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Abstract 
 

Abstract 

The aim of this study was to know the impact of organizational culture in its various 

dimensions (organizational values, organizational trends, organizational norms, organizational 

expectations, organizational beliefs) on job satisfaction. 

 In addition to identifying the attitudes of professors in the Faculty of Economic and Commercial 

Sciences and Management Sciences - University of Biskra - towards the level of organizational 

culture and job satisfaction prevailing in them. 

The target population of the study consisted of professors of the Faculty of Economic and 

Commercial Sciences and Management Sciences, where 60 questionnaires were distributed through 

the field visit. 43 questionnaires were retrieved and 39 were accepted for statistical analysis 

spss.v17 . 

The study concluded with several results, the most important of which is that there is an 

effect of organizational culture on its various dimensions (organizational norms, organizational 

expectations, organizational beliefs) in achieving job satisfaction. 

Keywords: organizational culture, organizational values, organizational trends, organizational 

norms, organizational expectations, organizational beliefs. 
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 مقدمة
 

 
 أ 

 مقدمة

 ، حریة حركة رؤوس الموال ،كالعولمة ،في ظل التحولات والتغیرات الجدیدة التي تحیط بالمؤسسات

تسعى المنظمات دوما لتحقیق الكفاءة والفعالیة وتولي اهتماما بالغا في تنمیة ، والمعلومات، الأیدي العاملة

أسالیب  إتباعوتطویر المورد البشري الذي هو مفتاح نجاحها والسبیل الأمثل لتحقیق أهدافها وذلك من خلال 

من الطبیعة  فرادالإدارة الحدیثة ولعل من أهم أوجه الاهتمام بالمورد البشري هو الاعتراف بدوره وأهمیته للأ

الخاصة بالعنصر البشري الذي یتمثل في ذلك الحماس الذي یصدر من العمال تجاه العمل الذي ینبع من قوة 

  .داخلیة قائمة على شعور داخلي لدى العامل

یأتي رضا الأفراد عن أعمالهم نتیجة عوامل متداخلة مع بعضها البعض ومن الصعب عزلها ومن هذه 

التي  أصبحت من الموضوعات التي تحظى باهتمام كبیر في مجالات السلوك فة التنظیمیة العوامل نجد الثقا

وتلعب الثقافة  ، التنظیمي وإدارة الموارد البشریة باعتبارها من المحددات الرئیسیة لنجاح المنظمات أو فشلها

حیث تعمل على خلق قیم واتجاهات ومعتقدات وتوقعات وأعراف  الإداریةالتنظیمیة دورا على كل المستویات 

القرارات مما یساعد على تحقیق  التي تدفع أعضائها إلى الالتزام والعمل الجاد والابتكار والمشاركة في اتخاذ

وذلك من خلال تجسید وتطویر القیم والاتجاهات والسلوك التي تؤدي هداف الفردیة والجماعیة والتنظیمیة الأ

  .دورها إلى تحقیق رضا وظیفي أفضل للعاملین وشعورهم بالانتماء للمنظمةب

 إشكالیة البحث

ترقیات لا تكون لوحدها  ، إن الجهود المبذولة من قبل المنظمة من مكافآت وحوافز وزیادة في الأجور

ا یمكننا طرح العامل المهم لتحقیق الرضا الوظیفي بل هناك عامل آخر یتمثل في الثقافة التنظیمیة من هن

  :الإشكالیة التالیة

یة والتجاریة وعلوم الرضا الوظیفي لأساتذة كلیة العلوم الاقتصادعلى الثقافة التنظیمیة تؤثر كیف 

  ة بسكرة؟التسییر بجامع

  :التساؤلات الفرعیة

 ؟- جامعة بسكرة- وعلوم التسییر العلوم الاقتصادیة والتجاریة ساتذة كلیةهو مستوى الثقافة التنظیمیة لأ ما 

 ؟ - جامعة بسكرة- العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر كلیة ما هو مستوى الرضا الوظیفي لأساتذة 

 التنظیمیة والأعرافالقیم التنظیمیة والاتجاهات والمعتقدات والتوقعات ( الثقافة التنظیمیة بأبعادها ما هو أثر( 

 ؟الرضا الوظیفيعلى 
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  أهمیة البحث :ثانیا

تبرز أهمیة البحث من أهمیة الثقافة التنظیمیة باعتبارها محدد من محددات نجاح المنظمات وكذلك تعد 

من العوامل المساعدة في تحقیق المنظمة لأهدافها ومن هنا تظهر أهمیة البحث في فهم العلاقة بین الثقافة 

  .التنظیمیة والرضا الوظیفي

  أهداف البحث :اثالث

ف الرئیسي من هذا البحث هو معرفة كیفیة مساهمة الثقافة التنظیمیة القویة في تحقیق الرضا إن الهد

  .الوظیفي

  :أما الأهداف الفرعیة فهي

 .إعطاء صورة واضحة حول الثقافة التنظیمیة والرضا الوظیفي .1

تجاریة وعلوم التعرف على الثقافة التنظیمیة السائدة في الجامعة وبالأخص كلیة العلوم الاقتصادیة وال .2

 .التسییر

 .معرفة كیفیة مساهمة أبعاد الثقافة التنظیمیة في تحقیق الرضا الوظیفي .3

 .التحقق من صحة الفرضیات من أجل الخروج بنتائج .4

  أسباب اختیار الموضوع: رابعا

 الرغبة في معالجة الموضوع 

 أهمیة موضوع الثقافة التنظیمیة في نجاح وفشل المنظمات. 

 المنظمات بأهمیة المورد البشري وبالتالي الاعتناء به وذلك بتكوین ثقافة تنظیمیة قویة تساهم في  تحسیس

  تحقیق رضا موظفیها

 فرضیات البحث: خامسا

الرضا الوظیفي في كلیة العلوم على یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة لأثر الثقافة التنظیمیة : الفرضیة الرئیسیة

  .-جامعة بسكرة- التسییر الاقتصادیة والتجاریة وعلوم

  :التالیةالفرضیات الفرعیة ینبثق منها 

یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة للقیم التنظیمیة في تحقیق الرضا الوظیفي بكلي العلوم الاقتصادیة والتجاریة  -1

 .- جامعة بسكرة-وعلوم التسییر

العلوم الاقتصادیة والتجاریة  ةبكلیالرضا الوظیفي على یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة للاتجاهات التنظیمیة  -2

  .- جامعة بسكرة-وعلوم التسییر
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الرضا الوظیفي بكلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة على یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة للأعراف التنظیمیة  -3

 .- جامعة بسكرة-وعلوم التسییر

بكلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة الرضا الوظیفي على یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة للتوقعات التنظیمیة  -4

 .- جامعة بسكرة-وعلوم التسییر

الرضا الوظیفي بكلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة على یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة للمعتقدات التنظیمیة  -5

 .- جامعة بسكرة-وعلوم التسییر

  نموذج البحث: سادسا

والعلاقة بین المتغیر المستقل المتمثل في  ، اتم تصمیم نموذج البحث في ضوء الإشكالیة وفرضیاته

 ، التوقعات التنظیمیة ، الأعراف التنظیمیة ، الاتجاهات التنظیمیة ، القیم التنظیمیة(الثقافة التنظیمیة بأبعادها 

  :والتي سنعرضها في الشكل الموالي ، والمتغیر التابع المتمثل في الرضا الوظیفي ، )المعتقدات التنظیمیة

  نموذج البحث): 01(شكل رقم

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 

  من إعداد الباحثة: المصدر

 

 

 القيم التنظيمية

 الاتجاهات التنظيمية

 الأعراف التنظيمية

 المعتقدات التنظيمية

 

 

 الرضا  الوظيفي

 
 التوقعات التنظيمية

المتغير المستقل الثقافة      

 التنظيمية

 المتغير التابع الرضا الوظيفي
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  منهجیة البحث: سابعا

اعتمدنا في هذه الدراسة المنهج الوصفي التحلیلي الذي یعبر عن الظاهرة المدروسة كما هي على أرض        

واعتمدنا على هذا المنهج لمعرف أثر الثقافة التنظیمیة في تحقیق الرضا .الواقع ویقوم بوصفه وصفا كمیا وكیفیا

، واستخدمنا الاستمارة لجمع  - جامعة بسكرة- كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر الوظیفي في

لأنها الأنسب  - جامعة بسكرة-توزیعها على أساتذة كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر البیانات وتم

  .في جمع المعلومات

  حدود البحث:ثامنا

أجري هذا البحث على أساتذة كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر جامعة محمد :الحدود البشریة - 1

 .خیضر بسكرة

الرضا الوظیفي لدى أساتذة كلیة و أثرها على استهدفت هذه الدراسة الثقافة التنظیمیة : الحدود الموضوعیة - 2

 .العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر جامعة بسكرة

 .أجري هذا البحث في كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر جامعة بسكرة:لحدود المكانیةا - 3

  .2019-2018تم إجراء هذا البحث خلال السنة الجامعیة : الحدود الزمانیة - 4

  الدراسات السابقة: تاسعا

دراسة حالة الشركة الجزائریة ، البشريتأثیر الثقافة التنظیمیة على أداء المورد : بعنوان، سالم إلیاس دراسة -1

 التجاریة العلوم في الماجستیر شهادة لنیل مقدمة رسالة عن عبارة هي و بالمسیلة- - EARAللألمنیوم وحدة 

الاستمارة والمقابلة والملاحظة لجمع البیانات من أجل  واستخدم . 2006 لسنة بالمسیلة بوضیاف محمد بجامعة

 .معرفة مدى تأثیر الثقافة السائدة في المؤسسة میدان الدراسة على أداء الموارد البشریة

  :وهدفت هذه الدراسة إلى        

 .معرفة أهم الأبعاد التي یتكون منها كل من ثقافة المنظمة وموضوع الأداء -

 .ترابطیة بین ثقافة المنظمة وأداء العاملینالتعرف على العلاقة ال -

 .دراسة اتجاهات تأثیر القیم الثقافیة في تشكیل أنماط السلوك لدى المبحوثین -

 .المساهمة في دراسة المعوقات والعراقیل الثقافیة التي تحد من تحقیق أداء متمیز -

  :ومن أهم نتائج هذه الدراسة

 .العمل تأثیرا جوهریا على أداء العاملینتؤثر ثقافة المنظمة التي تتسم بجماعیة  -
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 .تؤثر ثقافة المنظمة التي تتسم بالبحث عن التمیز على أداء العاملین -

 .تؤثر ثقافة المنظمة والتي تتسم بالمشاركة في التسییر تأثیرا جوهریا على أداء الموارد البشریة -

 حالة دراسة ، الوظیفي الرضا على التنظیمیة الثقافة أثر :بعنوان، )2012-2011( ،دراسة عیساوي وهیبة -2

الدكتوراه  مدرسة، ماجستیر رسالة، بشار ترابي بوجمعة العمومیة الإستشفائیة بالمؤسسة الطبیین الأفراد الشبه فئة

  .الجزائر- تلمسان ، بلقاید بكر أبو جامعة ،الشركات الأفراد وحوكمة إدارة

ومن الأدوات المنهجیة التي استخدمتها في دراستها الملاحظة لأنها وسیلة فعالة في جمع المعلومات، 

 .واستخدمت الاستبانة  لأنها الأنسب في جمع المعلومات

 :الدراسة إلى هذه وهدفت

 النتائج إلى التوصل أجل من المصاغة الفرضیات صحة من التحقق. 

 وترسیخها المفاهیم هذه استخدام لتوسیع السعي. 

 تتمتع  أن یجب مسلم مجتمع أننا اعتبار على،  الجزائریة بالمؤسسة السائدة التنظیمیة الثقافة على التعرف

 . وقیمته العمل حب تعكس ایجابیة تنظیمیة ثقافة مؤسساته

  :الدراسة هذه نتائج ومن

 المنظمات فشل أو لنجاح الرئیسیة المحددات من التنظیمیة الثقافة إن. 

 تؤدیها التي والوظائف التنظیمیة الثقافة أهمیة من یستمد التنظیمیة للثقافة الفعال الدور إن. 

 لها الداخلیة أو الخارجیة البیئة في تحدث التي تار للتغی استجابة ثقافتها لتغییر المنظمة تسعى. 

 شخصیة وأخرى ،تنظیمیة عوامل في ولعدمه الوظیفي للرضا المسببة العوامل تكمن. 

 المعنوي الجانب تأثیر خلال من ،الوظیفي الرضا على التأثیر عوامل من عامل التنظیمیة الثقافة تعتبر  

 .المادي والجانب السلوكي الجانب

أثر تطبیق نظام العمل المرن على الرضا الوظیفي للأفراد العاملین بقطاع : بعنوان: دراسة لبصیر هند -3

وهي رسالة دكتوراه علوم في علوم التسییر في تسییر ، والاتصال دراسة حالة القطاع بجیجل الإعلامتكنولوجیات 

  .2016- 2015 ، جامعة محمد خیضر بسكرة ، الموارد البشریة

 .واستخدمت الاستبانة كأداة لجمع البیانات قصد تحقیق أهداف الدراسة

  :وهدفت هذه الدراسة إلى

 .العمل المرنالتعرف على متطلبات تطبیق نظام  - 

 .مزایاها وعیوبها، مجالات تطبیقها ، مفهومها ، تركیز الاهتمام على مختلف ترتیبات نظام العمل المرن - 

 .التعرف على طرق قیاس الرضا الوظیفي وسبل تحسینه من خلال العمل المرن - 
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 .التعرف على طبیعة العلاقة وحجم التأثیر بین نظام العمل المرن والرضا الوظیفي - 

  :م نتائج هذه الدراسةومن أه

 ، ظهرت عدة أشكال حدیثة لتنظیم العمل ، الاجتماعیة والتقنیة ، مع التغیرات والتطورات الاقتصادیة -

وضمان تنافسیة  ، للمؤسسة والفرد العاملتتناسب وهذه المستجدات وتعمل على تحقیق الأهداف المزدوجة 

 .ومرونة أكثر للمؤسسات

 ، تقسیما للأشكال الحدیثة للتنظیم حسب ما یستهدفه التغییر في العمل ، وزملاؤه Shimon L.Dolanاقترح  -

أو في ، أو في تنظیم العمل الفردي أو الجماعي ،فإما یكون تغییرا في التنظیم والهیكل التنظیمي عموما

 .إعطاء تنظیم أكثر مرونة للعمل

ولا یناسبه  ، ي ظروف ومعان مختلفةویستعمله الباحثون ف ، مصطلح المرونة هو موضوع لعدة نقاشات -

 .إعطاء تعریف واحد

أین  ، الباحثون في علوم التسییر لم یهتموا بمفهوم المرونة إلا في سنوات السبعینات من القرن الماضي -

 .بدأت المنافسة بین المنظمات تزید والاهتمام بالإنتاجیة وتلبیة حاجات الزبائن یتنامى

 ، التغیرات سواء كانت تقلبات في الطلب ، التكیف مع المتغیرات البیئیةالمرونة هي قدرة المنظمة على  -

ومن جهة أخرى تحدید  ، فمن جهة یجب التعرف على نوع التغیرات الحادثة/ ظروف الإنتاج أو المنافسة

 ).وظائف مؤقتة وغیرها ، التكوین ، مدة العمل(الوسائل اللازمة لذلك 

دور الثقافة التنظیمیة في تطبیق إدارة الجودة الشاملة في مؤسسات التعلیم : بعنوان ، دراسة مشنان بركة -4

، د في علوم التسییر.م.وهي عبارة عن أطروحة دكتوراه نظام ل، دراسة حالة جامعة الحاج لخضر باتنة: العالي

  .2016-2015، جامعة باتنة ، تسییر المنظمات

للباحثان كوین وكامیرون ووجهت للأساتذة باعتبارهم مسؤولین عن حیث استعانت بأداة تقییم الثقافة التنظیمیة 

  .التنظیم في الجامعة، كما تم استخدام أداة الاستمارة لمعالجة إشكالیة الدراسة من كل نواحیها

 :وهدفت الدراسة إلى

والثقافة التنظیمیة والدور  ، عرض ومناقشة المفاهیم والأفكار المرتبطة بإدارة الجودة الشاملة في التعلیم العالي - 

 .الذي تلعبه في تطبیقها

مع إبراز حاجته لتطبیق نظام ضمان  ، التعرف على واقع التعلیم العالي بالجزائر والتحدیات التي تواجهه - 

 .الجودة
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قافة ث ، ثقافة المجموعة(تشخیص الثقافة التنظیمیة السائدة حالیا والمرغوبة مستقبلا في الجامعة محل الدراسة  - 

والاستدلال بمدى إیجابیة  ، OCAIحسب أداة تقییم الثقافة التنظیمیة  ، )ثقافة هرمیة ، ثقافة السوق ، إبداعیة

 .الثقافة الحالیة لتطبیق إدارة الجودة الشاملة

الوصول إلى نتائج واقتراحات تساعد متخذي القرار على الشروع في عملیة التغییر الثقافي لتبني  محاولة - 

 .فلسفة إدارة الجودة الشاملة وتجاوز مختلف معوقات تطبیقها

  :ومن أهم نتائج الدراسة

ما تتبعه الجامعة تسود الجامعة ثقافة الهرمیة والتي یطلق علیها البعض بالثقافة البیروقراطیة وهذا راجع إلى  - 

كان نتاجها بنیة سلطویة منافیة لمبادئ استقلالیة التعلیم مما یجعل هذه  ، الجزائریة من سیاسة دیمقراطیة التعلیم

 .المؤسسات یسودها مناخ عمل بیروقراطي مع غیاب الحكم الراشد

عة من ناحیة ممارسة ثقافة تهتم الجامعة بالجوانب الشخصیة للفرد وكأنها أسرة واحدة فقد جاءت بدرجة مرتف - 

 .المجموعة

تختلف كل كلیة وكل معهد في الجامعة في ثقافتهم السائدة فقد لوحظ أن التخصصات العلمیة یسودها نوع من  - 

 .وسبب ذلك هو تعداد الطلبة فیها ، الاستقرار في العمل مع وجود حركیة في التخصصات الأدبیة والإنسانیة

التركیز الاستراتیجي للجامعة مبني على أساس الاستقرار في العمل وتطویر المورد البشري من خلال تقدیم  - 

 .تربصات وتكوین بالخارج

 .سیطرة الإجراءات الروتینیة العمیقة في العمل والإدارة معا - 

 .هي الثقافة المرغوبة مستقبلا بدلا من الثقافة الهرمیة المهیمنة المجموعةثقافة  - 

    الثقافة التنظیمیة وعلاقتها بالرضا الوظیفي لدى معلمي المؤسسات : بعنوان ، دراسة عبد الستار مركمال -5

 ، )دراسة مسحیة(ن بصریا بمدینة الجلفة عي لمعلمي مجرسة الأطفال المعوقیالتربویة المختصة تحلیل استطلا

، جامعة الجلفة ، قسم العلوم الاجتماعیة ، وهي عبارة عن رسالة ماجستیر تخصص علم الاجتماع تنظیم وعمل

2013-2014.  

واعتمد في دراسته على المقابلة وهي أكثر مرونة وتسمح بملاحظة المبحوث والتعمق في فهم الموقف 

 .الكلي ویقوم الباحث بشرح ما یكون غامضا وهي أكثر واقعیة

  :وهدفت الدراسة إلى

 .بالجلفة) الأطفال المعوقین بصریا(ئدة في مدرسة التعرف على مستوى الثقافة التنظیمیة السا - 

 .تحدید أبعاد الرضا الوظیفي لدى معلمي المدارس المختصة - 
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 ح 

 .ثقافة التنظیمیة والرضا الوظیفيإبراز العلاقة بین كل من ال - 

  :أهم نتائج الدراسة نوم

وهنا نلاحظ سعي المنظمات لتعدیل  ، إن الثقافة التنظیمیة من المحددات الرئیسیة لنجاح أو فشل المنظمات - 

 .ثقافتها استجابة للتغیرات التي تحدث في البیئة الخارجیة أو الداخلیة لها

یعتبر الرضا عن العمل ضمانا لاستمرار الفاعلین بالمنظمة وعدم التفكیر في ترك العمل أو استبداله إلا في  - 

 .حالات نادرة

 .ي عوامل تنظیمیة وأخرى شخصیةتكمن العوامل المسببة للرضا عن العمل ف - 

یتعلق ارتفاع مستوى الرضا عن العمل بدرجة توافق قیم وثقافة الفاعلین مع قیم وثقافة التنظیم وهنا ینشأ ما  - 

 .یدعى بالثقافة الوسطیة

  هیكل البحث: عاشرا

 مبني الأول الجزء بحیث ، تطبیقي وآخر نظري جزء ،زأینج إلى بحثنا قسمنا بحثنا إشكالیة على للإجابة

وذلك  التنظیمیة للثقافة النظري الإطار على الأول الفصل في سنتعرف حیث النظریة والدراسات المفاهیم على

  .وآلیات تشكیلها والمحافظة علیها ، أساسیاتها ، ماهیتها: من حیث

ماهیة : تعرف علىلرضا الوظیفي وذلك من خلال الاالثقافة التنظیمیة و وسنتعرف في الفصل الثاني 

مؤشراته وطرق قیاسه والنظریات  ،)محدداته والعوامل المؤثرة علیه ،أهمیته وخصائصه ،مفهومه(الرضا الوظیفي 

أثر الاتجاهات ، القیم التنظیمیة على الرضا الوظیفيأثر (الرضا الوظیفي بالثقافة التنظیمیة و علاقة ، المفسرة له

أثر المعتقدات  ،أثر التوقعات التنظیمیة ،ى الرضا الوظیفيأثر الأعراف التنظیمیة عل ،على الرضا الوظیفي

  ).التنظیمیة على الرضا الوظیفي 

التي لالها على المؤسسة محل الدراسة و خفیحتوي على الدراسة المیدانیة سنتعرف من  الفصل الثالثأما 

  .جامعة بسكرة- تتمثل في كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر

  

 



 

 

    

  : الفصــــــل الأول  

  الإطار النظري للثقافة التنظیمیة 
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  تمهید

و الثقافة التنظیمیة نمط , اأصبحت الثقافة التنظیمیة تحظى باهتمام كبیر في نجاح المنظمات وفشله

ویعكس هذا المفهوم القیم والأفكار , التصرفات العامة وقواعد السلوك التي یقتنع بها العاملون داخل المنظمة

السائدة في المنظمة  والمجتمع الذي تعیش فیه وتتضمن أیضا طقوس وممارسات ترسخ مع الزمن لتشكل 

فعال على أداء الفرد ذ القرارات وغیرها وهذه الثقافة لها تأثیر أسالیب التفكیر وطرق انجاز الأعمال واتخا

  .أثبتت بأنها المحدد الأساسي للنجاح‘ والمنظمة إذ أن هیمنة وتماسك الثقافة في المنظمة

تتطلب التعرف على هذا  موضوع البحث یتحدث عن الثقافة التنظیمیة وبالتالي ستكون منهجیة البحث

  :النظري للثقافة التنظیمیة ویتضمن ثلاثة مباحث وهي كما یلي الإطارفصل إلى الموضوع ونتطرق في هذا ال

  ماهیة الثقافة التنظیمیة:المبحث الأول

  أساسیات حول الثقافة التنظیمیة:المبحث الثاني

  الثقافة التنظیمیة وكیفیة المحافظة علیها تشكیل آلیات:المبحث الثالث
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  الثقافة التنظیمیةماهیة : المبحث الأول

التنظیمیة من المواضیع التي جذبت الباحثین في مجال التنظیمات والعلاقات التنظیمیة بین تعتبر الثقافة 

مختلف الأفراد، بحیث أن للثقافة التنظیمیة تأثیر على سلو ك الأفراد والجماعات، ومنه سنتطرق إلى الثقافة 

  .الثقافة التنظیمیة، أهمیتها وخصائصها وأهدافهامفهوم :التنظیمیة من خلال هذه العناصر

   مفهوم الثقافة التنظیمیة:المطلب الأول

  قبل التطرق لمفهوم الثقافة التنظیمیة یجب إعطاء تعریف لمصطلح الثقافة

وعقله من الأشیاء، ومن مظاهر في  الإنسانكل ما صنعته ید "  :بأنها الثقافة )Kilpatrick(كلباتریك عرف 

  ".وكان له دور في العملیة الاجتماعیة أو ما اكتشفه الإنسانالبیئة الاجتماعیة، أي كل ما اخترعه 

اللغة والعادات والتقالید والمؤسسات الاجتماعیة والمستویات : ویعني هذا التعریف أن الثقافة تشمل

، و قد توارثه من الإنسانلك مما نجده في البیئة الاجتماعیة من صنع والمفاهیم والأفكار والمعتقدات  إلى غیر ذ

  .، والجانب غیر المادييالجانب الماد: جیل بعد جیل، وبمعنى آخر یرى كلباتریك أن للثقافة جانبین هما

وسائل الحیاة المختلفة التي توصل إلیها الإنسان عبر "  بأنهاالثقافة عرف ف) Kluckhon, 1945(كلكهون أما 

ترشد و  تاریخه الطویل، السافر منها والضمني، العقلي واللاعقلي، والتي توجه سلوك الناس في وقت معین

  ".خطواتهم في مجتمعهم

ن ویتضمن هذا التعریف الجوانب المعنویة والمادیة للثقافة، وأیضا إشارة واضحة إلى زمن محدد، لأ

  1.الثقافة لا تبقى على حالها، وإنما تتغیر بتغیر العصور والأزمنة

 تعریف إیجاد الصعب من أصبح لذا توجهاتهم باختلافحول تعریف الثقافة التنظیمیة  اختلف الباحثون 

  :طرح البعض منهاوسنحاول  ما نوعا ومتكاملة متقاربة تعاریف إیجاد من یمنع لم هذا ولكن وشامل، موحد

، والفلسفة، والأعراف والمعتقدات والقیم والرموز،، المعاني منظومة " بأنها التنظیمیة الثقافة ملحم عرف

 ماهیة حول التنظیم أعضاء بین مشتركا فهما تخلق بحیث للتنظیم خاصة سمة تشكل والتي، التنظیمیة والتوقعات

  2".مشكلاتهم حل في فیه وتساعد الأعضاء من المتوقع والسلوك، التنظیم

المستویات العمیقة من القیم والمعتقدات والتي یتشارك بها " بأنها  )Edger H.Schein (یصفها كما 

  3" أعضاء التنظیم

                                                           
  .229،228.ص.،ص2004الطبعة الأولى، دار وائل للنشر والتوزیع، الأردن،. التغیر الاجتماعي والثقافيدلال ملحس استیتیة، 1
الثقافة التنظیمیة وعلاقتها بالرضا الوظیفي لدى معلمي المؤسسات التربویة المختصة تحلیل استطلاعي لمعلمي مدرسة الأطفال         عبد الستار مركمال 2

وعمل،قسم العلوم  تنظیم الاجتماع علم تخصص ماجستیر شهادة نیل متطلبات ضمن تدخل مذكرة). دراسة مسحیة(المعوقین بصریا بمدینة الجلفة

  .      53.، ص 2014-2013، كلیة الآداب واللغات والعلوم الاجتماعیة والإنسانیة، الجلفة، الجزائر، الاجتماعیة
  .257. ، ص2007الطبعة الأولى، دار الفكر الجامعي، الإسكندریة،  .التطویر التنظیميمحمد الصیرفي،  3
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یطرح مفهوم الثقافة التنظیمیة في ممارسة التسییر الكثیر من التساؤلات والقلیل من الإجابات للدارسین 

ا أو إجرائیا إشكالیة في حد ذاته تتطلب الفحص  میً فهَ تحدیدا مَ في هذا المیدان مما یجعل من تحدید هذا المفهوم 

ولكن رغم ذلك فإنه یمكننا أن نستشف بعض الأفكار التي تساعدنا على تحدید موقع  لهذا ، والتمحیص

  :المصطلح  من خلال التساؤلات التالیة

 هل یمكن القول أن للمؤسسة ثقافة أو أن المؤسسة ثقافة في حد ذاتها؟ 

  نلاحظه داخل المؤسسة مظاهر ثقافیة أو الثقافة في حد ذاتها؟هل ما 

من السؤال الأول فإن هذه القضیة تعود أصلا إلى النظریات التنظیمیة حیث یبرز مفهوم  بالنسبة للشق الأول

  :الثقافة في هذه النظریات من خلال توجهین رئیسیین

فرعیا من النسق الكلي للمؤسسة، فهي متغیر یجب وصف الثقافة التنظیمیة متغیرا ونسقا  برُ عتَ یَ :التوجه الأول

  .محدداته وإظهار تفاعلاته المختلفة

بولوجي و فیعتبرها وسیلة لتمثیل المؤسسة كثقافة وهذا التوجه یمثله خاصة التیار الإنثر  :التوجه الثانيأما 

  .للمنظمات

من السؤال فإن المؤسسة هي ثقافة في حد ذاتها لأنها تنتجها، فهي تنتج منتوجات مادیة  بالنسبة للشق الثانيأما 

  .وخدمات یمكن أن تكون معنویة كذلك، ومن خلالها نوع من القیم الثقافیة التي تمیزها عن الآخرین

الذي یحدد بدور  وتتشكل هذه الثقافة من الأساطیر والعادات والتقالید والرموز والإشارات ونظام من الحتمیات

  .كبیر نمط تسییرها

إذن فهي حسب هذا المنظور وسط ثقافي من حیث كون الثقافة من منتوجاتها الفرعیة والتي تعتبر أكثر 

  . من ضروریة للفهم الكلي لها، فهي وسیلة غیر مباشرة للاعتراف بها

ثقافیة أو الثقافة في حد حول كون ما نلاحظه داخل المؤسسة مظاهر  أما السؤال الثاني والذي یتمحور

إلخ وكله عوامل خارجیة أما العوامل الداخلیة تتمثل ........العمال ، تقسیمذات صیرورة الإنتاج القدیم والحدیث

في تطور البنیة والمنتوجات والتاریخ الاجتماعي والشخصیات وهناك عوامل أخرى مثل الرموز الثقافیة للمؤسسة 

والرموز ) اللغات الخاصة وطریقة الكلام(ق والمشاریع والخطابات والرموز اللفظیةكالقیم المصرح بها عبر الوثائ

  ).الشعار عادات اللباس المكاتب وغیرها( المادیة
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كل التقالید والقیم والأعراف والخصائص التي تشكل الأجواء العامة للمنظمة : " عرفها برنوطي بأنها

 1".أثیر وتنتقل عبر الأجیالوتؤثر في العاملین، وهي خصائص تكون عمیقة الت

مجموعة القیم المشتركة والأعراف التي تتحكم بالتفاعلات ما بین  ":بأنها التنظیمیة وتعرف الثقافة

  2."أعضاء التنظیم داخلیا وخارجیا

ثقافة المنظمة بأنها افتراضات أساسیة ومعتقدات یتقاسمها أعضاء المنظمة، " :(Johnson et al , 2006) عرف

فهو رأي ینتمي لمنطق التفكیر . وعملیات اللاوعي وتحدید النظرة الأساسیة للمنظمة وتفاعلاتها مع بیئتها

  ."الإستراتیجي لإدارة المنظمة

المجتمع، إذ تتكون تقافة المنظمة من قیم تعني شیئا مشابها لثقافة "جیبسون  أنها  ) (Gibsonعرفها العالم

وإن ثقافة المنظمة تعبر . وعادات واعتقادات وقواعد ومعاییر وأشیاء من صنع الإنسان، وأنماط سلوكیة مشتركة

  3."في كثیر من الأحیان عن هویتها الشخصیة

مزیج من القیم  :"بناءا على ما تقدم من التعاریف السابقة یمكن تعریف الثقافة التنظیمیة على أنها

والاعتقادات والافتراضات والمعاني والتوقعات التي تشترك به أفراد مؤسسة أو جماعة أو وحدة معینة، بحیث 

  .تشكل منهجا مستقلا وممیزا في التفكیر والمواءمة والتكیف ویستخدمونها في توجیه سلوكهم وحل المشكلات

  المطلب الثاني أهمیة وخصائص الثقافة التنظیمیة

 أهمیة الثقافة التنظیمیة: الفرع الأول

یتنامى الاهتمام بالثقافة التنظیمیة في المنظمات لما لها من تأثیر فعال على لأداء الأفراد والأداء الكلي للمنظمة 

  :وتكمن أهمیة الثقافة التنظیمیة في

 تعزیز التكامل الداخلي بین أفراد المنظمة من خلال الاتصال والعمل معا بفعالیة. 

  والإسترشاد بها إتباعهاتحقیق التكیف بین العاملین، تشكل لهم نماذج السلوك والعلاقات التي یجب. 

  الثقافة التنظیمیة الواضحة والقویة في أي منظمة تمد الموظفین برؤیة واضحة وفهم أعمق للطریقة التي

 .تؤدي بها الأشیاء

  وإنما في إطار تنظیمي واحدشاءونیبمفردهم أو كما  أدوارهمن دو العاملون بالمنظمات لا یؤ ،. 

                                                           
قدمت هذه ".محافظات غزة–دراسة مقارنة بین الجامعات العامة والخاصة "الإداريالثقافة التنظیمیة وعلاقتها بالإبداع إسماعیل محمد إسماعیل حویحي، 1

، 2015والعلوم الإداریة،جامعة الأزهر ،غزة، الاقتصادفي إدارة الأعمال ،قسم إدارة الأعمال،كلیة  الماجستیرالرسالة استكمالا لمتطلبات الحصول على درجة 

  .13.ص
  20.،ص 2009الیازوري للنشر والتوزیع، الأردن، الطبعة العربیة ،دار. نظریة المنظمة مدخل التصمیمبي، نعمة عباس الخفاجي، طاهر محسن الغال2
  .312. ه،ص1432-م2011الأردن،  -الطبعة الأولى،دار المسیرة للنشر والتوزیع والطباعة، عمان. السلوك التنظیميزاهد محمد دیري،3
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 في المنظمة لتوجیه الفكرة والجهود نحو تحقیق أهداف المنظمة  ، والأنشطةالقیام بدور المرشد للأفراد

 .ورسالتها

  تحدید أسلوب و سرعة استجابة أفراد المنظمة لتحركات المنافسین واحتیاجات العملاء، بما یحقق للمنظمة

 ..تواجدها ونموها

  كیات خلاقة كالتفاني في العمل، الثقافة التنظیمیة القویة میزة تنافسیة للمنظمة إذا كانت تؤكد على سلو

 .لكنها قد تصبح ضارة إذا كانت تؤكد سلوكیات روتینیة كالطاعة العمیاء، والالتزام الحرفي بالرسمیاتو 

 منظمات الرائدة تجذب العاملین ثقافة المنظمة تعتبر عاملا مهما في استقطاب العاملین الملائمین فال

المبدعین، والمنظمات التي تكافئ التمیز والتطویر ینظم إلیها العاملون المجتهدون الذین یرتفع لدیهم  دافع 

 1.إثبات الذات

 في لأهمیتها ذلكت و المؤسسا في التنظیمیة الثقافة ضعف تواجد أو قوة مدى نبی التمییز یجب كما

هناك  انك جیدة تنظیمیة ثقافة وجدت ما فإذا بدوران العمل، المباشر ارتباطها  العاملین،على سلوك  التأثیر

  .بهعام  وارتباط المؤسسیة القیم على حفاظا

  :بأن الثقافة تستخدم لتحقیق أربع وظائف، وهي wagmenیرى 

إدراك الأفراد لهذه  و تحدید هویة المؤسسة وإعلانها لجمیع الأعضاء حیث تساهم في خلق العادات والقیم، .1

 .یساعد على تنمیة الشعور بالهدف العامالمعاني 

  .نمو الغرض العام عن طریق اتصالات قویة وقبول الثقافة المكتسبة .2

 .ترویج استقرار النظام من خلال تشجیع الثقافة على التكامل والتعاون بین أعضاء التنظیم وتطابق الهویة .3

یقة واحدة بین أعضاء المؤسسة وفهم المعاني بمفهوم واحد یخدم توحید السلوك، أي حدوث الأشیاء بطر  .4

 .ثقافة المؤسسة وینسق السلوك في العمل

 تحسین في كبیرة بدرجة تساهم فهي خارجیا و داخلیا المؤسسة صورة تعكس التنظیمیة فالثقافة إذن

 قیفتث إلىهدف ت كما ،شركائها ختلفم مع الثقة قاتعلا تنمیة تعمل على و الخارج، في المؤسسة صورة

 2.المدرسة أو ةكالعائل و تربویة كمؤسسة تصبح المؤسسة فإن بالتالي و ،العاملین

  

  

                                                           
قدم هذا البحث استكمالا لمتطلبات محافظات غزة،-وأثرها على الثقافة التنظیمیة بالجامعات الفلسطینیةواقع إدارة التنوع نسرین شاكر رضوان سمارة، 1

  .71-70ص .،ص 1438شعبان  -2017الحصول على درجة الماجستیر في إدارة الأعمال بكلیة التجارة في الجامعة الإسلامیة بغزة، مایو
  .603.، ص2016الطبعة الأولى، مكتبة الوفاء القانونیة، الإسكندریة، . إدارة الأعمالالتطور التنظیمي للاقتصاد و مراد ممدوح كامل،  2
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  وظائف ثقافة المنظمة): 02(شكل رقم 

  

  

  

  

  

  

  

  

الطبعة الأولى، مكتبة الوفاء القانونیة، الإسكندریة، . التطور التنظیمي للاقتصاد وإدارة الأعمالمراد ممدوح كامل، : المصدر

  .603.، ص2016

فالثقافة ذات الجذور العمیقة تمثل منهجا تاریخیا تسرد فیه حكایات الأداء : Historyبالتاریخ  إحساس بناء .1

 .البارزین في المؤسسةالممیز وكذا الأشخاص 

 .حیث توجه الثقافة السلوكیات وتعطي معنى للأدوار وتعزز القیم المشتركة:  Onenessإیجاد شعور بالتوحد .2

تعزز هذه العضویة من خلال مجموعة كبیرة من نظام  :Membershipوالانتماءالعضویة  إحساستطویر  .3

 .الصحیح للعاملین وتدریبهم وتطویرهمالعمل وتعطي استقرارا وظیفیا، توضح جوانب الاختیار 

ویأتي من خلال المشاركة في اتخاذ القرارات وتطویر فرق العمل : Exchangeزیادة التبادل بین الأعضاء  .4

 1.والتنسیق بین الإدارات المختلفة والجماعات والأفراد

إحساسا وشعورا ، على اعتبار أن ثقافة المنظمة القویة تعطي )HOME(إن الأحرف الأولى تعني كلمة 

  :بالتوحد العائلي المترابط، كما هو موضح في الشكل التالي

  

  

  

  

                                                           
،رسالة مقدمة كمتطلب لنیل (EN.I.CA.B)دور ثقافة المؤسسة في تحسین اداء الموارد البشریة بالمؤسسة الاقتصادیة دراسة حالةخیر الدین جمعة،1

اقتصاد وتسییر المؤسسة، قسم العلوم الاقتصادیة، كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر، : شهادة دكتوراه علوم في العلوم الاقتصادیة تخصص

  .10-09. ص. ، ص2015-2014بسكرة، الجزائر، 

وظائف ثقافة 

 المنظمة

تشكيل هوية 

 تنظيمية

تعزز استقرار 

 النظام

تسهل الالتزام 

 الجماعي
تشكيل سلوك 

 للأفراد
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  أهمیة الثقافة التنظیمیة): 03(الشكل رقم 

H بناء إحساس بالتاریخ 

O إیجاد شعور بالتوحد 

M      تطویر الإحساس بالانتماء  

E تفعیل التبادل بین الأعضاء   

  

وائل للنشر  دار.- منظور متكامل-الإدارة الإستراتیجیة طاهر محسن منصور الغالبي، وائل محمد صبحي إدریس، :المصدر

         .296.، ص2007ط، الأردن، .د والتوزیع،

  خصائص الثقافة التنظیمیة: الفرع الثاني

 درجة تتفاوت ذاتها، حد في الثقافة خصائص زاویة نم المنظمة ثقافة خصائص إلى یمكن النظر

  :مایلي الخصائصأهم هذه  ومن  ا،نفسهالمنظمة  رى وداخللأخ منظمة من اوقوته نظمةالم بثقافة الالتزام

 حیث تتكون من عدد من المكونات أو العناصر الفرعیة التي تتفاعل مع :ثقافة المؤسسة نظام مركب

 :العناصر الثلاثة التالیةبعضها البعض في تشكیل ثقافة المؤسسة، وتشمل الثقافة كنظام مركب 

 .النسق المتكامل من القیم والأخلاق والمعتقدات والأفكار: الجانب المعنوي )1

 .عادات وتقالید أفراد المؤسسة، والآداب والفنون، والممارسات العملیة المختلفة :الجانب السلوكي )2

و الأطعمة  دوات والمعداتكل ما ینتجه أعضاء المؤسسة من أشیاء ملموسة كالمباني والأ :الجانب المادي )3

 .وما إلى ذلك

 حیث یعمل كل جیل من أجیال المؤسسة على تسلیمها :ثقافة المؤسسة نظام تراكمي متصل ومستمر

للأجیال اللاحقة ویتم تعلمها وتوریثها عبر الأجیال عن طریق التعلم والمحاكاة، وتتزاید الثقافة من خلال ما 

 .ر وخصائص، وطرق انتظام وتفاعل هذه العناصر والخصائصتضیفه الأجیال إلى مكوناتها من عناص

 فاستمراریة الثقافة لا تعني تناقلها عبر الأجیال كما هي علیها :ثقافة المؤسسة نظام مكتسب متغیر ومتطور

تدخل علیها ملامح جدیدة وتفقد بعض الملامح  حیث مستمرولا تنتقل بطریقة غریزیة، بل إنها في تغییر 

 .القدیمة

 تتصف ثقافة المؤسسة بالمرونة والقدرة على التكیف، استجابة لمطالب :المؤسسة لها خاصیة التكیف ثقافة

الإنسان البیولوجیة والنفسیة، ولكي تكون ملائمة للبیئة الجغرافیة، وتطور الثقافات المحیطة بالفرد من جانب، 

 .واستجابة لخصائص بیئة المؤسسة وما یحدث من تغییر من جانب آخر

 ثقافة تنظيمية متماسكة
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 تعد الثقافة التنظیمیة نتاج لعملیات المؤسسة :افة التنظیمیة تمثل مدخلا ومخرجا تنظیمیا في وقت واحدالثق

القیم كافة، بالإضافة إلى تأثرها بالنظم الاجتماعیة والفنیة بمحیط عملها، أي أنها تتأثر بمجموعة 

لإستراتیجیات والهیاكل التنظیمیة والاتجاهات والافتراضات المشتركة لدى أفراد محیط عملها، وهذا یعني أن ا

والعملیات المؤداة وسلوك الإدارة مع الأفراد یمثل مخرجا من مخارج الثقافة، ومن ثم فإن الثقافة التنظیمیة 

تمثل مدخلا ومخرجا تنظیمیا في نفس الوقت، لذلك یصعب تغییرها، وتتعرض محاولات  تغییرها إلى مقاومة 

 1.شدیدة في المؤسسات بصفة عامة

  :الشكل التالي یوضح الوظیفة المزدوجة للثقافة التنظیمیةو 

  .الوظیفة المزدوجة للثقافة التنظیمیة): 04(رقمشكل 

  

 

  

  

 

  

 تحسین أداء الموارد البشریة بالمؤسسة الاقتصادیة دراسة حالةدور ثقافة المؤسسة في خیر الدین جمعة، :المصدر

(EN.I.CA.B)، اقتصاد وتسییر المؤسسة، قسم : رسالة مقدمة كمتطلب لنیل شهادة دكتوراه علوم في العلوم الاقتصادیة تخصص

  12.ص2015- 2014بسكرة، الجزائر، سییر، جامعة محمد خیضر الاقتصادیة والتجاریة وعلوم الت العلوم الاقتصادیة، كلیة العلوم

 عند ملاحظة مختلف الثقافات للأمم والشعوب، مهما اختلفت : الثقافة متشابهة الشكل ومتنوعة المضمون

یمكن وجود أنظمة درجة نموها أو تخلفها، ومهما اختلفت تصنیفاتها والأسس المستعملة في ذلك، فإنه 

.  الخ....صغیرة، كبیرة: یرها من الأنظمة التي تتمیز بهانظام الأكل والملبس، نظام الأسرة وغ :متشابهة

 .المادي، الاجتماعي والفكري أو الرمزي: وفي كل الحالات هناك ثلاثة قطاعات للثقافة

 فالثقافة دائما وبالضرورة تشبه الحاجات البیولوجیة الأساسیة والحاجات الثانویة   :خاصیة القدرة على الإشباع

التي تنبثق عنها، كما أن عناصرها تعتبر وسائل مألوفة  لإشباع الدوافع الإنسانیة في تفاعل الإنسان  بالبیئة 

 2.الخارجیة التي تحیط به سواء كانت طبیعیة أو اجتماعیة

                                                           
  11،12.ص.خیر الدین جمعة، مرجع سابق، ص1
 ،الإسكندریة ر المعرفة الجامعیة للطبع والنشر والتوزیع،دا. الشخصیة دراسة في علم الاجتماع الثقافيو  المجتمع والثقافة السید عبد العاطي السید،2

  .13.ص

أنماط السلوك 

 البیئة الخارجیة البیئة الداخلیة

 الثقافة التنظیمیة
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  :في تتمثل هناك خصائص أخرى 

 نتیجة التفاعل بین أفراد المنظمة فإنهم یستخدمون لغة ومصطلحات : الانتظام في السلوك والتقید به

 .وعبارات وطقوس مشتركة ذات علاقة بالسلوك من حیث الاحترام والتصرف

 جدالا تعمل كثیرا جدا،ولا قلیلا (هناك معاییر سلوكیة فیما یتعلق بحجم العمل الواجب انجازه  :المعاییر.( 

 جودة عالیة، : من كل عضو فیها الالتزام بها مثل یوجد قیم أساسیة تتبناها المنظمة ویتوقع:القیم المتحكمة

 .نسبة متدنیة من الغیاب، والانصیاع للأنظمة والتعلیمات

 لكل منظمة سیاستها الخاصة في معاملة العاملین والعملاء:الفلسفة. 

 والفرد یعمل في . المنظمة وتختلف في شدتها من منظمة إلى أخرىعبارة عن تعلیمات تصدر عن :القواعد

 .المنظمة وفقا للقواعد المرسومة له

 عبارة عن مجموعة الخصائص التي تمیز البیئة الداخلیة للمنظمة التي یعمل الأفراد  :المناخ التنظیمي

یة من الاستقرار والثبات ضمنها فتؤثر على قیمهم واتجاهاتهم وإدراكاتهم، وذلك لأنها تتمتع بدرجة عال

 والإجراءاتالهیكل التنظیمي، النمط القیادي، السیاسات : النسبي، وتتضمن مجموعة الخصائص هذه

 )الالكترونیة الإدارة دور الثقافة التنظیمیة في تفعیل تطبیق(  الخ...والقوانین وأنماط الاتصال

  :تتمثل في: , Robbins&Judye)حسب  أخرى خصائصهناك 

 تصف كخاصیة الدرجة التي یشجع العاملین لأن یكونوا مبدعین :الإبداع وأسلوب التعامل مع الخطر

 .مبتكرین ولهم أسلوبهم الخاص بالتعامل مع الخطر

 تصف كخاصیة درجة توقع العاملین لضبط التفاصیل، وتحلیلها والانتباه إلیها والاهتمام  :الاهتمام بالتفاصیل

 .بها

 كخاصیة درجة تركیز الإدارة على النتائج بدلا من الأسالیب والعملیات المستخدمة تصف  :توجه النتیجة

 .لإنجاز هذه النتائج

 تصف كخاصیة الدرجة التي تتخذ فیها الإدارة قراراتها آخذة بالاعتبار تأثیر النتائج على الأفراد  :توجه الأفراد

 .داخل المنظمة

 ها أنشطة العمل بمنطق الفریق وروحه بدلا عن الأفرادتصف كخاصیة الدرجة التي تنظم ب :توجه الفریق. 

 تصف كخاصیة درجة عدائیة وتنافسیة الأفراد بدلا من أن تنجز الأعمال بیسر وتعاون:العدائیة. 

 تصف كخاصیة الدرجة التي تؤكد فیه أنشطة المنظمة قدرتها المحافظة على تحقیق نسبة نمو :الاستقرار

 .ثابتة
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  :إلى أن الباحثین میزوا وشخصوا الخصائص وفقا لنوع الثقافة منها مثلا :(Robbins & Coulter) وألمح

  : الخصائص الآتیة  Goran Ekvallحدد الباحث السویدي : خصائص ثقافة الإبداع: أولا

 .التحدي والارتباط  .أ 

 .الحریة  .ب 

 .الثقة والانفتاح  .ج 

 .الوقت المخصص للأفكار الجدیدة  .د 

 .حل الصراع  .ه 

 .الأفكار والانفتاح على الجدید منهاالقدرة على تحدیث   .و 

 .أسلوب التعامل مع الخطر قبولا أو رفضا  .ز 

  :یطرح الباحث هنا خمسة خصائص وهي: خصائص الثقافة الروحیة للمنظمة: ثانیا

 .شدة الإحساس بقیمة الغرض ومعناه .1

 .التركیز على تعلم الفرد قیم العمل وتطویر وعیه بروحیة المنظمة .2

 .والانفتاح على الغیرالثقة والنزاهة  .3

 .تمكین العاملین من خلال التعلم ونحو المشاركة في قرارات الإدارة .4

 1.السماح للعاملین للتعبیر عن مشاعرهم ومزاجهم .5

 أهداف الثقافة التنظیمیة: المطلب الثالث

ر، تحمل الثقافة خاصیة تكوین البدیهیات أو المسلمات، ویقصد بها كل ما یعتقد به الأفراد من أفكا

ویجعلونها غیر قابلة للنقاش، بل یتصورون أنها توفر لهم الحلول المثلى في الحالات المختلفة، وتنشأ هذه 

  :المسلمات من القیم والمعتقدات والتصرفات المتداولة داخل المؤسسة التي تكونت كما یلي

  اعتبار هذا الحل هو الأمثل اللجوء إلى حل ما لمشكلة واجهت الأفراد أثناء العمل، ثم یتجه الأفراد إلى

 .والأنسب دون غیره

  قد یثبت هذا الحل فعالیته، ویظهر نتائج إیجابیة فتعمل المؤسسة على تبني نفس الحل في جمیع الأوضاع

والمشاكل المشابهة، فیصبح هذا الحل بمثابة العلاج السحري السریع للمشاكل المطروحة، وهنا تنشأ 

 .الأفراد ویتم توارثها، بحیث تزداد تطورا أو رسوخا مع مرور الزمن المسلمات أو البدیهیات في ذهن

  :وتعمل بذلك الثقافة التنظیمیة على تحقیق أربعة أهداف رئیسیة تتمثل في

                                                           
  .39-37صر .،ص 2009الطبعة العربیة، دار الیازوري للنشر والتوزیع،الأردن،  .ثقافة المنظمة نعمة عباس الخفاجي، 1



 الإطار النظري للثقافة التنظیمیة       الفصل الأول                                            

 

 
20 

 .تعطي الأفراد العاملین هویة المنظمة .1

 ).الولاء(تسهل الالتزام الجماعي  .2

 تعزز استقرار النظام الاجتماعي .3

 .الأفراد على تفسیر الأمور من حولهم تشكل السلوك من خلال مساعدة .4

  :ومن خلال هذه الأهداف تسعى ثقافة المؤسسة إلى تحقیق وظیفتین أساسیتین هما

إذ تسهم في تأسیس نظام العمل الجماعي وطرائق الاتصال وبیان  :إحداث التكامل في النسق الداخلي) 1

 .السلوك المقبول وغیر المقبول

إذ تساعد الثقافة التنظیمیة على وصول المنظمة إلى تحقیق أهدافها من  :البیئةإحداث التكیف الخارجي مع ) 2

 1.خلال آلیات التعامل مع البیئة الخارجیة كالعملاء، والتجاوب مع احتیاجاتهم وتوقعاتهم وطرائق التعامل معهم

وخصائصها التي إن الدور الفعال الذي تقدمه الثقافة التنظیمیة یستَمد من أهمیة الثقافة التنظیمیة 

تتصف بها، وبتحقیقها لأهمیتها وخصائصها وأهدافها تصبح ثقافة المنظمة بمثابة الإسمنت الذي یربط أفراد 

 .المنظمة بعضهم ببعض ویساعد على تعزیز السلوك في العمل

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                           
علم اجتماع العمل والتنظیم،كلیة : الأولى ماسترمطبوعة دعم بیداغوجي موجهة لطلبة السنة . ، محاضرات في مقیاس الثقافة التنظیمیةبراهمیة صونیة1

  9- 8. ص. ،ص2018-2017الجزائر، العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، سطیف،
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  أساسیات حول الثقافة التنظیمیة: المبحث الثاني

للثقافة المجتمعیة السائدة وبالتالي فإن سلوك الفرد الوظیفي لا یتولد من فراغ تعد الثقافة التنظیمیة امتداد 

لتنظیمیة تتأثر أولا بمستویاتها ومكوناتها، ثانیا أنواعها وإنما هو نتاج السلوك المجتمعي سلبا أو إیجابا، فالثقافة ا

  .وأبعادها، ثالثا أنواعها، وهذا ما سیتم التطرق له في هذا المبحث

  مستویات ومكونات الثقافة التنظیمیة: الأول المطلب

 مستویات الثقافة التنظیمیة: الفرع الأول

 :هي أساسیة مستویات ثلاث في توجد التي القوى من مجموعة خلال من المنظمة ثقافة تتطور

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

 الثقافة بین التفاعلو  لالتداخ فهم للثقافة الدقیق التحلیل یتطلب .النشاط أو الصناعة مستوى على و المجتمع

  .المنظمة خصائص مع المجتمع أو النشاط أو الصناعة من كل مستوى على

 : المجتمع ثقافة .1

 المنظمة به تتواجد الذي المجتمع في السائدة المفاهیم و الاتجاهات و القیم المستوى هذا في الثقافة مثل

 مثل الاجتماعیة القوى من بعدد الثقافة هذه تتأثر و المنظمة، داخل إلى المجتمع من الأعضاء ینقلها التي و

 الإطار هذا داخل المنظمة تعمل و للدولة، الإداري الهیكل و الاقتصادیة الظروف السیاسي، النظام التعلیم، نظام

 یجب و ممارستها، و معاییرها و أهدافها و رسالتها و المنظمة استراتیجیات على یؤثر حیث المجتمعىلثقافة العام

 المنظمة تكتسب حتى المجتمع ثقافة متوافقة مع سیاستها و خدماتها و المنظمة ومنتجاتها إستراتیجیة تكون أن

 .أهدافها و رسالتها تحقیق من تتمكن و المجتمع ذلك من القبول و الشرعیة

 : الصناعة / النشاط ثقافة .2

 النشاطات بین الثقافات في اختلافات و الواحدة الصناعة أو النشاط داخل الثقافة في تشابه یوجد

 أو معظم في الوقت نفس في توجد ما بمنظمة الخاصة المعتقدات و القیم أن هذا یعني و المختلفة، والصناعات

 ممیز تأثیر له یكون النشاط داخل معین نمط یتكون الوقت عبر و النشاط، نفس داخل العاملة المنظمات كل

 الملابس، نوع الأعضاء، حیاة نمط و السیاسات مضمون و القرارات نمط اتخاذ مثل رئیسیة جوانب على

 في الوظیفي النمط في بالنظر ذلك یتضح و النشاط نفس في العاملة المنظمات داخل السائدة الأخرى والأشیاء

  .غیرها و الطیران شركات أو البترول ت شركا و البنوك نشاطات
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 المؤسسة ثقافة .3

 عن مختلفة ثقافات البیروقراطیة و الكبیرة المؤسسات و الحكومیة و العامة المؤسسات تكون ما عادة

 الثقافات تكون أن یمكن حیث المؤسسة، نفس داخل العمل أماكن أو مواقع في الخاصة أو الصغیرة المؤسسات

 ذلك یرجع و المؤسسة، قطاعات أو أقسام و إدارات داخل المختلفة التنظیمیة و الإداریة المستویات حول الفرعیة

 و لمصادر یتعرضون و مختلفة متغیرات یواجهون التنظیمیة الوحدات في أو المستویات هذه في الأفراد أن إلى

 تحكم التي الافتراضات و المعتقدات و العادات و من القیم مجموعة تشكیل إلى یدفعهم مما الضغوط من أنواع

 1.المؤسسة في تواجدهم تحمي أنها یعتقدون التي أو سلوكهم

  مكونات الثقافة التنظیمیة: لفرع الثانيا

هي القواعد التي تمكن الفرد من التمییز بین الخطأ والصواب والمرغوب وغیر المرغوب :القیم التنظیمیة - 1

أي كمرشد ومراقب للسلوك الإنساني لأنه یزود برؤیة عن اتجاهات الأفراد وبین ما یجب أن یكون وما هو كائن، 

  2.وطبیعة ثقافة المؤسسة

 لدورها وذلك التنظیمیة، الثقافة تشكل التي العناصر أهم من كذلك الطقوس تعد :التنظیمیة الطقوس - 2

  .نشأتها منذ المؤسسة حققتها التي المكتسبات على الحفاظ في الأساسي

 المرغبة الأفعال مجموعة" إلى وتشیر الأصل، في دینیة طبیعة ذات الطقوس أن القول ویمكن

 بعض لتتابع ضابطة ملزمة قهریة سلطة ذات موقرة أو مقدسة طبیعة من نظامیة قواعد تنظمها التي والممارسات

 عن المؤسسة أعضاء یعبر الطقوس ممارسة طریق وعن ."محددة وظیفة ذات غایات لتحقیق الموجهة، الحركات

 الطقوس تؤدیها التي الكبیرة الوظیفة وتعتبر النفوس، في إقرارها بهدف ویمجدونها والاحتفالات المناسبات أهمیة

 الأفعال من معتبر حجم على باحتوائها التماسك الاجتماعي لتحقیق رمزیة وظیفة تنظیمیة ثقافة أیة في

 تحضیر طریقة وكذا الأفراد، ومناداة محادثة مقاطعة وكیفیة والكتابة، الكلام كطریقة المتكررة الیومیة والنشاطات

  3.الاجتماعات وتسییر

 بیئة في الاجتماعیة الحیاة و العمل طبیعة حول مشتركة أفكار عن عبارة وهي  :التنظیمیة المعتقدات - 3

 كیفیة و العمل

                                                           
اثر الثقافة التنظیمیة على الرضا الوظیفي دراسة حالة فئة الأفراد الشبه طبیین بالمؤسسة الاستشفائیة العمومیة ترابي بوجمعة عیساوي وهیبة،1

  27،26. ص.، ص2012-2011،الجزائر، -تلمسان-لنیل شهادة الماجستیر، تخصص حوكمة الشركات، جامعة أبو بكر بلقاید مذكرة تخرج.بشار
مداخلة ضمن الملتقى الدولي حول التسییر الفعال في المؤسسات . أهمیة البعد الثقافي وأثره على فعالیة التسییرأحمد بوشنافة وأحمد بوسهمین، 2

  .03.، ص2008ماي 04-03وم الاقتصادیة والتسییر، جامعة المسیلة، الجزائر،الاقتصادیة، كلیة العل
أطروحة مقدمة بكلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة لنیل .التغیر التكنولوجي و تأثیره على الثقافة التنظیمیة في المؤسسة الصناعیة الجزائریةحلیس سمیر، 3

  .147.،ص2016كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، سطیف، الجزائر، ، البشریةشهادة دكتوراه في علم الاجتماع إدارة الموارد 
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 في والمساهمة القرارات، صنع عملیة في المشاركة أهمیة المعتقدات هده ومن التنظیمیة، المهام و العمل إنجاز

  1التنظیمیة الأهداف تحقیق في لكذ وأثر الجماعي العمل

 من الرؤساء توقعات مثل والمؤسسة الموظفین بین یتم الذي التعاقد ذلك وهو :التوقعات التنظیمیة - 4

 العمل شروط توفر الاحترام، إلى الحاجة الاحتیاجات، توفیر الرؤساء من المرؤوسین وتوقعات المرؤوسین

  2.والاقتصادیة النفسیة

  یوضح التوقعات التنظیمیة بین الفرد والتنظیم الإداري )05(رقمالشكل 

 یقدم مهارته وخبراته                                

                          

  

 له توقعات من الفرد         له توقعات من التنظیم                                                     

  

  

  

 

  یقدم التنظیم للفرد مزایا                                   

 الأولى، الطبعة.والجمهورللعاملین  وإداریًا سیكولوجیًا :التنظیمي السلوك تحلیل إبراهیم، الجزراوي موسى، المدهون،: المصدر

  .391ص، 1995 الطلابیة، للخدمات العربي المركز :عمان

 مفیدة معاییر أنها اعتبار على المنظمة في العاملون بها یلتزم معاییر عن عبارة هي :التنظیمیة الأعراف - 5

 الأعراف هذه تكون أن ویفترض المنظمة، نفس في والابن الأب تعیین بعدم المنظمة التزام ذلك مثال للمنظمة،

  3.الإتباع وواجبة مكتوبة غیر

  

                                                           
  .310.، ص2002الأردن، التوزیع، و للنشر وائل دار ،1 ط الأعمال، منظمات في التنظیمي السلوك العمیان، سلمان محمود 1
، 02، ورقلة، العدد مجلة الباحث.دراسة في طبیعة العلاقة بین المحددات الثقافیة وكفاءة الأداء: بوحنیة قوي،ثقافة المؤسسة كمدخل أساسي للتنمیة الشاملة 2

  .71.، ص2003
قدمت هذه ". في فلسطین  Paltelدراسة تطبیقیة على شركة الاتصالات "أثر الثقافة التنظیمیة على مستوى الأداء الوظیفي أسعد أحمد محمد عكاشة،  3

 .14، ص2008الرسالة استكمالا لمتطلبات الحصول على درجة الماجستیر في إدارة الأعمال ،كلیة التجارة، الجامعة الإسلامیة، غزة، 

 توقعات التنظيم توقعات الفرد

 التنظيم الفرد
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أحداث تفصیلیة مخططة تدمج مظاهر ثقافیة متنوعة / مجموعة فعالیات : " تعرف الشعائر بأنها: الشعائر - 6

في حدث معین یتم القیام به من خلال التفاعل الاجتماعي، وتهدف إلى نقل رسائل معینة أو إنجاز أغراض 

  1.محددة

 التي الأساطیر مثل نجاحها، أو المؤسسة، خلق أجل من نحكیها التي والقصص الحكایات هي :الأسطورة -7

 ونقاط المؤسسة وعظمة نجاحات لإبراز اتصال وسیلة وهي 2 والمحفزة، الهامة القیم نقلو  حفظ في دورا تلعب

 3.مسیرتها خلال نهوضها و تفوقها

 .الاتساق في للاستجابة لموقف أو موضوع ماهي تعبیر عن درجة  :الاتجاهات التنظیمیة - 8

مرة یواجه فیها نفس الموقف، في حین أن فإذا لاحظنا فردین ووجدنا أن الأول یسلك بطریقة مختلفة كل 

الثاني یسلك سلوكا متشابها كل مرة یواجه فیها نفس الموقف، فكیف یمكن تفسیر التشابه أو الاتساق في سلوك 

لى وجود اتجاهات لدیه حیال الموقف أو الموضوع، بغض النظر عن كونها إیجابیة أم الفرد الثاني بأنه دلیل ع

  .سلبیة

كما یمكن تعریفها بأنها استعداد لدى أفراد المنظمة بطریقة محددة، فإذا ما أدركت إدارة المنظمة طبیعة 

  4.العامة اتجاهات العاملین، وكیفیة السیطرة علیهم فعندئذ تستطیع توجیه سلوكهم نحو المصلحة

  أنواع وأبعاد الثقافة التنظیمیة: المطلب الثاني

  أنواع الثقافة التنظیمیة: ع الأولالفر 

 من تها حیث أن ثقافة المنظمة محصلة لعدد مكونا حسب ضعیفة أو قویة المنظمة ثقافة تكون أن یمكن   

 وتقبلها اعتناقها یتم ثقافة لدیها ستكون المنظمة فإن وملائمة مواتیة القوى هذه كون حالة في المتداخلة، القوى

 وأهدافها، المنظمة خطط تحقیق اتجاه بقوة توجیههم على تعمل حیث المنظمة أعضاء غالبیة من أو جمیع من

 ضعیفة، ثقافة المنظمة ثقافة تكون ذلك عكس حالة وفي قویة، ثقافة الحالة هذه في المنظمة ثقافة تكون ثم ومن

  :التالیة الأنواع في ذلك إبراز ویمكن

 .التنظیمالرئیسیة التي تغلف سلوكیات الغالبیة من أعضاء  تعكس القیموهي : الثقافة السائدة - 1

                                                           
  .262. ، ص2010دار الحامد للنشر والتوزیع، الطبعة الثانیة، الأردن، .تإدارة المنظماحسین حریم،   1

2 Jean Pierre Helfer et autres, management stratégie et organisation, Librairie vuibert, paris,1996, 

p296. 
  .44.،ص2005، بیروت ، التوزیع و للنشر الجامعیة المؤسسة مجد .الممارسة–الوظائف -المبادئ  ، المعاصرة الإدارةخلیل،  موسى  3
مجلة ، "دراسة میدانیة بالتطبیق على هیئة الموانئ البحریة فرع الرئاسة"محمد أحمد الخلیفة علي، العلاقة بین الاتجاهات التنظیمیة والالتزام التنظیمي  4

 journal.sustech.edu-http://scientific/: من الموقع الالكترونيالعلوم الاقتصادیة 
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تتمثل في أنماط الثقافات التي تنشأ داخل الأقسام أو الإدارات  أو الوحدات الجغرافیة  :الثقافة الفرعیة - 2

 1.التابعة للمنظمة

الحد الذي یجعل الأعضاء یتبعون ما تملیه علیهم الإدارة، : " بأنها تعرف الثقافة القویة :الثقافة القویة - 3

ویمكن القول أن ثقافة المنظمة قویة في حالة كونها تنتشر وتحظى بالثقة والقبول مع جمیع أو معظم أعضاء 

متجانسة من القیم والمعتقدات والتقالید والمعاییر التي تحكم سلوكیاتهم  المنظمة  ویشتركوا في مجموعة

 2.عل الثقافة التنظیمیة قویة كون القیم الأساسیة قویة ویشترك فیها العاملونومما یجواتجاهاتهم داخل المنظمة، 

بالثقة والقبول الواسع هي الثقافة التي لا یتم اعتناقها بقوة من أعضاء المنظمة و لا تحظى :الثقافة الضعیفة - 4

والمعتقدات، وهنا سیجد من معظمهم، وتفتقر المنظمة في هذه الحالة إلى التمسك المشترك بین أعضائها بالقیم 

 3.أعضاء المنظمة صعوبة في التوافق والتوحد مع المنظمة أو مع أهدافها وقیمها

تتركز هذه الثقافة في المنظمات التي یبعث فیها العمل على التحدي والمخاطرة ولها  :الثقافة الإبداعیة - 5

عناصر تحفیزیة، وفي حالة زیادة الضغط المستمر التي تؤدي إلى إرهاق وتعب العاملین وتتسم بالمخاطرة 

 4والمغامرة والتوجه نحو النتائج  وكونها خلاقة ومتحدیة

التخصص الوظیفي، وبالتالي الأدوار الوظیفیة أكثر من الفرد وتهتم بالقواعد تركز على أنواع  :ثقافة الدور - 6

  5.والأنظمة وتوفر الأمن الوظیفي، والاستمراریة وثبات الأداء

وذلك بمعنى أن كل مهمة أو واجب محدد له، نوع من الثقافة الخاصة به فمهمة التخطیط  :ثقافة المهمة - 7

 6.قد ترتبط بنوع من الثقافة مثلا

وهي ثقافة تتحدد فیها السلطات و المسؤولیات، حیث یكون العمل منظمًا  :الثقافة التنظیمیة البیروقراطیة - 8

ویكون التنسیق بین المصالح والوحدات، ویكون تسلسل السلطة بشكل هرمي وتقوم هذه الثقافة على التحكم 

 7.والالتزام

  أبعاد الثقافة التنظیمیة: الفرع الثاني

  :وهي التنظیمیة للثقافة الرئیسیة الأبعاد مجملها في تمثل والتي عناصر عشر توجد

                                                           
  . 132.،ص2014،مكتبة الوفاء القانونیة الإسكندریة،1ط  .، بین النظریة والتطبیق)H.Rالموارد البشریة (إدارة الأفرادمحمد موسى أحمد، 1
  .268.، ص2003دار حامد للنشر والتوزیع، عمان الأردن،. -منظور كلي - إدارة المنظماتحسین حریم، 2
  .146.، ص2000الدار الجامعیة الإسكندریة، دلیل التفكیر الاستراتیجي و إعداد الخطة الإستراتیجیة، مصطفى محمود أبو بكر، 3
  .102.، ص2009معهد الإدارة العامة، الریاض، . المفاهیم والأسس والتطبیقات: ثقافة منظمات الأعمالسامي فیاض العزاوي، 4
  42-40.ص.، ص2002دار ابن حزم، لبنان،  .ؤسسيالعمل الممحمد أكرم العدلوني، 5
  51. ، ص2006الأردن،  -الطبعة العربیة الأولى، دار الشروق للنشر والتوزیع، عمان. قضایا معاصرة في الإدارة التربویة .بطاح أحمد  6
  .600،599ص .،ص2016القانونیة، الإسكندریة، الطبعة الأولى، مكتبة الوفاء .التطور التنظیمي للاقتصاد وإدارة الأعمالمراد ممدوح كامل،  7
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 .التنظیم لأعضاء المتوفرة والصلاحیات والاستقلالیة الحریة مدى : الفردیة المبادرة

 .والمغامرة المخاطر وتحمل الابتكار على الأعضاء تشجیع مدى: المخاطر تحمل

  .للأداء واضحة ومعاییر أهداف بتحدید التنظیم قیام مدى: الاتجاه

  .المختلفة التنظیمیة الوحدات بین والتنسیق التعاون بتشجیع الإدارة قیام مدى: التكامل

 .العاملین وسلوكیات تصرفات على المباشر الإشراف وكمیة والإجراءات القواعد عدد في وتتمثل: الرقابة

 .التنظیم أعضاء وتشجیع المعلومات وإتاحة والمساندة الدعم بتوفیر الإدارة قیام مدى :الإداري الدعم

 مجال أو تخصص مجال أو وحدة ولیس ككل المؤسسة إلى بالانتماء لأنفسهم الأعضاء تعریف درجة : الهویة

  .معین مهني

 .أخرى شخصیة اعتبارات أي ولیس للأداء وفقا والحوافز المكافئات تخصیص مدى:المكافأة نظام

  .النقد وتقبل نظرهم وجهات عرض على الأعضاء تشجیع مدى :الاختلاف تقبل

 1. عدمه من للاتصال الرسمیة القنوات على الاتصال عملیات اقتصار مدى  :لالاتصا نماذج

  وظائف الثقافة التنظیمیة والعوامل المحددة لها :المطلب الثالث

  وظائف الثقافة التنظیمیة: الفرع الأول

  :وظائف رئیسیة تتمثل فيتتلخص وظائف ثقافة المنظمة في أربع 

والمدركات یمنحهم الشعور  المعاییر والقیمإن مشاركة العاملین نفس  :تعطي أفراد المنظمة هویة تنظیمیة - 1

 .بالتوحد، مما یساعد على تطویر الإحساس بغرض مشترك

یقبلون هذه إن الشعور بالهدف المشترك یشجع الالتزام القوي من جانب من : الجماعي الالتزامتسهل  - 2

 .الثقافة

تشجع الثقافة على التنسیق والتعاون الدائمین بین أعضاء المنظمة وذلك من خلال : تعزز استقرار النظام - 3

 .تشجیع الشعور بالهویة المشتركة والالتزام

فثقافة المنظمة توفر مصدرا للمعاني :تشكل السلوك من خلال مساعدة الأفراد على فهم ما یدور حولهم - 4

 .شتركة التي تفسر لماذا تحدث الأشیاء على نحو ماالم

الإسمنت الذي یربط أفراد المنظمة بعضهم /وبتحقیق الوظائف السابقة، تعمل ثقافة المنظمة بمثابة الصمغ

   .السلوك المنسق الثابت في العملببعض، ویساعد على تعزیز 

  

                                                           
 .15.،ص 2006الجامعیة الإسكندریة، مصر، الدار .والتغییر التنظیمیة الثقافة إدارة المرسي، محمد الدین جمال 1
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  محددات الثقافة التنظیمیة :الفرع الثاني

  :للثقافة التنظیمیةهناك ستة محددات 

یعكس تاریخ تطویر المنظمة نوعیات القیادات التي تبادلت إدارتها جزءا من ثقافتها، كما : التاریخ والملكیة - 1

 .تعكس نوعیة الملكیة وهل هي عامة أو خاصة، محلیة أو دولیة جانبا آخر من ثقافتها السائدة في المنظمة

لمؤسسات الكبیرة والصغیرة، بقد ما یعكس أسلوب الإدارة وأنماط لا یعني اختلاف الثقافة بین ا: الحجم - 2

 .الاتصالات ونماذج التصرفات في مواجهة المواقف والتي تتأثر باعتبارات الحجم

تركز المؤسسات المتخصصة في استخدام التكنولوجیا المتقدمة في عملیاتها على القیم الخاصة  :التكنولوجیا - 3

التنظیمیة، في حین تركز المؤسسات الخدمیة على ثقافة خدمة العملاء  ثقافتهاة بالمهارات الفنیة في صیاغ

 .والمهارات الشخصیة

المؤسسات  .لتحقیقهاتتأثر الثقافة السائدة بنوعیة الغایات والأهداف التي تسعى المؤسسة  :الغایات والأهداف - 4

التي تسعى إلى تحقیق الریادة في خدمة العملاء سوف تركز على غرس القیم الخاصة بعلاقات العمل في 

 .ثقافتها التنظیمیة

الطریقة التي تختارها المؤسسة في التعامل مع عناصر بیئتها الداخلیة والخارجیة من عملاء  :البیئة - 5

 .في الكیفیة  التي تنظم بها مواردها وأنشطتها وتشكل بها ثقافتها الخ، سوف تؤثر....ومنافسین وموردین وعاملین

تؤثر الطریقة التي یفضلها أعضاء الإدارة العلیا  في ممارسة العمل، وكذلك تفضیلات العاملین  :الأفراد - 6

ة، فالإدارة للأسالیب المستخدمة في التعامل معهم في تشكیل قیم العملاء لسائدة في المنظمة وكذلك ثقافتها الممیز 

 .یصعب علیها فرض ثقافة لا یؤمن بها العاملون والعكس صحیح

 الذي النشاط یتحدد مجتمعها، بمنظمة السائدة التنظیمیة الثقافة نوع أن نقول أن یمكن سبق ما خلال من

 تعرفنا التي الثلاث للمداخل وفقا تتحدد للثقافة تصنیفات هناك أنه كما المنظمة، هذه طبیعة المنظمة، هذه تزاوله

 .التنظیمیة للثقافة نوعین على كان الاتفاق أن إلا علیها،
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  المحافظة علیها الثقافة التنظیمیة و كوینآلیات ت :المبحث الثالث

الثقافة التنظیمیة هي ذلك المركب الذي یتكون من مكونات او عناصر فرعیة تتعامل مع بعضها البعض    

وكیفیة المحافظة علیها، وهذا وفق مجموعة من الآلیات الرئیسیة، وهذا ما سیتم التطرق له  لتشكیل هذه الثقافة

  .أول آلیات تشكیل الثقافة التنظیمیة، ثانیا طرق المحافظة على الثقافة التنظیمیة:من خلال

  الثقافة التنظیمیة شكیلآلیات ت: المطلب الأول

بالتنشئة الاجتماعیة للطفل، فهي قیم یتم تعلیمها وتلقینها یمكن تشبیه عملیة تشكیل الثقافة التنظیمیة 

وكلما كانت القیم  .للأفراد منذ البدایات ویتعلمها الأطفال في البیت من خلال الممارسات الیومیة للوالدین

مغروسة مبكرا كلما كانت أمتن و أقوى، وكذلك الأمر في المنظمات فإن المؤسسین یلعبون دورا مهما في خلق 

حیث تلعب الرؤیة والفلسفة التي . ادات والتقالید وطرق العمل وخاصة في فترات التشكیل الأولى للمنظمةالع

كما أن الحجم المتواضع والصغیر للتنظیمات ، یؤمنون بها دورا كبیرا في تنمیة القیم الثقافیة باعتبارهم المؤسسین

  .ات، وفرض الرؤیة وغرس القیم في الجماعة في المراحل الأولى لنشوئها یسهل عملیة التأثیر ووضع البصم

أنها سلوكات یتم  نإذ أن الثقافة تنشأ بفعل التفاعلات والممارسات والخبرات التي یمر بها العاملون والتي یرو 

  1.طریقا لاكتساب مزید من المزایا والمنافعمكافأتها، فتعزز باعتبارها 

  :الثقافة المؤسسیة هيویمكن القول بأن الآلیات الرئیسیة لتشكیل 

إن مؤسسي المنظمة هم الذین یضعون البذور الأولى لثقافتها التي تتوافق مع قیمهم : فلسفة المؤسسین - 1

 .ومعتقداتهم و آرائهم المتلائمة مع ثقافة مجتمعهم

افة العاملین المتوافق مع ثق الأفرادویمثل ذلك خاصة بأسلوب اختیار : إدارة الموارد البشریةسیاسة  - 2

المؤسسة وقیمها، مع أن هذا الاختیار من المفضل دائما أن یركز على التوصیف والتحلیل الوظیفي وتوفر 

 .الكفاءات المقابلة

ویعبر عن ذلك في سلوك الإدارة العلیا وتوجهاتها من حیث درجات مشاركة المستویات : فلسفة الإدارة العلیا - 3

 .وتحدید الأهداف ومستوى التفویض الإداري التي تمارسهالدنیا والعاملین في اتخاذ القرار 

هي قدرة الفرد الموظف الجدید على الانصهار والاندماج على ما تملیه علیه متطلبات : التكیف الاجتماعي - 4

 2.العمل الجدید وثقافة المؤسسة، وما یستتبع ذلك من توفیر مستلزمات هذا التكیف وأجوائه وأدواته

                                                           
للنشر والتوزیع، الردن،  دار الشروقدراسة للسلوك الإنساني الفردي  والجماعي في المنظمات المختلفة،  –السلوك التنظیمي محمد قاسم القریوتي،  1

  .163.، ص2000الطبعة الثالثة، 
، 2005المؤسسة الجامعیة للدراسات والنشر والتوزیع، بیروت، الطبعة الأولى، .  - المبادئ، الوظائف، الممارسة - الإدارة المعاصرةموسى خلیل،  2

  .45-43.ص.ص
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  آلیات تشكیل الثقافة التنظیمیة: )06(رقم الشكل

  

  

    

  

  

  

  

 الإنسانیةكلیة العلوم .علم اجتماع العمل والتنظیم: براهمیة صونیة، مطبوعة دعم موجهة لطلبة السنة الأولى ماستر: المصدر

  .23.، ص2018- 2017والاجتماعیة، سطیف، الجزائر،

  كیفیة المحافظة على الثقافة التنظیمیة: نيالمطلب الثا

  :بعد أن یتم اكتساب ثقافة المنظمة، هناك ثلاثة عوامل رئیسیة تلعب دورا كبیرا في المحافظة والإبقاء علیها وهي

عاملا مؤثرا في ثقافة المنظمة من خلال القرارات التي تتخذها، تعتبر تصرفات الإدارة العلیا : الإدارة العلیا )1

والمدى الذي تلتزم فیه الإدارة العلیا بالسلوك المنظم من خلال استخدام لغة واحدة ومصطلحات وعبارات 

وطقوس مشتركة والتوجهات نحو العمل وفلسفة الإدارة العلیا في كیفیة معاملة العاملین، وسیاسة الإدارة تجاه 

 .إلخ...لجهود، الغیاب، تنفیذ القواعد والأنظمة والتعلیماتا

لعب عملیة استقطاب العاملین وتعیینهم دورا كبیرا في المحافظة على ثقافة المنظمة،  :اختیار العاملین )2

مهام العمل  فالهدف من الاختیار هو تحدید واستخدام الأفراد الذین لدیهم المعرفة والخبرات والقدرات لتأدیة

لمنظمة بنجاح، بمعنى أنه لا یكون هناك تناقضا بین الأفراد في المنظمة بسبب تأثر الأفراد الجدد في ا

 .ذین یعملون ثقافة لا تتناسب مع ثقافة افراد المنظمة الحالیینوال

عند القیام باختیار عناصر جدیدة من المنظمة من الطبیعي أن تحمل هذه العناصر  :المخالطة الاجتماعیة )3

التي تقوم علیها هذه المنظمة، مما یجب على الإدارة تعریف الموظفین الجدد على الأفراد العاملین الثقافة 

 1.وعلى ثقافة المنظمة وهذا الأمر ضروري حتى لا یتغیر أداء المنظمة

 قیم مع الإداریة الممارسات توافق هو الثقافة بقاء على یساعد ما بأن استنتاج یمكن ذكر ما على بناءا

 توفیر الضروري من التوافق هذا یتحقق ولكي المنظمة، قیم مع العاملین قیم توافق من بد لا المنظمة، كذلك

                                                           
  .319،320.ص.، ص2004الطبعة الثانیة، دار وائل، عمان، الأردن،. السلوك التنظیمي في منظمات الأعمالمحمود سلمان العمیان،   1

فلسفة ورسالة 

 المؤسسة
 معايير الاختيار

 الممارسات الإدارية

 التنشئة التنظيمية

 الثقافة التنظيمية 
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 ودفع الملبس، طریقة أو الرؤساء مع الحدیث أسلوب :مثل التعامل طریقة في تدریبي للعاملین برنامج

 .الخ...الجدید الراعي للموظف لیقوم بدور الأقدم الموظف
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  خلاصة الفصل

تعتبر الثقافة التنظیمیة من المحددات الرئیسیة لنجاح أو فشل المنظمات، ولهذا قمنا بالتعرف علیها من 

  إلخ.... خلال مفهومها مكوناتها مستویاتها 

ومستویاتها، حیث تناولنا في هذا الفصل مفاهیم أساسیة حول الثقافة التنظیمیة، خصائصها، أهمیتها،أنواعها 

وآلیات تشكیل الثقافة التنظیمیة وكیفیة المحافظة علیها، حیث توصلنا إلى أن ، مكوناتها العوامل المؤثرة فیها

الثقافة التنظیمیة هي مزیج من القیم والمعتقدات والأصول والمعاییر والأعراف التي یملكها الأفراد داخل 

  .ه سلوكیاتهم لتحقیق الأهداف المسطرة للمؤسسةالمؤسسة، ویتشاركون فیها والتي تعمل على توجی

والثقافة التنظیمیة لا تنشأ بطریقة عشوائیة وإنما بفعل التفاعلات الاجتماعیة والممارسات والخبرات التي یكتسبها 

  .العاملون

  

  

  

 



 

 

    

  : الثانيالفصــــــل   

  الثقافة التنظیمیة و الرضا الوظیفي   
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  تمهید

 الباحثین قبل من كبیرة بأهمیة الرسمیة التنظیمات في للعاملین الوظیفي الرضا موضوع حظي لقد

 بأهمیة الإنسانیة العلاقات حركة نادت عندما الآن، وحتى العشرین القرن من الثاني الربع مطلع منذ والدارسین

 .الإنتاج لزیادة التنظیمات هذه في للعاملین العمل ظروف وتحسین المعنویة الروح

 مدى عن یعبر الذي الفرد منصب نحو والمشاعر الاتجاهات من عدد من الوظیفي الرضا ویتكون

 إیجابیة مشاعره كانت إیجابیا الفرد اعتقاد كان وكلما .عمله من علیه یحصل أنه الفرد یعتقد الذي الإشباع

 المشاعر هذه تظل فقد الفرد، وجدان في یكمن مستترا أو ضمنیا سلوكا تمثل الأخیرة هذه .عالیة رضاه ودرجة

 .الظاهر الخارجي سلوكه في تظهر وقد الفرد، لدى كامنة

من خلال المباحث  التنظیمیة علیهوأثر الثقافة  وفي هذا الفصل سنحاول التعرف على الرضا الوظیفي

  :التالیة

  ماهیة الرضا الوظیفي: المبحث الأول

  مؤشرات وطرق قیاس الرضا الوظیفي والنظریات المفسرة له:المبحث الثاني

  الرضا الوظیفيبالثقافة التنظیمیة علاقة : المبحث الثالث
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  ماهیة الرضا الوظیفي :المبحث الأول

یحتاج العنصر البشري إلى عنایة ورعایة بالوسط المؤسساتي الذي ینشط فیه فالبیئة الملائمة و المعاملة 

حداث الرضا كلها متغیرات تلعب دورا هاما في إالجیدة من الزملاء والرئیس، الإنصاف، العدالة والمساواة 

  .ة الأهمیة في میدان السلوك التنظیميالوظیفي هذا المفهوم الذي ارتبط بالعنصر البشري، واحتل مكانة بالغ

حیث نجد البحثین لا یترددون في استعماله رغم وجود صعوبة في صیاغة تعریف محدد له، حیث یعتبر 

ذلك إلى ارتباطه بحالة شعوریة للفرد لذلك  عمفهوم الرضا الوظیفي أكثر مفاهیم علم النفس التنظیمي تعقیدا ویرج

  .ضوعيیصعب قیاسها ودراستها بشكل مو 

ى تعریف الرضا الوظیفي أهمیته، خصائصه، العوامل المؤثرة عل سوف نتطرق في هذا المبحث هوعلی

  .فیه

  مفهوم الرضا الوظیفي : المطلب الأول

  تعریف الرضا الوظیفي: الفرع الأول

یعتبر الرضا الوظیفي من بین الأهداف الضروریة التي تضعها أي منظمة ضمن أولویاتها، وبما أنه 

مرتبط بالعنصر البشري فهو یختلف في درجته من فرد لآخر، ولذلك سوف یتم التركیز على بعض المفاهیم التي 

  :تناولت هذا الموضوع فیما یلي

یشار إلى الرضا بأنه ضد السخط وفي اللغة الإنجلیزیة یعرف بأنه التحسن أو الإشباع أو حاجة " :تعریف الرضا

  1".التي تشبع الكائن فهو مصدر ووسیلة لتحقیق الرغبة كما یشیر إلى الحاجة أو الكیفیة

 لعمله أدائه أثناء والارتیاح بالسعادة الفرد شعور" :بأنه الوظیفي الرضا ) ،م2001 ،الفالح ( یعرفه

 الرضا وأن العمل هذا في "فعلا علیه یحصل ما ومقدار عمله من الفرد یتوقعه ما بین بالتوافق ذلك ویتحقق

  2."والإنتاج العمل إلى الفرد تدفع التي المكونات في  یتم الوظیفي

 السعادة أو والارتیاح بالقناعة النفسي الشعور: " بأنه الوظیفي العدیلي الرضا محمد ناصر" عرف كما

 البیئیة والمؤثرات العوامل ومع والولاء الثقة مع العمل وبیئة نفسه العمل من والتوقعات والرغبات الحاجات لإشباع

  3".العلاقة ذات والخارجیة الداخلیة

                                                           
، 2011الطبعة الأولى، دار الوفاء لدنیا للطباعة والنشر،الإسكندریة،.الرضا الوظیفي للعاملین من منظور الخدمة الاجتماعیةفایزة محمد رجب بهنسي،  1

  .39.ص
 على الحصول أجل من مقدم بحث. المؤثرة في الرضا الوظیفي لدى الموظفین الإداریین في شركة الجابر لخدمات التأجیرالعوامل كنان علم الدین مداح،  2

  .35.، ص2015الجامعة الإفتراضیة السوریة، ، MBAP الأعمال إدارة في والتخصص التأهیل ماجستیر درجة
 وتسییر تنمیة في الماجستیر شهادة لنیل مكملة مذكرة. ( E . P .S ) نموذجا بسكیكدة المینائیة الوظیفي المؤسسة والرضا الإشرافبوعكاز فرید،  3

  .21.، ص2008-2007البشریة، علم الاجتماع والدیمغرافیا، كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، قسنطینة، الجزائر،  الموارد
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  ".عمله الذي یمارسه یفي هو اتجاه إیجابي من الفرد حولالرضا الوظ":فروم vroom تعریف

عبارة عن مشاعر العاملین تجاه وظائفهم، حیث تتولد هذه المشاعر " ویرى البعض أن الرضا الوظیفي 

یحصلوا علیه منها، فإنه كلما كان هناك تقارب بین عن إدراكهم لما تقدمه لهم هذه الوظائف ولما ینبغي أن 

   1.ین كلما ارتفع الرضاالإدراكَ 

من الملاحظ أن هذا التعریف قد ركز على كون الرضا الوظیفي عبارة عن اتجاه إیجابي، إلا أنه لم 

  2.یذكر أو یحدد شیئا عن مكونات الرضا

غایته وإشباع حاجاته ورغباته الفرد بلوغ  التي تصاحب كحالة شعوریة" :كما یعرف الرضا عن العمل هو

التي یتطلبها عن طریق الوظیفة التي یشغلها، وبالتالي فهي حالة من القناعة وبلوغ المرغوب، وهو محصلة 

التفاعل بین العوامل الشخصیة للفرد نفسه، والعوامل الطبیعیة الخاصة بالوظیفة ذاتها والعوامل المرتبطة بمحیط 

  3."العمل وبیئته

الحالة التي یتكامل فیها الفرد مع وظیفته وعمله ویصبح إنسانا تستغرقه :"بأنه  stoon عرفه ستون

الوظیفة ویتفاعل معها من خلال طموحه الوظیفي ورغبته في النمو والتقدم وتحقیق أهدافه الاجتماعیة من 

 4."خلالها

الشعور بالرضا الداخلي والاعتزاز الذي یتحقق عند أداء وظیفة : "وهناك تعریف آخر للرضا الوظیفي

  5."معینة

نتیجة تفاعل الفرد مع وظیفته وهو انعكاس  لمدى الإشباع الذي یستمده من هذا العمل، " :الرضا الوظیفي هو

وانتمائه وتفاعله مع جماعة عمله ومع البیئة الداخلیة والخارجیة وبالتالي فهو یشیر إلى مجموع المشاعر 

 6."الوظیفیة أو الحالة النفسیة التي یشعر بها الفرد نحو عمله

عبارة عن ردود أفعال المستخدم ورضاه الشخصي ومشاعره : "على أنه كما عرف الرضا الوظیفي

  ".ببیئة العمل، والموقف العام الذي یحمله المستخدم نحو واجباته في العملوموقفه جسدیا وفكریا فیما یتعلق 

                                                           
الطبعة الثانیة، الشركة العربیة المتحدة للتسویق والتوریدات بالتعاون مع . السلوك التنظیميبشیر الخضرا، أحمد أبو هنطش، مروة أحمد، حنان الظاهر،  1

  .332.، ص2016جامعة القدس المفتوحة، القاهرة، مصر، 
م، 2016-ه 1437الأولى، دار حامد للنشر والتوزیع، عمان، الأردن،  الطبعة. محددات الرضا الوظیفي لدى أساتذة التعلیم الثانويجلال عبد الحلیم، 2

  .32.ص
الطبعة . إدارة الموارد البشریة في المنشآت السیاحیة والفندقیةحمزة عبد الرزاق العلوان، حمزة عبد الحلیم درادكه، مروان أبو رحمه، مصطفى كافي،  3

   311.م، ص2014- ه1435، الأردن، الأولى،مكتبة المجتمع االعربي للنشر والتوزیع، عمان
  .196.، ص2003دار الجامعة الجدیدة، الاسكندریة، السلوك التنظیمي، محمد سعید أنور سلطان،  4

5 Don wicker , Ph,D , Job statisfaction : Fact or Fiction. Author hous,liberry drive, America, 2011,p.3. 
  .14.،ص2014المجموعة العربیة للتدریب والنشر، . الرضا الوظیفي والارتقاء بالعمل المهنيلنشر، خبراء المجموعة العربیة للتدریب وا6
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ات ومن خلال التعریفات السابقة یمكن استخلاص أن الرضا الوظیفي یتحقق عندما یتم توفیر كافة حاجات ورغب

  1.العاملین سواء كانت مادیة أو معنویة

  الأسباب الداعیة إلى الاهتمام بالرضا الوظیفي: الفرع الثاني

  :هناك عدة أسباب جعلت المنظمات تهتم بالرضا الوظیفي  ومن هذه الأسباب مایلي

 أن ارتفاع درجة الرضا الوظیفي یؤدي إل انخفاض نسبة غیاب الموظفین. 

 الوظیفي یؤدي إلى ارتفاع مستوى الطموح لدى الموظفین في المؤسسات المختلفة أن ارتفاع مستوى الرضا. 

  أن الأفراد ذوي درجات الرضا الوظیفي المرتفع یكونون أكثر رضا عن وقت فراغهم وخاصة مع عائلاتهم

 .رضا عن الحیاة بصفة عامة أكثروكذلك 

 لعملأن الموظفین الأكثر رضا عن عملهم یكونون أقل عرضة لحوادث ا. 

  هناك علاقة وثیقة ما بین الرضا الوظیفي والإنتاج في العمل فكلما كان هناك درجة عالیة من الرضا أدى

  2.ذلك إلى زیادة الإنتاج

  أهمیة وخصائص الرضا الوظیفي: المطلب الثاني

  أهمیة الرضا الوظیفي: الفرع الأول

تقسیم أهمیة الرضا الوظیفي حسب الجهات المعنیة بنتائجه، وهنا یتم التطرق إلى كل من الفرد  یمكن

  :والمجتمع والمنظمة

تتمثل أهمیة الرضا الوظیفي بالنسبة للفرد في تأثیره الكبیر على الصحة العقلیة والجسدیة، : بالنسبة للفرد. أ

 :وحتى الحیاة الشخصیة كما یلي

 وضعیة العمل من بین العوامل المؤثرة على الرضا والصحة العقلیة، فإذا توفرت  تعد: الصحة العقلیة

وضعیة جیدة للعمل ینتج الرضا لدى العامل مما یبعث الارتیاح والطمأنینة وتكون حالته العقلیة بعیدة عن 

عمل مهما المشاكل والاضطرابات، وقابل ذلك فإن العامل الذي ترغمه ظروفه الاجتماعیة على البقاء في ال

كان نوعه فإنه یتخبط في صراع داخلي یزداد یوما بعد یوم سواء في مكان العمل أو خارجه لأنه دائم 

 .التفكیر في وسطه الاجتماعي ووسط عمله، ونتیجة ذلك حتما ستكون سلبیة على حالته العقلیة

                                                           
مجلة دیة،أیوب صكري، أحمد بن عیشاوي، أثر الرضا الوظیفي على جودة الخدمات الفندقیة دراسة میدانیة لعینة من فنادق صنف ثلاثة نجوم بولایة الم 1

  .198.، ص2017، دیسمبر2،المركز الجامعي عبد الحفیظ بوصوف میلة، العدد 3المجلد .میلاف للبحوث والدراسات
، 2013الطبعة الأولى، المجموعة العربیة للتدریب والنشر،القاهرة، مصر،  .إدارة النزاعات والصراعات في العملخبراء المجموعة العربیة للتدریب والنشر،   2

  .98.ص
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 للرضا الوظیفي آثار على الصحة العضویة، فرضا الفرد یتیح معه راحة نفسیة تعود  :الصحة الجسدیة

بالفائدة على الجسد كله، والعكس فالمشاعر السلبیة الممثلة لحالة عدم الرضا تستطیع وحدها أن تسبب 

الأمراض المرض، كم أن المشاعر الإیجابیة التي تتمیز بالتفاؤلیة مرتبطة مباشرة بمناعة قویة للحسم ضد 

 .المختلفة

 العمل جزء لا یتجزأ من الحیاة الیومیة التي یعیشها الفرد، فهو جزء من الكل له تأثیره  :الحیاة الشخصیة

الخاص على مختلف الاتجاهات في الحیاة العادیة للفرد، فرضا هذا الأخیر یكون بمثابة المصدر الأساسي 

دلا كما أن لاتجاهات العمل آثار على اتجاهات الحیاة فلهذه في سعادة أفراد العائلة، وإننا لنجد تأثیرا متبا

الأخیر آثار على اتجاهات العمل، والدلیل على ذلك أن المشاكل التي یعاني منها  العامل خارج عمله مثلا 

المؤثرة على مستوى  في وسطه العائلي سیكون لها تأثیرا على توازنه في عمله وتشكل بذلك أحد العوامل

 1.فيرضاه الوظی

 :ینعكس ارتفاع رضا الموظفین على المؤسسة في صورة: بالنسبة للمنظمة. ب

 ارتفاع في مستوى الفعالیة والفاعلیة، نتیجة التركیز العالي من الموظفین لأعمالهم. 

 الرفع في الإنتاجیة، نتیجة لدرجة الانجاز والداء الجید للموظفین. 

  إلخ....التغیب، الإضراب، والشكاويخفض تكالیف الإنتاج نتیجة لانعدام ظاهرة. 

 ارتفاع مستوى الولاء للمنظمة، نتیجة تعلق الموظف بالمؤسسة. 

 :ینعكس رضا الموظفین على المجتمع بالإیجاب في: بالنسبة للمجتمع. ج

 تزاید معدلات الإنتاج وتحقیق الفعالیة الاقتصادیة. 

 تزاید معدلات نمو وتطور المجتمع. 

نا مدى أهمیة الرضا الوظیفي لكل من الأفراد والمنظمات وحتى المجتمع، فهو مما سبق ذكره یتبین ل

 2.الأساس الذي یحقق كلا من التوافق النفسي والاجتماعي للعاملین، ویساعد على حسن الأداء والانجاز والإبداع

  

  

  

                                                           
. ل المرن على الرضا الوظیفي للأفراد العاملین بقطاع تكنولوجیا الإعلام والاتصال  دراسة حالة القطاع بولایة جیجلأثر تطبیق نظام العملبصیر هند، 1

تسییر الموارد البشریة، علوم التسییر، كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر، : رسالة مقدمة لنیل شهادة دكتوراه علوم في علوم التسییر  تخصص

  107،108.ص.، ص2016- 2015ة، الجزائر،بسكر 
أطروحة لنیل شهادة الدكتوراه دولة في العلوم الاقتصادیة، جامعة . تفعیل نظام تقییم أداء العاملین في المؤسسة العمومیة الاقتصادیةنور الدین شنوفي،  2

  .192،191. ص.، ص2005الجزائر، 
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  خصائص الرضا الوظیفي: الفرع الثاني

 تعدد المفاهیم : 

أكثر مفاهیم علم النفس التنظیمي غموضا ذلك لأنه حالة انفعالیة یعتبر مفهوم الرضا الوظیفي من 

یصعب قیاسها ودراستها بكل موضوعیة، ولعل غموض هذا المفهوم هو الذي أدى إلى ظهور المئات من 

دراسة في هذا  3350إلى ظهور أكثر من  1976" لوك"فقد أشار . البحوث والدراسات حول هذا الموضوع

أسباب تعدد هذه البحوث اعتبار موضوع الرضا أحیانا تحدة الأمریكیة فقط، ولعل من المالموضوع في الولایات 

كمتغیر مستقل یؤثر في سلوك العمال كالأداء والتغیب والاتصال الرسمي والغیر الرسمي، وأحیانا أخرى كمتغیر 

رارات وغیر ذلك من المواضیع تابع یتأثر بالأجرة والراتب ونظام المنح والمكافآت وهیكل السلطة ونظام اتخاذ الق

ومن أسباب تعدد الدراسات في هذا الموضوع أیضا ).المحیط الطبیعي( والمتغیرات النفسیة والاجتماعیة والمادیة 

عدم اتفاق الباحثین على تعریف دقیق للرضا في العمل مما أدى إلى تعدد التعاریف الإجرائیة إلى جانب تداخل 

  1.وجیة أخرى كالروح المعنویة والدافعیةهذا المفهوم مع مفاهیم سیكول

 تعدد طرق القیاس:  

نظرا للأهمیة المتزایدة للرضا الوظیفي انطلاقا من كونه غایة ووسیلة في نفس الوقت ظهرت الضرورة 

لقیاسه وتطویر التقنیات المستخدمة في ذلك، من خلال جعلها أكثر ثباتا وصدقا لكي تعبر بشكل أفضل عن 

للرضا، كما أن معرفة النتائج المترتبة عنها كونه متغیرا مستقلا تزید من أهمیة عملیة القیاس  المشاعر الحقیقیة

  .وتبرر تكالیفها

من قیاسات الرضا الوظیفي تعتبر ذات بناء صادق إلى حد كبیر، لكن هي لیست ذات بناء  ن العدیدإ

صادق على وجه الإطلاق، ولكن المقاییس المتراكمة عبر سنوات قد تكون دلیلا على قبول مقاییس الرضا 

   2.الوظیفي

  من الجوانب المتداخلة للسلوك الإنسانيالرضا الوظیفي یتعلق بالعدید: 

دد وتعقید جوانب السلوك الإنساني تتباین أنماطه من موقف لآخر ومن دراسة لأخرى وبالتالي تظهر نظرا لتع

نتائج متناقضة ومتضاربة للدراسات التي تناولت الرضا لأنها تصور الظروف المتباینة التي أجریت في ظلها 

  .تلك الدراسات

  

  

                                                           
  .81.، ص1986دار القلم الكویت، . لعربیةبحوث السلوك التنظیمي في البلاد اعبد الخالق ناصف، 1
  .490-489.ص.، ص2005الدار الجامعیة الإسكندریة، ).النظریات ونماذج وتطبیقات(إدارة الأعمال ثابت عبد الرحمن إدریس،  2
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  الأخرىرضا الفرد عن عنصر معین لیس دلیلا على رضاه عن العناصر:  

إن رضا الفرد عن عنصر معین لا یمثل ذلك دلیلا كافیا على رضاه عن العناصر الأخرى كما أن ما قد 

یؤدي لرضا فرد معین لیس بالضرورة أن یفعل ذلك عند الآخر وإن فعل لیس بالضرورة أن یكون له نفس قوة 

 1.التأثیر وذلك نتیجة لاختلاف حاجات الأفراد وتوقعاتهم

  العوامل المؤثرة على الرضا الوظیفيمحددات و : الثالث المطلب

  محددات الرضا الوظیفي: الفرع الأول

  :التي تؤدي إلى تحقیق الرضا عن العمل، ومن ضمن هذه المحددات هناك بعض المحددات

 تج التي یرغب في تحقیقها، وتلك التي یحصلاأي أن الرضا عن العمل یتحقق من التقارب بین النو : التباعد )1

 .علیها فعلا في مجال العمل

 .أي شعور الفرد بالعدالة عندما یحصل على ما یعتقد أنه یستحقه من العمل :العدالة )2

فقد تؤثر شخصیة الفرد على مدى شعوره بالرضا عن العمل، فبالرغم من  :الوضع الشخصي المسبق للفرد )3

أن الموقف الشخصي المسبق للفرد قد خلال تغییر بیئة العمل، إلا  مكانیة التأثیر على مستوى الرضا منإ

 .ة في بیئة العملییؤثر على مستوى شعوره بالرضا بالرغم من التغیرات الإیجاب

. فیما یتعلق بمحددات الرضا عن العمل النتائج التي توصلت إلیها الأبحاث) 07(ویلخص الشكل رقم 

هو دالة في بعض العوامل التي تعكس الموقف الشخصي المسبق للفرد، والتباعد بین نواتج العمل التي  فالرضا،

أكثر تحدیدا، فإن الفرد یمارس درجة أكبر من وبصفة . یرغب الفرد في تحقیقها والنواتج التي یحصل علیها فعلا

  :الرضا عندما

 نها،یریدها، أو یحقق مستوى أعلى میحقق نواتج العمل التي  )1(

 العمل مقارنة ما یحصل علیه الآخرین، یدرك عدالة نواتج )2(

 .ویدرك عدالة الإجراءات التي یتم على أساسها  تحدید نواتج العمل )3(

أما النواتج التي یرغب الأفراد في تحقیقها من العمل، فهي دالة في نظام القیم الشخصي، واعتبار العدالة 

صولهم علیها من العمل تمثل معتقدات عن طبیعة ما یؤدونه من فالنواتج التي یدرك الأفراد ح. والمساواة

                                                           
الرضا الوظیفي لدى العمال الجزائریین بین القطاع العام والخاص دراسة میدانیة بمركب حلیب الجزائر ببئر خادم ومركب حلیب عبد الرحمان عزیزو،   1

مذكرة مكنملة لنیل شهادة الماجستیر في علم النفس ، تخصص علم النفس العمل والتنظیم،قسم العلوم الاجتماعیة، كلیة العلوم الإنسانیة .الحضنة بالمسیلة

  .65.، ص2015-2014لاجتماعیة، بسكرة ، الجزائر، وا
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ومن هنا، فإن الرضا عن العمل یمثل مجموعة من الاتجاهات المتعلقة بالعمل والمنبثقة من معتقدات . أعمال

 1.وقیم الفرد

  كیف یؤثر التباعد، والعدالة والموقف الشخصي المسبق للفرد على الرضا عن العمل): 07(شكل رقم

  

  العدالة

  نواتج العمل المرغوب فیها

                                           

  

            

     العمل الرضا عن             التباعد              

          

  

  الموقف                             نواتج العمل التي                             

  الشخصي للفرد           یدرك الفرد حصوله             

            علیها من المنظمة            

 ،2015ط، دار التعلیم الجامعي، الإسكندریة، .د. السلوك والتطور التنظیميعلي عبد الهادي مسلم، راویة حسن، : المصدر

  188.ص

  العوامل المؤثرة على الرضا الوظیفي: الفرع الثاني

الممكن تقسیم هذه العوامل على مجموعتین، الأولى، تمثل عوامل البیئة الداخلیة للعمل والثانیة تمثل  من

  .العوامل الشخصیة للفرد

 work Environment Variablesعوامل بیئة العمل الداخلیة  -أ

إن الرضا عن العمل یمثل الإشباع الذي یحصل علیه الفرد من المصادر المختلفة التي ترتبط في 

تصوره بالعمل الذي یؤدیه، وبالتالي فیقدر ما یقدم هذا العمل من إشباعات للفرد بقد ما یزداد رضاءه عن العمل 

  :راد عن العمل، هي كالآتيوالعوامل التي تؤثر في درجة رضاء الأف. ویزداد بالتالي اندماج الفردیة

  

                                                           
  .188،187ص.، ص2015ط، دار التعلیم الجامعي، الإسكندریة، .د. السلوك والتطور التنظیميعلي عبد الهادي مسلم، راویة حسن،  1

 القیم

 المعتقدات
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  wages and salery الأجور والرواتب - 1

  . یعد الأجر وسیلة مهمة لإشباع الحاجات المادیة و الاجتماعیة للأفراد العاملین

وقد أشارت الكثیر من الدراسات إلى وجود علاقة طردیة بین مستوى الدخل والرضا عن العمل، حیث 

  .زاد رضاهم عن العمل والعكس هو الصحیح كلما زاد مستوى دخل الأفراد كلما

في نظریته إذ أكد بأن الأجر وهو من الحاجات الدنیا ومن الجدیر ذكره هنا أن هرزبرغ خالف هذا الرأي 

  :علیه بعض التحفظات التي منها الرأيالتي لا تؤدي غلى الرضا، وهذا 

معات والحضارات تؤثر هي الأخرى على الأفراد یختلفون في درجة تفضیلهم للحاجات، كما وأن المجت أن. أ

الأفراد وحاجاتهم نحو العمل وتبرز أهمیة الجور في المجتمعات الرأسمالیة بدرجة اكبر من المجتمعات النامیة 

 .نظرا لأهمیة الجانب الاقتصادي في حیاة الأفراد في تلك المجتمعات

اجات الاقتصادیة كالحاجة للتمییز ورمز إن الأجور تعد إحدى المشبعات لحاجات مختلفة أخرى وغیر الح. ب

 .للتفوق والنجاح

  ممحتوى العمل وتنوع المها - 2

التي یتضمنها ودرجة  من مسؤولیة وصلاحیة ودرجة تنوع في المهام مثل محتوى العمل بما یتضمنهی

هذه المهام بالنسبة للعامل إذ أنه كلما كان العمل ذا محتوى عالي أي یتضمن عناصر إثراء والتي تسمى  أهمیة

زاد رضاؤه له الحریة في جدولة عمله كلما  أيبالتحمیل العمودي كلما شعر الفرد بأهمیته وهو یؤدي هذا العمل 

  .عنه أي عن العمل

 : ظروف العمل المادیة - 3

المادیة من تهویة وإضاءة ورطوبة وحرارة وضوضاء ونظافة على درجة تقبل الفرد تؤثر ظروف العمل 

فكلما كانت ظروف العمل .لبیئة العمل، ورضاه عنها، كما وتؤثر هذه الظروف ومعدلات الحوادث والأمراض

 1.جیدة كلما زاد رضا الأفراد عن العمل 

 تنمیة إلى الدیمقراطي یؤدي القیادي فالنمط العاملین، ورضا القیادة نمط بین علاقة توجد: القیادة نمط - 4

 والعكس اهتمام القائد مركز بأنهم یشعرون حیث العاملین، الأفراد لدى والمنظمة العمل نحو الایجابیة المشاعر

 .الرضا وعدم الاستیاء تبلور مشاعر إلى یؤدي القیادة في الأسلوب هذا إن إذ الأوتوقراطیة، القیادة ظل في یكون

                                                           
  .159-157.ص.،ص2012-1433،الطبعة الأولى، دار الحامد للنشر والتوزیع،عمان، الأردن.إدارة الموارد البشریة محمد سرور الحریري، 1
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 بمدخلاته .قیاسا المستلمة عوائده معدل یقارن الفرد بأن العدالة نظریة في آدمز أوضح: العائد عدالة - 5

 نقص وان قیاساً بمدخلاتهم معه العاملین الأفراد عوائد معدل الخ مع ..تعلیمه مستوى خبراته، قابلیاته، مهاراته،

  1.الرضا وعدم الاستیاء النتیجة وتكون العدالة بعدم یشعره غیره یستلمه ما معدل عن الفرد یستلمه ما معدل

الإداري تمنحه فرص لإشباع  إن فرص حصول الموظف على مناصب أعلى في السلم: فرص الترقیة - 6

  2.والمركز الاجتماعي والرضا حاجاته المادیة والمعنویة، لما توفره له من زیادة في الأجر

فرص الترقیة على الرضا عن العمل هو الطموح أو توقعات أن العامل المحدد لأثر   vroomیرى فروم 

الفرد من فرص الترقیة، فكلما كان طموح الفرد أو توقعات الترقیة لدیه أكبر مما هو متاح فعلا فكلما قل رضاه 

عن العمل وكلما كان طموح الترقیة أقل مما هو متاح كلما زاد رضاه عن العمل، فحصول الفرد على ترقیة لم 

ا یحقق له سعادة أكبر من كون هذه الترقیة متوقعة، وبالعكس فعدم حصول الفرد على ترقیة كان توقعه یتوقعه

  3.لها كبیرا یحدث له استیاء أكبر من حالة كون هذه الترقیة غیر متوقعة

یعد نظام المكافآت في المنظمة من أكثر الأدوات التحفیزیة فعالیة والتي یمكن للمدیر : المكافآت - 7

استخدامها، ودائما ما یفسر الأفراد تصمیم نظام المكافآت على عاتق إدارة الموارد البشریة، فیمثل اختبار 

هتم بتطبیق نظام فعال المكافآت التي تمنح للفرد عملیة حرجة بالنسبة للمنظمة فإذا كانت هذه الأخیرة ت

 4.یدركه الفرد للمكافآت، فالخطوة الأولى التي یجب أن تبدأ بها الإدارة من ظروف التعرف على ما

  العوامل المرتبطة بالأفراد العاملین . ب

 تشبع وهذه الحاجات إشباعها ودرجة نوعها في الآخرین عن تختلف حاجات فرد لكل حیث :الفرد حاجات. 1

 .المناسب الرضا مقابلة في توفر المناسب الإشباع توفر وكلما العمل خلال من

 العمل وبقدر نطاق في تحقیقها یمكن والتي القیم من العدید الأفراد لدى توجد :الفرد قیم مع العمل اتفاق. 2

 .والإبداع العمل وٕإتقان القیادة القیم هذه ومن الوظیفي الرضا یرتفع تحقیقها

 ومن مجالات مجال من أكثر في تحقیقها إلى الإنسان یسعى التي الأشیاء من فهو :الذات باحترام الشعور. 3

 ومعرفة ومكانتها طبیعة الوظیفة أو یشغله الذي المركز طریق عن ذلك كان سواء العمل مجال المهمة تحقیقها

                                                           
كلیة بغداد للعلوم الاقتصادیة الجامعة،  ،)الإدارة العامة(وفاء أحمد محمد، أثر الرضا الوظیفي في تحلیل وتصمیم العمل بحث تطبیقي في مصرف الرشید 1

   10،11.، ص ص2009العدد التاسع عشر، 
لتعلیم محمود، بن عمارة سعیدة، الضغوط المهنیة وعلاقتها بالرضا الوظیفي لدى مستشاري التوجیه والإرشاد المدرسي والمهني العاملین بمؤسسات ا سمایلي 2

، 2015مبر العدد الثاني،المركز الجامعي میلة، دیس. مجلة میلاف للبحوث والدراسات، )مقبول للنشر( دراسة میدانیة بولایتي سطیف ومیلة -الثانوي

  .65.ص
  .286.،ص2001الدار الجامعیة، مصر،. إدارة الاموارد البشریةأحمد ماهر،   3
  .202.، ص2003الدار الجامعیة الجدیدة، مصر، . إدارة الموارد البشریةمحمد سعید أنور سلطان،  4
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 الشعور  الحاجة لهذه إشباع یتم یمكن أن وبالتالي المجتمع، في الدائرة ولمكانة المكانة هذه لقیمة أفراد المجتمع

 .بالرضا الإحساس إلى یؤدي للدائرة مما الاجتماعي أو الوظیفي المركز خلال من الذات باحترام

 وذكاءه واستعداداته وطموحه وقدراته إدراكه وشخصیته في تتمثل والتي :وظروفه الفرد شخصیة خصائص. 4

 الفرد إنجاز في الخصائص تلعبه هذه ما ومدى الشهري ودخله وتجاربه الزمني وعمره للدائرة وانتمائه ولاءه ومدى

 1.الرضا عن الإیجابي انعكاسها أي الوظیفیة بمسؤولیاته والقیام للعمل

كلما زاد رضا الفرد عن عمله،  كلما ارتفعت المكانة الاجتماعیة، أو الوظیفیة والأقدمیة :المكانة الاجتماعیة. 5

 .أما إذا قلت مكانة الفرد وظیفیا واجتماعیا وقلت الأقدمیة استیاء الفرد یزداد

یمیل الأفراد السعداء في حیاتهم،أن یكونوا سعداء في عملهم، أما التعساء في حیاتهم  :الرضا عن الحیاة. 6

 2.اعیة فإنهم عادة ما ینقلون هذه التعاسة إلى عملهموغیر الراضیین عن نمط حیاتهم العائلیة والزوجیة والاجتم

  ): الدیمغرافیة( وهناك عوامل أخرى تتمثل في العوامل الشخصیة 

لمرحلة تشیر الدراسات التي تعتمد على دورة الحیاة ومراحل العمل أن الرضا الوظیفي یتغیر تبعا  :العمر. أ

معینة من المراحل المهنیة، كم أن هناك العدید من الدراسات التي بحثن عن العلاقة بین العمر والرضا 

 okpara، )1992(الوظیفي، لكن كانت النتائج متناقضة، على سبیل المثال دراسة كل من العتیبي 

)2004(،llickson and logsdon  )2001(مر والرضا عن العمل، ،أفادت بوجود علاقة إیجابیة بین الع

، )Reiner and Zhao )1999والبعض الآخر قد أثبتت دراسته ألا علاقة بین المتغیرین على سبیل المثال  

Ting )1997( أو حتى وجود علاقة سلبیة كبیرة مثل دراسة ،Ganzach)1998 .( َین، واحدة تین كبیرتَ وفي دراس

 Birdiوأخرى في تسع دول من بینها الولایات المتحدة من طرف  Clark et alأجریت في إنجلترا  من طرف 

et al)1995 ( بین العمر والرضا الوظیفي، وذكر وجدت علاقة المنحنیةOshagbemi)2003 ( أن الارتباط

 3.بین المتغیرین سواء كانت خطیا أو منحنیا، لا یزال غیر مستقر

 الرضا حیث من الرجال على یتفوقن النساء أن إلى الموضوع هذا في البحوث معظم تشیر :الجنس  .أ 

 الزواج بعد أنه إلا الرجال، أقل المالیة وحاجاتهن النساء مطامح أن إلى إرجاعه یمكن الفرق وهذا الوظیفي،

  الوظیفي رضاهم على التأثیر یمكنها متضاربة أدوار تواجههم فقد الوقت، معظم العمل ومع

                                                           
. منشآت القطاع الصناعي بالمدینة الصناعیة بمكة المكرمة التحفیز وأثره في تحقیق الرضا الوظیفي لدى العاملین فيمحمد الحسن التیجاني یوسف،   1

  .61،62.ص.الأكادیمیة العربیة البریطانیة للتعلیم العالي،ص، MBAبحث أطروحة ماجستیر إدارة الأعمال 
والتوزیع والطباعة، الطبعة الأولى، دار المسیرة للنشر . السلوك التنظیمي في منظمات الأعمال العلوم السلوكیةأنس عبد الباسط عباس،   2

  .226.م، ص2011- ه1432عمان،
  110.لبصیر هند،مرجع سابق، ص3
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 الإنتاج نظام في الفعالیة من عالیة درجة لتحقیق جید كمؤشر التعلیمي المستوى یعتبر :المستوى التعلیمي  .ب 

 1.الرضا الوظیفي من عالیة درجة تحقیق من تمكن حوافز من ذلك یقابل وما مستقبلا

فقد  أسفرت البحوث عن تأثیر الحالة الاجتماعیة ) 2003(وزملاؤه Robbins حسب  :الحالة الاجتماعیة  .ج 

، لدى )Kuo and chen   )2004فمثلا نتائج دراسة أجراها  . على الرضا الوظیفي بنتائج حاسمة

الموظفین العاملین بقطاع تكنولوجیا الإعلام في تایوان، وجدت الحالة الاجتماعیة ترتبط ارتباطا وثیقا بالرضا 

الخارجي، وتفید نتائج الدراسة إلى أن الموظفین المتزوجین من ذوي الخبرة لدیهم العام، وفرعیه الداخلي و 

، فقد وجد ألا )Koustelios )2001أما .مستویات أعلى من الرضا الوظیفي مقارنة بالموظفین العزاب

 2.علاقة بین الحالة الاجتماعیة والرضا

فترة الزمنیة للبقاء في عمل معین، وتشیر تعرف مدة الخدمة أو عدد سنوات الخبرة بأنها ال:مدة الخدمة  .د 

 3.ثباتا في توقع الرضا عن العمل مقارنة بالعمرالدلائل إلى أن مدة الخدمة للموظف تعتبر العامل الأكثر 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                           
أطروحة .الثقافة التنظیمیة وأثرها في الرضا الوظیفي وكفاءة أداء العاملین بمؤسسات التعلیم العالي بولایة الخرطومأحمد موسى المهدي أبو سمورة، 1

  .102.، ص2014الأعمال، كلیة الدراسات العلیا، جامعة السودان للعلوم التكنولوجیا،مقدمة لنیل درجة دكتوراه الفلسفة في إدارة 
  .111.لبصیر هند، مرجع سابق، ص 2
  .44.، ص2003دار الشروق للنشر والتوزیع، عمان،سلوك الفرد والجماعة، : سلوك المنظمةماجدة عطیة،  3
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 والنظریات المفسرة لهطرق قیاس الرضا الوظیفي مؤشرات و  :المبحث الثاني

یتعین على الإدارة قبل الشروع في رسم السیاسات واتخاذ الخطوات اللازمة لزیادة الرضا الوظیفي بین 

تتجسد حالة الرضا الوظیفي للموظفین في المؤسسة في مختلف المؤشرات التي یتظاهر بها  والعاملین لدیها، 

الوظیفي التي تهدف غلى تحدید  مثل المرض، الغیاب، الإضراب وكثرة الشكاوي وتوجد عدة طرق لقیاس الرضا

أسالیب دراسة وتقییم مستویات الرضا الوظیفي لتحسین فعالیة المؤسسات وتحسین الأداء لدى الموظفین 

: طرق في هذا المبحث إلىتواختلاف هذه الطرق باختلاف النظریات المفسرة للرضا الوظیفي وبالتالي سن

  .المفسرة لهمؤشرات الرضا الوظیفي، طرق قیاسه، والنظریات 

  مؤشرات الرضا الوظیفي: المطلب الأول

  :وتتمثل في مؤشرات الرضا الوظیفي المرتفع ومؤشرات الرضا المنخفض كما یلي

 :ویظهر الرضا الوظیفي المرتفع من خلال:مؤشرات الرضا الوظیفي المرتفع .1

 یأمل معظم الأفراد بالأمان والاستقرار في العمل إذ أنهم في حاجة إلى الشعور بأنهم  : الاستقرار في العمل

مؤمنون ومحمیون من مخاطر فقدان العمل والحوادث والإصلاحات التي تقع بسبب ممارسة العمل، وعندما 

ه في وظیفته وولائه یشعر الفرد بنوع من الأمان فإنه یسعر بالحریة والمتعة والاستقلالیة، وبقاء الفرد واستقرار 

 .لها دلیل على رضاه عن عمله

 غن وجود علاقات حسنة بین العمال فیما بینهم من جهة، وبین العمال والمشرفین من : العلاقات الحسنة

 .جهة أخرى تمیزها علاقات التقدیر والاحترام المتبادل والتعاون بینهم وهي كمؤشر لرضا العمال عن عملهم

 تعتبر الشكاوي والتظلمات إحدى الوسائل التي یستعملها العمال للتعبیر عن عدم : نقص الشكاوي والتظلمات

 .على رضاهم عن عملهمإشباع حاجاتهم، ویعتبر نقصها دلیلا 

 عندما یكون تفاعل أفراد الجماعة فیما بینهم فإنه یؤدي إلى انخفاض : انخفاضات نزاعات العمل والصراعات

جماعة العمل متماسكة فإنها تسعى جاهدة لتحقیق الأهداف المشتركة، معدل الصراع بینهم، وكلما كانت 

والعمل لمصلحة الفرد ومصلحة المؤسسة وبذلك یقل معدل النزاع فیما بینهم، وهذا أیضا مؤشر على رضا 

 .الأفراد عن عملهم

 :وتتجلى في:مؤشرات الرضا الوظیفي المنخفض .2

 مطالبهم و إشباع حاجاتهم، وكثرة الإضرابات تعتبر  وهو توقف العمال عن عملهم بغیة تحقیق: الإضراب

كمؤشر على عدم إشباع العمال لحاجاتهم وعدم رضاهم عن العمل، والعكس صحیح فكلما قلت الإضرابات 

 .كان ذلك دلیلا على رضاهم الوظیفي



 الرضا الوظیفي و الثقافة التنظیمیة                                        : الفصل الثاني

 

 

46 

 عمل ا الفرد عن عمله وانخفاض الدافعیة لأداء الضتعتبر حوادث العمل جزءا من عدم ر  :حوادث العمل

ذي لا یشعر بدرجة عالیة من الرضا عن عمله نجده بكفاءة وعدم الرغبة في العمل ذاته، وهكذا فإن الفرد ال

أقرب على الإصابة إذ أنه یعتبر السبیل الوحید للابتعاد عن العمل، وعلاقة نسبة الحوادث والإصابات 

 .ودرجة الشعور بالرضا هي علاقة عكسیة

 د غیر الراضي في هذه الحالة إلى الاستجابة إلى ترك الوظیفة والاستقالة یتجه سلوك الفر  :ترك الخدمة

 .والبحث عن وظیفة أخرى

 إذ یمكن اعتبار معدل الغیاب عن العمل مؤشرا یمكن استخدامه للتعرف على درجة الرضا  :الغیاب

  1.الوظیفي

  طرق قیاس الرضا الوظیفي: المطلب الثاني

 الأهمیة، في غایة یعد ودقیق دوري شكل في وعلمیة موضوعیة أسس وفق الوظیفي الرضا دراسة إن

 طرق تحدید إلى الباحثون سعي ذلك على یدل وما المؤسسات، فعالیة على الدالة العوامل أهم أحد یمثل كونه

 معالجة من یسهل مما علیه، تأثیره متغیر یمارس لكل بالنسبة الوظیفي الرضا مستویات وتقییم دراسة وأسالیب

 من نجد محسوسة غیر ظاهرة الوظیفي الرضا اعتبار وعلى الرضا، في المؤثر المعنوي أو المادي النقص

 العاملین استجواب على تقتصر ذاتیة ومقاییس الغیاب، كمعدل مؤشرات على یعتمد موضوعي هو ما المقاییس

  .العمل عن رضاهم مدى لمعرفة

 :الموضوعیة المقاییس .1

 قیاس وحدات تستخدم وفیه للفرد، السلوكیة الآثار خلال من الرضا قیاس على النوع هذا یركز

 نجدها المقاییس هذه تطبیق أسس إلى وبالنظر ،)الخدمة ترك( العمل دوران ومعدل الغیاب، كمعدل موضوعیة

 یكون قد الحصر، لا المثال سبیل فعلى العامل، رضا عدم أو رضا على تؤكد التي الضروریة البیانات توفر لا

  .الرضا عدم بسبب ولیس المرض بسبب مرتفعا الغیاب معدل

 حضور عدم یعني ذاته فالتغیب حد في الغیاب مدلول نوضح الغیاب معدل إلى التطرق قبل :الغیاب معدل. أ

 جدول في مدرج أنه أي لبرنامج العمل، طبقا الحضور منه یتوقع الذي الوقت في العمل مكان إلى العامل

 2.تغیبا یعتبر ذلك لا فإن عطلة في أو رسمیة إجازة في العامل كان إذا أما العمل،

                                                           
، -وحدة المدیة–حسین الإنتاجیة دراسة حالة فرع المضادات الحیویة التابع لمجمع صیدال أهمیة الرضا الوظیفي في ت حیاة طهراوي، سلیمان بوفاسة،  1

  .117،118.ص.كلیة العلوم الاقتصادیة، التجاریة وعلوم التسییر، میلة، الجزائر، صمجلة دفاتر اقتصادیة،
  115.ص ، 1990 عمان، والتوزیع، للنشر الشروق دار ،الأفراد إدارة شاویش، نجیب مصطفى 2
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 لمزاولة المهام الحضور عدم في ویتجسد العامل یتخذه سلوكا یشمل الحالة هذه مثل في التغیب إن

 عن العامل تخلف" على كذلك ویعرف هیاشف ولا كتابیا لا مبرر غیر غیاب بذلك نعني سبب دون إلیه الموكلة

  "فیها یتحكم أن بإمكانه كان ظروف في العمل إلى الحضور

 ففي كالمرض مثلا، واضح سبب یحكمه لا الذي التغیب ذلك الجانب هذا في المقصود فالتغیب وعلیه،

 مفهوم تحدید تم الكفایة الإنتاجیة في وأثره العمال تغیب بعنوان 1967 عام الإسكندریة جامعة بها قامت دراسة

 أو مشروعة غیر لأسباب وجود العمال أثناء ساعات العمل طبقا لجداول الإنتاجعدم "یعني  أنه على التغیب

 1".الإطلاق على أسباب بدون

 العمل عن الرضا أن زاویة من والتغیب الرضا بین العلاقة إلى النظر ویمكن العمل، في الرغبة انعدام

 عدم تبرز عوامل هي رضاال حالة تخلق التي العوامل نجد حین في العمل، في العام للتكیف مظهر عن یعبر

  2.واجتماعیا انفعالیا متكیفین غیر یكونون العالیة التغیب معدلات ذوي العمال نجد لذا العمل، محیط مع التكیف

  :ویحسب معدل الغیاب كالتالي

  100×)متوسط عدد الأفراد× لأیام العمعدد ÷مجموع أیام الغیاب للأفراد(= معدل الغیاب خلال فترة معینة

  :وعلیه 

 .الغیاب لجمیع الأفراد العاملینع أیام یمجموع أیام غیاب الأفراد العاملین هو جم -

 .أما متوسط الأفراد العاملین هو متوسط عدد العاملین في أول أیام الفترة -

وعدد أیام العمل في المعادلة هو عدد الأیام التي عملت فیه المؤسسة أي باستبعاد العطل الأسبوعیة التي لم  -

  3.مل فیهاتع

 بعض ترك عن الحركة الناتجة على العمل دوران مصطلح یطلق): الخدمة ترك (العمل دوران معدل. ب

 إلى دخولا العاملة القوى إلى حركة یشیر فهو محلهم، جدد آخرین وإحلال المؤسسة داخل للخدمة العاملین

 نقصده الذي العمل دوران إن المؤسسة، في استقرار العامل مدى الحركة تلك لنا وتعكس منها، وخروجا المؤسسة

 حالة نتیجة یحدث وإنما سنه، كبر أو العامل صحة حقیقیة كاعتلال حاجة ودون نظام بلا یحدث الذي هو هنا

 إلى تحتاج الأخیرة فهذه العمل، جماعات تماسك ضعف إلى العمل مشكلة دوران تؤدي جهة فمن الرضا، عدم

 نجده المادیة الحالة إلى وبالنظر أخرى جهة ومن بینهم، الجیدة العلاقات تنمو حتى. أعضائها واستقرار ثبات

                                                           
  .73.ص دس، والتوزیع، والنشر للطباعة غریب دار ،الصناعي الاجتماع علم لطفي، إبراهیم طلعت 1
  .272،273.،ص ص1984الحدیث الإسكندریة،  الجامعي المكتب .الاجتماعیة ومشكلاته المصنع الصناعي، الاجتماع علم الحي، عبد المنعم عبد 2
مذكرة مقدمة  .مركب المجارف  والرافعات قسنطینة: أثر صنع القرار على مستوى الرضا الوظیفي في المؤسسة الاقتصادیة دراسة حالةقبایلي أمال،   3

- 2010ر،ضمن متطلبات نیل شهادة الماجستیر إدارة المنظمات، علوم التسییر، كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر، المسیلة، الجزائ

  .58.،ص2011
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 ذلك إلى إضافة الجدد، للعمال والتدریب الإعداد التعیین، الاختیار، كتكالیف إضافیة المؤسسة تكالیف یحمل

 .ونوعا كما الإنتاج مستوى تمس الخسائر التي

 ترك العمل مصطلح ویستخدم العاملین، الأفراد مستویات قیاس في هام دور العمل دوران ولمعدل

 علاقته ظل في هذا المتغیر دراسة ویتم معینة، زمنیة مدة خلال المؤسسة یتركون الذین الأفراد معدل إلى للإشارة

 1.العمل عن بالرضا عامة وبصورة الإشراف بطبیعة

  :التالي المعدل خلال من العمل دوران معدل حساب ویتم

عدد العاملین في  إجمالي÷ عدد حالات ترك العمل خلال الفترة= ( معدل ترك الخدمة خلال فترة معینة 

  .1002×) منتصف الفترة

والبیانات الخاصة بمعدلات ترك الخدمة، شأنها في ذلك شأن معدلات الغیاب، تقتصر وظیفتها على 

ولكي یبقى هذا السبب غیر كافي ینصح في هذه التنبیه بوجود مشكلات دون تحلیل أسبابها أو وسائل علاجها، 

الحالات جمع بیانات أكثر تفضیلا عن أسباب ترك الخدمة، وذلك بإجراء مقابلة مع الفرد عقب إعلانه ترك 

الخدمة، أو تقدیم الاستقالة للتعرف على الدوافع والظروف التي دعته لاتخاذ القرار، ولعل جمع مثل هذه البیانات 

  3.ف على الأسباب الحقیقیة لترك الخدمةیساعد على التعر 

 ظروف الرضا الوظیفي في المؤثرة العوامل بین من أنه سابقا، ذكر كما :المهنیة والسلامة الأمن معدل. ج

 وتحسین العمل حوادث من بغیة التخفیض الجانب بهذا الاهتمام تزاید فلقد إلخ،...الحرارة درجة كالإضاءة، العمل

 العمل ظروف تسببها التي المهنیة والأمراض الإصابات معدلات وتحسب.العمل مواقع في والسلامة الأمن

الأفراد  لدى اللارضا حالة یعكس فارتفاعها عنها، الأفراد رضا درجة ومدى الظروف حسن على مدى للوقوف

 .عنها الأفراد رضا ثم ومن العمل، ظروف حسن یعني وانخفاضها

 :الذاتیة المقاییس .2

 العاملین الأفراد إلى توجه متباینة أسئلة یضم الذي الاستبیان إعداد الذاتیة المقاییس في الأساس

 بالطریقة وتعرف العمل عن رضاه درجة عن الفرد جانب من تقریر على الحصول منها الغایة بالمؤسسة،

                                                           
  .306.ص ، 1986 الإسكندریة، الجامعیة، المعرفة دار ،الطبعة الثالثة،التنظیم اجتماع علم محمد، علي محمد  1
مذكرة مقدمة ضمن . ولایة المسیلة -إدارة الصراع وأثرها على الرضا الوظیفي للعاملین دراسة حالة مؤسسة مطاحن الحضنةنور الدین عسلي،   2

- 2008الماجستیر في علوم التسییر، فرع إدارة الأعمال،قسم علوم التسییر، كلیة العلوم الاقتصادیة وعلوم التسییر، الجزائر،متطلبات نیل شهادة 

  .38.،ص2009
جتماعیة، مذكرة مقدمة ضمن متطلبات نیل شهادة الماجستیر في العلوم الا.الرضا الوظیفي وعلاقته بأداء معلمي مرحلة التعلیم الثانوي محمودیة شهیرة،  3

  .42.،ص2001فرع التربیة، الجزائر، 
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 محتوى تحدید إن بالمؤسسة عامل لأي الوظیفي الرضا مستوى لمعرفة كوسیلة المقابلة على لاعتمادها المباشرة

 :نرئیسیتی لطریقتین خاضع الاستقصاء قوائم تتضمنها التي الأسئلة

 الاجتماعیة الإنسانیة كالحاجات للحاجات عاما تقسیما تصمیمها یتم التي الأسئلة قائمة تتبع :الحاجات تقسیم. أ

 الحاجات لمختلف إشباع من العمل یتیحه ما مدى عن الفرد من معلومات على الحصول منها الغایة ،...مثلا

 1.الأسئلة عینة من له تخصص الحاجات من نوع فكل المطلوبة،

 )تقسیم عناصر الرضا الوظیفي( جوانب العمل  تقسیم. ب

هذه الطریقة تصمم الأسئلة بحیث تغطي مختلف جوانب العمل باعتبارها مكونات أو عناصر للرضا  في

  .الوظیفي من أجر، فرص الترقیة، نمط الإشراف، محتوى العمل، جماعات العمل، ظروف العمل المادیة

) العمل طریقة تقسیم الحاجات وطریقة تقسیم جوانب( تحتویه الطریقتین السابقتین  ویمكن قیاس ما

  :باستخدام عدة أسالیب نذكر منها

 طریقة الفواصل المتساویة ظاهریا لثرستون -1

  :تقوم هذه الطریقة على مجموعة من الخطوات

  تبدأ هذه الخطوات بوضع مجموعة من العبارات تصف مختلف العناصر والخصائص المتعلقة بالعمل أو

 تصف الإشاعات التي یحصل علیها الفرد من عمله،

 عرض هذه العبارات على مجموعة من الحكام لغرض تقییمها وإعطائها درجة معینة،ثم ت 

  وبعد ذلك یتم استبعاد العبارات ذات التباین العالي وبذلك یتكون المقیاس النهائي للرضا من العبارات ذات

 .التباین المنخفض التي وقع علیها الاختیار

أو القیمة الممثلة للرضا الذي تشیر إلیه العبارة وفق تقییم ویكون متوسط التقییم لهذه العبارات هو الدرجة 

  .الحكام

معلومات عن الدرجة أو القیمة المقابلة  م بهذه الطریقة لا یعطي الأفرادتطبیق مقیاس الرضا المصموفي 

لكل عبارة، وإنما یُطلب من كل فرد أن یقرر ما إذا كان یوافق أو لا یوافق على كل عبارة من العبارات التي 

ویكون مجموع درجات العبارات التي وافق علیها المفحوص هي الدرجة المماثلة للمشاعر أو . تتضمنه القائمة

الأجر، محتوى العمل، ( یع العبارات التي تتعلق بمجال معین أو خاصیة معینة ویمكن تجم.الرضا العام

                                                           
مذكرة مكملة لنیل . -وحدة نومیدیا بقسنطینة –التحفیز وأثره على الرضا الوظیفي للمورد البشري في المؤسسة الاقتصادیة دراسة حالة عزیون زهیة، 1

، ص ص 2007- 2006وعلوم التسییر، سكیكدة، الجزائر،  شهادة الماجستیر في علوم التسییر، اقتصاد وتسییر المؤسسات، كلیة العلوم الاقتصادیة

.120،122. 
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وحساب درجة الرضا عن هذا المجال أو الخاصیة، وهذه الدرجة یمكن اعتبارها درجة الرضا ) إلخ...الإشراف

 .الجزئیة عن المجال أو الخاصیة المعینة التي تتعلق بها

 طریقة التدریج التجمیعي للیكارت - 2

على مجموعة من  من مجموعة من العبارات التي تشیر)  Likert(ون المقیاس وفق طریق لیكارت یتك

خصائص العمل، ثم یُطلب من المفحوص اختیار درجة موافقته أو عدمها على مدى سلم تنقیط یتكون من 

على كل عبارة  خمس مستویات  تتراوح مابین الموافقة القصوى إلى المعارضة الشدیدة، وتنقط إجابات المفحوص

  :ونورد فیما یلي مثالین یحتوي الأول على عبارة سلبیة والثاني على عبارة إیجابیة. من عبارات المقیاس

 كثیرا ما أشعر بالسأم في عملي.  

 ).غیر موافق بشدة(، )غیر موافق(، )غیر متأكد(، )موافق(، )موافق جدا(

 :والتنقیط یكون كما یلي

  ).5=غیر موافق بشدة(، =4=غیر موافق(، )3غیر متأكد (، )2=موافق(، )1=جدا موافق(

 إني أستمتع بعملي أكثر من استمتاعي بوقت الفراغ. 

 ).غیر موافق بشدة(، )غیر موافق(، )غیر متأكد(، )موافق(، )موافق جدا(

  :والتنقیط یكون كما یلي

  ).1=غیر موافق بشدة(، )2=قغیر مواف(، )3=غیر متأكد(، )4=موافق(، )5=موافق جدا(

 طریقة الفروق ذات الدلالة لأوزجود وزملائه - 3

) Osgood، suci &Tennenbaum*،1957 (یتكون مقیاس الرضا وفق هذه الطریقة التي قدمها 

من مجموعة من المقاییس الجزئیة لكل جانب من جوانب العمل، بحیث یحتوي كل مقیاس على قطبین یمثلان 

صفتان متعارضتان بینهما عدد من الدرجات، و یُطلب من الفرد المطلوب قیاس رضاه أن یختار الدرجة التي 

موعة من المقاییس الجزئیة المتعلقة وفیما یلي مثال لمج. تمثل مشاعره من بین الدرجات التي یحتویها المقیاس

  :بمحتوى العمل الذي یقوم به الفرد

  ممل |-|-|-|-|-|-|-|مثیر 

        7  6  5  4  3   2   1  

  مسبب للإحباط  |-|-|-|-|-|-|-|مشبع 

         7  6  5  4  3   2   1  
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  تافه |- |- |-|- |- |-|- |مهم 

      7  6  5  4  3   2   1  

الدرجات التي أعطاها الفرد لكل مجموعة من المقاییس الجزئیة التي تمثل جانبا معینا من جوانب  ویجمع

  .یكون هذا المجموع ممثلا لرضا الفرد نحو هذا الجانب) إلخ..محتوى العمل، الأجر، الإشراف( العمل 

  طریقة الوقائع الحرجة لهرزبرج - 4

على توجیه سؤالین رئیسیین للأفراد المراد ) Frederick Herzberg(تقوم الطریقة التي قدمها هرزبرغ 

  :قیاس مشاعرهم وهما

تحدد الفترة (وقات التي شعرت فیها بسعادة غامرة تتعلق بعملك خلال الفترة الماضیة أن تتذكر الأحاول  -

حدث لك بالتفصیل في كل مرة  صف ما). إلخ...المطلوب قیاس المشاعر خلالها قد تكون شهر، سنة

 . ذا الشعور، أي حدد الأسباب التي خلقت لدیك هذه المشاعرشعرت به

تحدد الفترة (حاول أن تتذكر الأوقات التي شعرت فیها باستیاء شدید یتعلق بعملك خلال الفترة الماضیة  -

صف ما حدث لك بالتفصیل في كل مرة ). إلخ...المطلوب قیاس المشاعر خلالها قد تكون شهر، سنة

  1.حدد الأسباب التي خلقت لدیك هذه المشاعرشعرت بهذا الشعور، أي 

    النظریات المفسرة للرضا الوظیفي: المطلب الثالث

 غیر بشكل أو مباشر بشكل سواء الوظیفي الرضا بموضوع اهتمت التي النظریات من العدید هناك

  :یلي ما النظریات هذه من و مباشر؛

  )1954-1943:(الإنسانیة للحاجات الهرمي التدرج ذات ماسلو نظریة .1

 الإنسانیة  حاجاته أساس على الإنسان سلوك بتفسیر (A.Maslow) ماسلو  أبراهام النفس عالم قام

 تؤدي فهي إشباعها، لحین الفردي للسلوك الرئیس المحدد تصبح المشبعة غیر الحاجات فإن النظریة لهذه وطبقاً 

الداخلي  التوازن حالة وإعادة هذه التوتر حالة خفض إلى یؤدي بسلوك الإتیان إلى وتدفعه الفرد اتزان عدم إلى

 الحاجات تلك تكون الأوقات من وقت أي في المهمة والحاجات .الحاجة بإشباع إلا التوتر یزول ولا والفسیولوجیة

 الحاجات إشباع طریق عن إلا الأخرى الحاجات من حاجة لإشباع یرقى أن أحد یستطیع ولا المشبعة غیر

 من الأهم یجعلها الفسیولوجیة الدنیا الحاجات إشباع عدم فمثلاً  الهرمي للتسلسل وفقاً  أهمیة الأقل ثم الأهم،

  .لتسلسلها تبعاً  الحاجات لیشبع الحاجات سلم درجات على الفرد یرتقي ثم إشباعها یتم حتى العلیا الحاجات

                                                           
مذكرة مقدمة ضمن متطلبات نیل شهادة . العدالة التنظیمیة وعلاقتها بالرضا الوظیفي للعاملین دراسة حالة المؤسسة الوطنیة للدهن بالبویرة شیخ سعیدة، 1

، 2015-2014ر، كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر، البویرة، الجزائر،الماجستیر في علوم التسییر، أدارة الأعمال، قسم علوم التسیی

  .88-86.ص.ص
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  :التالي النحو على ووزعها مستویات خمسة إلى الإنسانیة الحاجات ماسلو وقسم

 المأكل كحاجات وتسمى أحیانا الفسیولوجیة أو الطبیعیة العضویة ):physiology Needs(الأساسیة  الحاجات. أ

 .الإنسانیة للحاجات تنظیم أدنى وهي والراحة، والسكن والمشرب

 الجسدي الأذى من الفردبحمایة  تتعلق التي الحاجات وهي :)Safety Needs ( والضمان الأمن إلى الحاجة. ب

 .لائق معیشي مستوى على والمحافظة الدخل ضمان أو والنفسي

 :هي بالأمن العاملین شعور علیها یقوم ثلاث دعامات هناك أن البعض ویرى 

 ونشاطه جهوده تقابل لم إن بالأمن یشعر لا فالفرد نحوهم النفسیة واتجاهاتهم العاملین من الرؤساء موقف 

 .علیه والمشرفین رؤسائه من بالاستحسان

 قبول ودرجة عمله في التقدم وفرص المنظمة تخص التي واللوائح للأنظمة كمعرفته منه، یراد لما الفرد معرفة 

 بدلاً  منه یراد ما على الفرد لیتعرف والواجبات الاختصاصات تحدید طریق عن یتم ذلك تنمیة فإن ولذا عمله

 .والإبهام للغموض عرضة یترك أن من

 والعقاب الثواب نظم ثبات  . 

 الآخرین الحاجة لمشاركة وتمثل (Belonging Needs):الانتماء إلى الحاجة أو الاجتماعیة الاحتیاجات. أ

 الاجتماعیة الحاجات وتعتبر الآخرین، والقبول من والعطف والحب الصداقة إلى والحاجة الاجتماعي والتفاعل

 .الأولیة الحاجات عن وبعیدة أعلى حاجات نحو الانطلاق نقطة

 والتمیز الآخرین من والتقدیرالاحترام  إلى كالحاجة  (Esteem Needs) :الذات وتقدیر الاحترام إلى الحاجة. ب

 .السابقة الثلاث الحاجات إشباع عقب تأتي الحاجة هذه بأن ماسلو ویقول عنهم،

 الأهداف إلى تحقیق الحاجة وتمثل   (Self _ Actualization Needs):الذات تحقیق إلى الحاجة  .أ 

 للحاجات الهرمي ماسلو تنظیم في أعلى مستوى الحاجة هذه وتعد الحیاة، في الفرد یرغبها التي والطموحات

 :هما أساسیین افتراضین إلى الحاجات تدرج أو الهرمیة هذه وتستند

 السلوك تدفع التي هي المشبعة غیر الحاجة أن. 

 عند العلیا الحاجات فإن ولهذا للسلوك، دافعة تعود لن فإنها الحاجة إشباع یتم وعندما  

  . الدنیا الحاجات مع بالمقارنة إشباعاً  الأقل هي تكون الناس غالبیة
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 .70.،ص 2008 الأردن، 

 على یعتمد وإنما الفرد عند)  الدوافع (الحاجات

 وكلي واضح بشكل تفسر لا النظریة هذه

  .الأفراد عند الحفز فهم في

 كما الفرد، حیاة في متأخرة تظهر ماسلو

 حاجات هي العلیا الحاجات أن حین في

 أما محددة الدنیا الحاجات إشباع طرق 

بالتفریق بین  Syndermanوزمیله سیندرمان 

الرضا الوظیفي وعلاقته بالالتزام التنظیمي لدى المشرفین التربویین والمشرفات التربویات بإدارة التربیة والتعلیم بمدینة مكة 

لنیل درجة الماجستیر في قسم الإدارة التربویة والتخطیط بجامعة أم القرى ،كلیة التربیة،جامعة أم القرى، مكة، المملكة العربیة 

الحاجة إلى الحب والإنتماء 

الثقافة التنظیمیة                                        

53 

   هرم ماسلو للحاجات الإنس

 والتوزیع، للنشر العلمیة الیازوري دار الإدارة، النعیمي، القادر

الحاجات لأنواع تصنیفه على یعتمد لا ماسلو نظریة

هذه أن من الرغم وعلى .الفرد لذلك أولویتها بحسب

في البدایة  نقطة وتعتبر وأساسیة واضحة مساهمتها 

ماسلو سلم في) الأخیرة الثلاثة المستویات حاجات( العلیا

في الفرد بقاء على للمحافظة ضروریة حاجات هي

 أن كما نفسیة أمراض إلى كبتها یؤدي وغالباً  وأمنه

  1.لإشباعها شتى طرق لها خلافها

Tow Factors theory : 

وزمیله سیندرمان  Hertzbergقام عالم النفس الأمریكي فردرك هرزبرغ 

  :مجموعتین من العوامل

                                         

الرضا الوظیفي وعلاقته بالالتزام التنظیمي لدى المشرفین التربویین والمشرفات التربویات بإدارة التربیة والتعلیم بمدینة مكة 

لنیل درجة الماجستیر في قسم الإدارة التربویة والتخطیط بجامعة أم القرى ،كلیة التربیة،جامعة أم القرى، مكة، المملكة العربیة 

  .49-47.ه، ص ص

الحاجة إلى 

تحقيق الذات
حاجات التقدير 

والاحترام
الحاجة إلى الحب والإنتماء 

)الاجتماعية(

الحاجة إلى الأمن

الحاجات الفيسيولوجية

                                        : الفصل الثاني

هرم ماسلو للحاجات الإنس: )08(رقم شكل

القادر عبد صلاح:  المصدر

نظریة جوهر إن

بحسب الحاجات هذه ترتیب

 أن إلا الإنساني الحفز

العلیا والحاجات

هي الدنیا الحاجات أن

وأمنه الفرد لسعادة لازمة

خلافها على العلیا الحاجات

Tow Factors theoryنظریة العاملین  .2

قام عالم النفس الأمریكي فردرك هرزبرغ 

مجموعتین من العوامل

                                                          
الرضا الوظیفي وعلاقته بالالتزام التنظیمي لدى المشرفین التربویین والمشرفات التربویات بإدارة التربیة والتعلیم بمدینة مكة إیناس فؤاد نواوي فلمبان، 1

لنیل درجة الماجستیر في قسم الإدارة التربویة والتخطیط بجامعة أم القرى ،كلیة التربیة،جامعة أم القرى، مكة، المملكة العربیة  متطلب تكمیلي. المكرمة

ه، ص ص1429-ه1428السعودیة،
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 وهي تلك العوامل التي تؤدي إلى خلق قوة دفع السلوك وتسبب الرضا الوظیفي وتدفع : العوامل الدافعة

في محتوى العمل وكیانه وتصمیم العاملین إلى بذل المزید من الجهد لتحقیق الأهداف المطلوبة والتي توجد 

  :الوظیفة یتمثل في

 .وأداء العمل الإنجاز - 

 .مسؤولیات الفرد عن عمله وعمل الآخرین - 

 .الحصول على تقدیر الآخرین واحترامهم - 

 .فرص التقدم والنمو في العمل - 

 .أداء عمل ذو أهمیة وقیمة للمنظمة - 

 وهي العوامل التي یعتبر توافرها بشكل جید ضروري لتحیید مشاعر الاستیاء وتجنب : العوامل الوقائیة

ولكنها لا تؤدي إلى خلق قوة دافعة وحماس لدى الأداء وتتمثل في بیئة العمل وهي  مشاعر عدم الرضا،

 : على النحو التالي

 .العلاقات مع المرؤوسین –             .ظروف العمل المادیة -

 .الإشراف –.            العلاقات مع الرؤساء -

 .      قیمة أداء العمل وأهمیته -

نفسها كنظریة تحاول وعلى الرغم من تعرضها للعدید من الانتقادات والبحث إلا أنها في الواقع أثبتت 

  .تفسیر كیف ینشأ السلوك الدافعي لدى الأفراد

لقد بین هرزبرغ أن العوامل الدافعة هي التي إن وجدت تؤدي إلى تحسین الإنتاج لأنها دوافع ذاتیة 

  .اد وتنظم فرصا للتطور الشخصي مما یدفعهم لمزید من العمل وتحسن الإنتاجیةوتوفر شعورا إیجابیا لدى الأفر 

فیرى هرزبرغ أن الرضا الوظیفي لیس مفهوما عكسیا لعدم الرضا الوظیفي، حیث أن أسباب الرضا تختلف 

فالعوامل الوقائیة تحول دون تحقیق عدم الرضا لدى الأفراد عند توافرها، فهي . عن أسباب عدم الرضا

جب عدم الرضا ولكنها لا تحقق الرضا بذاته، أما العوامل الدافع فهي التي یشعر الفرد من خلالها بدرجة تح

  .الرضا المتحقق لدیه لأنها تساهم في زیادة اندفاعه نحو العمل

  :والشكل التالي یلخص أفكار هذه النظریة
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  ملخص نظریة هرزبرغ): 90(الشكل رقم

  

  

  

  

  

  

  

  
  

  

  

  

  

   .العدالة التنظیمیة وعلاقتها بالرضا الوظیفي للعاملین دراسة حالة المؤسسة الوطنیة للدهن بالبویرة شیخ سعیدة،  :المصدر

مذكرة مقدمة ضمن متطلبات نیل شهادة الماجستیر في علوم التسییر، أدارة الأعمال، قسم علوم 

  .75.،ص2015- 2014التسییر، كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر، البویرة، الجزائر،

  .ة العلاقاتأنه عندما نقارن نموذج ماسلو مع هرزبرج نجد أنها تؤكد نفس مجموع  )Davis(ویرى دیفیز 

حیث یركز ماسلو على الحاجات الإنسانیة السیكولوجیة للشخص في العمل أو الحیاة على درجة العموم 

  .فیما یركز هرزبرج على الشخص من حیث تأثیر ظروف العمل على حاجاته الأساسیة 

  1.نقاط الالتقاء في نموذج ماسلو وهرزبرج) 09(ونرى النموذج في الشكل رقم

  

  

  

  

                                                           
مقدمة استكمالا لمتطلبات الحصول رسالة . الرضا الوظیفي وعلاقته بالإنتاجیة دراسة تطبیقیة لموظفي جمارك منطقة الریاضعلي بن یحي الشهري،   1

  .44،45.م، ص ص2002 - ه1424على درجة الماجستیر في العلوم الإداریة، كلیة الدراسات العلیا، أكادیمیة نایف العربیة للعلوم الأمنیة، 

  :وتشملالعوامل الدافعة 

 الانجاز 

 خصائص العمل 

 الاعتراف بالجهود 

 المسؤولية 

 التقدم والنمو 

  :وتشملالعوامل الوقائية 

 الأجر 

 سياسات المنظمة 

 الإشراف 

 العلاقات 

 ظروف العمل المادية 

توفرها يؤدي إلى 

تحقيق الرضا 

 الوظيفي

عدم توفرها يؤدي 

إلى حياد الرضا 

 الوظيفي

عدم توفره يؤدي 

عدم (الاستياء إلى 

 الرضا الوظيفي

توفرها يؤدي إلى 

 حياد الاستياء
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  نموذج ماسلو لأسبقیة / نموذج هرزبرج للدافعیة والمحافظة على الاستمرار  :)10(شكل رقم 

  الحاجات

  

  

  

  

  

  

  

  

 

 

 

 

 

  

  

  

 

  : (vroom)نظریة التوقع  .3

یعتبر فروم من أبرز  المختصین في مجال الدافعیة للعمل وكذا الرضا عن العمل وتعتبر نظریته من 

" لاولر"و  1969 "جلرین"النظریات الشائعة والمقبولة على نطاق واسع رغم التعدیلات الطارئة علیها من طرف 

1973.  

التوقع ترتكز على جوانب معینة من المردود الذي یعود على الفرد من العمل سواء كان المردود  فنظریة

  :، أو عوائد سلبیة من أسالیب العقاب المختلفة ولهذه النظریة ثلاثة أبعاد هي)ممیزات، فوائد(عوائد إیجابیة 

  التقدم

  الاعتراف والتقدير 

  المكانة

  العمل ذاته

  الانجاز 

  إمكانية النمو

 المسؤولية 

  العلاقات الشخصية 

  الإشراف

  " الزملاء"الرفاق 

  المرؤوسين

  الإشراف الفنى

  سياسة الشركة والإدارة 

  الأمن المهني

  طرق العمل 

  الأجر

  الحياة الشخصية

 

 التقدير والمكانة 

  

  تحقيق الذات 

 

   

  

والنشاط  الانتماء

 الاجتماعي

 الأمن والسلامة

 

  يةالحاجات الفيسيولوج
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ة أو عائد معین یریده ویفضله عن وتشیر إلى مقدار رغبة الفرد في الحصول على نتیج: الأهمیة: البعد الأول

 .غیره، أي أهمیة هذا المردود بالنسبة له

وهو نوع من العلاقة القائمة بین ما یمكن أن یبذله الفرد من مجهود ومستوى أدائه، ویعبر في هذه : البعد الثاني

إلى العائد إذا بذلت مقدار معین من الجهد فهل ستصل : العلاقة في غالب الأحیان على احتمالات مثل

 .المناسب لهذا المجهود؟

وهذا یعني أن العمال یدركون وجود علاقة معینة بین انجاز معین و الحصول على ، وهو الوسیلة: البعد الثالث

 .وذلك باستخدام الوسیلة المناسبة. مردود معین

العوامل  وتؤكد هذه النظریة على مفهوم أن الدافعیة لأداء واجب معین أو عمل یعتمد على عدد من

الرغبة في المردود أو عدم الرغبة فیه، وأهلیة الفرد لامتلاك المهارات أو القدرات أو الطاقة اللازمة لانجاز : منها

العمل المتوقع، وأخیرا احتمال ما إذا كان انجاز العمل سیؤدي بالفعل إلى الحصول على المردود الذي یرغب 

  .فیه

هي تجسید للفكرة القائلة أن الدافعیة مسألة معقدة وتتأثر بعدد ویتضح مما سبق أن نظریة التوقع إنما 

، العلاقة بین الأداء والمردود، وكیف )التوقعات(أهداف الفرد، العلاقة بین الجهد و الأداء : كبیر من العوامل

 1.للمردود أن یحقق أهداف الفرد

  ):Mccllrland(نظریة ماكلیلان  .4

 :تشمل ما یأتيتقوم هذه النظریة على ثلاثة دوافع، 

 ویرى مكلیلان أن . یتحقق وفقا لمجموعة من المعاییر للبحث عن فرص حل المشكلات:الدافع للتفوق

الأفراد الذین یتحلون بهذا الدافع لدیهم القدرة على تحمل المسؤولیات واتخاذ القرارات، مما ینعكس على 

 .رضاهم الوظیفي

 المختلفة التي توفر له فرص كسب القوة والتأثیر في سلوك  هو ما یجعل الفرد یسلك الطرائق :الدافع للقوة

 .الآخرین

 یتمثل في رغبة الفرد في بناء علاقات سویة، وتفاعلات مشبعة مع زملاء العمل، وهؤلاء  :الدافع للانتماء

 2.الأفراد یحتاجون إلى درجات مقبولة من التناغم مع الآخرین، كشرط أساس لتحقیق الرضا الوظیفي

                                                           
مذكرة مقدمة لنیل شهادة  . بثانویات البلیدةمصادر الضغط المهني وعلاقتها بالرضا عن العمل لدى أساتذة التعلیم الثانوي دراسة میدانیة  بلفار نعیمة،  1

، 2009-2008الماجستیر علم النفس العمل والتنظیم، قسم علم النفس وعلوم التربیة والأرطوفونیا، كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، الجزائر،

  .70،69.ص.ص
الرضا الوظیفي لدى الأخصائیین الاجتماعیین العاملین في دور الرعایة والحمایة في خلیل  إبراهیم الهلالات، إبراهیم أحمد العدرة، عبد االله سالم الدراوشة،  2

  .427.، ص2017عمان، الأردن،. مجلة الجامعة الإسلامیة للدراسانت الإنسانیة، )مقبول للنشر(وزارة التنمیة الاجتماعیة
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، وتقوم هذه النظریة في تفسیرها للرضا 1965

الوظیفي على فرضیة رئیسیة هي أن درجة الرضا الوظیفي للموظف تتوقف على مقدار ما یشعر به من عدالة 

التي یقدمها لوظیفته، مقارنة مع العوائد التي یحصل علیها نتیجة هذه المجهودات، حسب آدمز 

فإن الموظف لا یقصر عملیة المقارنة على نفسه فقط بل یقارن أیضا بین المجهودات التي یقدمها الآخرین  وما 

ا زاد مستوى شعور الموظف یحصلون علیه من عوائد جراء ذلك، وكلما كانت نتیجة هذه المقارنة عادلة كلم

  :وتتشكل عملیة إدراك الموظف للعدالة وفقا لأربع خطوات یوضحها الشكل التالي

  

  .216. ، ص2007دار الفجر للنشر والتوزیع، مصر، 

مجهودات، " یتبین من الشكل السابق أن آدمز اعتمد في تفسیره لعملیة إدراك العدالة على الثنائیة 

حیث تمثل المجهودات مختلف الإمكانیات التي یضعها الموظف تحت تصرف المنظمة بصفة عامة 

  .309.، ص

تقييم الموظف لوضعه الشخصي على أساس المقارنة بين مجهوداته للمؤسسة  والعوائد التي 

ألخ أما العوائد فتتمثل في تلك العوائد التي يحصل عليها 

.مقارن الموظف لنفسه مع الآخرين على أساس المعدلات النسبية للمجهودات والعوائد

ممارسة الشعور بالعدالة  أو عدم العدالة
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equity theory (وتفسیر الرضا الوظیفي: 

1965و ذلك عام  stacy admasتنتسب نظریة العدالة للكاتب آدمز  

الوظیفي على فرضیة رئیسیة هي أن درجة الرضا الوظیفي للموظف تتوقف على مقدار ما یشعر به من عدالة 

التي یقدمها لوظیفته، مقارنة مع العوائد التي یحصل علیها نتیجة هذه المجهودات، حسب آدمز 

فإن الموظف لا یقصر عملیة المقارنة على نفسه فقط بل یقارن أیضا بین المجهودات التي یقدمها الآخرین  وما 

یحصلون علیه من عوائد جراء ذلك، وكلما كانت نتیجة هذه المقارنة عادلة كلم

 1.بالرضا الوظیفي والعكس صحیح

وتتشكل عملیة إدراك الموظف للعدالة وفقا لأربع خطوات یوضحها الشكل التالي

  خطوات عملیة إدراك الموظف للعدالة

دار الفجر للنشر والتوزیع، مصر، .تنمیة الموارد البشریةعربي علي وآخرون، 

یتبین من الشكل السابق أن آدمز اعتمد في تفسیره لعملیة إدراك العدالة على الثنائیة 

حیث تمثل المجهودات مختلف الإمكانیات التي یضعها الموظف تحت تصرف المنظمة بصفة عامة 

  إلخ......التعلیم، الخبرة: ووظیفته بصفة خاصة مثل

                                         

، ص2005دیمیة، مصر، المكتبة الأكا. السلوك التنظیمي بین النظریة والتطبیق

تقييم الموظف لوضعه الشخصي على أساس المقارنة بين مجهوداته للمؤسسة  والعوائد التي 

.يحصل عليها منها

ألخ أما العوائد فتتمثل في تلك العوائد التي يحصل عليها ......تقييم مواضيع التعليم، الخبرةة

.الموظف مقابل انجاز المهام

مقارن الموظف لنفسه مع الآخرين على أساس المعدلات النسبية للمجهودات والعوائد

ممارسة الشعور بالعدالة  أو عدم العدالة

                                        : الفصل الثاني

equity theory(العدالة نظریة  .5

تنتسب نظریة العدالة للكاتب آدمز  

الوظیفي على فرضیة رئیسیة هي أن درجة الرضا الوظیفي للموظف تتوقف على مقدار ما یشعر به من عدالة 

التي یقدمها لوظیفته، مقارنة مع العوائد التي یحصل علیها نتیجة هذه المجهودات، حسب آدمز  بین المجهودات

فإن الموظف لا یقصر عملیة المقارنة على نفسه فقط بل یقارن أیضا بین المجهودات التي یقدمها الآخرین  وما 

یحصلون علیه من عوائد جراء ذلك، وكلما كانت نتیجة هذه المقارنة عادلة كلم

بالرضا الوظیفي والعكس صحیح

وتتشكل عملیة إدراك الموظف للعدالة وفقا لأربع خطوات یوضحها الشكل التالي

خطوات عملیة إدراك الموظف للعدالة): 11(الشكل رقم 

عربي علي وآخرون، : المصدر

یتبین من الشكل السابق أن آدمز اعتمد في تفسیره لعملیة إدراك العدالة على الثنائیة 

  " عائدات

حیث تمثل المجهودات مختلف الإمكانیات التي یضعها الموظف تحت تصرف المنظمة بصفة عامة 

ووظیفته بصفة خاصة مثل

                                                          
السلوك التنظیمي بین النظریة والتطبیقمحسن علي الكتبي،  1

تقييم الموظف لوضعه الشخصي على أساس المقارنة بين مجهوداته للمؤسسة  والعوائد التي 

تقييم مواضيع التعليم، الخبرةة

مقارن الموظف لنفسه مع الآخرين على أساس المعدلات النسبية للمجهودات والعوائد
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أما العوائد التي یتحصل علیها الموظف مقابل ما قدمه من مجهودات سواء كانت هذه العوائد مادیة 

  .إلخ....التقدیر والشكر: إلخ أو معنویة مثل...الأجور والعلاوات: مثل

وتترتب عملیة إدراك الموظف للعدالة بدءا بالخطوط الأولى التي تكون فیها المقارنة بین مجهودات 

وائد التي یحصل علیها مقابل هذه المجهودات لیأتي في الخطوة الثانیة تقییم الآخرین على أساس الموظف والع

المعدلات النسبیة للمجهودات والعوائد وعلى أساس هذه المقارنة یتحدد سلوك الموظف أي الخطوة الأخیرة 

عه القائم، أي أنه سیستمر الشعور بالعدالة أو عدم العدالة، فإن كان شعور بالعدالة یحافظ الموظف على وض

نفس المجهودات لمؤسسته بصفة عامة ولوظیفته بصفة خاصة، وهذا مادام أن عوائده على الأقل لم في تقدیم 

تتغیر كما أن مجهودات وعوائد الآخرین كذلك لم تتغیر، أما إذا كان هناك شعور بعدم العدالة فإن الموظف 

  :كات التالیةیسعى إلى تجاوز هذا الشعور بإتباعه السلو 

 .تقلیص مجهوداته في العمل -

 .تغییر النواتج، وهذا من خلال المطالبة بالرفع من العوائد -

تغییر إدراكه للآخرین وهذا من خلال تغییر تقییمه فهنا یرجع الموظف أن عملیة تقییمه للآخرین كانت  -

 .خاطئة

قد یرجع عن عملیة تقییمه لنفسه كانت  تغییر الإدراك الذاتي، وهذا من خلال تغییر تقییمه الذاتي فالموظف -

 1.خاطئة

 :نظریة القیمة .6

الرئیسیة للرضا الوظیفي، فیشیر إلى أن درجة رضا وتتضمن المسببات  : )1976(ادوین لوك قدمها 

  :الموظف عن أحد عناصر وظیفته تحدد ثلاثة أبعاد هي

 .ما یرغب الموظف في تحصیله من عوائد لعنصر من عناصر الرضا الوظیفي مقدار 

 .مقدار ما یحصل علیه بالنسبة لهذا العنصر 

  .أهمیة هذا العنصر بالنسبة له 

ومما یعاب على هذه النظریة اعتمادها على الفرق بین ما یریده الموظف وما یتحصل علیه فعلا، وقد 

  2إلخ..تمثل في مشاعر حبه لأداء عمله، وإنجاز المهام الموكلة إلیهتجاهلت الجانب الداخلي للموظف الم

  

  

                                                           
  .216،217.ص.محسن علي الكتبي، مرجع سابق، ص 1
  .464.، ص2007ط، الأردن،.دار وائل للنشر والتوزیع، د. ، الإدارة والأعمالصالح محمد الحسن العامري وآخرون 2
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  الرضا الوظیفيب علاقة الثقافة التنظیمیة: المبحث الثالث

 القیم مجموعة في والمتمثلة الأخرى المنظمات من غیرها بها عن تتمیز التي ثقافتها منظمة لكل

 ویلمسها الموظفین عن تصدر التي والمعاملة التعامل وأسالیب والإشارات والتصرفات والسلوكیاتوالمعاییر 

 على الثقافة التنظیمیة تؤثر الرسمي، العمل خارج أو داخل كان سواء المنظمة فیه تتواجد التي و المتعاملین

 المنظمة، في عضو یصبح أن قبل علیه اعتاد كما ولیس منظمة وسلوكیات وقیم بثقافة یعرف یصبح حیث الفرد

  .لثقافة التأثیر على رضاه الوظیفيهذه اع تستطیفكیف 

  القیم التنظیمیة على الرضا الوظیفي أثر:المطلب الأول

ولها  إلا الزمن من فترة علیها مضى أو التكوین حدیثة كبیرة أو صغیرة كانت سواء منظمة توجد لا

 الذین الأطراف مع والتعامل والتواصل العلاقات تحیط بها ونوع التي الظروف مع التعامل في نظر وجهات

 كیف وواضح مفصل بشكل تشرح التي بالقیم یعرف إنها ما واسعة، أو كانت بالمنظمة بسیطة تربطهم مصالح

  1.نفسها تدیر وكیف الآخرین مع المنظمة تتصرف

  یوضح تباین مفهوم القیم بین العلماء ): 12(الشكل رقم

  

  

  

  

  

  

  

  

 الثقافة التنظیمیة والقیم الإداریة وصراع الحضارات من الموقع الالكتروني :المصدر

http://www.uop.edu.jo/download/research/members/CAYBLA3T.pdf2019/05/03:بتاریخ  

    : مفهوم القیم: أولا

والتوقعات، مجموعة من الفلسفات، المعتقدات و الافتراضات، المبادئ " القیم بأنها "  kilman"یعرف 

  ". الاتجاهات وقواعد السلوك، التي تربط أي مجتمع في شكل وحدة متماسكةو 

  .بأنها المعتقدات التي یعتقد أصحابها بمضامینها) "2012القریوتي، ( یعرفها 

                                                           
  .121.، ص2009الأردن، دار المناهج للنشر والتوزیع،  .عرض نظري وتطبیقي: التخطیط الاستراتیجيمحمد الكرخي،  1

 علماء النفس

 يرى علماء النفس أن

هي اهتمامات : القيم

ورغبات وأهداف 

ومعتقدات واتجاهات 

.وسمات الشخصية  

 علماء الاجتماع

في حين يركز علماء 

الاجتماع على دور القيم 

تحقيق التوافق الداخلي  في

للفرد وتوافقه مع البيئة 

.الخارجية  

  علماء الإدارة

من الناحية الإدارية صاغ 

علماء الإدارة للقيم عدة 

مفاهيم تركزت على أ�ا 

المرشد للسلوك والتصرفات 

 .واتخاذ القرارات
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تصدیق بما هو صح أو خطأ، مقبول أو غیر مقبول، :" فیعرفها بأنها):  Ponser&moson( أما بونسر ومونسون

  1".عدل أو غیر عدل، مرغوب فیه أو غیر مرغوب فیه

بها المنظمة و الاعتبارات التي تعمل في ظلها و التي تنظم علاقاتها المعتقدات الأساسیة التي تؤمن : القیم هي

  2.بجمیع الأطراف ذوي العلاقة

  أنواع القیم:  ثانیا

القیم الدینیة، والقیم السیاسیة، والقیم : القیم إلى ست مجموعات) سبرانجر(قسم عالم الاجتماع الألماني 

  :والقیم الجمالیة، وسنوضح فیما یلي ما تعنیه هذه القیم الاجتماعیة، والقیم النظریة، والقیم الاقتصادیة،

للكون، ویعبر عنها اهتمام الفرد ومیله إلى معرفة ما  هي مجموعة القیم التي تمیز الفرد بإدراكه: القیم الدینیة. أ

وراء الطبیعة، فهو یرغب في معرفة أصل الإنسان ومصیره، ویؤمن بأن هناك قوة تسیطر على العالم الذي 

 .عیش فیه، ویحاول أن یربط نفسه بهذه القوة، ویتمیز معظم من تسود لدیه هذه القیم بالتمسك بالتعالیم الدینیةی

هي مجموعة القیم التي تمیز الفرد باهتمامه بالبحث عن الشهرة والنفوذ في مجالات الحیاة :القیم السیاسیة. ب

د الذي تسود لدیه هذه القیم بدوافع القوة والمنافسة المختلفة، ولیس بالضرورة في مجال السیاسة، ویتمیز الفر 

 .بلهملى توجیه الآخرین والتحكم في مستقوالقدرة ع

هي مجموعة القیم التي یعبر عنها اهتمام الفرد بالعلم والمعرفة والسعي وراء القوانین التي : القیم النظریة .ج

 .الفلاسفة، والعلماء، والمفكرین: هذه القیم  تحكم الأشیاء بقصد معرفتها، ومن الأفراد الذین تبرز عندهم

هي مجموعة القیم التي تمیز الفرد باهتماماته الاجتماعیة، وبقدرته على عمل علاقات : القیم الاجتماعیة .د

اجتماعیة، والتطوع لخدمة الآخرین، ویتمیز الفرد بقدرته على العطاء من وقته وجهده وماله لخدمة المجتمع، 

 .ه  الود والشفقة والإیثارویغلب على سلوك

هي مجموعة القیم التي تمیز الفرد بالاهتمامات العملیة، وتجعله یعطي الأولویة لتحقیق : القیم الاقتصادیة. ه

المنافع المادیة، ویسعى للحصول على الثروة بكل الوسائل، وتبرز هذه القیم لدى رجال المال والأعمال، 

 .وأصحاب المتاجر والمصانع

الفرد بالاهتمامات الفنیة والجمالیة وبالبحث عن الجوانب الفنیة  هي مجموعة القیم التي تمیز:الجمالیة القیم. و

في الحیاة، وتجعل الفرد یحب التشكیل والتنسیق، وتسود هذه القیم عادة لدى أصحاب الإبداع الفني وتذوق 

 3.الجمال

                                                           
  .145.، ص2016الطبعة الأولى، دار المسیرة للنشر والتوزیع والطباعة، عمان، .السلوك التنظیميماجد عبد المهدي مساعده،  1
  .99.عیساوي وهیبة، مرجع سابق، ص 2
  .78- 77.ص.،ص2008، الطبعة الأولى، دار أسامة للنشر والتوزیع، الأردن، عمان.السلوك التنظیمي الإداريعامر عوض،  3
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  :وهناك قیمة أخرى تتمثل في

تمثل القیم في مكان أو بیئة العمل، بحیث تعمل هذه القیم على توجیه سلوك  هي تلك التي :القیم التنظیمیة

  .العاملین ضمن الظروف التنظیمیة المختلفة

  .المساواة بین العاملین، الاهتمام بإدارة الوقت والأداء، احترام الآخرین: أمثلة عن القیم التنظیمیة

حیث تعد القیم عنصرا محددا للعلاقات بین مختلف المصالح الأفراد كما تسمح لكل فرد أن یستطیع 

تقییم ماهو جید وما هو سیئ وتعطیهم القدرة على الحكم على الأشیاء وكیفیة التصرف وبالتالي یتم تحقیق درجة 

التالي زیادة الولاء للمنظمة وإذا كانت عالیة من الرضا وبالتالي یكون أداء الموظفین عالي وترتفع الانتاجیة وب

  هناك احترام وتقدیر ومساواة بین العمال هنا یشعر الموظفین بالرضا عن وظائفهم 

 یؤدي إلى الصراع بین الأفراد والجماعاتواختلاف أما إذا كان هناك تضارب في القیم وعدم تجانسها 

  1.ظائفهم وبالتالي ینقص الأداء وانهیار المنظمة وبالتالي یكون الأفراد غي راضیین عن و 

  أثر المعتقدات التنظیمیة على الرضا الوظیفي :المطلب الثاني

مشتركة حول طبیعة العمل والحیاة الاجتماعیة وكیفیة انجاز  أفكارعتقدات التنظیمیة هي عبارة عن الم

  العمل والمهام التنظیمیة

  2.أهمیة مشاركة الموظفین في صنع القرارات والمساهمة في العمل الجماعي: عن المعتقدات التنظیمیة أمثلة

ي تحقیق الرضا لتاهناك معتقدات تعكس الثقافة السائدة في المنظمة التي تؤدي إلى تحقیق أداء عال وبال

  :الوظیفي نذكر بعضا من هذه المعتقدات 

اعتقاد الأفراد بأن یكونوا الأفضل في أدائهم لأعمالهم وتقدیم مخرجات تمكنهم من التفوق على  ضرورة -

 .المنافسین

 .الاعتقاد بقدرة الأفراد على الابتكار وتحمل المخاطرة دون تعریضهم للعقاب عند الفشل -

 3.تشجیع الاتصال غیر الرسمي باعتباره وسیلة أساسیة في تحسین تدفق المعلومات -

ناك اعتقاد آخر بأن الحوافز ترفع الأداء وتقلل من معدل دوران العمل والغیاب والحوافز في حد ذاتها تؤثر ه - 

في دافعیة الفرد وبالتالي تؤثر على رضا الموظف وتعمل الحوافز كعوامل تعزیز لأنماط مختلفة منالسلوك الفردي 

                                                           
دراسة میدانیة لبعض المؤسسات المتوسطة الصناعیة لولایة - أثر الثقافة التنظیمیة على صیاغة وتنفیذ استراتیجیة المؤسسةخبابة علاء الدین،   1

لوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم أطروحة مقدمة ضمن متطلبات نیل شهادة دكتوراه الطور الثالث،إدارة أعمال المؤسسات، علوم التسییر، كلیة الع.-سطیف

  .16.،ص2017/2018التسییر،سطیف، الجزائر،

  
مداخلة ضمن المؤتمر العلمي حول الأداء المتمیز للمنظمات . ثقافة المنظمة كمدخل استراتیجي لتحقیق الأداء المتمیزبلكبیر بومدین، فؤاد بوفطیمة،  3

  .285.ص، 2005مارس  08/09والحكومات،ورقلة، الجزائر، یومي 
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درجة التي یشجع بها الحوافز، الوظیفة الحاجات وتشبع الحاجات وبالتالي فالرضا بالوظیفة وتفاعل الفرد بال

المرتبطة بالعمل، ویستمر السلوك في اتجاه معین أو یتغیر اتجاهه أو اكتساب أنماط أخرى على أساس الرضا 

 1.الوظیفي

والمعتقدات المشتركة وهي نظام من القواعد التي تحدد ن الافتراضات لثقافة التنظیمیة مجموعة مكما ل

حیث أن المعتقدات التنظیمیة والرضا الوظیفي مرتبطان بالفرد نفسه حیث أنه لا یمكن   الأفرادكیفیة تصرف 

ملاحظتها إلا من خلال سلوكیات الأفراد وهذه المعتقدات تساعدهم في إنجاز مهامهم وتحقیق أهدافهم ویتحقق 

 2.المنظمة الرضا الوظیفي عندما یتمكن الموظفون من إنهاء المهام الموكلة إلیهم من قبل

 الأعراف على الرضا الوظیفيأثر : المطلب الثالث

  .جمع عُرف، ومنه عُرف الفرس والدیك: الأعراف لغة

وأما الأعراف من حیث المصطلح القرآني فهو سور وموضع مرتفع بین الجنة والنار، والتسمیة مستعارة 

  :الأعراف لذكر كلمة الأعراف في آیة وهي وتسمى السورة السابعة من القرآن الكریم بسورة .من المعنى اللغوي

مْ حِجَابٌ وَعَلَى الأَعْرَافِ رِجَالٌ یَعْرِفُونَ كُلا� بِسِیمَاهُمْ وَنَادَوْاْ أَصْحَابَ الْجَنَّةِ أَن سَلاَمٌ عَلَیْكُمْ لَ {  :قال االله عز وجل

 3).46: سورة الأعراف ( } یَدْخُلُوهَا وَهُمْ یَطْمَعُونَ 

  .عبارة عن أشیاء یعرفها الأفراد ومع مرور الزمن أصبحت ملزمة لهم :الأعراف

فهي معاییر یلتزم بها العاملون في التنظیم على اعتبار أنها معاییر مفیدة للتنظیم وبیئة :أما الأعراف التنظیمیة

  4.العمل

  :ومن بین الأعراف المتعارف علیها نجد

 .اثنان من نفس العائلة في مكان عمل واحد عدم توظیف -

 .التزام المنظمة بعدم تعیین الأب والابن في نفس المنظمة -

 5.عدم السماح لمن یشتغل في منصب حساس في الحكومة بالزواج من جنسیة أجنبیة -

                                                           
  .123.، ص1999دار وائل للنشر والتوزیع، عمان، الأردن،. -أساسیات ومفاهیم حدیثة -التطور التنظیميموسى سلامة اللوزي،   1

2 Yafang tsai,relationship between organizational culture, leadership behavior and job statisfaction 

 . perpub,-http://www.biomedcentral.com/14722019/6963/11/98من الموقع الالكتروني 
:                                                                                             من الموقع الإلكتروني  3

questions-https://www.islam4u.com/ar/daily  
   14:49على الساعة  2019-05-26: ویكیبیدیا الموسوعة الحرة، تاریخ وتوقیت زیارة الموقع  4
  : من الموقع الإلكتروني. عناصر الثقافة التنظیمیةأحمد السید كردي،   5

http://kenanonline.com:users/ahmedkordy/posts/664069. 
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ویتمثل أثرها في الرضا الوظیفي  عادات مجتمع في مواقف معینة الأعراف بأنهایمكن أن نطلق على 

  :ا یليفیم

 تستخدم ذلك في وهي الرضا، و الأداء من مرغوب مستوى نحو الفرد سلوك توجیه إلى المنظمة تسعى

 في مكتوب هو ما ومنها ،)الداخلي والقانون العام القانون( قانونیا محدد هو ما منها راءاتوإج سیاسات عدة

 ) رسمي غیر مكتوب غیر( هو ما ومنها ، )النقابة وهم العمال وممثلي المنظمة إدارة بین ( الجماعیة الاتفاقیات

 القیادة، ، التدریب ، التحفیز : السیاسات هذه بین ومن ، معینة لمواقف تبعا إجراء أو كتصرف المنظمة تتخذه

  . الأعراف و والتقالید العادات ، القرارات واتخاذ ، الاتصالات

والمهنیة والإداریة تعتبر مؤشرات لانخفاض الأداء هناك مجموعة من الظواهر والسلوكیات الاجتماعیة 

والرضا الوظیفي تتمثل في الكسل والتراخي وعدم الجدیة في أداء العمل وبالتالي تؤدي إلى بروز نمط ثقافة 

  .الفشل وعدم الجدیة والمسؤولیة

ها تؤدي إلى ولذلك یجب على المدراء أن یأخذوا في الحسبان عادات وتقالید وأعراف الأفراد التي بدور 

  .نجاح المنظمة أو فشلها عند تصمیم الهیكل التنظیمي

ویجب على المنظمة استیعاب سلوكیات وتصرفات الأفراد وعلاقاتهم الاجتماعیة والأعراف لتجنب 

  1. المشاكل والصراعات وذلك من اجل زیادة الرضا الوظیفي

  أثر التوقعات التنظیمیة على الرضا الوظیفي : المطلب الرابع

ي رفع مستوى الرضا الوظیفي كما أن لثقافة التنظیمیة الداعمة دور كبیر فأثبت بعض الدراسات أن ل

الظروف الموجودة في الوظیفة من إضاءة وتهویة ودرجة الحرارة وتوفر قنوات الاتصال تؤثر بشدة على الرضا 

  .الوظیفي 

ؤساء من الأفراد مثل توقع الفرد من مثلا إذا كانت توقعات الأفراد من الرؤساء هي نفسها توقعات الر 

الرئیس الاحترام والتقدیر والعكس أي أن تكون توقعات الأفراد من الرؤساء متبادلة تؤدي إلى تحقیق الرضا 

  .الوظیفي

  

  

                                                           
 .84،83. ص.، ص2015- 2014 الجزائر، .الاجتماع، بسكرة علم في ماجستیر ،رسالةالوظیفي الرضا في دورها و التنظیمیة الثقافةمختار، یونسي 1
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أما إذا كانت التوقعات التي یتوقعا الأفراد من الرؤساء لیست نفسها التي یتوقعها الرؤساء من الأفراد هذا 

وتكون معدلات الغیاب مرتفعة وهذا بدوره یؤدي إلى  الأداء وبالتالي انخفاض الإنتاجیة اضانخفیؤدي إلى 

  1.انخفاض مستوى الرضا الوظیفي

  أثر الاتجاهات على الرضا الوظیفي: المطلب الخامس

تؤدي إلى تحقیق الرضا الوظیفي ومن هذه الاتجاهات نجد أنه  أثبتت بعض الدراسات أن هناك إتجاهات

كلما زاد مستوى الأداء الوظیفي زاد معدل الرضا حیث یعتبر هذا الاتجاه أن الفرد إذا شعر أن حصوله على 

مرتبطة بضرورة تحقیق مستوى معین من ) إلخ..الترقیة، الأجر، ظروف عمل جیدة( عناصر الرضا الوظیفي 

أما .مل على تحقیق أداء عال حتى یحصل على مكافأة والتي بدورها تحقق رضا الموظف على أدائهالأداء وسیع

عند تحقیق الفرد مستوى أداء منخفض، فهذا یترتب عنه حوافز أو مكافآت بنسبة ضئیلة وبالتالي تكون إشباعات 

  .الموظف قلیلة ورضا منخفض

فهي علاقة تربطها عوامل وسیطیة تتمثل  والثقافةعلاقة بین الرضا  الوظیفي هناك اتجاه یفترض وجود 

  .في صفات ذاتیة تخص الموظف، صفات متعلقة بالموظف، بالبیئة الخارجیة والخارجیة للمنظمة

أما في حالة شعوره بنقص ومن خلال هذا الاتجاه یمكن أن یكون الموظف في درجة كبیرة من الرضا 

سد هذا المشكل ومعالجته من خلال الأداء وهذا یؤدي إلى  ي إلى اجاته ورغباته في العمل فإنه یؤدفي إشباع ح

  2.تحقیق الرغبات ومن ثم رضاه عن عمله

  

 

 

  

  

  

  

  

                                                           
1 Pirzada sami ullah sabri,muhammad ilyas, zahra amjad, Organizational Culture and Its Impact on the Job Satisfaction 
of the University Teachers of Lahore,International Journal of Business and Social Science.vol. 2 No 24(special 
Issue),centre for promoting Ideas.USA,December 2011, p.p.121-123 

أطروحة لنیل شهادة دكتوراه دولة في العلوم الاقتصادیة، علوم التسییر،كلیة .تفعیل نظام تقییم أداء العامل في المؤسسة العمومیة، نور الدین شنوفي  2

  .204.،ص2005-2004العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر، الجزائر، 
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  خلاصة الفصل

 في التنظیمیة الثقافة ودور والمجتمعات للأفراد الوظیفي الرضا أهمیة مدى الفصل هذا من لنا یتبین

 للعاملین الاجتماعي و النفسي التوافق یحقق الذي الأساس فهو أبعادها، بشتى الوظیفي الرضا على التأثیر

 مختلف في الفرد لنجاح الموضوعي المعیار یعد ،كما العمل  في بالنجاح ،لارتباطه الأداء حسن على ویساعد

 تراكمها، ودرجة لدیه المشاعر قوة وعلى ، الكامنة اتجاهاته خلال من سلوكه على ینعكس والذي حیاته جوانب

 آخر عمل عن ویبحث  العمل یترك أن فإما ، سلوكه على یظهر ذلك فإن العمل من استیائه قوة زادت ما وإذا

 عالیة بدرجة المؤسسة أهداف تحقیق الى یؤدي الوظیفي فالرضا العمل،ومنه من تسربه أو غیابه نسبة تزید أو

 . الكفاءة من

  



 

 

  

  : الثالثالفصــــــل 

  الدراسة المیدانیة
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  :تمهید

والرضا الوظیفي من جانبهما النظري،  الثقافة التنظیمیةبعد ما تطرقنا في الفصلین السابقین لكل من 

- سنقوم في هذا الفصل بإسقاط ما تم التوصل إلیه نظریا على كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر

  .-جامعة بسكرة

الرضا الوظیفي لأساتذة كلیة العلوم الاقتصادیة على و أثرها  حیث سنحاول تحدید الثقافة التنظیمیة

  :، وذلك بالتطرق إلى المباحث التالیة- جامعة بسكرة–م التسییر والتجاریة وعلو 

  .-جامعة بسكرة-لكلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییرتقدیم عام  :المبحث الأول

  .الإطار المنهجي للبحث :المبحث الثاني

  عرض نتائج الدراسة وتحلیلها واختبار الفرضیات :المبحث الثالث
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  تقدیم كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر: المبحث الأول

  كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییروتعریف نشأة : المطلب الأول

  نشأة كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر: الفرع الأول

 02/12/1998المؤرخ في  98/397رقم  تأست كلیة العلوم الاقتصادیة بموجب المرسوم التنفیذي

وكانت تسمیتها الأولى كلیة الحقوق والعلوم الاقتصادیة ثم تم فصلها عن كلیة الحقوق بناء على المرسوم 

 ، وتم تسمیتها كلیة العلوم الاقتصادیة والتسییر، وبناء على29/08/2004المؤرخ في  04/255التنفیذي رقم 

تم تغییر التسمیة إلى كلیة العلوم الاقتصادیة  17/02/2009المؤرخ في  09/90المرسوم التنفیذي رقم 

مجال العلوم ( والتجاریة وعلوم التسییر، وهي تشمل ثلاثة أقسام إضافة إلى القسم الخاص بالنظام الجدید ل م د 

  .2005الذي تشكل منذ ) الاقتصادیة التجاریة وعلوم التسییر

  تعریف كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر: الثاني الفرع

هي وحدة بحث وتعلیم في الجامعة في میدان العلوم والمعرفة، وقد تكون متعددة التخصصات، ویمكن 

عند الاقتضاء إنشاؤها علة أساس تخصص غالب، وتتشكل الكلیة من أقسام وتحتوي على مكتبة، ویترأسها عمید 

  :وتتولى المهام التالیة.اعده في مهامه نواب وأمین عام للكلیة ورؤساء الأقسام ومسؤول المكتبةالكلیة ویس

مستوى التدرج وما بعد التدرج، حیث تمنح بالإضافة إلى شهادات اللیسانس والدراسات الجامعیة  التعلیم على -

 .التطبیقیة درجات الماجستیر والدكتوراه

 .نشاطات البحث العلمي -

 .التكوین، وتجدید المعارف أعمال -

یعتبر عمید الكلیة مسؤول عن التسییر البیداغوجي ویضطلع بتسییر وسائلها البشریة والمالیة والمادیة ویساعده *

  :في مهامه كل من

 .نائب العمید المكلف بالدراسات والمسائل المرتبطة بالطلبة -

 .ات الخارجیةنائب العمید المكلف بما بعد التدرج والبحث العلمي والعلاق -

 .الأمین العام للكلیة -

 .رؤساء الأقسام -

 .مسؤول مكتبة الكلیة -

  :تتشكل كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر من الأقسام التالیة

 .قسم العلوم الاقتصادیة -
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 .قسم علوم التسییر -

 .قسم العلوم التجاریة -

 .وعلوم التسییر النظام الجدید ل م د مجال العلوم الاقتصادیة والتجاریة -

) 194(حوالي  2019-2018بمختلف الرتب یبلغ عددهم خلال الموسم الجامعي  تضم أساتذةكما 

  :كما هو موضح في الجدول التالي أستاذ

طاقم التأطیر البیداغوجي لأساتذة كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر ): 01(جدول رقم 

2018-2019  

  العدد الاجمالي  العدد  الأساتذة حسب الرتب

   24  دكتور/ أستاذ

 

194  

  66  "أ"أستاذ محاضر 

  38  "ب"أستاذ محاضر 

  61  "أ"أستاذ مساعد 

  5  "ب"أستاذ مساعد 

 معلومات مقدمة من طرف الأمین العام لكلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر، جامعة بسكرة :المصدر

  الهیكل التنظیمي لكلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر: المطلب الثاني

  :یوضح الشكل الموالي الهیكل التنظیمي للكلیة

 الهیكل التنظیمي لكلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر): 13(الشكل رقم 
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  الأقسام البیداغوجیة لكلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر: المطلب الثالث

التي تحتوي علیها الكلیة كل على حدا  سنتطرق في هذا المطلب إلى كل قسم من الأقسام البیداغوجیة

  رقسم العلوم الاقتصادیة، قسم العلوم التجاریة، قسم علوم التسیی: وهذه الأقسام كما یلي

  1قسم العلوم الاقتصادیة: الفرع الأول

  :نبذة تاریخیة عن القسم: أولا

تقلا واول قسم حیث كان قسما مس 1992- 1991تم فتح قسم العلوم الاقتصادیة في الموسم الجامعي 

الذي اوجد نظام الكلیات  1998دیسمبر 02المؤرخ في  98/397في العلوم الإنسانیة ، وبصدور المرسوم رقم 

أصبح قسم العلوم الاقتصادیة مشكلا لكلیة الحقوق والعلوم الاقتصادیة والتي تضم أیضا قسم علوم التسییر، 

  .وقسم الحقوق
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 العمید

للبیداغوجیانائب العمید  نائب العمید لما بعد التدرج الأمین العام  

مكتبة 

 الكلیة

مصلحة 

 المستخدمین

مصلحة 

المیزانیة 

 والمحاسبة

مصلحة 

الأنشطة 

العلمیة 

مصلحة متابعة 

 التكوین

 مصلحة التعلیم

مصلحة التعاون 

 والعلاقات الخارجیة

مصلحة 

 التدریس

مصلحة 

متابعة 

مصلحة 

الإحصائیات 

والإعلام 

مصلحة 

 الوسائل

 LMDمجال

العلوم قسم 

  الاقتصادیة

قسم علوم 

 التسییر

 الأمانة

مصلحة 

تسییر 

الرصید 

 الوثائقي

فرع 

المستخدمین 

 الإداریین

فرع 

 الوسائل

 فرع 

 المیزانیة

مصلحة التوجیه 

 والبحث العلمي

فرع 

 الأساتذة

فرع 

 الصیانة

  فرع 

 المحاسبة

قسم العلوم 

 التجاریة
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قسم تابعا لكلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر أصبح ال 2005- 2004وفي السنة الجامعیة 

  .بعد فصلها عن كلیة الحقوق والعلوم السیاسیة

  التكوین في القسم: ثانیا

  :شهادات اللیسانس في تخصصي) سنوات4(منح القسم في الدراسات طویلة المدى و 

 .نقود مالیة وبنوك .1

 .اقتصاد وتسییر المؤسسة .2

شهادات الدراسات الجامعیة التطبیقیة في تخصص ) سنوات 3(كما منح في الدراسات قصیرة المدى 

  .المحاسبة والضرائب

الجاریة في مجال التعلیم العالي والبحث العلمي باشرت كلیة العلوم الاقتصادیة  الإصلاحاتومواكبة 

  .2006- 2005خلال الموسم الجامعي  LMDوالتجاریة وعلوم التسییر التدریس بالنظام التعلیمي الجدید 

  :في تخصصي  L.M.Dویمنح القسم أیضا شهادات اللیسانس 

 مالیة وبنوك. 

 اقتصاد مالي ونقدي  

  :كما یمنح القسم شهادة الماستر في التخصصات التالیة

 .نقود ومالیة .1

 .مالیة واقتصاد دولي .2

 .المؤسساتمالیة وحوكمة  .3

  .مالیة واقتصاد دولي .4

  . 2001/2002منذ الموسم  درجات الماجستیرفضلا على منحه 

  :ویمنح القسم أیضا شهادة الدكتوراه

 ).98-254المرسوم (دكتوراه العلوم  .1

 1اقتصادیات النقود والبنوك والأسواق المالیة  L.MDدكتوراه  .2

  : أما الطاقم الإداري لقسم العلوم الاقتصادیة یتكون من
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 رئیس القسم 

  بالتدریس والتعلیم في التدرجمساعد رئیس القسم مكلف. 

 مساعد رئیس القسم مكلف بما بعد التدرج والبحث العلمي. 

 رئیس اللجنة العلمیة. 

 حیث وصل إلى  2019- 2018خلال الموسم الجامعي  ةطاقم التأطیر البیداغوجي لقسم العلوم الاقتصادی

 :أستاذًا بمختلف مستویاتهم والذي یوضح الجدول التالي) 85(

- 2018طاقم التأطیر البیداغوجي لقسم العلوم الاقتصادیة خلال الموسم الجامعي ): 02(رقم الجدول 

2019  

  العدد الإجمالي  العدد  الأصناف

   13  أستاذ الدكتور   

 

85  

  29  "أ"  أستاذ محاضر

  16  "ب"

  25  "أ"  أستاذ مساعد

  2  "ب"

 العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر، جامعة بسكرةمعلومات مقدمة من طرف الأمین العام لكلیة  :المصدر

  1قسم العلوم التجاریة: الفرع الثاني

  نبذة تاریخیة عن قسم العلوم التجاریة: أولا

أفریل  20بمقتضى قرار مؤرخ في  2005على الرغم من حداثة نشأته، حیث أنشئ هذا القسم سنة 

لاقتصادیة والتسییر، إلا أنه سرعان ما احتل مكانة رائدة ضمن ،  والمتضمن إنشاء أقسام كلیة العلوم ا2005

وهذا لأهمیة وطبیعة التخصصات التي ) كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر( أقسام هذه الكلیة 

  .یقدمها

رقم ، إلى صدور المرسوم 1991ومع التطور الطبیعي والنمو الدینامیكي للكلیة من معهد الاقتصاد سنة 

- 2004المشكل لكلیة الحقوق والعلوم الاقتصادیة والتي انقسمت سنة  1998دیسمبر  02المؤرخ في  397/98
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لیأتي دور بروز قسم العلوم التجاریة إلى كلیتین إحداهما كلیة العلوم الاقتصادیة وعلوم التسییر،  2005

  .بتخصصاته المتمیزة

  التكوین في القسم: ثانیا

  :في التخصصات التالیة L.M.Dللیسانس یمنح القسم شهادات ا

 محاسبة وجبایة. 

 تجارة دولیة. 

 مالیة المؤسسة. 

 تسویق.  

  :كما یمنح القسم شهادة الماستر في التخصصات التالیة

 تجارة دولیة. 

 فحص محاسبي. 

  ، 2001/2002فضلا عن منحه لدرجات الماجستیر منذ الموسم 

  :وشهادة الدكتوراه في

  98-254المرسوم (دكتوراه العلوم.( 

  دكتوراهL.M.D في المحاسبة والتجاریة الدولیة.  

  الطاقم الإداري لقسم العلوم التجاریة: ثالثا

  :یتكون القسم من

 رئیس القسم -

 مساعد رئیس القسم المكلف بالتدریس والتعلیم في التدرج -

 مساعد رئیس القسم مكلف بما بعد التدرج والبحث العلمي -

 مسؤول مصلحة التدریس -

 رئیس اللجنة العلمیة -

) 32(وصل إلى  2018/2019طاقم التأطیر البیداغوجي لقسم العلوم التجاریة خلال الموسم الجامعي  -

 :أستاذًا بمختلف مستویاتهم والذي یوضحه الجدول التالي

  

  



 الدراسة المیدانیة                                                                :الفصل الثالث

 

 
75 

  2019-2018طاقم التأطیر البیداغوجي لقسم العلوم التجاریة خلال الموسم الجامعي ) 03(الجدول رقم 

  العدد الإجمالي  العدد  الأصناف

أستاذ                

  الدكتور

4    

 

 

32 

 

  13  "أ"  أستاذ محاضر

  6  "ب"

  6  "أ"  أستاذ مساعد

  3  "ب"

  معلومات مقدمة من طرف الأمین العام لكلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر، جامعة بسكرة:المصدر

  1قسم علوم التسییر: الثالث الفرع

  نبذة تاریخیة عن القسم: أولا

التسییر كتخصص یعتبر من بین الفروع الأساسیة بجامعة محمد خیضر بسكرة، إذ كان الأول في 

ونظرا لأهمیة الفرع وارتباطه المباشر بواقع . 1993التخصصات التي فتحت بمعهد العلوم الاقتصادیة سنة 

بصفة خاصة والاقتصاد الوطني ككل، تحول التسییر ابتداءً من الموسم الجامعي  المؤسسات الاقتصادیة

من تخصص تابع للعلوم الاقتصادیة إلى فرع قائم بذاته، یبدأ التسجیل فیه من الجذع المشترك  1997-1998

التسییر  ثم تشعب منه تخصصات عدیدة والتي هي في الحقیقة ترجمة للتطورات والدینامیكیة التي تشهدها علوم

  .من جهة واستجابة لاحتیاجات المؤسسة من جهة أخرى

قسم علوم التسییر تابعا لكلیة  1998/1999تأسس بدایة الموسم  98/397ومع إقرار الكلیات بالمرسوم 

 2003ابتداءً من سنة  297/03الحقوق والعلوم الاقتصادیة ثم لكلیة العلوم الاقتصادیة و التسییر طبقًا للمرسوم 

  .مي العلوم الاقتصادیة والإعلام الآلي للتسییرمع قس

  التكوین في القسم: ثانیا

  :في التخصصات التالیة  L.M.Dیمنح القسم شهادة اللیسانس 

 إدارة الأعمال 

 تسییر عمومي 

                                                           
1
 
11

  http://fsecsg.univ-biskra.dz/index.ph?option=com_content&view=article&id=5&Itemid=6 

  19:38على الساعة  03/04/2019: و توقيت زيارة الموقعتاريخ الموقع الالكتروني لكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير جامعة بسكرة، 

 
 



 الدراسة المیدانیة                                                                :الفصل الثالث

 

 
76 

 تسییر الموارد البشریة 

  :كما یمنح القسم شهادة الماستر في التخصصات التالیة

 حوكمة الشركات، تسییر الموارد البشریة،  التسییر : بتخصصاته الفرعیة التالیة: تسییر المنظمات

 .الاستراتیجي للمنظمات، المقاولاتیة

 إدارة الأعمال 

  : ، وكذا شهادة الدكتوراه في2001/2002فضلا عن منحه درجات الماجستیر منذ الموسم 

  98-254المرسوم ( دكتوراه العلوم( 

  دكتوراهL.M.D  تسییر المنظمات. 

  الطاقم الإداري لقسم علوم التسییر: ثالثا

  :یتكون القسم من

 .رئیس القسم -

 .مساعدي رئیس القسم -

 رئیس اللجنة العلمیة -

) 77(حیث وصل إلى  2018/2019طاقم التأطیر البیداغوجي لقسم علوم التسییر خلال الموسم الجامعي  -

 :الجدول التاليأستاذًا بمختلف مستویاتهم والذي یوضحه 

  2018/2019طاقم التأطیر البیداغوجي لقسم علوم التسییر خلال الموسم الجامعي ): 04(الجدول رقم 

  

  العدد الإجمالي  العدد  الأصناف

أستاذ                

  الدكتور

7   

 

  24  "أ"  أستاذ محاضر  77

  16  "ب"

  30  "أ"  أستاذ مساعد

    "ب"

  طرف الأمین العام لكلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر، جامعة بسكرة معلومات مقدمة من: المصدر
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  الإطار المنهجي للدراسة: المبحث الثاني

الثقافة التنظیمیة في إن الهدف من القیام بالدراسة المیدانیة هو تقدیم عرض تحلیلي لواقع مساهمة   

، لنتوصل إلى معرفة -جامعة بسكرة-والتجاریة وعلوم التسییربكلیة العلوم الاقتصادیة  تحقیق الرضا الوظیفي

، وذلك باستخدام أدوات بحث تحقیق الرضا الوظیفي  أبعاد الثقافة التنظیمیة فيأثر مستوى مدى التفاوت في 

  ..مناسبة كالاستبیان والمقابلة

  منهج البحث: المطلب الأول

ج الوصفي التحلیلي، والذي یعتبر طریقة للبحث من أجل تحقیق أهداف هذا البحث قمنا باستخدام المنه

تتناول أحداث وظواهر وممارسات موجودة ومتاحة للدراسة والقیاس من خلال منهجیة علمیة صحیحة وتصویر 

، كما یعتبر من أنسب المناهج وأكثرها "النتائج التي یتم التوصل إلیها على أشكال رقمیة معبرة یمكن تفسیرها

لظواهر الإنسانیة والاجتماعیة، ویتسم المنهج الوصفي التحلیلي بالواقعیة لأنه یدرس استخداما في دراسة ا

الظاهرة كما هي في الواقع، ویستخدم مختلف الأسالیب المناسبة من كمیة وكیفیة للتعبیر عن الظاهرة وتفسیرها 

الثقافة التنظیمیة وأثرها من أجل التوصل إلى فهم وتحلیل  الظاهرة المبحوثة، ویهدف البحث إلى دراسة أبعاد 

  .- جامعة بسكرة - على الرضا الوظیفي بكلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر

  :حیث اعتمد  هذا البحث على نوعین أساسیین من البیانات

  البیانات الأولیة. 1

وتوزیعها على عینة من مجتمع الدراسة، ومن ثم تفریغها  تم الحصول علیها من خلال تصمیم إستبانة 

الإحصائي وباستخدام  Spss.V17 (Statistical package for Social Science)وتحلیلها باستخدام برنامج

 .الاختبارات الإحصائیة المناسبة بهدف الوصول إلى الدلالات ذات قیمة، ومؤشرات تدعم موضوع البحث

  البیانات الثانویة. 2

تم الحصول علیها من خلال مراجعتنا للكتب والدوریات والمنشورات الورقیة والإلكترونیة والرسائل الجامعیة 

والملتقیات والمقالات المتعلقة بالموضوع قید البحث سواء بشكل مباشر أو غیر مباشر، والتي ساعدتنا في جمیع 

هذا البحث، هو التعرف على الأسس والطرق مراحل البحث، والهدف من خلال اللجوء للمصادر الثانویة في 

السلیمة في كتابة الدراسات، وكذلك أخذ تصور عام عن آخر المستجدات التي حدثت وتحدث في مجال بحثنا 

  .الحالي
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   مجتمع وعینة البحث والوصف الإحصائي لها وفق الخصائص الشخصیة: المطلب الثاني

  مجتمع وعینة البحث: الفرع الأول

لموضوعات التي جمیع مفردات الظاهرة المراد دراستها، وجمیع العناصر أو ا:"یعرف مجتمع البحث بأنه      

   1. " مشكلة البحثتشكل موضوع 

یشمل الأساتذة العاملین في الكلیة، وذلك من أجل التقرب نحو الأفراد لتكملة الجانب الدراسي النظري و

وبالتالي أخذنا عینة من مجتمع  .الجانب النظري بالواقع العلميلموضوعنا محل الدراسة، ومعرفة مدى توافق 

  .الدراسة لمعرفة آرائهم حول موضوع الدراسة

قسم العلوم الاقتصادیة وقسم العلوم : أساتذة الكلیة بأقسامها الثلاثةى استبیان عل60قمنا بتوزیع لذلك 

وبعد مراجعة الاستبیانات   استبیان60استبیان من أصل  )43(التجاریة وقسم علوم التسییر، تم استرجاع  

أنظر  استبیانه) 43(والدراسة من أصل  استبیانه صالحة لعملیة التحلیل 39والتدقیق في الإجابات تم قبول 

  ).01(الملحق رقم

 الإحصائي لمجتمع و عینة البحث وفق الخصائص الشخصیة والوظیفیة الوصف: الفرع الثاني

  نتطرق إلى دراسة خصائص أفراد مجتمع و عینة البحث حسب المتغیرات الشخصیة والوظیفیة سوففیما یلي 

  توزیع أفراد عینة الدراسة حسب المتغیرات الشخصیة والوظیفیة: )05(جدول رقم

النسبة   التكرار  فئات المتغیر  المتغیر

  المئویة

  %38.5  15  ذكر  الجنس

  61.5%  24  أنثى

  100%  39  المجموع

  2.6%  1  سنة 30أقل من   العمر

  53.8%  21  سنة45سنةإلى30من 

  33.3%  13  سنة 50سنةإلى46من

  10.3%  4  سنة50أكثر من 

  100%  39  المجموع

                                                           
1
م، 2018-ه1439الأمة العربية للنشر والتوزيع،الطبعة الأولى،جمهورية مصر العربية، مؤسسة .مناهج البحث في العلوم الإنسانيةمحمود أحمد درويش،  

  .238.ص
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الحالة 

  الاجتماعیة

  25.6%  10  أعزب

  59%  23  متزوج

  15.4%  6  مطلق

  100%  39  المجموع

  7.7%  3  سنوات5إلى 1من   الأقدمیة

  12.8%  5  سنوات10إلى6من

  51.3%  20  سنة15إلى11من

  28.2%  11  سنة16أكثر من 

  100%  39  المجموع

  5.1%  2  أستاذ مساعد ب  الرتبة

  10.3%  4  أستاذ مساعد أ

  23.1%  9  أستاذ محاضر ب

  35.9%  14  أستاذ محاضر أ

  25.6%  10  أستاذ التعلیم العالي

  100%  39  المجموع

  SPSS.V17على مخرجات برنامجمن إعداد الطالبة بالاعتماد : المصدر

في حین بلغت ) %61.5(أن أكثر المبحوثین كانوا من الإناث، حیث بلغت نسبتهم ) 05(یظهر من جدول رقم 

  .من مجموع أفراد عینة الدراسة) %38.5(نسبة الذكور 

وذلك ) سنة45سنة إلى30(للسن فیتضح من الجدول أعلاه أن أغلب أفراد العینة تتراوح أعمارهم بین  وبالنسبة

) %10.3(سنة، ونجد أن نسبة 50سنةإلى  46أعمارهم من ) %33.3(في حین أن نسبة ) %53.8(بنسبة 

  سنة،30أقل من للذین أعمارهم )  %2.6(سنة، ونسبة  50أكثر منأعمارهم 

ومزیج من  سییر تهتم بالكفاءات الشابة أكثریدل على أن كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم الت مما

  .الكفاءات الأخرى من كبار السن

من المتزوجین في حین أن نسبة ) %59(أما بالنسبة للحالة الاجتماعیة لدى المبحوثین نجد أن نسبة

  ) .%15.4(نسبتهم  حأن المطلقین تتراو هم عزاب في حین ) 25.6%(



 الدراسة المیدانیة                                                                :الفصل الثالث

 

 
80 

سنة 11منهم تكون خبرتهم من ) %51.3(لدى المبحوثین نجد أن نسبة  وعند التدقیق في الأقدمیة

، سنوات 10إلى  6تكون خبرتهم من ) %12.8(، وسنة16أكثر من من المبحوثین ) %28.2(سنة، و15إلى

  .سنوات5سنة إلى  1من  للذین خبرتهم) %7.7(ونسبة 

من مجموع المبحوثین وظیفته أستاذ محاضر أ  35.9%وفیما یخص رتبة الوظیفة فقد بین الجدول أن 

أستاذ مساعد ب  5.1%وظیفته أستاذ مساعد أ و  10.3%وظیفته أستاذ محاضر ب في حین   23.1%بینما

   دیه هذه الرتبةمن عینة الدراسة من ل25.6%أما بالنسبة لأستاذ التعلیم العالي فقد بین الجدول أن نسبة

  أسالیب جمع البیانات والمعلومات والأسالیب الإحصائیة المستخدمة: المطلب الثالث

  أسالیب جمع البیانات والمعلومات: الفرع الأول

المصدر الرئیسي لجمع البیانات والمعلومات لهذه الدراسة والتي صممت في صورتها  تمثل الإستبانة

الأولیة بعد الإطلاع على الدراسات السابقة ذات الصلة بموضوع الدراسة، وقد تم إعداد الإستبانة على النحو 

  :)01(أنظر الملحق رقم التالي

  والمعلوماتإعداد إستبانة أولیة من أجل استخدامها في جمع البیانات. 

 متها لجمع البیاناتلى المشرف من أجل اختبار مدى ملاءعرض الإستبانة ع . 

 تعدیل الإستبانة بشكل أولي حسب ما یراه المشرف. 

  تم عرض الإستبانة على مجموعة من المحكمین والذین قاموا بدورهم بتقدیم النصح والإرشاد وتعدیل

 .وحذف ما یلزم

 على جمیع أفراد العینة لجمع البیانات اللازمة للدراسة توزیع الإستبانة. 

  : )01(أنظر الملحقرقم وقد تم تقسیم الإستبانة إلى قسمین كما یلي

  .فقرات) 05(البیانات الشخصیة المتعلقة بعینة الدراسة وتتكون من  ::القسم الأول

عبارة، ) 02( بعادها المختلفة وتتضمنالأول خاص بالثقافة التنظیمیة وأ: وینقسم إلى محورین :القسم الثاني

عبارات للأعراف التنظیمیة، ) 5(عبارات للقیم التنظیمیة، عبارتین للاتجاهات التنظیمیة، ) 3:(سم إلىقَ حیث تُ 

  .عبارات للمعتقدات التنظیمیة) 6(عبارات للتوقعات التنظیمیة، ) 4(

عبارات للرضا ) 3: (عبارة، حیث تقسم إلى) 31(أما المحور الثاني خاص بمتغیر الرضا الوظیفي ویتضمن 

عبارات للرضا عن الوظیفة في ) 4(عن الرواتب والأجور، عبارتین للرضا عن العلاوات والمكافآت والتعویضات،

عبارات ) 3(عبارات للرضا عن العلاقات مع الزملاء،) 5(عبارات للرضا عن ظروف العمل، ) 10(حد ذاتها، 

  .عبارات للرضا عن العلاقات مع الطلبة) 4(رة، للرضا عن العلاقات مع الإدا
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والذي یدعى بسلم لیكرت الخماسي، بحیث كلما ) 5إلى  1(وقد تم اعتماد مقیاس للإجابة یتراوح من 

 .كلما كانت الموافقة بشكل أكبر) 5(اقتربت الإجابة من 

  درجات سلم لیكرت الخماسي): 06(جدول رقم

موافق  غیر  موافقغیر   محاید  موافق  موافق بشدة  الاستجابة

  بشدة

  5  4  3  2  1  الدرجة

  الأسالیب الإحصائیة المستخدمة في تحلیل البیانات: الثاني الفرع

للإجابة على أسئلة البحث واختبار صحة فرضیاته، تم استخدام أسالیب الإحصاء الوصفي والتحلیلي، 

  ):Spss.V17( وذلك باستخدام برنامج الحزم الإحصائیة للعلوم الاجتماعیة

وذلك لوصف مجتمع البحث وإظهار  ):Descriptive Statistic Measures(مقاییس الإحصاء الوصفي . أ

خصائصه، بالاعتماد على النسب المئویة والتكرارات، والإجابة على أسئلة البحث وترتیب متغیرات البحث حسب 

 .ریةأهمیتها بالاعتماد على المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیا

  لقیاس مدى صلاحیة النموذج للانحدار ):Analysis of variance(تحلیل التباین للانحدار

القیم : (وذلك لاختبار أثر المتغیرات المستقلة الآتیة): Sample Regression(تحلیل الانحدار البسیط . ب

على المتغیر ) المعتقدات التنظیمیةالتنظیمیة، الاتجاهات التنظیمیة، الأعراف التنظیمیة، التوقعات التنظیمیة، 

 .التابع وهو الرضا الوظیفي

لأجل التحقق من التوزیع الطبیعي : )Kurtosis(ومعامل التفلطح ) Skewness( اختبار معامل الالتواء  - ج

 ).Normal Distribution( للبیانات

 .لقیاس ثبات أداة البحثوذلك  ": Cronbach’s coefficient Alpha:ألفا كرونباخ"معامل الثبات  -د

 . وذلك لقیاس صدق أداة البحث: معامل الصدق الذاتي - ه

 .معامل الإرتباط سبیرمان للتحقق من  قوة العلاقة بین المتغیرین -و

  )الإستبانة(صدق وثبات أداة البحث : المطلب الرابع

  Reliability):    ( ثبات الأداة: الفرع الأول

مدى الحصول على نفس النتائج أو نتائج متقاربة لو كرر البحث في ظروف متشابهة  ویقصد بها

" ألفا كرونباخ"باستخدام الأداة نفسها، وفي هذا البحث تم قیاس ثبات أداة البحث باستخدام معامل الثبات 
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"coefficient alpha cronbach’s" حیث فأكثر) 0.60(، الذي یحدد مستوى قبول أداة القیاس بمستوى ،

  :كانت النتائج  كما یلي

  نتائج معاملات الثبات والصدق لأداة الدراسة): 07(جدول رقم

  

  spss.v17من إعداد الطالبة بالاعتماد على برنامج : المصدر

) 0,941(بلغت قیمته " ألفا كرونباخ"یتبین أن معامل ثبات الاتساق الداخلي ) 07(من خلال الجدول رقم

) 0,907"(ألفا كرونباخ"لمحاور الدراسة وأبعادها،حیث بلغت قیمة معامل  وهي قیمة مرتفعة، وكذلك كانت القیمة

بالنسبة لعبارات الرضا الوظیفي ) 0,931(بالنسبة لعبارات محور الثقافة التنظیمیة كذلك، في المقابل ما قیمته 

  عدد العبارات  المحور

معامل 

ألفا "الثبات

  "كرونباخ

  الثقافة التنظیمیة

 ,632  03  القیم التنظیمیة

  907,  02  الاتجاهات التنظیمیة

  824,  04  الأعراف التنظیمیة

  718,  05  التوقعات التنظیمیة

  840,  06  المعتقدات التنظیمیة

  907,  20  المجمـــــــــــــوع

  الرضا الوظیفي

  832,  03  الرضا عن الرواتب والأجور

الرضا عن العلاوات والمكافآت 

  والتعویضات
02  ,812  

  676,  04  الرضا عن الوظیفیة في حد ذاتها

  842,  10  الرضا عن ظروف العمل

  725,  05  الزملاء الرضا عن العلاقات مع

  841,  03  الرضا عن العلاقات مع الإدارة

  857,  04  الرضا عن العلاقات مع الطلبة

  913,  31  المجمـــــــــــــوع

  941,  51جمیــــــــــــــــــــــــع العبــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــارات                       
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وهو ما یدل على أن ثبات الاستمارة، أي أنها تعطي نفس النتائج إذا تم استخدامها أو إعادتها مرة أخرى تحت 

  .ظروف مماثلة

  )الاستبیان( البحثصدق أداة ا: الثاني الفرع

قدرة الإستبانة على قیاس المتغیرات التي صممت لقیاسها، فهي تتضمن ) Validity(یقصد بصدق الأداة 

  .فقرات ذات صلة بالمتغیرات التي تعمل على قیاسها، وأن مضمونها یتفق مع الغرض التي صممت لأجله

  :المستخدمة في البحث تم دراسة نوعین من الصدق وللتحقق من صدق الإستبانة

    :صدق المحتوى أو الصدق الظاهري: أولا

للتحقق من صدق محتوى أداة البحث والتأكد من أنها تخدم أهداف البحث، ثم عرضها على هیئة من  

بسكرة، وطلب  المحكمین من الأكادیمیین المختصین في مجال الإدارة، الذین یعملون في جامعة محمد خیضر

إلیهم أیضا النظر في مدى كفایة أداة البحث من حیث عدد العبارات وشمولیتها، وتنوع محتواها وتقویم مستوى 

الصیاغة اللغویة والإخراج أو أي ملاحظات أخرى یرونها مناسبة فیما یتعلق بالتعدیل أو التغییر أو الحذف وفق 

  .)03(ق رقمي الملحأنظر قائمة المحكمین ف(ما یراه المحكم لازما

وقامت الطالبة بدراسة ملاحظات المحكمین واقتراحاتهم وأجرت التعدیلات في ضوء توصیات وآراء هیئة 

   .التحكیم لتصبح الإستبانة أكثر فهما وتحقیقا لأهداف البحث

وقد اعتبرت الطالبة أن الأخذ بملاحظات المحكمین وإجراء التعدیلات المطلوبة هو بمثابة الصدق 

  . )02(أنظر الملحق رقم ظاهري وصدق محتوى الأداة وبذلك اعتبرت الطالبة أنها صالحة لقیاس ما وضعت لهال

بین كل  pearsonفقد قامت الطالبة بحساب معامل الارتباط  ) صدق الاتساق الداخلي: ( الصدق الذاتي :ثانیا

فقرة من فقرات الاستبیان و البعد الذي تنتمي إلیه ، و الجداول الموالیة تبین معاملات الارتباط عند مستوى دلالة 

من أجل قیاس الصدق الذاتي تم حساب معامل الارتباط بین كل مؤشر والبعد الذي ینتمي إلیه، فأقل ، و  0.01

دلالة إحصائیة فالفقرة تحقق الصدق الذاتي، بینما یرى آخرون أن حیث یقترح الإحصائیین أنه إذا كانت للارتباط 

وأي %. 70وآخرون یقدرون النسبة بـ % 50تحقق الدلالة لا یكفي بل یجب أن یفوق معامل الارتباط نسبة 

  .شرط تحقق بالنسبة لمؤشرات الاستبیان في هذه الدراسة فسیتم قبوله
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  الثقافة التنظیمیة والرضا الوظیفيالصدق الذاتي لأبعاد ):08(جدول رقم 

  الصدق الذاتي لأبعاد الثقافة التنظیمیة): 1-8(جدول رقم 

  حجم العینة  مستوى الدلالة  معامل الارتباط  رقم العبارة  البعد

  

القیم 

  التنظیمیة

1  0,720** 0,000 39 

2  0,792**  0,000 

3  0,767**  0,000 

الاتجاهات 

  التنظیمیة

4  0,961**  0,000  

39 5  0,954**  0,000 

  0,000  **0,833  6  الأعراف التنظیمیة

 

39 

7  0,883**  0,000 

8  0,819**  0,000 

9  0,707**  0,000 

  0,000  **0,835  10  التوقعات التنظیمیة

 

39 

11  0,595**  0,000 

12  0,648**  0,001 

13  0,602**  0,000 

14  0,738**  0,000 

 المعتقدات

  التنظیمیة

15  0,790  0,000  

 

39 

16  0,790 **  0,000 

17  0,733**  0,000 

18  0,611*  0,000 

19  0,778**  0,000 

20  0,801**  0,000 

  spss.v17إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج  من: المصدر
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 %1مستوى الدلالة ** 

  5%مستوى الدلالة *

 :یلي یمكن استنتاج ما) 1- 8(من خلال الجدول 

یتضح من خلال الجدول السابق أن معاملات الارتباط بین كل فقرة والبعد تراوحت بین : القیم التنظیمیة. 1

وهي  0,000حیث كانت مستویات الدلالة 1%عند مستوى الدلالة  %50وهي أكبر من  %79,20و  72%

 .التنظیمیة وهذا ما یؤكد الصدق الذاتي لفقرات بعد القیم 0,01أقل من 

یتضح من خلال الجدول السابق أن معاملات الارتباط بین كل فقرة والبعد تراوحت : الاتجاهات التنظیمیة. 2

وهي  0,000حیث كانت مستویات الدلالة  1%عند مستوى الدلالة%50وهي أكبر من  %96,1و%95.4بین  

 .الصدق الذاتي لفقرات بعد الاتجاهات التنظیمیة دوهذا ما یؤك 0,01أقل من 

بین  یتضح من خلال الجدول السابق أن معاملات الارتباط بین كل فقرة والبعد تراوحت: الأعراف التنظیمیة. 3

وهي  0,000حیث كانت مستویات الدلالة  1%عند مستوى الدلالة%50وهي أكبر من  %88,3و   70,7%

 .الصدق الذاتي لفقرات بعد الأعراف التنظیمیةوهذا ما یؤكد  0,01أقل من 

تراوحت بین  یتضح من خلال الجدول السابق أن معاملات الارتباط بین كل فقرة والبعد:التوقعات التنظیمیة. 4

وهي  0,000حیث كانت مستویات الدلالة  1%عند مستوى الدلالة%50وهي أكبر من  %83,5و   59,5%

 .الصدق الذاتي لفقرات بعد التوقعات التنظیمیةوهذا ما یؤكد  0,01أقل من 

من خلال الجدول السابق أن معاملات الارتباط بین كل فقرة والبعد تراوحت بین : المعتقدات التنظیمیة. 5

وهي  0,000حیث كانت مستویات الدلالة  1%عند مستوى الدلالة%50وهي أكبر من  %80,1و   61,1%

 .الذاتي لفقرات بعد المعتقدات التنظیمیةوهذا ما یؤكد الصدق  0,01أقل من 

  الصدق الذاتي لمؤشرات الرضا الوظیفي): 2-8(جدول رقم 

  حجم العینة  مستوى الدلالة  معامل الارتباط  رقم العبارة  البعد

الرضا عن الرواتب 

  والأجور

1  0,827**  0,000    

39  2  0,901**  0,000  

3  0,860**  0,000  

الرضا عن العلاوات 

والمكافآت 

  والتعویضات

4  0,914**  0,000    

39  5  0,922**  0,000  

    0,000  **0,786  6الرضا عن الوظیفة 
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 spss.v17من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج : المصدر

 %1مستوى الدلالة ** 

  5%مستوى الدلالة *

 :یمكن استنتاج مایلي) 2- 8(من خلال الجدول 

    0,000  **0,717  7  في حد ذاتها

39  8  0,765**  0,000  

9  0,665**  0,000  

الرضا عن ظروف 

  العمل

10  0,709*  0,000    

  

  

  

  

39  

  

  

11  0,613**  0,000  

12  0,684  0,000  

13  0,614  0,000  

14  0,589  0,000  

15  0,557  0,000  

16  0,726**  0,000  

17  0,605  0,000  

18  0,704  0,000  

19  0,711  0,000  

الرضا عن العلاقات 

  مع الزملاء

  

  

20  0,700**  0,000    

  

39  

21  0,624**  0,000  

22  0,648**  0,000  

23  0,748**  0,000  

24  0,750**  0,000  

الرضا عن العلاقات 

  مع الإدارة

25  0,892**  0,000    

39  26  0,914**  0,000  

27  0,814**  0,000  

الرضا عن العلاقات 

  مع الطلبة

28  0,884**  0,000    

  

39  

29  0,832**  0,000  

30  0,900**  0,000  

31  0,770**  0,000  
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یتضح من خلال الجدول السابق أن معاملات الارتباط بین كل فقرة والبعد : الرضا عن الرواتب والأجور. 1

حیث كانت مستویات الدلالة 1%عند مستوى الدلالة  %50وهي أكبر من  %90,1و  %82,7تراوحت بین 

 .الرضا عن الرواتب والأجور وهذا ما یؤكد الصدق الذاتي لفقرات بعد 0,01وهي أقل من  0,000

یتضح من خلال الجدول السابق أن معاملات الارتباط بین كل  :الرضا عن العلاوات والمكافآت والتعویضات. 2

حیث كانت مستویات 1%عند مستوى الدلالة  %50وهي أكبر من  %92,2و  %91,4فقرة والبعد تراوحت بین 

وهذا ما یؤكد الصدق الذاتي لفقرات بعد الرضا عن العلاوات والمكافآت  0,01وهي أقل من  0,000الدلالة 

 .والتعویضات

یتضح من خلال الجدول السابق أن معاملات الارتباط بین كل فقرة : الرضا عن الوظیفة في حد ذاتها. 3

حیث كانت مستویات 1%عند مستوى الدلالة  %50وهي أكبر من  %78,6و  %66,5والبعد تراوحت بین 

 .الوظیفة في حد ذاتهاوهذا ما یؤكد الصدق الذاتي لفقرات بعد الرضا عن  0,01وهي أقل من  0,000الدلالة 

حت الارتباط بین كل فقرة والبعد تراو یتضح من خلال الجدول السابق أن معاملات :الرضا عن ظروف العمل. 4

وهي  0,000حیث كانت مستویات الدلالة %1عند مستوى الدلالة  %50وهي أكبر من %72,6و %61,3 بین

 .بعد الرضا عن ظروف العملوهذا ما یؤكد الصدق الذاتي لبعض عبارات  0,01أقل من 

یتضح من خلال الجدول السابق أن معاملات الارتباط بین كل فقرة والبعد : الرضا عن العلاقات مع الزملاء. 5

حیث كانت مستویات الدلالة 1%عند مستوى الدلالة  %50وهي أكبر من  %75و  %62,4تراوحت بین 

 .لفقرات بعد الرضا عن العلاقات مع الزملاءوهذا ما یؤكد الصدق الذاتي  0,01وهي أقل من  0,000

یتضح من خلال الجدول السابق أن معاملات الارتباط بین كل فقرة والبعد : الرضا عن العلاقات مع الإدارة. 6

حیث كانت مستویات الدلالة 1%عند مستوى الدلالة  %50وهي أكبر من  %91,4و  %81,4تراوحت بین 

 .یؤكد الصدق الذاتي لفقرات بعد الرضا عن العلاقات مع الإدارةوهذا ما  0,01وهي أقل من  0,000

یتضح من خلال الجدول السابق أن معاملات الارتباط بین كل فقرة والبعد : الرضا عن العلاقات مع الطلبة. 7

 0,000حیث كانت مستویات الدلالة 1%عند مستوى الدلالة  %50وهي أكبر من  %90و  %77تراوحت بین 

 .وهذا ما یؤكد الصدق الذاتي لفقرات بعد الرضا عن العلاقات مع الطلبة 0,01وهي أقل من 
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  اختبار التوزیع الطبیعي: المطلب الخامس

أولا أن نختبر قبل التطرق لمستوى الثقافة التنظیمیة ومستوى التغییر التنظیمي بالمنظمة محل الدراسة لابد 

وهو ضروري في حالة اختبار الفرضیات وسنقوم بحسابه من خلال معامل  التوزیع الطبیعي لمتغیرات الدراسة،

هذا المجال نجد دراسات تقول أن ومن بین الدراسات في  ،skewness)و  kurtosis(الالتواء  والتفلطح 

)Skewness(  و]  3,  - 3[یجب أن تكون محصورة بین)Kurtosis ( بینما نجد ] 10,  -  10[ محصورة بین ،

محصورة بین ) Kurtosis(و]  1,  -1[ یجب أن تكون محصورة بین ) Skewness(أخرى تقول أن دراسات 

]3 - ,3.[  

وفیما یلي  حساب قیمة الالتواء والتفلطح للإجابات حول الفقرات المكونة  لكل متغیر من متغیرات الدراسة 

  .كارتمع الأخذ بعین الاعتبار أن تدرج المقیاس المستخدم في الدراسة هو سلم لی

   معاملات الالتواء والتفلطح لمتغیرات الدراسة): 09(الجدول رقم 

          Statistiques descriptives  

  Asymétrie  Kurtosis  المتغیرات

الخطأ   الإحصائیات  الأبعاد

  المعیاري

الخطأ   الإحصائیات

  المعیاري

  741,  2,349  378,  1,303-  القیم التنظیمیة

  741,  353,  378,  573,-  الاتجاهات التنظیمیة

  741,  234,-  378,  131,-  الأعراف التنظیمیة

  741,  1,370  378,  657,-  التوقعات التنظیمیة

  741,  085,-  378,  097,  المعتقدات التنظیمیة

  741,  1,692  378,  232,-  الثقافة التنظیمیة

  741,  1,143-  378,  190,  الرضا عن الأجور والرواتب

والمكافآت الرضا عن العلاوات 

  والتعویضات

-,228  ,378  -1,070  ,741  

  741,  034,-  378,  366,-  الرضا عن الوظیفة في حد ذاتها

  741,  018,  378,  140,  الرضا عن ظروف العمل

  741,  306,-  378,  119,-  الرضا عن العلاقات مع الزملاء
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  SPSS.V17من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج :المصدر

یتضح أن معاملات الالتواء لمتغیرات الدراسة بمختلف أبعادها كانت محصورة بین      ) 09(من خلال الجدول 

وبالتالي فمتغیرات الدراسة تتبع التوزیع الطبیعي ونتأكد من ذلك أیضا من خلال  ] 0,097و  - 1,303[

  . ] 2,349و 1,143- [التي كانت محصورة بینمعاملات التفلطح 

  عرض وتحلیل نتائج الدراسة واختبار الفرضیات: المبحث الثالث

نتناول في هذا المبحث كل من التحلیل الإحصائي الوصفي للبیانات والذي یتم فیه الإجابة عن تساؤلات 

الموضح في الجدول رقم  5- 1على مقیاس لیكارت (باستخراج المتوسط الحسابي والانحراف المعیاري الدراسة 

، المتعلقة بمحوري الثقافة التنظیمیة والرضا الوظیفي لإجابات أفراد عینة البحث عن عبارات الإستبانة) 06(

، ونتطرق إلى  -جامعة بسكرة- واختبار مستوى متغیرات الدراسة بكلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر

     .R squareاختبار الأثر بین متغیرات الدراسة باستخدام معامل 

  لى إجابات الأفرادمقیاس لیكارت للحكم ع): 10(جدول رقم      

  

  

   

 

  

  

  

  

  

  

  بناءا على دراسات سابقة من إعداد الطالبة: المصدر

  

  

  741,  683,  378,  625,-  الرضا عن العلاقات مع الإدارة

  741,  1,074  378,  521,-  العلاقات مع الطلبةالرضا عن 

  741,  121,-  378,  186,-  الرضا الوظیفي

  درجات الموافقة  فئات المتوسط الحسابي

  غیر موافق بشدة (1 - 1.79)

  غیر موافق (1.80 - 2.59) 

  محاید (2.60 - 3.39)

  موافق (3.40 - 4.19)

  موافق بشدة (4.20 - 5)
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  ر الثقافة التنظیمیة فقرات محو تحلیل : المطلب الأول

  :وذلك من خلال طرح التساؤل التالي

جامعة –ماهو مستوى الثقافة التنظیمیة السائدة بكلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر : السؤال الأول

  ؟- بسكرة

 :للإجابة على هذا السؤال سوف نقوم بتحلیل النتائج الموضحة في الجدول الموالي

المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة والأهمیة النسبیة لإجابات أفراد عینة ): 11(الجدول رقم 

  ر الثقافة التنظیمیةالبحث عن عبارات محو 

المتوسط   البعد  الرقم

  الحسابي

الإنحراف 

  المعیاري

الأهمیة 

  النسبیة

اتجاهات 

  الأراء

  موافق  1  650960,  4,0769  القیم التنظیمیة .1  

توجد قواعد تمكن الأستاذ من التمییز بین الخطأ   1

  والصواب

  موافق  3  0,864  3,87

تتعارض قیم الأستاذ مع ثقافة المؤسسة التي یعمل   2

  بها

  موافق  1  0,823  4,18

إن الإخلاص والتفاني في العمل یؤدي إلى تحقیق   3

  نتائج مرضیة

  موافق  2  0,823  4,18

  موافق  2  962000,  3,6667  الاتجاهات التنظیمیة .2  

كل أستاذ في الكلیة یعتبر العمل الذي یقوم به واجب   4

  مقدس

  موافق  2  1,044  3,59

كل أستاذ یسعى إلى تحقیق أهداف الكلیة بصفة   5

  خاصة وبالتالي تحقیق أهداف الجامعة ككل

  موافق  1  0,966  3,74

  محاید  4  781930,  3,3718  الأعراف التنظیمیة .3  

  محاید  4  1,142  3,10  العمل والعلاقات الشخصیةالكلیة تفصل بین   6

الأعراف السائدة في الكلیة تساعد على تحقیق   7

  لأهداف المرجوة

  موافق  2  0,940  3,44

  محاید  3  0,931  3,23الأساتذة یقومون بمخاطبة زملائهم في العمل بلغة   8
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  واحدة ومشتركة ومفهومة في میدان العمل

  موافق  1  0,826  3,72  الموظفین في الكلیةهناك تعاون وتشارك بین   9

  موافق  3  609640,  3,5692  التوقعات التنظیمیة .4  

المعاییر السائدة بین الأساتذة تساعد على تهیئة   10

  مناخ الإبداع والابتكار

  محاید  4  1,038  3,23

الأساتذة بضرورة احترام عادات  بتذكیریقوم العمید   11

  وتقالید المجتمع

  محاید  5  0,959  3,03

بإمكاني بذل مجهود أكبر من أجل تحقیق ما هو   12

  مطلوب مني

  موافق  1  0,821  4,10

یحرص الأساتذة على التقید بالأنظمة والتعلیمات   13

  المعمول بها

  موافق  2  0,743  3,97

یُمنح للأساتذة فرصة لسماع شكواهم عند وجود   14

  مشكلة معینة

  موافق  3  0,854  3,51

  محاید  5  740970,  3,0256  التنظیمیة المعتقدات .5  

و التغیرات  الموظفین وأهداف بمعتقدات تهتم الكلیة  15

  حدوثها في یرغبون التي

  محاید  5  0,864  2,79

  محاید  1  1,034  3,33  تعزز الكلیة روح التعاون الجماعي بین الأساتذة  16

تتطابق معتقدات الأساتذة مع المعتقدات التنظیمیة   17

  بالجامعة

  محاید  3  0,823  3,18

تحدد الكلیة المكافآت الإداریة والحوافز وذلك حسب   18

  الأساتذةأداء 

  محاید  6  1,055  2,69

غیر   4  0,99  2,95  تهتم الكلیة بالمشاركة الجماعیة في حل المشكلات  19

  موافق

  محاید  2  1,151  3,21  تتبع الكلیة قانونا موحدا لجمیع الموظفین  20

  محاید  481690,  3,3904  التنظیمیة ككلالثقافة   

  spss.v17من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج :المصدر
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  :نستخلص مایلي) 11(من خلال الجدول رقم 

جاء في الترتیب الأول من حیث " القیم التنظیمیة"نلاحظ أن بعد ) 11(من خلال الجدول : القیم التنظیمیة. 1

) 4,0769(المعطاة له من قبل عینة البحث، إذ بلغ المتوسط الحسابي للإجابات لهذا البعد الأهمیة النسبیة 

 ة من فئات مقیاس لیكارت الخماسي، وهو متوسط یقع ضمن الفئة الرابع)0,65096( بانحراف معیاري 

القیم التنظیمیة في والذي یشیر إلى أن الآراء اتجهت نحو الموافقة، أي أنهم موافقین على وجود ) 3,40-4,19(

الكلیة، كما نلاحظ أن أفراد عینة البحث موافقین على العبارات في هذا البعد، حیث تراوحت المتوسطات 

 ).4,18(و ) 3,87(الحسابیة بین 

وهذا یفسر أن هناك قواعد تمكن الأساتذة من التمییز بین الخطأ والصواب،وأن الإخلاص والتفاني في 

 .، ولكن هناك قیم متعارضة بین الأستاذ والمؤسسة التي یعمل بهاالعمل یحقق نتائج مرضیة

جاء في الترتیب  "الاتجاهات التنظیمیة" نلاحظ أن بعد ) 11(من خلال الجدول : الاتجاهات التنظیمیة. 2

همیة النسبیة المعطاة له من قبل عینة البحث، إذ بلغ المتوسط الحسابي للإجابات عن هذا لأالثاني من حیث ا

، وهو متوسط یقع ضمن الفئة الرابعة من فئات مقیاس لیكارت )0,96200(بانحراف معیاري ) 3,6667(البعد 

على وجود والذي یشیر إلى أن الآراء اتجهت نحو الموافق، أي أنهم موافقین ) 4,19- 3,40(الخماسي 

الاتجاهات التنظیمیة في الكلیة، كما نلاحظ أن أفراد عینة البحث موافقین على العبارات في هذا البعد، حیث 

 ).3,74(و )3,59(تراوحت المتوسطات الحسابیة بین

وهذا یفسر أن الأساتذة یحبون العمل الذي یقوم به ویعتبره واجب مقدس  وبالتالي كل استاذ یسعى لتحقیق 

 .الكلیة وبالتالي تحقیق أهداف الجامعةأهداف 

جاء في الترتیب الرابع من " الأعراف التنظیمیة" نلاحظ أن بعد ) 11(من خلال الجدول :الأعراف التنظیمیة. 3

المعطاة له من قبل عینة البحث، إذ بلغ المتوسط الحسابي للإجابات عن هذا البعد  حیث الأهمیة النسبیة

، وهو متوسط یقع ضمن الفئة الثالثة من فئات مقیاس لیكارت )0,78193(بانحراف معیاري ) 3,3718(

والذي یشیر إلى أن الآراء اتجهت نحو الحیادیة، أي أنهم لم یتفقوا على وجود أعراف ) 3,39- 2,60(الخماسي 

الكلیة " كما نلاحظ ان أفراد عینة البحث لم یتفقوا عن كل من العبارة الأولى المتمثلة فيتنظیمیة في الكلیة، 

الأساتذة یقومون بمخاطبة زملائهم في العمل "والعبارة الثالثة المتمثلة في " تفصل بین العمل والعلاقات الشخصیة

وهذا مایدل على وجود ظروف تساعد على العمل الجماعي،أما " بلغة واحدة ومشتركة ومفهومة في میدان العمل

" الأعراف السائدة في الكلیة تساعد على تحقیق الهداف المرجوة" بالنسبة للعبارات الأخرى لهذا البعد المتمثلة في
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فقد اتجهت الآراء فیها نحو الموافقة، وذلك یفسر أن المؤسسة محل " هناك تعاون وتشارك بین الموظفین"و

 .تقوم بالفصل بین العمل والعلاقات الشخصیة وتشجع التعاون بین الأساتذةالدراسة 

جاءت في الترتیب الثالث " التوقعات التنظیمیة"نلاحظ أن بعد ) 11(خلال الجدول من: التوقعات التنظیمیة. 4

من حیث الأهمیة النسبیة المعطاة له من قبل عینة البحث، إذ بلغ المتوسط الحسابي للإجابات عن هذا البعد 

ت وهو متوسط یقع ضمن الفئة الرابعة من فئات مقیاس لیكار ) 0,60964(بانحراف معیاري) 3,5692(

والذي یشیر إلى أن الآراء اتجهت نحو الموافقة، أي أنهم موافقین علة وجود التوقعات ) 4,19-3,40(الخماسي 

ولى المتمثلة في ،إلا أن العبارة الأ)4,10- 3,03(ین التنظیمیة في الكلیة، حیث تتراوح المتوسطات الحسابیة ب

والعبارة الثانیة یقوم العمید بتذكیر " بداع والابتكارالمعاییر السائدة بین الأساتذة تساعد على تهیئة مناخ الا"

كان اتجاه الآراء فیها محاید،بینما اتجهت الآراء في كل من " الأساتذة بضرورة احترام عادات وتقالید المجتمع

منح "و" حرص الأساتذة على التقید بالأنظمة والتعلیمات"و "بذل مجهودات أكبر من أجل تحقیق ماهو مطلوب"

  .نحو الموافقة" للأساتذة لسماع شكواهم في حالة وجود مشكلةفرصة 

  .أن توقعات الموجودة في المؤسسة محل الدراسة هي نفسا توقعات الأساتذةوهذا مایفسر         

جاء في الترتیب " المعتقدات التنظیمیة"نلاحظ أن بعد ) 11(من خلال الجدول : المعتقدات التنظیمیة. 5

الخامس من حیث الأهمیة النسبیة المعطاة له من قبل عینة البحث، إذ بلغ المتوسط الحسابي للإجابات عن هذا 

وهو متوسط یقع ضمن الفئة الثالثة من فئات مقیاس لیكارت ، )0,74097(بانحراف معیاري ) 3,0256(البعد 

والذي یشیرإلى أن الآراء اتجهت نحو الحیادیة، أي أنهم لم یتفقوا على وجود معتقدات ) 3,39- 2,60(الخماسي 

تهتم الكلیة "عینة البحث غیر موافقین فیما یخص العبارة الخامسة تنظیمیة في الكلیة، كما نلاحظ أن أفراد 

 ".بالمشاركة الجماعیة في حل المشكلات

وهذا ما لا یساعد على التغییر  الأساتذة في الكلیة ا بینركة میفسر عدم وجود معتقدات مشت وهذا ما

كل حسب أدائه وعدم تطابق معتقدات الأساتذة مع معتقدات الكلیة وعدم مكافأة الأساتذة  الذي یریده الأساتذة

  .محل الدراسة

المتمثل في في القراءة الإحصائیة للجدول السابق نجد أن المبحوثین محایدین على المتغیر المستقل 

القیم التنظیمیة، الاتجاهات التنظیمیة، الأعراف التنظیمیة، التوقعات (الثقافة التنظیمیة بأبعادها المتمثلة في 

أما بالنسبة ) 3,3904(، حیث بلغ المتوسط الحسابي للثقافة التنظیمیة ككل )التنظیمیة، المعتقدات التنظیمیة

یعني أن الثقافة التنظیمیة غیر مطبقة وغیر موجودة بأبعادها ، وهذا )0,48169(للانحراف المعیاري قدر ب

  .- جامعة بسكرة–المدروسة في كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر 
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  الرضا الوظیفير تحلیل فقرات محو : المطلب الثاني

  :وذلك من خلال طرح التساؤل التالي

  بسكرة؟ما هو مستوى الرضا الوظیفي بكلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر جامعة : السؤال الثاني

  :للإجابة على هذا السؤال سوف نقوم بتحلیل النتائج الموضحة في الجدول الموالي

بحث عن المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة والأهمیة النسبیة لإجابات أفراد عینة ال ):12(جدول رقم

  عبارات محور الرضا الوظیفي

المتوسط   البعد  الرقم

  الحسابي

الانحراف 

  المعیاري

الأهمیة 

  النسبیة

اتجاهات 

  الأراء

  محاید  6  993980,  3,3162  الرضا عن الرواتب والأجور .1  

  موافق  1  0,995  3,44  راتبي كاف لمتطلبات المعیشة  1

  محاید  3  1,334  3،10  راتبي یعكس شهادتي العلمیة  2

 یحقق لي راتبي الشعور بالاستقرار في وظیفتي الحالیة  3

  

  موافق  2  1,117  3,41

  محاید  7  1,13748  2,8333  الرضا عن العلاوات والمكافآت والتعویضات .2  

تدفع الكلیة لذوي الأداء المتمیز مكافآت تكریما   4

  وتشجیعا لهم

غیر   2  1,211  2,51

  موافق

والمكافآت بشكل عام، هل أنت راض عن المنح   5

  والتعویضات

  محاید  1  1,268  3,15

  موافق  2  774780,  3,7564  الرضا عن الوظیفة في حد ذاتها .3  

أنا راض عن وظیفتي كونها مجال أُبْرِزُ فیه مهاراتي   6

  وقدراتي المعرفیة

موافق   2  0,872  4,23

  بشدة

وظیفتي مهمة بالنسبة لي لأنها تحتل مكانة بارزة   7

  وراقیة في المجتمع

موافق   1  0,850  4,26

  بشدة

  موافق  3  1,146  3,72  في أغلب أوقات العمل، أنا لا اشعر بالملل والروتین  8

مسؤولیاتي وواجباتي المهنیة لا تأخذ مني الكثیر من   9

  الجهد والوقت

  محاید  4  1,393  2,82

  محاید  5  660460,  3,2564  الرضا عن ظروف العمل .4  

  موافق  3  0,839  4,08  حجم ساعات العمل الأسبوعیة  10

  موافق  4  0,993  3,74  )من حیث تشتتها وتتابعها(توقیت ساعات العمل   11
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  موافق  1  0,709  4,15  عدد أیام العمل في الأسبوع  12

الخ في مكان ... ظروف الإضاءة، الحرارة، التهویة  13

  العمل

  محاید  6  1,169  2,95

  موافق  5  1,046  3,56  )من حیث كونها صباحیة أو مسائیة(فترات العمل   14

  موافق  2  0,695  4,13  العطل في المناسبات الوطنیة والدینیة  15

  محاید  9  1,201  2,92  ظروف الأمن والسلامة والنظافة في مكان العمل  16

غیر   10  0,910  1,59  وجود أماكن الوضوء وتأدیة الصلاة في الكلیة  17

موافق 

  بشدة

الملتقیات تسهیلات بخصوص المشاركة في   18

  الخ...والمؤتمرات

  محاید  7  1,186  2,74

  محاید  8  1,321  2,69  توفر البعثات العلمیة وتحسین المستوى نحو الخارج  19

  موافق  1  678930,  3,8103  الرضا عن العلاقات مع الزملاء .5  

أحب أن أشارك زملاء العمل في الأعمال العلمیة   20

  ...)أبحاث، منشورات(

  موافق    0,801  3,87

  موافق  1  0,790  4,18  سمحت لي وظیفتي بتكوین العدید من صداقات العمل  21

في الغالب، ما یربطني بزملائي أكثر من كونها مجرد   22

  علاقات عمل

  موافق  2  0,887  3,95

لم أتعرض لانفعالات غضب نتیجة سلوك وتصرفات   23

  بعض الزملاء

  محاید  4  1,208  3,26

مع أي شخص في لیست لدي نزاعات وصراعات   24

  العمل

  موافق  3  1,151  3,79

  موافق  3  927740,  3,6239  الرضا عن العلاقات مع الإدارة .6  

تمنحني إدارة الكلیة حریة العمل في طریقة إنجاز   25

  مهامي

  موافق  1  0,988  3,85

كثیرا ما یتم التنسیق بیني وإدارة الكلیة حول ظروف   2

  ومتطلبات العمل

  موافق  2  1,088  3,64

تلجأ الإدارة لأسلوب الحوار من اجل الانضباط   27

  والالتزام أكثر في العمل

  محاید  3  1,115  3,38

  موافق  4  837410,  3,4487  الرضا عن العلاقات مع الطلبة .7  
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  موافق  1  0,904  3,85  یسود الاحترام والتقدیر بین الأستاذ والطالب  28

حالة وجود مشاكل بین الأستاذ والطالب  في  29

  یتم حلها عن طریق التحاور

  موافق  2  0,842  3,77

  موافق  3  1,048  3,51  یقوم الأستاذ بمرافقة الطالب  30

  محاید  4  1,177  2,67  الأستاذ راض عن المستوى التعلیمي للطالب  31

  موافق  531680,  3,4151  الرضا الوظیفي ككل  

  spss.v17من إعداد الطالبة بالاعتماد على برنامج :المصدر

  :نستخلص مایلي) 12(من خلال الجدول رقم 

جاء في " الرضا عن الرواتب والأجور"نلاحظ أن بعد ) 12(من خلال الجدول :الرضا عن الرواتب والأجور. 1

بلغ المتوسط الحسابي للإجابات  الترتیب السادس من حیث الأهمیة النسبیة المعطاة له من قبل عینة البحث،إذ

وهو متوسط یقع ضمن الفئة الثالثة من فئات مقیاس لیكارت ) 0.993(بانحراف معیاري ) 3,31(عن هذا البعد 

أي أنهم لم یتفقوا على وجود رضا إلى أن الآراء اتجهت نحو الحیادیة، والذي یشیر) 3,39- 2,60(الخماسي 

راتبي یعكس "حظ أن أفراد عینة البحث لم یتفقوا على العبارة الثانیة عن الرواتب والأجور في الكلیة،كما نلا

وهذا ما یؤدي إلى عدم ممارسة وظیفتهم بأكمل وجه، أما بالنسبة للعبارات الأخرى المتمثلة في " شهادتي العلمیة

تراوح لاستقرار في وظیفتي الحالیة، حیث تایحقق لي راتبي الشعور ب"و" راتبي كاف لمتطلبات المعیشة"

 ).3,44و3,10(المتوسطات الحسابیة بین 

وهذا ما یفسر أن الأساتذة راضین عن الأجور التي یتقاضونها والتي هي كافیة لتغطیة متطلبات المعیشة 

  .وبالتالي یمنح له راتبه الاستقرار في وظیفتهم

الرضا عن "نلاحظ أن بعد ) 12(من خلال الجدول رقم :الرضا عن العلاوات والمكافآت والتعویضات. 2

جاء في الترتیب السابع من حیث الأهمیة النسبیة المعطاة له من قبل عینة " العلاوات والمكافآت والتعویضات

، وهو متوسط یقع )1,137(بانحراف معیاري ) 2,83(البحث، إذ بلغ المتوسط الحسابي للإجابات عن هذا البعد 

والذي یشیر إلى أن الآراء اتجهت نحو ) 3,39-2,60(ارت الخماسي ضمن الفئة الثالثة من فئات مقیاس لیك

لم یتفقوا على وجود الرضا عن العلاوات والمكافآت والتعویضات في الكلیة، كما نلاحظ أن  الحیادیة،أي أنهم

 أفراد العینة لم یتفقوا على العبارات المتعلقة بهذا البعد

  .وات والمنح والتعویضاتوهذا ما یفسر أن الأساتذة غیر راضین عن العلا

" الرضا عن الوظیفة في حد ذاتها"نلاحظ أن بعد ) 12(من خلال الجدول :الرضا عن الوظیفة في حد ذاتها. 3

جاء في الترتیب الثاني من حیث الأهمیة النسبیة المعطاة له من قبل عینة البحث، إذ بلغ المتوسط الحسابي 
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وهو متوسط ضمن الفئة الرابعة من فئات مقیاس ) 0,774(بانحراف معیاري ) 3,756(للإجابات عن هذا البعد 

والذي یشیر إلى أن الآراء اتجهت نحو الموافقة، أي أنهم موافقون على الرضا ) 4,19-3,40(لیكارت الخماسي 

موافقین على عبارات هذا البعد،حیث عن الوظیفة في حد ذاتها في الكلیة،كما نلاحظ أن أفراد عینة البحث 

مسؤولیاتي وواجباتي المهنیة "ماعدا العبارة الرابعة المتمثلة في ) 4,26و 2,82(تتراوح المتوسطات الحسابیة بین 

 ).393و1(بانحراف معیاري ) 2,82(حیث بلغ المتوسط الحسابي " لا تأخذ مني الكثیر من الوقت والجهد

ما یفسر أن الأساتذة راضیین عن وظیفتهم وأن وظائفهم لا تشعرهم بالملل ویبرزون فیها قدراتهم  وهذا

  .المعرفیة

جاء في " الرضا عن ظروف العمل"نلاحظ أن بعد ) 12(من خلال الجدول :الرضا عن ظروف العمل. 4

الترتیب الخامس من حیث الأهمیة النسبیة المعطاة له من قبل عینة البحث،إذ بلغ المتوسط الحسابي للإجابات 

، وهو متوسط یقع ضمن الفئة الثالثة من فئات مقیاس )0,660(بانحراف معیاري ) 3,256(عن هذا البعد 

أي أنهم لم یتفقوا على وجود والذي یشیر إلى أن الآراء اتجهت نحو الحیادیة،) 3,39- 2,60(لیكارت الخماسي 

الرضا "رضًا عن ظروف العمل في الكلیة، كما نلاحظ أن أفراد عینة البحث لم یتفقوا عن كل من العبارة الرابعة

السلامة والنظافة في ظروف الأمن و "والعبارة السابعة " عن ظروف الإضاءة، الحرارة، التهویة في مكان العمل

تسهیلات "والعبارة التاسعة " وجود أماكن الوضوء وتأدیة الصلاة في الكلیة"والعبارة الثامنة " مكان العمل

توفر البعثات العلمیة وتحسین المستوى نحو " والعبارة العاشرة" بخصوص المشاركة في الملتقیات والمؤتمرات

 ".الخارج

تساعد على أداء وظائفهم، أما بالنسبة للعبارات الأخرى لهذا البعد  هذا ما یفسر عدم وجود ظروف عملو 

عدد أیام العمل "و)"من حیث تشتتها وتتابعها(توقیت ساعات العمل"و"حجم ساعات العمل الأسبوعیة"المتمثلة في 

ث تتراوح فقد اتجهت الآراء نحو الموافقة، حی)" من حیث كونها صباحیة أو مسائیة(فترات العمل "و" في الأسبوع

وهذا ما یفسر وجود ظروف عمل ملائمة في ) 4,15و 1,59(المتوسطات الحسابیة لعبارات هذا البعد بین 

  .الكلیة

" الرضا عن العلاقات مع الزملاء"نلاحظ أن بعد ) 12(من خلال الجدول :عن العلاقات مع الزملاءالرضا . 5

جاء في الترتیب الأول من حیث الأهمیة النسبیة المعطاة له من قبل عینة البحث، إذ بلغ المتوسط الحسابي 

، وهو متوسط یقع ضمن الفئة الرابعة من فئات )0,927(بانحراف معیاري ) 3,62(للإجابات عن هذا البعد 

والذي یشیر إلى أن الآراء اتجهت نحو الموافقة، أي أنهم موافقون على ) 4,19- 3,40( مقیاس لیكارت الخماسي

في الكلیة،كما نلاحظ أن أفراد عینة البحث موافقین على العبارات في هذا  وجود رضا عن العلاقات مع الزملاء
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إذ بلغت " ملاءلم اتعرض لانفعالات غضب نتیجة سلوك وتصرفات بعض الز "البعد ماعدا العبارة الرابعة 

  ).4,18و 3,26(المتوسطات الحسابیة لعبارات هذا البعد 

وهذا ما یدل على وجود علاقات مع الزملاء وتكوین صداقات عمل وعدم وجود نزاعات وصراعات مع 

  .الزملاء في العمل

" الإدارةالرضا عن العلاقات مع "نلاحظ أن بعد ) 12(من خلال الجدول : الرضا عن العلاقات مع الإدارة. 6

جاء في الترتیب الثالث حسب الأهمیة النسبیة المعطاة له من قبل عینة البحث،إذ بلغ المتوسط الحسابي 

،وهومتوسط یقع ضمن الفئة الرابعة من فئات )0,927(بانحراف معیاري ) 3,623(للإجابات عن هذا البعد 

هت نحو الموافقة، أي أنهم موافقون عن والذي یشیر إلى أن الآراء اتج) 4,19- 3,40(مقیاس لیكارت الخماسي 

، كما نلاحظ أن أفراد عینة البحث موفقین على كل العبارات في هذا البعد ماعدا العبارة علاقاتهم مع الإدارة

، حیث تتراوح المتوسطات "تلجأ الإدارة لأسلوب الحوار من أجل الانضباط والالتزام أكثر في العمل"الثالثة 

  ).3,85و 3,38(الحسابیة بین 

وهذا ما یفسر أن الإدارة تمنح للأساتذة كامل الحریة في ممارسة أعمالهم والتنسیق بین الإدارة حول ظروف 

  .العمل

جاء " الرضا عن العلاقات مع الطلبة"نلاحظ أن بعد ) 12(من خلال الجدول:الرضا عن العلاقات مع الطلبة. 7

ة له من قبل عینة البحث،إذ بلغ المتوسط الحسابي للإجابات في الترتیب الرابع من حیث الأهمیة النسبیة المعطا

، وهو متوسط یقع ضمن الفئة الرابعة من فئات مقیاس )0,837(بانحراف معیاري ) 3,448(عن هذا البعد 

والذي یشیر إلى أن الآراء اتجهت نحو الموافقة، أي أنهم موافین على ) 4,19- 3,40(لیكارت الخماسي 

كما نلاحظ أن أفراد عینة البحث موافقین على كل العبارات في هذا البعد ماعدا العبارة  علاقاتهم مع الطلبة،

 ).3,85و 2,67(، حیث تتراوح المتوسطات الحسابیة بین "الأستاذ راض عن المستوى التعلیمي للطالب"الرابعة 

أسلوب التحاور في حال هناك احترام متبادل وتقدیر بین الطلبة والأساتذة واستعمال یفسر أن  وهذا ما

  .وجود أي مشكلة بینهم

في القراءة الإحصائیة للجدول السابق نجد أن المبحوثین موافقون على المتغیر التابع المتمثل في الرضا 

الرضا عن الرواتب والأجور، الرضا عن العلاوات والمكافآت والتعویضات، الرضا ( الوظیفي بأبعاده المتمثلة في 

، حیث )ذاتها، الرضا عن ظروف العمل، الرضا عن العلاقات مع الزملاء، الإدارة، الطلبة عن الوظیفة في حد

أما بالنسبة للانحراف المعیاري فقد قدر ) 3,4151(بلغ المتوسط الحسابي للرضا الوظیفي ككل 
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تجاریة ، وهذا یعني أن الرضا الوظیفي متقبل من طرف الأساتذة في كلیة العلوم الاقتصادیة وال)0,53168(ب

  .- جامعة بسكرة-وعلوم التسییر

  قوة العلاقة بین المتغیرین: المطلب الثالث

نتطرق في النقاط الموالیة إلى طبیعة الارتباط ودرجته بالنسبة لكل بعد من أبعاد الثقافة التنظیمیة مع   

  :الرضا الوظیفي الذي توضحه مصفوفة الارتباط في الجدول الموالي

   سبیرمان بین الثقافة التنظیمیة و الرضا الوظیفي الارتباط معامل: )13(الجدول رقم 

الرضا 

  الوظیفي

الرضا 

عن 

العلاقات 

مع 

  الطلبة

الرضا 

عن 

العلاقات 

مع 

  الإدارة

الرضا 

عن 

العلاقات 

مع 

  الزملاء

الرضا 

عن 

ظروف 

  العمل

الرضا 

عن 

الوظیفة 

في حد 

  ذاتها

الرضا عن 

العلاوات 

والمكافآت 

  والتعویضات

الرضا 

عن 

الرواتب 

  والأجور

  

,247** ,563  ,107**  ,272  -

,096**  

معامل   0,318  **089,  **321,

  الإرتباط

القیم 

  التنظیمیة

مستوى   0,048  591,  046,  561,  094,  516,  000, 130,

  الدلالة

حجم      39  39  39  39  39  39  39  39

  العینة

,259  ,342**  
,229**  

,259  -

,032**  

معامل   **301,  032,  **427,

  الإرتباط

الإتجاهات 

  التنظیمیة

مستوى   062,  846,  007,  848,  111,  160,  033,  111,

  الدلالة

حجم   39  39  39  39  39  39  39  39

  العینة

معامل   **480,  **286,  512,  **284,  **414,  **612,  **276,  **542

  الإرتباط

الأعراف 

  التنظیمیة

مستوى   002,  078,  001,  079,  009,  000,  089,  000,
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  الدلالة

حجم   39  39  39  39  39  39  39  

  العینة

معامل   **402,  **535,  **482,  338,  **570,  **488,  **371,  **610,

  الإرتباط

التوقعات 

  التنظیمیة

مستوى   011,  000,  002,  035,  000,  002,  020,  000,

  الدلالة

حجم   39  39  39  39  39  39  39  39

  العینة

معامل   314,  552,  **449,  **282,  578,  **525,  290,  561,

  الإرتباط

المعتقدات 

  التنظینیة

مستوى   051,  000,  004,  082,  000,  001,  073,  000,

  الدلالة

حجم   39  39  39  39  39  39  39  39

  العینة

معامل   **470,  **454,  **576,  **221,  **559,  558,  **402,  **592,

  الإرتباط

الثقافة 

  التنظیمیة

مستوى   003,  004,  000,  176,  000,  000,  011,  000,

  الدلالة

حجم   39  39  39  39  39  39  39  39

  العینة

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

یلي بین الصف الأول أن القیم التنظیمیة أبرزت وجود  یمكن استنتاج ما) 13(من خلال الجدول رقم 

عند ) 0,321(إذ بلغ معامل الإرتباط الوظیفة في حد ذاتها الرضا عن  علاقة إرتباط ذو دلالة إحصائیة مع

غیر أنه یبقى ارتباط ضعیف، ومع الرضا عن العلاقات مع الإدارة علاقة ارتباط عند ) 0,01(مستوى الدلالة 

وهو ارتباط ضعیف جدا، وكما أبرز الجدول وجود ) 0,107(إذ بلغ معامل الارتباط) 0,01(مستوى الدلالة 
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عند مستوى ) 0,089(علاقة ارتباط مع الرضا عن العلاوات والمكافآت والتعویضات إذ بلغ معامل الإرتباط 

الرضا الوظیفي إذ مع ) 0,01(وهو ارتباط ضعیف جدا، وهنا علاقة ارتباط ذو دلالة إحصائیة )  0,01(الدلالة 

، وأبرز الجدول أن هناك علاقة ارتباط مع الرضا عن وهو ارتباط موجب وضعیف) 0,247(بلغ معامل الارتباط

وهو ارتباط سالب وضعیف ) 0,096-(حیث بلغ معامل الارتباط ) 0,01(ظروف العمل عند مستوى الدلالة 

  .جدا

في الرضا الوظیفي وكذلك في بعض أبعاده ماعدا  وهذا یوضح على أن للقیم التنظیمیة لها علاقة ارتباط

  .الرضا عن الرواتب والأجور والعلاقات مع الزملاء والعلاقات مع الطلبة

أبرزت وجود علاقة  ن الصف الثاني أن الاتجاهات التنظیمیةییمكن استنتاج ماب) 13(من خلال الجدول 

عند مستوى ) 0,427(مع الرضا عن الوظیفة في حد ذاتها إذ بلغ معامل الارتباط  إحصائیةارتباط ذو دلالة 

وهو ارتباط متوسط، ومع الرضا عن العلاقات مع الطلبة علاقة ارتباط عند مستوى ) 0,01(الدلالة 

 وهو ارتباط ضعیف،وهناك علاقة ارتباط ذو دلالة إحصائیة) 0,342(إذ بلغ معامل الارتباط ) 0,01(الدلالة

كما أبرز ویبقى ارتباط ضعیف،) 0,301(مع الرضا عن الرواتب والأجور حیث بلغ معامل الارتباط ) 0,01(

مع الرضا عن العلاقات مع الإدارة إذ بلغ معامل ) 0,01(الجدول وجود علاقة ارتباط ذو دلالة إحصائیة 

یها ارتباط مع كل من الرضا عن وهو ارتباط ضعیف، وهذا یدل أن الاتجاهات التنظیمیة لد) 0,229(الارتباط 

الرواتب والأجور والرضا عن الوظیفة في حد ذاتها والرضا عن العلاقات مع الإدارة وع الطلبة ولا ترتبط بالرضا 

عن العلاوات والمكافآت والتعویضات والرضا عن العلاقات مع الزملاء والرضا الوظیفي بشكل عام، وأبرز 

مع الرضا عن ظروف العمل إذ بلغ معامل الارتباط ) 0,01(دلالة إحصائیة  الجدول أن هناك علاقة ارتباط ذو

  .وهو ارتباط سالب وضعیف) 0,32-(

أن الأعراف التنظیمیة أبرزت وجود  یمكن استنتاج ما یلي بین الصف الثالث) 13(من خلال الجدول 

عند ) 0,612(عامل الارتباط إذ بلغ م علاقة ارتباط ذو دلالة إحصائیة مع الرضا عن العلاقات مع الإدارة

وهو ارتباط موجب، ولدى الرضا عن الرواتب والأجور علاقة ارتباط ذو دلالة إحصائیة ) 0,01(مستوى الدلالة 

وهو ارتباط موجب،وكما أبرز الجدول وجود علاقة ارتباط مع الرضا ) 0,480(إذ بلغ معامل الارتباط ) 0,01(

،ومع الرضا )0,01(عند مستوى الدلالة الإحصائیة ) 0,414(الارتباط  عن العلاقات مع الزملاء إذ بلغ معامل

إذ بلغ معامل ) 0,01(عن العلاوات والمكافآت والتعویضات أن هناك علاقة ارتباط ذو دلالة إحصائیة 

وهو ارتباط موجب ولكنه ارتباط ضعیف،وهناك علاقة ارتباط مع الرضا عن ظروف العمل ) 0,286(الارتباط

ویبقى ارتباط ضعیف،ونلاحظ من خلال الجدول ) 0,284(إذ بلغ معامل الارتباط ) 0,01(حصائیة ذو دلالة إ
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مع الرضا عن العلاقات مع الطلبة حیث بلغ معامل الارتباط ) 0,01(أن هناك علاقة ارتباط ذو دلالة إحصائیة 

ضا الوظیفي ذو دلالة وهو ارتباط موجب وضعیف،كم أن للأعراف التنظیمیة لدیها ارتباط مع الر ) 0,276(

  .وهو ارتباط موجب ومتوسط) 0,542(إذ بلغ معامل الارتباط ) 0,01(إحصائیة 

أن التوقعات التنظیمیة أبرزت وجود علاقة  یمكن استنتاج ما یلي بین الصف الرابع) 13(من خلال الجدول 

عند مستوى ) 0,570(لارتباط غ معامل ا=ارتباط ذو دلالة إحصائیة مع الرضا عن العلاقات مع الزملاء إذ بلع

وهو ارتباط موجب، ومع الرضا عن العلاوات والمكافآت والتعویضات علاقة ارتباط ذو دلالة ) 0,01(الدلالة 

وهو ارتباط موجب، كما أبرز الجدول وجود علاقة ارتباط ) 0,535(إذ بلغ معامل الارتباط ) 0,01(إحصائیة 

) 0,01(عند مستوى الدلالة الإحصائیة ) 0,488(غ معامل الارتباط مع الرضا عن العلاقات مع الإدارة إذ بل

وهو ارتباط ) 0,482(إذ بلغ معامل الارتباط) 0,01(وهو ارتباط موجب،وهناك علاقة ارتباط ذو دلالة إحصائیة 

موجب،ویبرز الجدول أن هناك علاقة ارتباط مع الرضا عن الرواتب والأجور عند مستوى الدلالة الإحصائیة 

الرضا عن العلاقات مع الطلبة هناك علاقة وهو ارتباط موجب،ومع ) 0,402(إذ بلغ معامل ارتباط ) 0,01(

وهو ارتباط موجب،ونلاحظ من خلال ) 0,371(إذ بلغ معامل الارتباط ) 0,01(ارتباط ذو دلالة إحصائیة 

إذ بلغ ) 0,01(الدلالة الإحصائیة الجدول أن للتوقعات التنظیمیة علاقة ارتباط مع الرضا الوظیفي عند مستوى 

  .وهو ارتباط موجب) 0,610(معامل الارتباط 

یمكن استنتاج ما یلي بین الصف الخامس أن المعتقدات التنظیمیة أبرزت ) 13(من خلال الجدول 

مع الرضا عن العلاقات مع الإدارة إذ بلغ معامل الارتباط ) 0,01(وجود علاقة ارتباط ذو دلالة إحصائیة 

،ومع الرضا عن الوظیفة في حد ذاتها علاقة ارتباط ذو دلالة إحصائیة وهو ارتباط متوسط وموجب) 0,525(

وهو ارتباط موجب ومتوسط، كما أبرز الجدول وجود علاقة ارتباط ) 0,449( إذ بلغ معامل الارتباط) 0,01(

وهو ) 0,01(الإحصائیة عند مستوى الدلالة ) 0,282(مع الرضا عن ظروف العمل إذبلغ معامل الارتباط 

  .ارتباط ضعیف لكنه ارتباط موجب

وهذا یوضح أن المعتقدات التنظیمیة لا توجد علاقة ارتباط في الرضا الوظیفي وكذلك أبعاده ماعدا 

  .الرضا عن العلاقات مع الإدارة والرضا عن الوظیفة في حد ذاتها والرضا عن ظروف العمل

ا یلي بین الصف السادس أن الثقافة التنظیمیة ككل أبرزت وجود یمكن استنتاج م) 13(من خلال الجدول 

عند ) 0,576(علاقة ارتباط ذو دلالة إحصائیة مع  الرضا عن الوظیفة في حد ذاتها إذ بلغ معامل الارتباط 

وهو ارتباط موجب متوسط،ومع الرضا عن العلاقات مع الزملاء علاقة ) 0,01(مستوى الدلالة الإحصائیة 

ویبقى ارتباط متوسط موجب،كما أبرز ) 0,559(إذ بلغ معامل الارتباط ) 0,01(دلالة إحصائیة  ارتباط ذو
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عند مستوى ) 0,470(الجدول وجود علاقة ارتباط مع الرضا عن الرواتب والأجور إذ بلغ معامل الارتباط 

لاقة ارتباط مع وهو ارتباط موجب متوسط،ونلاحظ من خلال الجدول أن هناك ع) 0,01(الدلالة الإحصائیة 

إذ بلغ معامل الارتباط ) 0,01(الرضا عن العلاوات والمكافآت والتعویضات عند مستوى الدلالة الإحصائیة 

ومع الرضا عن العلاقات مع الطلبة توجد علاقة ارتباط ذو دلالة إحصائیة وهو ارتباط موجب،) 0,454(

ط،وهناك علاقة ارتباط موجبة مع الرضا عن ویبقى ارتباط متوس) 0,402(إذ بلغ معامل الارتباط ) 0,01(

وهو ارتباط ضعیف ) 0,221(إذ بلغ معامل الارتباط ) 0,01(ظروف العمل عند مستوى الدلالة الإحصائیة 

مع الرضا الوظیفي إذ بلغ معامل الارتباط ) 0,01(لكنه ارتباط موجب،وهناك علاقة ارتباط ذو دلالة إحصائیة 

  .وسطوهو ارتباط موجب مت) 0,592(

الرضا ( وهذا یدل على أن الثقافة التنظیمیة لها علاقة ارتباط بالرضا الوظیفي وكذلك أبعاده المتمثلة في

عن الوظیفة في حد ذاتها، الرضا عن العلاقات مع الزملاء،الرضا عن الرواتب والأجور، الرضا عن العلاوات 

  ).عن ظروف العملوالمكافآت والتعویضات،الرضا عن العلاقات مع الطلبة،الرضا 

  اختبار  الفرضیة الرئیسیة: المطلب الرابع

تم استخدام نتائج تحلیل التباین للانحدار للتأكد من صلاحیة النموذج لاختبار الفرضیة الرئیسیة التي 

یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة للثقافة التنظیمیة في تحقیق الرضا الوظیفي بكلیة العلوم الاقتصادیة "على أنه  تنص

ویمكن توضیح نتائج التحلیل في الجدول " 0,05بمستوى الدلالة  - جامعة بسكرة–والتجاریة وعلوم التسییر 

  :الموالي

  صلاحیة النموذج لاختبار الفرضیة الرئیسیة نتائج تحلیل تباین الانحدار للتأكد من): 14(جدول رقم 

مجموع   مصدر التباین

  المربعات

متوسط     درجة الحریة

  المربعات

 Fقیم 

  المحسوبة

مستوى الدلالة 

F  

  0,000  19,971  3,76  1  3,766  الانحدار

  0,189  37  6,976  الخطأ

المجموع 

  الدوري

10,742  38  

 SPSS.V17 مخرجات برنامجمن إعداد الطالبة بالاعتماد على :المصدر
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من خلال النتائج الواردة في الجدول السابق یتبین ثبات صلاحیة النموذج لاختبار الفرضیة   

وهي أقل من مستوى الدلالة ) 0,000(وبقیمة احتمالیة ) 19,971(المحسوبة) F(الرئیسیة حیث بلغت قیمة

)0,05.(  

على ثبات صلاحیة النموذج نستطیع اختبار الفرضیة الرئیسیة، أین اعتمدنا في ذلك على الانحدار  وبناءًا

  :الخطي البسیط حیث یمكن توضیح النتائج في الجدول الموالي

نتائج تحلیل الانحدار الخطي البسیط لمساهمة الثقافة التنظیمیة في تحقیق الرضا الوظیفي ): 15(جدول رقم 

  -جامعة بسكرة -الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر في كلیة العلوم

المتغیر 

  المستقل

)B( )T (

  المحسوبة

مستوى 

  الدلالة

)F (

  المحسوبة

معامل 

الارتباط 

)R(  

R2 معامل

 التحدید

الثقافة 

  التنظیمیة

0,592  4,569  0,000  19,971  0,592  0,350  

  spss.v17من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج : المصدر

للثقافة التنظیمیة ) 0,05(لنا وجود أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى الدلالة  من خلال الجدول یتضح  

هذا ما  -جامعة بسكرة–في المتغیر التابع الرضا الوظیفي بكلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر 

) 0,000(وبمستوى الدلالة ) 4,569(البالغة ) T(وكذلك قیمة ) 19,971(المحسوبة البالغة ) F(دعمته قیمة 

إضافة إلى قوة ) 0,05(دالتان عند مستوى الدلالة  )T(و ) F(وبالتالي فإن قیمة كل من ) 0,05(وهو أقل من

من التباین  % 35، حیث أن متغیر الثقافة التنظیمیة ما نسبته%59,20ارتباط قویة بین المتغیرین بنسبة 

وجود أثر ذو دلالة "الحاصل في الرضا الوظیفي، وبالتالي من خلال ما سبق نقبل الفرضیة التي تنص على 

 - جامعة بسكرة-إحصائیة للثقافة التنظیمیة في الرضا الوظیفي بكلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر

  ".0,05عند مستوى الدلالة 

  اختبار الفرضیات الفرعیة: الخامس المطلب

وسنحاول تفسیر علاقة التأثیر بین المتغیرین من خلال تفسیر علاقة كل بعد من أبعاد الثقافة التنظیمیة بالرضا 

  :الوظیفي وذلك فیما یلي
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  :الفرضیة الفرعیة الأولى اختبار: الفرع الأول

یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة للقیم التنظیمیة بكلیة العلوم الاقتصادیة "هذه الفرضیة على أنه  تنص    

لغرض اختبار وجود أثر ذو دلالة إحصائیة )" 0,05(عند مستوى الدلالة - جامعة بسكرة- والتجاریة وعلوم التسییر

سیط، حیث یمكن توضیح النتائج في للقیم التنظیمیة في الرضا الوظیفي تم استخدام تحلیل الانحدار الخطي الب

  :الجدول التالي

كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم قیم التنظیمیة في الرضا الوظیفي باختبار أثر ال): 16(جدول رقم 

  من خلال الانحدار الخطي البسیط -جامعة بسكرة–التسییر 

المتغیر 

  المستقل 

X1  

(B) (T)  

  المحسوبة

  مستوى

  الدلالة

(F) 

 المحسوبة

معامل 

  الارتباط

R  

R2  معامل

  التحدید

القیم 

  التنظیمیة

0,247  1,548  0,130  2,397  0,247  0,061  

  spss.v17من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج : المصدر

للقیم ) 0,05(من خلال الجدول یتضح لنا عدم وجود أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى الدلالة   

 - جامعة بسكرة–في المتغیر التابع الرضا الوظیفي بكلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر التنظیمیة 

وبمستوى الدلالة ) 4,569(البالغة ) T(وكذلك قیمة ) 2,397(المحسوبة البالغة ) F(هذا ما دعمته قیمة 

 لقیمد أثر ذو دلالة إحصائیة لوجو "نقبل الفرضیة التي تنص على لا وبالتالي ) 0,05(وهو أكبر من) 0,130(

عند مستوى  - جامعة بسكرة-التنظیمیة في الرضا الوظیفي بكلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر

  0,05الدلالة 
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  :اختبار الفرضیة الفرعیة الثانیة: الفرع الثاني

لتنظیمیة بكلیة العلوم الاقتصادیة یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة للاتجاهات ا"تنص هذه الفرضیة على أنه   

لغرض اختبار وجود أثر ذو دلالة إحصائیة )" 0,05(عند مستوى الدلالة - جامعة بسكرة- والتجاریة وعلوم التسییر

للاتجاهات التنظیمیة في الرضا الوظیفي تم استخدام تحلیل الانحدار الخطي البسیط، حیث یمكن توضیح النتائج 

  :في الجدول التالي

  

اختبار أثر الاتجاهات التنظیمیة في الرضا الوظیفي بكلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة ): 17(رقم  جدول

  من خلال الانحدار الخطي البسیط -جامعة بسكرة–وعلوم التسییر 

 المتغیر

 المستقل

X2  

  

 

(B) 

 

(T)  

  المحسوبة

  مستوى

  الدلالة

(F) 

 المحسوبة

معامل 

  الارتباط

R  

R2  معامل

  التحدید

 الاتجاهات

  التنظیمیة

0,256  1,623  0,111  2,663  0,259  0,067  

  spss.v17من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج : المصدر

 لاتجاهاتل) 0,05(من خلال الجدول یتضح لنا عدم وجود أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى الدلالة     

 - جامعة بسكرة–التنظیمیة في المتغیر التابع الرضا الوظیفي بكلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر 

وبمستوى الدلالة ) 1,632(البالغة ) T(وكذلك قیمة ) 2,663(المحسوبة البالغة ) F(هذا ما دعمته قیمة 

وجود أثر ذو دلالة إحصائیة "نص على وبالتالي لا نقبل الفرضیة التي ت) 0,05(وهو أكبر من) 0,111(

عند  - جامعة بسكرة- للاتجاهات التنظیمیة في الرضا الوظیفي بكلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر

  .0,05مستوى الدلالة 

  :اختبار الفرضیة الفرعیة الثالثة: الفرع الثالث

عراف التنظیمیة بكلیة العلوم الاقتصادیة یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة للأ"تنص هذه الفرضیة على أنه   

لغرض اختبار وجود أثر ذو دلالة إحصائیة )" 0,05(عند مستوى الدلالة - جامعة بسكرة- والتجاریة وعلوم التسییر

للأعراف التنظیمیة في الرضا الوظیفي تم استخدام تحلیل الانحدار الخطي البسیط، حیث یمكن توضیح النتائج 

  :في الجدول التالي
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اختبار أثر الأعراف  التنظیمیة في الرضا الوظیفي بكلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم ): 18(جدول رقم 

  من خلال الانحدار الخطي البسیط -جامعة بسكرة–التسییر 

المتغیر 

  المستقل

X3  

(B) (T)  

  المحسوبة

  مستوى

  الدلالة

(F) 

 المحسوبة

  معامل الارتباط

R  

R2  معامل

  التحدید

الأعراف 

  التنظیمیة

0,542  3,926  0,000  15,415  0,542  0,293  

  spss.v17من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج : المصدر

للأعراف ) 0,05(من خلال الجدول یتضح لنا وجود أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى الدلالة   

 - جامعة بسكرة–الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر  التنظیمیة في المتغیر التابع الرضا الوظیفي بكلیة العلوم

وبمستوى الدلالة ) 3,926(البالغة ) T(وكذلك قیمة ) 15,415(المحسوبة البالغة ) F(هذا ما دعمته قیمة 

إضافة ) 0,05(دالتان عند مستوى الدلالة  )T(و ) F(وبالتالي فإن قیمة كل من ) 0,05(وهو أقل من) 0,000(

 %29,30التنظیمیة ما نسبتهبعد الأعراف ، حیث أن 54,20%بین المتغیرین بنسبة متوسطة  إلى قوة ارتباط

وجود أثر "من التباین الحاصل في الرضا الوظیفي، وبالتالي من خلال ما سبق نقبل الفرضیة التي تنص على 

- جاریة وعلوم التسییرالتنظیمیة في الرضا الوظیفي بكلیة العلوم الاقتصادیة والتللأعراف ذو دلالة إحصائیة 

  ".0,05عند مستوى الدلالة  -جامعة بسكرة

  :اختبار ر الفرضیة الفرعیة الرابعة: الفرع الرابع

یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة للتوقعات التنظیمیة بكلیة العلوم الاقتصادیة "هذه الفرضیة على أنه  تنص

لغرض اختبار وجود أثر ذو دلالة إحصائیة )" 0,05(عند مستوى الدلالة - جامعة بسكرة- والتجاریة وعلوم التسییر

خطي البسیط، حیث یمكن توضیح النتائج للاتجاهات التنظیمیة في الرضا الوظیفي تم استخدام تحلیل الانحدار ال

  :في الجدول التالي

التوقعات التنظیمیة في الرضا الوظیفي بكلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم  اختبار أثر): 19(جدول رقم 

  من خلال الانحدار الخطي البسیط -جامعة بسكرة–التسییر 

المتغیر 

  المستقل 

X4  

(B) (T)  

  المحسوبة

  مستوى

  ةالدلال

(F) 

 المحسوبة

معامل 

  الارتباط

R  

R2  معامل

  التحدید

  0,372  0,610  21,958  0,000  4,686  0,610التوقعات 
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  التنظیمیة

  spss.v17من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج : المصدر

 توقعاتلل) 0,05(من خلال الجدول یتضح لنا وجود أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى الدلالة   

 - جامعة بسكرة–التنظیمیة في المتغیر التابع الرضا الوظیفي بكلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر 

وبمستوى الدلالة ) 4,686(البالغة ) T(وكذلك قیمة ) 21,958(المحسوبة البالغة ) F(هذا ما دعمته قیمة 

إضافة ) 0,05(دالتان عند مستوى الدلالة  )T(و ) F(وبالتالي فإن قیمة كل من ) 0,05(وهو أقل من) 0,000(

من  %37,20التنظیمیة ما نسبته بعد التوقعات ، حیث أن %61إلى قوة ارتباط قویة بین المتغیرین بنسبة 

وجود أثر ذو "التباین الحاصل في الرضا الوظیفي، وبالتالي من خلال ما سبق نقبل الفرضیة التي تنص على 

جامعة - تنظیمیة في الرضا الوظیفي بكلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییرال توقعاتدلالة إحصائیة لل

  ".0,05عند مستوى الدلالة  - بسكرة

  :اختبار الفرضیة الفرعیة الخامسة: الخامسع الفر 

یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة للمعتقدات التنظیمیة بكلیة العلوم الاقتصادیة "تنص هذه الفرضیة على أنه   

لغرض اختبار وجود أثر ذو دلالة إحصائیة )" 0,05(عند مستوى الدلالة - جامعة بسكرة- تجاریة وعلوم التسییروال

للمعتقدات التنظیمیة في الرضا الوظیفي تم استخدام تحلیل الانحدار الخطي البسیط، حیث یمكن توضیح النتائج 

  :في الجدول التالي

اختبار أثر المعتقدات التنظیمیة في الرضا الوظیفي بكلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة ): 20(رقم  جدول

  من خلال الانحدار الخطي البسیط -جامعة بسكرة–وعلوم التسییر 

المتغیر 

  المستقل 

X5  

(B) (T)  

  المحسوبة

  مستوى

  الدلالة

(F) 

 المحسوبة

معامل 

  الارتباط

R  

R2  معامل

  التحدید

المعتقدات 

  التنظیمیة

0,098  4,118  0,000  16,956  0,561  0,314  

  spss.v17من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج : المصدر

للمعتقدات ) 0,05(من خلال الجدول یتضح لنا وجود أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى الدلالة   

 - جامعة بسكرة–العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر في المتغیر التابع الرضا الوظیفي بكلیة التنظیمیة 

وبمستوى الدلالة ) 4,118(البالغة ) T(وكذلك قیمة ) 16,956(المحسوبة البالغة ) F(هذا ما دعمته قیمة 
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إضافة ) 0,05(دالتان عند مستوى الدلالة  )T(و ) F(وبالتالي فإن قیمة كل من ) 0,05(وهو أقل من) 0,000(

 %31,40التنظیمیة ما نسبتهبعد المعتقدات ، حیث أن %56,10بین المتغیرین بنسبة متوسطة ارتباط إلى قوة 

وجود أثر "على  من التباین الحاصل في الرضا الوظیفي، وبالتالي من خلال ما سبق نقبل الفرضیة التي تنص

جامعة -ذو دلالة إحصائیة للثقافة التنظیمیة في الرضا الوظیفي بكلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر

  ".0,05عند مستوى الدلالة  - بسكرة

وبالتالي یكون هناك أثر ذو دلالة إحصائیة أما )  0,05(نقوم بقبول الفرضیات إذا كان مستوى الدلالة أقل من 

إحصائیة بین أبعاد المتغیر المستقل  هنا لا یوجد أثرذو دلالة) 0,05(ا كان مستوى الدلالة أكبر من إذ

  والمتغیر التابع

  الفرضیات نتائج تفسیر:المطلب السادس

  :یلي من خلال ما سبق یتضح لنا ما

جامعة -لوم التسییروالتجاریة وععلى الرضا الوظیفي لأساتذة كلیة العلوم الاقتصادیة لها الثقافة التنظیمیة * 

الأعراف التنظیمیة من الفصل بین العمل والعلاقات الشخصیة، مخاطبة الزملاء في العمل بلغة واحدة ف - بسكرة

احترام عادات وتقالید المجتمع،بذل مجهود أكبر لتحقیق ماهو  والتوقعات التنظیمیة مثل..... هومةومشتركة ومف

تعزیز روح التعاون الجماعي بین الأساتذة، الاهتمام بالمشاركة الجماعیة في كیة المعتقدات التنظیم....مطلوب

  .كل هذه الأعراف والتوقعات والمعتقدات التنظیمیة تؤثر على الرضا الوظیفي,....حل المشكلات

یتحقق الرضا الوظیفي أما في حالة عدم توفرها أو وجودها ولا یتم  فإذا كانت متوفرة في الكلیة ویتم العمل بها

 .العمل بها سیؤدي ذلك إلى حالة عدم الرضا

هناك أثر ذو دلالة إحصائیة للأعراف التنظیمیة في تحقیق الرضا الوظیفي وهذا من خلال الأعراف السائدة * 

والتعاون الجماعي  بین العلاقات الشخصیة والعملفي الكلیة المتمثلة في مخاطبة الأساتذة بلغة واحدة والفصل 

 .بدورها تساهم في تحقیق الرضا الوظیفي

هناك أثر للتوقعات التنظیمیة في تحقیق الرضا الوظیفي وهذا من خلال الحرص على التقید وإتباع التعلیمات * 

ن أجل تحقیق ماهو مطلوب وعمل وبذل مجهود أكبر م المعمول بها في الكلیة واحترام عادات وتقالید المجتمع

 .كل هذه التوقعات إذا كانت هي نفسها توقعات الكلیة فهي تؤدي إلى تحقیق الرضا الوظیفي

ات هناك أثر للمعتقدات التنظیمیة في تحقیق الرضا الوظیفي من خلال تطابق معتقدات الأساتذة مع معتقد* 

لجماعیة في حل المشكلات وهي بدورها تؤدي إلى تعزیز روح التعاون الجماعي والاهتمام بالمشاركة االكلیة و 

 .تحقیق الرضا الوظیفي
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  خلاصة الفصل

تعرفنا من خلال هذا الفصل على لمحة عن الكلیة وهیكلها التنظیمي، ولقد اعتمدنا في انجاز هذا العمل   

التي وزعناها على أساتذة كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر، والتي تحتوي  على طریقة الاستبانة

 "على محورین الثقافة التنظیمیة والرضا الوظیفي، وكان هدفنا من خلالها الإجابة على إشكالیة بحثنا التالیة 

جامعة -ة والتجاریة وعلوم التسییرالرضا الوظیفي في كلیة العلوم الاقتصادیعلى الثقافة التنظیمیة كیف تؤثر 

  "؟-بسكرة

وبعد استرجاعها قمنا بتفریغها وتحلیل بیاناتها باستخدام أسالیب إحصائیة عدیدة كالنسب المئویة،   

 المتوسط الحسابي، الانحراف المعیاري،اختبار ألفا كرونباخ، ثم قمنا بعرض وتحلیل نتائج الدراسة المیدانیة

  :واختبار الفرضیات، وتوصلنا إلى عدة نتائج أهمها

أثر كل بعد من أبعاد الثقافة التنظیمیة على نحو مستقل في مستوى الرضا الوظیفي لدى أفراد عینة   

الأعراف : للأبعاد التالیة) 0.05(أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى المعنویة  البحث، وجدنا أن هناك

  . التوقعات التنظیمیة، المعتقدات التنظیمیة التنظیمیة،

لبعد القیم التنظیمیة ) 0,05(حیث وجدنا أیضا أنه لا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى الدلالة   

، وكذلك بعد الاتجاهات التنظیمیة حیث كان )0,05(وهي قیمة أكبر من ) 0,130(حیث كان مستوى الدلالة 

وبالتالي لا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة لهذه الأبعاد مع ). 0,05(أكبر من وهي ) 0,111(مستوى الدلالة 

  .المتغیر التابع الرضا الوظیفي
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  خاتمةال

لقد تبین من خلال دراستنا هذه في شقها النظري والتطبیقي، أن الثقافة التنظیمیة من أهم مكونات 

الوظیفي، مما یجعلها من  هالبیئة الداخلیة للمؤسسة والتي تؤثر على سلوك وأداء المورد البشري و رضا

  .أهم محددات نجاح أو فشل المؤسسة عامة

وتبین لنا مراعاة الباحثین والدارسین لأهمیة المورد البشري باعتباره حجر الأساس والمورد الأهم 

الذي تعتمد علیه الإدارة في تحقیق أهدافها، ومن أجل الاستفادة من قدراته وطاقاته وزیادة فعالیته كان 

بار الرضا الوظیفي متغیر تابع لمجموعة من لى المؤسسة توفیر الرضا الوظیفي لهذا المورد، وباعتلزاما ع

المتغیرات والتي حصرناها في الثقافة التنظیمیة بمكوناتها القیم التنظیمیة، الاتجاهات التنظیمیة، الأعراف 

درجة الرضا الوظیفي بأي مؤسسة  التنظیمیة، التوقعات التنظیمیة،المعتقدات التنظیمیة، یمكنا القول بأن

  .تتأثر بالثقافة التنظیمیة السائدة بهذه المؤسسة

وأثرها ومن خلال الدراسة النظریة والمیدانیة التي قمنا بها والتي تناولت موضوع الثقافة التنظیمیة 

 - جامعة بسكرة- التسییرالرضا الوظیفي دراسة حالة أساتذة كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم على 

  :لنتائج التالیةلتوصلنا 

  النتائج: أولا

  النتائج المتحصل علیها على قسمین هما النتائج النظریة والنتائج المیدانیة تقسیموتم 

 النتائج النظریة .1

  الثقافة التنظیمیة هي مجموعة من القیم والمعتقدات والمبادئ والمعاییر و الإشارات وغیرها التي

 .الموظفین و تحكم إطار العمل وسلوكیات الأفرادتصدر من 

  الثقافة التنظیمیة مجموعة من المبادئ والأسس وهي من صنع الإنسان وتستعمل من أجل التكیف

 .والاندماج مع بیئة المنظمة وهي أداة لحل المشكلات التنظیمیة

 إن الدور الفعال للثقافة التنظیمیة یستمد من أهمیتها ووظائفها. 

 ثقافة المجتمع ، ثقافة النشاط، ثقافة المنظمة: التنظیمیة ثلاث مستویات للثقافة. 

 القیم التنظیمیة، الاتجاهات التنظیمیة، المعتقدات : تتكون الثقافة التنظیمیة من عدة أبعاد تتمثل في

 .والتوقعات والأعراف التنظیمیة، الطقوس الشعائر والأساطیر

 السائدة، الفرعیة، ، الإبداعیةالثقافة القویة، الضعیفة: في للثقافة التنظیمیة أنواع كثیرة تتمثل ،

 .المهمة العملیات،ثقافة الدور،  البیروقراطیة، 
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  فلسفة المؤسسین،سیاسة إدارة الموارد البشریة : تتمثل في آلیاتیتم تكوین الثقافة التنظیمیة من خلال

 .وفلسفة الإدارة العلیا والتكیف الاجتماعي

 القرارات التي تتخذها الإدارة العلیا وعملیة اختیار : ى الثقافة التنظیمیة من خلالیتم المحافظة عل

 .العاملین والمخالطة الاجتماعیة

 للرضا الوظیفي أهمیة كبیرة في حیاة الأفراد وقد ظهرت عدة نظریات تهتم بدراسته. 

 افع لدیهم لبذل المزید من یعتبر الرضا عن العمل ضمانا لاستمرار القوى العاملة بالمؤسسة، وإیجاد الد

 .الجهد والأداء

 تكمن العوامل المؤثرة في الرضا الوظیفي في عوامل البیئة الداخلیة وعوامل متعلقة بشخصیة الفرد. 

 القیم  تعتبر الثقافة التنظیمیة عامل من عوامل التأثیر على الرضا الوظیفي من خلال تأثیر

 .التنظیمیةعراف والتوقعات والمعتقدات الأ والاتجاهات

  النتائج المیدانیة .2

 أظهرت الدراسة أن هناك أثر للثقافة التنظیمیة في تحقیق الرضا الوظیفي. 

  كما أظهرت الدراسة أنه لا یوجد أثر للقیم التنظیمیة على الرضا الوظیفي في كلیة العلوم الاقتصادیة

 ).0,05(عند مستوى الدلالة  - جامعة بسكرة- والتجاریة وعلوم التسییر

 الدراسة أنه لا یوجد أثر للاتجاهات التنظیمیة على الرضا الوظیفي في كلیة العلوم ن خلال وم

 ).0,05(عند مستوى الدلالة  -جامعة بسكرة- الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر

  الدراسة أنه یوجد أثر للأعراف التنظیمیة على الرضا الوظیفي في كلیة العلوم الاقتصادیة  أثبتتو

 ).0,05(عند مستوى الدلالة  - جامعة بسكرة- ة وعلوم التسییروالتجاری

  الدراسة أنه لا یوجد أثر للتوقعات التنظیمیة على الرضا الوظیفي في كلیة العلوم وتبین من

 ).0,05(عند مستوى الدلالة  -جامعة بسكرة- الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر

 ظیمیة على الرضا الوظیفي في كلیة العلوم الاقتصادیة الدراسة أنه یوجد أثر للمعتقدات التن ثبتتوأ

 ).0,05(عند مستوى الدلالة  - جامعة بسكرة- والتجاریة وعلوم التسییر

  التوصیات: ثانیا

  :بناءا على النتائج السابقة التي توصلت إلیها الدراسة یمكن تقدیم عدد من التوصیات كما یلي
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  التنظیمیة في كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة ضرورة العمل على زیادة الوعي بالثقافة

 .-جامعة بسكرة-وعلوم التسییر

  ضرورة اهتمام الكلیة بتنمیة القیم بین الأساتذة لما لها من أثر إیجابي على أدائهم

 .وبالتالي تحقیق الرضا الوظیفي

 ف ضرورة التوافق بین معتقدات الأساتذة ومعتقدات الكلیة وذلك من اجل تحقیق أهدا

 .الكلیة 

  ضرورة الاهتمام بظروف العمل داخل الكلیة وذلك من خلال تغییر التجهیزات المكتبیة

 .وذلك من أجل خلق جو یشعرهم بأن الكلیة تهتم بهم

 توفیر أماكن للصلاة في الكلیة. 

 ضرورة دراسة معوقات الثقافة التنظیمیة داخل الكلیة و مواجهتها. 

  آفاق الدراسة: ثالثا 

الأخیر یمكن أن نشیر إلى أن بحثنا هذا یمكن أن یكون مرحلة تمهیدیة لمواضیع بحث مستقبلیة في وفي 

مجال التسییر والاقتصاد خاصة مشاریع بحث للدراسات العلیا لذلك نود الإشارة إلى آفاق أخرى لهذه 

  :الدراسة وإشكالیات جدیدة یمكن أن تكون محاور لبحوث قادمة نوردها فیما یلي

 القیم الثقافیة الإسلامیة على أداء الموارد البشریة تأثیر. 

 أثر ضغوط العمل في تحقیق الرضا الوظیفي. 

 الثقافة التنظیمیة ودورها في تحقیق السلامة المهنیة. 

 الثقافة التنظیمیة ودورها في رفع مستوى الكفاءة الإداریة في الجامعات الجزائریة. 

  یاضیة لولایة بسكرةعلاقة الثقافة التنظیمیة بالإدارة الر. 

 تأثیر الثقافة التنظیمیة على سلوك العاملین. 
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للعاملین  وإداریًا سیكولوجیًا :التنظیمي السلوك تحلیل إبراهیم، الجزراوي موسى، المدهون، .42

 .1995 الطلابیة، للخدمات العربي المركز :عمان الأولى، الطبعة.والجمهور

الطبعة الأولى، مكتبة الوفاء القانونیة، . التطور التنظیمي للاقتصاد وإدارة الأعمالمراد ممدوح كامل،  .43
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 )01(ملحق رقم 

  الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية

  وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

  )LMD(قسم علوم التسيير مجال                                                          - بسكرة -جامعة محمد خيضر

  السنة الثانية ماستر                                                                 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية

  تخصص تسيير الموارد البشرية                     وعلوم التسيير                                                          

  

  

  

  

  

  ، ...لأخت الفاضلةا، ..الأخ الفاضل

  ، ...السلام علیكم ورحمة االله تعالى وبركاته

للدراسة  لازمةلوایسرنا أن نضع بین أیدیكم هذه الإستبانة التي صممت لجمع المعلومات المتعلقة 

 "من أجل الحصول على شهادة الماستر تخصص تسییر الموارد البشریة تحت عنوان  التي أقوم بها

كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة  أساتذة دراسة حالة": الرضا الوظیفي على و أثرها الثقافة التنظیمیة 

  .-جامعة بسكرة- وعلوم التسییر

في الخانة ) ×(بوضع علامة من عبارات الاستبانة و التفضل  كل عبارةنرجو منكم قراءة 

بدرجة تتوقف المناسبة التي تمثل وجهة نظركم والإجابة على أسئلة الاستبانة بدقة، حیث أن صحة النتائج 

  استبانة البحث
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هذه فمشاركتكم ضروریة ورأیكم عامل أساسي من عوامل نجاحها، مع العلم  كبیرة على صحة إجاباتكم،

  .الإجابات ستستخدم لأغراض البحث العلمي فقط

  الأخیر تقبلوا مني فائق الاحترام والتقدیر وشكراوفي 

                                           زموري سعیدة: الطالبة                                                 بركان دلیلة   :إشراف الأستاذة

         

  2018/2019 السنة الجامعیة                                                 

  البیانات الشخصیة والوظیفیة: القسم الأول

إن هذا القسم یهدف إلى معرفة الخصائص الاجتماعیة والوظیفیة لأساتذة كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة 

) ×(وضع علامة وعلوم التسییر لجامعة بسكرة وذلك من أجل تحلیل هذه النتائج فیما بعد، ونرجو منكم 

  .المناسبة في الخانة 

  أنثى  ذكر           :       الجنس

 سنة 50أكثر من          50- 46 سنة        45 -  30      سنة  30أقل من       :العمر

  )      ة(مطلق       )    ة(متزوج )        ة(أعزب       : الحالة الاجتماعیة

 16من  أكثر     سنة 15إلى 11من       سنوات10إلى 6من      سنوات   5- 1من       :الأقدمیة

  سنة 

  اضر أ  حمأستاذ           أستاذ محاضر       أستاذ مساعد أ  ب       أستاذ مساعد      : الرتبة 

  التعلیم العالي أستاذ   

  

  



 
128 

  محاور الاستبانة: القسم الثاني

  الثقافة التنظیمیة: المحور الأول

الثقافة أبعاد 

  التنظیمیة

  موافق   عبارات القیاس  الرقم

  بشدة

  غیر   محاید  موافق

  موافق

غیر 

موافق 

  بشدة

القیم 

  التنظیمیة

من التمییز بین الخطأ  الأستاذتوجد قواعد تمكن   1

  والصواب 

          

تتعارض قیم الأستاذ مع ثقافة المؤسسة التي   2

  یعمل بها

          

العمل یؤدي إلى إن الإخلاص والتفاني في   3

  تحقیق نتائج مرضیة

          

الاتجاهات 

  التنظیمیة

في هذه الكلیة یعتبر العمل الذي یقوم  أستاذكل   4

  به واجب مقدس 

          

كل أستاذ یسعى إلى تحقیق أهداف الكلیة بصفة   5

  خاصة وبالتالي تحقیق أهداف الجامعة ككل

          

الأعراف 

  التنظیمیة

            والعلاقات الشخصیة الكلیة تفصل بین العمل  6

الأعراف السائدة في الكلیة تساعد على تحقیق   7

  الأهداف المرجوة

          

الأساتذة یقومون بمخاطبة زملائهم في العمل   8

  بلغة واحدة ومشتركة ومفهومة في میدان العمل

          

            ون وتشارك بین الموظفین في الكلیةاهناك تع  9

التوقعات 

  التنظیمیة

المعاییر السائدة بین الأساتذة  تساعد على تهیئة   10

  مناخ الإبداع والابتكار

          

یقوم العمید بتذكیر الأساتذة بضرورة احترام   11

  عادات وتقالید المجتمع

          

بإمكاني بذل مجهود أكبر من أجل تحقیق ما هو   12

  مطلوب مني

          

          یحرص الأساتذة على التقید بالأنظمة والتعلیمات   13
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  المعمول بها

یُمنح للأساتذة فرصة لسماع شكواهم عند وجود   14

  مشكلة معینة

          

المعتقدات 

  التنظیمیة

و  الموظفین وأهداف بمعتقدات تهتم الكلیة  15

  حدوثها في یرغبون التغیرات التي

          

            الجماعي بین الأساتذةتعزز الكلیة روح التعاون   16

تتطابق معتقدات الأساتذة مع المعتقدات   17

  التنظیمیة بالجامعة

          

تحدد الكلیة المكافآت الإداریة والحوافز وذلك   18

  الأساتذةحسب أداء 

          

تهتم الكلیة بالمشاركة الجماعیة في حل   19

  المشكلات

          

            الموظفینتتبع الكلیة قانونا موحدا لجمیع   

  : الرضا الوظیفي: المحور الثاني

    عبارات القیاس  الرقم  المحور

موافق 

  بشدة

غیر   محاید  موافق

  موافق

غیر موافق 

  بشدة

            راتبي كاف لمتطلبات المعیشة  1

            راتبي یعكس شهادتي العلمیة  2

یحقق لي راتبي الشعور بالاستقرار في   3

 وظیفتي الحالیة

  

          

موافق   العبارات  الرقم  المحور

  بشدة

غیر   محاید  موافق 

  موافق

غیر موافق 

  بشدة

الرضا عن 

العلاوات 

والمكافآت 

والتعویضا

  ت

تدفع الكلیة لذوي الأداء المتمیز   4

  مكافآت تكریما وتشجیعا لهم

          

بشكل عام، هل أنت راض عن   5

  المنح والمكافآت والتعویضات
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موافق   العبارات             الرقم  المحور

  بشدة

غیر   محاید  موافق

  موافق

غیر موافق 

  بشدة

الرضا عن 

الوظیفة 

في حد 

  ذاتها

  

أنا راض عن وظیفتي كونها مجال أُبْرِزُ   6

  فیه مهاراتي وقدراتي المعرفیة

          

وظیفتي مهمة بالنسبة لي لأنها تحتل   7

  مكانة بارزة وراقیة في المجتمع

          

أغلب أوقات العمل، أنا لا اشعر في   8

  بالملل والروتین

          

مسؤولیاتي وواجباتي المهنیة لا تأخذ   9

  مني الكثیر من الجهد والوقت

          

الرضا عن 

ظروف 

  العمل

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

ما مدى رضاك عن ظروف العمل من   الرقم

  :حیث

موافق 

  بشدة

غیر   محاید  موافق

  موافق

غیر موافق 

  بشدة

            ساعات العمل الأسبوعیةحجم   10

من حیث تشتتها (توقیت ساعات العمل   11

  )وتتابعها

          

            عدد أیام العمل في الأسبوع  12

... ظروف الإضاءة، الحرارة، التهویة  13

  الخ في مكان العمل

          

من حیث كونها صباحیة (فترات العمل   14

  )أو مسائیة

          

            الوطنیة والدینیةالعطل في المناسبات   15

ظروف الأمن والسلامة والنظافة في   16

  مكان العمل

          

وجود أماكن الوضوء وتأدیة الصلاة في   17

  الكلیة

          

تسهیلات بخصوص المشاركة في   18

  الخ...الملتقیات والمؤتمرات

          

توفر البعثات العلمیة وتحسین المستوى   19

  نحو الخارج
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موافق   العبارات  الرقم  المحور

  بشدة

غیر   محاید  موافق

  موافق

غیر موافق 

  بشدة

الرضا عن 

العلاقات 

مع 

  الزملاء

أحب أن أشارك زملاء العمل في   20

  ...)أبحاث، منشورات(الأعمال العلمیة 

          

سمحت لي وظیفتي بتكوین العدید من   21

  صداقات العمل

          

أكثر في الغالب، ما یربطني بزملائي   22

  من كونها مجرد علاقات عمل

          

لم أتعرض لانفعالات غضب نتیجة   23

  سلوك وتصرفات بعض الزملاء

          

لیست لدي نزاعات وصراعات مع أي   24

  شخص في العمل

          

الرضا عن 

العلاقات 

  مع الإدارة

موافق   العبارات  الرقم

  بشدة

غیر   حایدم  موافق

  موافق

غیر موافق 

  بشدة

إدارة الكلیة حریة العمل في  تمنحني  25

  طریقة إنجاز مهامي

          

كثیرا ما یتم التنسیق بیني وإدارة الكلیة   26

  حول ظروف ومتطلبات العمل

          

تلجأ الإدارة لأسلوب الحوار من اجل   27

  الانضباط والالتزام أكثر في العمل

          

الرضا عن 

العلاقات 

  مع الطلبة

والتقدیر بین الأستاذ یسود الاحترام   28 

  والطالب

          

في حالة وجود مشاكل بین الأستاذ   29

  والطالب یتم حلها عن طریق التحاور 

          

            یقوم الأستاذ بمرافقة الطالب  30

الأستاذ راض عن المستوى التعلیمي   31

  للطالب

          

  

 وفي الأخیر أشكركم على حسن تعاونكم
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  الهیكل التنظیمي لكلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر

  

  

  

  

  

     

 

 

 

 

  

 

 العمید

للبیداغوجیانائب العمید  نائب العمید لما بعد التدرج الأمین العام  

مكتبة 

 الكلیة

مصلحة 

 المستخدمین

مصلحة 

المیزانیة 

 والمحاسبة

مصلحة 

الأنشطة 

العلمیة 

مصلحة متابعة 

 التكوین

 مصلحة التعلیم

مصلحة التعاون 

 والعلاقات الخارجیة

مصلحة 

 التدریس

مصلحة 

متابعة 

مصلحة 

الإحصائیات 

والإعلام 

مصلحة 

 الوسائل

 LMDمجال

قسم العلوم 

  الاقتصادیة

قسم علوم 

 التسییر

 الأمانة

مصلحة 

تسییر 

الرصید 

 الوثائقي

فرع 

المستخدمین 

 الإداریین

فرع 

 الوسائل

 فرع 

 المیزانیة

مصلحة 

التوجیه والبحث 

 العلمي

فرع 

 الأساتذة

فرع 

 الصیانة

  فرع 

المحاسب

 ة

قسم العلوم 

 التجاریة
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 قائمة محكمي استبانة البحث

 الرقم الأستاذ الوظیفة

خان أحلام/ أ أستاذ محاضر أ بجامعة بسكرة  01 

حایف سي حایف شراز/ أ أستاذ محاضر أ بجامعة بسكرة  02 

 


