق عليه بالرضا عن العملوهذا ما ، المشاعر حول هذا العملو 
البيئية التي تجعل الموظف راضيا عن  الأوضاععلى انه "مجموعة من العوامل النفسية والوظيفية و  كبهو يعرفه  �  1."عمله
 2.تحقيقه إلىما يطمح ققه المرء فعلا و درجة الرضا تمثل الفرق بين ما يح أن )Katzil( كاتزليرى  �
ما يحصل  أوالحالة العاطفية الايجابية الناتجة عن تقييم الفرد لوظيفته  بأنه الرضا الوظيفي (Locke) لوك يعرف �  3عليه من تلك الوظيفة.
ه وميوله رضا الفرد عن العمل يتوقف على المدى الذي يجد فيه منفذا مناسبا لقدرات أن (Super)سوبر يرى و  � يلعب  أنعلى طريقة الحياة التي يستطيع ا على موقعه العملي و  أيضاكما يتوقف ،قيمهوسمات شخصيته و  الة ماجستير في الغربية، رسعلاقتها بالرضا الوظيفي لدى مديري المدارس الحكومية في محافظات شمال الضفة صادق القاروط، الجدبة في العمل و صادق سميح   2  .195، ص 2004مصر، ، دار الجامعة الجديدة للنشر، الإسكندرية، المؤسساتمحمد سعيد سلطان، السلوك الإنساني في   1                                          4.خبراتهالدور الذي يتمشى مع نموه و  افظات علاقتها بالرضا الوظيفي لدى معلمي المدارس الثانوية الحكومية في محية لدى مديري المدارس الحكومية و شذا لطفي محمود محمد، درجة العدالة التنظيم  3  .20، ص 2006، كلية الدراسات العليا، جامعة النجاح الوطنية في نابلس، فلسطين، الإدارة التربوية صص شخصية و علم تخ ،رسالة ماجستير، الرضا الوظيفي لدى معلمي التربية الخاصة بمدينة مكة المكرمةبعض سمات الشخصية و ، خالد بن محمد محمد قليوبي  4  .28، ص 2012، فلسطين،  في نابلس شمال الضفة الغربية، رسالة ماجستير في الإدارة التربوية،كلية الدراسات العليا، جامعة النجاح الوطنية   .25 ، ص2003 ،المملكة العربية السعودية ،جامعة أم القرى ،كلية التربية،قسم علم النفس، نفس الاجتماعي



تعتمد هذه المشاعر بالرضا ، و شاعر العاملين اتجاه أعمالهم"هو تعبير يطلق على م محمد أحمد بيوميحسب و  �   41 ظيفيلرضا الو لظري الفصل الثاني...................................................... الإطار الن وظيفته، بأن تحققه له  الإنسان إليهبين ما يتطلع بما يحققه العمل له، و  الإنسانعلى المقارنة بين ما يعتقده   1".ما ينبغي أن يكونوتطابق بين ما هو كائن و 
عدم  أولعملهم  الأفرادالرضا الوظيفي يتعلق بمدى تفضيل  أن رأى) (Keith et john,1985أما  �   2رضا اموعة. أوقد يقصد بالرضا الوظيفي رضا الفرد و  ،من جهة ثانية مكافآتين توقعات الفرد من عمله من جهة وما يحصل عليه من حوافز و يعبر عن مدى التوافق بو  ،تفضيلهم
الذي و  ،الرضا الوظيفي هو محصلة الشعور الذي يدركه الفرد عن طريق عمله بالمؤسسة أن إلى نيستيرن)(يشير و  � عن و  ،الذي يحصل عليه الأجرو  ،يتكون من مجموعة من الاتجاهات التي يكوا عن طبيعة الوظيفة التي يشغلها  3تقدمها المؤسسة له.عن الخدمات التي و  ،ع مجموعة العمل التي تنتمي لهاعن علاقته مو  ،ةفرص الترقية المتاح
ن عمله في ما ل عليهأن يحص الرضا عن العمل هو محصلة عناصر الرضا التي يتصور الفرد أن الأخريرى البعض و  � الرضا عن الإشراف + الرضا الرضا عن العمل = الرضا عن الأجر+ الرضا عن محتوى العمل + الرضا عن فرص الترقي +   :يعبر عن الرضا عن العمل بالمعادلة الآتيةو  ،صورة أكثر تحديدا طفية ايجابية ة فعل عاردفق في أنه تختلف وجهات النظر في تعريف الرضا الوظيفي، إلا أا تتخلاصة القول انه: و          4.عن جماعة العمل + الرضا عن ساعات العمل + الرضا عن ظروف العمل مجلة إدارة الأعمال ، دراسة ميدانية في مؤسسة صنع قارورات الغاز بمعسكر ،تحقيق الالتزام التنظيميالرضا الوظيفي ودوره في ، زهور بن حواء، نوال لزرق  2  .69، ص2006ر المعرفة الجامعية، مصر، دا السلوك الاجتماعي، تموجهاالقيم و  ،احمد بيوميمحمد   1                                         .تتعلق بالعمل قسم إدارة ، مذكرة ماجستير في إدارة الأعمال، الأهلية محافظات غزةفي المؤسسات اثر الرضا الوظيفي على الولاء التنظيمي لدى العاملين ، إيهاب احمد عريضة  4  .574، ص 2010، )65العدد ( العراق، ،كلية الإعلام جامعة بغداد،مجلة كلية التربية الأساسية ،عوامل الرضا الوظيفي للقائمين بالاتصال في الصحف العراقية " دراسة ميدانية"، جاسم محمد نبيل  3  .140ص  ،)6العدد ( ،الجزائر ،جامعة المعسكر ،مخبر تحليل واستشراف وتطوير الوظائف والكفاءات ،كلية علوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير،  والدراسات الاقتصادية   .22 ص ،2008فلسطين، ، غزة، لجامعة الإسلامية، اكلية التجارة،  الأعمال



تعدد التعريفات وتباينها  إلىالكثير من الباحثين في ميدان الرضا الوظيفي  أشار طرق القياس:تعدد المفاهيم و  .1  :يفيما يل رئيسية للرضا الوظيفيالصائص الخ أهم نحدد أن يمكن        الرضا الوظيفيالفرع الثاني: خصائص    42 ظيفيلرضا الو لظري الفصل الثاني...................................................... الإطار الن التي يقفون  أرضيام العلماء الذين تختلف مداخلهم و ذلك لاختلاف وجهات النظر بينو  ،حول الرضا الوظيفي كل ما   نافردي لذا في موضوع أن الرضا الوظيف إلىغالبا ما ينظر  :الرضا على انه موضوع فردي إلىالنظر  .2 1عدم وجود اتفاق عام حول تعريف الرضا الوظيفي. إلىهذا يشير و  ،إلى الرضا الوظيفينظرون عليها وي دوافع و حاجات  مخلوق معقد لديه فالإنسان آخر،ن عدم رضا لشخص يمكن أن يكون رضا لشخص قد يكو  جميع احتياجاته  إشباعهدفه  القناعة للوظيفة التي يشغلها الموظف:رضا الوظيفي هو حالة من القبول و ال .3 ستخدم.قد انعكس هذا كله على تنوع طرق القياس الم، و آخر إلىمختلفة من وقت متعددة و  تداخل دد وتعقيد و نظرا لتع :الإنسانيالرضا الوظيفي يتعلق بالعديد من الجوانب المتداخلة بالسلوك  .4 2.تنبؤاته في بيئة عملهو  وبالتالي تظهر نتائج متناقضة  ،لأخرىمن دراسة و  لآخرمن موقف  أنماطهتتباين  ،الإنسانيالسلوك  جوانب لة للعديد محص الوظيفي لرضاحيث يعد ا :النظام الاجتماعيلعمل ارتباط بسياق تنظيم العمل و للرضا عن ا .5 3.في ظلها تلك الدراسات أجريتالتي  المتباينةالظروف تصور  لأامتضاربة للدراسات التي تناولت الرضا و  د هذا يستنو  ،إدارتهو  رد للعملر الفعن نفسه في تقدي فيكشف ،غير المحبوبة المرتبطة بالعملمن الخبرات المحبوبة و  لتي ا سهاماتالإعلى و  ،الشخصية الأهدافالفشل في تحقيق  أوالتقدير بدرجة كبيرة على النجاح الشخصي  ، شرطة منطقة الجوفأفراد دراسة ميدانية على ضباط و  ،أثره في تحقيق الرضا الوظيفي لدى العاملين بشرطة منطقة الجوفالتحفيز و  ،عارف بن ماطل الجريد  1                                         .هذه الغايات إلىالعمل في سبيل الوصول  إدارةيقدمها العمل و    .65ص  ،2014 ،بسكرة ،جامعة محمد خيضر ،علوم التسييركلية العلوم الاقتصادية والتجارية و   ،قسم علوم التسيير ،تخصص تسيير الموارد البشرية ،رسالة ماستر في علوم التسيير ،دراسة حالة الس الشعبي البلدي لبلدية بسكرة، دور إدارة الأداء البشري في تحقيق الرضا الوظيفي بالمؤسسة، مباركي صبرين  3  .07، ص 2012 ،البويرة ،جامعة العقيد آكلي محند اولحاج ،علوم التسييرة و معهد العلوم الاقتصادية التجاري ،تخصص إدارة أعمال إستراتيجية ،قسم علوم التسيير ،رسالة ماستر، سة حالة جامعة البويرةدرا، اثر الرضا الوظيفي على أداء الموظفين في المؤسسات الجامعية ،عشيط حنان ،بلخيري سهام  2  .48، ص 2007 ،المملكة العربية السعودية ،جامعة نايف العربية للعلوم الامنية ،كلية الدراسات العليا،  قسم العلوم الإدارية ،رسالة ماجستير في العلوم الإدارية



    1:على الفردالرضا الوظيفي  أهمية .1    لي:ي نوضحها كما اتمعو  ،المؤسسةو  ،كبيرة لكل من المورد البشري  أهميةيكتسي الرضا الوظيفي         الرضا الوظيفي أهميةالمطلب الثاني:    43 ظيفيلرضا الو لظري الفصل الثاني...................................................... الإطار الن
 جوانبها المختلفة.همة في تحقيق الرضا على الحياة و العمل من شانه المسا تحقيق الرضا فيف ،عليها كبيرة  تأثيراتله زء من الحياة اليومية للفرد و فالعمل يعتبر ج ،يؤثر على حياة الفرد •
دور في  الرضا لهف ،احثونبفحسب  دراسات قام ا  ،العقليةالوظيفي على صحة الفرد العضوية و يؤثر الرضا  • ية  عضو  عراضأهر عنده الفرد الذي لا يشعر بالرضا في عمله يمكن ان تظ أنكما   ،قصرها أوطول الحياة  ه الحد في قد يصل بو  ،نوماتتناول المو  ،الأدويةفيلجا لتناول  الرأسصداع  ،صعوبة التنفس ،التعرقكالتعب و   .وانيةوح العدالر كما يسبب فقدان الشهية والعصبية و   ،على المخدرات الإدمان إلىبعض الحالات 
يحسسه و  ته بنفسهلفرد ثقايفقد  أنفي نفس الوقت يمكنه و  ،بالرضا أحس إذايساهم في رفع ثقة الفرد بنفسه  •  .لم يكن راضيا في عمله إذا بالإحباط
ا كانت مظاهر السلوك غير فكثيرا م ،الأخرىر للنجاح للفرد في مختلف جوانب حياته يكون مؤش أنكن يم • يوفره العمل أو ما  ،بان هذا لم يكن العمل الذي يريدونه إحساسهممشكلام النفسية ناشئة عن السوي و  لة ماجستير في العلوم السياسية رسا، 3ى هيئة التدريس بجامعة الجزائر دراسة تطبيقية عل، الرضا الوظيفياثر إدارة الصراع التنظيمي على ، بوفرورة زوينة  1                                        3يلي: الرضا الوظيفي بالنسبة للمؤسسة فيما أهميةتكمن         :مؤسسةالرضا الوظيفي بالنسبة لل أهمية .2  2.لا يرضي طموحاميشبع حاجام و  بعضها لا أوبمختلف جوانبه    .50ص الجزائر،  ،ورقلة ،جامعة قاصدي مرباح ،التجارية و علوم التسييركلية العلوم الاقتصادية و ،قسم العلوم التجارية ،تخصص تسويق الخدمات ،رسالة ماستر ،) بورقلةBEAدراسة لوكالة البنك الخارجي الجزائري (، اثر التسويق الداخلي في تحقيق ولاء الزبون من خلال الرضا الوظيفي، كمال بلمسعود   3  .210 ، ص2001، مصر، الإسكندرية، الدار الجامعية، السلوك التنظيمي، صلاح الدين محمد عبد الباقي  2  .54 ص ،2013 ،الجزائر ،3جامعة الجزائر ،الإعلامكلية  العلوم السياسية و ،  العلاقات الدوليةقسم العلوم  السياسية و ، تخصص إدارة الموارد البشرية، لاقات الدوليةالعو 



 الموظفين ا. الأفرادة قناعو ا وى رضمن خلال التعرف على مست ،يعتبر الرضا الوظيفي معيارا لمدى فعالية المؤسسة •   44 ظيفيلرضا الو لظري الفصل الثاني...................................................... الإطار الن
ل بقدر سة ستعملمؤسبالتالي او   تدني ظروف العمال في المؤسسة،انخفاض مستوى الرضا الوظيفي يعني •  تحسينها. إلىالمستطاع 
 وظفين.اكل المفعالة للبحث عن مشتشخيصية هامة و  أداةاعتبار المستوى العام للرضا بمثابة  •
 ة.تدريبيعلى تحديد الاحتياجات ال الإداريراسة مستوى الرضا الوظيفي يساعد الجهاز د •
 1البقاء.اح في سياستها ومخططاا وتضمن الاستمرار و المسطرة والنج الأهدافالمؤسسة من بلوغ  تمكن •
سمعة حسنة بين و ا صورة كسبها، مما يتستطيع المؤسسة تحقيق ميزة تنافسية تتمثل في الرضا المرتفع لعماله •  .الأخرى المؤسسات
فين على تصميم بيئة عمل مناسبة، ونظام حوافز فعال يساعد على حفظ لمشر تقديم مساعدة للمدرين وا •   على اتمع في صورة:  بالإيجابينعكس ارتفاع شعور الموظفين بالرضا الوظيفي   3الرضا الوظيفي للمجتمع: أهمية .3  2.الوظيفي أدائهمعليهم في مجال العمل، وزيادة فعاليتهم و  الإبقاءوظفين و الم

 تحقيق الفعالية الاقتصادية.و  الإنتاجارتفاع معدلات  •
تخصص  ،رسالة ماجستير ،بولاية جيجل ENAVAدراسة ميدانية بالشركة الإفريقية للزجاج  ،تماسك جماعة العمل و علاقته بالرضا الوظيفي، مجيدر بلال  1                                              اتمع.التطور في ارتفاع معدلات النمو و  • رسالة  ،يجلبج سونلغازميدانية بمؤسسة انتاج الكهرباء  دراسة ،اثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي للموارد البشرية بالمؤسسة الصناعية ،شاطر شفيق  3  .89،88ص ، ص 1020، الأردن، عمان ،دار اليازوردي للنشر و التوزيع، دون طبعة ،القيادة و علاقتها بالرضا الوظيفي، عادل عبد الرزاق هاشم  2  .93ص  ،2010 ،قسنطينة ،جامعة منتوري ،كلية العلوم الإنسانية و الاجتماعية،معهد علم النفس و العلوم التروية ،يمعمل و تنظ   .7ص  ،2010 ،بومرداس ،جامعة امحمد بوقرة ،علوم التسييرالتجارية و  ،كلية العلوم الاقتصادية  ،فرع إدارة أعمال ،ماجستير في علوم التسيير



  التالية: الأنواعوفق هذا المعيار نجد        :شموليةالرضا الوظيفي باعتبار  أنواع .1  1هذا وفقا للمعايير الآتية:لتصنيفه و  أنواععليه توجد عدة ، و الأوجهو  الأبعادالرضا الوظيفي متعدد         :Job Satisfaction Types الرضا الوظيفي أنواع المطلب الثالث:   45 ظيفيلرضا الو لظري الفصل الثاني...................................................... الإطار الن
عور الش ،القبول ،لتقديراو  الإشرافالذاتية) للموظف مثل: ويتعلق بالجوانب ( الوظيفي الداخلي:الرضا  •  التعبير عن الذات.بالتمكن والانجاز و 
 نمط العمل.وطبيعة و  ،العمل ءزملا ،المدراء :عمل مثليط الالبيئية) للموظف في محويتعلق بالجوانب الخارجية ( الرضا الوظيفي الخارجي: •
  التالية: الأنواعوفق هذا المعيار تندرج ضمنه         2الرضا الوظيفي باعتبار زمنه: أنواع .2 ا.رجية معالخاو  الداخلية الأبعادهو مجمل الشعور بالرضا الوظيفي اتجاه و  الكلي العام:الرضا  •
ما  أنا عقكان متو   إذا ،ظيفيالو  الأداءيشعر الموظف ذا النوع من خلال عملية و  الرضا الوظيفي المتوقع: •   يبذله من جهد يتناسب مع هدف المهمة.
عندما يحقق  ،عي المتوقلوظيفايشعر الموظف ذا النوع من الرضا بعد مرحلة الرضا  الرضا الوظيفي الفعلي: • المعلم في المدرسية الخاصة بولاية لمدرية العمومية و دراسة مقارنة بين أداء المعلم في ا ،أثره على أداء المعلمالرضا الوظيفي و  ،بن صافي عبد الكريم ،بن موفق الميلود  1                                          الهدف فيشعر حينها بالرضا الوظيفي. ، التعليم بمدينة مكة المكرمةرفات التربويات بإدارة التربية و الرضا الوظيفي و علاقته بالالتزام الوظيفي لدى المشرفين التربويين و المش، ايناس فؤاد نواوي فلمبان  2  .48،49ص ص  ،2017 الجزائر، ،الجلفة ،جامعة زيان عاشور ،لاجتماعيةوا كلية العلوم الإنسانية  ،الديمغرافياقسم علم الاجتماع و  ،رسالة ماستر في علم الاجتماع التربوي ،الجلفة   .65ص  ،2007 ،المملكة العربية السعودية ،جامعة أم القرى بمكة، كلية التربية،  التخطيطية و قسم الإدارة التربو  ،مذكرة ماجستير



  1نوعين هما: أوقسمين  إلىيصنف الرضا الوظيفي  وهناك من         46 ظيفيلرضا الو لظري الفصل الثاني...................................................... الإطار الن
ضا عن درجة الر  قصىلأوصل قد  الموظفهنا يكون و  ،مكونات العملثل رضا الموظف عن جميع الجوانب و يم       الرضا الكلي:  • ف على طبيعة ذا يتوقلان ه ،اهذا العمل كل عناصر الرضا التي سبق ذكره تتوافر في أن الضروريلكن ليس من و  ،عمله   تتوافق معه. لك العناصر التيتيحدد  نأستطيع يالتالي الموظف وحده من ب، و عتبر جميع تلك العناصر مهمةي فهو ربما لا الموظف نفسه
ة عن ضا كافير  د وصل درجةهنا يكون الموظف قو  ،مكونات العملو  أجزاءيمثل شعور الفرد الوجداني عن بعض        الرضا الجزئي: • أو من البيئة التنظيمية المحيطة يتأثر الرضا الوظيفي بالعديد من العوامل الناتجة من الفرد نفسه أو من العمل الوظيفي        .نتائج الرضا الوظيفيو  طرق قياسو  ،عواملالمبحث الثاني:     .مالهأعدي يؤ  ربما لازال الاستياء موجودا لكن لازال أوبالتالي اكتفى ا بعض جوانب العمل، و  قسمين يمكن تصنيف هذه العوامل إلى و  ،الوظيفيقد تعددت وجهات النظر المحددة للعوامل المؤثرة على الرضا ، و بالفرد سنحاول التعرف على ذلك من و  ،2كما أن للرضا الوظيفي انعكاس على سلوك العمال  ،أخرى تنظيميةعوامل شخصية و  تخصص إدارة ، رسالة ماستر، بمغنية ATLAS CHIMIE دراسة حالة بمؤسسة، التحفيز وأثره على الرضا الوظيفي، جمال بلخير ،محمد أمين بريكي  1                                             ثالثا نتائجه. ،ثانيا قياسه ،عوامل الرضا الوظيفي أولاخلال :    .75ص  ،مرجع سابق ،عيساوي وهية  2  .77ص، 2016الجزائر،  ،تلمسان ،جامعة ابي بكر بلقايد ،العلوم التجاريةكلية العلوم الاقتصادية والتسيير و ،  قسم علوم الاقتصاد ،أعمال الموارد البشرية



وامل البيئية تمثل ع الثانيةو  ،لفردتمثل العوامل الشخصية ل الأولى ،مجموعتين إلىمن الممكن تقسيم هذه العوامل        الرضا الوظيفي عوامل :الأولالمطلب    47 ظيفيلرضا الو لظري الفصل الثاني...................................................... الإطار الن  1من هذه العوامل ما يلي: على درجة رضاهم عن العمل، تأثيرلها و  أنفسهم بالأفرادهناك عوامل محددة ترتبط         : العاملين بالأفرادالمرتبطة العوامل  .1  .الداخلية للعمل
ر تؤث المرأةعمل  ية اتجاهالسلب هذه الظواهرالفعلي، و  الأداءالخبرة و  أساسليس على و  ،العاملة المرأةمن  أداء أفضلل العامل الرج أن دة علىالتصورات السائالقيم الاجتماعية و  أساسخبراته على و  أدائهوخبراا بالرجل و  أةالمر  أداءيقارن  الأحيان ير منففي الكث وفي العمل، الإدارةتعتمد على درجة التمييز بين كلا الجنسين من قبل  إنماتة و لاقة ثابمل ليست عضاه عن العبين ر و  امرأة أوكونه رجلا العلاقة بين جنس الفرد و  إن :Sexالجنس  •  كلما زاد التمييز ضدها قل رضاها عن العمل.  إذ ،بالنتيجة على رضاها عن عملها
سنا  كبرالأ املينالع الأفراد أن إذعن العمل الرضا علاقة ايجابية بين العمر و توجد بصورة عامة  :Ageالعمر  •   سنا. الأصغر الأفرادتكيفا لعملهم من  أكثر أصبحواسنا قد  الأكبر الأفراد أنا على تفسيره كنهذه النتيجة يمو  ،سنا الأصغرالعاملين  الأفرادرضا عن عملهم من  أكثريكونون 
الرضا الوظيفي ذه الخدمة بشكل مستقر في العمل و العلاقة بين طول ه إن :Tenureطول فترة الخدمة  • تكيف لديه خبرة ومعرفة و  أصبحتفكلما زاد عدد السنوات التي يقضيها الفرد في العمل كلما  ،علاقة ايجابية  2زيادة رضاءه عنه. إلىتؤدي  أعلى
الاستقرار فيه يعتمد ستمراريته في العمل و لإضمان الفرد  إن :Educational levelالمستوى التعليمي  • هذه النتيجة مرهونة  إن ازدياد الرضا الوظيفي لدى الفرد، بالتاليو  ،نسبيا على زيادة المستوى التعليمي للموظفين هذه ذات متطلبات تتناسب و  بأعمالمرتبطة بعوامل عديدة منها: مدى الاستفادة من الكفاءات المتعلقة و  كلية الدراسات   ،رسالة ماجستير في إدارة الأعمال ،اثر الحوافز على الرضا الوظيفي لمهندسي القطاع العام في جنوب الضفة الغربية ،تغريد سليمان ابو سنينة  1                                        رسالة ماجستير في علم  ،علاقته بالذكاء الوجداني لدى عينة من معلمات المرحلة الثانوية بمدينة مكة المكرمةالرضا الوظيفي و  ،حنان بنت باصر صالح الخليفي  2  .60،61ص ص  ،2008 ،فلسطين ،جامعة الخليل ،البحث العلميالعليا و    .38ص  ،2009 ،المملكة العربية السعودية ،جامعة ام القرى ،التربية، كلية قسم علم النفس ،مهني تخصص توجيه تربوي و  ،لنفسا



الظروف البيئية ، كنظام الدفع وعدالة العائد و المؤسسةالمرتبطة بالعمل و  الأخرىكذلك العوامل   ،الكفاءات   48 ظيفيلرضا الو لظري الفصل الثاني...................................................... الإطار الن بالعمل الذي   تصورهفيالتي ترتبط  الذي يحصل عليه الفرد من المصادر المختلفة الإشباعالرضا عن العمل يمثل  إن        عوامل بيئية العمل الداخلية: .2 للمنظمة.   1:الآتيةعن العمل هي  الأفرادالعوامل التي تؤثر في درجة رضا و   ج الفرد.د بالتالي اندما ل ويزدان العمد بقدر ما يزداد رضاه عشباعات للفر إبالتالي فبقدر ما يقدم هذا العمل من و  ،يؤديه
لعمالها وفق ما قدموه من  الإشباعلتحقيق درجات الرضا و  المؤسسةوهي جميع الحوافز المادية والمعنوية التي توفرها          :الحوافز � تعد السياسة الواضحة والعادلة و  .2)الترقية ،المكافآت التشجيعية ،رالأجوتشمل ( ،المكلفين ا الأعمالد في تأدية جه علاوة، لان  في تحصيل ترقية أو زيادة اجر أو والعلاوات دافعاً للعمال لبذل الجهود في العمل أملالنظام الأجور والترقيات  ذي يتخذ القرار ال وأنه شدقلانية والر الإنسان بالعل وصف على أهمية الحوافز المادية من خلا ( تايلور) أكد العالمو          3الأفراد الذين يدركون أن قرارات الحوافز والمكافآت تتم بطريقة عادلة يزداد شعورهم بالرضا عن عملهم.   . على رضا الفردة ومن ثمسلوكيمن خلاله يحقق أكبر منفعة مادية، لان الحوافز المادية تؤثر إيجابا في النواحي ال
بل أنه ربما يكون الوحيد  ،الباحثين إلى أن محتوى العمل هو العامل الرئيسي للسعادة في العملمن توصل عدد           4:محتوى العمل � قسم  ،مجلة جامعة بابل ،دراسة تحليلية في المعهد التقني /بابل ،دور عوامل الرضا الوظيفي في المحافظة على راس المال الفكري ،خوله عبد الحميد محمد الطالباني  2  .57ص  ،مرجع سابق ،تغريد سليمان ابو سنينة  1                                       ما تنوعت مهام العمل لن يحدث للموظف في المدى القصير أي ملل من العمل  إذا درجة تنوع مهام العمل: - :ويمكن إيراد عدة متغيرات متصلة بمحتوى العمل .بالنسبة لبعض العاملين المملكة  ،جامعة الملك فيصل ،كلية التربية  ،مجلة المنارة ،مدى الرضا الوظيفي لدى موظفي جامعة الملك فيصل في المملكة العربية السعودية ،محمد الخزاعلة  3  .688ص  ،2013 ،)3(العدد  ،21الد العراق،  ،كلية العلوم الإنسانية،علوم إدارية  .9268،26 ص ، ص2005الصيرفي، محمد، السلوك التنظيمي، مؤسسة حورس الدولية، الطبعة الأولى ، الإسكندرية، مصر، 4 .306ص  ،2014 ،ب/1العدد ،20الد  ،العربية السعودية



كلما أعطي للموظف الحرية في اختيار طرق أداء العمل كلما إزدادت سرعة   درجة السيطرة الذاتية المتاحة للفرد: - برضا أكبر. أكثروسيشعره    49 ظيفيلرضا الو لظري الفصل الثاني...................................................... الإطار الن   .داد رضاه الوظيفيكلما قام الموظف بتطبيق مهاراته وخبراته وقدراته في العمل كلما إز   استخدام الفرد لقدراته: - .الأفضل والأسرع لإاء العمل المطلوب منه أاوذلك لأنه قادر على اتخاذ الطريقة التي يشعر  ،أداء العمل
إدراك د على نا يعتمه والأمر ،فيةالواقع عليه تؤثر في درجة رضاه عن الوظي الإشرافالفرد بمدى جودة  إدراك إن        1:الإشرافنمط  �  .حمايتهم لهمالفرد ووجهة نظره حول عدالة المشرف واهتمامه بشؤون المرؤوسين و 
محيط العمل في  الأفرادذلك الميدان الذي يهدف للتكامل بين  بأافي محيط العمل  الإنسانيةتعرف العلاقات         :الزملاء أومجموعة العمل  � العمل  وأن ،2الاجتماعيةإشباع حاجام الطبيعية والنفسية و العمل بتعاون من اجل  إلىيحفزهم بالشكل الذي يدفعهم و  سه حيث انه يجد نف ،جماعة معينة تربطه ا علاقات وطيدة طيبة إلىتتمثل في مشاعر الاعتزاز بالانتماء  أخرىمشبعات  المادية والأجر جانب الامتيازات إلىللفرد  فهو يجلب ،تماعيالاندماج الاجعن وسيلة لضمان الوجود المادي و  عبارة جود انتماءات مهنية موحدة أعضاء الجماعة وتقارب مستواهم الثقافي ودرجتهم العلمية وو ان الانسجام الشخصي بين و  ،3يتمثل في رضاه عنهابوجوده في هذه الجماعة يشعر نحوها باتجاه معين ضمن جماعة غير رسمية يحبذها ويتعامل معها، و  رسالة ماستر  ،متوسطات ولاية ورقلةدراسة ميدانية لثانويات و  ،الرياضيةالتربية البدنية و  الرضا الوظيفي و علاقته بأداء أساتذة ،اليمان جمال ،كراكي عبد الواحد   3  .271ص  ،1976 ،1ط  ،القاهرة ،دار غريب ،العلاقات الإنسانيةو  إدارة الأفراد ،منصور فهمي  2  .202ص  ،2003 ،مصر ،دار الجامعة الجديدة للنشر ،السلوك التنظيمي ،محمد سعيد انور سلطان  1                                           4.يعزز ولائه للمنظمةأفراد الجماعة و كل هذا من شانه المساهمة في تحقيق الرضا الوظيفي لكل فرد من ،تقارب العاداتو    .5ص  ،)2العدد ( ،2011 ،الجزائر ،جامعة ورقلة ،الاجتماعيةمجلة العلوم الإنسانية و  ،السلوكيةة و ؤسسات في ظل النظريات المعرفيعلى الم محددات الرضا الوظيفي واثاره ،مزياني الوناس  4  .6،7ص ص  ،ورقلة ،جامعة قاصدي مرباح ،قسم النشاط البدني الرياضي التربوي ،المراهقتخصص التربية الحركية للطفل و  ،الرياضيةمعهد علوم وتقنيات النشاطات البدنية و  ،أكاديمي



رضا  ذي يزيدوقت بقدر المن هذا ال هتزويدللفرد حرية استخدام وقت الراحة و بقدر ما توفر ساعات العمل         1ساعات العمل: �   50 ظيفيلرضا الو لظري الفصل الثاني...................................................... الإطار الن ا ينخفض در مرية بقذه الحالعكس صحيح بقدر ما تتعارض ساعات العمل مع وقت راحة الفرد باستخدامه لهو  ،العامل   احة.قت الر يعطيها الفرد العامل لو  التي الأهميةهذا يتفق نسبيا مع مستوى الرضا لدى الفرد، و 
ئة العمل ورضاه فرد لبيجة تقبل الى در نظافة علؤثر الظروف الفيزيقية من وية وإضاءة ورطوبة وحرارة وضوضاء و ت        2:الظروف الفيزيقية � ت ومعدلات باوالغيا دورانت الالعاملين كمعدلا للأفرادكما تؤثر هذه الظروف على بعض الظواهر السلوكية   عنها،   عن العمل. الأفرادفكلما كانت ظروف العمل جيدة كلما زاد رضاء  الحوادث المرضية،
يات صحية في المستشفعاية الفي كلفة الر  خاصة مع الارتفاع الهائل ،الأهميةتمثل الرعاية الصحية للعامل مسالة بالغة        3:الرعاية الصحية  �   ني. شبه مجا أوقد يكون العلاج مجانيا و  ،االمستشفيات الخاصة لتتولى علاج العاملين فيه مع احد د المؤسسةو تتعاقأاني مركزا طبيا يوفر العلاج ا المؤسسةتتوفر الرعاية الصحية عادة بان تنشئ و  ،لخاصةا
رسالة  ،بصور الغزلان D.A.N.Eموارد الصيانة لشركة الوطنية لصناعة المنظفات و دراسة ميدانية با ،تأثيره على الرضا الوظيفيالتدريب المهني و  ،رملي عمر  1                                         4:العملقافة ث � أطروحة دكتوراه الفلسفة  ،كفاءة أداء العاملين بمؤسسات التعليم العالي بولاية الخرطومضا الوظيفي و أثرها في الر الثقافة التنظيمية و  ،احمد موسى المهدي ابو سمورة  4  .263ص  ،2006 ،3ط ،القاهرة ،الطباعةدار غريب للنشر و  ،أصول علم النفس الصناعي ،شحاتة ربيعمحمد   3  .179ص  ،2007 ،3ط ،عمان ،دار وائل للنشر و التوزيع ،إدارة الموارد البشرية ،علي حسين علي ،سهيلة محمد عباس  2  .56ص  ،2012 ،البويرة ،جامعة العقيد آكلي محند اولحاج ،معهد العلوم الإنسانية و الاجتماعية ،قسم العلوم الاجتماعية ،عملتخصص علم الاجتماع تنظيم و  ،ماستر   .102،103 ص ص ،2014 ،السودان ،التكنولوجياجامعة السودان للعلوم و  ،كلية الدراسات العليا  ،في إدارة الأعمال



ل فاع تتكون نتيجة تات والتيالمتطلبات و والعاد من المعاييريتم العمل في نوع البيئة الاجتماعية التي تنفرد بمجموعة          51 ظيفيلرضا الو لظري الفصل الثاني...................................................... الإطار الن ة المهارات اللازمو  ،ضروريالوعي البالعمال من اجل تزويدهم  إلىالمعطيات إيصال قدر من المعارف و  إلىالهادفة  الأعمال هي مجموعو  ،لثانياة الركن قافة العماليفي حين تشكل الث ،المؤسسةالأول لثقافة فالثقافة الفرعية للعمل تشكل الركن         ه.جة رضابالتالي الرفع من در أمر ضروري لزيادة فاعلية العامل وتوافقه مع العمل و فمعرفتها  ،ملافة الفرعية للعيه الثقا نسمالقيم تكون في مجموعها موهذه المعايير و  ،التي تحددها هذه البيئة للقيم والأهداف الهغفإل عدم من خلا التوافق مع جماعة العملأيضا حسن الاتصال و العمل فحسب بل يشمل  أداءلا يقتصر على  فان دور العامل بذلك، و لمؤسسةلظام التكييف الاجتماعي نونماذجهم الثقافية والقيم و  المؤسسةاموعات التي تشكل  ا يشعرهم وهذا م لمحيطة مالاجتماعية اة و ت الاقتصاديالتطوراالمؤسسة توعية العمال بالظروف و  فمن واجب        لحيام اليومية في بيئة عملهم. اع يخفض من درجة صر و  ،ديهملية لالفاعالأداء و بالتالي يسهم في رفع مستوى بالمسؤولية وأهمية مكانتهم في المؤسسة، و  هذا  على، و يفيهم الوظزيد رضالي يبالتاعل الوظيفة مصدر اشباعات كبيرة وهو يرفع من درجة ارتباطهم لها و الدور مما يج   لعمل.بيئة ا اعية فيالجوانب الاجتممن التكامل بين الجوانب الفنية و تض آلية إيجادفمن الضروري  الأساس
اجتماعية يتمناها  قيمة بالنسبة لهم لكوا تتضمن خطوة و مفضلة  أا إلايمارسون مهنة قليلة الدخل  أفرادفهناك         ):(المكانة الاجتماعية للمهنة ؤسسةالم وأهدافقيم  � إليها قليلة الاعتبار لكن المهمة الموثوقة تمتاز بالدخل المغري و  على العكس أخرى أعمالبينما قد توجد  ،كل فرد نفع بالنسبة للمجتمع كان لذلك اثر لا يمكن  أوذات قيمة  أهدافيعمل من اجل  بأنهلما شعر العامل بالتالي كو         1.والاهتمام   .688ص  ،مرجع سابق ،خوله عبد الحميد محمد الطالباني  2  .7ص  ،مرجع سابق ،اليمان جمال ،كراكي عبد الواحد  1                                         2.يستحق الجهد شيءيعمل من اجل  لأنه ،ا الوظيفيعلى الرض إنكاره



تكون جميعها مجتمعة حتى يحدث  أننقول بان العوامل التي تؤثر على الرضا الوظيفي لا يجب  أنفي النهاية يمكن و          52 ظيفيلرضا الو لظري الفصل الثاني...................................................... الإطار الن   1فيما يلي: أهمهانلخص و  ،عدم الرضا إلىلكن اختفاء بعضها قد يؤدي و  ،ذلك الرضا
 الوظيفي.الارتقاء الرضا عن النمو و  �
 قدرات الفرد.لإبراز مهارات و فرصة  إتاحة �
 بتكار.إتاحة فرصة للا �
 .مما يزيد من خبرات العاملين ،المباشر الإشرافليس و  ،العام للإشرافتوفير نظام  �
 تتيح الوظيفة الفرصة للمكانة الاجتماعية المناسبة. �
 ).ةتكلفة المعيشمع  الآجرتناسب  ،مع العمل الأجرتناسب من خلال ( ،الأجرالرضا عن  �
 .لفرديةافز امع تفضيل الحوافز الجماعية عن الحو  ،المتكررةالمكافآت الحافزة و سياسة  إتباع �
الة في معاملة العدو  ،ةوناعمن خلال مساندة الرئيس لمرؤوسيه عند طلب الم أسلوب القيادة والإشرافالرضا عن  �  المرؤوسين.
وتقارب  ،موعةا عضاءأفي العمل مع الانسجام الشخصي بين روح الصداقة  الرضا عن مجموعة العمل وإظهار �  الفكرية للمجموعة.درجة الثقافة والناحية العلمية و 
 الاعتماد على السلطة الشخصية بعيدا عن السلطة الرسمية. �
 .جمعيات مهنية واحدةالمشاركة في نوادي و  �
رسالة  ،دراسة ميدانية ببعض متوسطات ولاية مسيلة ،الاتصال في الإدارة المدرسية الجزائرية و علاقته بالرضا الوظيفي لدى أساتذة التعليم المتوسط ،كتفي عزوز   1                                              وسائل الانتقال المناسبة للعاملين.الصحية و  الرعاية ها وتوفير حلفيوظف ومساعدته ث المشكلات الاجتماعية للممثل بح ،الرضا عن النواحي الاجتماعية �   .102،103ص ص الجزائر،  ،باتنة ،عة العقيد الحاج لخضرجام ،الإنسانية والعلوم كلية الآداب  ،علوم التربيةلم النفس و قسم ع ،لتسيير التربويوا تخصص الإدارة ،ماجستير في علوم التربية



هات بدقة ك الاتجارفة حقيقة تلمن الصعب مع لأنه ،نحو العمل ليست بالعملية السهلة الأفرادمعرفة اتجهات إن        قياس الرضا الوظيفي: الثانيالمطلب    53 ظيفيلرضا الو لظري الفصل الثاني...................................................... الإطار الن العمل على ما  لرضا عنا قياس فيحد كبير يعتمد  فإلى ،استنتاجاا بدقة من خلال سلوك الفرد أو ،من خلال الملاحظة المستخدمة  لأساليبان حصر و يمك الإفصاح بصورة صادقة عما بداخله. أو لا يستطيع ،عادة لا يفصحو  ،يذكره الفرد دوران لغياب و ه مثل الار السلوكية الآثالتي تفيد في معرفة درجة الرضا الوظيفي من خلال ويقصد ا كل المقاييس         مباشرة)الغير الطريقة ( المقاييس الموضوعية للرضا: أولا  :في الوقت الحاضر في نوعين   1دوران العمل.و  السجلات للغياباتمضبوط لسلوك العمال كمسك   عبارة عن رصد  هو إذة لموضوعيا الأساليبيستخدم  لأنههذا النوع من المقاييس يغلب عليه الطابع الموضوعي و ، العمل
ضا رجة الر دلدلالة على هو مؤشر يمكن استخدامه لو  ،حيث يعكس معدل الغياب مدى انتظام الفرد في عمله       2:معدل الغياب � بالاستياء من  ن يشعربمقارنة اشد حرصا على الحضور مأكثر ارتباطا بالعمل و فالفرد الراضي يكون  ،الوظيفي للعامل سة يتيح لها  المؤسو قسم فيالإدارة بسجلات الحضور والغياب لكل عامل وكل مجموعة عمل ألذلك فان احتفاظ  ،عمله رسالة  ،دراسة حالة بمجمع الادوية "صيدال" بجسر قسنطينة ،علاقات العمل على الرضا الوظيفيالنمط القيادي و  المناخ التنظيمي: تأثير، اكساس نريمان  1                                              بطريقة وزارة العمل الأمريكية كالتالي:  ويحسب معدل الغياب عادة        العلاج.أي ظاهرة اختلال تستدعي الدراسة و اكتشاف تتبع معدلات الحضور والغياب، و  رسالة ماجستير في  ،التسيير العقاري لولاية قسنطينةدراسة حالة بديوان الترقية و  ،اثر بيئة العمل الداخلية للمنظمة على الرضا الوظيفي للعاملين، بوقال نسيم  2   .104ص  ،2012، الجزائر ،02جامعة الجزائر  ،الاجتماعيةو  كلية العلوم الإنسانية،قسم علم الاجتماع ،عملص تنظيم و تخص ،ماجستير   .137ص  ،2012الجزائر،  ،قسنطينة ،جامعة مبتوري ،علوم التسييركلية العلوم الاقتصادية و   ،التسيير قسم علوم ،تخصص تسيير الموارد البشرية ،علوم التسيير



ما ك  ،ةسن ،فصل ،شهر ات مثل:فقد تعتمد فتر  ،عدل حسب احتياجات المؤسسةهذا الم تختلف طرق استعمالو         العاملين الأفرادمتوسط عدد                                             X 100معدل الغياب خلال فترة معينة =                                                للأفرادالغياب  أياممجموع عدد                                                 54 ظيفيلرضا الو لظري الفصل الثاني...................................................... الإطار الن ت الشعورية ن الحالاع يابات تعبرفليست كل الغ ،انه يعاب على هذا المؤشر كونه لا يقف عند مبررات الغياب إلا        عدم الرضا. أولرضا الالات دبغية وضع معيار لاستخراج  ،النوعية أومن نفس النشاط  قارنة بين المؤسساتيمكن الم ن الفرد لعمله بغض النظر ع مو قدبأنه: "عدم زملائه) للغياب و  Bélangerتعريف ( أكدههو التفسير الذي ، و المبررة وأالمشروعة  لأسباباها من غير ة و أو الظروف العائليتعطل النقل  ،الحادث ،اتجاه العمل فقد يتغيب العامل بسبب المرض   عدم مشروعية ذلك". أومشروعية 
فهو  ،جدد محلهم وإحلال العاملين الخدمة داخل المؤسسة يطلق هذا المصطلح على الحركة الناتجة عن ترك بعض       :معدل دوران العمل (ترك الخدمة) � يتم دراسة و  ،خلال مدة زمنية معينة الذين يتركون المؤسسة الأفرادمعدل  إلى للإشارةطلح ترك العمل يستخدم مصو        1خروجا منها نتيجة لحالة من عدم الرضا.دخولا و  وى العاملة داخل المؤسسةحركة الق إلىيشير  رسالة ، حالة دراسية على البنوك العاملة في قطاع غزة ،الرضا الوظيفي لدى موظفي الإدارات المختلفة وفق نموذج (بورتر ولولر)، هبة سلامة سالم غواش  1                                         :3يتم حساب معدل دوران العمل من خلال المعادلات التاليةو         2.بصورة عامة بالرضا عن العملالإشراف و هذا التغير في ظل علاقته بطبيعة     .160 ص ،2003 ،عمان، التوزيعدار المناهج للنشر و  ،المفاهيم و المبادئ ،إدارة الموارد البشرية، محمد الصيرفي  3  . 306 ص ،1986 ،3ط، مصر، الاسكندرية، دار المعرفة الجامعية، علم اجتماع التنظيم ، محمد علي محمد  2  . 19 ص ،2008 ،فلسطين، غزة، الجامعة الإسلامية، كلية التجارة،  الأعمالماجستير في إدارة 



  متوسط عدد العاملين خلال نفس الفترة                                          X 100                         =                                                         معدل دوران العمل  ترة لال الفلعمل ختاركي ا الأفرادالذين تم تعيينهم + عدد  الأفرادعدد                                       متوسط عدد العاملين خلال نفس الفترة                                             X 100=                                                                               معدل الانضمام  منيةة الز الذين يتم تعيينهم خلال الفتر  الأفرادعدد                                                   متوسط عدد العاملين خلال نفس الفترة                                                      X  100                            =                                                معدل الانفصال     ة الزمنيةتاركي الخدمة خلال الفتر  الأفرادعدد                                              55 ظيفيلرضا الو لظري الفصل الثاني...................................................... الإطار الن
تحسب و  ،لقع العملامة في مواالسالأمن و تحسين تخفيض من حوادث العمل و تزايد الاهتمام ذا الجانب بغية ال        :1السلامة المهنيةو  الأمنمعدل  � عاملين رضا ال مدىف و عمل للوقوف على مدى حسن الظرو المهنية التي تسببها ظروف ال لأمراضالإصابات واعدد    . 19ص ،مرجع سابق، هبة سلامة سالم غواش  1                                         الطريقة المباشرة)( : المقاييس الذاتية لقياس الرضا الوظيفي:ثانيا  عليها.   لأفرادا رضا ثممن ل و الأفراد وانخفاضها يعني حسن ظروف العمفارتفاعها يعني حالة عدم الرضا لدى  ،عليها



مجموعة عبارات تتناول  أوالموجهة للعمال  الأسئلةتعتمد هذه المقاييس على تصميم استمارات تتضمن قائمة من و          56 ظيفيلرضا الو لظري الفصل الثاني...................................................... الإطار الن يتم استخلاص درجة الرضا من خلال لك الجوانب، و رضاه عن تالعمل لمعرفة مدى تقبل العامل و  جوانب مختلفة من الأسئلة التي كن التمييز بين طريقتين رئيسيتين تحددان محتوى في هذه اموعة يمو  ،على بنود تلك المقاييس إجاباته   1:ه اموعةتتضمنها هت
مثلما اقترحه ماسلو  الإنسانيةالتي يتضمنها الاستقصاء بحيث تتبع هرما عاما للحاجات  الأسئلةتصمم        :طريقة تقسيم الحاجات • Maslow حاجات التقدير ،الحاجات الاجتماعية الأمان،حاجات  ،الذي يتضمن الحاجات الفيزيولوجية، و ، الوظيفة  الذي تتيحه الإشباعبحيث يكمن الحصول على معلومات من الموظف حول مستوى  ،حاجات تقدير الذاتو    2.عليه فان كل مجموعة من هذه الحاجات تصاغ لها بنود متعلقة بالاستمارةلمختلف الحاجات لديه، و 
  :يلي ما أهمها منفقد تعددت و  ،بالنسبة للطرق المعتمدة في قياس الرضا الوظيفي أما       3....الخالإشراف ،فرص الترقي ،كمحتوى العمل  ،حد العوامل المؤثرة في الرضاوالتي تمثل ا في هذه الطريقة تقسيما للحوافز التي يتيحها العمل الأسئلةتتبع قائمة         طريقة تقسيم الحوافز: •
قسم علم النفس والعلوم التربوية  ،دراسة ميدانية بمؤسسة ميناء جن جن ،علاقته بالرضا الوظيفيية لدى العاملين بنظام التعاقد و الضغوط المهن، عاشور علوطي  1                                        4المتساوية ظاهريا لترستون:طريقة الفواصل  • رسالة ماجستير في علوم ، دراسة حالة وحدة نوميديا بقسنطينة، التحفيز و أثره على الرضا الوظيفي للمورد البشري في المؤسسة الاقتصادية، عزيون زهية  3  .83، ص مرجع سابق، عيساوي وهيبة  2  . 144ص  ،2008الجزائر،  ،قسنطينة ،جامعة منتوري ،الاجتماعيةو  الإنسانيةكلية العلوم ،الارطفونياو  ص  1997 ،الجزائر ،جامعة الجزائر ،التنظيمسالة ماجستير في علم نفس العمل و ر ، معنى العمل عند العمال الجزائريينمحددات الرضا المهني و ، عبد النور ارزقي  4  .122ص ، 2007الجزائر،  ،سكيكدة ،1955أوت  20جامعة ، علوم التسييركلية العلوم الاقتصادية و ،  مؤسساتتسيير التخصص اقتصاد و ، التسيير    .122ص  ،103



الخصائص و  اصرلف العنف مختففي حالة قياس الرضا الوظيفي يتم تحديد متغيراته ثم يبنى المقياس بوضع عبارات تص ،د العاملاص بالفر خلأي اتجاه  كما يمكن استخدامها لبناء مقياس  ،تستعمل هذه الطريقة كمقياس للرضا الوظيفي         57 ظيفيلرضا الو لظري الفصل الثاني...................................................... الإطار الن يتم عد ذلك بو  ،ارةكل عب  درجة الرضا الذي تعبر عنه أيمن المختصين يعرفون بالحكام بغرض الحكم على دلالتها  ةوتقدم موع ،ةفوق مائة ما تعادتلك التي تصف الاشباعات والتي يحصل عليها الفرد من عمله و أو  ،المتعلقة بالعمل ت عبارات ذاتضمن للرضا المئي للقياس النهاالحكام ليتشكل بذلك الم لرأيالعالي تبعا  استبعاد العبارات ذات التباين ه عبارات في ايتيجابية و هات الالاتجااأقوى فنجد في قمة المقياس عبارات تمثل  ،وقع عليها الاختيار التباين المنخفض التي ملية التصحيح ها عتليو  ،ضعفه إلى الإيجابتوضع النقط مدرجة من قوة غير دقيقة، و العفوية  للأجوبةلدرجاا تجنبا  ترتيبها تخضع في نأت دون لعبارابعدها يقدم في شكل استبيان للعمال يتضمن توزيعا ل، و الاتجاهات السلبية أقوىتمثل  مات ومجموع العلا بارةاكم للعالح اهأعطتمثل متوسط التقييم الذي ت المرجعية المقابلة لكل عبارة، و العلاما إلىبالرجوع  ارة وافقة على كل عبعدم الم أوالموافقة  باتخاذ القرار حول الأفرادعند تطبيق مقياس الرضا وفقا لهذه الطريقة يكتفي         ام.ثلة للرضا العتحرر الدرجة المم جة الرضا ر دحساب .. الخ و شراف.الإ ،الأجوركن تجميع العبارات التي تتعلق بمجال معين مثل: ويم ،مدرجة في الاستبيان   حدة.درجة وابقدر الذي يلعبارات التساوي في الفرق بين العبارات و  المتساوية كوا تراعي في ترتيبها أو الفئاتاهريا ساوية ظالمت لقد سميت بطريقة الفواصل ،رضا الجزئي عن ذلك المحورتمثل بذلك الو  ،عن هذا اال
لبشري، لمورد ااعبارات على لليكارت من خلال طرح مجموعة من ايتم قياس مستوى الرضا الوظيفي وفقا لطريقة        1:طريقة التدرج التجميعي لليكارت • دراسة ميدانية بإدارة بلدية الطريفاوي ، علاقته بمستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين في المؤسسات الوطنيةالسلوك القيادي و ، دوقات امعمر، احمد الصالح سالم  1                                           من استمتاعي بوقت الفراغ أكثراستمتع بعملي  إنني -: ذلك مثال        درجة موافقته بالنسبة لكل عبارة من العبارات المطروحة. وان يقرر   .73،74ص  ص ،2015 الجزائر، ،الوادي ،جامعة الشهيد حمه لخضر ،سانيةالإنلية العلوم الاجتماعية و ك  ،قسم العلوم الاجتماعية ،عملتخصص علم الاجتماع تنظيم و ، رسالة ماستر، ولاية الوادي



و بتجميع  ،أعلاهح في المثال ا هو موضكم  5و1التي يقدمها المورد البشري درجات تتراوح بين  للإجاباتتعطى و         أبدا أوافقلا                  فقأوالا               متأكدغير                   أوافق     بشدة            أوافق    58 ظيفيلرضا الو لظري الفصل الثاني...................................................... الإطار الن   اه الوظيفي.درجة رضللية قيمة الكالدرجات التي حصل عليها المورد البشري في العبارات المختلفة يمكن حساب ال
لجزئية لكل اقاييس موعة من الميتم قياس مستوى الرضا الوظيفي وفقا لطريقة الفروق الفردية من خلال تقديم مج       1:زملائهالفردية ذات الدلالة للاوزجود و  طريقة الفروق • لا لدرجة رضاه موع ممثكون هذا اي ،المقاييس الجزئيةأعطاها المورد البشري لكل مجموعة من بجمع الدرجات التي و         1        2     3        4     5        6        7  ممل                                                                   مثير  في العمل اليومي الذي تؤديه؟ ما رأيك -: مثال ذلك  ره. مشاع هذا باختياره للدرجة التي تمثللبشري قياس مستوى رضاه الوظيفي و يطلب من المورد او  ،لدرجاتدد من اع نهمامتعارضين بي مقياس على قطبين بحيث يحتوي كل ،جانب من جوانب التي تحتويها الوظيفة   عن جانب من جوانبه. أوالوظيفي العام 
مسببات الرضا  أوعوامل  لاكتشاف الإجاباتفحص ثم اختيار و  ،عدم الرضا أوالتي حققت له الرضا و  ،المرتبطة بعمله الأعمالهنا يصف الفرد بعض و  ،تقييم رضا الفرد عن عملهخلاله قياس و آخر يمكن من  إجراء أو أسلوبهو و        2:الحرجة الأحداثطريقة  • جامعة  ،الاجتماعيةو  كلية العلوم الإنسانية  ،علم المكتباتوالاتصال و  قسم علوم الإعلام ،تخصص إدارة المؤسسات الوثائقية ،رسالة ماستر في علم المكتبات ،قالمة 1945ماي  08يدانية بجامعة دراسة م ،دور التخطيط في تحقيق الرضا الوظيفي للعاملين بالمكتبات الجامعيةادارة الموارد البشرية و  ،كرالفة لويزة،  بوقرة سارة  2  .  74ص ،المرجع نفسه ،دوقات امعمر، احمد الصالح سالم  1                                         1 2 3 4 5   .34ص  ،2017 الجزائر، ،قالمة ،1945ماي  08



الأفراد عن يلعب دورا هاما في رضا حيث  الإشرافيظهر هذا النمط  ،لهم ةالطيب أو عندما يمتدحون المشرف لمعاملته سيئة من المشرف طريقةخلالها باملتهم من التي تم معالأفراد مواقف في العمل و ذكر عديد من  إذافمثلا  ،عدم الرضاأو    59 ظيفيلرضا الو لظري الفصل الثاني...................................................... الإطار الن   العمل.
رص ف ،الأجر ،لعمل نفسهاا خمسة جوانب مختلفة هي  الأسئلةتتناول و ): (JDIالوصفية للعمل  الأجندة -   المعدلات:أشهر من و  ،التي تسمح بتسجيل ردود فعلهم عن العمل الأسئلةعلى  بالإجابة لأفرادا ا يقوموفيه ،لكاملةاتستخدم معدلات القياس لمستخدمة لقياس الرضا عن العمل و الطرق ا أكثرهي من و        1:الأسئلةالرد على معدلات القياس و  • ل ة حيث يكممختلفق : وهي تستخدم طر مينسوتا" لقياس الرضا" قائمة استقصاء جامعة (MSQ)طريقة  -  .الزملاء ،الإشراف ،الترقية ملهم لفة عن عوانب مختأو غير راضين عن جراضين  إماالحد الذي يكونوا  إلىمعدل القياس هذا  الأفراد مثل  لعوامل النقدية،ن هذه اعتلفة مخيوفر قياسات الأجور و  أنظمةيهتم بالحالات النفسية اتجاه العوامل المختلفة لجوانب  الذي جرالأء الرضا عن مثل قائمة استقصا ،عدد من جوانب العمل أوتركز على جانب  أخرىس هناك مقاييو        لعمل.الرضا عن امن  مختلفةيقتان تركزان على جوانب متعددة و هاتان الطر و  ،فرص التقدم فيه) -(أجرهم الأسئلة  ءإعطاريق عن ط يتضمن مقابلة العاملين وجها لوجه (مقابلات المواجهة): المقابلات الشخصية -   .رالأجو م نظا وإدارة ،الإضافيةالمزايا  ،الأجرالزيادة في  ،العلاوات ،الأجرالرضا عن مستوى  و مح أواتجاه تصحيح بخطوة  ولأتتم  بيئة يشعر فيها العاملين بحرية في الكلام و ذاواجهة في تتم المقابلة المو  ،صاحبة للعملفسية المت النالحالا أسبابفي تلك الطريقة يمكن معرفة و  ،إجابامللعمال بنظام معين لتسجيل  عرهم في ظل قيق لمشالتقرير الدابالتالي يكونون قادرين على  ،بأمانة الأفراد أجاب إذاناجحة  تكونو  المشاكل، رسالة ماستر  ،بالويرة  GPLدراسة حالة مؤسسة نفطال وحدة غاز البترول المميع  ،المؤسسةاثر الرضا الوظيفي على الأداء في  ،منقلاتي يزيد، العربي حكيم  1                                           حقهم في الخصوصية.لإجابتهم و  الإدارةحماية  ص  ،2014الجزائر،  ،البويرة ،جامعة اكلي محند اولحاج ،علوم التسييركلية العلوم الاقتصادية والتجارية و   ،تخصص إدارة الأعمال الإستراتيجية ،في علوم التسيير 30 .  



تكون  التأثيرات والانعكاسات المتوقعة وأحيانا اقد لا ينتج عنه لة الرضا التي تنشدها كل المؤسساتحا تأثير إن        الوظيفي عدم الرضا نتائج: لثالمطلب الثا   60 ظيفيلرضا الو لظري الفصل الثاني...................................................... الإطار الن   1:تعبر عن عدم الرضا الوظيفي أشكاليلي بعض  فيماو  .التي تترتب عن الشعور بعدم الرضا أو الآثار لذلك من المهم البحث عن النتائجو  ،دون المتوقعة
 .في العمل آخرمكان  إلىالانتقال  أويمكن التعبير عن هذا السلوك بالاستقالة و  ،ديدن مركز جعلبحث امن ثمة و  ،السلوك هنا موجه نحو ترك المؤسسة يكون فسخ عقد العمل: أوالخروج  •
ن لبحث عخلال ا من ،ملمحاولة التغيير بدلا من الهروب من الوضع الذي هو عليه العا إلى: تشير الصوت • لتحسينات، قترحات لع المالظروف بوض من خلال المحاولة الفعالة لتحسين ،بناءة للاستجابة ةايجابيطريقة   .الفعاليات النقابية أشكالبعض مناقشة المشاكل مع الرؤساء و 
المؤسسة  اع عنمنه الدفن ضم ،بمعنى انتظار سلبي متفائل بتحسن الظروف ،من خلال الانتظار الصبور الولاء: •  تسمى بالمعاناة بصمت.  ،الوثوق افي مواجهة الانتقادات و 
تقليص  ،أخيرالت أون لمزممن خلال السماح للظروف بالتفاقم بما في ذلك التغيب ا اللامبالاة:و  الإهمال •  . الأخطاءزيادة نسبة  ،الجهود
رفع  إلى المستاءينالظروف المحيطة بالعمل تدفع بالعاملين  أو إن الاستياء من طرق المعاملة :2كثرة الشكاوي • الذي يتوجب  الأمر ،فنسبة الشكاوي المقدمة تعكس لنا مستوى الرضا ،لرؤسائهم شفهيا أوشكاويهم كتابيا   الحلول الممكنة. لإيجادتحليلها بدقة أخذها بعين الاعتبار و 
  .113،112 ص ص ،مرجع سابق، عزيون زهية  2    .38،37 ص ص ،مرجع سابق ،لويزةكرالفة ،  بوقرة سارة  1                                           يتمثل في ما يلي:و        :  التوقف عن العمل �



علاقة (يعكس بالفعل تواجد الاختلال في العلاقات التنظيمية  الإضرابحدوث  أنمما لاشك فيه  :1ضرابالا -   61 ظيفيلرضا الو لظري الفصل الثاني...................................................... الإطار الن المؤشرات الدالة على وجود مشاعر عدم الرضا المعبر عنها بشكل  أهملذلك يعد من  ،)الإنسانيةات العلاق ،العمل لا يعني وهو التي لا تتوافق مع متطلبام، و  عن وضعية العمال التي يعيشوابصورة عامة تعبير  فالإضراب ،صحيح ان يتم العمل ك تدني مستلزماتو الأفراد المستاءين من تدهور هو غير رسمي يقوم به جماعة من  ما الإضرابمن و         .العامل لا يؤدي وظيفته رغم تواجده بالمؤسسة) أننوع من الغياب (أي  كما انه  ،لكنه يتعلق بالقوة ،العنف احتجاج عن  إلاا هو م الإضراب هذا النوع منو  ،بذلك الإدارة أوالنقابة  إعلامدون الإنتاجية، كى الوحدة على مستو  ع علم النقابة ؤسسة مع عمال المالرسمي فيشمل جمي الإضراب أما ،مزيد من الحوادث إلىالعمل التي قد تؤدي  آلاتقدم  جزئي عن عدم هي تعبير  وإنما ،ترك العمل أوشاا شان التغيب  اعية والإصاباتالحوادث الصن إن :2الإصابات -   ا.المؤسسة معلفرد و اية على ر سلبآثارار بالعمل مما ينتج عنه فكلا النوعين يعبر عن حالة عدم الاستق ،بذلك والإدارة يميل  الأساسعلى هذا و  ،عدم الرغبة في العمل ذاتهأداء العمل بكفاءة و بالتالي انعدام الدافع على رضا الفرد الوظيفي و  تفسر هذه و  ،في العمل الحوادث والإصابات بين معدلاتسلبية بين درجة الرضا الوظيفي و  افتراض علاقة إلىالباحثون  الابتعاد عن  إلىذلك هو سبيله  أن إذ ،الإصابة إلىالظاهرة بان العامل الذي لا يشعر بدرجة عالية من الرضا نجده اقرب  درجة الإصابات و على وجود تلك العلاقة العكسية بين  أكدتهناك العديد من البحوث و  ،هجو العمل الذي لا يحب هو عادة ما ينتج من خلال الضغط النفسي الذي يواجهه هو ادعاء المرض والتي تعبر عن عدم الرضا و  التمارض: -  الشعور بالرضا الوظيفي.    .69ص  ،مرجع سابق، يونسي مختار  3  .43ص  2009 ،الجزائر ،جامعة الجزائر،علوم التسييركلية العلوم الاقتصادية و   ،قسم علوم التسيير ،رسالة ماجستير في علوم التسيير ،المسيلةولاية  -دراسة حالة مؤسسة مطاحن الحضنة ،على الرضا الوظيفي للعاملين أثرهاالصراع و  إدارة، نور الدين عسلي  2  .33، ص مرجع سابق ،منقلاتي يزيد، العربي جكيم  1                                            3عمله. أثناءتدفعه للتقليل من الانعكاسات السلبية التي يواجهها  ،المؤسسةخارج  أوالفرد داخل 



أا تساعد ما ك  ،م منهاستيائه وأعن عملهم  الأفرادتقدم تفسيرا لمسببات رضا  أنتحاول نظريات الرضا عن العمل         نظريات الرضا الوظيفيالمبحث الثالث:    62 ظيفيلرضا الو لظري الفصل الثاني...................................................... الإطار الن والانتماء اء رية البقنظ إلى ةإضاف ،نظرية العامليننظرية التسلسل الهرمي للحاجات و  تتضمن نظريات المحتوىو         على العمل.د عوامل حفز العامل في ميدان العمل فان نظرية المحتوى تسمح بتحديو  ،خارجية أوية امل ذاتذه العو هسواء كانت  ،تحث على العملتوى بالعوامل التي تحرض السلوك و تم نظريات المح       نظريات المحتوىالمطلب الأول:   النظريات. بعض هذهعرض لسنحاول في هذا المبحث التو  ،ة عليهالسيطر على التنبؤ ذا الرضا ومحاولة التحكم و  ث عنها سان يبحننى أن الإبمع ،خمسة أنواع من الإحتياجات لكل الناس وحدد لها ترتيبا Maslow ماسلوحدد        Maslow’s Need Hierarchy Theory:1 نظرية الإحتياجات المتسلسلة (الهرمية) لماسلو .1  النمو.و    هذه الأنواع الخمسة من الإحتياجات هي:و          من الإحتياجات. الأعلى ستوىفعندما يتم تلبية الإحتياجات الأدنى نسبيا يبحث الإنسان عن الم ،بالترتيب المذكور
تاجها الإنسان اسية التي يحهي الإحتياجات الأس: Physiological needs احتياجات فسيولوجية • بي هذه ج أن تلسسات تحتا لذلك فإن المؤ  ،والأسرة والمشرب والهواء والمسكن والملبسالمأكل  وهي، ليحيا   سكان.وض الإالحاجات الأساسية بتوفير الدخل المادي الكافي أو بعض الدعم لموظفيها مثل قر 
هو فطر ومن التهديد يحتاج كل إنسان أن يشعر بالأمان من المخا: Safety needsاحتياجات الأمان  • فيز موظفيها كنها تحسات يملذلك فإن المؤس ،قر والسكن الآمن والصحة المستقرةيبحث عن العمل الآمن المست برامج  عضببتوفير فصل و بتوفير وسائل الأمان في العمل وبتوفير الإستقرار والإحساس بعدم الخوف من ال حسابات المشتركين في بلدية غزة بقطاع غزة ــ السلطة في إدارة  دوره في تحقيق الرضا الوظيفي للعامليناثر التحفيز و  ،ميرفت توفيق ابراهيم عوض االله  1                                        .العلاج ااني أو المدعم وبرامج توفر ما يشبه المعاش بعد التقاعد   .50،51 ص ص ،2012 ،الدنمارك ،العربية الأكاديمية ،كلية الدراسات العليا  ،الاقتصادو  الإدارةقسم  ،الأعمال إدارةرسالة ماجستير في  ،الفلسطينية



لذلك فإن ، تمعلتكوين صداقات والإنتماء  وهي الحاجة: Social needsاحتياجات اجتماعية   •   63 ظيفيلرضا الو لظري الفصل الثاني...................................................... الإطار الن ه هذ ،الوسائل لها و توفيرية أت اجتماعالمؤسسات يمكنها تحفيز العاملين بتوفير جو اجتماعي جيد وتنظيم لقاءا امل يذهب صبح العث لا يوتحديد أوقات العمل بحي جازاتإت لابد من تلبيتها من خلال وجود فهذه احتياجا ،الأقاربو صدقاء والأ قت مع الأسرةالإحتياجات تشمل الإحتياجات الإجتماعية خارج العمل بمعنى قضاء و    لبيته عند النوم فقط.
ثم الأمان ثم  سيةبعد توفير الإحتياجات الأسا : Esteem needs(التقدير) احتياجات الإحترام • دير الناس وعن تق لنجاحافهو يبحث عن  ،لإنسان يبحث عن التقدير ممن حولهالإحتياجات الإجتماعية فإن ا ، مور المحفزةو من الأهويا ا ومعنلذلك فإن مكافأة العاملين وتقدير مجهودهم مادي ،تميزوالحصول على وضع م م بحصوله على ليخبره سرتهفهو يذهب لأ ،في العمل ومن يعرفونه خارج العملالإنسان يريد أن يقدره زملاؤه ف شعر زملاءه يد أن يهو ير و  ،تقديمه فكرة وهكذا أوجائزة التفوق في كذا أو أن مديره شكره لقيامه بمجهود    .بتقدمه في العمل فيريد مثلا أن يترقى لمراكز أعلى لكي يظهر نجاحه
الإنسان يبدأ  بعد توفير كل هذه الاحتياجات فإن: Self-Actualization needsتحقيق الذات  • دود عالية حور إلى ويتط وهو أن يقدم أحسن ما عنده ويستغل كل طاقاته فيبدع ،في البحث عن تحقيق الذات   هي:لاثة أنواع و ثنظرية ماسلو ولكنها حاولت إعادة تصنيف الإحتياجات إلى  ههذه النظرية تشب          ERG Theory:1نظرية إي آر جي  .2  تحاول مساعدة الموظفين في تلبية هذه الإحتياجات كوسيلة لتحفيز العاملين. إن المؤسساتك فتها ولذلتلبيل هذه النظرية شهيرة جدا وقد وفرت إطارا عاما للإحتياجات والتي يسعى الإنسان  جدا.
  النظرية السابقة فيحتياجات الأمان وهي مرادفة للإحتياجات الفسيولوجية وا: Existence needsاحتياجات البقاء  •
  بقةفي النظرية السا وهي مرادفة للإحتياجات الإجتماعية: Relatedness needsاحتياجات الارتباط  •
النظرية  في وتحقيق الذاتمرادفة لإحتياجات التقدير  وهي: Growth needs النمو احتياجات •   .52،51 ص ، صالمرجع نفسه ،ميرفت توفيق ابراهيم عوض االله  1                                               .لتقديراعلى  أي أن الإنسان يحتاج أن يشعر بنموه الشخصي بتحقيق إنجازات والحصول ،السابقة



لو بل قد قال ماس مثل ما هرما ل بأن الإحتياجات لا تتبعهذه النظرية تختلف عن نظرية ماسلو في أا تقو          .51 ميرفت توفيق ابراهيم عوض االله، المرجع نفسه، ص در:المص                 ة ماسلونظري                                                   نظرية إي آر جي    نظرية اي آر جي ونظرية ماسلو أساسياتيمثل ) 05الشكل رقم (            64 ظيفيلرضا الو لظري الفصل الثاني...................................................... الإطار الن فز فالشخص قد يح ،د لهاآن واحد ولا يوجد تسلسل محديحاول الإنسان تلبية أكثر من نوع من الإحتياجات في  لدخل اا قليل د شخصتجفإنك ، الأساسية (الفسيولوجية)بجوانب تحقيق الذات بالرغم من ضعف تحقيق الحاجات  خله بدفع ثمن لل من دهو يقمباريات الكرة في الملعب، لماذا؟ إن احتياجاته الأساسية لم تكتمل و  يذهب لحضور نسان حيان يرضى الإ من الأ كثيرفيوفي الوقت نفسه  ،لك مثل المنافسة والإنتماء لفريقالتذكرة ولكنه يجد متعة في ذ لبي الحاجات ي على لاأت لذااالتقدير وتحقيق  بعمل تكون فيه نواحي التقدير أقل بسبب أن العمل الذي يكون فيه عدم الرضا و  عر الدافعية:من مشاالفصل بين نوعين  إلىيتوصل  أنمن خلال دراسته  فرديريك هرزبرجاستطاع         1:نظرية ذات العاملين .3  …تلك فتداخل الإحتياجات هو أمر معقد فهي قد تتعارض وقد تتفق وقد تسبق هذه ،الأساسية بعدم  العمل المصحوبة خصائص نأعنى بم ،الرضا تختلف تماما عن العوامل المؤدية للاستياء إلىن العوامل المؤدية وا ،الرضا  احتياجات البقاء احتياجات الارتباط احتياجات النمو احتياجات فسيولوجية احتياجات الامان احتياجات اجتماعية احتياجات التقدير الذاتتحقيق   .89،88ص ص ، مرجع سابق، وهيبةعيساوي   1                                         ) : نظرية ذات العاملين06الشكل رقم (                                     الشكل التالي يوضح هذه النظرية.و         الرضا إلىالرضا تختلف تماما عن تلك التي تؤدي 



  .88ص  ،المرجع نقسه ،عيساوي وهيبة :درالمص          العلاقات -                                                                                        العمل أهمية -   الأجر -                                                                                      النموالتقدم و  -  سياسات  -                                                                                   المؤسسةالتقدير  -           الإشراف -                                                                                          المسؤولية -  ظروف العمل -                                                                                            الانجاز -        لعوامل الوقائيةا          العوامل الدافعة                                                             65 ظيفيلرضا الو لظري الفصل الثاني...................................................... الإطار الن
مل تختلف عن اذه العو هلوك، و إثارة الحماس وخلق قوة دفع للس إلى العوامل الدافعة هي تلك العوامل المؤدية •   م الرضا.جم عن عدط الناتحميه من السخالتي تقي مشاعر الاستياء و  الأخيرة هيهذه العوامل الوقائية، و 
عدم  أن إلا ضا،شاعر الر تهي بمإلى الحماس والدافعية وإلى سلوك ينتوافر العوامل الدافعة بشكل جيد يؤدي  إن • ذا ؤدي هي لكن لاو  ،الرضاإلى اختفاء الدافعة و توفرها بشكل سيئ سيؤدي  أو ،توافر هذه العوامل الدافعة استياء  هور مشاعرظإلى ي توافر هذه العوامل بشكل سيئ سيؤد أنكما   ،عدم الرضااختفاء مشاعر الاستياء و  إلىلوقائية بشكل جيد سيؤدي يمكن القول بان توافر العوامل ا إلى عدم الرضا والاستياء، وبالمثلبالضرورة    .الأفرادعدم الرضا لدى  وإلى
توافرت  إنكن لو  ،تياءا والاسإلى عدم الرضتوافرت بشكل سيئ فان هذا يؤدي  أوالوقائية لم تتوافر بشكل جيد  العوامل نأ لو بمعنى انه دافعة،الأساسي لظهور اثر العوامل التوافر العوامل الوقائية بشكل جيد هو الشرط  إن •  امثلة امثلة إلى حياد الاستياء  توفرها يؤدي  إلى الاستياء  عدم توفرها يؤدي يؤدي إلى حياد الرضا  عدم توفرها الرضا إلى  توفرها يؤدي  الدافعية كمايلي:يمكن تصنيف العوامل الوقائية و         .الدافعيةفإننا نحيد مشاعر الاستياء وعدم الرضا و العوامل الوقائية 



مل موجودة في عواه الهذو  ،لدافعية الفرد ورضاه عن العمإلى الحماس و هي تلك المؤدية و  العوامل الدافعة: •   66 ظيفيلرضا الو لظري الفصل الثاني...................................................... الإطار الن   ).06هي موضحة في الشكل رقم (تصميم الوظيفة ومحتواها وكياا. و 
لشكل رقم ئما في اة داهي موضحوهي تمس بيئة العمل وما يحيط به. و  ،ق قوة دافعة وحماس لدى الأفرادخل إلىكنها لا تؤدي لو  ،ضا)دم الر جيد ضروري لتجميد مشاعر الاستياء (ع بر توافرها بشكلتيع العوامل الوقائية: •  يركز على ثلاث حاجات هي: المؤسسةالعمل في  أن Mclelland)( ماكليلانديرى         1:نظرية الإنجاز .4  ).06(
ن عبحثون ة القوة يديهم حاجذين ل، فالأفراد التماء)، الحاجة إلى الانالحاجة إلى القوة، الحاجة إلى الإنجاز( • ز هم حاجة الإنجالذين لديافراد ، أما الأوراء المهام التي توفر لهم القوة، ويندفعون فرص كسب المركز والسلطة   .  ؤوليةوهؤلاء يتحلون بمميزات تؤهلهم لتحمل المس ،شكلاتفإم يبحثون عن فرص حل الم
تتمثل و  ،يرغبون في الحصول على معاملة عادلة الأفراد أنهي و  ،سيطةبأساسية و على مسلمة ذه النظرية تقوم ه        1963:2نظرية العدالة ل"آدمز"  .1  .نظرية التوقعو نظريات العملية نظرية العدالة  أهمحدوث الحفز و  ي تبحث في كيفيةهف ،محاجا اعإشبفية في تحديد مستوى حفز العمال و المعر  كد نظريات العملية على العملياتؤ ت        نظريات العملية المطلب الثاني:  ويسعون وراء المهام التي تتطلب التفاعل المتكرر مع زملاء العمل. صداقةاللاقات عوإشباع  تكوينفرصة ل المؤسسةأما بالنسبة للأفراد الذين لديهم حاجة الانتماء فهم يجدون في  • عدم العدالة هي اعتقاده  أنفي حين  ،يعامل معاملة عادلة مثله مثل زملائه بأنهالعدالة تبعا لهذه النظرية في اعتقاد الفرد  التنظيمي ماجستير في علم النفس رسالة ، دراسة ميدانية بمؤسسة الخزف الصحي بالميلة ولاية جيجل ،الضغط النفسي و علاقته بالرضا الوظيفي ،العبودي فاتح2  .53،54ص ص  ،1985 ،2ط الرياض، السلوك الإنساني والتنظيمي في الإدارة العامة، العديلي ناصر محمد،1                                        ص ص  ،2008الجزائر،  ،قسنطينة ،جامعة منتوري ،العلوم الاجتماعيةعلوم الانسانية و كلية ال  ،الارطوفونياقسم علم النفس وعلوم التربية و  ،تسيير الموارد البشريةو  81،82.  



للعدالة  لإدراكهم الأفرادتتشكل عملية تكوين و  ،(المقارنات الاجتماعية) بالآخرينلا يعامل معاملة عادلة مقارنة  بأنه   67 ظيفيلرضا الو لظري الفصل الثاني...................................................... الإطار الن   خطرات هي: لأربعوفقا 
  .لمؤسسةالنواتج التي يحصل عليها من اأساس مدخلاته و تقييم الفرد لموقفه الشخصي على  •
  م منها.نواتجهإلى المؤسسة و مدخلام  أساسعلى  ،للآخرينالاجتماعية  المقارناتتقييم  •
  ت.المخرجاللمدخلات و أساس المعدلات النسبية على  الآخرينمقارنة الفرد لنفسه مع  •
بة المدخلات بين نس س العلاقةأسا" وصف عملية مقارنة العدالة على آدمز" أنمن خلال هذه الخطوات يتبين لنا         عدم العدالة. أوممارسة الشعور بالعدالة  • لنواتج ا أما ء،لاو الو  ،الجهد ،الخبرة ،الفرد للمؤسسة مثل: التعليم إسهامات هي Inputsبحيث المدخلات  والمخرجات، Outcomes  :علاقات ال ،خرينالآر تقدي ،الأجورفتتمثل فيما يحصل عليه الفرد مقابل ما قدمه من مدخلات مثل ناد بالاست الآخرينت مخرجاو  دخلاتوالمكافآت المعنوية، ويتأسس تقييم الفرد لمدخلاته ومخرجاته مقارنه بم ،الاجتماعية ع نسبة مدخلات م رجاتهه الى مخما يقارنه الفرد هو نسبة مدخلات أنالجدير بالذكر الآخرين، و لمقارنة مستوى تقدير  و الحال بالنسبةكما ه  كهإدرا ى عل الآخرفي جزئها كما هو الحال بالنسبة لمرتبه، و   بيانات موضوعية في جزء منها إلى يستمر بمعنى انه س ،ئمضع القاعلى الو  قاءالإبمحاولة  إلىيدفعه إدراك الفرد لعدالة يحفزه و فان  ،ما سبق إلى بالإضافة        تكون النسبة متساوية. أنالشعور ا  أوالعدالة  إدراكيتطلب الآخرين و مخرجات و  واتج اموعة نخلات و ير مدكما لم تتغ،لم تتغير الأقلدامت نواتجه على  بتقديم نفس مستوى المدخلات للمؤسسة ما مدفوعا  أوها كون موجسوف ي كهالمساواة فان سلو  أويشعر بعدم العدالة  أوالفرد الذي يدرك  أما نة،الأخرى للمقار  على الدافعية في  مدخلا عقلانيا لدراسة الحوافز وآثارها تعتبر إذتعتبر نظرية فروم من النظريات الحديثة في الدوافع و         1:التوقعنظرية  .2  لتخفيض هذا الشعور. فهي  النتائج (العوائد) التي يرغبون ا إلىالتي تؤدي  الأعمالالعاملون يبذلون الجهود لانجاز تلك  الأفراد أن إذ ،الأداء   .22ص  ،مرجع سابق ،سلفاوي امال ،بن مبارك كريمة1                                       



العوائد) لاقة ما بين القابلية بالانجاز والحوافز (للع أساسيةمحصلة  الأداءبموجب هذه النظرية فان مدخل عقلاني للتحفيز، و    68 ظيفيلرضا الو لظري الفصل الثاني...................................................... الإطار الن   تشير النظرية للعلاقات التالية: إذ        .22سلفاوي امال، المرجع نفسه،  ،بن مبارك كريمة المصدر:                  ) يوضح نظرية فروم للتوقع07الشكل رقم (                                   القابلية. ×لتحفيز= ا الأداء: أي ،المتحققة لذلك الانجاز
  الانجاز المراد تحقيقه.ناك علاقة بين الجهود المبذولة و ه •
 العوائد المتحققة من خلالها.قة بين الانجاز المراد تحقيقه و هناك علا •
 Effort  جهد الفرد Performanc الانجاز  Reward   المكافأة Goal تحقيق الهدف  التوقع "ا"  التوقع "ب" التوقع "ج"  .21 ص ،مرجع سابق ،منقلاتي يزيد ،العربي حكيم  1                                         1:القيمة إشباعنظرية  .3  .سسةالمؤ  أهدافطبيعة ترابطها لتحقيق التوقع تؤكد على هذه العلاقات و  لذا فان نظرية  ازها.المراد انج الأهدافين تحقيق بإعطاؤها للفرد و المراد  المكافأةهناك علاقة بين  •



ئد  العواعلى توفير لعملالمسببات الرئيسية للرضا الوظيفي هي قدرة ا أن Edwin Look" يرى "ايدوين لوك •   69 ظيفيلرضا الو لظري الفصل الثاني...................................................... الإطار الن لما  ك  القيمة للفردت وائد ذا العانه كلما استطاع العمل توفيرو  ،لكل فرد على حدة المنفعة العاليةذات القيمة و    كان راضيا عن العمل. 
لسلبي أو ايز الايجابي  التعز فيين تتمثل لمراقبة سلوك الموظف أربع طرقيمكن للمدراء من خلال نظرية التعزيز استخدام         1:نظرية التعزيز .4 للحاجات التي يريدها. الأهمية وأ يحدد القيمة ثم ،فعلا صل عليهبين ما يدرك انه يتحو  ،بتحديد الفرق بين ما يحتاجه أولاالفرد يقوم  أنيرى و  • سلوك لقضاء على الان لن طريقتان يعداالسلبي اللذ أوالعقاب الايجابي و  ،السلوك المرغوب من الموظف لإثارةهما طريقتان و    على النحو التالي:) 08( التي يوضحها الشكل يمكن تفصيل هذه الطرقغير المرغوب. و 
عل لان ذلك يج ،طلوبابي المالايج رد فعل ايجابي عندما يظهر الفرد السلوك إعطاءهذا يعني و  التعزيز الايجابي: • لفرد ا إتيانثناء على لمثال البيل اعلى س ،يحفز السلوك إذنفالتعزيز الايجابي  ،من المحتمل جدا تكرار هذا السلوك   كلما زادت قيمة التعزيز.  كانت عفوية  كلماو  وكسين السلتح إلىكانت تؤدي   إذالكن فقط و  معززا ايجابيا المكافأةتعتبر  مبكرا،عمله  إلى
  معززا سلبيا. الموسيقى تعتبروسيقى فالم يقافإالعمل عند  أداءزاد مستوى  فإذا ،لالموسيقى المشتتة للتركيز عند بداية العم إيقافلا مث ،يهافلمرغوب اغير  أوالنتيجة السلبية  إزالةالموظف من خلال  مكافأةيعني  التعزيز السلبي: •
الحافز  إيقافهو  أو ،المحببة للفرد عند انجازه عملا غير مرغوب فيه المكافأة إيقافيعني  العقاب السلبي: • يستخدم العقاب السلبي من وتيرة السلوك، و غير ذلك الذي يحافظ على السلوك من اجل التقليل  ،المرضي مثال ذلك وجود موظف مكتب يعطل زملاؤه دوما بدردشته حول  ،للتقليل من احتمال تكرار السلوك مستقبلا حافزا مرضيا يساعده يمثل له هذا التجاوب  بأدبفيتجاوب معه زملاؤه  ،المواضيع التي ليس لها صلة بالعمل ، -سطيف–دراسة ميدانية بجامعة فرحات عباس ، التعليم العالي لأساتذةالحفز الذاتي ثر الرواتب على الرضا الوظيفي والرضا عن تعويضات و ا ،ونوغي فتيحة  1                                          .47،49 ص ص ،2015 الجزائر، ،سطيف ،جامعة فرحات عباس  ،علوم التسييركلية العلوم الاقتصادية والتجارية و   ،تخصص تسيير مؤسسات ،رسالة دكتوراه في العلوم الاقتصادية



نه من حرما إلى استمراره في هذا السلوك المخرب سوف يؤدي أنيخبره مشرفه المباشر  ،على سلوكه المخرب   70 ظيفيلرضا الو لظري الفصل الثاني...................................................... الإطار الن مرضية له لكن ليست  مكافأة لأنهعقوبة سلبية له  الأجرالزيادة في  إيقافيمثل  الزيادة السنوية في الراتب،   مباشرة تحافظ على السلوك. مكافأة
رغوب فيه، غير م اجز سلوكالحافز غير المستحب للفرد عندما ين أو المكافأةيعني منح  جابي:العقاب الاي • ة يمكن س الدردشيمار  فمثلا بالنسبة للموظف الذي ،يستخدم هذا النوع من العقاب للتقليل من السلوكو  صل وغيرهما درجة والفالنزيل أن النتائج كتندرك  أنلكن ينبغي  ،توبيخه شفويا عن بعده عن مكتبه لوقت طويل غير المرغوب، اللسلوك اقضت على  أوقللت  إذا إلالن تمثل عقوبات  أا إلاتمثل ما لا يحبه الموظفين  رغم أا  الايجابي  العقاب السلبي  العقاب  بيلالس  التعزيز  الايجابي  التعزيز  ايقاف الحافز  السلبي  تطبيق الحافز  الايجابي  السلوك المرغوب  يزيد من وتيرة   العقاب     السلوك المرغوب  يزيد من وتيرة  التعزيز  -          +                                                                              لتعزيز السلوك الأربعالطرق  )08(الشكل                             لتعزيز السلوك. الأربعالطرق  ) يلخص08الشكل ( إن  المطلوب. أورغوب لوك المالتعزيز السلبي لزيادة السمن التعزيز الايجابي و ستخدم كلا يلتجنب العقاب، و  ةصرف بطرق مسؤولتيار التفي اخ اأحرار  أمقبولا من التعزيز الايجابي لان الناس يعتقدون  أكثريعتبر العقاب و 



ليس على و  ،كى السلو دورها علبؤثر بأا تركز على النتائج التي تتختلف نظرية التعزيز عن نظريات المحتوى و         .48ص  ،مرجع سابق ،ونوغي فتيحة المصدر:              71 ظيفيلرضا الو لظري الفصل الثاني...................................................... الإطار الن سلوكيات يم المعايير والوعة القفي مجم الأخرى والمتمثلة المؤسساتثقافتها التي تتميز ا عن غيرها من  لكل مؤسسة         دور الثقافة التنظيمية في تحقيق الرضا الوظيفي. المبحث الرابع:     .لمؤسساتفي زيادة جهد العمال داخل اقد لا يساهم  الأهدافديد تح أنلكن تؤكد بعض الدراسات  ،مقبتهمراود الموظفين و بؤ بمردوسة للتنمحستوفر للمدير طريقة  فإاتركز على النتائج  لأاو  ،للأفرادالعمليات العقلية  جد فيه تمع الذي تتواالين و لمتعامالتي تصدر عن الموظفين ويلمسها االمعاملة وأساليب التعامل و  والتصرفات والإشارات يتعامل ف و صبح يعر فرد حيث يثقافة على اللل التأثيرهذا ، خارجه أوالعمل الرسمي  أوقاتسواء كان داخل  المؤسسة تحقيق في  وردلثقافة ذه اله فهل، المؤسسةضو في يصبح ع أنليس كما اعتاد عليه قبل بثقافة وقيم وسلوكيات منظمة و  العادات و  ،يميةالتنظ مالقيكل من   دورهذا ما سنحاول التعرف عليه في هذا المبحث من خلال: رضاه الوظيفي؟ و  لها وجهات نظر في إلا و مضى عليها فترة من الزمن  أوكبيرة حديثة التكوين   أوسواء كانت صغيرة  لا توجد منظمة         :الوظيفيالرضا في تحقيق دورها و التنظيمية القيم لأول: المطلب ا  .الرضا الوظيفي في تحقيقالبيئة المادية للعمل و  ،التقاليدو  كيف الآخرين و مع  المؤسسةواضح كيف تتصرف القيم التي تشرح بشكل مفصل و رف بما يع إاواسعة  أوبسيطة كانت  المؤسسةالذين تربطهم مصالح ب الأطرافالتعامل مع تعامل مع الظروف التي تحيط ا، ونوع العلاقات والتواصل و ال  مفهوم القيم: أولا  1تدير نفسها.
  .99،98 ص ص ،مرجع سابق ،عيساوي وهيبة  1                                         » .مجتمع في شكل وحدة متماسكة أيالتي تربط  ،قواعد السلوكوالاتجاهات و  ،التوقعاتالمبادئ و  ،الافتراضاتو  المعتقدات ،مجموعة من الفلسفات « :بأاالقيم  « klman»يعرف   �



حكام الأظام من ن إيجاد إلىي مما يؤد ،الخبرات والتجاربالأفكار و نتيجة تفاعل مجموعة من  « :بأاكما تعرف  �   72 ظيفيلرضا الو لظري الفصل الثاني...................................................... الإطار الن  .»الثابتة نحو مختلف جوانب الحياة  والآراء
ميع نظم علاقتها بجالتي تو   ظلهافيوالاعتبارات التي تعمل  المؤسسةالتي تؤمن ا  الأساسيةالقيم هي: المعتقدات  �   يلي: سبرنجر" كمادها "روكيش و تقسيمات كما حد أو أنواععدة  إلىيمكن تصنيف القيم           1:القيم أنواعثانيا:   ذوي العلاقة. افالأطر 
  الحقيقة. إلىالوصول الأحداث و تعليل و  تفسير ضوعية فيلتحلي بالمو اون يحاوللباحثين والمفكرين فهم يدرسون و هي تلك القيم التي تكون هامة لدى ا         العقلية: أولقيم الفكرية ا •
تمعات د في الذلك نج ،لماليةالعوائد االأرباح و زيادة  إلىتسعى إلى خفض التكاليف و تلك القيم التي دف         صادية: القيم الاقت • د من بمقدار ما يعو د مل تتحديمة العمنه فقو  ،الأساسهي الحصول على الثروة هي أن القيم المادية و  الإنتاجية الرأسمالية   دخل.
الجمال في  عى لتذوقعمله انه يس مكانالأبعاد الجمالية في الطبيعة وفي اللوحات وفي منزله و الفرد  يتأملهنا          القيم الجمالية:  •   عناصر جمالية في حياته.ويستمتع بالانسجام بين سمات و  ،الأشكال والأصوات
يسعى لان يكون ضمن  دودا متعاطفاتراه و ف ،انسجامه مع الناس في علاقة ود وحبتآلفه و هنا يركز الفرد على         القيم الاجتماعية:  •   .72،70ص ص  ،مرجع سابق ،يونسي مختار  1                                           نسيج اجتماعي متآلف.



ق و فن وصولا للتالآخري  التعامل معفيالمناورة الإقدام والإحجام و  أيهنا يركز الفرد على الفنون السلوك السياسي          القيم السياسية: •   73 ظيفيلرضا الو لظري الفصل الثاني...................................................... الإطار الن   نفوذ. أوموارد  أومغانم  أوافس على مناصب في التن
  باده.ا االله على عالاتجاهات الدينية التي انزلهيركز ويتمسك بالمفاهيم والمعاني و  هنا الفرد         القيم الدينية: •
تحرص ا و تأكيده تقوم علىو  ،اتالمؤسستختص ا يمية كتعريف بمجموعة القيم التي لقد ظهر مصطلح القيم التنظ         القيم التنظيمية:  • ى توجيه سلوك لقيم علال هذه بيئة العمل بحيث تعم أوالقيم التنظيمية هي تلك التي تمثل القيم في مكان و          عليها كنوع من صيانة التماسك في البناء التنظيمي.   لة في:المتمث وناصر فيما يخص رضاهم الوظيفي في جملة من الع للأفراديتمثل دور القيم التنظيمية و   :دورهاثانيا:   العاملين ضمن الظروف التنظيمية المختلفة.
 تحقق درجة عالية من الرضا عن العمل. •
 نظم العمل.والالتزام بالسياسات و  زيادة درجة الولاء للمنظمة •
 القيم. أنماطالجماعات عند تباين الأفراد و يشتد الصراع بين  •
 زيادة فعالية البرامج التدريبية. •
 .المؤسسةايار إلى تفكك و يم يؤدي تضارب الق •
 تبادل المعلومات.دة كفاءة عملية اتخاذ القرارات والاتصالات و زيا •
 المعدات.الأدوات و المحافظة على تخفيض معدلات ترك العمل و  •
 .الأداءفع معدلات زيادة كفاءة العمل ور  •
 تنفيذ الاستراتيجيات التنظيمية.المساعدة في تقييم و  •



كل فرد يسعى   أنحيث و  ،للأفرادبوجود المصالح المشتركة  الأولىيرتبط الصراع التنظيمي بالدرجة منظومة القيم، و  ذلك تتعامل مع هي فيو  ،أخرىتارة  الإداريالاتصال  أو القيادة تارة وإلىالتنظيم  إلىالنظريات علل الصراع  فأرجعت ،راع التنظيميهي سبب أساس لظاهرة الص المؤسسةقيم الأفراد و الفجوة بين قيم  إن: 1الصراع القيمي �   74 ظيفيلرضا الو لظري الفصل الثاني...................................................... الإطار الن هذه الفوائد يمكن تحقيقها بواسطة السعي لتحقيق  وأن ،تحقيق مجموعة من الفوائد من انضمامه للتنظيم إلى فان الفرد يتعامل  أخرىمن ناحية و  ،التنظيم أهداف الفرد وأهداففانه قد يحدث تعارض بين  ،لتنظيما أهداف تسبب  أنيمكن  ،جماعات تنظيميةأفراد و علاقات مع  إقامةداخل التنظيم ينشا عنها  آخرين وأفراد أنظمةمع  المعوقين  الأطفالتحليل استطلاعي لمعلمي مدرسة  ،علاقتها بالرضا الوظيفي لدى معلمي المؤسسات التربوية المختصةالثقافة التنظيمية و  ،عبد الستار مركمال  1                                            .135المرجع نفسه، ص  ،عبد الستار مركمال المصدر:   لالتزام  االرضا و                              الرفض أوعدم الرضا                    صراع القيم                                       توافق القيم                            تفاعل                                                             ): يوضح أوجه التعارض والتوافق القيمي.09رقم (الشكل                 الشكل التالي يوضح معنى الصراع القيمي.و      الأداء التنظيمي. يكون لها آثار متباينة على مستوى  الأفرادغيره من علاقات بعض الصراعات بين الفرد و هذه ال واللغات والعلوم الاجتماعية  الآدابكلية   ،قسم العلوم الاجتماعية ،عملتخصص علم الاجتماع تنظيم و  ،رسالة ماجستير ،دراسة مسحية) بمدينة الجلفة ( ،بصريا  أهداف المؤسسة أهداف الفرد قيم المؤسسة قيم الفرد  .134،135ص ص  ،2014الجزائر،  ،الجلفة ،جامعة زيان عاشور ،الإنسانيةو 



الأفراد، وقيم  ين قيمهجام وتوافق بالفرد بان قيمه تذوب في قيم المؤسسة، وان هناك انس شعوربالتالي كلما زاد و          75 ظيفيلرضا الو لظري الفصل الثاني...................................................... الإطار الن هي نماذج و  ،التنظيم أونموذج السلوك الظاهر الذي يعكس الانتماء للمجموعة بمثابة  العادات والتقاليد يمكن اعتبار        يفيدورها في تحقيق الرضا الوظالمطلب الثاني: العادات والتقاليد و                        .فيا الوظيالرض وجماعات العمل ووجود قيم مشتركة بينهم، كلما أدى ذلك إلى تحقيق مستويات عالية من ا خروج عن يعد الخروج عليهو  ،فرد ة لكلالملزممن القواعد السلوكية المتوارثة والشائعة و هي مجموعة و  ،في المواقف المختلفة إتباعه المؤسسة ات داخلالجماعاد و الأفر التي تحدد ما يجب على و  ،التعليمات غبر المكتوبةالقواعد و وهي مجموعة من       2التقاليد التنظيمية:أولا: العادات و   1.العين والابتسامة" نظرة أو"تحية العميل مثلا  الأعضاءبواسطة  إتباعهاعامة للسلوك يجب  اول اليومية لتناحة ت الاستر فترا أنحيث نجد مثلا  ،والتي تحاول تعزيزها بصورة دائمة عن طريق هذه العادات التنظيمية ،المؤسسة ئيسية فير عكس قيم محددة ت أفكارالمتكررة عن  الأنشطةكما تعبر هذه ،تحقيقها  إلىمعينة تسعى المؤسسة  بأهدافتبط تر و  ؤسسةالم رادأفمتكررة يقوم ا  حداث وأنشطةأهي عبارة عن إرادة الجماعة، و خروج على و  ،المألوف   التقاليد الايجابية المتعارف عليها في العمل نجد:ومن العادات و       الشاي توفر للمؤسسة فرص كبيرة لتقوية الروابط بين العمال. أوالقهوة 
 التقيد بساعات الدوام. الانضباط و  •
 الجد والاجتهاد في العمل.التفاني الزائد و  •
 تقديم شعار مصلحة المنشاة فوق الجميع. •
  .106،105ص  ص ،مرجع سابق، عيساوي وهيبة  2  .14ص  ،2006 ،مصر ،الإسكندرية ،التوزيعالدار الجامعية للطبع والنشر و ، التغييرالثقافة التنظيمية و  إدارة، جمال الدين محمد المرسي  1                                          1:دورهاثانيا:  الحرص من اجل مصلحة المنشاة. •



اسات عدة سي ذلك تستخدم وهي في ،الرضاالأداء و توجيه سلوك الفرد نحو مستوى مرغوب من  إلى المؤسسةتسعى        76 ظيفيلرضا الو لظري الفصل الثاني...................................................... الإطار الن عية (بين لاتفاقيات الجماوب في امكت منها ما هوو  ،القانون الداخلي)القانون العام و منها ما هو محدد قانونيا ( وإجراءات ا تبع إجراء أوصرف كت  ؤسسةالمخذه تت )غير رسميغير مكتوب و (منها ما هو و  ،قابة)م النهوممثلي العمال و  المؤسسة إدارة ي في البطء السلوكخي و والترا الترهلو الكسل الذهني كالسلوكية  والنوعية والكفاءة المطلوبة وشيوع بعض العادات الذهنية و  ،ببعض الموظفين المنوط العمل بأداءتتمثل في اللامبالاة  الإداريةالسلوكيات فمثلا هناك مجموعة من العادات و          .والأعراف يدقالتالالعادات و  ،قراراتذ الاتخاالاتصالات و  ،القيادة ،التدريب ،التحفيز ،من بين هذه السياساتو  ،لمواقف معينة ات هي مؤشر  الكسلو  الالإهمع اتسا و تشكل نمو  هذه اموعة من الظواهر والسلوكيات الاجتماعية والمهنية والإدارية      .هأدائة العمل بعد  متابعقظة فيالياهيك عن التعود على عدم التبصر و ن معاييرهإطار شروطه و متابعته في أداء العمل و  ط ثقافة الفشل نمبروز  لىإمتابعته و أداء العمل عدم الجدية في ال و الإهم تؤدي ظواهر و  الأداء والرضا الوظيفي،لانخفاض  شاكل حدث المفت ،ظيمقت التنسبان و في الح أحيانالا تدخل  أخرى بسبب وجود عوامل وإنما ،والإدارة المؤسسة أنظمة أو ،نينواقص في قوان أو ،ليست بسبب وجود عيوب المؤسسةالمشاكل التي تحدث في أن بعض الخلافات و كما        المسئولية.وعدم الجدية و  ه ارض بين ما تحملالتعل و المشاكعوا لتجنب الصراعات و التي يتب تأخذ في الحسبان تقاليدهم وعادام والأعراف وأن ،هاأفرادع ما يريده متماشيا نها بما يقوانيإلى تطوير سياستها وإجراءاا و تسعى دائما  أن المؤسسةيجب على  وبالضرورة     .تلفةات مخا في بيئو نشئ قاليد والأعراف والثقافة والأخلاق بحكم  أن الأفرادالتبسبب التفاوت في العادات و  وظيفي لرضا الالية من ادرجات ع أوتحقيق مستويات  إلىذلك  أدىكلما   ،بان المؤسسة جزء منهمالأفراد وإحساس  كةمتماسثقافة  ؤسسةالمقافة كانت ث  حيث انه كلما ،الرضا الوظيفي ارتباط قوي جداوبالتالي بين الثقافة التنظيمية و      .الأفرادما يحمله و  المؤسسة ، تخصص تسيير الموارد البشرية، رسالة ماستر في علوم التسيير، مديرية التربية لولاية بسكرة دراسة حالة، اثر الثقافة التنظيمية على الرضا الوظيفي، مريم برجراجة  1                                                                                                                                  .والتغلب على المشاكل للعاملين   .69،70ص ص الجزائر،  ،بسكرة ،جامعة محمد خيضر ،علوم التسيير كلية العلوم الاقتصادية والتجارية ،  قسم علوم التسيير



أشياء ملموسة  كالمباني والمعدات اتمع من  أعضاءفهي كل ما ينتجه  ،كل ما هو مادي في المؤسسة  ايقصد         دورها في تحقيق الرضا الوظيفيالبيئة المادية للعمل و : لثالمطلب الثا    77 ظيفيلرضا الو لظري الفصل الثاني...................................................... الإطار الن الأثاث والمعدات والأجهزة والإضاءة والتهوية رتيب تصميمه وتالمادية بموقع مكان العمل و  تتعلق ظروف العمل      : (Physical Work Conditions )المادية: مفهوم بيئة العمل أولا     1:لها وسنقوم فيما يلي بشرح مفصلومكاتب وفروع خاصة بالمؤسسة الأثاث والتصاميم الداخلية والخارجية...الخ،  كلما    إذ ،في نفسية الفرد في عمله تأثيرفالمناخ المادي الصحي المناسب في بيئة العمل له  ،غيرهاوالرطوبة والضوضاء و  مل منذ ظهور علم النفس الصناعي (أعمال التون مايو العا أداءعلى وتأثيرها  المادية ودورها بدا الاهتمام بالظروف        :ثانيا: دورها  2.الشعور بعدم مناسبة العمل و ظروفه إلىيؤدي  أنفاختلاف ظروف العمل المادية يمكن  ،أحسنكانت ظروف العمل المادية مناسبة كان استعداده للعمل  تأثير لما للمحيط المادي من ذلك ، العالم أنحاءث في شتى و بحولها الكثير من الباحثين تجارب و ح فأجرىتجارب هوثورن) و  بالتالي على ثر على درجة تقبله لبيئة العمل و تؤ  فإاعلى درجة تحمل الفرد  تأثيرهاانطلاقا من و ه، سلوكعلى العامل و  المريحة علاقة كبيرة وضعيات العمل غير أن لسوء الظروف المادية و  إلىكما تشير معظم هذه الدراسات   ،رضاه عن عمله الذي يرى  الداخلي دولي للتصميمفوفقا للاتحاد ال ،معاكس تأثيريكون له  أنتجاهل تصميم مكان العمل يمكن  إن        3.الرضا الوظيفيإحساسه بالارتياح النفسي و  إلىتؤدي  ءمتهاملابعدم رضاه و  دراسة ميدانية في  ،الفردية في تشكيل ضغط العملختبار اثر المتغيرات التنظيمية و ا ،عبد القادر احمد دواليبي، عبد المحسن  نعساني، عمر وصفي عقيلي  2  .140ص  ،مرجع سابق ،عبد الستار مركمال  1                                         .الأعمال ءأداضعف و نتاجية الإخفض  إلىبالتالي إلى انعدام الكفاءة التشغيلية و سوء التصميم غالبا ما يؤدي  أن معهد ، مجلة كلية بغداد للعلوم الاقتصادية الجامعة، دراسة تطبيقية في معمل بغداد للغازات، بيئة العمل في تعزيز الرضا الوظيفي دور، بشرى عبد العزيز العبيدي  3  .11ص  ،2008 ،سوريا ،جامعة حلب ،كلية الاقتصاد  ،الأعمال إدارةقسم  ،مجلة بحوث جامعة حلب ،الجامعات السورية   .264، 263ص ص ، 2013، )36العدد(، التقني الإدارة



ليل مهم على هي د نماإل جيدة ة عمهم في خلق بيئاالتي تسالآمنة و مرافق العمل أن كما   الأول،الموظفين في المقام  تأخذطرق اتبها بصمم مكتللعمل  المؤسسات م على الحالة الذهنية لكل موظف، وأفضلدائتأثير عميق و لهما  أمران ده لدى الموظفينلذي يولاشعور اللمكتب و ل المظهر العام المؤسسة، كما أن تعبر عن قيم أاكما ،بالانتماء للمجتمع  الإحساسز تعز و  ،ةلإنتاجياتزيد  أنيمكن لمساحة عمل مصممة بعناية  إذ ،لكنها تضيف قيمة حقيقية للعملو  ،فحسب لأشغالاكاليف على خفض ت سساتالمؤ الفعالة لا تساعد أماكن العمل الذكية والمبتكرة و  أن بعض الباحثينرى وي         78 ظيفيلرضا الو لظري الفصل الثاني...................................................... الإطار الن حاسم على الطريقة المنهجية التي يؤدي  أن يكون لها دور واثرالطريقة التي يتم فيها تصميم مكان العمل يمكن  إن        الاحترام للموظفين. تولى  أنغي نب، ويتشجيع التعاون في مكان العمل لتعزيز قدرة المؤسسة على التفكير إلى إضافة ،ا الموظفون عملهم التي تساعد على هي العوامل و  ،الراحة اهتماما بالغاونوعية الهواء الداخلي و  الإضاءةمثل  الأساسيةاحتياجات الموظفين  كس العدى العاملين و للوظيفي االرضا الإنتاجية و فالثقافة القوية ترتبط بمستوى عالي من  ،تكون ثقافة قوية أنفانه لابد  لثقافة بوظائفهاتقوم ا على انه حتى اجمعوا أم إلا ،عدم اتفاق الباحثين حول الجوانب الوضعية للمؤسسةبالرغم من        :الرضا الوظيفينوع الثقافة التنظيمية السائدة و العلاقة بين : المطلب الرابع        1تحسين الرضا الوظيفي.الحد من الغياب و  كلما   ايجابيةو  ادت عناصر الثقافة قوةفكلما ز  ،ضا الوظيفي لدى العاملينيقل الر و  الإنتاجيةفي حالة الثقافة الضعيفة تقل  تفاق ظام الاتصال و لاعالية نعية العمل وفإلى زيادة فعالية المؤسسة والترابط الاجتماعي وجماالثقافة القوية تؤدي  إن        .العكس صحيحالإحباط الوظيفي لدى العاملين و قلت درجة  راهية بين الك الانعزالية و إلىتؤدي قوية و عوق الفعالية التنظيمية الالثقافة الضعيفة ت أنحيث  ،لمبادئافيما يتعلق بالقيم و  تؤثر ايجابيا على سلوك الموظفين في و  ،تقليل معدل دوران الموظف إلىالثقافة التنظيمية القوية تؤدي بلا شك  أنكما      اللامبالاة.الأفراد والشعور بالاغتراب و  في نفس الوقت تعمل و  ،فرق عمل جديدة إدخاليتم و  المؤسساتداخل  الإشراففعندما تتسع نطاقات  ،العملمواقع  هي الثقافة الإجراءات (و ترفع من كفاءة الموظفين فان تلك و  ،المؤسسة على تقليل التعاملات الرسمية بين العاملين   .142،141ص ص  ،مرجع سابق ،عبد الستار مركمال  1                                       



وظفين نحو تحقيق رسالة المؤسسة ورؤيتها جيه جميع المالتنظيمية القوية) توفر اللغة المشتركة التي تضمن للمؤسسة تو    79 ظيفيلرضا الو لظري الفصل الثاني...................................................... الإطار الن ضا توى عالي من الر تبط بمسية تر فة القو الثقا أنحيث  ،بنوع الثقافة التنظيمية السائدة يتأثرالرضا الوظيفي وبالتالي        1.وأهدافها   .114،112ص ص  ،مرجع سابق ،عيساوي وهيبة  1                                                                      العكس في حالة الثقافة الضعيفة.و 



فعال في  هم بشكله يساا يجعلمم ،صحة جيدة إذنحتى الجسدي ة يضمن له ذلك الارتياح النفسي و جوانبه المختلف فيي عن عمله ضفالفرد الرا ،تمعاتاللأفراد والمؤسسات و  الرضا الوظيفي أهميةنبرز مدى لفصل أن لقد حاولنا في هذا ا  خلاصة الفصل:   80 ظيفيلرضا الو لظري الفصل الثاني...................................................... الإطار الن ظف على الطريق ن أي مو يكو  مابطريقة إيجابية عند ةؤسسالممن السهل جدا تطوير ف ،يثبت ولاءه لهاو  المؤسسة أعمال وامل شخصية ع إلى بالإضافة ،يميةلعدمه والكامنة في العوامل التنظبة للرضا و كما تم استخلاص العوامل المسب  ،الصحيح تنظيمية لثقافة الادور  لىععرفنا ت الأخيرفي و  ،ظريات المفسرة للرضا الوظيفيأهم النتم عرض و  ،يعة الشخصبنابعة من ط     الرضا الوظيفي.  تحقيقتنظيمية فيالمتمثل في دراسة حالة ليقدم  تفسيرا عن دور الثقافة الالفصل الثالث و  يأتيو       .الرضا الوظيفي تحقيقفي 



دراسة ميدانية في  ERGR -Aurès الفصل الثالث    



ERGR- Aurès ل من خلابينهما قة العلاوظيفي و بالمتغيرين الثقافة التنظيمية والرضا ال المفاهيم النظرية المرتبطة أهمعرض  عنصر   تمهيد: الفصل الثالث.............................  دراسة ميدانية في جراءات بيانات وإجمع ال في وصفا لمنهجية الدراسة وإجراءاا والأداة المستخدمة يمقدسينطوي هذا الفصل على ت    .الأوراس الريفية الجهوية للهندسة ؤسسةالم ق علىمن خلال تطبيالعلاقة بين المتغيرين دراسة  إلىنتطرق في هذا الفصل ، الفصلين السابقين                        .تحليل وتفسير نتائج الدراسة المبحث الثالث:  .المنهجي للدراسة الإطار: المبحث الثاني  .محل الدراسةؤسسة للمتقديم  :المبحث الأول  لية: المباحث التالىذا الفصل إتم تقسيم هو  استخدامها،وأساليب المعالجة الإحصائية التي تم التأكد من صدقها وثباا، 



ERGR- Aurès دسة الجهوية للهنؤسسة الملة في مثهذا المبحث التطرق إلى الجزء التعريفي بالمؤسسة محل الدراسة والمت سنحاول خلال        محل الدراسةمؤسسة لل تقديم: المبحث الأول الفصل الثالث.............................  دراسة ميدانية في وخدماا  لوحدةاتي تنتجها ال والمنتجاتنشأا وهيكلها التنظيمي  تقديم نظرة شاملة حول، من خلال الأوراسالريفية  دسة الجهوية للهنسسة المؤ عت لقد جم، و في تنفيذ برامج التنمية الريفية المتخصصة ،)ؤسسة الوطنية للهندسة الريفيةالم( E.A.G.Rة تابعة موع ،الريفية الجهوية للهندسةالمؤسسة  عمومية اقتصادية شركة ذات أسهم المسماة مؤسسة         :L’ERGR Aurèsالأوراس الريفية الجهوية للهندسة أولا/ تقديم المؤسسة     1.المدةالمقر و  ،تاريخ المؤسسة ،محل الدراسةالمؤسسة التعريف بسنطرق في هذا المطلب إلى     تقديم المؤسسةالمطلب الأول: نشأة و   .وإستراتجيتها لة شركات مختلفة التي هيك لإعادةهي نتيجة ، 2010في عام الأوراس الجهوية للهندسة الريفية المؤسسة  أنشئت   تاريخ المؤسسة: .1  فرص العمل لتوليد مصادر الدخل لهؤلاء السكان. ئية عن طريق خلقاطق النالقد ساهمت لسنوات في توطين سكان المنو  ،"ميلة ،خنشلة ،الوادي ،برج بوعريريج ،قسنطينة ،سطيف ،تبسة ،بسكرة ،باتنة: "ائرولايات من المنطقة الشرقية من الجز  09الى  ةالمؤسسلهذه يمتد اال الجغرافي و         .يفيةلف برامج التنمية الر مما يعطيها دور المشغل الاقتصادي في مخت، عاما من الخبرة 40من  أكثرالأوراس الريفية    هي:و  ،سبقتها
  .D.R.S :1962- 1970مديرية ترميم التربة  •
 . O.N.T.F :1971 - 1989الغابات  لأعمالالمكتب الوطني  •
 .O.R.D.F :1990- 1998 الشرقية الغابات لتنمية الإقليمي المكتب •
 .SAFA AURES :1999- 2009 الأوراسشركة تنمية الغابات الزراعية  •
الشركة  أخذت ،لدولة باتنةا أملاكالمحرر من طرف مديرية  الأساسيحسب ما جاء في المادة الثالثة من القانون و        .E.R.G.R Aures :2010الأوراس المؤسسة الجهوية للهندسة الريفية  • ذلك حسب محضر ، و الأوراسالمؤسسة الجهوية للهندسة الريفية /أسهمذات  اقتصادية/شركةعمومية  مؤسسة: تسمية طريق  11لكائن باذلك بمقر صفا الدهرة سابقا و  ،20/12/2010بتاريخ  (AGEX )الجمعية العامة غير العادية    1 إعتمادا على بعض الوثائق المقدمة من طرف المؤسسة.                                                             حاسي بونيف الدار البيضاء وهران بدلا من شركة صافا اوراس باتنة سابقا. 



ERGR- Aurès أو متبوعة سبوقة متكون و  ،غيرهة للالموجن تظهر هذه التسمية في كل العقود والوثائق الصادرة عن الشركة و أيجب و        الفصل الثالث.............................  دراسة ميدانية في ن نان وثمانون مليو ثلاثمائة واث الاجتماعي بمبلغ قدرهالمال  الرأسالأساسي حدد حسب المادة السابعة من القانون و         لاجتماعي.االمال  رأسالمختصرة "ش.م" مع ذكر  بالأحرفشركة مساهمة" بكتابة واضحة و دائما بعبارة " ستون ائة وسبعة و ألف وتسعمستة و ثلاثون  إلىقسم  ،دج)382.880.000دينار جزائري ( ألفثمانون وثمانمائة و  لوكة من دج مم10.000) بقيمة 35.646و ( ) دينار جزائري20.00) بقيمة ( 1321، منها () سهم36967( المحطة  ج 07: ص ب بحدد المقر الاجتماعي للشركة  الأساسيحسب ما جاء في المادة الرابعة من القانون        المدةو  المقر الاجتماعي .2  ة للهندسة الريفية.طرف المؤسسة الوطني قيدها بالسجل يخ سنة) ابتداء من تار  99تسعون سنة (و حسب المادة الخامسة حددت مدة الشركة بتسعة و         .حذفها أوقلها نالذي يمكنه  الإدارةبقرار من مجلس  ،كل مكانمكاتب ومحلات تخزين في   ،فروع ،وكلات إحداثيمكن         ولاية باتنة بموجب مداولة من الجمعية العامة العادية. إقليمخارج  آخرمكان  أي لىإو  الإدارةداخل اقيلم ولاية باتنة بقرار من مجلس  آخرمكان  أي إلىيمكن تحويله و         باتنة.  إلى تحقيقها، لتي تسعى دفعت إلى إنشاء المؤسسة، وأهم الأهداف ا التيسنوضح في هذا المطلب أهم الأسباب        ، أهدافها ومشاكلهاالمؤسسةأسباب إنشاء  المطلب الثاني:  لأساسي. اهو منصوص عليه في  هذا القانون  التمديد حسب ما أوفي حالة الحل المسبق  إلا ،التجاري   سباب إنشاء الوحدة:أ أولا/  1.تعرضت لهاوكما سنحاول التطرق إلى بعض المشاكل التي 
ؤسسات العمومية من هيكلة المإعادة تنظيم و  ،2010بتسميتها الحالية عام  ئهايعود السبب الرئيسي لإنشا •  التنمية الريفية". ومنها شركة تسيير المساهمات " ،قبل الدولة
  تسعى الوحدة لتحقيق الأهداف التالية:        ثانيا/ أهداف الوحدة:  الفلاحي.و  ابيختصاصها الغاالضروريات في مجال  أهممن توسيع دائرة النشاط الفلاحي وتحقيق الاكتفاء المحلي  •

 .حيةتنويعه خارج الشعب الفلاالاستثمار في القطاع الفلاحي وتوسيع دائرة نشاطها و  •
  1   إعتمادا على بعض الوثائق المقدمة من طرف المؤسسة.                                                              المناطق النائية عن طريق مشاريع تتعلق ب:فك العزلة عن  •



ERGR- Aurès م.السواقي لري السدود و  ،الآبارانجاز  - . تزويدهم بالطاقة الشمسية بالنسبة للمحرومين من مادة الكهرباء - .غابيةفتح مسالك ريفية و  - الفصل الثالث.............................  دراسة ميدانية فيا على الاستقرار و   البور. الأراضيتوسيع دائرة استصلاح  - غيرهما.التفاح و  ،المثمرة منها شجر الزيتون بالأشجارتزويدهم  - انجاز مساكن ريفية. - مزروعاا تشجيع سكابأراضيهمهي المشاريع التي من شا.  
 فتح مناصب شغل للشباب.امتصاص البطالة و  •
 الغابية.فاء المحلي من الأشجار المثمرة و تحقيق الاكت •
 ترقيته.ية للدفع بالقطاع الفلاحي قدما و إرساء جملة من العمليات التنمو  •
 حدوث ذلك.         ستخلافها في حالات مع احرائق الغابو  ،انزلاق التربة ،الانجراف ،حماية النظام البيئي بمحاربة التصحر •
 ى.أخر  يئةانجاز مشاريع المساحات الخضراء و إرساء ثقافة تجميل المحيط عن طريق  •
 لو الحد الأدنى من الخدمة العمومية. تحقيق و  •
  فيما يلي : المتمثلمشكل رئيسي و هناك         :لها المؤسسة ترضثالثا/ المشاكل التي تع    .الفليناستغلال الخشب و و  إنتاجالانفتاح على السوق الدولية في مجال  •

هو و  ،لاستقلالدها عقب اتأثرها بالهزات الاقتصادية منذ نشأا لذا تعرضت لإعادة هيكلة عدة مرات منذ وجو  •   ):الإنتاجالقدرات السنوية (الانجاز و  /أولا      ة الهيكل التنظيمي للمؤسسو  ،)الإنتاجالقدرات السنوية (الانجاز و  المطلب الثالث:            العامل. سلبا أيضا على المردود و  ا انعكسم



ERGR- Aurès 3م سيل تصحيح 600 كم  المسارات 500 3 هكتار  مزروعات الفاكهة 000 15 هكتار الغابات مزروعات الإنتاجيةالقدرة  الوحدات أعمال  أشغال:  -  القدرات السنوية (الانجاز والإنتاج)) 02الجدول رقم (               الفصل الثالث.............................  دراسة ميدانية في    الأعمال  .حملات 3 خلال مشروطة ألفا من طن 4000 ألفا تصدير وصل وقد 500 2  طن  ألفا  الإنتاجيةالقدرة   الوحدة  المنتج ألفا - 000 20 قنطار الفلين استغلال الإنتاجيةالقدرة  الوحدات المنتجات فلين  - 000 40 3م الخشب وتحول استغلال الإنتاجيةالقدرة  الوحدة المنتج الخشب -        000 1000 وحدة علف 000 500 وحدة (نباتات للزينة) زخارف 000 1000 وحدة الساق ارتفاع 000 800 وحدة الفاكهة 000 000 35 وحدة غابة القدرة الإنتاجية الوحدات المنتجات النباتات -    000 25  هكتار اتالغاب أشغال 000 180   



ERGR- Aurès من تتكون  دج 00,04.000.000.00 لـ المادية الموارد  اعتمادا على معلومات متحصل عليها من الإدارة الباحثةمن إعداد : المصدر        12.000  عدد العمال  العدد  اسم الفصل الثالث.............................  دراسة ميدانية في:  
 .)ةامحمبو ماسيف ( ليايش جبل على ترم 300 2 ارتفاع على يقع استرخاء مركز الشركة تمتلك       :chelia الاسترخاء مركز  :الاجتماعية الثقافية التحتية البنى  سنةدج/ في ال 3.500.000.000: من الأعمالدوران  قيمة ققتح أن المرجح من  دوران الأعمال:  ... الاتصال لنقل،ا ،المعالجة اعة،الزر  الهيدروليكية، النباتي، الإنتاج الغابات، المدنية، الهندسة العامة، الأشغال �
 .المركز هذا في بقوا...)  العمال أطفال( الصيفية المخيمات من الوحدات من العديد �
 .التدريبية والدورات الندوات من العديد تنظيم تم �
مات بالأخذ بعين الاعتبار المههيكل تنظيمي مصفوفي يسمح  الأوراستمتلك المؤسسة الجهوية للهندسة الريفية         الهيكل التنظيمي: /ثالثا  ز.المرك اهذ الأجنبية والوفود ،والسفراء ،لاةوالو  ،والوزراء ،الوزراء رؤساء من العديد زار � المختلفة للوصول  الإداراتالتكامل بين و  ،مديريته العامةلك بالتنسيق مع وحداته الفرعية و ذو  ،المتداولة بين النشاطات   1   إعتمادا على بعض الوثائق المقدمة من طرف المؤسسة.                                                             :1كما يليالأوراس  سة الجهوية للهندسة الريفية يظهر الهيكل التنظيمي للمؤسو  ،المؤسسةوالأقسام المتواجدة ب داراتالإيعتبر الهيكل التنظيمي من أهم الأشكال التي توضح  حيث ،المشتركة للأهداف



ERGR- Aurès نظام المعلوماتالاتصالات و  الامانة نائب المدير العام الرئيس المدير العام  ) الهيكل التنظيمي للمؤسسة10الشكل رقم ( الفصل الثالث.............................  دراسة ميدانية في البيئة.السلامة.النظافة.الجودة التدقيق مراقبة التسيير  التراثالموارد و  تسييرمديرية  مديرية الإدارة العامة المديرية التقنية  المحاسبةمديرية المالية و   .وا
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لأنه  ،ؤسسةالمفي  وهريالجو  أساسيحيث يعتبر عنصر  ،في قمة الهيكل التنظيمي نجده الرئيس المدير العام: . Aurès-ERGR   1الفصل الثالث..............................  دراسة ميدانية في  ويطبق  ،جيةخلية والخار ويقوم بتسييرها ويهتم بمصالحها الدا المؤسسةالمشرف على إدارة الآمر بالصرف و هو    المتمثلة في: مديريات مركزية 04تحتوي على  المديرية العامة في باتنةهذه و      .القوانين الأساسية داخلها
  ة التقنيةالمديري •
 العامة الإدارةمديرية  •
  مديرية تسيير الموارد •
ل والمكلف أنشطة العم بصلاحيات بعضيقوم بمهام المدير العام، والمخول له القيام  :امنائب المدير الع .2  رية صناعة الخشب.مدي 01و ،مديرية تسيير المشاتل 01على  أيضاتحتوي و  ،خنشلةو  ،الواديو  ،تبسةو  ،قسنطينةو  ،سطيفو  ،من باتنة مديريات انجاز المشاريع الموزعة في كل 06و ،التوليفخلية التدقيق و  01على تحتوي  كما   المحاسبةمديرية المالية و  • لح تنسيق مع المصالمواعيد بالا، كما تسجل وترتب المدير العام بتسيير شؤون الإدارة بالتنسيق معتقوم الأمانة:  .3 .بالشؤون الإدارية في حالة غياب المدير العام الفرد  إلىمات مل المعلو تحمعالجة المعلومات وطرق تحسين قنوات الاتصال التي  الاتصالات ونظام المعلومات: .4 .الأخرى داخل المؤسسة لمعلومات من اتحصل على ، و (رئيس المدير العام) العامةالمديرية مرتبطة ارتباطا مباشر مع  مراقبة التسيير: .5 .التنظيمية والجماعات والقرارات  تقوم ب: :البيئة.السلامة.النظافة.الجودةخلية  .6 .والإرشاداتتناقشها وتعالجها وتقدم التوجيهات المركزية و المديريات 
 .من الحوادث المختلفة وسلامة العاملالوحدة الحفاظ على امن  •
 الحفاظ على نظافة محيط المؤسسة. •
 .اعد الصحيةالمتعلقة بالعمل مثل: الحرائق والنظافة والقو  توعية العمال حول الأمور والأخطار •
 ومسبباا.الوقاية من حوادث العمل  •
 .لانجاز الأعماليئة بيئة صالحة  •



يبحث عن م القرار و هدفها التقصي في حالة وجود مشاكل في أي مديرية، والمسؤول على ذلك يقدالتدقيق:  .7 ضمان جودة عالية للمنتجات. •   Aurès-ERGRالفصل الثالث..............................  دراسة ميدانية في  الجة الإحصائية ة وأساليب المعللدراسة ثم الإطار الوصفي تمع الدراسسنتناول في هذا المبحث الإطار المنهجي         الإطار المنهجي للدراسة: ثانيالمبحث ال  .الحلول في المؤسسة  الرضا الوظيفي تحقيقالثقافة التنظيمية في  عناصرتوضيح دور نظرا لطبيعة الدراسة التي دف إلى         أولا / منهج الدراسة      لى المنهج المتبع في الدراسة ونموذج الدراسة وحدود الدراسة. إ نحاول التطرقس          منهجية الدراسة  :المطلب الأول  المستخدمة. من اجل البرهنة و  ،للإجابة على الإشكالية المطروحة مسبقا، و ERGR-Aurès الأوراس الجهوية للهندسة الريفية الذي يسمح بجمع البيانات عن الظاهرة محل الدراسة،   "المنهج الوصفي" عتمدنااميدانيا  إثبااعلى فرضيات البحث و  البحثية  الإجراءاتمجموعة من " :بأنهيعرف المنهج الوصفي  إذ ،كما يقدم وصفا للنتائج المتوصل إليها وتحليلها وتفسيرها دلالتها  ظاهرة اعتمادا على جمع الحقائق والبيانات وتصنيفها ومعالجتها وتحليلها لاستخلاصالتي تتكامل لوصف ال وبغية التعرف والإلمام بجميع جوانب الموضوع  ،1الموضوع محل الدراسة" أوتعميمات عن الظاهرة إلى نتائج و الوصول و  ، "الوظيفيالرضا "هو  تابع ومتغير "الثقافة التنظيمية"هو يتكون نموذج الدراسة من متغيرين اثنين، متغير مستقل     ثانيا/ نموذج الدراسة   .اخترنا المنهج الوصفي سسة الثقافة المؤ  تبنين أ، وذلك الرضا الوظيفي حقيقتبكون أن الثقافة التنظيمية لها علاقة   الافتراضالذي يساند  ا ، وهذلرضا الوظيفيا قيقتح التنظيمية يضمن لها بناء نقاط قوة من مواردها الداخلية غير الملموسة، تمكن من خلالها ، ومن فيبالرضا الوظية  ت العلاقيتطلب من المؤسسة معرفة كيفية الحصول والمحافظة واستغلال هذه الموارد الغير مادية ذا  بشير صالح الرشيدي، مناهج البحث التربوي " رؤية تطبيقية مبسطة"، دار الكتاب الحديث، الكويت، 2000، ص 1.59                                                              هنا يمكن أن نلخص هذه العلاقة في شكل معادلة التالية:



  الدراسة التطبيقية باالات التالية:تحددت     ثالثا/ حدود الدراسة   المتغير المستقل.: الثقافة التنظيمية وهو (x)  وهو المتغير التابع. الرضا الوظيفي :(y) :حيث أن Aurès-ERGR   (y) = f (x)الفصل الثالث..............................  دراسة ميدانية في 
، حي  ERGR-Aurèsالأوراسالجهوية للهندسة الريفية ؤسسة تركزت الدراسة على الم: المكاني المجال •   .المحطة باتنة
  .2017/2018: تم تطبيق الدراسة ميدانيا خلال السداسي الثاني الزماني المجال •
عدة  ،فرادأع من جملة قد يتكون هذا اتمال البشري تحديد مجتمع البحث، و بايقصد و  :البشري المجال • الأوراس ية فلهندسة الريلالجهوية لمؤسسة ل العمالعدد من ي في هذه الدراسة على ال البشر اقتصر ا ،جماعات  .الوظائفمن مختلف التخصصات و 
الدور الذي و التنظيمية  الثقافة عناصرفي هذه الدراسة على تناول  الموضوعياقتصر مجال : الحدود الموضوعية • لمعلومات وأهم الأساليب الدراسة من أجل الحصول على اعليها في  الاعتمادهم المصادر التي تم أسنطرق إلى         المعلومات.و  البيانات جمع أساليبو المطلب الثاني: مصادر  .الأوراستلعبه في تحقيق الرضا الوظيفي في المؤسسة الجهوية للهندسة الريفية  ب في الكت تتمثل التيثانوية و البيانات العلى المصادر تم الاعتماد في معالجة الإطار النظري  المصادر الثانوية: -1  كما يلي:  بيانات بإتباع أساليب مختلفةلقد تم جمع ال        أولا/ مصادر الحصول على البيانات   نتائج الدراسة.خدمة للحصول على الإحصائية المست ترنت في مواقع الان المطالعةو ، والبحث والدوريات والتقارير والدراسات الجامعية ذات العلاقة بالموضوع المراجعو   دوات البحث التالية:أعلى في الجانب التطبيقي  تم الاعتماد :الأوليةالمصادر  -2  المختلفة.

  .دراسةمحل ال كانالمعلى التحليل والتفسير من خلال التواجد ب بر وسيلة مساعدةت: تعالملاحظة •



قد صممت خصيصا و  لبياناتالقياس الرئيسية والمعول عليها في هذه الدراسة لجمع ا: تعتبر أداة الاستبانة •   Aurès-ERGRالفصل الثالث..............................  دراسة ميدانية في  ل العلمي، لعمر، المؤهوتتمثل في: الجنس، ا للعمال المعلومات الشخصية: حيث شمل هذا القسم القسم الأول  .أ متغيرات النموذج ضمن ثلاثة أقسام على النحو التالي:لتغطي جميع  محتوى ، الحوافزالأجور و : محاور ممثلة في أربعةوهي  الرضا الوظيفي محاور : حيث شمل هذا القسمالقسم الثالث  .ج  ) سؤالا.22( بــــــ وتتضمن مجموعة من الأسئلة والمقدرة .والبيئة المادية للعمل، التقاليدالعادات و و  ،التنظيمية يمالق: ة فيمحاور ممثل ثلاثة وهي الثقافة التنظيمية شمل هذا القسم محاور: حيث القسم الثاني  .ب  ) أسئلة.04وتتضمن مجموعة من الأسئلة والمقدرة بــــــ ( الخبرة المهنية. من مقاييس الاتجاه التي تعمل على ، وذلك لأنه يعتبر Likert Scaleالخماسي  ليكرت تم اختيار مقياس        ) سؤالا.22وتضمن مجموعة من الأسئلة قدرت بــــــ (. الترقية ،الإشراف، العمل هو مكون من و ، يحدد درجة موافقته على خيارات محددة أنيطلب فيه من المبحوث ، حيث أو اتجاه واقع معينمعينة  أنشطةنحو  أو الآخريننحو  أويدركه الفرد عن نفسه كما يقيس الاتجاهات نحو الذات  أويشعره  أويعتقده تحديد ما  ذلك و ، ناتن خلال الاستبيامللبيانات التي تم جمعها  الإحصائيةعن التساؤلات الدراسة تمت المعالجة  للإجابة         ثانيا/ الأساليب الإحصائية المستخدمة       1  2  3  4  5  الدرجة  غير موافق تماما  غير موافق  محايد  موافق  موافق تماما  التصنيف  :خمسة خيارات متدرجة على النحو التالي قد و  ، IBM SPSS Statistics Subscriptionللعلوم الاجتماعية الإحصائيةباستخدام برنامج الحزمة   عن التساؤلات الدراسة: للإجابةالتالية  الإحصائية الأساليباستخدمت 
 لوصف خصائص العينة المدروسة النسب المئوية والتكرارات:  •
 .لمعرفة ثبات فقرات الاستبيان Alpha Cronbaches اختبار •
 .فيالرضا الوظيلكل من محور الثقافة التنظيمية و  الآراءلمعرفة اتجاهات المتوسطات الحسابية  •
 لتواء والتفلطح وذلك للتحقق من التوزيع الطبيعي للبيانات.معامل الإ ستخداما •
 سابي.وسطها الحمتق لقيم الإجابات عن للمعيارية لقياس درجة التشتت المطا نحرافاتالا •
 البسيط وذلك لقياس العلاقة بين المتغيرات المستقلة والتابعة. نحدارالاتحليل  •



واها معبر حيحة وأن محتصن تعطينا معلومات أ ن أن الأداة المستخدمة يمكنالتأكد م سنحاول في هذه الدراسة        المطلب الثالث: صدق الإستبيان ومجتمع الدراسة    Aurès-ERGRالفصل الثالث..............................  دراسة ميدانية في  ن لعينة التي تمت مإلى ارق ومفهوم وبالإمكان أن نحصل من خلالها على المعلومات اللازمة لإجراء الدراسة، وكما سنط ب منهم طلو ، يانفقرات الاستبتحقق من مدى صدق لختصاص لقتصادية وعلوم التسيير والتجارية، من ذوي الإالإ ر بسكرة، في كلية العلوممن أعضاء هيئة التدريس في جامعة محمد خيضمحكمين ) 3على ( الاستبيانلقد تم عرض         :المحتوى صدق -1  ثبات الإستبيانأولا/ صدق و   المعلومات التي تعتبر أساس الدراسة.خلالها الحصول على  بالنسبة لجميع فقرات  Alpha Cronbaches تساق الداخلي، حيث بلغلقياس الإ Alpha Cronbaches عن طريق استخدام معامل الثبات قياس ثبات أداة الدراسة ولقد تم ذا أعيد تطبيقها على نفس العينة.لقيمة المعامل إ يمساو  باحتمالالإستبانة تعطي نفس النتائج  الإستبانة وعدم تناقضها مع نفسها، أي أن استقرارالثبات يعني  إن       ثبات الإستبيان: - 2            .ستخدامهاإصدق أداة الدراسة التي تم  تم التأكد منجراءات إومن خلال ما سبق من          .ما يناسب عينة البحث وفق بأخرىاستبدال كلمات  أو ،فقراتغة بعض الإجراء تغيير في صياحيث استقرت غالبية أرائهم على  ،تم صياغتها وفق ما اتفق عليهذلك و  عنصرين ت من المحكمالبيانا جمعتحيث  ،لا تحقق الهدف من الاستبيان أاحذف أي فقرات التي يرون  أوتعديل و  ،الذي تقيسه ا للمجالمدى انتمائهو ، جودة صياغتها اللغويةتبيان من حيث مدى وضوح الفقرات و مراجعة فقرات الاس )، حيث يلاحظ أن جميع فقرات قيم 0,911( عالية الكلية فهي Alpha Cronbaches، وأما قيمة (82,8%) من الثبات هذا يعبر على نسبة عالية و  )0,828لجميع فقرات المتغير الثاني التابع فقد بلغت ( Alpha Cronbaches قيمة أما ،%)888,(وهذا يعبر على نسبة عالية من الثبات  )0,888( المستقل قيمةالمتغير الأول  Alpha Cronbaches  الجذر التربيعي لمعامل الثبات  ويمكن حسابه بحساب وضع لقياسه،أن المقياس يقيس ما  يعني صدق المحك       صدق المحك: - 3          مما يعكس ثبات أداة القياس.  %60أكبر من النسبة المقبولة Alpha Cronbaches في عالي وهو معامل  %95حوالي  )0,954وجدنا أن معامل الصدق الكلي بلغ (، وقد    من الصدق بلغت صدق المحك المتغير الثقافة التنظيمية يدل على نسبة مرتفعة  أن، وكما نلاحظ مثل هذه الدراسات



بالتالي فعبارات الاستبيان و (90,9%).  أيضاصدق المحك المتغير الرضا الوظيفي يدل على نسبة مرتفعة و  ،Aurès-ERGR   )(%94,2الفصل الثالث..............................  دراسة ميدانية في  و قد  ،هاأهدافلمؤسسة و أي موضوع اعها الاجتماعي تميز موضو ولتنوع و ، ناجحةو  متكاملة ذات أسهمقتصادية إ عمومية مؤسسة كوا  هاختيار إبب سحيث يعود  ،الأوراسالجهوية للهندسة الريفية لمؤسسة باهذه الدراسة قمنا بإجراء       عينة البحثو ثانيا/ مجتمع   .   Spssبرنامجنتائج تحليل الاستبيان من خلال على عتماد بالا ةالباحث: من إعداد  المصدر  0,954  0,911  44  المجموع الكلي  0,909  0,828  22  الرضا الوظيفي  0,857  0,736  04  الترقية 0,967 0,936  7  الإشراف  0,673  0,453  05  محتوى العمل  0,938  0,880  06  الأجور و الحوافز  0,942  0,888  22  الثقافة التنظيمية  0,882 0,779  07  للعملالبيئة المادية   0,897 0,805  07  العادات والتقاليد  0,947  8980,  08  القيم التنظيمية  معامل الصدق  معامل الثبات  عدد العبارات    المحور  الاستبيان وثبات ): نتائج صدق03جدول رقم(  يان:ختبار الصدق والثبات لمتغيرات الدراسة الخاصة بالاستبنتائج ايوضح  )04رقم( والجدول  صادقة فيما وضعت لقياسه. ) استبانه صالحة 38نها (مقد استرد و  ،خلال الزيارات الميدانية منالمؤسسة مال على جميع عاستبانه  (54)تم توزيع  عتبار إختيار عينة بحثه، وبإفي  هالبيانات التي يحصل عليها الباحث حول مجتمع البحث على أسلوب يتوقف صدق     للتحليل. جتماعية مهنية ( إطارات، أعوان تحكم، أعوان التنفيذ)، فإن العينة المناسبة لهذا إمجتمع الدراسة يتكون من عدة فئات  يقوم هذا النوع و  إحدى الأنواع الأساسية التي تعطينا عينة ممثلة تمع البحث.وهي العينة الطبقية العشوائية، ع هي اتم مع البحث إلى مجموعات، وفقا للفئات التي يتضمنها متغير معين أو عدة متغيرات، ثم من العينات على تصنيف مجت   ختيار وحدات عينة البحث عشوائيا من كل مجموعة.إ



هنية الم الاجتماعيةات المعاينة الطبقية العشوائية، حسب الفئعامل، وقد استخدمنا  54 من مجتمع البحثيتكون    Aurès-ERGRالفصل الثالث..............................  دراسة ميدانية في  ستمارة التي ها من خلال الاالبيانات التي تم جمعنتطرق في هذا المبحث إلى تحليل وتفسير ما تم تفريغه من س       وتفسير نتائج الدراسةالمبحث الثالث: تحليل    .العمال اعتمادا على معلومات متحصل عليها من  ةالباحث: من إعداد المصدر  54  اموع  22  أعـــون تنفيذ  19  أعـــوان تحكم 13  إطــــارات  الــــعدد  الـــفئات    ) عدد عمال المؤسسة04جدول رقم (                             بين في الجدول الآتي:المكونة تمع الدراسة، كما هو م   - الجنس  –تمثيل الأجوبة الخاصة ):11الشكل رقم( SPSSنتائج تحليل الاستبيان من خلال عتماد على الاب ةالباحث: من إعداد  المصدر   100 38  المجموع     47,4 18  أنثـــــى 52,6 20  ذكـــــر  الجنس    ويةئالمـــــ النسبة  تكرارالـ  الفئة  المتغير  )  تحليل البيانات الشخصية المتعلقة بالجنس05جدول رقم (      الجنس أولا: صية.المتغيرات الشخيلي سوف نتطرق إلى دراسة خصائص مبحوثي عينة الدراسة حسب  فيما          المطلب الأول: تحليل البيـانات الشخصية   على موظفي المؤسسة. وزعت



العينة  أفرادمن  52,6%أن الجنــس عينة الدراسة حسب الشكل السابقان أن توزيع أفراد يتضح من الجدول و      .Spss برنامج نتائج تحليل الاستبيان من خلال علىعتماد بالا الباحثةمن إعداد :  المصدر    Aurès-ERGRالفصل الثالث..............................  دراسة ميدانية في  هن التي  على مختلف المو ة يناصب الإدار الم علىتنافس بقوة  المرأةتعكس هذه النتيجة بان و  ،إنـاث 47,4%ذكور، و إلى  أيضا اجعر كذا و  ،ربحيث تعتبر نسبة مشاركتها متقاربة مع نسبة الذكو  ،كانت في السابق حكرا على الرجل فقط   –العمر  - : تمثيل الأجوبة الخاصة )12الشكل رقم(       .SPSSنتائج تحليل الاستبيان من خلال  عتماد علىالاب ةالباحث: من إعداد  المصدر 100 38  اموع 10,5 4  سنة 50اكبر من  28,9 11  سنة50إلى  41من  50,0 19  سنة 40إلى  30من  10,5 04  سنة  30من اقل   العمر      النسبة المـــــئوية  التكرار    الفئة  المتغير  )  تحليل البيانات الشخصية المتعلقة بالعمر06جدول رقم ( ثانيا: العمر  .المتنوعة ااطبيعة نشاطثقافة المؤسسة و 



ـر العمـ لدراسة حسباد العينة اوالشكل البياني المتمثل في الدائرة النسبية أن توزيع أفر يتضح من الجدول السابق      .Spss برنامج ن خلالنتائج تحليل الاستبيان م علىعتماد بالا الباحثةمن إعداد :  المصدر                             Aurès-ERGRالفصل الثالث..............................  دراسة ميدانية في  الذي يكون  ،نالمؤسسة تعتمد على فئة متوسط الس، ما نلاحظه من نتائج الجدول أن 10,5%بنسبة ) سنة 50 من برأكعمارهم (الذين أكذلك ) و سنة 30اقل من ويليهم الذين أعمارهم (، 2%9,8) وذلك بنسبة سنة 50إلى 41   من( ين تتراوح أعمارهم، ويليهم الذ 50%) بنسبةسنة 40إلى  30 منيتبين أن معظم أفراد العينة تتراوح أعمارهم ( ذه هستثمار طاقة ا لأهمية لمؤسسةا إدراككما نلاحظ أيضا أن المؤسسة تتمتع بمجموعة من فئة الشباب، وهذا يعود إلى   ،ععود عليها بالنفيالذي سسة و الذي يحتاجه للعمل في المؤ  القوةويملك عنصر الخبرة و ذو اقدمية في العمل العمال فيها  هذا لك تنوعا في فئات السن و ؤسسة تمأي الم ،قدرم على التعلم المستمرو  العطاءالقادرة على البذل و  الفئة الشبانية  13,2 05  ليسانس     5,3 02  بكالوريوس 13,2 05  ثانوي  فما دون  المؤهل العلمي      النسبة المـــــئوية  التكرار  الفئة  المتغير  تحليل البيانات الشخصية المتعلقة بالمؤهل العلمي :)07جدول رقم (    ثالثا: المؤهل العلم  . مؤشر ايجابي لها



وذلك  ة مهندس دولةشهادمستواهم ، ويليهم الذين 39,5%وذلك بنسبة  تقني ساميأن أغلب أفراد العينة مستواهم  ميالمؤهل العلحسب  ينة الدراسةيتضح من الجدول والشكل البياني المتمثل في الدائرة النسبية أن توزيع أفراد الع         .Spss برنامج خلال نتائج تحليل الاستبيان من علىعتماد بالا ةالباحث: من إعداد  المصدر                        - المؤهل العلمي - ):تمثيل الأجوبة الخاصة 13الشكل رقم (                          .Spss برنامج بيان من خلالنتائج تحليل الاست علىعتماد بالا الباحثةمن إعداد :  المصدر                      100 38  اموع 13,2 05  ماستر 39,5 15  تقني سامي 15,8 06 مهندس دولة       Aurès-ERGRالفصل الثالث..............................  دراسة ميدانية في  ،  13,2%وذلك بنسبة نثانوي فما دو و  ،ليسانسو  ،ماستر، ويليهم في المركز الثالث اللذين مستواهم 15,8%بنسبة  هناك تنوع في  لجدول أنوما نلاحظه من تحليل ا، 5,3%بنسبة  بكالوريوسذوي المستوى  ويليهم في الأخير الأفراد وظفين ى استقطاب المعل هارصلحو لحاملي الشهادات  الإدارةنتيجة لحاجة المؤسسة هذه  المستوى التعليمي لموظفي از ة من اجل انجؤسسة نشاط المكذا لطبيعو في تسيير المؤسسة  الإشرافتلقت تكوينا عاليا في  التيو  المتخصصين في اال   سنوات الخبرة رابعا:   .إبداعالنشاطات بدقة وكفاءة و 



عدد سنوات يتضح من الجدول والشكل البياني المتمثل في الدائرة النسبية أن توزيع أفراد العينة الدراسة حسب     .Spss برنامج نتائج تحليل الاستبيان من خلال علىعتماد بالا الباحثةمن إعداد :  المصدر             - عدد السنوات الخبرة  - ): تمثيل الأجوبة الخاصة 14الشكل رقم(  .Spss برنامج نتائج تحليل الاستبيان من خلال علىعتماد بالا الباحثةمن إعداد :  المصدر 100 38  اموع 34,2 13  سنة 15أكثر من  5,3 2  سنة 15إلى  11من  28,9 11  سنوات 10إلى  5من  31,6 12  سنوات  5 مناقل   الخبرة المهنية      النسبة المـــــئوية  التكرار  البـــــيان    د السنوات الخبرةعنصر )  تحليل البيانات الشخصية المتعلقة 08جدول رقم (   Aurès-ERGRالفصل الثالث..............................  دراسة ميدانية في  ، وفي الأخير  28,9%وذلك بنسبة )سنوات 10إلى  5 من(ويليهم في المرتبة الثالثة الأفراد الذين يشتغلون بخبرة تقدر  ،تنصيبهم الحديث إلىهذا راجع و  ،31,6%تقدر بــــــــنسبة  )واتسن 5 اقل من( الأفراد الذين يشتغلون بخبرةويليهم  وهو ما يعود بالنفع على المؤسسة،  ،34,2%وتقدر نسبتهم بـ  سنة 15أكثر من أن أغلبهم يشتغلون بخبرة الخبرة  على الخبرة متغير الخبرة المهنية  تحليل  يدل، و 5,3%وذلك بنسبة  )ةسن15 إلى 11من( نجد الأفراد ذو الخبرة التي تقدر



الجامعات الذين وظفوا منذ مدة  الاستعانة بخرجيذلك استقطاب و كو  ،في ميدان العمل للموظفين الطويلةالمكتسبة و    Aurès-ERGRالفصل الثالث..............................  دراسة ميدانية في  الطبيعي، وذلك لكي تكون  أن اتمع خاضع لتوزيع لابد من الـتأكد من محاور الإستبانةقبل البدأ في تحليل       تحليل وتفسير صحة الفرضيات: المطلب الثاني  .الذين أكملوا دراستهمف الأفراد الجدد المتخرجين توظيو  لفرضيات وسوف نقوم بحسابه اوهو ضروري في حالة اختبار  التوزيع الطبيعي لبيانات الدراسة، أولا أن نختبر يجب       التوزيع الطبيعي اختبار أولا/  .  التحليلات والتفسيرات أكثر مصداقية رى حيث ت، البيانات طبيعيا ختبارات المعلمية تشترط أن يكون توزيعلأن معظم الإ ،لتواء والتفلطحمن خلال معامل الإ رة امل التفلطح محصو ] وقيم مع- 1،1لتواء يجب أن تكون محصورة بين [بعض الدراسات الإحصائية أن قيم معامل الإ العناصرالمتغيرات و     التفلطح لمتغيرات الدراسة.الإلتواء و معاملات  )09(رقم الجدول                           إجراء الدراسة: عنصرليها وفي الجدول التالي النتائج المتحصل ع   .]-3،3بين [  0,750 0,207- 0,383 0,111  محتوى العمل 0,750 1,214- 0,383 0,030-  الحوافزالأجور و  0,750 2,929 0,383 1,093-  الثقافة التنظيمية 0,750 0,310- 0,383 0,023  البيئة المادية للعمل 0,750 4,150 0,383 1,805-  العادات والتقاليد 0,750 0,039 0,383 0,750-  القيم التنظيمية  المعياريالخطأ   الإحصائيات  المعياريالخطأ    الإحصائيات kurtosisالتفلطح   Asymétrieالإلتواء    



]، وقيم معامل التفلطح -1،1للمجال [لتواء تنتمي يتضح لنا أن قيم معامل الإ )09( رقم الجدول من خلال نتائج       .Spss برنامج بيان من خلالنتائج تحليل الاست علىعتماد بالا الباحثةمن إعداد :  المصدر                          Aurès-ERGRالفصل الثالث..............................  دراسة ميدانية في  التفلطح معامل و  1,805-  عامل الالتواءبمللمتغير المستقل  العادات والتقاليدعنصر  عدا ]،- 3،3تنتمي للمجال [ في حين الدراسات  ]،- 10،10[يكون محصور بين  أنيجب  الأخيرهذا  أن إلىحيث تشير بعض الدراسات . 4,150 تكون  أنب ة متجانسة يجالتجانس والتوزيع الطبيعي فلكي تكون العين وجوب التفرقة بين إلى أشارتبعض الدراسات و   .1]-3،3[تكون بين  الأولى الأخرى ا يدل على عدم التجانس فهذ ]1-,1+[وعندما تكون قيمة معامل الالتواء تتجاوز  ]1-,1+[قيمة معامل الالتواء بين  حنى قياسية تحت المنق النسب التتحق أنمن التوزيع الطبيعي للعينة يجب  التأكدعندما نريد  أما ،في المتغيرات المدروسة ان ) ك3امل التفلطح أكبر من (بينما إذا كان مع ،) كان التوزيع متماثلا3إذا كان التفلطح يساوي (معامل التفلطح  أما  .]5- ,5+[ إلىوتمتد نظريا  ]3- ,3+[بين  عينة البحث عن  فرادأ لإجابات) 5-1(على مقياس ليكارتالانحراف المعياري وصفي باستخراج المتوسط الحسابي و ال الإحصاءاستخدام  حيث تم، البحث أسئلةعلى  الإجابةبغية  الإستبانةبتحليل في هذا العنصر سوف نقوم         ثانيا/ تحليل وتفسير محاور الإستبانة  وبالتالي فإن هذا الشرط محقق لإتباع البيانات التوزيع الطبيعي.  .) كان التوزيع منبسط3التوزيع مدبب أما إذا كان معامل التفلطح أصغر من (   :كما يلي  0.8ساوي الفئات ت حيث أن مسافة ،الرضا الوظيفية بالمحورين الثقافة التنظيمية و المتعلق الإستبانة عبارات
 0,750 0,758- 0,383 0,157-  الرضا الوظيفي 0,750 0,995- 0,383 0,126-  الترقية 0,750 0,332 0,383 0,693-  الإشراف مباركي صبرين، مرجع سابق، ص125.                                                                                                                          1                                                            قيمة من درجات المقياس كما يلي: أعلىذلك بطرح اصغر قيمة من تم حساب المدى و  •



عند   إضافة) و 1درجة ( بأدنىتم تحديد مستويات الاستجابة  1بل من العدد  0من  تبدأنظرا لان درجات المقياس لا و  .) 0,8=  3÷4منه تكون على النحو التالي: (و  ،لفئاتاأي مسافة  الهدف من ذلك تحديد الطول الفعلي لكل خليةثم قسمت المدى على عدد الخلايا و  ،)Aurès-ERGR   )5-1 =4الفصل الثالث..............................  دراسة ميدانية في    07   )غيرهاواحترام الذات و  ،الحريةو  ،العدالةو  ،ساواةالمو  ،الأمانةو  ،الصدقالايجابية (قيم التسود في المؤسسة  1,128 3,39 08  متوسط  06  فرادى الأتسعى المؤسسة إلى ترسيخ مفهوم العائلة الواحدة لد 0,998 3,76  06  مرتفع  05  الانجازالمؤسسة على العمل و تركز  0,647 4,50 01 مرتفع  04  ؤسسةأرى أن قيمي الشخصية تتفق مع القيم السائدة في الم 1,053 3,84 05 مرتفع  03  أهمية كبيرة تنظر المؤسسة إلى العامل كمورد هام له 1,110 3,89 04 مرتفع  02  توجد قيم مشتركة بين الأفراد في المؤسسة 0,875 4,21 03 مرتفع  01  ةأهداف المؤسسيعمل الأفراد كفريق عمل واحد لتحقيق  0,793 4,42 02 مرتفع  القيم التنظيمية     0,73446 3,9671 الثانية  مرتفع  العبارةرقم   الثقافة التنظيمية عناصر  المعياريالانحراف   الحسابيالمتوسط   النسبيةالأهمية   القبولمستوى   المعيارية والأهمية النسبية لمحور الثقافة التنظيمية الانحرافات): المتوسطات الحسابية و 11جدول رقم (  محور الثقافة التنظيمية عناصرتحليل وتفسير  - 1        موافق تماما  ) 5-4.20(  موافق  )4.19-3.40(  محايد  )3.39-2.60(  غير موافق  )2.59-1.80(  غير موافق تماما  )1.79-1(  درجات الموافقة  الحسابي  فئات المتوسط  الأفراد) : مقياس ليكارت للحكم على إجابات 10جدول رقم (    : في الجدول التالي كما هو موضح  عليه تحصلت على المتوسط الحسابيو  ،)0,8كل مستوى المدى الكلي للاستجابة (



تمام لإضرورة انتهاء الدوام الرسمي إذا ما اقتضت ال عنصر اتاخر 1,005 4,26 06 مرتفع  11  مليلدي استعداد لبذل مجهود اكبر من المطلوب لإنجاح ع 0,919 4,58 03 مرتفع  10  أتجنب التغيب الكثير في العمل 0,760 4,55 04 مرتفع  09  أتجنب دائما ما يدعى بالتسرب الوظيفي 0,979 4,53 05  مرتفع  08  احضر إلى العمل في الموعد المحدد 0,620 4,68 01  مرتفع العادات والتقاليد     0,61348 4,4098  الأولى  مرتفع  08  ضمن الظروف التنظيمية المختلفة. فرادتعمل القيم السائدة في المؤسسة على توجيه سلوك الأ 0,984 3,71  07  مرتفع   Aurès-ERGRالفصل الثالث..............................  دراسة ميدانية في  تركز المؤسسة على جاءت العبارة "و [، 4.2-3.4، لأن المتوسط الحسابي ينتمي إلى الفئة [نسبة قبول مرتفعةيشير إلى  عنصرووفقا لمقياس الدراسة فإن هذا ال ،)0,73446معياري ( وبانحراف ،)3,9671قد بلغ ( وبمتوسط حسابي الثانيفي الترتيب جاء من حيث الأهمية النسبية أنه  العنصرذا تشير نتائج ه )11(رقم  من خلال الجدول     :القيم التنظيمية .Spss.  1 برنامج نتائج تحليل الاستبيان من خلال علىعتماد بالا الباحثةمن إعداد : المصدر    الثقافة التنظيمية 0,54410 3,9593 -   مرتفع  20  البرودةالتكييف كافية لمواجهة الحرارة و أنظمة  1,306 3,61  04  مرتفع  19  لعملاهناك وفرة في التجهيزات الفنية المساعدة في مكان  1,128 3,16 06 متوسط  18  يمتاز تصميم مكان العمل بالجودة 1,051 3,76 03 مرتفع  17  الإضاءة مناسبة في مكان العمل 0,804 4,05 01 مرتفع  16  ترتيب مكان العمل يساعدك على القيام بالعمل 0,986 4,00 02  مرتفع  15  وقت الراحة يوجد مكان مخصص لتمضية 1,195 2,37 07 منخفض  14  مكان العمل مجهز بالخدمات المناسبة 1,245 3,55 05 مرتفع    البيئة المادية للعمل 0,72976 3,5000 الثالثة  رتفعم  14  المسؤوليةم بتأديتي مهامي بمنتهى الجدية و أقو  0,823 4,61 02  مرتفع  13  على المصلحة الشخصيةأقدم مصلحة العمل  1,122 3,66 07 مرتفع  12  عملي عملها  تأديةهذه المؤسسة في  مدى التزاموهذا يدل على ) (4,50متوسط حسابي يقدر ب  بأكبر" الانجازالعمل و 



حيث نجد عمال المؤسسة يعملون بكامل جهدهم على التوفيق  ،قيمة أساسيةكقاعدة و   النتائج المرغوبة إلىللوصول    Aurès-ERGRالفصل الثالث..............................  دراسة ميدانية في  دل هذا يو  ،كفريق عمل واحد لتحقيق أهداف المؤسسةالتعاون المشترك فيما بينهم والعمل بلغة ومصطلحات مشتركة المؤسسة، وأيضا نجد أم يقومون بخلق جو مناسب للعمل وذلك عن طريق  القيم السائدة فيشخصية و قيمهم البين  يشير  العنصرن هذا ). ووفقا لمقياس الدراسة فإ0,61348معياري ( وبانحراف ،)4,4098حسابي بلغ (وبمتوسط  الأولفي الترتيب جاء  من حيث الأهمية النسبيةأنه  العنصر هذاتشير نتائج ) 11(رقم  من خلال الجدول        : والتقاليدالعادات  .2  .التقدير بين العمال في العملعلى مدى الصداقة والقيم الحسنة والتي منها الاحترام و  احضر إلى العمل في ارة "جاءت العب[، و 4.2- 3.4إلى الفئة [، لأن المتوسط الحسابي ينتمي نسبة قبول مرتفعةإلى  العمال في العمل  امةصر التزام وانضباط و مدى هذا يدل على ) و 4,68بأكبر متوسط حسابي يقدر ب(" الموعد المحدد شير على هذا ي سبية مرتفعةن بأهميةكانت   باقي عبارات هذا العنصر أيضا ،مدى جديتهم بالحضور في الموعد المحددو  سعي الدائم  إلى لدهذا ي ،[4.2- 3.4[لأن المتوسط الحسابي ينتمي إلى الفئة  نسبة قبول مرتفعةيشير إلى  عنصرفإن هذا ال ). ووفقا لمقياس الدراسة0,72976معياري ( وبانحراف ،)3,5000حسابي قد بلغ (وبمتوسط  في الترتيب الثالثجاء  من حيث الأهمية النسبيةأنه  عنصرال هذاتشير نتائج ) 11(رقم  من خلال الجدول        :البيئة المادية للعمل .. 3ا ذلك لان المؤسسة جزء منهم ونالتي يعمل ؤسسةللملولاء او  الإخلاص فرتو كذا و  ،الخروج قبل الموعد المحددوعدم التهاون و  اجتهادهمو في العمل العمال تفاني  تجديد و  ،أفضلل بشكل العم تأديةالضرورية المساعدة على وسائل الكل ب مفعمبناء مناخ عمل لتوفير و ؤسسة للم معياري  وبانحراف)، 3,9593بلغ ( قد ككل  لمتغير الثقافة التنظيمية نلاحظ أن المتوسط الحسابي         .التجهيزات الفنية المساعدة في مكان العملو  وقت الراحة ضيةالمخصصة لتم ماكنوسائل الترفيه كالأبعض في نقص لوجود  بغض النظر ،هذه الحاجاتمن حيث تلبية عمالها  دمة بخهتمام المؤسسة يضا إلى ايدل أو  ،الراحةوالشعور بالارتياح و  الحيويةواكتساب النشاط و  ،الطاقة اللازمة للعمل لمقياس الدراسة فإن هذا المتغير يشير إلى درجة قبول (الاتجاه) "موافق" لأن المتوسط الحسابي  ). ووفقا0,54410( في جميع متوفرة سائدة و المختلفة  بعناصرهاالثقافة التنظيمية  متغير أن إلىمما يشير [، 4.2- 3.4ينتمي إلى الفئة [   . محل الدراسة المستويات ومختلف الأقسام بالمؤسسة



مل عماكن يعتبر الراتب الذي تتقاضاه مقارنة بالرواتب في أ  01  متوسط الثالثة 3,0684 1,12685  الحوافزالأجور و                              القبولمستوى   النسبيةالأهمية   الحسابيالمتوسط   المعياري  الانحراف  الرضا الوظيفي محاور      العبارةرقم   الرضا الوظيفيالمعيارية والأهمية النسبية لمحور  الانحرافات): المتوسطات الحسابية و 12جدول رقم (  الرضا الوظيفيير محور تحليل وتفس -Aurès-ERGR   2الفصل الثالث..............................  دراسة ميدانية في  لى توجيه مستمر من قبل المشرفين عهناك متابعة و  13  مرتفع 01 4,16 0,945  شفافية كافيةالة و عنصر ولك المباشر يتعامل معك مسؤ   12 مرتفع الأولى 3,9098 0,86062  الإشراف                         مرتفع 02 3,55 0,921 الإضافية المفروضة عليكأنت راض عن الساعات   11  متوسط  03 3,45 1,350  إلمام بطبيعة الأعمال الموكلة ليهناك معرفة و    10 مرتفع 01 4,37 0,913 اتفق مع زملائي في العمل  09  متوسط 05 3,21 1,212  يتماشى العمل الذي أقوم به مع قدراتي  08 متوسط 04 3,32 1,254  لدي شعور بالملل في تكرار العمل  07 مرتفع  الثانية 3,5789 0,64059 محتوى العمل                          منخفض 05 2,29 1,228 حاجيات أسرتييكفيني اجري لسد حاجياتي  و   06 متوسط 02 2,66 1,321  تمنح المؤسسة مكافآت لمن يحقق أفضل النتائج  05 متوسط 01 2,95 1,355  بالعدالة في إعطاء الحوافز للأفراداشعر   04 متوسط 04 2,58 1,030  يعادل اجري مجهودي المبذول في العمل  03 متوسط 03 2,63 1,051  يتناسب الراتب المقدم لي مع طبيعة عملي  02 منخفض 06 2,24 1,101    أخرى مرضيا لك يامك تجد تقديرا من قبل مسؤولك المباشر عليك في حال ق  15  مرتفع  06 3,63 1,149  المباشر. من قبل مسؤولكأفكارك وأرائك تؤخذ بعين الاعتبار   14 مرتفع 03 4,13 0,844  انجاز أعمالنا   مرتفع  05 3,66 1,146  يأخذ المسؤول شكاوي الأفراد بعين الاعتبار  17  مرتفع  02 4,13 0,811  مل.يساعدني مسؤولي المباشر حينما أجد صعوبات في الع  16  مرتقع  07 3,58 1,177  بعمل مميز أو إضافي.



ياتي إعطائي مهام في نطاق مسؤوليقوم رئيسي في العمل ب  Aurès-ERGR   18الفصل الثالث..............................  دراسة ميدانية في  حسابي وبمتوسط  لثيب الثافي الترتجاء من حيث الأهمية النسبية انه نتائج التشير ) 12(رقم  من خلال الجدول       :الحوافزور و الأج .Spss. 1 برنامج نتائج تحليل الاستبيان من خلال علىعتماد بالا الباحثةمن إعداد : المصدر  متوسط  -  3,1890 0,52453  الرضا الوظيفي  منخفض  03 2,37 1,239  تمنح الإدارة فرص الترقية للجميع.  22  منخفض  04 2,29 1,183  هناك عدالة في الترقية داخل المؤسسة  21  منخفض  02 2,37 1,149  توجد إمكانية الترقية في وظيفتك  20  متوسط  01 2,53 1,224  أنت راض على فرص الترقية التي حصلت عليها  19  منخفض  الرابعة 2,3882 0,89612  الترقية                          مرتفع  04 4,08 0,941  صلاحياتيو  قبول متوسطة نسبة لى إشير المحور يهذا ). ووفقا لمقياس الدراسة فإن 1,12685معياري ( انحراف)، وب3,0684بلغ ( عينة  أفرادة من قبل هناك رضا بدرجة متوسط أنمما يعني  [،3.39-2.60لأن المتوسط الحسابي ينتمي إلى الفئة [ لك بعض الأفراد كذو  ،لمقدماأو أن كمية العمل المنجز ربما تكون اكبر من الأجر ، الأساسيةلا تسد الحاجيات  الأجور تأصبح، حيث لأفراداة من قبل عليها في المؤسسة نظرا لاحتياجات المتزايد ونالتي يتحصل الحوافزالأجور و الدراسة على  كما ،لةالوظيفة المشغو  لمرجو مناعليه فان الأجر لا يرقى إلى الطموح و  ،مستواهم العلمي أعلى من الوظيفة التي يشغلوا ك من بقية العمال وذلليز الجيد ولكن ربما لم تقم بالتحف ،يحقق نتائج جيدةنجد أيضا أن الإدارة تقوم بمنح مكافآت لمن  بلغ  حسابيوبمتوسط  الثانيفي الترتيب جاء من حيث الأهمية النسبية انه نتائج التشير ) 12(رقم  من خلال الجدول        :محتوى العمل .2  .لذلك جاءت بنسبة متوسط اجل الرفع من وتيرة عملهم لأن  نسبة قبول مرتفعةيشير إلى  المحور). ووفقا لمقياس الدراسة فإن هذا 0,64059معياري ( انحرافبو )، 3,5789( متوسط حسابي يقدر  بأكبر" اتفق مع زملائي في العمل" عبارة جاءتو  [،4.2- 3.4المتوسط الحسابي ينتمي إلى الفئة [ ، وهذا ما بينهم فيما يخص العمل داخل المؤسسةيتفاهمون فيما أهدافهم و يوحدون  أموهذا يدل على  ،)4,37(ب المحور  باقي عبارات هذا و  ،من اجل تسهيل طريقة العمل أيضا يساعدهم في خلق روح العمل والثقة فيما بينهم وهذا عتقاد ابالرغم من أهداف المنظمة و معرفة لمعرفة الكافية بمتطلبات العمل و ا نتيجة ،المتوسطالمرتفع و كانت بأهمية نسبية بين    



زمة امتلاك القدرة اللاعدم و  ،ذلك لما تقتضيه طبيعة العمل بالتعودن العمل الممارس روتيني و منهم باجدا نسبة قليلة    Aurès-ERGRالفصل الثالث..............................  دراسة ميدانية في  أن معاملة  إلىهذا يعود و  مرتفعةحيث جاءت جميع عباراته بنسب ، [4.2-3.4[لأن المتوسط الحسابي ينتمي إلى الفئة  مرتفعةقبول  نسبةلى إيشير  ور). ووفقا لمقياس الدراسة فإن هذا المح0,86062معياري ( انحرافبو )، 3,9098بلغ ( قد حسابيوبمتوسط ول الأب في الترتيجاء من حيث الأهمية النسبية  انهنتائج التشير ) 12(رقم  من خلال الجدول        :الإشراف .3  تضل نسبة قليلة مقارنة بتوجه الأغلبية منهم. أا إلا ،بهالذي يقومون عدم توافق مؤهلام مع العمل نتيجة للعمل  كانت يسهم  ن ا من قبل رئتي يحضو مدى الثقة الالعدالة والتقدير والمكافأة عند القيام بعمل متميز، و الرئيس التي تتميز ب العينة  أفراد أنيدل و  قيةمما يعكس عدم رضا الأفراد عن التر  [،2.60- 1.80لأن المتوسط الحسابي ينتمي إلى الفئة [ نسبة قبول منخفضةلى إيشير المحور ). ووفقا لمقياس الدراسة فإن هذا 0,89612)، وبانحراف معياري (2,3882بلغ ( قد بمتوسط حسابيالرابع و يب من حيث الأهمية النسبية جاء في الترتانه نتائج ال) تشير 12من خلال الجدول رقم (       :الترقية .4 .سببا في تحقيق الرضا في  لأساسامن  لترقيةانظام لغياب  أوالترقية في المؤسسة بسبب عدم وجود معايير واضحة  آلياتغير موافقين على  ا مم [3.39-2.60ة [ي إلى الفئلأن المتوسط الحسابي ينتم متوسطةقبول  نسبةلمقياس الدراسة فإن هذا المتغير يشير إلى  ). ووفقا0,52453( )، وبانحراف معياري3,1890بلغ ( الرضا الوظيفيلمتغير  سابينلاحظ أن المتوسط الح       قط.ف الأفراداشرين و لرؤساء المبوبين ا الأفرادو  الإدارةالترقية على اعتبارات شخصية بين هذه منح فت إن وجدتالمؤسسة، و  رضا لاحظ عدم ن، بينما زالحوافالأجر و ووجود اتجاه محايد في ، الإشرافتوى العمل و يعكس رضا الأفراد عن كل من مح فإننا  ،الأوراسالجهوية للهندسة الريفية سسة المؤ ب تحقيق الرضا الوظيفيلثقافة التنظيمية في ل دورلمعرفة بوجود     أولا/ اختبار العلاقة بين محاور الإستبيان  المطلب الثالث : إختبار الفرضيات  . منه وجود دلالة لمتغير الرضا الوظيفي داخل المؤسسة محل الدراسةو  ،الأفراد عن الترقية الثقافة "من المتغير المستقل  عنصرومستوى المعنوية بين كل  الارتباطسنوضح ذلك من خلال حساب معاملات 



على قيمة معامل  اعتمادا، وسنقبل الفرضية التي تكون دالة إحصائيا. وذلك "الرضا الوظيفي"والمتغير التابع  "التنظيمية   Aurès-ERGRالفصل الثالث..............................  دراسة ميدانية في    )، a=0.05ند مستوى (ع) أن جميع فرضيات الدراسة لديها دلالة إحصائية 13الجدول رقم (يتبين من خلال         ).a=0.05**مستوى الدلالة (  .Spss برنامج لنتائج تحليل الاستبيان من خلا علىعتماد بالا الباحثةمن إعداد : المصدر           38 38 38  اموع 0,036 0,008 0,000  الدلالةمستوى  الوظيفي الرضا   *0,341 **0,427 **0,693  بيرسونمعامل       للعمللبيئة المادية ا  والتقاليدلعادات ا    القيم التنظيمية  عناصرال  .الرضا الوظيفيالثقافة التنظيمية و  عناصرمن  عنصربين كل  الارتباط): حساب معاملات 13الجدول رقم (  .%50بيرسون ومستوى الدلالة، حيث يتم قبول صحة الفرضيات التي يكون فيها معامل بيرسون يفوق 
 ).a=0.05عند مستوى الدلالة ( الرضا الوظيفيرتبط مع القيم التنظيمية ت �
  ).a=0.05( عند مستوى الدلالة الرضا الوظيفيرتبط مع العادات والتقاليد ت �
  ).a=0.05**مستوى الدلالة (  .Spss برنامج لتبيان من خلانتائج تحليل الاس علىعتماد بالا الباحثةمن إعداد :  المصدر                     38 38  اموع 0,000   مستوى الدلالة الثقافة التنظيمية **0,639 1  معامل بيرسون 38 38  اموع  0,000  مستوى الدلالة الرضا الوظيفي 1 **0,639  معامل بيرسون    الرضا الوظيفي  الثقافة التنظيمية  عناصرال  الرضا الوظيفيو بين الثقافة التنظيمية  الارتباط): معامل 14الجدول رقم (           ).a=0.05عند مستوى الدلالة ( الوظيفيالرضا رتبط مع البيئة المادية للعمل ت �



، حيث الرضا الوظيفيو نظيمية الثقافة الت عناصرهناك علاقة ارتباط قوية بين أن ) نجد 14( من خلال الجدول رقم         Aurès-ERGRالفصل الثالث..............................  دراسة ميدانية في  في  للعمل) لبيئة الماديةالتقاليد، ا(القيم التنظيمية، العادات و  للثقافة التنظيميةذو دلالة إحصائية يوجد دور لا   الفرضية الرئيسة  .1  وذلك لتأكد من صلاحية نموذج الدراسة.  الانحدارسنقوم بتحليل تباين        ثانيا/إختبار صلاحية النموذج  ).a=0.05) وهو دال إحصائيا عند مستوى (0,639بـ ( الإرتباطقدر معامل  *0.000 24,806 4,153 1 4,153  الانحدار  مستوى الدلالة  المحسوبة Fقيمة  المربعاتمتوسط  الحريةدرجات   المربعاتمجموع   التباينمصدر   الفرضية الرئيسية. لاختبارللتأكد من صلاحية النموذج  للانحدارتحليل التباين  ): نتائج15جدول رقم (  الفرضية. هذه لاختبارللتأكد من صلاحية النموذج  للانحدارنتائج تحليل التباين  استخدامتم        .الأوراسفي المؤسسة الجهوية للهندسة الريفية  تحقيق الرضا الوظيفي الفرضية الرئيسية الأولى  لاختبار) يتبين ثبات صلاحية النموذج 15من خلال النتائج الواردة في الجدول رقم (       R =0.799 رتباطمعامل الا  .2R  =6390معامل التحديد  ) α=0.05مستوى الدلالة (* .Spss برنامج نتائج تحليل الاستبيان من خلال علىعتماد بالا الباحثةمن إعداد :  المصدر     37 10,181  الكليالمجموع  0,167 36 6,027  الخطأ  )، α=0.05قل من مستوى الدلالة (أهي ) و 0.000) بقيمة احتمالية ( 24,806المحسوبة ( (F)حيث بلغت قيمة 



المستقل بشكله الإجمالي وهو الثقافة التنظيمية في هذا لمتغير أن ا )2R(وبالاعتماد على قيمة  ،يتضح من خلال الجدولو    Aurès-ERGRالفصل الثالث..............................  دراسة ميدانية في  هي قوة تفسيرية مرتفعة نسبيا و  الرضا الوظيفيتابع المتمثل في % من التباين في المتغير ال  63,9النموذج يفسر ما مقداره   بناء على ثبات صلاحية النموذج نستطيع اختبار صحة الفرضيات الفرعية التالية:         .الرضا الوظيفي تحقيقالمختلفة في  اهعناصر للثقافة التنظيمية ب دورمما يدل على أن هناك 
  الأوراس. لهندسة الريفيةلسة الجهوية في المؤس قيم التنظيمية في تحقيق الرضا الوظيفيللذو دلالة إحصائية يوجد دور  لا �
ة للهندسة ؤسسة الجهويفي الم يعادات والتقاليد في تحقيق الرضا الوظيفللذو دلالة إحصائية يوجد دور لا  �   .الأوراس الريفية
هوية للهندسة لمؤسسة الجافي  ئة المادية للعمل في تحقيق الرضا الوظيفيلبيذو دلالة إحصائية للا يوجد دور  � في  لوظيفيحقيق الرضا اتقيم التنظيمية في للذو دلالة إحصائية يوجد دور  لا :الفرضية الفرعية الأولى -2  .الأوراسالريفية   R =0.832 رتباطالامعامل   .2R =6930معامل التحديد  ) α=0.05مستوى الدلالة ( .Spss برنامج نتائج تحليل الاستبيان من خلال علىعتماد بالا الباحثةمن إعداد المصدر :    37 10,180  الكليالمجموع  0,147 36 5,296  الخطأ  *0.000 33,193 4,883 1 4,883  الانحدار  الدلالةمستوى   المحسوبة Fقيمة  المربعاتمتوسط  الحريةدرجات   المربعاتمجموع   التباينمصدر   للتأكد من صلاحية الفرضية الفرعية الأولى للانحدار): نتائج تحليل التباين 16جدول رقم (  .الأوراسالمؤسسة الجهوية للهندسة الريفية 



) 0,832يمته (قبلغ ي لوظيفيالرضا او  القيم التنظيميةبين  الارتباطمن خلال الجدول السالف الذكر نجد أن معامل      Aurès-ERGRالفصل الثالث..............................  دراسة ميدانية في  وهذا  ،)0,693د يساوي (أن معامل التحديالمتغيرين، كما نلاحظ من الجدول بين  يدل على وجود ارتباط قوي وهو ما ) وهي أقل من 0.000هي ( دلالة الاختبار)، وبما أن قيمة 33,193المحسوبة تقدر بـ ( Fالجدول قيمة  لدينا في    .القيم التنظيمية  فسرهات الرضا الوظيفيمن التغيرات التي تحل على  69,3%يعني أن  ي أن هناك أالبديلة لفرضية اونقبل الفرضية الصفرية  وجود دلالة إحصائية، وبتالي نرفض ما يعني 0.05مستوى الدلالة    ).α=0.05عند مستوى الدلالة ( الرضا الوظيفي تحقيقفي العادات والتقاليد  دور
ق الرضا اليد في تحقيعادات والتقللذو دلالة إحصائية يوجد دور لا  :الفرضية الفرعية الثانية -03 � بلغ قيمته ي يالرضا الوظيفو العادات والتقاليد  عنصربين  الارتباطمن خلال الجدول السالف الذكر نجد أن معامل     R =0.653 رتباطالامعامل   .2R =4270معامل التحديد  ) α=0.05مستوى الدلالة ( .Spss برنامج نتائج تحليل الاستبيان من خلال علىعتماد بالا الباحثةمن إعداد المصدر :    37 10,180  الكليالمجموع  0,231 36 8,324  الخطأ 0,008* 8,024 1,855 1 1,855  الانحدار  الدلالةمستوى   المحسوبة Fقيمة  المربعاتمتوسط  الحريةدرجات   المربعاتمجموع   التباينمصدر   للتأكد من صلاحية الفرضية الفرعية الثانية للانحدار): نتائج تحليل التباين 17جدول رقم (  .الأوراس في المؤسسة الجهوية للهندسة الريفية يالوظيف يساوي  مل التحديديدل على وجود ارتباط قوية بين المتغيرين، كما نلاحظ من الجدول أن معا) وهو ما 0,653(   .التقاليدو العادات تفسرها  الرضا الوظيفيمن التغيرات التي تحل على  42,7%وهذا يعني أن  ،)0,427(



) وهي أقل من 0.008ي (ه)، وبما أن قيمة دلالة الاختبار 8,024المحسوبة تقدر بـ ( Fلدينا من الجدول قيمة      Aurès-ERGRالفصل الثالث..............................  دراسة ميدانية في  ي أن هناك أالبديلة لفرضية اما يعني وجود دلالة إحصائية، وبتالي نرفض الفرضية الصفرية ونقبل  0.05مستوى الدلالة   ).α=0.05عند مستوى الدلالة ( الرضا الوظيفي تحقيقفي عادات والتقاليد لل دور
تحقيق الرضا  ة للعمل فيلبيئة الماديذو دلالة إحصائية للا يوجد دور  :ثالثةالفرضية الفرعية ال -4 � بلغ قيمته ي ظيفيالرضا الو مل و البيئة المادية للع عنصربين  الارتباطمن خلال الجدول السالف الذكر نجد أن معامل     R =0.583 رتباطالامعامل  .2R =3410معامل التحديد  ) α=0.05مستوى الدلالة ( .Spss برنامج نتائج تحليل الاستبيان من خلال علىعتماد بالا الباحثةمن إعداد المصدر :    37 10,180  الكليالمجموع  0,250 36 8,995  الخطأ  *0.036 4,741 1,185 1 1,185  الانحدار  الدلالةمستوى   المحسوبة Fقيمة  المربعاتمتوسط  الحريةدرجات   المربعاتمجموع   التباينمصدر   الثالثةللتأكد من صلاحية الفرضية  للانحدار): نتائج تحليل التباين 18جدول رقم ( .الأوراسفي المؤسسة الجهوية للهندسة الريفية  الوظيفي اوي ل التحديد يسبين المتغيرين، كما نلاحظ من الجدول أن معام يدل على وجود ارتباط قوي ) وهو ما0,583( ) وهي أقل من 0.036ي (هدلالة الاختبار )، وبما أن قيمة 4,741المحسوبة تقدر بـ ( Fلدينا من الجدول قيمة     .لمادية للعملالبيئة اتفسرها  الرضا الوظيفيمن التغيرات التي تحل على 34,1% وهذا يعني أن  ،)0.341( ي أن هناك أالبديلة لفرضية اما يعني وجود دلالة إحصائية، وبتالي نرفض الفرضية الصفرية ونقبل  0.05مستوى الدلالة    ).α=0.05عند مستوى الدلالة ( تحقيق الرضا الوظيفيفي  للبيئة المادية للعمل دور



  الدراسةتفسير النتائج المتعلقة بأسئلة أولا/   .اختبار فرضياتهانتائج المتعلقة بأسئلة الدراسة و تفسير البيهتم هذا الجزء        رابع: تفسير نتائج الدراسةالمطلب ال   Aurès-ERGRالفصل الثالث..............................  دراسة ميدانية في 
القيم لتنظيمية (االثقافة  عناصرما مدى توفر : المبحوثين عن السؤال الأول إجاباتنتائج تحليل  أظهرت � ن الأهمية أ ؟الأوراسيفية هندسة الر البيئة المادية للعمل) في المؤسسة الجهوية لل، العادات والتقاليد ،التنظيمية الانحراف ) و 3,9593( له حيث بلغت قيمة المتوسط الحسابي ،النسبية مرتفعة للمتغير الرئيسي الثقافة التنظيمية ة، لتنظيميا القيمو  ،التقاليدو العادات المتمثلة في كل من  اهعناصر لالنسبية  الأهميةمن حيث و  ،)0,54410المعياري ( تباين في  عدم وجودو  سةداخل المؤس عناصرالفسر سيادة هذه مما ي ،كانت جميعها مرتفعة  المادية للعملوالبيئة   .الأفراد إجابات
ة متوسط النسبية يةأن الأهم ؟الأوراس ) في المؤسسة الجهوية للهندسة الريفية ، الترقيةالإشراف، محتوى العمل ،جور والحوافزظيفي (الأما مستوى تحقيق الرضا الو  أظهرت نتائج تحليل إجابات المبحوثين عن السؤال الثاني: � راف المعياري الانح) و 3,1890( حيث بلغت قيمة المتوسط الحسابي له ،للمتغير الرئيسي الرضا الوظيفي لعاملين عن اا يعكس رضا مم ،"الترقية" محورنسبية منخفضة  بأهمية الأخيرةفي المرتبة و  ،"الإشراف" محورالأولى  المرتبة حيث جاء في ،منخفضةاختلفت ما بين مرتفعة ومتوسطة و  اورهلمحالنسبية  الأهميةمن حيث و  ،)(0,52453 في  لترقيةافرص كون   ترقيةعن الالعاملين  عدم رضاو  ،ورلهذا المحعطاء المؤسسة أهمية كبيرة إعلى يدل و الإشراف  سي  للمتغير الرئي بالنسبة رادالأف إجاباتلا يوجد تباين في  كما  ،ضئيلة فأغلبية العمال لم يستفيدوا منهاالمؤسسة  لمادية قاليد، البيئة اة، العادات والت(القيم التنظيمي للثقافة التنظيميةذو دلالة إحصائية دور وجود النتائج  أظهرت      المتعلقة بالفرضية الرئيسية:تفسير النتائج  .1  بفرضيات الدراسةتفسير النتائج المتعلقة  /ثانيا  .بالنسبة لكل محور على حدا الأفراد إجاباتوجود تباينات في من رغم بال ،ككل نظيمية ان الثقافة التبتائج الن تشيرو  ،الأوراسفي المؤسسة الجهوية للهندسة الريفية  في تحقيق الرضا الوظيفي للعمل) حيث  ،ة معنويتمثيل العلاقنموذج الانحدار ل وأن ،في المتغير التابع الرضا الوظيفي الاختلافاتمن % 63,9 تفسر   وذج الخطي لتمثيل العلاقة.صلاحية النمو  ،)F )24,806بلغت قيمة 



دات لتنظيمية، العاا(القيم  يميةللثقافة التنظذو دلالة إحصائية دور منه  فالفرضية الرئيسية القائلة بان: "و        Aurès-ERGRالفصل الثالث..............................  دراسة ميدانية في  " راسالأو ة الريفية ة للهندسفي المؤسسة الجهوي في تحقيق الرضا الوظيفي والتقاليد، البيئة المادية للعمل) ين الثقافة بلاقة قوية وجود ع أظهرتدراسة: عيساوي وهيبة التي  إليههذه النتيجة تتفق مع ما توصلت و  ،محققة ضا التنظيمية في تحقيق الر  قيمللذو دلالة إحصائية يوجد دور  لانرفض الفرضية القائلة  :الأولىالفرضية الفرعية  - 1 تفسير النتائج المتعلقة بالفرضيات الفرعية: .2  الوظيفي للعاملين. تعزيز الرضا فيظيمية تساهم الذي وجد بان الثقافة التنيونسي مختار ودراسة  ،الوظيفيالرضا التنظيمية السائدة و  لتفاهم وفير جو ملائم لتاهم في تس ةلان القيم في الثقافة التنظيمي، الأوراسفي المؤسسة الجهوية للهندسة الريفية  الوظيفي   ين.في للعاملبالتالي خلق قيم مشتركة مما يزيد من مستوى الرضا الوظيفيما بينهم و التعاون المشترك و 
لرضا ليد في تحقيق اعادات والتقاللذو دلالة إحصائية يوجد دور لا الفرضية الفرعية الثانية: نرفض الفرضية القائلة  - 2 �  .لتي تساعد على تحقيق الرضا الوظيفياو  بان المؤسسة جزء منهموالانضباط، و  ملعاملين للالتزاافي اكتساب م التقاليد تساهلان العادات و ، الأوراس في المؤسسة الجهوية للهندسة الريفية يالوظيف
يق ة للعمل في تحقلبيئة الماديلذو دلالة إحصائية لا يوجد دور الفرضية الفرعية الثالثة: نرفض الفرضية القائلة  -3 �                 هذا يساهم في تحقيق الرضا الوظيفي. كل  إذ ،بالطاقة الممدةلعمل و ارورية المساعدة في ميدان بالوسائل الضتوفير جو مفعم من خلال تحقيق الرضا الوظيفي  م بشكل فعال فية للعمل تساهالبيئة المادي أنحيث  ،الأوراسفي المؤسسة الجهوية للهندسة الريفية  الرضا الوظيفي



طبيقية على ء دراسة تإجرانظيمية في تحقيق الرضا الوظيفي و اهتمت هذه الدراسة بالبحث عن دور الثقافة الت    خلاصة الفصل:   Aurès-ERGRالفصل الثالث..............................  دراسة ميدانية في  عمال  لتي وزعناها علىلاستبانة ااواعتمدنا في انجاز هذه الدراسة على طريقة  ،الأوراسالمؤسسة الجهوية للهندسة الريفية  ما هو دور ية: "التالدراسة ال إشكاليةعلى  الإجابةهذا من اجل و ، الرضا الوظيفيو محورين: الثقافة التنظيمية  ينطوي القسم الثانية و ت الشخصيعلى محوري المعلوما على قسمين بحيث القسم الأول ينطوي المؤسسة، بحيث تحتوي الاستبانة قمنا  هااسترجاع بعدو  "،؟الأوراس الجهوية للهندسة الريفية المؤسسة في الرضا الوظيفي تحقيق في لثقافة التنظيميةا ي، اختبار لانحراف المعيار سابي، ابتفريغها وتحليل بياناا باستخدام أساليب إحصائية عديدة كالنسب المئوية، المتوسط الح بار الميدانية واخت ج الدراسةثم قمنا بعرض وتحليل وتفسير نتائ .،..،معامل صدق المحك ألفاكرونباخ، تحليل الانحدار،   ، حيث استنتجنا أنه:قبول الفرضياتإلى صحة و  توصلناالفرضيات، و 
 ة.بالنسبة لمستوى القبول وفقا لمقياس الدراس رتفعكان مالقيم التنظيميةمستوى   �
 سة.بالنسبة لمستوى القبول وفقا لمقياس الدرا مرتفعكان والتقاليد  تالعادامستوى  �
عند مستوى  لرضا الوظيفيبا اهعناصر و  الثقافة التنظيميةكما توصلنا إلى وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين      دراسة.بالنسبة لمستوى القبول وفقا لمقياس ال مرتفعكان البيئة المادية للعملمستوى  �               .)α=0.05الدلالة (



 الخاتمة العامة   



المبينة  العلاقاتو  ،لحسنةعاملة االمو  ،لتوفير الرضا الوظيفي لهذا المورد بتوفير الجو الاجتماعي له في العم عن طريقذلك و  ،تحقيق أهدافها في دارةالإعتمد عليه من الضروري التركيز على المورد البشري باعتباره الحجر الأساس الذي ت أصبح         خاتمة:  115 الي و بالت ،الإعمال  انجازفياليته فعمما يشجعه على صب كل قدراته وبذل طاقته و  ،رغباتهومراعاة ميوله و  ،على الاحترام داخله بظف عما فيعبر كل مو  سةالمؤسثقافة تنظيمية قادرة على رسم سياسة  إيجاد سبل نجاح المؤسسات أهممن و          . صالح المؤسسةفي  ناة المتبو  القويةفة ل الثقاهداف بولكن ليس كل ثقافة تحقق الأ ،الأهدافتحقيق في حل المشكلات والتعامل مع القرارات و  أواه موقف معين اتجام سلوكي حل يظهر ذلك في، و التي اكتسبها من تلك الثقافة والقيم الأفكارو من خلال المعتقدات  التطبيع وأيضا تنشئة و لال الخمن  ؤسسةالمفالثقافة لا تنشأ عشوائيا بل هي تخلق خلقا في  ،من طرف غالبية الأفراد تكوينها  رد بالمنظمة فيرك كل فايشظمة و موسة يشترك فيها أفراد المنمجموعة من القيم غير الملالثقافة التنظيمية تعتبر  • تتمثل هذه النتائج فيما يلي: نتائج الدراسة النظرية:  - أ  :يما يليتمثلة فيات المالتوصئج و مجموعة من النتا إلىتوصلنا ، "الأوراسبالمؤسسة الجهوية للهندسة الريفية  "حالة العاملين لمدروسةلحالة ااوالاستنتاجات المتوصل إليها بخصوص  لا عن مختلف النتائجضفو ، تحقيق الرضا الوظيفي فيقافة التنظيمية دور الث التي تدور حولو رية والميدانية التي قمنا ا النظتم طرحه في هذه الدراسة  وبناءا على ما         الطقوس ... الخ. ، ثقافة شاط (الصناعـة)قافة النـة)، ثثقافــة اتمع (الوطني أهمهاات لمستويات الثقافة التنظيمية و هناك عدة تقسيم • .فشل المنظمات أوالثقافة التنظيمية من المحددات الرئيسية لنجاح  إن • الجدد. للأفراديتم تعليمها و   .الخ...غير المتكيفةالثقافة المتكيفة و  ،الفرد المهمة، ثقافة ، ثقافةالدور ثقافة، لضعيفةالثقافة القوية، الثقافة االتنظيمية تتمثل في:  الثقافات من متعددة هناك أنواع • .وانتمائهم لمنظمام الأفراد جاندما  تحقيق في فعال ة بشكلالثقافة التنظيمي عناصروغيرها من  والأعراف والتقاليد والمعتقدات تساهم القيم • .افة الجماعــات المهنيــة ( فرق العمل )المنظمة إضافة إلى ثق



لتنشئة ا ،تيار الموظفيناخ ،علياارة الالإد: هيو  هناك ثلاثة قوى تلعب دورا أساسيا في المحافظة على الثقافة التنظيمية •  116 الاستقرار برتباطها لالك ذو  ،جهد لتحقيقهاو  مية عملية معقدة تحتاج إلى وقتعملية التغيير الثقافة التنظي • التطبع.و  ل انية تمثل عوامالثو  ،ردشخصية للف، الأولى تمثل العوامل الإلى مجموعتينلرضا الوظيفي على ا ؤثرةالمعوامل  تنقسم • .س التغييرم أساهالإدارة لأم ناعة تامة لدى القيادات العليا و يتم تغييرها بقو  ،الاستمراريةو  ا كان مرتفعا وفق  الأوراس لريفيةابالمؤسسة الجهوية للهندسة الدراسة أن مستوى الثقافة التنظيمية السائدة  أظهرت • تمثل هذه النتائج فيما يلي:ت نتائج الدراسة الميدانية:  - ب .البيئة المادية للعملو ، العادات والتقاليدو ، التنظيمية القيم ربدو تمثلة في المو  يهافالثلاث  عناصرها ادوارالرضا الوظيفي للفرد من خلال  ققتح أنتستطيع الثقافة التنظيمية    • تحقيق درجات عالية من الرضا الوظيفي للعاملين. إلىذلك  أدى كلما  ،قافة قويةث لمؤسسةفة اثقا نتحيث انه كلما كا ،بين الثقافة التنظيمية و الرضا الوظيفي ارتباط قوي جدا • .البيئة الداخلية قياس فقا لمو متوسط ان كالأوراس  ة المؤسسة الجهوية للهندسة الريفيللأفراد  الرضا الوظيفي درجة نأالنتائج  أظهرت • .صرهايات عناك من خلال ارتفاع مستو وجود ثقافة تنظيمية بالمؤسسة وذل بمعنى ،لمقياس الدراسة لمادية االبيئة بعد ذلك و  نظيميةقيم التال ، ثمارتباط بالرضا الوظيفي أقوى الديهللثقافة التنظيمية  لعادات والتقاليدا • المستوى العام للرضا الوظيفي للعاملين متوسط.بمعنى   ،الدراسة تباط يمة معامل الار قيث بلغت ، حفيالرضا الوظيو أشارت نتائج الدراسة أيضا إلى وجود ارتباط بين الثقافة التنظيمية  • لإشراف.انمط  الأفراد راضون عن ساعات العمل والعلاقات التي تجمعهم بالرؤساء والزملاء وكذلك • درجة تقدير الجهود مرتفعة. • .ليةات العما الفئفي الأجوروهذا يعني عدم وجود توازن في  لآخرالعمال حول أجورهم يختلف من شخص  رأي • الترقية في الشركة ضئيلة فأغلبية العمال لم يستفيدوا منها. صفر  • المؤسسة تمنح للعمال حوافز في العمل نوعا ما. • .للعمل  هناك ارتباط قوي. أن) وهذا يدل على 0.000عند مستوى دلالة ( 63,9%



ضا تحقيق الر في  يةالتنظيم ثقافةلل ذو دلالة إحصائيةأشارت نتائج اختبار الفرضية الرئيسية الأولى إلى وجود دور  •  117 ا مقداره متنظيمية ال لقيما، حيث فسرت الرضا الوظيفي تحقيق في التنظيمية قيمللذو دلالة إحصائية  دوريوجد  • .)α(0.05=عند مستوى الدلالة الأوراس بالمؤسسة الجهوية للهندسة الريفية   الوظيفي ما مقداره ليد التقاات و العادت ، حيث فسر تحقيق الرضا الوظيفيفي  التقاليدلعادات و لدلالة إحصائية  ذو دوريوجد  •  .الرضا الوظيفيمن  %69,3 ما  ة للعملئة الماديالبيسرت ف، حيث تحقيق الرضا الوظيفيفي للبيئة المادية للعمل دلالة إحصائية  ذو دوريوجد  • .الرضا الوظيفيمن  %42,7 وى القبول ذلك بمستو  ظيفيالرضا الو كما أشارت نتائج الدراسة إلى وجود توجهات ايجابية لعينة الدراسة نحو  • ).0,54410( )، وانحراف معياري3,9593" وذلك بمتوسط حسابي بلغ (مرتفعالقبول" ك بمستوىوذليمية لتنظو الثقافة القد أشارت نتائج الدراسة إلى وجود توجهات ايجابية لعينة الدراسة نح • .الرضا الوظيفيمن  34,1%مقداره  تجديد فضل، و ل بشكل أالعم عد على تأديةتوفير مناخ ملائم للعمل مجهز بكل الوسائل التي من شأا أن تسا •   قدرام .و وظائف ملائمة لتخصصات الموظفين يجب مراعاة أن تكون ال •   إبداعية.الموظفين على طرح أفكار جديدة و  تمكين •  ترسيخ الثقافة القوية في المؤسسة، بحيث تكون مشجعة على التغيير.  •  :ما يليهي كوصيات و سة يمكن تقديم عدد من التالدرا إليهابناءا على النتائج السابقة التي توصلت        التوصيات: .1  ).0,52453( )، وانحراف معياري3,1890" وذلك بمتوسط حسابي (متوسط"  .دوره في تحقيق الرضا الوظيفيالتحفيز و حول دراسات  إجراء •  د عملنا هذا: من بعساعد الباحثينصادفتنا العديد من الإشكاليات والتي يمكن أن ت أثناء دراستنا لهذا الموضوع        ق الدراسة:آفا.2       الراتب بما يتناسب مع مستوى المعيشة.تحسين مستوى الاهتمام بالمكافآت، و  •  الكفاءة.و الة، لترقية بقواعد تتسم بالمساواة، والعدأن تكون ايجب الاهتمام بفرص الترقية، و  •   الطاقة اللازمة للعمل.



   الرضا الوظيفي. تعزيزفي  ادورهو  بيئية العمل الداخليةإجراء دراسات حول  • نظام الحوافز في المؤسسة الاقتصادية.إجراء دراسات حول  • واقع ترقية الموارد البشرية في المؤسسة الاقتصادية.إجراء دراسات حول  • العاملين. أداءو التنظيمية  علاقته بالقيمع الثقافي و التنو دراسات حول  إجراء •  118
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، ســكندريةالجامعيــة، الإ ، الــداردليــل التفكــير الإســتراتيجي وإعــداد الخطــة الإســتراتجيةبكــر،  مصــطفى محمــود أبــو .1 :الكتب بالعربية � مــان، وزيــع، علنشــر والتل، دار وائــل الإدارة والأعمـــالصــالح مهــدي محســن العــامري، طــاهر محســن منصــور الغــالبي،  .2 .2000 يــع، الأردن، نشــر والتوز ، دار إثــراء للالســلوك التنظيمــي مفــاهيم معاصــرةخضــير كاضــم محمــود الفريجــات وآخــرون،  .3  .2008الطبعة الثانية،  ، دار عمـالالأ منظمـات فيوالفـردي والجمـاعي  الإنسـانيدراسـة السـلوك ، محمد قاسم القريـوتي، السـلوك التنظيمـي .5 .2001ردن، الا ،عمان ،ةالتوزيع و الطباعدار الميسرة للنشر و ، دراسات ادارية معاصرة، السكارنة بلال خلف .4  .2009عمان، الطبعة الأولى،  ـــــع،للنشـــــر و الت دار الجامعيـــــة في المؤسســـــات المعاصـــــرة، الإداري، التنظـــــيم دمحمـــــود حمـــــو بكـــــر مصـــــطفى  أبـــــو .11 .2006، مصرسكندرية، ، الإتوزيعالو  الدار الجامعية للنشر ،التغييرفة التنظيمية و إدارة الثقا، جمال الدين المرسي .10 .2005وزيع،وائل للنشر والت، دار السلوك التنظيمي في منظمات الأعمالمحمود سليمان العميان،  .9  .2004، 4ط، دار المسيرة، الأردن، مبادئ الإدارةخليل محمد حسن الشماع،  .8 .2004المملكة العربية السعودية، الرياض،  ت، دار المــريخ، المؤسســاجيرالــد جــرينبرغ، روبــرت بــارون، ترجمــة رفــاعي محمــد إسماعيــل بســيوني، إدارة الســلوك في .7 .2011، المسيرة للنشر والتوزيع، عمانزاهد محمد ديري، السلوك التنظيمي، دار  .6 .2009 ،وائل للنشر، عمان  .2003، الأردنالمؤسسات منظور كلي، دار حامد للنشر و التوزيع، عمان،  إدارة، حسين حريم .15 .2000لأردن ،والتنظيم، دار وائل للنشر و الطباعة، عمان ا ، نظرية المؤسسةمحمد قاسم القريوتي .14 ريخ الرياض.دار الم ،نيترجمة : محمود حسن حسي، نيل اندرسون: إدارة انشطة الابتكار ة التغييرنيجل كنج و  .13 .209 ،الأردن، دار المسيرة، والإداريبلال خلق السكارنة: التطوير التنظيمي  .12 .2005 ،بعة الأولىطال، مصر، الإسكندرية وزي



ان، و التوزيـع، عمـ ردي للنشـرفي، دون طبعـة، دار اليـازو عادل عبد الرزاق هاشم، القيادة و علاقتها بالرضا الوظي .19 .2001، صلاح الدين محمد عبد الباقي، السلوك التنظيمي، الدار الجامعية، الإسكندرية، مصر .18 .2006القيم وموجهات السلوك الاجتماعي، دار المعرفة الجامعية، مصر،  ،احمد بيوميمحمد  .17 .2004صر، سكندرية، مالجديدة للنشر، الإمحمد سعيد سلطان، السلوك الإنساني في المؤسسات، دار الجامعة  .16  120 ، 2007، 3ط يـع، عمــان،سـهيلة محمـد عبــاس، علـي حســين علـي، إدارة المـوارد البشــرية، دار وائـل للنشــر و التوز  .23 .1976، 1الأفراد والعلاقات الإنسانية، دار غريب، القاهرة، ط منصور فهمي، إدارة  .22 .2003محمد سعيد انور سلطان، السلوك التنظيمي، دار الجامعة الجديدة للنشر، مصر،  .21 .2005ية، مصر، الصيرفي، محمد، السلوك التنظيمي، مؤسسة حورس الدولية، الطبعة الأولى ، الإسكندر  .20 .2010الأردن،  ســكندرية، والتوزيــع، الإ بــع والنشــرال الــدين محمــد المرســي، إدارة الثقافــة التنظيميــة والتغيــير، الــدار الجامعيــة للطجمــ .28 .1985 ،2طالعديلي ناصر محمد، السلوك الإنساني والتنظيمي في الإدارة العامة، الرياض،  .27 .2003مان، عالتوزيع، محمد الصيرفي، إدارة الموارد البشرية، المفاهيم و المبادئ، دار المناهج للنشر و  .26 .1986، 3محمد، علم اجتماع التنظيم ، دار المعرفة الجامعية، الاسكندرية، مصر، طمحمد علي  .25 .2006، 3، أصول علم النفس الصناعي، دار غريب للنشر والطباعة، القاهرة، طمحمد شحاتة ربيع .24 .179ص   .2006مصر، 
نميـــة تمر الـــدولي للتة إلى المـــؤ ، دراســـة مقدمـــمـــن أيـــن يبـــدأ التغيـــير في ثقافـــة المنظمـــةابتســـام عبـــد الرحمـــان الحلـــوني،  .2 .اهرةوالبحوث التربوية، قسم اصول التربية، جامعة القالتربوي المعاصر، معهد الدراسات  الفكـــر فيلتنظيميـــة انجـــوى يوســـف جمـــال، عبـــد االله عبـــد القـــادر الكمـــالي، محمـــود حســـان ســـعيد محمـــود، الثقافـــة  .1 :الملتقيات � ، لإعمــــالا منظمـــات في، احــــد علمـــاوي، الثقافــــة التنظيميـــة مـــدخل لتطبيــــق ادارة الجـــودة الشــــاملة اعمـــر عـــزاوي  .3 .2008ع الحكومي، الرياض، الإدارية: نحو أداء متميز في القطا  لــوم لاقتصــادية والعالعلــوم ا ، كليــةالمؤسســة أداءدة الشــاملة وتنميــة مداخلــة ضــمن الملتقلــى الــوطني حــول ادارة الجــو   .الجزائر التجارية وعلوم التسيير، جامعة د. الطاهر مولاي بسعيدة،



شل التغـيير، فيم في نجاح أو قافة التنظبن محمد العتيبي، إدارة التغيير: البُعد الغائب!: أثر الثقافة اتمعية وثسعد  . 4  121 تغيرة نحو إدارة م -ريلعمل الإدااالإداري الثالث: إدارة التغيير ومتطلبات التغيير في  ورقة عمل مقدمة في الملتقى ل ( التجربــــة يــــات الأعمــــادور الثقافــــة التنظيميــــة في ترســــيخ أخلاقعبــــد الحميــــد برحومــــة، فاطمــــة الزهــــراء مهديــــد،  .5  .179ص  ،2005، : السعوديةة، جدفاعلة علـــوم نصـــاف)، كليـــة القيـــات والإ، الملتقـــى الـــوطني الثالـــث حـــول تســـيير المـــوارد البشـــرية (التنـــوع، الأخلااليابانيـــة ) د الإدارة لبحــوث معهـــســامي فيــاض العــزاوي، ثقافـــة منظمــات الأعمــال (المفــاهيم والأســـس والتطبيقــات)، مركــز ا .6 .2014سكرة، الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة محمد خيضر، ب  .2009العامة، المملكة العربية السعودية، 
اث أبحــ، ة الجزائريــةالاقتصــادي دور الثقافــة التنظيميــة في إدارة التغيــير في المؤسســةزيــن الــدين بــروش ولحســن هــدار،  .1 :المجلات � ة في ( دراسـة ميدانيـاتخـاذ القـراربالثقافـة التنظيميـة ودورهـا في المشـاركة محمـد التميمـي، فاضـل شاكر جار االله، إيـاد  .2 .2007)، جوان 1جامعة بسكرة، العدد( اقتصادية وإدارية، تقـني و امـة للتـدريب الؤسسـة العالريـاض: الم، افاق في السلوك التنظيمي، مجلة التـدريب و التقنيـة، عبد االله البريدي .3 .2009، 1، عدد 13، مجلة البصائر، مجلدشركات تكنولوجيا المعلومات الأردنية) ـــة ســـة العربيـــة للتورات المؤسمنشـــ، العدالـــة التنظيميـــة: المهمـــة القادمـــة لإدارة المـــوارد البشـــرية، عـــادل محمـــد زايـــد .4 .2005، 71 العدد، المهني نمي ،  الكوابـل بسـكرة ؤسسـة صـناعةمالثقافة التنظيمية في تحقيق الميزة التنافسية، دراسة حالـة  ةمساهمشنشونة محمد،  .5 .2006 ،قاهرة ،الإدارية تصـــادية وعلـــوم لعلـــوم الاقمجلـــة ا، ممارســـة ثقافـــة المؤسســـة المنفتحـــة : دراســـة ميدانيـــة بولايـــة ســـطيف، دومـــي سمـــراء .6 .2013 ،، بسكرة13، عددو إداريةاقتصادية  أبحاث ـــــــة وعلـــــــوم التســـــــيير  ،التســـــــيير ـــــــوم الاقتصـــــــادية والتجاري ـــــــة العل ـــــــاس ،كلي د يف، العـــــــدســـــــط ،جامعـــــــة فرحـــــــات عب لــة ا ،ت الجزائريــةميــة للــوزاراالتغيــير الثقــافي مــن خــلال العلاقــات العامــة دراســة تقيي، ســالم بركــاهم، بواشــري امنــة .7 .2011،)11( و الدراســـات  رة الأعمـــالمجلـــة إدا ،إشـــكالية التنـــوع الثقـــافي في منظمـــات الأعمـــال، بـــن يحـــي نجـــاة، العســـالي جمـــال .8 .2015 ،)06الجزائر، العدد ( ،الجزائرية للعولمة والسياسات الاقتصادية  ).1( الجزائر، العدد ،جلفة ،الجامعة زيان عاشور ،الاقتصادية



مؤسســة صــنع ة في ســة ميدانيــنــوال لــزرق، زهــور بــن حــواء، الرضــا الــوظيفي ودوره في تحقيــق الالتــزام التنظيمــي، درا .9  122 ـــة علـــوم الا ـــة وعلـــومقتصـــادية و قـــارورات الغـــاز بمعســـكر، مجلـــة إدارة الأعمـــال والدراســـات الاقتصـــادية، كلي يدانيــة"، دراســة م "الصــحف العراقيــة  نبيــل جاســم محمــد، عوامــل الرضــا الــوظيفي للقــائمين بالاتصــال في .10 ).6(ر، العدد التسيير، مخبر تحليل واستشراف وتطوير الوظائف والكفاءات، جامعة المعسكر، الجزائ التجاري الفكـري، دراسـة  اس المالر ، دور عوامل الرضا الوظيفي في المحافظة على خوله عبد الحميد محمد الطالباني .11 .2010)، 65مجلة كلية التربية الأساسية،كلية الإعلام جامعة بغداد، العراق، العدد ( ، 21لــد ة، العــراق، االإنســاني ، قســم علــوم إدارية،كليــة العلــومتحليليــة في المعهــد التقــني /بابــل، مجلــة جامعــة بابــل لسـعودية، مجلـة لعربية امحمد الخزاعلة، مدى الرضا الوظيفي لدى موظفي جامعة الملك فيصل في المملكة ا .12 .2013)، 3العدد ( السـلوكية، مجلـة و لمعرفيـة مزياني الوناس، محددات الرضا الوظيفي واثـاره علـى المؤسسـات في ظـل النظريـات ا .13 .2014ب، /1، العدد20المنارة، كلية التربية، جامعة الملك فيصل، المملكة العربية السعودية، الد  التنظيميــة  لمتغــيراتاعمــر وصــفي عقيلــي، عبــد المحســن  نعســاني، عبــد القــادر احمــد دواليــبي، اختبــار اثــر  .14 ).2، العدد (2011العلوم الإنسانية والاجتماعية، جامعة ورقلة، الجزائر،  ســم إدارة قمعــة حلــب، والفرديــة في تشــكيل ضــغط العمــل، دراســة ميدانيــة في الجامعــات الســورية، مجلــة بحــوث جا معمــل بغــداد  بيقيــة فيبشــرى عبــد العزيــز العبيــدي، دور بيئــة العمــل في تعزيــز الرضــا الــوظيفي، دراســة تط .15 .2008الأعمال، كلية الاقتصاد، جامعة حلب، سوريا،    .16 .2013)، 36دد(لة كلية بغداد للعلوم الاقتصادية الجامعة، معهد الإدارة التقني، العللغازات، مج
ـــــزة التنافســـــية أم .1  :الرسائل الجامعية � ـــــر الثقافـــــة التنظيميـــــة في تحقيـــــق المي ه ل شــهادة دكتــوراطروحــة لنيــأ، أثــر البيئــة علــى أداء المؤسســات العموميــة الاقتصــادية حالــة الجزائــرعلــي عبــد االله،  .2 .2016 ،كرةبس، محمد خيضرللمنظمات، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة  ير الاســـــتراتيجيتســـــي في تر، رســـــالة ماســـــ، الخـــــير مرداســـــي، اث  .2011 تلمسان، الجزائر،بلقايد،  بكر أبو التسيير، جامعة  التجارية والعلوم الإقتصادية العلـوم الشـركات، كليـة ةحوكمـ في ماجسـتير ، رسـالةالـوظيفي الرضـا علـى التنظيميـة الثقافـة أثـرهيبـة،  و عيسـاوي .3 .1999ئر، ئر، الجزادية وعلوم التسيير، جامعة الجزادولة في العلوم الاقتصادية، كلية العلوم الاقتصا



،  إدارة الأعمـال اجسـتير في، مـذكرة مأثر الثقافة التنظيمية على مستوى الأداء الوظيفيأسعد أحمد محمد عكاشة،  .4  123 لة رســـا بنــات)،يم ( يــة والتعلــعبــير بنــت عبــد العزيــز بــن ســعود المقبــل، الثقافــة التنظيميــة الســائدة في مكاتــب الترب .5 .2008كلية التجارة، الجامعة الإسلامية، غزة،  ليـــة ، كجتمـــاععلـــم الا في ، رســـالة ماجســـتير علاقتهـــا بديناميكيـــة جماعـــة العمـــل، الثقافـــة التنظيميـــة و شـــطي أمينـــة .6 .2010 ، الرياض،الإمام محمد ين سعود الإسلامية ية، جامعةماجستير، كلية العلوم الاجتماع ، كليــــة العلــــوم الاجتمــــاع ، الثقافــــة التنظيميــــة ودورهــــا في الرضــــا الــــوظيفي، رســــالة ماجســــتير في علــــميونســــي مختــــار .7 .2014، بسكرة الاجتماعية، جامعة محمد خيضر،العلوم الإنسانية و  في المؤسســــات  ى العــــاملين، دراســــة اســــتطلاعية علــــالثقافــــة التنظيميــــة والإبـــداع الإداريبســـام بــــن منــــاور العنــــزي،  .9 .2007زة، ماجستير في إدارة الأعمال، كلية التجارة، الجامعة الإسلامية، غ ، مذكرةغزة قطاع في العاملـة البنـوك في السـائدة الثقافـة التنظيميـة ظـل في الشـاملة الجـودة إدارة أبعـاد تطبيـق واقـعمنـال طـه بركـات،  .8 .2015 والاجتماعية، جامعة بسكرة، الإنسانية عودية، العربيــة الســة لكــعود، الممالعامــة، رســالة ماجســتير في الإدارة العامــة، كليــة العلــوم الإداريــة، جامعــة الملــك ســ ي مـن وجهـة نظـر اع الادار الثقافة التنظيمية لمديري المدرسـة ودورهـا في الإبـدمحمد بن علي حسن الليثي،  .10 .هـ 1425 ك ســـي، جامعـــة الملـــعـــام الدرا، رســـالة ماجســـتير في الإدارة التربويـــة والتخطـــيط المـــديري مـــدارس التعلـــيم الابتـــدائي تربويــــة، كليــــة ال لإدارةاالحكوميــــة الثانويــــة في محافظــــات الضــــفة الغربيــــة مــــن وجهــــات نظــــرهم، رســــالة ماجســــتير في  ه مـديري المـدارسلتي تواجاياسمين علي محمد، فاعلية الثقافة التنظيمية في مهارة حل المشكلات المدرسية  .11 .2008 سعود، المملكة العربية السعودية، ، كليــة عمــالنظمـات الأتـأثير الثقافــة التنظيميـة علــى التخطـيط الاســتراتيجي في ممحمـد فــرج محمـود علــي،  .12 2012، الدراسات العليا، جامعة النجاح الوطنية في نابلس، فلسطين ة، غـز -الإسـلاميةعـة بيـة، الجامالتربيـة، كليـة التر  أصولالحكومية بمحافظات غزة وسبل تطويرها، رسالة ماجستير في  الأساسـيةلمـدارس ى معلمـي االـوظيفي لـد مبـالالتزاعلاقة الثقافـة التنظيميـة  جمال نبهان ابو معيلق ، أماني .13 2005ندسة، جامعة القاهرة، اله ، مـــــذكرة ةلالكترونيـــــدور الثقافـــــة التنظيميـــــة في تفعيـــــل تطبيـــــق الإدارة ا إيهـــــاب فـــــاروق مصـــــباح العـــــاجز، .14 ،2012فلسطين،   .2011الإسلامية، غزة، ماجستير في إدارة الأعمال، كلية التجارة، الجامعة



جامعـــة ، لة ماجســـتيررســـا، علاقتهـــا بالانتمـــاء التنظيمـــي و  الثقافـــة التنظيميـــة، الشـــلوي محمـــد بـــن فرحـــان .15  124 ، كليــة ماجســتيرة ، مــذكر إحــداث التغيــير التنظيمــي مــن خــلال مــدخل الثقافــة التنظيميــةعائشــة شــتاتحة،  .16 .2005 ،المملكة العربية السعودية ،نايف العربية للعلوم الأمنية ل اقتصـادي، صـص تحليـتخسليمة سـلام، ثقافـة المؤسسـة والتغيـير، رسـالة ماجسـتير في العلـوم الاقتصـادية،  .17 .2007يير، جامعة الجزائر، العلوم الاقتصادية وعلوم التس ـــةاليـــاس ســـالم،  .19 .2008تنة، كلية العلوم الاجتماعية والعلوم الإسلامية، جامعة الحاج لخضر، باعلم الاجتماع،   روحــة دكتــوراه في، أطائريــةالمؤسســة الجز المســألة الثقافيــة وعلاقتهــا بالمشــكلات التنظيميــة في كمــال بــوقرة،  .18 .2004جامعة الجزائر، الجزائر،  يـــوم  لجزائريـــة للألمنالشـــركة ا تـــأثير الثقافـــة التنظيميـــة علـــى أداء المـــورد البشـــرية ( دراســـة حال ALGAL –  وحــدةEARA عــاملين يــة لــدى البعــض عناصــر الثقافــة التنظيميــة وعلاقتهــا في التخفيــف مــن  ضــغوط المهن ديــن،شــعيب  .21 .2015،العلوم الاجتماعية، جامعة بسكرةكلية العلوم الانسانية و الاجتماع،   في علـم يرمـذكرة ماجسـت، علاقتـه بالثقافـة التنظيميـة،اخـل المؤسسـة و عاشوري ابتسام، الاتـزام التنظيمـي د .20 .2006جامعة محمد بوضياف،  الجزائر، يير،علــوم التســة، كليــة الاقتصــاد و رســالة ماجســتير في العلــوم التجاريــ، المســيلة لــوم و تقنيــات عمعهــد  ،يةرســالة ماجســتير في علــوم و تقنيــات النشــاطات البدنيــة و الرياضــ ،بالمؤسســات الرياضــية حــة لنيــل شــهادة ئــر، أطرو حالــة الجزاعلــي عبــد االله، أثــر البيئــة علــى أداء المؤسســات العموميــة الاقتصــادية  .23 .2010 زائر،الج مرداس،العلوم التجارية، جامعة احمد بوقرة بو لوم التسيير و عكلية الاقتصادية و التسيير،   مير في علـــو الة ماجســـتزهـــيرة محمـــد، الثقافـــة التنظيميـــة ونمـــو المؤسســـات الصـــغيرة والمتوســـطة، رســـدحمـــاني  .22 .2015الجزائر،  ،جامعة المسيلة ،نشاطات البدنية و الرياضية ة العلــــــوم ســــــتر،كلي، رســــــالة ماة القويــــــة في تحســــــين اداء العــــــاملينمحمــــــد شــــــاطري، دور الثقافــــــة التنظيميــــــ .24 .1999ر، الجزائر، عة الجزائدكتوراه دولة في العلوم الاقتصادية، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير، جام في العلــــوم  ماجســــتير رســــالة، يــــة وعلاقتهــــا بــــالالتزام التنظيمــــيمحمــــد بــــن غالــــب العــــوفي، الثقافــــة التنظيم .26 2004 ،الجزائر ،قســـنطينة جامعـــة، يـــةدراســـة الفعاليـــة مـــن خـــلال بعـــض المؤشـــرات الثقافيـــة التنظيم، بويايـــة محمـــد الطـــاهر .25 .12، ص 2016 التسيير، جامعة بسكرة،الاقتصادية والتجارية وعلوم   .2005 عودية،عربية السالمملكة ال العليا، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية،الإدارية، كلية الدراسات 



لاجتماعيـة ا كليـة العلـوم  ماجسـتير في علـم الاجتمـاع، رسـالة، حياة صاولة، امتثال العمال لثقافة المؤسسة .27  125 أثرهـا طـاع غـزة و لسـطينية بقالجامعـات الفواقـع الثقافـة التنظيميـة السـائدة في سمير يوسف محمد عبد الإله،  .28 .2009 والإنسانية، جامعة منتوري، قسنطينة، لة رســـا ،زة التنافســـيةفي الميـــة إدارة المعرفـــأثـــار عوامــل التقافـــة التنظيميـــة و  قيـــاس، إبــراهيم عبـــد القـــادر محمـــد .29 .2006 ،غزة ،الإســلامية ة، الجامعــرةكليــة التجــا  ،رســالة ماجســتير في إدارة أعمــال، مســتوى التطــوير التنظيمــي للجامعــاتعلــى  طـــاحن الاوراس مدانيـــة في تـــأثير الثقافـــة التنظيميـــة في تطبيـــق إدارة المعرفـــة: دراســـة مي، أمـــين ساســـي محمـــد .31 .2007 الإسلامية، غزة،الجامعة  ،كلية التجارةالإدارة،   ماجستير فيرسالة ناصر،  مستشـفى في لأزمـاتا لمواجهـة الاسـتعداد علـى التنظيميـة الثقافة عناصر بعض شبير، أثر شكري ابتهال .30 .2015 ،طجامعة الشرق الأوس ،كلية الأعمال  ،قسم إدارة الأعمال ،ماجستير في إدارة الأعمال كليــة العلــوم   ،وم التسـيرقســم علــ ،تخصـص تســيير المــوارد البشـرية ،، رســالة ماسـتر في علــوم التســيير -أريــس -وحـدة س الحكوميـة ي المـدار صادق سميح صادق القاروط، الجدبة في العمل وعلاقتها بالرضا الوظيفي لدى مدير  .32 .2017، الجزائر، بسكرة، امعة  محمد خيضرج، الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير ـــة الدرا ـــة، كلي ـــة، رســـالة ماجســـتير في الإدارة التربوي ح جامعـــة النجـــا  ا،ســـات العليـــفي محافظـــات شمـــال الضـــفة الغربي الرضــــا بعلاقتهـــا شـــذا لطفـــي محمـــود محمـــد، درجـــة العدالـــة التنظيميــــة لـــدى مـــديري المـــدارس الحكوميـــة و  .33 .2006، الوطنية في نابلس صـة بمدينـة بيـة الخاالد بن محمد محمد قليوبي، بعض سمات الشخصـية والرضـا الـوظيفي لـدى معلمـي التر خ .34 .2012التربوية،كلية الدراسات العليا، جامعة النجاح الوطنية في نابلس،  تير في الإدارةســـالة ماجســـالـــوظيفي لـــدى معلمـــي المـــدارس الثانويـــة الحكوميـــة في محافظـــات شمـــال الضـــفة الغربيـــة، ر  لأهليـــة المؤسســـات اإيهـــاب احمـــد عريضـــة، اثـــر الرضـــا الـــوظيفي علـــى الـــولاء التنظيمـــي لـــدى العـــاملين في  .35 .2003 عودية،مكة المكرمة، رسالة ماجستير،كلية التربية، جامعة أم القرى، المملكة العربية الس قــة الجــوف، شــرطة منطعــارف بــن ماطــل الجريــد، التحفيــز وأثــره في تحقيــق الرضــا الــوظيفي لــدى العــاملين ب .36 .2008سطين، ، غزة، فلمحافظات غزة، مذكرة ماجستير في إدارة الأعمال، كلية التجارة، الجامعة الإسلامية ليـا، ة الدراسـات العارية، كليـة ماجستير في العلوم الإددراسة ميدانية على ضباط وأفراد شرطة منطقة الجوف، رسال  .2007جامعة نايف العربية للعلوم الامنية، المملكة العربية السعودية، 



دراســـة  لجامعيــة،ابلخــيري ســهام، عشــيط حنــان، اثــر الرضـــا الــوظيفي علــى أداء المــوظفين في المؤسســات  .37  126 د لعقيــد آكلــي محنــاير، جامعــة الاقتصــادية التجاريــة وعلــوم التســيحالــة جامعــة البــويرة، رســالة ماســتر، معهــد العلــوم  لـس الشـعبي اراسـة حالـة ددور إدارة الأداء البشري في تحقيق الرضا الوظيفي بالمؤسسة، ، مباركي صبرين .38 .2012اولحاج، البويرة،  امعــة لــوم التســيير، جريــة وعتجاالبلــدي لبلديــة بســكرة، رســالة ماســتر في علــوم التســيير، كليــة العلــوم الاقتصــادية وال عـة ئـة التـدريس بجامة علـى هيبوفرورة زوينة، اثر إدارة الصراع التنظيمي على الرضا الوظيفي، دراسة تطبيقيـ .39 .2014محمد خيضر، بسكرة،  ـــر  عـــلام، جامعـــة لسياســـية والإا، رســـالة ماجســـتير في العلـــوم السياســـية والعلاقـــات الدوليـــة، كليـــة  العلـــوم 3الجزائ اســة لوكالــة ظيفي، در كمــال بلمســعود، اثــر التســويق الــداخلي في تحقيــق ولاء الزبــون مــن خــلال الرضــا الــو  .40 .2013، الجزائر، 3الجزائر ير، جاريــــة و علــــوم التســــي) بورقلــــة، رســــالة ماســــتر،كلية العلــــوم الاقتصــــادية والتBEAالبنــــك الخــــارجي الجزائــــري ( فريقيــة للزجــاج شــركة الإســك جماعــة العمــل و علاقتــه بالرضــا الــوظيفي، دراســة ميدانيــة بالمجيــدر بــلال، تما .41 جامعة قاصدي مرباح، ورقلة، الجزائر. ENAVA  انية و م الإنســــبولايــــة جيجــــل، رســــالة ماجســــتير، معهــــد علــــم الــــنفس و العلــــوم التروية،كليــــة العلــــو اسـة ميدانيـة ناعية، در للموارد البشـرية بالمؤسسـة الصـشاطر شفيق، اثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي  .42 .2010الاجتماعية، جامعة منتوري، قسنطينة،  قارنــة بــين أداء ، دراســة معلــى أداء المعلــمبــن موفــق الميلــود، بــن صــافي عبــد الكــريم، الرضــا الــوظيفي وأثــره  .43 .2010وعلوم التسيير، جامعة امحمد بوقرة، بومرداس،  ادية، التجاريـــةوم الاقتصـــكليـــة العلـــ،  بمؤسســـة انتـــاج الكهربـــاء ســـونلغاز بجيجـــل، رســـالة ماجســـتير في علـــوم التســـيير تربـوي، كليـة لـم الاجتمـاع الاسـتر في عالمعلم في المدرية العمومية والمعلم في المدرسية الخاصـة بولايـة الجلفـة، رسـالة م رفات لتربويين و المشـشرفين اقته بالالتزام الوظيفي لدى المايناس فؤاد نواوي فلمبان، الرضا الوظيفي و علا .44 .2017العلوم الإنسانية والاجتماعية، جامعة زيان عاشور، الجلفة،  كــــة، معــــة أم القــــرى بمتربيــــة، جاالتربويــــات بــــإدارة التربيــــة والتعلــــيم بمدينــــة مكــــة المكرمــــة، مــــذكرة ماجســــتير، كليــــة ال 2007. 



وب الضـــفة ام في جنـــ، اثـــر الحـــوافز علـــى الرضـــا الـــوظيفي لمهندســـي القطـــاع العـــتغريـــد ســـليمان ابـــو ســـنينة .46 .2016التجارية، جامعة ابي بكر بلقايد، تلمسان، بمغنية، رسالة ماستر، تخصص إدارة أعمال الموارد البشرية،كلية العلـوم الاقتصـادية والتسـيير والعلـوم  ATLAS CHIMIE محمد أمين بريكي، جمال بلخير، التحفيز وأثـره علـى الرضـا الـوظيفي، دراسـة حالـة بمؤسسـة .45  127 ، فلســـطين، لجامعـــة الخليـــ رســـالة ماجســـتير في إدارة الأعمـــال، كليـــة الدراســـات العليـــا والبحـــث العلمـــي،الغربيـــة،  علمـــات ينـــة مـــن م، الرضـــا الـــوظيفي وعلاقتـــه بالـــذكاء الوجـــداني لـــدى عحنـــان بنـــت باصـــر صـــالح الخليفـــي .47 .2008 ني ، قســم علــم ربــوي ومهــه تالمرحلــة الثانويــة بمدينــة مكــة المكرمــة، رســالة ماجســتير في علــم الــنفس، تخصــص توجيــ يـــة والرياضـــية، يـــة البدن، الرضـــا الـــوظيفي و علاقتـــه بـــأداء أســـاتذة الترباليمـــان جمـــال ،كراكـــي عبـــد الواحـــد .48 .2009النفس، كلية التربية، جامعة ام القرى، المملكة العربية السعودية،  ة لنشـاطات البدنيـتقنيـات اد علـوم و دراسة ميدانية لثانويات ومتوسطات ولايـة ورقلـة، رسـالة ماسـتر أكـاديمي، معهـ ات ة لصـناعة المنظفـة الوطني، التدريب المهني وتأثيره على الرضا الوظيفي، دراسة ميدانية بالشركرملي عمر .49 .والرياضية، تخصص التربية الحركية للطفل والمراهق، جامعة قاصدي مرباح، ورقلة العقيـد  جتماعيـة، جامعـةبصور الغزلان، رسالة ماستر، معهد العلوم الإنسانية و الا D.A.N.Eوموارد الصيانة  ء العـــــاملين فـــــاءة أدااحمـــــد موســـــى المهـــــدي ابـــــو سمـــــورة، الثقافـــــة التنظيميـــــة وأثرهـــــا في الرضـــــا الـــــوظيفي وك .50 .2012آكلي محند اولحاج، البويرة،  ـــااال، كليـــة لفلســـفة في إدارة الأعمـــبمؤسســـات التعلـــيم العـــالي بولايـــة الخرطـــوم، أطروحـــة دكتـــوراه ا ، لدراســـات العلي تذة التعلــــيم لــــدى أســــا ، الاتصــــال في الإدارة المدرســــية الجزائريــــة و علاقتــــه بالرضــــا الــــوظيفيكتفــــي عــــزوز .51 .2014جامعة السودان للعلوم والتكنولوجيا، السودان،  لآداب والعلــوم اة، كليــة لــوم التربيــالمتوســط، دراســة ميدانيــة بــبعض متوســطات ولايــة مســيلة، رســالة ماجســتير في ع في، دراسة حالـة ضا الوظياكساس نريمان، المناخ التنظيمي: تأثير النمط القيادي وعلاقات العمل على الر  .52 الإنسانية، جامعة العقيد الحاج لخضر، باتنة. امعـــة الجزائـــر ججتماعيــة، بمجمــع الادويـــة "صـــيدال" بجســر قســـنطينة، رســـالة ماجســتير،كلية العلـــوم الإنســـانية والا  .2012، الجزائر، 02



ة ة بـديوان الترقيـراسـة حالـد، اثر بيئة العمل الداخلية للمنظمة على الرضا الـوظيفي للعـاملين، بوقال نسيم .53  128 ، وعلـــوم التســـيير لاقتصـــاديةاوالتســـيير العقـــاري لولايـــة قســـنطينة، رســـالة ماجســـتير في علـــوم التســـيير، كليـــة العلـــوم  لـولر)، حالـة و (بـورتر  هبة سلامة سالم غواش، الرضا الوظيفي لدى موظفي الإدارات المختلفة وفـق نمـوذج .54 .2012الجزائر، جامعة مبتوري، قسنطينة،  ية، لجامعــة الإســلاملتجــارة، اادراســية علــى البنــوك العاملــة في قطــاع غــزة، رســالة ماجســتير في إدارة الأعمــال، كليــة  اســة ميدانيــة وظيفي، در المهنيــة لــدى العــاملين بنظــام التعاقــد وعلاقتــه بالرضــا الــعاشــور علــوطي، الضــغوط  .55 .2008غزة، فلسطين،  حالــة ، دراســة قتصــاديةعزيــون زهيــة، التحفيــز و أثــره علــى الرضــا الــوظيفي للمــورد البشــري في المؤسســة الا .56 .2008، ، الجزائربمؤسسة ميناء جن جن، كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية، جامعة منتوري، قسنطينة يــة العلــوم ؤسســات، كلوحــدة نوميــديا بقســنطينة، رســالة ماجســتير في علــوم التســيير، التخصــص اقتصــاد وتســيير م في علــم جســتير ، رســالة ماعبــد النــور ارزقــي، محــددات الرضــا المهــني ومعــنى العمــل عنــد العمــال الجزائــريين   .57 .2007، سكيكدة، الجزائر، 1955أوت  20الاقتصادية وعلوم التسيير، جامعة  لعــاملين في في لــدى ااحمــد الصــالح ســالم، دوقــات امعمــر، الســلوك القيــادي وعلاقتــه بمســتوى الرضــا الــوظي .58 .103ص  1997نفس العمل والتنظيم، جامعة الجزائر، الجزائر،  يــة ماعة العلــوم الاجتاســتر، كليــالمؤسســات الوطنيــة، دراســة ميدانيــة بــإدارة بلديــة الطريفــاوي ولايــة الــوادي، رســالة م يفي للعـــــاملين رضـــــا الـــــوظبـــــوقرة ســـــارة، كرالفـــــة لـــــويزة، ادارة المـــــوارد البشـــــرية ودور التخطـــــيط في تحقيـــــق ال .59 .2015والإنسانية، جامعة الشهيد حمه لخضر، الوادي،  لــم المكتبــات، كليــة العلــوم قالمــة، رســالة ماســتر في ع 1945مــاي  08بالمكتبــات الجامعيــة، دراســة ميدانيــة بجامعــة  ؤسســة نفطــال ة حالــة ملعــربي حكــيم، مــنقلاتي يزيــد، اثــر الرضــا الــوظيفي علــى الأداء في المؤسســة، دراســا .60 .2017، قالمة، الجزائر، 1945ماي  08والاجتماعية، جامعة الإنسانية  جاريـة وعلـوم وم الاقتصـادية والتبالويرة ، رسالة ماستر في علوم التسيير، كلية العلـ GPLوحدة غاز البترول المميع  مطـــاحن  لـــة مؤسســـةنـــور الـــدين عســـلي، إدارة الصـــراع وأثرهـــا علـــى الرضـــا الـــوظيفي للعـــاملين، دراســـة حا .61 .2014التسيير، جامعة اكلي محند اولحاج، البويرة،  ائــر، يير،جامعة الجز علــوم التســو وم التســيير،كلية العلــوم الاقتصــادية ولايــة المســيلة، رســالة ماجســتير في علــ -الحضــنة  .2009الجزائر، 



ــــ الســـلطة الفلســـطينية إدارة حسـابات في لعـاملين، اثر التحفيز ودوره في تحقيـق الرضـا الـوظيفي لميرفت توفيق ابراهيم عوض االله .62  129 لصـحي بالميلـة الخـزف ا العبودي فاتح، الضغط النفسي و علاقته بالرضا الوظيفي، دراسة ميدانية بمؤسسة .63 .2012العليا، الأكاديمية العربية، الدنمارك،  كليـــة الدراســـات،مالة الأع، رســـالة ماجســـتير في إدار المشـــتركين في بلديـــة غـــزة بقطـــاع غـــزة ـ ذة التعلــيم تي لأســاتونــوغي فتيحــة، اثــر الرواتــب علــى الرضــا الــوظيفي والرضــا عــن تعويضــات والحفــز الــذا .64 .2008الاجتماعية، جامعة منتوري، قسنطينة، الجزائر،  نســـانية والعلـــوملعلـــوم الااكليـــة   ولايـــة جيجـــل، رســـالة ماجســـتير في علـــم الـــنفس التنظيمـــي وتســـيير المـــوارد البشـــرية، يـــة العلــــوم تصـــادية، كل، رســـالة دكتـــوراه في العلـــوم الاق-ســـطيف–العـــالي، دراســـة ميدانيـــة بجامعـــة فرحـــات عبـــاس  لتربويــــة المؤسســــات عبــــد الســــتار مركمــــال، الثقافــــة التنظيميــــة وعلاقتهــــا بالرضــــا الــــوظيفي لــــدى معلمــــي ا .65 .2015ية وعلوم التسيير،  جامعة فرحات عباس، سطيف، الجزائر، الاقتصادية والتجار  ية) ، رســـالة دراســـة مســـحالمختصـــة، تحليـــل اســـتطلاعي لمعلمـــي مدرســـة الأطفـــال المعـــوقين بصـــريا، بمدينـــة الجلفـــة ( سـالة ر لولايـة بسـكرة،  التربيـة مريم برجراجة، اثر الثقافة التنظيمية على الرضا الوظيفي، دراسة حالة مديرية .66 .2014الجزائر،  ، الجلفة،ة الآداب واللغات والعلوم الاجتماعية والإنسانية، جامعة زيان عاشورماجستير، كلي معــة لــوم التســيير، جاعتجاريــة  قتصــادية والماســتر في علــوم التســيير، تخصــص تســيير المــوارد البشــرية، كليــة العلــوم الا  المراجع الأجنبية :ثانيا  محمد خيضر، بسكرة.
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 الملاحق   



حتى تساعدنا على الخروج بدراسة موضوعية وح و بكل وض الأسئلةعلى هذه  بالإجابةنرجو من سيادتكم التكرم     ERGR-Aurès الأوراسالجهوية للهندسة الريفية دراسة حالة المؤسسة   الرضا الوظيفي تحقيقالثقافة التنظيمية في  دور  تسيير الموارد البشرية بعنوان: فيلحصول على شهادة الماستر لمتطلبات ااستكمالا  دهاالجمع المعلومات اللازمة للدراسة التي نقوم بإعد لذي صمما أن نضع بين أيديكم هذا الاستبيان يشرفنا  وبركاتهتعالى السلام عليكم ورحمة االله   استبانة بحث                                                                                                            LMD ييرقسـم علوم التسكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير                                                                     جامعة محمد خيضـر بسكـرة  وزارة التعليم العالي والبحث العلمي  ): الاستبانه 01الملحق رقم(                                            2017/2018الموسم الجامعي:       حسام الدين غضبان                                                                  ملينا قرقب  :إشراف الأستاذ                                                 :            ةإعداد الطالب    .و الشكرالتقدير و الاحترام منا فائــق  لكم        .فقط علميةولن تستخدم إلا لأغراض مؤشرات رقمية  إلىستحول سيتم التعامل معها بسرية و  الواردة في الاستبيان الإجاباتأن بعلما  ونحيطكم، ذات مصداقيةو  ،علمية



  .لإجابتكالمناسب  ) في المربعxمن فضلك ضع علامة (  الوظيفيةو  البيانات الشخصية الأول: الجزء  - 1 -
                                                   أنثى                                ذكر  الجنس:      -1
  سنة 50 من برأك        سنة         50 إلى 41من                       سنة 40إلى  30 من             سنة         30 قل منا          العمر:  -2
          ماستر                                ليسانس                                      تقني سامي                            بكالوريوس                                  مهندس دولة        فما دون                  ثانوي     :العلمي ؤهلالم -1
                       سنة 15من  أكثر              سنة 15 إلى 11ن م                         وات     سن 10إلى  05ن م                  واتسن 05من  أقل:  هنيةالخبرة الم -2



نظيمية ف التلظرو اضمن  الأفرادتعمل القيم السائدة في المؤسسة على توجيه سلوك 8            .)غيرهاواحترام الذات و  ،الحريةو  ،لةالعداو  ،اةالمساو و  ،الأمانةو  ،الصدقالايجابية (قيم التسود في المؤسسة 7            .الأفرادى ترسيخ مفهوم العائلة الواحدة لد إلىتسعى المؤسسة 6              الانجاز.تركز المؤسسة على العمل و 5            .تتفق مع القيم السائدة في المؤسسة ةقيمي الشخصي أن أرى4           .أهمية كبيرة العامل كمورد هام له إلىتنظر المؤسسة 3            المؤسسة.في  الأفرادتوجد قيم مشتركة بين 2           المؤسسة. أهدافكفريق عمل واحد لتحقيق   الأفراديعمل 1   تماما موافق   غير  موافق  غير  محايد  فقموا  تماما موافق  القيم التنظيميةأولا:   1      2  3  4  5 درجات السلم  الفقرات  الرقم الثقافة التنظيمية: عناصرخاصة بالعبارات :  أولا  .ه العواملل عامل من هذافقتك عن ك) في المربع الذي يعبر (من وجهة نظرك) عن مدى مو  x الرجاء وضع إشارة (   معلومات حول متغيرات الدراسة الجزء الثاني:  - 2 -             .مكان العمل مجهز بالخدمات المناسبة16   تماماموافق    غير  موافق  غير  محايد  موافق  تماماموافق   البيئة المادية للعملثالثا:             .المسؤوليةبمنتهى الجدية و  مهامي بتأديتي أقوم15            مصلحة العمل على المصلحة الشخصية. أقدم14            .يعمل ملإتماما اقتضت الضرورة  اإذاتاخر بعد انتهاء الدوام الرسمي 13            عملي. لإنجاحلدي استعداد لبذل مجهود اكبر من المطلوب 12            .أتجنب التغيب الكثير في العمل11            .دائما ما يدعى بالتسرب الوظيفي أتجنب10            العمل في الموعد المحدد. إلىاحضر 9   تماماموافق    غير  موافق  غير  محايد  موافق  تماماموافق   العادات والتقاليدثانيا:             .المختلفة



            .المباشر مسؤولكتؤخذ بعين الاعتبار من قبل  وأرائك  أفكارك14            .اأعمالنتوجيه مستمر من قبل المشرفين على انجاز هناك متابعة و 13            .شفافية كافيةبعدالة و  معكيتعامل  المباشر مسؤولك12   تماماموافق    غير  موافق  غير  محايد  موافق  تماماموافق   الإشرافثالثا:             عن الساعات الإضافية المفروضة عليك. راض أنت11            .إلمام بطبيعة الأعمال الموكلة ليهناك معرفة و 10            اتفق مع زملائي في العمل.9           به مع قدراتي. أقوميتماشى العمل الذي 8           .لدي شعور بالملل في تكرار العمل7   تماماوافق م   غير  موافق  غير  محايد  موافق  تماماموافق   محتوى العملثانيا:             .حاجيات أسرتيو  يكفيني اجري لسد حاجياتي 6            .تمنح المؤسسة مكافآت لمن يحقق أفضل النتائج5            .للأفرادالحوافز  إعطاءاشعر بالعدالة في 4            .يعادل اجري مجهودي المبذول في العمل3            .يالمقدم لي مع طبيعة عمل بيتناسب الرات2            .كضيا لمر  رىأخعمل  أماكنيعتبر الراتب الذي تتقاضاه مقارنة بالرواتب في 1   تماماموافق    غير  موافق  غير  محايد  موافق  تماماموافق   الحوافزالأجور و أولا:   الرضا الوظيفيأسئلة خاصة ب ثانيا :             .البرودةواجهة الحرارة و التكييف كافية لم أنظمة22            التجهيزات الفنية المساعدة في مكان العمل. هناك وفرة في21             .يمتاز تصميم مكان العمل بالجودة20            .مناسبة في مكان العمل الإضاءة19            القيام بالعمل.على  كيساعدترتيب مكان العمل 18           .وقت الراحة يوجد مكان مخصص لتمضية17  - 3 -



م معناتعاونكلشكرا             .فرص الترقية للجميع الإدارةتمنح 22            .في الترقية داخل المؤسسة هناك عدالة21            .الترقية في وظيفتك توجد إمكانية20            .راض على فرص الترقية التي حصلت عليها أنت19   تماماموافق    غير  موافق  غير  محايد  موافق  تماماموافق   الترقية: رابعا                                                     .اتيصلاحيو  مهام في نطاق مسؤولياتي بإعطائييقوم رئيسي في العمل 18            .بعين الاعتبار الأفرادشكاوي  المسؤول يأخذ17            .صعوبات في العمل أجدالمباشر حينما  مسؤولييساعدني 16            .إضافي أويز ممفي حال قيامك بعمل  عليكلمباشر ا مسؤولكتجد تقديرا من قبل 15  - 4 -                     



مد مح عةالاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير جامفي كلية العلوم أستاذة محاضرة صنف "أ"  أقطي جوهرة 1 رتبةال (ة)الأستاذ الرقم    .الاستبانه قائمة محكمي :)2( رقم قـالملح    مد مح عةالاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير جامأستاذ مساعد صنف "أ" في كلية العلوم   داسي وهيبة 2 خيضر بسكرة. مد مح عةالاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير جامأستاذ مساعد صنف "أ" في كلية العلوم  خان أحلام  3  خيضر بسكرة.       خيضر بسكرة. 
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