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بدءا على إنجاز هذا العمل المتواضع والصلاة والسلام على النبي الكريم محمد بن عبد الله وبعد: إلى من  إن الحمد لله

( سورة 24الآية ) و اخفض لهما جناح الذل من الرحمة و قل رب ارحمهما كما ربياني صغيرا  قال فيهما عز وجل 
 الإسراء.

 
 ، أمي الغالية أدامها الله  لناربيع أيامي قلبي،رة عيني وموجة إلى ق

 أتمنى لها طول العمر و الصحة و العافية 
 

بروحه وماله إلى الشخص الذي يسعد بسعادتي أهدي ثمرة جهدي إلى ذلك الشخص الذي لم يبخل علي يوما كما 
 ...أبي الغالي أطال الله في عمره ويحزن بحزني رمز الأبوة

 مهما أطلت في الثـناء عليكما لن أبلغ الـمــعشـار من حقكما
 فحسبي رضاكما  

 عليا بمساعدته في سبيل إكمال هذا العملالذي لم يبخل  اسلامكما أهدي هذا العمل إلى رفيق دربي 
 وأخواتي الأعزاء حفظهم الله إخوتيكل  إلىكما أهدي عملي هذا 

 
 كل الأهل والأقارب إلى

 
 أصدقائي الأعزاء جميع إلى

 
 إلى هؤلاء أهدي ثمرة جهدي التي قطفتها من شجرة العلم والمعرفة خلال الحياة العلمية

 
 جزاهم الله كل خيرو  م جميعاكفشكرا ل

 

 محمد اسلام
 



 

 

 
 

                                

 
 

 

 

 ن الرحيمبسم الله الرحم 

 
 ا "وقل ربي ارحمهما كما ربياني صغير"  قال تعالى

 

 إلى عائلتي لتضحياتهم وصبرهم 

 ، إلى شموع أمي وأبي 

 البراءة 

 .إلى كل أقاربي وأصحابي 

 وإلى كل من يعرفني من قريب 

 .أو بعيد ومن حذا حذو هذا الدرب

 الجزائر.إلى 

 أهدي ثمرة هذا الجهد

 الحمد لله الذي وفقني وسدد خطاي وأعانني وأهداني 
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 نشكر الله سبحانه وتعالى على فضله وتوفيقه لنا، والقائل في محكم تنزيله

   ....  ننكمم تمم  لأ زذيد  ر  ك  بككمم  ل ذِن ش  َ ذنن  ر   07سورة إبراهيم الآية إذذ  ت 

 

 رواه مسلم. من لم يشكر الناس لم يشكر الله ويقول رسول الله صلى الله عليه وسلم 
 

 نتقدم بجزيل الشكـر الخالص إلى كل من كانت له يد المساعدة في هذا العمل سواء كان من قريب أو بعيد.
 
 " بلال بغدادي "ةوالعرفان إلى أستاذنا القدير: الدكتور كما لا يفوتنا أن نتقدم بأسمى معاني التقدير والاحترام 

 
 بخل علينا بالنصح والإرشاد والتوجيه.يي سهل لنـا طريق العمل ولم ذعلى بحثنا هذا ال المشرف

 
  علوم التسيير ''العلوم الاقتصادية والتجارية و  " كليةعمال بالشكر الجزيل إلى كافة أساتذة و كما نتقدم 

 " بخميس مليانة" لما لهم من فضل قليل كان أو كبير. الجيلالي بونعامة بجامعة "

 الذين ساعدونا من بعيد أو من قريب في إعداد هذا البحث المتواضع. كما لا ننسى جميع الأصدقاء والطلبة

 
 وفي الأخيـر نحمد الله جلا وعلا الذي أنعم علينا بإنهاء هذا العمل.

 
                                      

 محمد اسلام، اســــــــــــــلام                                              



 
 .الملخص

ملبنة عريب في لدى العاملين على الثقافة التنظيمية  الرضا الوظيفيتأثير هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على     
في البحث والمقابلة ، واستخدمت المنهج الوصفي التحليلي عــــــامل 50، وتكونت عينة الدراسة من بعين الدفلى

وأنه توجد ، ملبنة عريبعلى الثقافة التنظيمية في ؤثر الرضا الوظيفي ي :كالآتيالتي كانت و  للوصول إلى النتائج
 ، لذا أوصت الدراسة بــــ:الثقافة التنظيميةو  الرضا الويفيعلاقة ذات دلالة إحصائية بين 

 ضرورة اهتمام مسؤولي المؤسسات والوحدات بمفهوم الثقافة التنظيمية؛  -
 للتذكير بهذا المجال؛إجراء تربصات وتنظيم ندوات علمية  -
 زيادة الاهتمام بالعنصر البشري داخل المؤسسات الاقتصادية؛ -
 .استفادة وإطلاع قادة ومدراء المؤسسات الاقتصادية على نتائج هذه الدراسة والدراسات المشابه -

 .، عمال، مؤسسةتنظيميةثقافة ، رضا وظيفي الكلمات المفتاحية:

Abstract. 

     This study aimed to identify the impact of job satisfaction on the organizational 

culture of workers of Arib dairy in Ain Defla, and the study sample consisted of 50 

workers, and used the descriptive analytical method and interview in the research to 

reach the results, which were as follows: And that there is a statistically significant 

relationship between satisfaction and organizational culture, so the study recommended: 

The necessity for the officials of institutions and units to pay attention to the concept of 

organizational culture; 

- Conducting trainings and organizing scientific symposia to remind this field; 

- Increasing attention to the human element within economic institutions; 

- Benefit from and inform the leaders and managers of economic institutions of the 

results of this study and similar studies. 

Key words: job satisfaction, organizational culture, workers, institution. 
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مقدمة ال 



 مقدمـــــــة

 

 أ

 .توطئة
تمام كبير من قبل الباحثين وذلك لكونها تلعب دورا مهما في صياغة إهموضوع الثقافة التنظيمية لقد نال    

 المنظماتالعاملين في  اتجاهات، وفي تشكيل التنظيمية الهياكلوفي بناء  المختلفة بأشكالها المنظماتاستراتيجيات 
، كما تشكل إطارا أهدافهافي تحقيق  وتساهمميزة خاصة بها  المنظمة، زيادة في كونها تعطي ومواقفهم يتهمؤ ور 

، على اعتبار أن الثقافة التنظيمية من المحددات الرئيسية المنظمةدا يهتدي بو العاملون في مرجعيا وسلوكيا مرش
 فاهيمموالعلى القيم  وتركيزها المنظمةأو فشلها على افتراض وجود علاقة ارتباطيو بين نجاح  المنظماتلنجاح 

 المنظمةتتصف ثقافة في اتخاذ القرارات، و  والمشاركةالتي تدفع أعضائها إلى الالتزام والعمل الجاد والابتكار 
تتغير استجابة للمتغيرات التي تحدث في البيئة الخارجية أو ة حيث تتطور الثقافة التنظيمية و بالتغيير  والديناميكي

فأصبح من غير الدمكن أن تعيش أي دولة أو مؤسسة  ،المنظمةخصائص أعضاء و  ركيبةالداخلية للمنظمة أو في ت
ثل متغيرا مهما في التأثير في رضا العاملين في موكما أن الثقافة التنظيمية ت ت،أو دائرة في معزل عن التغيرا

عادة والرضا عن الحياة يعتبر احد مكونات الس هتنبع أهمية الرضا الوظيفي في كون، و التي يعملون بها المنظمات
الحقيقة تدفع إلى الاعتقاد بان  وهذهبحيث يمكن القول بان الأفراد العاملين أكثر سعادة من الأفراد غير العاملين 

، وتتفق معظم الدراسات والبحوث التي تناولت جوانب العمل والعاملين على الوظيفي علاقة مباشرة بالإنتاجيةللرضا 
   .من جهة أخرى  إنتاجهوبين نوعية وكمية  هرضا الفرد عن عمل وجود علاقة ايجابية بين

والرضا الوظيفي يتمثل في ذلك الحماس الذي يصدر من العمال نحو العمل الذي ينبع من قوة داخلية قائمة على 
 ، وموقفوهلاثة:  العلاقة بين العامل وعملذا الشعور إلى جهات ثهلي لدى العامل، حيث يمكن إرجاع شعور داخ

 .  وزملائه، والعلاقة بين العامل من العمل، والعلاقة بين العامل والإدارة
 .دراسةمشكلة ال

لقد أصبحت الثقافة التنظيمية على جانب كبير من الأهمية في كثير من المنظمات في الوقت الراهن، نظرا     
ودعم العمليات التطويرية في أية منظمة، وانطلاقا من هنا ضرورة التعرف على الأثر  لدورها المهم في مساندة
دفعنا الى طرح الاشكالية ما ، تحقيق رضا العاملفي سبيل  الرضا الوظيفيضطلع به يالفعلي الذي يمكن أن 

 :التالية
 .؟في ملبنة عريب بعين الدفلى لعاملينلالثقافة التنظيمية على الرضا الوظيفي  ؤثريكيف 

الثقافة التنظيمية على وأثره  الرضا الوظيفي يوهالمؤسسة بفي هذا البحث سيتم دراسة أثر أحد الأنشطة المتعلقة 
  .لدى العاملين

 .فرعيةتساؤلات الال
  .؟عناصر الرضا الوظيفي؟ وماهي مكونات الثقافة التنظيميةفيما تتمثل  -1
 ؟.لثقافة التنظيميةا على لرضا الوظيفيلتأثير ذو دلالة إحصائية توجد علاقة و  هل -2

 الفرضية الرئيسية.
دلالة  عند مستوى  في ملبنة عريب لدى العاملينالثقافة التنظيمية و الرضا الوظيفي تأثير بين علاقة و هناك  -

 .≤ 0.05 إحصائية



 مقدمـــــــة

 

 ب

 .دراسةفرضيات ال
التنظيمية، المعتقدات التنظيمية، التوقعات التنظيمية والأعراف القيم في ) الثقافة التنظيمية مكوناتتتمثل  -1

الاجر، محتوى العمل، نمط الاشراف، الترقية، جماعات العمل (، وأهم عناصر الرضا الوظيفي هي )التنظيمية
 (.وظروف العمل المادية

 .الثقافة التنظيمية علىلرضا الوظيفي لهناك علاقة وأثر ذو دلالة احصائية  -2
 .مبررات إختيار الموضوع

 .المطروحة الذي يعد من أهم الإشكاليات الرضا الوظيفيمحاولة تسليط الضوء على موضوع  -1
 .أهمية الموضوع بالنسبة لمختلف المؤسسات -2
 محاولة كسب مهارات وقدرات في هذا المجال للإستفادة منها لاحقا.الرغبة في هذا الموضوع و الميول و  -3

 .بحثأهداف ال
 :يلينهدف من خلال هذه الدراسة إلى ما    
 .الثقافة التنظيميةو الرضا الوظيفي تسليط الضوء على  -
 .لرضا الوظيفي والثقافة التنظيميةا إظهار العلاقة الموجودة بين -
 .لدى العاملين الثقافة التنظيميةتنمية دور في رضا الوظيفي للبيان أن  -
 الرضا الوظيفي.كذا الثقافة التنظيمية و دعوة الباحثين إلى مزيد من الدراسات التي تمس جوانب  -

 .بحثأهمية ال
 : تظهر أهمية هذه الدراسة من خلال النقاط التالية   
 الرضا الوظيفي والثقافة التنظيمية.إدراج المفاهيم المتعلقة بكل من  -
 . الفعال في استمراريتها وبقائها ودورهفي المؤسسة الرضا الوظيفي أهمية  -
 .المنظماتأهمية الثقافة التنظيمية في إعطاء المنظمة هوية تميزها عن غيرها من  -
 .الثقافة التنظيمية تنميةفي الرضا الوظيفي إثراء الرصيد المكتبي بمرجع جديد حول موضوع دور  -

 :تجسدت حدود الدراسة في :دراسةحدود ال
 .والرضا الوظيفي وتضم متغيرين هما الثقافة التنظيميةالحدود الموضوعية:  -1
 .2022مـــــاي  02إلـــى غاية  2022مارس  01من فترة إجراء الدراسة الميدانية  الحدود الزمانية: -2
 .بعين الدفلى ملبنة عريبتمثلت في مؤسسة  الحدود المكانية: -3
 دراسةمنهجية ال 

الثقافة  تنميةفي  ودورهالرضا الوظيفي لواقع  التحليل بإستخدام أداة  المنهج الوصفيالمنهج المستخدم في الدراسة    
 لمجموعة إستبيان 50 توزيع طريق عن الأولية البيانات جمع خلال من الإستقرائي، والمنهج لدى العمال التنظيمية

  .املين المستجوبينالع من
بالإضافة ومقالات منشورة الأجنبية و  والمحليةوبالنسبة للبيانات الثانوية سيتم العودة إلى عدد من المراجع العربية 

 .مواقع إلكترونية عامة ومتخصصةإلى الرجوع إلى 



 مقدمـــــــة

 

 ت

 مجتمع الدراسة
 يتــــــألف مجتمع الدراســـــــــــــة من العمــــــــــــال الذين يعملون بملبنة عريب بولاية عين الدفلى وذلك لمعرفة مدى تأثير

 . ملبنة عريب في لدى العاملينالثقافة التنظيمية على الرضا الوظيفي 
 عينة الدراسة

 .ل في ملبنة عريب بولاية عين الدفلىتم استخدام أسلوب الحصر الشامل بالنسبة لعينة من العما
 دراسةهيكل ال

الدراسة إلى فصلين سبقتهم  بغية دراسة هذا الموضوع، والإجابة على الإشكالية واختبار الفرضيات تم تقسيم   
، وتليهم خاتمة تحتوي ملخص عام حول البحث، وأهم النتائج المتوصل إليها إضافة إلى بعض الاقتراحات مقدمة

 والتوصيات.
 لثقافة التنظيميةاو لرضا الوظيفي لالفصل الأول تضمن الإطار النظري للموضوع تحت عنوان الأدبيات النظرية 

في  ناوتناول التنظيمية،الثقافة  والمبحث الثاني تضمن الرضا الوظيفيالأول يتضمن  مقسم إلى ثلاثة مباحث،
 بينها وبين الدراسية الحالية. والتشابه نقاط الاختلافالمبحث الثالث الدراسات السابقة، 

لملبنة تقديم عام  ، الأول تضمنثلاثة مباحثوقسم إلى  لبنة عريببم ميدانيةثاني فتضمن الدراسة الأما الفصل ال
تحليل فقرات الاستبيان وعرض  ، وتناولنا في المبحث الثالثمنهجية الدراسة ، أما المبحث الثاني فقد شملعريب

 النتائج.



 

 

 

 

 

 

 

 

 

  الفصــــل الأول
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 .تمهيــــــد
يتناول هذا الفصل جميع متغيرات الدراسة بشكل نظري، فلقد حاولنا إعطاء نظرة شمولية على جميع أجزاء     

الثقافة وثم عرجنا على ، الرضا الوظيفيالموضوع المباشرة والعوامل المؤثرة فيها، ثم عرضنا بشيء من التفصيل 
العمال ة، والعوامل الداخلية والخارجية المؤثرة فيه، وكيفية التأثير على حاصلفي ظل جميع التطورات ال التنظيمية

 :يلي كما مباحث، عدة إلى الفصل هذا قسمنا بالدراسة علاقة له ما بجميع الإلمام أجل ومن، داخل المؤسسة
 ؛رضا الوظيفيللالإطار النظري : الأول المبحث -
 ؛لثقافة التنظيميةلالإطار النظري : الثاني المبحث -
 .والتعقيب عليها والقيمة المضافة الثقافة التنظيميةو  للرضا الوظيفي عرض الدراسات السابقة :الثالث المبحث -
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 .: الاطار النظري للرضا الوظيفي ولالمبحث الأ 
يعد المورد البشري عنصر اساسي في المنظمة فرغبته في العمل تعكس كفاءة ادائه ورضاه الوظيفي حيث يحظى 

بالغة واهتمام كبير من قبل الباحثين فهو يعتبر احدى العقبات التي تواجه الادارة والتي  بأهميةموضوع الرضا 
تنحصر في كيفية تحقيق الرضا لدى العامل واثارة رغبته والتي ينبغي على المؤسسة ادراكها ومعرفة اهم العوامل 

 والاسباب التي تؤدي الى الرضا الوظيفي.

  .يالمطلب الاول: ماهية الرضا الوظيف
للعمل دور هام في استمرار الحياة ونموها فهو ذو قيمة عظيمة بالنسبة للفرد والمجتمع ، فنفي العمل يقضي العامل 

، مما لا شك ان الرضا الوظيفي له دور فعال في المنظمة  بأهميتهممعظم اوقاته وبه يحقق الافراد ذاتهم ويشعرون 
 وهذا راجع الى تعدد خصائصه ومنافعه .

   .مفهوم الرضا الوظيفي :لأولالفرع ا
في هذا المجال ،وكان من الصعب ايجاد تعريف  الأراءلا يمكن ايجاد تعريف شامل للرضا الوظيفي لذلك اختلفت 

           .موحد له وهذا نظرا لما يكتسبه من اهمية كبيرة وله دور فعال في المنظمة وهذا راجع الى تعدد خصائصه ومنافعه
  عدة مفاهيم وتعاريف تتمثل فيما يلي:للرضا الوظيفي 

الوجدانية التي يشعر بها الفرد نحو العمل الذي يشغله وظروفه  الرضا الوظيفي الى مجموع المشاعر يشير -1
وهذه المشاعر قد تكون ايجابية او سلبية ، كان هناك تطابق بين مدى ادراك الفرد لما يعتقده وفيما يجب ان يكون 

 .(1)مشاعر الفرد ايجابية تحقق له الرضا والعكس صحيحعليه وذلك كلما كانت 
يعرف الرضا الوظيفي بانه " عبارة عن الاهتمام بالظروف النفسية والمادية والبيئية التي  تساهم في خلق   -2

  .(2)الوضع الذي يرضى به الفرد
ه المشاعر تعطي الرضا الوظيفي هو مشاعر السعادة الناتجة عن تصور الفرد اتجاه الوظيفة ، اذ ان هذ  -3

 .(3)للوظيفة قيمة مهمة تتمثل برغبة الفرد في العمل وما يحيط به
يعرف بانه وجهة نظر الافراد العاملين نحو قبولهم واستحسانهم للعمل الذي يزاولونه فقبول الافراد لعملهم  -4

 .(4)يولد لديهم مشاعر الرضا عنه
ئة عن عمل الفرد او خبرته العملية وينتج الرضا يعرف بانه حالة عاطفية انفعالية ايجابية او سارة ناش -5

 .(5)الوظيفي عن ادراك الفرد الى اي مدى يوفر العمل تلك الاشياء التي يعتبرها هامة 
 

                                                           
 .238، ص 2011دار اسامة للنشر والتوزيع، الطبعة الاولى، الاردن،  معجم الادارة،ابراهيم  بدر شهاب الخالدي،  -1
 .195ص  ،2002، مصر ،للنشر والتوزيعالجامعة  الجديدة ، دار السلوك التنظيمي عيد انور سلطان،محمد س -2
 .175، ص 2003، دار وائل للنشر والتوزيع، الطبعة الاولى، الاردن، ادارة الموارد البشريةسهيلة محمد عباس،  -3
 .246، ص 2014الطبعة الثانية، الاردن،  ،دار وائل للنشر والتوزيع ادارة الموارد البشرية،محفوظ احمد جودة،  -4
  .105، ص 1997، الاردن ، سلوك الافراد في المنظمات، دار زاهر للنشر –نظيم السلوك الت ،حسن حريم  -5
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 :(1)يمكننا النظر الى الرضا الوظيفي كمتغير يمثل محصلة  لعوامل فرعية توضحها المعادلة التالية -6
محتوى العمل + الرضا عن فرص الترقية + الرضا عن الاشراف  الرضا الوظيفي = الرضا عن الاجر +الرضا عن

 .+ الرضا عن جماعات العمل + الرضا عن ساعات العمل + الرضا عن ظروف العمل

انطلاقا مما سبق الرضا الوظيفي يكون نتيجة توفر ظروف مساعدة على العمل من معاملة جيدة من المشرف 
 .ببيئة العمل والجوانب الشخصية ومقدار العوائد التي يتحصل عليهافالرضا محصلة الجوانب الملمة  والزملاء،

 .الفرع الثاني: خصائص الرضا الوظيفي
 :(2)من خصائص الرضا مايلي

 لأيلاعتماد على مبدا المتابعة الدائمة والتوجيه المستمر للحفاظ على مستوى معين من الرضا الوظيفي ا -
 عامل داخل المؤسسة .

مسالة ذاتية تقديرية مرتبطة بالمشاعر التي قد تترجم في شكل سلوك موضوعي يعكس يعد الرضا الوظيفي  -
حالة الفرد العامل ففي مثل هذه الحالة يمكن القول ان الرضا الوظيفي صريح وبالمقابل يكون ضمنيا داخل 

 الفرد العامل.
يعد الرضا الوظيفي ذو طبيعة ديناميكية فهو بحاجة الى تنمية ومسايرة كل التغيرات التي تطرا على العوامل  -

 .وعلاقته بمستوى المعيشة كالأجرالمؤثرة فيه 
 .: عناصر الرضا الوظيفيالفرع الثالث

  الاجر، محتوى العملينظر الباحثون الى الرضا الوظيفي كمتغير عام يمثل محصلة لعناصر فرعية تتكون من 
 نمط الاشراف ،فرص الترقية ، جماعات العمل وظروف العمل المادية .

 .عناصر الرضا الوظيفي (09-01الشكل رقم)                                         
 الرضا العام عن الوظيفة

                                                  

   

 الاجر       محتوى العمل        نمط الاشراف       الترقية        جماعات العمل          ظروف العمل المادية              
  

 ،2005دار المعرفة الجامعية ،الاسكندرية، السلوك الانساني في المنظمات،احمد صقر عاشور،  المصدر:
 .140ص

 
 

                                                           
 .273ص  ،، الطبعة الاولىدار قنديل لنشر والتوزيع، عمان ادارة الافراد والعلاقات الانسانية،، محمد الصيرفي -1

، مذكرة مقدمة ضمن متطلبات نيل المؤسسة الاقتصاديةالتحفيز واثره على الرضا الوظيفي للمورد البشري في ، عزيون زهية -2
 .53 -51، ص ص 2007 ،اوت 20، جامعة جستير في علوم التسييرشهادة الما
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  .الاجرأولا: 
 لإنتاجيعرف الاجر بانه ذلك مقابل المادي الذي يدفع للمورد البشري مقابل الجهد البدني او الفكري الذي يبذله 

           .بالنسبة للمؤسسة همية بالغة سواء بالنسبة للمورد البشري اوأ وتكتسي الاجور ، (1)السلع والخدمات
 .والشرب والسكن كالأكلالحاجات المختلفة  لإشباعفبالنسبة للمورد البشري تعتبر الاجور بمثابة الوسيلة الفعالة 

اما بالنسبة للمؤسسة فان الاجور تساعدها على جذب الكفاءات للعمل فيها والمحافظة على الكفاءات العاملة حاليا 
                                                                                                                              .(2)البشرية وارد،وهو وسيلة مهمة لنشر العدالة بين الم

   .وتوجد هناك عدة طرق لدفع الاجور في المؤسسات، اكثرها شيوعا طريقة الاجر الزمني والاجر بالقطعة
حيث يتم دفع  ني ذلك الاجر الذي يحسب بالساعة او اليوم او الاسبوع او الشهر او السنة،الزم بالأجرحيث يقصد 

الاجر للمورد البشري بناءا على الوقت الذي يقضيه في عمله بغض النظر عن الكمية او النوعية المنتجة، ولهذه 
 الاعتبار مبدا الكفاءة.  بعين  تأخذالطريقة عيب اساسي يتمثل في كبح المبادرة والاداء المتميز فهي لا 

بالقطعة ذلك الاجر الذي يكون تابع لكمية الانتاج ، فكلما زادت الكمية المنتجة زاد معها  بالأجرفي حين يقصد 
الاجر والعكس صحيح ،ولهذه الطريقة عيب اساسي يتمثل في امكانية تغليب الجانب الكمي على الجانب النوعي 

 للإنتاج.
  .محتوى العملثانيا: 

يعتبر محتوى العمل عن تلك المتغيرات التي تكون المهام التي يؤديها المور البشري في عمله ومن بين اهم هذه 
 :(3)المتغيرات نجد

 .السلطة والمسؤولية المرتبطة بالعمل -1
 .طبيعة انشطة العمل -2
 .فرص الانجاز الذي يوفرها العمل -3
 .فرص النمو التي يوفرها العمل -4
  .نمط الاشرافثالثا: 

يتفق اغلبية الباحثين على تعريف الاشراف بانه " علاقة عمل رسمية بين شخص موجه )المشرف( وعدد من 
الاشخاص )المشرف عليهم( يعملون مع جماعات وتهدف هذه العلاقة الى مساعدة المشرف عليهم في تحقيق 

 .(4)الاهداف المسطرة
 

                                                           
بميلة  sopromac، دراسة حالة مؤسسة عوامل الرضا الوظيفي لدى العامل الصناعي في المؤسسة المخصوصة ،شهرزاد لبصير -1

 . 67، ص2002، التنظيم والعمل، جامعة باتنةفي علم الاجتماع  مذكرة ماجستير 
 . 187ص  ،2005، الاسكندرية ادارة الموارد البشرية الدار الجامعية،، احمد ماهر -2
 .144 ص ،2005 ،دار المعرفة الجامعية، الاسكندرية السلوك الانساني في المنظمات،، احمد صقر عاشور -3
 .71 ، ص، مرجع سبق ذكرهشهرزاد لبصير -4
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هي الاشراف الفوضوي ، الاشراف الاوتوقراطي والاشراف  هذا ويميز الباحثون بين ثلاثة انماط رئيسية من الاشراف
 :(1)الديمقراطي والتي نوضحها كما يلي

الفوضوي قيام المشرف بمنح المشرف عليهم صلاحيات  بالإشرافيقصد  الاشراف الفوضوي ) التساهلي(: -
واسعة في اتخاذ القرارات الى الحد الذي يجعله عاجز عن احكام السيطرة على المشرف عليهم الذي يكونون في 

 .فوضى
الاوامر التي يجب ان  بإصدارالاوتوقراطي قيام المشرف  بالإشراف يقصد الاشراف الاوتوقراطي )الاستبدادي(: -

 .دون نقاش وهو يهتم باحتكار الصلاحيات ف يه ولا يتيح فرصة المشاركة للمرؤوسين في صنع القرارات تطاع
ف ر هذا النمط من الاشراف يعبر عن الاستعداد الذي يبديه المشرف في تشجيع ومنح المش الاشراف الديمقراطي: -

وهذا يعني اتاحة المشرف الامكانية للمشرف  ،رصة الكافية والمناسبة للقيام بدور فعال في صنع القراراتفعليهم ال
 .عليهم بالبحث عن مشاكل العمل وتحليل واختيار البدائل وتقديم الاقتراحات والافكار لاتخاذ القرارات

  .الترقيةرابعا: 
تتم الترقية نتيجة لتقييم الوظائف او تصنيف  ، وغالبا ماد البشري الى مركز او وظيفة اعلىيقصد بالترقية نقل المور 

 .(2)المهام 
ولكي تعطي برامج وخطط الترقية الفوائد المرجوة منها ينبغي ان تبنى على معايير او اسس موضوعية تفهمها 

 :(3)الموارد البشرية وتتقبلها تنحصر هذه المعايير او الاسس في
 س مدة خدمته في المؤسسة )الخبرة(.: حيث يتم ترقية المورد البشري على اساالاقدمية

  الكفاءة :حيث يتم ترقية المورد البشري الذي يملك قدرات عالية على انجاز العمل مقارنة مع غيره
  .جماعات العملخامسا: 

و اكثر تجمعهم علاقة عمل صريحة أيتفق اغلبية الباحثين على تعريف جماعات العمل بانها "وحدة تتكون من فدين 
 .(4)به  ويتأثرفيه  يأثرعلى نحو يسمح بان يدرك كل عضو في الجماعة العضو الاخر وان 

اذ تؤدي الجماعة  المتضامنة والتي يسود بين اعضائها التعاون والثقة المتبادلة الى شعور  المور البشري بالحب 
 داء المؤسسة .أالعمل ومن ثم على على اداءه في  بالإيجابوالانتماء وهو ينعكس 

 .ظروف العمل الماديةسادسا: 
  الاضاءة  وهي تمثل مختلف الظروف المادية التي تتميز بها البيئة الداخلية للمؤسسة  مثل الضوضاء الحرارة،

 .داءهأدى ذلك الى زيادة مستوى أد البشري كلما ر وكلما كانت هذه الظروف مساعدة للمو ، ترتيب المكاتب
  .همية الرضا الوظيفيأ: الفرع الرابع

 
                                                           

 .72 ص ذكره،مرجع سبق  لبصير، شهرزاد - 1
 .397ص  ،1997 بيروت ، ،الدار الجامعية للطباعة والنشر السلوك التنظيمي وادارة الافراد، ،عبد الغفار الحنفي - 2
 . 398ص  ،نفس المرجع السابق - 3
 . 79، مرجع سبق ذكره ، ص شهرازاد لبصير - 4
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 :(1)، المؤسسة والمجتمع نوضحها كما يليهمية كبيرة لكل من المورد البشري أ يكتسي الرضا الوظيفي 
 ارتفاع شعور الموارد البشرية بالرضا الوظيفي يؤدي بها الى: همية الرضا الوظيفي بالنسبة للمورد البشري:أ -1
العمل حيث ان الوضعية النفسية المريحة التي يتمتع بها المورد البشري يعطيه  القدرة على التكيف مع بيئة -

 يحيط به . امكانية اكبر للتحكم فب عمله وما
الرغبة في الابداع والابتكار فعندما يشعر المورد البشري بان جميع حاجاته المادية من اكل، شرب سكن وغير  -

 الاعمال بطريقة مميزة . تأديةعة بشكل كافي ،تزيد لديها الرغبة في امان وظيفي مشب المادية من تقدير واحترام،
زيادة مستوى الطموح والتقدم، فالموارد البشرية التي تتمتع بالرضا الوظيفي تكون اكثر رغبة في تطوير مستقبلها  -

 .الوظيفي
موارد البشرية تساعدها على مقابلة الرضا عن الحياة، حيث ان المزايا المادية وغير المادية التي توفرها الوظيفة لل -

 متطلبات الحياة .
على  بالإيجابينعكس ارتفاع شعور المورد البشري بالرضا الوظيفي  اهمية الرضا الوظيفي بالنسبة للمؤسسة: -2

  : المؤسسة في صورة
 .عمله ارتفاع  في مستوى الفعالية والفاعلية :فالرضا الوظيفي يجعل المرد البشري اكثر تركيزا على -
 .ارتفاع في الانتاجية :فالرضا الوظيفي يخلق الرغبة للمورد البشري في الانجاز وتحسين الاداء -
تخفيض تكاليف الانتاج فالرضا الوظيفي يساهم بشكل كبير في تخفيض معدلات التغيب عن العمل والاضرابات  -

 .والشكاوي 
 .ي بان الوظيفة اشبعت حاجته يزيد تعلقه بمؤسستهتفاع مستوى الولاء للمؤسسة فلما يشعر المورد البشر ر ا -
  .اهمية الرضا الوظيفي بالنسبة للمجتمع -3
 ارتفاع معدلات الانتاج وتحقيق الفعالية الاقتصادية . -
  للمجتمع.ارتفاع معدلات النمو والتطور  -

 نظرياته.هم أالمطلب الثاني: طرق قياس الرضا الوظيفي والعوامل المؤثرة فيه و 
يقدم هذا العمل من  الرضا عن العمل يمثل الاشباع الذي يحصل عليه الفرد من المصادر المختلفة، فبقدر ماان 

يزيد من رضاه، فلقد حظي موضوع الرضا الوظيفي باهتمام كبير من قبل الباحثين كل حسب  اشباع للفرد بقدر ما
 الرضا عن العمل وبحثت عن طرق قياسه  وجهة نظره مما ادى الى وجود مجموعة متعددة من نظريات التي فسرت

 .طرق قياس الرضا ول:الفرع الا 
يقصد بعملية قياس الرضا الوظيفي عملية جمع البيانات الدالة على مستوى رضا جماعة العمل الموجودة داخل 

على اتخاذ المنظمة عن عناصر الرضا المختلفة حيث وفقا لما تسفر عنه نتائج هذه العملية تعمل ادارة المنظمات 
 .الخطوات اللازمة لزيادة وتنمية الرضا الوظيفي لدى عمالها

                                                           
 ،مؤسسة الجزائرية للكهرباء والغازحالة ال اداء العامل في المؤسسة العمومية الاقتصادية،تفعيل نظام تقييم ، شنوفي نور الدين - 1

 . 192-191ص ص  ،2005 ،، جامعة الجزائروم الاقتصادية تخصص علوم التسييراطروحة دكتوراه في العل
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 :(1)ويمكن حصر الاساليب المستخدمة في الوقت الحاضر في نوعين
 مثل: : حيث يمكن قياس اتجاه العاملين ورضاهم عن طريق استخدام اساليب معينة المقاييس الموضوعية -1

 .                                              معدل الحوادث في العمل وكذلك معدل الشكاوي ومستوى انتاج الموظف، معدل الاستقالة او ترك الخدمة، الغياب
وهي التي تعتمد على جمع المعلومات من العاملين باستخدام وسائل محددة مثل تصميم المقاييس الذاتية:  -2

ظيفي توجه الى الافراد العاملين بالمنظمة من اجل معرفة استمارة الاستقصاء تتضمن قائمة اسئلة خاصة بالرضا الو 
درجة رضاهم عن العمل او باستخدام طريقة المقابلات الشخصية التي يجريها الباحثين مع العاملين في المنظمة 

 ولكل طريقة مزايا و مزايا وظروف استخدامها.  
اجل تطوير بعض المقاييس تكون اكثر صدق  وقد بذل الباحثون والمنظرون في السلوك التنظيمي جهود كبيرة من

 .(2)وثبات وسنعرض اهم الطرق الرئيسية المستخدمة في قياس الرضا نذكر منها
 الاستبيانات ذات المقاييس المقننة او المقاييس الرتيبة. 

ومن اهم المقاييس المستعملة  الاستقصاءوهي من اكثر الطرق المستخدمة لقياس الرضا الوظيفي باستعمال قوائم 
                                                                                                                                                                                                                                                                                           :                                                                                                                            (3)الاتي

مختلفة للوظيفة وهي الوظيفة نفسها تقييس معدلات الرضا لخمسة جوانب : (JDI) الاستبانة الوظيفية للوظيفة -
الزملاء وضمن كل بعد من هذه الابعاد قائمة بكلمات او جمل قصيرة على العامل ، الاشراف، فرص الترقية، الاجر

او الموظف ان يحدد ما اذا كانت العبارات تصف الوظيفة ام لا باستخدام اجابات من نوع الثبات او النفي او عدم 
وفي  النهاية يعطينا حاصل جمع التقديرات على الابعاد الخمسة ، يمة رقمية بحسب الاجابةالمعرفة ولكل جملة ق

 مستوى الرضا الوظيفي عن كل بعد او جانب.                                                                     
الاستخدام حيث يعبر الفرد عن مدى وهو مقياس شائع  (:MSQالرضا الوظيفي ) لقياس مينيسوتااستبانة  -

الاستقلالية ، الابداع، كفاءة الاشراف، الترقية، رضاهم من عدمه حول بعض الجوانب المتعلقة بالوظيفة مثل )الاجر
 .(4)اما مقياس التقدير فيتراوح بين راضي جدا الى غير راضي جدا التنوع في مهام العمل وظروف العمل(، الامان

وهو يهتم بالحالات النفسية اتجاه العوامل المختلفة لجوانب انظمة الاجور  (:PSQالاجر )مقياس الرضا عن  -
وادارة نظام الاجور ويتم ، المزايا الاضافية، مثل الرضا عن مستوى الاجر الحالي والرضا عن الزيادات في الاجر

 الاجابة عليه في مقياس متدرج من خمسة مستويات .
 اسلوب الاحداث الحرجة. 
الاسلوب يعرف بطريقة القصة لهيرزبرج يتم من خلاله قياس وتقييم الرضا الوظيفي لدى الافراد ،حيث يطلب  وهو

عدم الرضا ثم يتم اختيار وفحص  والتي حققت له الرضا او ،من الافراد ان يصف بعض الاحداث المرتبطة بعمله
                                                           

 .235ص  ،2003دار الجامعة الجديدة الاسكندرية،  ،مدخل تطبيقي معاصرالسلوك التنظيمي، عبد الباقي صلاح الدين محمد،  -1
 . 170ص  ،2004الاسكندرية،  ،الدار الجامعية السلوك التنظيمي، ،راوية حسن -2
 . 198مرجع سبق ذكره، ص  ،محمد سعيد انور سلطان -3
دار الشروق للنشر والتوزيع ،  ،رجمة  فارس حلمي، الطبعة الاولىت المدخل الى علم النفس الصناعي والتنظيمي،، رونالد ريجيو -4

 .203ص  ،الاردن
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اذا ذكر العديد من الافراد مواقف في العمل الاجابات لاكتشاف عوامل او المسببات الرضا او عدم الرضا ،فمثلا 
تعرضوا فيها لمعاملة سيئة من المشرف او يمتدحون بالمشرف لمعاملته الطيبة يظهر ان نمط الاشراف يلعب دورا 

 هاما في الرضا الوظيفي لدى الافراد.
  الشخصية.المقابلات 

ردان يفصح عن بعض الامور التي لا بصفة شخصية ،وجها لوجه ،حيث يمككن للف وهي تتضمن مقابلة الافراد
يمكن الحصول عليها من قوائم الاستقصاء وبالتالي التعرف على الاسباب التي تكون وراء الرضا او او عدم رضا 
العاملين ،وتكون اكثر فاعلية في المنظمات الصغيرة وخاصة اذا تم التخطيط لها من قبل المختصين في المقابلات 

في المنظمات الكبيرة ،لان الافراد في الغالب يخشون الافصاح على امور قد تضر الشخصية وتقل فعاليتها 
   بمصالحهم خاصة اذا تعارضت تلك الامور مع توجهات ومصالح المنظمة. 

 .الفرع الثاني: العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي
الوظيفي او من البيئة التنظيمية المحيطة الرضا الوظيفي بالعديد من العوامل الناتجة من الفرد نفسه او العمل  يتأثر

 بالفرد يمكن تصنيف العوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي الى المجموعات التالية:
 تم تقسيمها الى:  : مجموعة العوامل الشخصيةأولا: 

والتعليم يمكن قياسها بتحليل خصائصهم وسماتهم مثل السن عوامل تتعلق بقدرات العاملين ومهاراتهم :  -1
والمستوى الوظيفي وقد دلت الابحاث عن وجود علاقة ارتباط ايجابية بين السن ودرجة الرضا عن العمل حيث يرى 

طموحات الموظف في بدايات عمره تكون مرتفعة كل هذه العوامل تساهم بدرجة كبيرة في تخفيض  البعض ان
تماء الى المؤسسة مما يدفعه نحو الاجتهاد والابداع الرضا لدى العاملين وتوفر كل هذه العوامل يجعله يحس بالان

 .(1)واظهار مهاراته وقدراته حتى يحقق تواجده داخل المنظمة
مستوى التعليم على الرضا الوظيفي فتوصلت الابحاث الى ان الفرد الاكثر تعليما يكون اقل رضا عن  تأثيراما عن 

 الاكثر تعلما تكون مرتفعة مقارنة بطموحات الفرد الاقل تعلما.   الفرد الاقل تعلما ويرجع ذلك الى ان طموحات الفرد 
المراكز الادارية المرتفعة  فأصحابضا الوظيفي ر على ال تأثيروبالنسبة للمركز او الوظيفة التي يشغلها الفرد فلها 

 يكون رضاهم اعلى من العاملين الاقل في المستوى الاداري . غالبا ما
وبصفة عامة يلاحظ انه من دوافع العمل لدى الفرد:  تأثيردافعية لدى الفرد ومدى عوامل تتعلق بمستوى ال-2

الصعب التحكم في العوامل الشخصية واستخدامها لتحسين درجة الرضا الوظيفي للفرد انما قد تكون ذات فائدة عن 
 اختيار الفرد للوظيفة.

 .العوامل المرتبطة بظروف العملثانيا: 
التهوية ، بظروف العمل وبيئة العمل داخل المنظمة والتي يعمل بها الفرد مثال ذلك: الضوءوهذه العوامل تتعلق 

 يمكن للادارة التحكم في معظمها او تغييرها على خلاف الاتربة ونظام فترات العمل والراحة وهذه العوامل، الرطوبة
 العوامل الشخصية السابقة. 

                                                           
 .230-229ص ص  ،لدين محمد، مرجع سبق ذكرهعبد الباقي صلاح ا - 1
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  .العوامل المتعلقة بالوظيفة او العملثالثا: 
وقد تكون هذه العوامل مرتبطة بتصميم الوظيفة ومدى تناسب الواجبات الخاصة بالوظيفة مع القدرات والامكانيات 
التي يملكها الفرد وميولاته وقد يرتبط بمدى اشباع الوظيفة لحاجات من حيث النظرة الاجتماعية والمستوى الاداري 

                             .(1)للوظيفة
  .العوامل المتعلقة بنمط الاشراف او الادارةرابعا: 

وتتعلق هذه العوامل بطرق الاشراف والادارة المتبعة مدى توفر العلاقات الانسانية بين الرؤساء و المرؤوسين حيث 
 يجب ان تسود العلاقات الاجتماعية والنفسية الجيدة بينهم.

 .ظمةالعوامل المرتبطة بتنظيم العمل داخل المنخامسا: 
وتشمل اللوائح والنظم التي تطبقها المنظمة ،نظم الاتصالات داخل المنظمة واجراءات المتبعة في العمل 

 والتسهيلات والتجهيزات التي توفرها المنظمة . 
                                                                                    .العوامل البيئيةسادسا: 

 عضو في اسرة معينة ويرتبط بجماعات وزملاء داخل العمل العوامل تتعلق بالبيئة التي نشا فيها الفرد فهو وهذه
 وتشمل ايضا كافة الجوانب الثقافية في المجتمع .                                                       

 .قيالوظيفي والاجر وفرصة التر  بالأمانالعوامل المتعلقة سابعا: 
وهذه العوامل تشمل العناصر المتعلقة بتامين مستقبل الموظف ومدلى تلبية للحاجيات الشخصية وتناسبه مع حجم 
العمل الذي يؤديه الموظف كذلك تستمر كل هذه العوامل على الفرص المتاحة للترقي الوظيي ومدى توافق الفرص 

 .(2)التطور الوظيفي
  .نظريات الرضا الوظيفي ثالث:الفرع ال

ان الاهتمام بموضوع الرضا الوظيفي كان حصيلة تراكمية وتطورية لما افرزته مدارس الفكر الاداري من مفاهيم 
الموارد البشرية وادارة العلاقات الانسانية وسلوك الجماعات داخل المنظمة او خارجها وهذا ما ادى الى  بإدارةتتعلق 

 تفسير الرضا الوظيفي لدى العاملين.ظهور العديد من النماذج والنظريات التي تحاول 
 .نظرية الحاجةأولا: 

ن نظريات الحاجة من بين النظريات التي تسعى الى تفسير سلوك أالى  اغلب ادبيات السلوك التنظيمي تشير
و مجموعة من الحاجات هي التي تدفع أالدافعية والرضا الوظيفي حيث تقوم على اساس ان النقص في حاجة ما 

الانسان تجاه التصرف بطريقة معينة من اجل اشباع تلك الحاجة ومن بين معاني الرضا الوظيفي هو سلوك 
 الشعور بالارتياح عند اشباع الحاجات والرغبات المتعلقة بالوظيفة وبيئة العمل.

المتعلقة  الاتجاه الذي تذهب اليه نظريات الحاجة حيث يعتبرون ان الرضا الوظيفي ماهو الا اشباع لحاجات الفرد
 هم هذه النظريات.أ بالعمل ومحيط العمل فيما يلي نستعرض 

                                                           
 . 194ص  ،2003 ،دار الجامعة الجديدة ،الاسكندرية، جامعة الاسكندرية ،قسم ادارة الاعمال، كلية التجارة د انور سلطان،محمد سعي -1
 .177ص  ،2006، ، مدخل استراتيجي، دار وائل للنشر، عمان، الطبعة الثانيةالموارد البشريةادارة مد عباس، سهيلة مح -2
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 نظرية تدرج الحاجات -1
بمدخل العلاقات الانسانية الذي يعتمد على استخدام  (ABRAHAM MASLOU)ابراهام ماسلو  تأثر

لديه عدد من  التي تنص على ان الانسان، 1940الاساليب السلوكية في الادارة وقدم نظرية لتدرج الحاجات سنة 
والشكل الموالي يوضح نظرية تدرج الحاجات  1الحاجات والرغبات تتدرج حسب اشباعها ودرجة الحاحها بشكل دائم

 لماسلو.
 ( : هرم تدرج الحاجات لماسلو.10-01الشكل رقم )

 تحقيق الذات
 الاحترام والتقدير
 الحاجة للانتماء

 حاجة الامن
 الفيزيولوجيةالحاجات 

 .116ص  مرجع سبق ذكره، راوية حسن، المصدر:
 وتشمل الحاجات التي رتبها ماسلو في الهرم في مايلي :

الماء  في التدرج الهرمي وتشمل الحاجات الى الطعام،  وهي الحاجات الاساسية:  الحاجات الفيزيولوجية 1-1
 النوم....الخ

الاجور المناسبة ، توفير وحدات سكنية  وفي المنظمة  تعد اسهل الحاجات التي يمكن اشباعها من خلال توفير
 للعاملين ........الخ

وعلى مستوى المنظمة قد تمثل ، وتشمل رغبة الفرد في السلامة والامن وتجنب القلق والتوتر حاجات الامن: 1-2
الحماية من تصرفات التعسفية للمشرفين، مختلف وسائل الامن الصناعي ،نظام التامين  عدم اقالة العمال،

 معاشات...الخوال
الاجتماعية وتشمل الحاجة الى الود واقامة الصداقة والقبول من  وهي من الحاجات الحاجة الى الانتماء: 1-3

الى نوادي  والانضمامطرف الافراد وعلى مستوى  المنظمة قد تظهر من خلال علاقة الصداقة مع جماعات العمل 
 المنظمة.

  احترام الاخرين له وتشمل رغبة الفرد في اختلال مركز اجتماعي هام، الحاجة الى الاحترام والتقدير: 1-4
الشعور بالثقة  والرغبة في الحصول على السلطة والقوة، وفي المنظمة قد تظهر من خلال نظام الترقية والمكافات 

  .وخطابات الشكر والتقدير
وعلى  ته ومهاراته في تحقيق انجاز عالي،تتمثل في رغبة الفرد في استخدام قدراالحاجة الى تقدير الذات:  1-5

 مستوى المنظمة قد تكون في وظيفة تمثل التحدي لقدرات الفرد.
 

                                                           
 .113ص  راوية حسن، مرجع سبق ذكره، -1
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 (ALDERFER-THEORYنظرية الدرفر ) -2
قدم الدرفر تصنيف للحاجات في شكل هرم يشابه بدرجة عالية هرم ماسلو للحاجات يحتوي على ثلاثة انواع من 

  :(1)يلي كما الحاجات
 وهي تمثل الحاجات الفيزيولوجية عند ماسلو.حاجات البقاء:  2-1
وتعبر عن درجة ارتباط الفرد بالبيئة المحيطة وتمثل حاجات الانتماء والحاجات الاجتماعية حاجات الارتباط:  2-2

 .وجزء من الحاجة الى التقدير
زء من الحاجة الى التقدير وتعبر عن سعي الفرد الى تطوير قدراته ومؤهلاته وتمثل جحاجات النمو:  2-3

 .والاحترام وحاجات تحقيق الذات عند ماسلو
ضا لدى العاملين يتحقق بدرجة اشباع ر في كون ال المبدأتعتبر هذه النظرية مكملة لنظرية ماسلو، حيث يتفقان في 

السعي الى تحقيق  بإمكانيةالاحتياجات لديهم، ولكن الاختلاف الجوهري بينهم يكمن في ان نظرية الدرفر ترى 
 .على عكس نظرية ماسلو اشباع اكثر من حاجة في وقت واحد

( ان هناك ثلاث حاجات اساسية DAVID MCECLELANDاقترح ماكليلاند )  نظرية الانجاز لميكليلاند: -3
 :(2)يسعى الفرد الى اشباعها وتمثل الدافع والمحرك لمختلف مواقف وسلوكيات الافراد في المنظمة وهي

وهي الرغبة في التفوق والنجاح في انجاز العمل وتعني ان الافراد يرغبون في اشباع الحاجة الى الانجاز:  3-1
ولذلك فهم يسعون الى اتمام اعمالهم  وإمكانياتهمحاجاتهم هذه من خلال مناصب ووظائف فيها تحدي لقدراتهم 

 .ومحاولة اثبات جدارتهم ورغبتهم في تحمل المسؤولية
وهي الرغبة في تكوين علاقات مع الاخرين ويمكن ان يحصل ذلك من خلال الاعمال  جة الى الانتماء:الحا 3-2

 .التي تؤدي من خلال التفاعل مع الزملاء في العمل او فرق العمل
في الاخرين واشباع هذه الحاجة  والتأثيروهي الرغبة في التحكم والسيطرة  الحاجة الى السلطة او النفوذ: 3-3

 .ن خلال سعي الفرد في الوصول الى مراكز السلطة في المنظمةيكون م
الدرفر، ماكليلاند ( هو ان اشباع الحاجة تمثل حالة الرضا وعدم  ريات الحاجة )ماسلو،ظوخلاصة القول بالنسبة لن

 .الاشباع يمثل حالة عدم الرضا ، على الرغم من اختلافهم في تصنيف هذه الحاجات
 :(HRZBERG’S TOWFACTORYTHEORY) لهرزبرج نظرية العاملين  ثانيا:

قام فريدريك هرزبرج بناءا على دراسة اجراها بتطوير نظرية اسماها نظرية العاملين ، حيث استطاع ان يميز بين 
 .(3)مجموعتين من العوامل، عوامل مرتبطة بالعمل نفسه، وعوامل مرتبطة بمحيط العمل او محيط الوظيفة

                                                           
 . 133ص ، 2002 ،مصر ،دار الجامعة الجديدة للنشر ، السلوك الانساني في المنظمات،محمد سعيد انور سلطان -1
 . 140، ص انور سلطان، نفس المرجع السابق محمد سعيد -2
ص ص  ،2002 ،الطبعة الثامنة، الاسكندرية للنشر والتوزيع، الدار الجامعة السلوك التنظيمي مدخل لبناء المهارات،، احمد ماهر -3

238 – 239. 



 وتأثيره على تنمية الثقافة التنظيمية. للرضا الوظيفيالفصل الأول:                             الأدبيات النظرية 

 
16 

يطلق عليها العوامل الدافعية اي تلك العوامل التي  وهي العوامل المرتبطة بالوظيفة او ما المجموعة الاولى: -1
تزود الافراد بالدافعية وتؤدي الى الرضا الوظيفي وترتبط بمحتوى العمل او بالوظيفة وقد قام بحصرها في النقاط 

 :التالية
 القدرة على انجاز العمل.  -
 وعن عمل الاخرين .وضوح مسؤولية الفرد عن عمله  -
 الحصول على تقدير واحترام الاخرين. -
 العمل.فرص الترقية والتقدم في  -
 اداء العمل ذو قيمة واهمية للمنظمة . -
يطلق عليه العوامل الوقائية، والتي يشكل توفرها منع  العوامل المرتبطة بمحيط العمل او ما المجموعة الثانية: -2

 س في العمل ولكن توفرها لايعني بضرورة حصول حالة الرضا وتشمل الاتي:لحالة عدم الرضا ونقص الحما
 ظروف العمل المادية. -
 العلاقة بين الفرد والرؤساء في العمل . -
 وزملاؤه.العلاقة بين الفرد  -
 نمط القيادة والاشراف وسياسات المنظمة واساليب ادارتها . -

 .نظرية العدالة ثالثا:
دفوعا في سلوكه الى تحقيق الشعور بالعدالة وهذا الشعور هو شعور وجداني عقلي، يتم ترى ان الفرد  يكون م

لال مجموعة العمليات العقلية والتمثيل المهني للمشاعر الدالة على العدالة من عدمه، وفيما يلي خالتوصل اليه من 
 : )1(لنقاط الاساسية لهذه النظريةلعرض 

يحصل عليه  يقدمه من مساهمات وما لديه حالة من التوازن الداخلي بين ماان الفرد هو كائن مدفوع لان يحدث  -
 .من عوائد من المنظمة التي يعمل فيها

يتم وضع هذه المقارنة في نسبة، بسطها العوائد التي يحصل عليها الفرد مثل الاجر والترقية والمعاملة الحسنة  -
اما المقام فهو عبارة عن اسهامات الفرد التي تتكون من والحوافز المادية والشكر والمديح والتقدير وغيرها، 

 مجهودات واداء وخبرة وتعليم وكمية عمل وجودة.
داخل المنظمة  للأفراديتحدد شعور الفرد بالعدالة من عدمه من مقارنة النسبة السابقة التي تخص بنسبة اخرى  -

 ي:يكونون صالحين للمقارنة، وعلى هذا تكون معادلة العدالة كالات
 .)عوائد الاخرين  / مساهمات الاخرين ( ــــــــ)عوائد الفرد / مساهمات الفرد ( تتم مقارنتها ب

عندما يشعر الفرد بعدم العدالة فان هذا سيدفع الفرد لمحاولة تخفيض التوتر وانهاء حالة عدم العدالة وهنا يكون  -
 والاستقرار. الشعور بعدم العدالة هو المؤدي الى قدرة  الشعور بالاتزان

                                                           
ذكر دار النشر، الطبعة الاولى، دون ذكر بلد النشر،  دون  السلوك التنظيمي بين النظرية والتطبيق،محسن علي الكتبي،  - 1

 .309ص ، 2005
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 .نظرية الادراك رابعا:
 :(1)خطوات محددة وهي وللإدراكيتمثل الادراك في المستقبل وتفسيرها وترجمتها الى سلوك محدد، 

 ويتم ذلك باستخدام بعض الحواس للفرد . :الاحساس بالمثيرات المحيطة -
 يقصد به بعض حواس الفرد الى اتجاه مثير . :الانتباه -
 . لإدراكهيقصد بذلك ان الشخص يختار ما يقع في  دائرة اهتمامه  :الاختيار -
 يقصد به وضع المثيرات في وحدات مستقلة بارزة من خلال الاعتماد على التشابه او التكامل . :التنظيم -
المدركات الى معاني معينة مثل ان الاجر الذي يحصل عليه العامل مناسب للجهد  تأويلويقصد به  :التفسير -
 لذي يبذله او غير مناسب .ا

وهو بمثابة رد الفعل الذي يسلكه الشخص نتيجة الادراك مثل ترك العمل في حالة شعوره بان الاجر  :السلوك -
 الذي يحصل عليه غير مناسب .

  .مسببات الرضا الوظيفي والنواتج الناجمة له المطلب الثالث:
  .والتساؤلات حول الاسباب الرئيسية المؤدية له واهم نواتجهيعتبر الرضا الوظيفي  ظاهرة مليئة بالغموض 

  .مسببات الرضا الوظيفي ول:لفرع الا 
يمكن تقسيم مسببات الرضا الوظيفي الى مجموعتين رئيسيتين هما مسببات خاصة بالتنظيم ومسببات خاصة بالفرد 

 .ذاته
 :(2)ظيمية للرضا الوظيفي فيما يليتتمثل المسببات التن: المسببات التنظيمية للرضا الوظيفي أولا:

كانت العوائد يتم توزيعها وفقا لنظام  والترقيات ويشعر الفرد بالرضا اذا تآوالمكافمثل الحوافز  نظام العوائد: -1
 .محدد يضمن توافرها بالقدر المناسب وبالشكل العادل

درجة رضاه عن الوظيفة والامر هنا يعتمد ان ادراك الفرد بمدى جودة الاشراف الواقع عليه يؤثر في الاشراف:  -2
 .على ادراك الفرد ووجهة نظره حول عدالة المشرف واهتمامه بشؤون المرؤوسين وحمايته لهم

ولوائح واجراءات وقواعد تنظم العمل وتوضح التصرفات  وهي تشير الى وجود انظمة عمل، سياسات المنظمة: -3
 .وتسلسلها بشكل يسير العمل ولا يعيقه

حينما يكون للعمل تصميم سليم يسمح بالتنوع والمرونة، والتكامل والاهمية والاستقلال وتوافر  تصميم العمل: -4
 .معلومات كاملة يكون هناك ضمان نسبي بالرضا عن العمل

  كلما كانت ظروف العمل المادية مناسبة ساعد ذلك على رضا العاملين عن عملهم ظروف العمل الجيدة: -5
 .يمس الاضاءة والحرارة والتهوية وحجم الكتب والهاتف وحجم الغرفة الظروف ما ومن اهم هذه

 
 

                                                           
 . 310-309، نفس المرجع السابق ص ص محسن علي الكتبي - 1
 . 200مرجع سبق ذكره، ص  ،محمد سعيد انور سلطان - 2
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 .المسببات الشخصية للرضا الوظيفي ثانيا:
بطبيعته اقرب الى الرضا والاستياء ومن  فالإنسانبشخصية الفرد  يتأثرلقد اظهرت الدراسات ان الرضا عن العمل 

 :(1)يلي اهم هذه المسببات ما
ضا عن العمل ر كلما كان هناك ميل لدى الفرد بالاعتزاز بذاته والعلو بقدره كلما كان اقرب الى ال الذات:احترام  -1

 .يكونون غير راضيين عن العمل اما الاشخاص الذين يشعرون بعدم الاعتزاز بالذات فانهم عادة ما
والتكيف معها كلما كان اكثر كلما كان الفرد قادرا على تحمل الضغوط في العمل والتعامل تحمل الضغوط:  -2

 .يكونون مستائين رضا اما الذين يتفاعلون بسرعة وينهارون فور وجود عقبات فانهم عادة ما
 .كلما ارتفعت المكانة الاجتماعية او الوظيفة والاقدمية كلما زاد رضا الفرد عن عمله المكانة الاجتماعية: -3
داء في حياتهم والراضين عن نمط حياتهم العائلية والزوجية يميل الافراد السعالرضا العام عن الحياة:  -4

 .ينقلون هذه السعادة الى عملهم والاجتماعية فانهم عادة ما
 .ثاني: نتائج الرضا الوظيفيال الفرع

 :(2)هناك عدة نتائج محتملة للرضا الوظيفي تتمثل فيما يلي
الفرد عن عمله زاد الدافع لديه على البقاء في هذا اي كلما زاد رضا  الرضا عن العمل ومعدل دوران العمل: -1

ولقد اجرية عدة دراسات تهدف الى اختيار صحة هذه الفرضية  وقل احتماله تركه للعمل بطريقة اختيارية، العمل،
وقد اظهرت كل الدراسات ان هناك علاقة سلبية بين الرضا عن العمل ومعدل دوران العمل بمعنى انه كلما ارتفع 

 .ن العمل يميل دوران العمل الى الانخفاضالرضا ع
نستطيع ان نتصور بان العامل يتخذ قرارا يوميا بما اذا كان سيذهب الى  :الرضا عن العمل ومعدل الغياب -2

العمل  في بداية اليوم  ام لا ولاشك ان العامل المحدد لنوع القرار من الفرص البديلة المتاحة للعامل اذا قرر عدم 
والعكس  العمل  فاذا كانت هذه الفرص مغرية  ولها افضلية لدى العامل فسوف يتغيب عن العمل،الذهاب الى 

صحيح ومن العوامل الاساسية التي يمكن الاعتماد عليها في عملية التنبؤ بحالات الغياب بين العمال والرضا عن 
  .العمل

نها شان التغيب او ترك العمل ام هي ان الحوادث الصناعية والاصابات شا الرضا عن العمل والاصابات: -3
تعبير جزئي عن عدم رضا الفرد عن عمله وبالتالي انعدام الدافع عللى اداء العمل بكفاءة وعدم الرغبة في العمل 

 ذاته 
لقد كانت العلاقة الفعلية بين الرضا الوظيفي والاداء موضوعا  لكثير من  الرضا عن العمل ومعدل اداء العمل: -4

حيث ان الرضا الوظيفي يفضي الى الاداء وبعبارة اخرى ان العامل السعيد  حث والجدل  على مر السنين اعمال الب
يعد عامل منتج، بينما يرى الاخرون ان الاداء يسبب الرضا حيث يحصل العامل ذو الاداء المتفوق على الرضا  

 .من ادائه الجيد في الوظيفة

                                                           
 .230، ص 2003مدخل بناء المهارات، الدار الجامعة مصر،  السلوك التنظيمي،احمد ماهر،  - 1
 . 204، ص 2002الجامعة الجديدة للنشر والتوزيع، مصر  الدار ، السلوك الانساني في المنظمات،نمحمد سعيد انور سلطا - 2
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 التنظيمية.المبحث الثاني: الإطار النظري للثقافة 
التنظيمي  لقد حظي موضوع الثقافة التنظيمية في الآونة الأخيرة بإهتمام كل من منظري الإدارة الاستراتيجية والسلوك

الحالي  وادارة الموارد البشرية، باعتباره أحد العوامل الأساسية المحددة لنجاح وتفوق المنظمات، خاصة في الوقت
 رات سريعة من شأنها التأثير على أداء المنظمات وتحقيق أهدافها.الذي تتميز فيه بيئة الأعمال بتغي

 .الأول: ماهية الثقافة التنظيمية مطلبال
بالإضافة إلى صادرها الثقافة التنظيمية وم أنواعو  أهميةسوف نقوم في هذا المطلب بدراسة مفهوم الثقافة التنظيمية، 

 .التنظيمية مستويات وأبعاد الثقافةدراسة 
 .الثقافة التنظيمية فهومول: مالفرع الأ 

 :فيما يلي نقدم بعض التعاريف التي أوليت للثقافة التنظيمية
تشير الثقافة التنظيمية إلى معايير السلوك المتعارف عليها داخل المنظمة والقيم والعادات والتقاليد  :01ف ريتع

في وجدان العاملين ويصلح لها جذور تظهر ، وحين تستقر ثقافة المنظمة والإتجاهات النفسية السائدة في المنظمة
سمات هذه الثقافة مثل إهتمام العاملين بالعملاء، درجة الإبتكار، درجة المخاطرة والإلتزام والإنضباط وغير ذلك من 

 .  (1)السمات
الجوهرية التي والقيم  الأيديولوجيات والرموز مجموعة معقدة منبأنها : (Hitt et al, 2004)أشار لها  :02تعريف 

 .(2)يشاركها الأعضاء في المنظمة والتي تؤثر في الطريقة التي تؤدي بها المنظمة أعمالها
تعرف الثقافة التنظيمية بأنها إطار معرفي يتكون من الإتجاهات والقيم ومعايير السلوك والتوقعات التي : 03تعريف 

 .(3)يقاسمها العاملون في المنظمة
 .الثقافة التنظيميةأهمية الفرع الثاني: 

 :(4)تكمن أهمية الثقافة التنظيمية في النقاط التالية
 تحقيق الهوية التنظيمية. -
 تنمية الولاء والإنتماء للمؤسسة. -
 تحقيق الاستقرار التنظيمي. -
 تنمية الشعور بالأحداث والقضايا المحيطة. -
 تحديد مجالات الاهتمام المشترك. -
 ت الإدارية في المواقف الصعبة والأزمات.التنبؤ بأنماط التصرفا -

                                                           
الدار الجامعية للطباعة والنشر  ،الدليل العملي لإعادة الهيكلة والتميز الإداري وإدارة التغير" "تطور المنظمات أحمد ماهر،  -1

 .575ص  ،2007، الإسكندرية، والتوزيع
 .329، ص 2016، عمان، دار المسيرة للطباعة والنشر، 01ط  السلوك التنظيمي،ماجد عبد المهدي مساعدة،  -2
، القاهرة، مجموعة النيل العربية، 01، مجلد 01، ط ""الاتجاهات المعاصرةإدارة وتنمية الموارد البشرية مدحت محمد أبو النصر،  -3

 .412، ص 2007
 .19-18، ص ص 2006الدار الجامعية، الإسكندرية،  إدارة الثقافة التنظيمية والتغيير،جمال الدين المرسي،  -4
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 تعزيز الأدوات القيادية والإرشادية المرغوبة. -
 ترسيخ أسس تخصيص الحوافز والمراكز الوظيفية. -
 تحديد معايير الإستقطاب والإختيار والترقية والإستغناء. -
 توفير معايير لما يجب أن يقوله أو يفعله العاملين. -
 رقابية ذاتية للسلوك أنماط الإتجاهات المرغوبة.توفير إدارة  -

 الثقافة التنظيمية.الفرع الثالث: أنواع 
سنتطرق إليها كما  لقد تم الاتفاق على وجود نوعين من الثقافة التنظيمية وهما الثقافة القوية والثقافة الضعيفة،

 :(1)يلي
 .الضعيفة الثقافة التنظيمية -1

معظمهم، وتفتقر المنظمة في  أعضاء المنظمة، ولا تحظى بالثقة والقبول الواسع منهي التي لا يتم اعتناقها من 
أعضاء المنظمة صعوبة في التوافق  هذه الحالة إلى التمسك المشترك بين الأعضاء بالقيم والمعتقدات وهنا سيجد

 .والتوحد مع المنظمة أو مع أهدافها وقيمها
 .الثقافة التنظيمية القوية -2

القوية هي التي تنتشر عبر المنظمة كلها وتحضى بالثقة والقبول من جميع أفراد المنظمة أن يشتركوا في الثقافة 
 مجموعة متجانسة من القيم والمعتقدات والتقاليد والمعايير والإفتراضات التي تحكم سلوكهم داخل المنظمة.

مثل تخلق ثقافة قوية، والثقافة القوية ىي وعندما تنجح المنظمة في نشر قيمها بشكل متسع فإنها تكون قد نجحت ف
رابطة متينة تربط عناصر المنظمة ببعضها البعض، كما تساعد المنظمة في توجيه طاقتها إلى تصرفات منتجة 
والإستجابة السريعة الملائمة لإحتياجات عملائها ومطالب الأفراد ذوي العلاقة بها مما يساعد المنظمة في إدارة 

 كد بفعالية تمكنها من تحقيق رسالتها وأهدافها.الغموض وعدم التأ
 المطلب الثاني: عموميات حول الثقافة التنظيمية.

تستمد المؤسسة ثقافتها من مصادر متنوعة تساهم في تشكيل الثقافة المتميزة للمؤسسة دون غيرها، هذا إضافة إلى 
 افة.وجود مستويات وأبعاد متعددة والتي لها أيضا يد في تصميم هذه الثق

 الفرع الأول: مصادر الثقافة التنظيمية. 
 : (2)يوتتمثل هذه المصادر في ما يل

هي مناسبات خاصة يحتفل بها أعضاء التنظيم بالأساطير والبطولات والشخصيات الرمزية  الإحتفاليات: -1
 لمؤسستهم.

 أغراض محددة.أفكار معينة أو إنجاز توصيل  فتستهدهي أنشطة إحتفالية  الطقوس والشعائر: -2

                                                           
 .84-83، ص ص 2008الدار الجامعية، الإسكندرية،  الموارد البشرية مدخل تحقيق الميزة التنافسية،مصطفى محمود أبوبكر،  -1
 .25جمال الدين المرسي، مرجع سبق ذكره، ص  -2



 وتأثيره على تنمية الثقافة التنظيمية. للرضا الوظيفيالفصل الأول:                             الأدبيات النظرية 

 
21 

ذات طبيعة متكررة والتي تعكس تعزز القيم الرئيسية في التنظيم ومجالات التركيز فيها  هي أنشطةالتقاليد:  -3
 يتعلق بالأهداف والأهمية النسبية للمراكز والأفراد.

والعادات  عرض للواقع أو الأحداث التاريخية في حياة المؤسسة والتي تنقل وتدعم القيمالقصص / الحكايات:  -4
 والأعراف الثقافية.

هي قصص من وحي الخيال والتي تساعد في شرح وتفسير الأنشطة أو الأحداث أو المواقف التي الأساطير:  -5
 تتسم بالغموض في غياب مثل هذا التفسير.

الشخصيات المميزة التي تركت بصمات واضحة في حياة المؤسسة ونجحت في غرس بعض القيم الأبطال:  -6
 والأعراف التي ساهمت في تطورها وشهرتها.

أعضاء التنظيم من تبادل الأفكار هي أشياء أو تصرفات أو أحداث والتي تمتلك معنى خاص وتمكن الرموز:  -7
 المعقدة والرسائل العاطفية.

  هي مجموعة من الرموز الكلامية التي تعكس الثقافة الخاصة بالمنظمة. اللغة: -8
 ةيميالثقافة التنظ اتي: مستو ثانيال الفرع

 : (1)الثلاثة، وهي المستوياتخلال هذه  من دراسة الثقافة نبغيي
 والظاهرية.المصنوعة  اءيالمستوى الأول: الأش

 ئةيذلك من أبعاد الب ريمن المكان والمباني وغ ابتداءا من صنع الإنسان، اءيوتندرج ضمن هذا المستوى الأش
 .والسلوك الظاهري للأعضاء كاللغة ةيالاجتماع ئةيمن الب ةيوكذلك الأبعاد الظاهر  ة،يالماد

 .ميالمستوى الثاني: الق
وما هو صح وما هو خطأ  ل،يالتفض ستحقياعتباره مهما  تميما  ميللثقافة، وتعني الق ايوهو المستوى الأقل ظاهر 

المرفوض، كما تساعدهم المقبول والسلوك  السلوك ديتساعدهم في تحد ميفكل ثقافة تغرس في الأعضاء مجموعة ق
فمثلا نجد في ثقافة الجد والعمل اهتماما  الظاهري، تشكل الأساس للبعد الأول ميما هو خطأ، وهذه الق ديفي تحد

 .هميوالتغلب عل نيالفوز على الآخر  على زينجد في ثقافة القوة الترك نيالنجاح والتفوق، في ح ميبق
 .ةيأساس ةيالمستوى الثالث: افتراضات ضمن

التي تتبناها الثقافة، فمثلا، إذا  ميالق عةيلطب الأساس شكليلأنه  ة،يولكنه بالغ الأهم ةيهذا البعد هو الأقل ظاهر 
وبذل الجهد في العمل؟ سنجد بأن ذلك لأنها  الدراسة سألنا أنفسنا: لماذا تغرس بعض الأسر في أفرادها ثقافة

بذل الجهد في الدراسة والعمل، وهذه الافتراضات  جةينت حصلي اةي"تفترض ضمنا" بأن النجاح والتقدم في الح
 اءيبدوره على الأش نعكسيوالذي  م،يتعتمد على نظام الق ثيح ة،يإلا أنها بالغة الأهم ة،يوقد لا تكون شعور  ةيضمن

 .والسلوك الظاهري 
 :لثقافة أي منظمة كالتالي اتيثلاث مستو  نيب زييالتم مكنيو 
 

                                                           
 .153-152، ص ص 2013 إثراء للنشر والتوزيع، الأردن، إدارة التغيير والتطوير،، خرون أو  ناصر جردات -1
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 .ةيميالثقافة التنظ اتيلمستو  Edgar scheinنموذج  (:02-01) رقم الشكل
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Source: Edgar schein, organizational culture & Leadership, San Francisco jossey 

Bass publishers, 3rd Edition, 2004, P 26. 

أن  جبيو  رها،ييلتغ ضايثقافة منظمة ما وأ صيالثلاثة مهمة لتشخ اتيلنا أن هذه المستو  تضحيمن خلال الشكل 
 .تكون متسقة مع بعضها

 الفرع الثالث: أبعاد الثقافة التنظيمية.
 : (1)لقد رأى العديد من الكتاب أبعاد الثقافة التنظيمية يمكن تلخيصها فيما يلي

 درجة الحرية والمسؤولية والإستقلالية لدى الأفراد. المبادرة الفردية: -1
 إلى أي مدى يتم تشجيع العاملين ليكونوا مبدعين ويسعون للمخاطرة. التسامح مع المخاطرة: -2
 أي مدى تضع المنظمة أهدافها وتوقعات أدائية واضحة.التوجيه:  -3
 ما مدى تشجيع الوحدات في المنظمة على العمل بشكل منسق.التكامل:  -4
 لمساعدة للعاملين.إلى أي مدى تقوم الإدارة بتوفير الاتصالات الواضحة وادعم الإدارة:  -5
ما مدى التوسع في تطبيق الأنظمة والتعليمات ومقدار الإشراف المباشر المستخدم لمراقبة وضبط الرقابة:  -6

 سلوك العاملين.
الهوية: إلى أي مدى ينتمي العاملون للمنظمة ككل بدلا من الوحدات التي يعملون فيها أو مجال تخصصهم  -7

 المهني.
إلى أي مدى يتم توزيع العوائد )الزيادات، العلاوات والترقيات(، وعلى أساس معايير أداء العاملين  نظم العوائد: -8

 مقارنة بالأقدمية والمحاياة وغيرها.
                                                           

 .173، ص 2013، دار حامد، 01ط  إدارة المنظمات )منظور كلي(،حريم حسين،  - 1
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 إلى أي مدى يتم تشجيع العاملين على إظهار النزاعات والإنتقادات بصورة مكشوفة. التسامح مع النزاع: -9
 حتقر الاتصالات في المنظمة على التسلسل الهرمي وغيره.إلى أي مدى ت أنماط الإتصال: -10

 لدى العاملين. رضا الوظيفي بالالثقافة التنظيمية المطلب الثالث: علاقة 
لقد أجمع الباحثون على أنه حتى تقوم الثقافة بوظائفها فإنه لابد أن تكون ثقافة قوية، فالثقافة القوية ترتبط    

لرضا الوظيفي لدى العاملين والعكس في حالة الثقافة الضعيفة تقـل الإنتاجية ويقل بمـستوى عالي من الإنتاجية وا
الرضا الوظيفي لدى العاملين، فكلما زادت عناصر الثقافة قـوة وإيجابيـة كلما قلت درجة الإحباط الوظيفي لدى 

 .العاملين والعكس صحيح
والترابط الاجتماعي وجماعيـة العمـل وفعالية نظام الاتصال إن الثقافة القوية تؤدي إلى زيادة فعالية المؤسسة 

والاتفاق فيما يتعلق بالقيم والمبادئ، حيث أن الثقافة الضعيفة تعوق الفعالية التنظيمية القوية وتؤدي إلى الانعزالية 
 .والكراهية بين الأفراد والشعور بالاغتراب واللامبالاة

ي بلا شك إلى تقليل معدل دوران الموظف، وتـؤثر إيجابيا على سلوك الموظفين كما أن الثقافة التنظيمية القوية تؤد
في مواقع العمل، فعندما تتسع نطاقـات الإشـراف داخـل المنظمات ويتم إدخال فرق عمل جديدة، وفي نفس الوقت 

تلك الإجراءات وهي تعمل المؤسسة علـى تقليـل التعاملات الرسمية بين العاملين، وترفع من كفاءة الموظفين فإن 
رسالة  الثقافة التنظيمية القوية، توفر اللغة المشتركة التي تـضمن للمؤسـسة توجيـه جميـع الموظفين نحو تحقيق

 .المؤسسة ورؤيتها وأهدافها
 تستطيع الثقافة التنظيمية أن تؤثر في الرضا الوظيفي للفرد من خلال تأثيرات جوانبها الثلاث عليه والمتمثلة في أولا

بتأثير الجانب المعنوي، ثانيا من خلال تأثير الجانب السلوكي، وأخيرا بتأثير الجانب المادي، كما أن الرضا 
الوظيفي يتأثر بنوع الثقافة التنظيمية السائدة، حيث أن الثقافة القوية ترتبط بمستوى عـالي مـن الرضا والعكس في 

 حالة الثقافة الضعيفة.
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  .والتعقيب عليها والقيمة المضافة والثقافة التنظيمية للرضا الوظيفيعرض الدراسات السابقة المبحث الثالث: 
من خلال البحث توصلنا إلى العديد من الدراسات العربية والمحلية والأجنبية التي تطرقت سابقا إلى موضوع      

الثقافة على الرضا الوظيفي في عدة مجالات وقطاعات، ومن أجل معرفة تأثير  الثقافة التنظيميةو لرضا الوظيفي ا
  قمنا بعرض الدراسات المتعلقة بالموضوع  التي تم الإطلاع عليها، ومن ثم اعتمادها في إعداد البحث التنظيمية

 هذه الدراسة.كما قمنا بإجراء مقارنة بين هذه الدراسات وبين دراستنا الحالية مع ذكر القيمة المضافة ل
 دراسة.ال اتلمتغير  السابقةالدراسات عرض المطلب الأول: 

، ثم الدراسات الرضا الوظيفيمتغير السابقة التي تناولت  أهم الدراساتأولا سوف نعرض في هذا المطلب        
 .التي تطرقت إلى متغير الثقافة التنظيمية

 .الوظيفيالرضا  المتغير الأول التي تناولتأولا: الدراسات 
علاقة ضغوط العمل بالرضا الوظيفي '' تحت عنوان ربيعة جريدي ورشيدة طاهر  تينللباحث الدراسة الأولى: -1

مذكرة لاستكمال متطلبات ، '' 2016دراسة حالة مؤسسة سونلغاز تبسة  –للعاملين بالمؤسسة الاقتصادية 
 .2016، الجزائـــــر، علوم التسيير تخصص ادارة الاعمالشهادة ماستر في 

تهدف هذه الدراسة الى البحث عن طبيعة العلاقة التي تربط بين ضغوط العمل والرضا الوظيفي لدى العاملين     
 .في المؤسسة وما مدى تأثير ضغوط العمل على الرضا الوظيفي وماهي مستويات ضغوط العمل لدى العاملين؟

ج الوصفي والاعتماد على المنهج التحليلي والاحصائي في اجراء وللإجابة على هذه التساؤلات تم اتباع المنه
 .عامل في مؤسسة سونلغاز بتبسة 501عينة من اصل  45الدراسة التطبيقية فقد تم اختيار 

 :حيث تم التوصل الى النتائج التالية
في توزيع  ان عمال شركة سونلغاز لا يتأثرون بالضغوط بدرجة كبيرة وذلك راجع لاتباع سياسات عادلة -

 .الاجور كما توفر لهم الامكانيات الازمة للعمل
 .الموظفون في الشركة يتفاعلون مع بعضهم البعض بصفة مستمرة لتحقيق الاهداف المسطرة -
كما تتوفر الشركة على كافة متطلبات الرئيسية للعمل من ضوء وتهوية وامن للعمال مما يزيد من رضاهم  -

 .الوظيفي
 .ل بين الادارة والعاملين مما يزيد في انتاجية المؤسسةوجود تعاون فعا -
كما توفر المؤسسة برامج تدريبة وتطويرية لرفع قدرات وامكانية العاملين مما يولد لديهم الشعور بأهميتهم  -

 في المنظمة.
التحفيز واثره في تحقيق الرضا الوظيفي '' تحت عنوان للباحث محمد الحسن التيجاني يوسف  :ثانيةالدراسة ال -2

رسالة مقدمة لاستكمال متطلبات ، '' القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة منشآتلدى العاملين في 
 .2010، المملكة العربية السعوديةفي ادارة الاعمال، الماجستير الحصول على درجة 

التحفيز في تحقيق الرضا الوظيفي للعاملين في منشآت القطاع تهدف هذه الدراسة الى البحث ودراسة اثر     
 . الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة  بالمملكة العربية السعودية

 : وكانت التساؤلات على النحو التالي
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 .؟القطاع الصناعي بمكة المكرمة تمنشآالمادية المقدمة للعاملين في ماهي انواع الحوافز  -
العاملين في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة عن بيئة العمل  ضار مدى  ما -

 الوظيفية ؟
الصناعي  القطاعهل هناك علاقة ذات دلالة احصائية بين انواع الحوافز المطبقة على العاملين في منشآت  -

 .؟ين الرضا عن بيئة العمل الوظيفيةبالمدينة الصناعية بمكة المكرمة وب
تمد الباحث في هذه الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي ومن ثم قام بتصميم استبيان وقد شملت عينة الدراسة اع

 . عامل 134على 
  : وقد توصلت لنتائج هامة وهي

 .الحوافز المادية تقدم للعاملين بالقطاع الصناعي احيانا اما الحوافز المعنوية فتقدم لهم بدرجة قليلة -
نة راضون عن بيئة العمل الى حد ما وان هناك علاقة طردية ذات دلالة احصائية بين تطبيق افراد العي -

الحوافز المادية والمعنوية وبين الرضا الوظيفي عن بيئة العمل مما يدل انه كلما زاد تطبيق الحوافز المادية 
 .والعكس صحيح الوظيفيةوالمعنوية كلما زاد رضا العاملين عن بيئة العمل 

 –بعنوان الرضا الوظيفي وعلاقته بالإنتاجية ''  تحت عنوانللباحث علي بن يحيى الشهري  :الثالثةالدراسة  -3
جة رسالة مقدمة لاستكمال متطلبات الحصول على در  ،'' 2002دراسة تطبيقية لموظفي الجمارك منطقة الرياض 

 .2002، الماجستير في العلوم الادارية
 .في التعرف على واقع الرضا الوظيفي السائد وعلاقته بمستوى الانتاجيةتكمن اشكالية الدراسة      

  :والتي من خلالها تم طرح التساؤلات التالية
  .ما مستوى الرضا الوظيفي لدى مفتشي الجمارك بمنطقة الرياض؟ -
 .ماهي العوامل التي تؤثر على مستويات الرضا الوظيفي لدى موظفي جمارك منطقة الرياض؟ -
 .علاقة الرضا الوظيفي بالإنتاجية لديهم؟ما  -

 .مفتشا جمركيا 233استخدمت الاستبانة كأداة لجمع البيانات من عينة بلغت 
  :واشارت نتائج الدراسة الى

وجود علاقة طردية بين مستوى الرضا الوظيفي ومستوى الانتاجية اي كلما زادت الانتاجية زاد الرضا  -
 .والعكس صحيح

الرضا لدى العامل بالجمارك بسبب الروتين اليومي وشعوره بنمطية مما يؤدي الى الملل انخفاض مستوى  -
 .وعدم القدرة على الابداع والابتكار

عدم قدرة العاملين الذكور على الوفاء بالتزاماتهم المادية مقارنة مع العاملين الاناث وهذا راجع الى حصولهم  -
 على رواتب غير كافية.
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 .تعلقة بالمتغير الثاني الثقافة التنظيميةالدراسات المثانيا: 
دور الثقافـة التنظيميـة فـي تحقيـق بعنـوان: كورتـل فريـد و روابحية عيسى  ينلباحثلمقال علمي الأولى: دراسة ال -1

 جامعـة ، -دراسة ميدانية في مؤسستين اقتصاديتين -الأداء المتميز للعاملين في المؤسسة الاقتصادية الجزائرية 
  .57-35، ص ص 2016، جوان 05، العدد الباحث الإقتصاديمجلة سكيكدة،  1955أوت  20

تهدف هذه الدراسة إلى التعـرف علـى مـدى تـوفر أبعـاد الثقافـة التنظيميـة والأداء المتميـز للعـاملين فـي مؤسسـتي      
(LEA( و )IDC وتحليــل طبيعــة العلاقــة بــين متغيــرات الدراســة، عــن طريــق ،) تطــوير اســتمارة معلومــات قيســت مــن

خلالهــا الثقافــة التنظيميــة بثلاثــة أبعــاد رئيســية وهــي: الثقــة والثقافــة الجماعيــة، ثقافــة الــتعلم التنظيمــي، والموقــف مــن 
( عامـــل غطـــت 125اســـتخدام التكنولوجيـــات الحديثـــة، وتـــم توزيـــع هـــذه الاســـتمارة علـــى عينـــة عشـــوائية مكونـــة مـــن )

تين، وخلصت الدراسة إلى نتائج عديدة أهمها وجود تـأثير معنـوي لأبعـاد الثقافـة التنظيميـة مختلف الفئات في المؤسس
مجتمعــة علــى تحقيــق الأداء المتميــز للعــاملين، وقــد اقترحــت الدراســة تنميــة الأبعــاد المختلفــة للثقافــة التنظيميــة حتــى 

 تصبح مشجعة على تحقيق الأداء المتميز للعاملين.
دراسـة وتحليـل أبعـاد الثقافـة التنظيميـة فـي بعنـوان: بن عودة مصـطفى من إعداد  مقال علمي: ثانيةالدراسة ال -2

مجلــة  جامعــة الجلفــة، ،المؤسســة الاقتصــادية: دراســة ميدانيــة علــى عينــة مــن مؤسســات دبائــة الجلــود بــالجزائر
 .281-261، ص ص 2018، جوان 05العدد ، 15المجلد ، دراسات العدد الإقتصادي

هدفت هذه الدراسة إلى تحليل أبعاد الثقافة التنظيمية في مؤسسـات دباغـة الجلـود بـالجزائر، وطبقـت الدراسـة علـى    
( موظــف، حيــث اســتخدمت الدراســة 714( موظفــا ، مــن أصــل مجتمــع الدراســة المكــون مــن )142عينــة مكونــة مــن )

تبيان عشوائيا على مختلف العاملين في مؤسسات الاستبيان كأداة رئيسية لجمع المعلومات والبيانات، وتم توزيع الاس
ارتفاع مسـتوى إدراك جميـع أبعـاد الثقافـة  دباغة الجلود، وخلصت الدراسة إلى مجموعة من نتائج من أهمها ما يلي: 

 تالتنظيميــة، )التوجــه بالعميــل، الاتســاق والتجــانس، التوجــه بالنتــائج، القــدرة علــى التكيــف، التوجــه بــالفريق ( إذ ســجل
 ققهم بمستويات مرتفعة.تح
الثقافة التنظيمية تحت عنوان  الزهرة قريشيو  عبد الباسط هويدي ينستاذلأل مقال علمي ثالثة:الدراسة ال -3

 ،الدراسات والبحوث الاجتماعيةمجلة  جامعة الوادي، ،وعلاقتها بالأداء الوظيفي للعاملين بالمؤسسات الإقتصادية
 .76-58، ص ص 2018، جوان 28العدد 
تهدف هذه الدراسة إلى التعرف على علاقة الثقافة التنظيمية بمستوى الأداء الوظيفي للعاملين بمؤسسة       

سونلغاز بالوادي، واعتمدت هذه الدراسة على المنهج الوصفي، وتم إستخدام الإستبانة كأداة رئيسية في جمع البيانات 
  عامل على مستوى مقاطعة الوادي 316من أصل عامل  200الأولية، وطبقت على عينة حصصية مكونة من 

وقد تكونت العينة المدروسة من الإداريين والتقنيين، ووزعت الإستبانة على جميع أفراد عينة الدراسة، وقد أظهرت 
نتائج الدراسة أنه يوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين عناصر الثقافة التنظيمية )القيم التنظيمية، الأنماط السلوكية 

الأنظمة والقوانين ( وبين مستوى الأداء الوظيفي للعاملين  ،التنظيمية، السياسات والاجراءات، التوقعات التنظيمية
 بمؤسسة سونلغاز بالوادي.
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 التعقيب على الدراسات السابقة.المطلب الثاني: 
 الفرع الأول: أوجه التشابه بين دراستنا والدراسات السابقة.

 .الاختلاف بين دراستنا والدراسات السابقةالفرع الثاني: أوجه 
 الاختلاف بين دراستنا والدراسات السابقة.(: يمثل أوجه التشابه و 01-01الجول رقم )

 أوجه الاختلاف أوجه التشابه الدراسة

ربيعة جريدي ورشيدة  -
 طاهر

  يوجد تشابه في المتغير المستقل -

 (.الرضا الوظيفي) 

دراسة الدراسة )في قطاع  يوجد اختلاف -
 (. حالة مؤسسة سونلغاز

ضغوط الاختلاف في المتغير التابع ) -
 (.العمل

محمــد الحســن دراســة  -
 التيجاني يوسف

 المســــــتقليوجــــــد تشــــــابه فــــــي المتغيــــــر  -
 (. الرضا الوظيفي)

 (.التحفيز)التابع اختلاف في المتغير  -

منشآت في قطاع الدراسة ) يوجد اختلاف -
بالمدينة الصناعية بمكة القطاع الصناعي 

 (. المكرمة

علي بن يحيى دراسة  -
 الشهري 

 مســــــتقليوجــــــد تشــــــابه فــــــي المتغيــــــر ال -
 (.الرضا الوظيفي)

 (.الإنتاجية)التابع اختلاف في المتغير  -

دراســة فــي قطــاع الدراســة ) يوجــد اخــتلاف -
 (.تطبيقية لموظفي الجمارك منطقة الرياض

 مقال علمـي للبـاحثين -
عيسـى وكورتـل روابحية 

 فريد

 تـــــــابعيوجـــــــد تشـــــــابه فـــــــي المتغيـــــــر ال - 
 (.الثقافة التنظيمية)

الأداء ) المســــــتقلالاخــــــتلاف فــــــي المتغيــــــر  -
 (.المتميز للعاملين

يوجد اختلاف في قطاع الدراسـة )المؤسسـة  -
ــــة  ــــي  -الاقتصــــادية الجزائري ــــة ف دراســــة ميداني

 (.مؤسستين اقتصاديتين

مقـــــــــال علمـــــــــي مـــــــــن  -
 إعــــــــــــــداد بــــــــــــــن عــــــــــــــودة

 ىمصطف

الثقافـة ) تابعيوجد تشابه في المتغير ال -
 (.التنظيمية

الاخــتلاف فــي المتغيــر المســتقل )المؤسســة  -
 الاقتصادية(.

يوجـــد اخـــتلاف فـــي قطـــاع الدراســـة )دراســـة  -
ميدانية على عينة من مؤسسات دباغة الجلود 
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 بالجزائر(.

مقـــال علمـــي للأســـتاذين 
ـــــــدي  ـــــــد الباســـــــط هوي عب

 .والزهرة قريشي

الأداء الاخــــــــتلاف فـــــــــي المتغيــــــــر التـــــــــابع ) -   
 (.الوظيفي للعاملين

اخــــــــتلاف فـــــــــي المتغيـــــــــر المســـــــــتقل)الثقافة  -
 .التنظيمية(

قطــــــــــاع الدراســــــــــة يوجــــــــــد اخــــــــــتلاف فــــــــــي  -
 (.المؤسسات الإقتصادية)

 ين بالإعتماد على الدراسات السابقة.من إعداد الطالبالمصدر: 
 المطلب الثالث: القيمة المضافة للبحث.

 إبــراز نحــاول الســابقة الدراســات بقيــة عــن الدراســة هــذه يميـز مــا انــه نلاحــظ الســابقة الدراســات عــرض خــلال مـن     
الرضـا  على التأثير في وقدرتهاثقافة التنظيمية المختلفة للوالأبعاد  مكوناتال استخدام كيفية  معرفة في دراستنا أهمية

فــي المنظمــات إلا أن  الرضــا الــوظيفيتعــددت المتغيــرات المعتمــدة فــي ممارســات للعــاملين بملبنــة عريــب، و  الــوظيفي
الثقافــة التنظيميــة لــدى وأبعــاد مكونــات وكــذلك  بالرضــا الــوظيفيالخاصــة  الدراســة الحاليــة تعتمــد فــي تحديــد المتغيــرات

   .العاملين
وهـذا  الرضـا الـوظيفيعلـى المكونـات المختلفـة للثقافـة التنظيميـة ممثلة فـي  الثقافة التنظيميةسوف نقوم بدراسة تأثير 

 ما يميز دراستنا لدى العاملين في ملبنة عريب. 
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 .خلاصة
الرضا من أكثر العمليات تأثيرا في الثقافة التنظيمية  أن القول يمكن الفصل هذا في له التعرض تم ما ضوء في

تحفيزهم ونيل رضاهم وغرس مجموعة من القيم والاحترام بين أفراد  تسعى إلىالأفراد و ، فهي تؤثر في أداء الوظيفي
القادة والمرؤوسين، لأن القائد يساهم بشكل كبير في بناء ثقافة تنظيمية  المنظمة، فهي الأساس الحقيقي للعلاقة بين

مة وفقا تحقيق أهداف المنظ سلوك جميع أفراد المنظمة موحد من أجل جيدة، كما تسعى هذه الأخيرة إلى جعل
الأفراد وتغيير تصرفاتهم في بعض الأحيان من أجل مواكبة التطورات  بذلك تحاول توجيهللإمكانيات المتاحة، و 

 .كيانها الحاصلة في البيئة الخارجية لتحافظ على
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 

 

  الفصــــل الثــــــــاني
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  .تمهيد
والدراسات السابقة ذات الصلة بموضوع الدراسة في الجانب النظري من  ات النظريةالأدبي بعد عرض مختلف     

خلال الفصل الأول، جاء هذا الفصل لإسقاط الدراسة النظرية على الجانب التطبيقي من خلال دراسة حالة 
 .على الثقافة التنظيمية في المؤسسة الرضا الوظيفيتأثير بغرض الكشف ميدانيا عن مدى   مؤسســــة ملبنة عريبل

 بتقسيمه إلى ثلاثة مباحث كما يلي: ناهذا الفصل قم
   .عريب ملبنة لمؤسسة تعريفية بطاقة المبحث الأول:      
 منهجية الدراسة.المبحث الثاني:       
 .النتائج وعرض الاستبيان فقرات تحليل: الثالث المبحث      
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 ملبنة عريب.  لمؤسسة تعريفية بطاقةالمبحث الأول: 
 ."ملبنة عريب"تقديم التطور التاريخي للمؤسسة الأم و  :المطلب الأول

 .التطور التاريخي للمؤسسة الأم -1
ـــــــب و  ـــــــديوان الجهـــــــوي للحلي ـــــــا  ب نشـــــــائها  orlacمشـــــــتقاته ال ـــــــارا عـــــــن مؤسســـــــة  ـــــــغيرا ق كـــــــان ىيمـــــــا مســـــــى قب

وكــــــان موقعهــــــا ب ــــــر  ،تعنــــــي التعاونيــــــة الجبائريــــــة للحليــــــبو  ،Laikoكانــــــ  تســــــمى  نــــــذا  و  ،المســــــتعمر الفرنســــــي
ــــــي  Coletalالتــــــي تركهــــــا الاســــــتعمار الفرنســــــي باســــــ   ،خــــــاد  بــــــالجبائر العا ــــــمة تقــــــو  بتوييــــــ  حليــــــب البقــــــر ف

 يقــــــو  باســــــتيراد Onacoبمــــــا ان إنتاجهــــــا كــــــان ضــــــ يفاج بــــــدا الــــــديوان الــــــو ني للتجــــــارا و  ،قــــــارورات مــــــن البجــــــا 
 إلا ان هذا ل  يلبي حاجيات السكان المتبايدا على الحليب. ،الحليب من السوق الأوروبية المشتر   نذا 

ــــــ و  ــــــب و  لهــــــذا ت ــــــو ني للحلي ــــــديوان ال ـــــــه إنشـــــــاء ال ــــــ   Onalait"   مشتقات ـــــــاسي رق ــــــ 69-23" بمرســــــو  رئ وفمبر ن
 .هي مؤسسة اقتصادية تابعة للقطاع العا  تح  و اية ويارا الفلاحةو  1969

إلــــــــى عــــــــدا اســــــــتثمارات لتوســــــــي  قــــــــدراتها  Onalaitعامــــــــل عمــــــــدت  450كــــــــان يبلــــــــا عــــــــدد عمالهــــــــا  نــــــــذا  و 
 فقام  ببناء وحدات إنتاجية للتخلص من العجب الو ني لإنتا  الحليب. ،الإنتاجية

 بعد إعادا الهيكلة للمؤسسات قام  الدولة ب نشاء دواوين جهوية مويعة على ثلاث منا ق:
 مركبه بالجبائر العا مة؛و  Orlacالديوان الجهوي للحليب في الوسط  ـــــ
 مركبه بعنابة؛ لديوان الجهوي للحليب في الشرق و ا  ـــــ
 مركبه بعريب. الديوان الجهوي في الغرب و  ـــــ
 .تقديم ملبنة عريبـــ 2
  ثــــــلاث وحـــــــدات  1981بعــــــد تأسيســــــه عــــــا   Orlacمشـــــــتقاته للوســــــط كــــــان يســــــ  الــــــديوان الجهــــــوي للحليــــــب و   
 هي:و 

 وحدا ب ر خاد ؛  ـــــ
 وحدا بودواو؛   ـــــ

 وحدا ذراع بن خدا. ــــــ 
بعــــدما تــــ   1989بــــدا نشــــا ه خــــلال مــــاي وحــــدا عريــــب حيــــث تــــ  إنجــــاي المصــــن  و انشــــأت  1987فــــي ســــنة 

ــــــي تــــــ  إبــــــرا  و  Introcoopتأسيســــــه مــــــن  ــــــري المجموعــــــة القانونيــــــة الإيطاليــــــة   1985/12/24الصــــــفقات ف
وقـــــد  عامـــــل 300كـــــان يبلـــــا عـــــدد عمـــــال الوحـــــدا  نـــــذا  د ، و  1550000.00خصـــــة البرنـــــامج ب وقـــــدرت ر 

ــــــة نظــــــراج للمســــــاحة الشاســــــعة ــــــار الوحــــــدا بالمنطق ــــــ  اختي ــــــدر ب  ،ت ــــــى مســــــاحة تق ــــــ  عل هكتــــــار  11حيــــــث تترب
ـــى وجـــود عـــدد لا ـــة عر  إضـــافة إل ـــار الحليـــب، كمـــا ان بلدي ـــي ابق ـــه مـــن مرب ـــأه ب ـــب ـــى الخـــط الـــو ني ي ب تقـــ  عل

قــــــــــد تحصــــــــــل  الوحــــــــــدا علــــــــــى اســــــــــتقلالها بتــــــــــاري  و  ،كلــــــــــ  11 تبعــــــــــد علــــــــــى مقــــــــــر الولايــــــــــة ب و  04رقــــــــــ  
1989/10/21 . 

وقد اختارت الوحدا  Giplaitتسمى بالمجم  الصناعي للحليب  Orlacا بح   1997من تاري  جويلية  وابتداء
عدد عمالها حالياج  ،د  200,000,000راه مالها يقدر ب  SPAنفسها ملبنة عريب و هي الآن شركة ذات اسه  
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ما عدا سعر الحليب باعتباره منتوجاج  ،في سعر مختلف منتجاتها ،هي تتمت  باستقلالية التسييرو  ،عامل 293
 بأمر من الدولة.ر عليه المديرية لجمي  الوحدات و فسعره تسيط ،استراتيجياج 

 .أهداف مؤسسة ملبنة عريب ـــــ3
ـــــى مـــــويع مســـــتقل  ،تنفيـــــذ الإ ـــــلاحات الاقتصـــــادية الجديـــــدابعـــــد  ـــــ  هـــــذه الوحـــــدا مـــــن مـــــويع خصو ـــــي إل تحول

ــــل ــــ  تويعــــه مــــن قب ــــ  اي منتــــو  كان ــــى انهــــا تســــتطي  تويي ــــداو  ،بمعن فالمؤسســــة  ،تســــتطي  إضــــافة منتوجــــات جدي
 تسعى من خلال نشا ها التوييعي إلى تحقيق الأهداي التالية:

   السوق الو نية بالمواد التي تويعها؛تدقيإنشاء مخبون امان و  ـــــ
 إعداد برنامج التموين على ضوء احتياجات الببائن؛  ـــــ
 بالتالي التعامل م  موردين و يبائن جدد؛ توسي  تشكيلة المنتجات المويعة و  ــــــ
 تحقيق اقصى حدّ ممكن من الأرباح، اي مساعفة رق  الأعمال؛  ـــــ
  ؛تركيب منتجاتها بالفحص المخبري للحفاظ على سلامة الببائنلجودا و السهر على مراقبة ا ــــــ
 الاتصال. على إنشاء هي ات جديدا لتعبيب وتوسي  شبكة التويي  و  العمل ــــــ

حيـــــــث  ،دخلـــــــ  فـــــــي مرحلـــــــة اقتصـــــــاد الســـــــوق  ،مشـــــــتقاته كبـــــــاقي المؤسســـــــات الأخـــــــرى ووحـــــــدا عريـــــــب للحليـــــــب و 
المســــــماا حاليــــــا "ملبنــــــة عريــــــب" بــــــراه و  1997/07/11بتــــــاري  لعقــــــد الموثــــــق ا ــــــبح  مؤسســــــة ذات اســــــه  با

 .1997/09/21شرع  في  رح راه مالها في و  ،د  200,000,000مال قدره 
 (.01)أنظر الملحق رقم  الهيكل التنظيمي لملبنة عريب :المطلب الثاني

بتحقيـــــق الأهـــــداي يتعلـــــق بالجانـــــب الـــــوظيفي للتنظـــــي  المعتمـــــد مـــــن قبـــــل المؤسســـــة وتصـــــمي  هـــــذا الهيكـــــل مـــــرتبط 
القـــــرارات  اتخـــــاذمختلـــــف المـــــديريات الفرقيـــــة للمؤسســـــة ومرا ـــــب  نالإســـــتراتيجية للمؤسســـــة، كمـــــا يحـــــدد العلاقـــــة بـــــي

 وتنفيذها. 
 وتتمثل الدوائر والمصالح المكونة لهذا الهيكل كما يلي:  

 يقو  بالمهمات التاليةو  :المدير العامأـــ 
 المديريات الفرقية؛المجريات النشاط اليومي للوحدا و : له مسؤولية على كل إدارة الوحدةــــــ  ب

 تويي (؛ –إنتا   -التنموية للوحدا )التموينكفل بتنفيذ التوجيهات السياسية و الت  ــــــ
 مسؤولية جبائية؛ة مدنية على كل نشا ات الوحدا، واخطار التسيير و مسؤولي ــــــ

ـــــــ الأقســــــا  فــــــي الوحــــــدا مــــــن اجــــــل المتابعــــــة المســــــتمرا لنشــــــاط الوحــــــدا الإشــــــراي علــــــى الهي ــــــات والمصــــــالح و  ـــــ
 .العمل وظروي

ـــــــ  مختلــــــف المعلومــــــات الســــــرورية للتســــــيير مــــــن اجــــــل لــــــة الماليــــــة والمحاســــــبية للوحــــــدا و الإ ــــــلاع علــــــى الحاــــ
 .اتخاذ القرارات

 .قود تجاريةالببائن تح  شكل عإبرا   فقات م  الموردين و  ـــــ
 .ذلك للتنسيق ىيما بينهامديريات الفرقية  نذا  للوحدا، و عقد اجتماعات دورية ما بين مختلف ال ــــــ
 .التقارير بغية إرسالها إلى المديرية العامة او المتعاملينالوثائق و  ،إمساء كل المستندات ـــــ
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 و هي: تس  ارب  مكاتب رئيسيةو  :مديرية المراقبة الداخليةج ـــــ 
 ؛الأمنمديرية الرقابة و  ـــــ
 ؛مكتب مراقبة التسيير ـــــ
 ؛مكتب امانة المدير ـــــ
 .الشؤون القانونيةمكتب المنايعات و  ـــــ
 تس  ارب  مصالح و هي على التوالي:: و المحاسبيةالمديرية الفرعية لمالية و دـــ 

 ؛مصلحة المحاسبة العامة ـــــ
 ؛مصلحة المحاسبة التحليلية ــــــ
 ؛مصلحة الميبانية ـــــ
 ؛مصلحة التغطية ـــــ
 هي:: وتشري على ثلاث مصالح و المديرية الفرعية للإدارة العامةه ـــ 
 ؛مصلحة تسيير المستخدمين ـــــ
 ؛الإعانات الاجتماقيةمصلحة الأجور و  ـــــ
 ؛مصلحة الوسائل العامة ـــــ
 تشري على الأقسا  التالية:: و الفرعية للإنتاجالمديرية وــــ 

 ؛قس  إنتا  الحليب ـــــ
 ؛قس  إنتا  مشتقات الحليب ـــــ
 ؛قس  إنتا  قشدا مثلجة ـــــ

 ؛تدقي  الحليبقس  جم  و ـــــ 
 : و تس  كل من المصالح التالي:المديرية الفرعية لمراقبة الجودةن ــــ 
 ؛التطهيرمصلحة التنظي  و  ـــــ

 ؛المصلحة البيكترولوجيةـــــ 
  ؛المصلحة الفيبيولوجية ـــــ
 تس  كل من المصالح التالية:: و مديرية الصيانةي ــــ 
 ؛مصلحة الطرق  ـــــ
 ؛مصلحة التدخل ـــــ
  ؛الآلات الجديدامصلحة المعدات و   ـــــ
  ؛مصلحة المناف  ـــــ
 .التجهيباتالصيانة و  مصلحة ـــــ
لكــــل منهمــــا مجموعــــة مــــن و  ،مديريــــة الشــــراءمديريــــة البيــــ  و  ،تســــ  مــــديريتين فــــرعيتين: و التجاريــــةالمديريــــة ل ـــــــ 

  .المصالح تقو  بالإشراي عليها
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 .نشـاط المؤسسة -
إن نشـــــاط المؤسســـــة هـــــو نشـــــاط اقتصـــــادي تجـــــاري، حيـــــث تســـــاه  بشـــــكل كبيـــــر مثلهـــــا مثـــــل المؤسســـــات الأخـــــرى 

فملبنــــة عريــــب تمــــب  بــــين عــــدا انشــــطة او  ،المســــتهلكين إلــــى حــــدّ معــــينتلبيــــة ر بــــات و  ،فــــي التنميــــة الاقتصــــادية
 هي:ئف تقو  بها في حياتها اليومية و وظا

ــــــأ نقــــــو  الملبنــــــة بعقــــــد  ــــــفقات مــــــ  المــــــوردين لتبويــــــدها بــــــالمواد الوليــــــة مــــــن اجــــــل مباشــــــرا عمليتهــــــا  الشـــــــرا : ـ
 الجودا والسعر. يت  اختيار المورد المناسب على اساه عنصرين اساسيين هما:، الإنتاجية

: بعـــــدما تقـــــو  المؤسســـــة بعمليـــــة الشـــــراء للمـــــواد الأوليـــــة اللايمـــــة تـــــدخل فـــــي المرحلـــــة الثانيـــــة وهـــــي الإنتــــــاج ـــــــــــ ب
ويــــل المــــواد الأوليــــة مــــن حالاتهــــا الطبي يــــة الأولــــى حتعتبــــر اهــــ  حلقــــة فــــي نشــــاط الملبنــــة حيــــث تقــــو  بتو  ،الإنتــــا 

 ندرجها في ما يلي:وجات الخا ة بالحليب ومشتقاته و ه المنتهذنتوجات نهائية قابلة للاستهلا  و إلى م
هـــــذه المنتوجـــــات و  ،الجـــــبن الطـــــاي  ،تحليـــــة ،اليـــــا ورت ،قشـــــطة  ايجـــــة ،حليـــــب البقـــــر ،اللـــــبن ،الحليـــــب المبســـــتر

 .تنتج يوميا
وفــــــي كــــــل المواســــــ  امــــــا المنتوجــــــات التــــــي تنتجهــــــا فــــــي فصــــــل الصــــــي  إلــــــى جانــــــب المنتوجــــــات الســــــابقة نجــــــد  

 المثلجات.
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 المبحث الثاني: منهجية الدراسة.
 ريقة الدراسة الميدانية والأدوات المستخدمة في هذه الدراسة، سنتطرق في  حيث خصصنا هذا المبحث لعرض    

 الدراسة في المستخدمة تناولنا ىيه الأدوات نيالدراسة، اما المطلب الثا انجاي في المتبعة الطريقة ول إلىالمطلب الأ
 .والقياه

 .المطلب الأول: الطريقة المتبعة في انجاز الدراسة
  عمــــــالمن اجل الإجابة على إشكالية الدراسة الميدانية، قم  باختيار عينة عشوائية من     

مختلف  عمــــــال، وذلك كعينة ممثلة لمجتم  الدراسة الكلي المتمثل في جمي  ملبنة عريب بولاية عين الدفلى
 في الو ن، وقد اقتصرت الدراسة على هذه العينة نظرا لمتطلبات الوق  والجهد والتكلفة. المؤسسات الإقتصادية

  أولا: مجتمع وعينة الدراسة
ذلك و  ملبنة عريب بولاية عين الدفلىبملون يعالذين  العمــــــــــــالة من ـــــــــــــألف مجتم  الدراســــــيتمجتمع الدراسة:  -1

 .في المؤسسة تأثير الرضا الوظيفي على الثقافة التنظيمية للعاملينلمعرفة مدى 
، ونظرا لصعوبة إجراء عملية ملبنة عريب بولاية عين الدفلى عامل داخلوتتمثل وحدات مجتم  الدراسة في كل فرد 

في  مجموعة من العمالالذي يمثل بدوره  ، لجأنا إلى اختيار عينة عشوائية من هذا المجتم عمالمسح شامل لكل ال
 لدراستها.ملبنة عريب 

بولاية عين  من العمال في ملبنة عريب ت  استخدا  اسلوب الحصر الشامل بالنسبة لعينة :عينة الدراسة -2
 استبانة. 50% واسترجاع 100ستبانة بنسبة إ 50، وت  تويي  الدفلى

 الاستبانات الموزعة والمسترجعة.(: عدد 1-2جدول رقم )                
 استبانة 50 الاستبانات الموزعة

 استبانة 50 الاستبانات المسترجعة

                                     
 

 .متغيرات الدراسةثانيــــا: 
 نموذ  الدراسة.هو المتغير المستقل او المتغير في الرضا الوظيفي : المتغير المستقل -
 هي المتغير التاب  في نموذ  الدراسة.الثقافة التنظيمية : المتغير التابع -

 يمكن تمثيل نموذ  الدراسة في المخطط الموالي:
 
 
 
 

الطالبين.المصدر: من إعداد   
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 متغيرات الدراسة                                       

                                      

                                                          

         التاب المتغير                               

 

 .(: نموذج الدراسة1-2رقم ) شكل
                      

 المتغير التابع                                                                                 المتغير المستقل          
    

   
   

                                   
 
 
 

 الأدوات المستخدمة في الدراسة والقياس.المطلب الثاني: 
 :يما يلوسنتطرق في هذا المطلب إلى      

 (.02) أنظر الملحق رقم أداة الدراسة )الاستبيان(أولا: 
يعد الاستبيان من اه  اساليب جم  البيانات من مصادرها الأولية بحيث تصم  قائمة من الأس لة لتوليد   

البيانات السرورية للدراسة حيث تمكننا هذه البيانات من الو ول الى معرفة مختلف الآراء ومن ث  التو ل إلى 
  .النتائج
 :  لقد ت  تكوين الهيكل العا  لأداا الدراسة )الاستبيان( على النحو التالي:مكونات أداة الدراسة -1
وىيه ت  مخا بة افراد العينة و لب تعاونه  في الإجابة على فقرات الاستبيان، وقد تسمن  الخطاب الموجه: -ا

تي سيدلون بها واستخدامها لأ راض عنوان المذكرا والجامعة المقدمة إليها، والتأ يد على سرية البيانات ال
 البحث العلمي لا لشيء اخر سواه.

نوع فقرات اشتمل  الجوانب التالية: ال خمسةوقد ت  تحديدها ب البيانات التعريفية بالمبحوثين )أفراد العينة(: -ب
 .، سنوات الخبراالتعليميؤهل ، السن، المالإجتماعي

وقد ت  التماه إجابات افراد العينة على فقرات الاستبيان من خلال الاعتماد على مقياه : فقرات الاستبيان -ت
 الذي يوضحه الجدول التالي:    الخماسيليكارت 

 خماسي(: سلم ليكارت ال2-2جدول رقم )
  

 
                          1                    2             3           4             5  

 الطالبين. إعداد من: المصدر                                     
 
 

 موافق بشدة موافق محايد غير موافق غير موافق بشدة

الثقافة 

 التنظيمية

الرضـــــــا 

 الوظيفي

الطالبين.المصدر: من إعداد   
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 4الحد الأدنى للبديل             -الحد الأعلى للبديل                
 0.8=  ول الف ة =                                                 =          

       5عدد المستويات                                                    
  ير موافق بشدا؛ 1.80الى  1من  
  ير موافق؛ 2.60الى  1.80من  
  محايد؛ 3.40الى  2.60من 
  موافق؛ 4.20الى  3.40من 
  موافق بشدا . 5الى  4.20من 
 : محاور اساسية ثلاثةوقد ت  تقسي  اداا الدراسة إلى  -

  البيانات الشخصية. المحور الأول:
 .الرضا الوظيفياس لة  المحور الثاني:
 .الثقافة التنظيميةاس لة  المحور الثالث:

 .(SPSSـــ )برنامج ال أداة القياس ثانيا:
قمنا بتويي  استبيانات لدراسة بعض مفردات البحث وحصر جمي  المعلومات اللايمة في موضوع البحث ومن ث  

الإحصائي  (statisiticals package for social science) :SPSSتفريغها وتحليلها باستخدا  برنامج 
 واستخدا  الاختبارات المناسبة بهدي الو ول لدلالات ذات قيمة ومؤشرات تدع  الدراسة.

)الحبمة الإحصائية للعلو  الاجتماقية( وهو  "SPSS  ver 22 "  لقد ت  الاستفادا من البرنامج الإحصائي 
  من الأنظمة المتقدمة التي تستخد  في إدارا البيانات وتحليلها في مجالات متعددا ومنها التطبيقات الإحصائية

المختلفة من إدخال البيانات وتلخيصها وعرضها بأشكال  حيث يستخد  هذا النظا  في إجراء التعديلات الإحصائية
انات وحسابات ومقاييس النبعة المركبية ومعامل الارتباط ومعادلات الانحدار والتقدير واختبارات هندسية وبي

 الفروض الإحصائية، هذا بالإضافة إلى تحليلات إحصائية متقدمة.
 (.03أنظر الملحق رقم) ثالثا: صدق الاستبانة:

 وثباتها، ولأجل ذلك قمنا بعرضها على الأستاذبعد إعداد اداا الدراسة )الاستبيان( اردنا التحقق من  دقها 
المشري للتحكي ، وذلك بهدي التأ د من  دق محتوى الفقرات المكونة للاستبيان، وقد اشار بعد ذلك إلى مجموعة 

 .من الملاحظات والتي ت  اخذها بعين الاعتبار
لفقرات المكونة لأداا الدراسة حيث ت  إضافة الى ذلك قمنا ايسا بدراسة ثبات الاستبيان من اجل التحقق من ثبات ا

 1-0للاتساق الداخلي الذي يأخذ القيمة من  (Alpha de Chronbach’s)حساب معامل الثبات الفا كرومباخ 
 .( الذين يعيدون نفس الإجابة إذا اعيد استجوابه  مرا ثانية في نقس الظرويعمالويعبر عن نسبة افراد العينة )ال

 
 
 



 .في ملبنة عريب تأثير الرضا الوظيفي على الثقافة التنظيمية للعاملينل دراسة ميدانية                                        الفصــل الثـــــاني:

 
39 

 (: مقياس ألفا كرومباخ3-2جدول رقم )                                 
 ألفا كرومباخ المجال

22  0.899 
 .spssبالاعتماد على مخرجات البرنامج الإحصائي  ينالمصدر: من إعداد الطالب            

والممثلة في الجدول اعلاه، يت  قبول الفقرات التي  spssمن خلال ما تو ل  إليه نتائج البرنامج الاحصائي 
 اي بنسبة  0.899ونلاحظ بأن درجة الاتساق الداخلي في هذه الدراسة تقدر بـ:  %، 60يكون معامل ثباتها يفوق 

من الثبات بالنسبة  جدا وهي نسبة تقترب من الواحد، إذن اداا القياه في هذه الدراسة تتمت  بدرجة جيدا%  89.9
)اي  '' المستجوبين''  عمـــــالالفقرات الاستبيان ويمكن ان تبين مدى مصداقيته، وهذا يدل على ثبات اجوبة  لكل

 يعيدون نفس الإجابة اذا اعيد استجوابه  مرا ثانية(.
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34%

66%

الجنس

إناث ذكور

 تحليل فقرات الاستبيان وعرض النتائج.الثالث:  بحثالم
على افراد عينة الدراسة واستطلاع رايه  حول موضوع بحثنا الآن سوي نقو   بعد القيا  بتويي  الاستبيان     

، الفقرات الرضا الوظيفيبتحليل الفقرات المكونة للإستبيان والمتمثلة في البيانات الشخصية، الفقرات المتعلقة ب
اءا على مخرجات او نتائج ومن ث  عرض مفصل لنتائج الدراسة الميدانية ومناقشتها بن ،الثقافة التنظيميةبالمتعلقة 

  .spssالبرنامج الإحصائي 
 تحليل البيانات الشخصية. :أولا
سوي  حيث، الأقدمية في العمل و المؤهل العلمي ،، السنالنوع الاجتماعيلقد ت  تويي  افراد العينة حسب متغير    

نستهل تحليلنا لفقرات الاستبيان بتحليل البيانات الشخصية على اعتباره مقسما إلى محاور واولها هذه البيانات وفق 
 : يما يل
 .إستمارا معالجة ت  الحصول على النتائج التالية 50من مجموع : النوع الاجتماعي -1

 .الاجتماعيالنوع (: توزيع أفراد العينة حسب متغير 4-2جدول رقم )
 

 التكرار النسبي التكرار المطلق النوع الاجتماعي
06 30 ذكر % 
 %40 20 أنثى

 %100 50 المجموع
 
  
 

                                                                      
                                                                                             

  
 
 
 
 

 .(2-2) رقم الشكل
 .spssين بالاعتماد على نتائج برنامج بمن إعداد الطالالمصدر: 

، اما بالنسبة للإناث 30من افراد العينة وبتكرار قيمته  % 60 :ــــــنلاحظ من الجدول ان نسبة الذكور تقدر ب -
وهذا يرج  إلى  ،، اي ان نسبة الذكور كان  هي النسبة الأعلىاتتكرار  20وبـ  % 40فقدرت النسبة الم وية بـ: 

  بيعة عمل المؤسسة.
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 .إستمارا معالجة ت  الحصول على النتائج التالية 50من مجموع : السن -2
 .توزيع أفراد العينة حسب متغير السن (:5-2جدول رقم )

 

 التكرار النسبي التكرار المطلق السن
سنة 30إلى  20من   13 26 % 
سنة 40إلى  31من  23 46 % 
سنة 50إلى  41من   09 18 % 

سنة 50أكثر من   05 10 % 
 %100 50 المجموع

                                                                                 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 (3-2رقم ) الشكل
                      

 
 سنة 40وسنة  31 الاستبيان يتراوح سنه  ما بين لءافراد العينة الذين ساهموا في م يتسح لنا من الجدول ان -
لأن المؤسسة ، مقارنة بالف ات العمرية الأخرى  23وبتكرار قيمته  % 46 :ـــــــه  يمثلون اعلى نسبة والتي قدرت بو 

 تحتا  إلى ف ة الشباب ا ثر.

 
 
 
 
 

 .spss ين بالاعتماد على نتائج برنامجالمصدر: من إعداد الطالب

سنة30إلى 20من 
26%

40إلى 31من 
46%

50إلى 41من 
18%

50أكبر من 
10%

السن
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 .التاليةإستمارا معالجة ت  الحصول على النتائج  50من مجموع : المؤهل العلمي -3
 التعليمي. المؤهل(: توزيع أفراد العينة حسب 6-2جدول رقم )

 

 التكرار النسبي التكرار المطلق المؤهل العلمي
 32% 16 دبلوم متخصص

 38% 19 ليسانس
 30% 15 الدراسات العليا

 %100 50 المجموع
       

                                                     
 (4-2رقم ) الشكل          

 .spssمن إعداد الطالبين بالاعتماد على نتائج برنامج المصدر: 

 
" ليسانس نسبة م وية منه تمثل  في مستوى "يتبين لنا من خلال الجدول المتعلق بالمستوى التعليمي ان اعلى  -

يدل على استثمار مؤسسة ، وهذا تكرار 19 وبـــــــــ 38 %: ـــــــعلى  رار المستويات التعليمية الأخرى والتي قدرت ب
  للكفاءات الجام ية.  ملبنة عريب

 
 
 

       

دبلوم متخصص
32%

ليسانس
38%

الدراسات العليا
30%

المؤهل العلمي
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 .إستمارا معالجة ت  الحصول على النتائج التالية 50من مجموع : قدمية في العملالأ -4
 .الأقدمية في العمل(: توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير 7-2جدول رقم )

 

 

                           

 
 (5-2) رقم الشكل

 .spssين بالاعتماد على نتائج برنامج المصدر: من إعداد الطالب
 سنوات الخبرا مننسبة م وية منه تمثل  في ان اعلى سنوات الخبرا من خلال الجدول المتعلق ب يتبين لنا -  
 .تكرار 28وبـــــــــ   % 56: ـــــــالأخرى والتي قدرت ب السنواتعلى  رار  سنوات 10إلى  05 
 
 
 
 
 
 

الأقدمية في العمل

05أقل من 

10إلى 05من 

15إلى 11من 

15أكثر من 

العملالأقدمية في   التكرار النسبي التكرار المطلق 
05أقل من   04 08 % 

10إلى  05من   28 65  % 
15إلى  11من   09 81  % 

15أكثر من   09 18 % 
 % 100 50 المجموع
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الرضا الوظيفي. لعبارات الدراسة عينة تقييم: ثانيا  
، وهذا من الثقافة التنظيمية في المؤسسةعلى  الرضا الوظيفيتأثير حول مدى  عمالالسنحاول دراسة اراء 

 قبارا. 25التكرارات والمتوسطات الحسابية والانحرافات الم يارية من خلال  قياهخلال 
 .الرضا الوظيفي متغيرالجدول الموالي يوضح إجابات عينة الدراسة حول : الرضا الوظيفي

 .الرضا الوظيفيتحليل قبارات (: 8-2جدول رقم )
 المقيـــــــــــــــــاس المؤشر الاحصـــائي

 العبــــــــــــــــارا
 اتجاه

 الاجابة
الوسط 
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري 

5 4 3 2 1 

 النسبة
% 

 النسبة
% 

 النسبة
% 

 النسبة
% 

 النسبة
% 

 7 5 10 54 24 1.115 3.68 موافق
تفسل العمل بهاته  -1

المؤسسة على   يرها من 
  .المؤسسات

 10 8 10 44 28 1.249 3.48 موافق
وظيفتك ممتعة بدرجة كاىية  -2

 .ولا تسبب لك اي مشا ل

 20 10 - 48 22 1.272 3.34 موافق
يتناسب راتبك م   -3

 .مسؤولياتك الحالية

 8 - 4 74 16 0.889 3.84 موافق
ان  راض عن النظا  الذي  -4

 .اداء للعمال تقي  به المؤسسة

 12 14 8 50 20 1.019 3.68 موافق
ترى ان المؤسسة تحقق لك  -5

 .شعورا بالأمن الوظيفي

 5 6 15 50 24 1.053 3.56 موافق
ان  راض عن الطريقة التي  -6

 .ينظ  بها العمل داخل المؤسسة

 8 18 - 58 18 0.951 3.56 موافق
تمنح المكافآت على اساه  -7

 .وعادلةمعايير واضحة 

 6 - 6 68 20 0.691 3.82 موافق
انا راض عن  ليات  -8

 .الترقيات ووق  الحصول عليها
 موافق

 
انا راض عن عدالة تويي   -9 - 1 1 68 30 0.700 4.00

 .المها  بين الموظفين
 موافق

 
مكان العمل نظي   -10 4 4 5 52 37 0.773 4.12

 .ويشعرني بارتياح كبير
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يت  العمل بيني وبين  -11 5 11 14 50 20 1.318 3.24 موافق
اعساء الجماعة وفق التعاون 

 .المتبادل
 الرضا الوظيفي 1.002 3.62 موافق

 .spssالمصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على نتائج برنامج 
 :ان لنا يتسح اعلاه الجدول خلال من -
على  رار الاختبارات المتبقية "  موافقل " 27 وبتكرار%  54 بـ: تمثل  اعلى نسبة (01رقم )للسؤال  ةبالنسب -

 [4.20 – 3.40المتمثلة في ]لسل  التقيي   الرابعةيق  ضمن الف ة  3.68: الأخرى وتمثل الوسط الحسابي بـ
 يرها من  بهاته المؤسسة على ون العملفسليل االعم، وهذا يوحي إلى ان 1.115وب نحراي م ياري قدره 

 .المؤسسات
% من  44كأعلى نسبة والتي قدرت بـ  بكلمة "موافق"السؤال اجاب معظ  المستجوبون وفي هذا  (:02رقم ) السؤال

ة وظيفوهذا كون ان ، 1.249وب نحراي م ياري قدره  3.48وبوسط حسابي  22مجموع العينة ككل وتكرار قدره 
 .ممتعة بدرجة كاىية ولا تسبب لك اي مشا ل العمال

وبوسط حسابي  24% وبتكرار  48بنسبة قدرها  "موافقـبـ: "معظ  الإجابات كان  الإجابة  :(03)رقم السؤال 
 .الحالية ه م  مسؤوليات العمال تناسب راتبل، وذلك راج  1.272وب نحراي م ياري قدره  3.34

 % 74 بـ:   تمثل النسبة الأعلىنكا " موافق"نلاحظ من خلال الجدول ان نسبة الاجابة بـ: : (04)رقم السؤال 
عن  رضا العمال، وهذا دليل على 0.889وب نحراي م ياري قدره  3.84وسط حسابي قدره  و 37وبتكرار قيمته 

  ئه .النظا  الذي تقي  به المؤسسة ادا
% من  50كأعلى نسبة والتي قدرت بـ  بكلمة "موافق"السؤال اجاب معظ  المستجوبون وفي هذا  (:05رقم ) السؤال

ترى ، وهذا يوحي إلى ان 1.019وب نحراي م ياري قدره  3.68وبوسط حسابي  25مجموع العينة ككل وتكرار قدره 
 .شعورا بالأمن الوظيفي للعمالان المؤسسة تحقق 

وبوسط حسابي  25% وبتكرار  50بنسبة قدرها  "موافقـبـ: "معظ  الإجابات كان  الإجابة  :(06)رقم السؤال 
عن الطريقة التي ينظ  بها العمل داخل  ا العمالضر ، وهذا يدل على 1.053وب نحراي م ياري قدره  3.56

 المؤسسة.
 % 58   تمثل النسبة الأعلى بـ:نكا " موافق"نلاحظ من خلال الجدول ان نسبة الاجابة بـ: : (07)رقم السؤال 

منح ت  ي، وهذا دليل على انه 0.951وب نحراي م ياري قدره  3.56وسط حسابي قدره  و 29وبتكرار قيمته 
  .المكافآت على اساه معايير واضحة وعادلة

 % 68   تمثل النسبة الأعلى بـ:نكا " موافق"نلاحظ من خلال الجدول ان نسبة الاجابة بـ: : (08)رقم السؤال 
 ينراضان العمال وهذا دليل على ، 0.619وب نحراي م ياري قدره  3.82وسط حسابي قدره  و 34وبتكرار قيمته 

 عن  ليات الترقيات ووق  الحصول عليها.
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%  68 كأعلى نسبة والتي قدرت بـ '' موافق'' بكلمة السؤال اجاب معظ  المستجوبون وفي هذا  (:09رقم ) السؤال
العمال ن ومنه ف ، 0.700وب نحراي م ياري قدره  4.00وبوسط حسابي  34من مجموع العينة ككل وتكرار قدره 

  .عن عدالة تويي  المها  بين الموظفين ينراض
 % 52   تمثل النسبة الأعلى بـ:نكا " موافق"نلاحظ من خلال الجدول ان نسبة الاجابة بـ: : (10)رقم السؤال 

 مكان العمل نظي  ويشعرن ، لأ0.773وب نحراي م ياري قدره  4.12وسط حسابي قدره  و 26وبتكرار قيمته 
 .بارتياح كبيرالعمال 
 % 50   تمثل النسبة الأعلى بـ:نكا " موافق"نلاحظ من خلال الجدول ان نسبة الاجابة بـ: : (11)رقم السؤال 

بين اعساء الجماعة  يت  العمل، لأن 1.318وب نحراي م ياري قدره  3.24وسط حسابي قدره  و 25وبتكرار قيمته 
 . وفق التعاون المتبادل

 المتمثلة حسب سل  التقيي  رابعةضمن الف ة ال 3.66 يساوي متوسطه الحسابي  للرضا الوظيفياما المجال الكلي  ⦁

وهي نسبة مقبولة، وهذا يدل على عد  التشت  في  1.002 نحراي م ياري إجمالي وب[ 4.20 – 3.40] في
 مرتفعة.هذا معناه ان افراد العينة يوافقون بدرجة  إجابات عينة الدراسة

 .التنظيمية الثقافةثالثا: 
 .التنظيمية ثقافةالالجدول الموالي يوضح إجابات عينة الدراسة حول  

 .الثقافة التنظيميةتحليل قبارات (: 9-2جدول رقم )
 المقيـــــــــــــــــاس المؤشر الاحصـــائي

 العبــــــــــــــــارة
 اتجاه

 الاجابة
الوسط 
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري 

5 4 3 2 1 

 النسبة
% 

 النسبة
% 

 النسبة
% 

 النسبة
% 

 النسبة
% 

 موافق
 بشدة

القي  السائدا في الملبنة  -1 3 3 16 30 48  0.899 4.26
تنظ  العلاقة بين الأفراد 

 .العاملين
 موافق

 
تفصل المديرية بين علاقات  -2 1 1 2 68 28 0.700 4.00

 .العمل وعلاقات القرابة
توجد حرية في عملية تقدي   -3 8 7 7 60 18 0.793 3.94 موافق

الأفكار الجديدا التي تسعى إلى 
 .تطوير إجراءات ونظ  العمل

 موافق
 

تلتب  برينامة التوقي   -4 10 5 10 56 19 0.797 3.76
الرسمية حسب النظا  الإداري 

 .المعتمد
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 موافق
 

ب ستمرار على تحافظ  -5 3 3 10 52 34 0.773 4.12
ممتلكات الملبنة مما يساه  في 

 .تعبيب مكانتها وتطورها
 موافق

 
توجه العمال إلى ضرورا  -6 - 6 10 62 22 0.814 3.90

احترا  العادات والتقاليد 
 .المتعاري عليها داخل الملبنة

تت  دراسة التقنيات  -7 6 - 12 52 30 0.866 3.84 موافق
والأساليب الجديدا بانتظا  
لمعرفة ما إذا كان  ستؤدي إلى 

 .ييادا الكفاءا والفعالية في الأداء
 موافق
 بشدة

الأنظمة والقوانين المعمول  -8 9 13 - 30 48 0.932 4.22
بها تساعد على تحقيق معدلات 

 .العمل المطلوبة
تويي  المكافآت والجوائب يت   -9 20 6 14 50 10 1.318 3.24 موافق

 وعادلة.بطريقة قانونية 
تطبق إجراءات العقوبات  -10 16 8 36 30 10  1.196 3.28 محايد

 .بعدالة على جمي  العاملين

 18 - 8 54 20 1.115 3.68 موافق
الأنظمة والقوانين المعتمدا  -11

توفر مناخ ملائ  لتنفيذ مها  
 .وواجبات العمال

 10 12 11 44 23 1.249 3.48 موافق

والإجراءات  السياسات -12
المتبعة تساعد في تعبيب الولاء 
والانتماء للملبنة وخلق الشعور 

 .بالمسؤولية

 10 16 6 48 20 1.272 3.34 موافق
المبادئ الأساسية لسلوكك  -13

 .في الملبنة واضحة ومفهومة

 4 4 - 74 18 0.889 3.84 موافق
لا توجد في الملبنة  بقية  -14

 .او عوائق عنصرية بين العمال
720.9 3.77 موافق  الثقافة التنظيمية 

 .spssالمصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على نتائج برنامج 
 :ان لنا يتسح اعلاه الجدول خلال من -
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على  رار الاختبارات  بشدا '' موافقل''  24 % وبتكرار 48 بـ: تمثل  اعلى نسبة (01رقم )للسؤال  ةبالنسب -
 [5 – 4.20المتمثلة في ]لسل  التقيي   خامسةاليق  ضمن الف ة  4.26: بـ المتبقية الأخرى وتمثل الوسط الحسابي

 .القي  السائدا في الملبنة تنظ  العلاقة بين الأفراد العاملين، وهذا لأن 0.899وب نحراي م ياري قدره 
%  68 كأعلى نسبة والتي قدرت بـ '' موافق'' بكلمة السؤال اجاب معظ  المستجوبون وفي هذا  (:02رقم ) السؤال

المديرية ن ، ومنه ف 0.700وب نحراي م ياري قدره  4.00وبوسط حسابي  34من مجموع العينة ككل وتكرار قدره 
 .تفصل بين علاقات العمل وعلاقات القرابة

وبوسط حسابي  30% وبتكرار  60بنسبة قدرها  '' موافق'' ـبـ: معظ  الإجابات كان  الإجابة  :(03)رقم السؤال 
توجد حرية في عملية تقدي  الأفكار الجديدا التي تسعى  هبأن، وهذا يوحي 0.793وب نحراي م ياري قدره  3.94

 .إلى تطوير إجراءات ونظ  العمل
 % 56   تمثل النسبة الأعلى بـ:نكا " موافق"نلاحظ من خلال الجدول ان نسبة الاجابة بـ: : (04)رقم السؤال 

برينامة العمال   التب لاراج  ، وهذا 0.797وب نحراي م ياري قدره  3.76وسط حسابي قدره  و 28وبتكرار قيمته 
 .التوقي  الرسمية حسب النظا  الإداري المعتمد

 % 52   تمثل النسبة الأعلى بـ:نكا " موافق"نلاحظ من خلال الجدول ان نسبة الاجابة بـ: : (05)رقم السؤال 
 ةحافظالعمل له  ثقافة المن ، لأ0.773وب نحراي م ياري قدره  4.12وسط حسابي قدره  و 26وبتكرار قيمته 

 .ب ستمرار على ممتلكات الملبنة مما يساه  في تعبيب مكانتها وتطورها
 % 62   تمثل النسبة الأعلى بـ:نكا " موافق"نلاحظ من خلال الجدول ان نسبة الاجابة بـ: : (06)رقم السؤال 

 ون توجهي، وهذا راج  إلى ان العمال 0.814وب نحراي م ياري قدره  3.90وسط حسابي قدره  و 31وبتكرار قيمته 
 العمال إلى ضرورا احترا  العادات والتقاليد المتعاري عليها داخل الملبنة

%  52بـــ كأعلى نسبة والتي قدرت  بكلمة "موافق"السؤال اجاب معظ  المستجوبون وفي هذا  (:07رقم ) السؤال
تت   ه، وهذا معناه ان0.886وب نحراي م ياري قدره  3.84وبوسط حسابي  26من مجموع العينة ككل وتكرار قدره 

 دراسة التقنيات والأساليب الجديدا بانتظا  لمعرفة ما إذا كان  ستؤدي إلى ييادا الكفاءا والفعالية في الأداء.
وبوسط حسابي  24% وبتكرار  48بنسبة قدرها  "بشدا موافقـبـ: "معظ  الإجابات كان  الإجابة  :(08)رقم السؤال 
الأنظمة والقوانين المعمول بها تساعد على تحقيق وهذا راج  إلى ان ، 0.932وب نحراي م ياري قدره  4.22

 .معدلات العمل المطلوبة
 % 50 الأعلى بـ:  تمثل النسبة نكا " موافق"نلاحظ من خلال الجدول ان نسبة الاجابة بـ: : (09)رقم السؤال 

تويي  المكافآت والجوائب يت  ، لأن 1.318وب نحراي م ياري قدره  3.24وسط حسابي قدره  و 25وبتكرار قيمته 
  .بطريقة قانونية وعادلة

 % 36   تمثل النسبة الأعلى بـ:نكا " محايد"نلاحظ من خلال الجدول ان نسبة الاجابة بـ: : (10)رقم السؤال 
تطبق إجراءات العقوبات  هلأن، 1.196وب نحراي م ياري قدره  3.28وسط حسابي قدره  و 18وبتكرار قيمته 

  .بعدالة على جمي  العاملين
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على  رار الاختبارات المتبقية الأخرى " موافق ل " 27 % وبتكرار 54 بـ: تمثل  اعلى نسبة (11رقم )لسؤال ا
وب نحراي  [4.20 – 3.40المتمثلة في ]لسل  التقيي   الرابعةيق  ضمن الف ة  3.68: وتمثل الوسط الحسابي بـ

 .الأنظمة والقوانين المعتمدا توفر مناخ ملائ  لتنفيذ مها  وواجبات العمال، وهذا يوحي إلى ان 1.115م ياري قدره 
% من  44كأعلى نسبة والتي قدرت بـ  بكلمة "موافق"السؤال اجاب معظ  المستجوبون وفي هذا  (:12رقم ) السؤال

يهذا راج  لكون ، 1.249وب نحراي م ياري قدره  3.48وبوسط حسابي  22مجموع العينة ككل وتكرار قدره 
 .السياسات والإجراءات المتبعة تساعد في تعبيب الولاء والانتماء للملبنة وخلق الشعور بالمسؤولية

وبوسط حسابي  24% وبتكرار  48بنسبة قدرها  "موافقـبـ: "معظ  الإجابات كان  الإجابة  :(13)رقم السؤال 
 .في الملبنة واضحة ومفهومة العمال المبادئ الأساسية لسلو  لأن، وذلك 1.272وب نحراي م ياري قدره  3.34

 % 74   تمثل النسبة الأعلى بـ:نكا " موافق"نلاحظ من خلال الجدول ان نسبة الاجابة بـ: : (14)رقم السؤال 
لا توجد في انه ، وهذا دليل على 0.889وب نحراي م ياري قدره  3.84وسط حسابي قدره  و 37وبتكرار قيمته 

 الملبنة  بقية او عوائق عنصرية بين العمال.
 المتمثلة حسب سل  التقيي  رابعةضمن الف ة ال 3.77 يساوي متوسطه الحسابي التنظيمية  ثقافةللاما المجال الكلي  ⦁

وهي نسبة مقبولة، وهذا يدل على عد  التشت  في  0.972 م ياري إجمالينحراي  وب[ 4.20 – 3.40] في
 مرتفعة.هذا معناه ان افراد العينة يوافقون بدرجة  إجابات عينة الدراسة

 .الدراسة فرضية إختبار: رابعا
 عند عريب ملبنة في الثقافة التنظيميةو الرضا الوظيفي  بين إحصائية دلالة ذو تأثيرعلاقة و  وجود في تتمثل والتي

في ملبنة عريب  على الثقافة التنظيمية الرضا الوظيفي، ولإختبار هذه الفرضية نقو  بدراسة تأثير α=0.05 مستوي 
 .(04) انطر الملحق رق  

 (الثقافة التنظيمية(، والمتغير التاب  )الرضا الوظيفيتتمثل متغيرات نموذ  هذه الدراسة في المتغير المستقل )    
  التالي:

y=a+bx  حيث انb  تعني معدل التغير في قيمةy عندما تتغير قيمة المتغيرx  بوحدا واحدا اماa  فهو ثبات
 .المعادلة )معامل التقا  (
 .على الثقافة التنظيمية الرضا الوظيفي تأثير  (: نتائج11-2) الجدول

 التابع المتغير       

 المتغير

 المستقل

 الثقافة التنظيمية
معامل 
 الانحدار

معامل  tإختبار ستودنت 
 الارتباط

R 

معامل 
 التحديد

2R 

 قيمة فيشر
F 
 

مستوى 
الدلالة 
Sig. 

 .t Sig قيمة 

a 10.972 4.726 0.000*  
0.785 

 
0.540 

 
4.368 

 
0.00*  X 0.152 3.579 0.000* 

 0.05*دال إحصائيا عند مستوى دلالة اسمي 
 spssبالاعتماد على نتائج برنامج  ينالمصدر: من إعداد الطالب
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 نلاحظ من الجدول اعلاه ما يلي:
 بينهماقوي وهو يدل على وجود ارتباط  ردي  0.785= الثقافة التنظيمية و  الرضا الوظيفيمعامل الارتباط بين * 

(05.0000.0.  Sig) 

الثقافة التاب  ) من التغيرات التي تحدث في المتغير % 54ن ا، والذي يعني 2R=054.0معامل التحديد * 
% ترج  إلى عوامل اخرى تؤثر  46والنسبة المتبقية  (الرضا الوظيفي( سببها المتغير الخاص بالنموذ  )التنظيمية

   .الثقافة التنظيميةعلى 
 *4.368F= ،sig=0.00،  معناه دالة إحصائيا وبالتالي  ،0.05 سميالإمستوى دلالة  من قلاوهذه القيمة 

 والثقافة التنظيمية في ملبنة عريب. الرضا الوظيفي مقبولة وهذا يدل على وجود تأثير وعلاقة معنوية بين 
*97210.a=،   7264و إختبار ستيودن.=at  0000 ب حتمال.= Sig  وبالتالي 0.05من مستوى دلالة  قلا ،

  .إحصائيا مقبول الثاب 

* 1520.=xb ،5793ستيودن   إختبار.=bxt  0.00= ب حتمال Sig  ،وبالتالي 0.05من مستوى دلالة   برا ،
  .إحصائيا مقبول

 .والثقافة التنظيميةالرضا الوظيفي  نستنتج انه توجد علاقة وتأثير ذو دلالة إحصائية بينوبالتالي 
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 .خلاصــــــة
 مستقل كمتغير الرضا الوظيفي في والمتمثلة الدراسة متغيرات على التعري من الفصل هذا خلال من تمكنا    

 لدراسة البي ة توفر التي المتغيرات بمثابة تعتبر التيملبنة عريب  إلى بالإضافة تاب ، كمتغيرثقافة التنظيمية وال
 الاستمارات تويي  وكيفية المستخد  المعاينة واسلوب اختيارها ت  التي والعينة الدراسة مجتم  على تعرفنا ث  الظاهرا،

 ت  والمناقشة للتحليل  الحة ستبانهإ( 50) المطاي نهاية في إجماليا عليها تمخض والتي، ورقية بطريقة كان  التي
 الدراسة بيانات إعداد في المتبعة والإجراءات عليها، اعتمدنا التي والأدوات الاستبانة تصمي  كيفية إلى تطرقنا

 الاختبارات عديد واستخدا  البيانات جمي  إدخال ت ، (SPSS) الإحصائي البرنامج على معتمدين وتفسيرها لتحليلها
 باختبار وذلك الدراسة اداا  باختبار وقمنا هذا الظاهرا، بتفسير لنا تسمح نتائج إلى للو ول ساعدتنا التي الإحصائية

 . دقها
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 .خــــــــــــــــاتمة
بالأساس  ذا، والتي تيدفهتعتبر الثقافة التنظيمية ذات أىمية بالغة في نجاح الكثير من المنظمات في عصرنا    
وك لتمت بسهالدراسات ا  و المورد البشري، فالكثير منهم طاقة مميزة في المنظمات ألا و هى أ لتمام والحفاظ عهللا

 هدافهيكون راضيا ليستمر ويحقق أ  في الاداء وبالتالي أن هيتلالاستفادة من قدراتو وزيادة فاعىذا الاخير وكيفية 
باعتباره متغير تابع لمجموعة من المتغيرات  ر الرضا الوظيفيهو جو هذا هداف المنظمة بالدرجة الاولى، و هوأ 

 الأخيرة. ذهها ها في الثقافة التنظيمية في عدة أبعاد تضمنتهحصرنا
 ه لما له من أثر إيجابي على نجاحتحقيق الرضا الوظيفي للعاملين من الأهداف التي تسعى المنظمة إلي إن    

بأهم مورد في المنظمة والذي يتمثل في المورد البشري  تهتم في تحقيق أهدافها فالإدارة الناجحة هي التي المنظمات
د ،فالتقدير والإحترام بين الأفراد والإدارة ومنحهم الثقافة التي تطبع كل مؤسسة وتترسخ في الأفرا وذلك من خلال

وكذا تركيز المنظمة على القيم الإيجابية كالعمل والإنجاز  ،ومشاركتهم في إتخاذ القرارات متهفرص لسماع إقتراحا
ر وتوقعات تنظيمية تحملها ثقافة المنظمة،وتؤثر على سلوك الأفراد وبذلمك يظه كلها تعتبر قيم ومعتقدات وأعراف

لاقة قوية وموجبة بالرضا فالثقافة التنظيمية ذات ع ،والرضا في البقاء بالمنظمة ولائهم لمؤسستهم وشعورهم بالسعادة
 بأبعادها المختلفة بمثابة المحرك الأساسي للرضا وترهن نجاح أي منظمة. حيث أن الثقافة التنظيمية ،الوظيفي

للاطلاع على الجوانب  ناوالإجابة على التساؤلات المطروحة، عمدمعالجة إشكالية البحث تنا ومن أجل محاول   
متغيرات الدراسة، وتحديد بعد كل متغير، وذلك بتقديم المفاهيم النظرية حول المستجدات الجديدة في بالمحيطة 

، ثم تم عرض الدراسات السابقة ذات الثقافة التنظيميةو  للرضا الوظيفيالإطار المفاهيمي نا ، ثم حددمتغيرات دراستنا
الصلة بمتغيرات الدراسة، وتقديم الإضافة المرجوة من هذه الدراسة، ثم حددنا الطريقة وأدوات الدراسة التي تمثلت في 

  ستبانه، وعديد الاختبارات الإحصائية للمساعدة في الوصول إلى نتائج تساعد على إسقاطها على الواقعإإجراء 
عد جمع الاستمارات وجمع الاستبانات وتحليلها، قمنا باختبار صحة الفرضيات وعرض نتائج وفي الأخير وب

 .الدراسية
 .اختبار الفرضياتنتائج و 

 من خلال ما تقدم في البحث استطعنا اختبار الفرضيات ويتضح على النحو التالي:   
تتمثل في )القيم التنظيمية، المعتقدات  مكونات الثقافة التنظيمية أن على تنص والتي :لفرضية الأولىلبالنسبة 

التنظيمية، التوقعات التنظيمية والأعراف التنظيمية(، وأهم عناصر الرضا الوظيفي هي )الاجر، محتوى العمل، نمط 
 .صحتها من التأكد تم فقد، الاشراف، الترقية، جماعات العمل وظروف العمل المادية(

للرضا الوظيفي   0.05عند مستوى دلالة  احصائية دلالة ذو وأثر علاقة هناكتوجد  :نيةثاال لفرضيةل بالنسبة
، وذلك إستنادا على النتائج المتوصل إليها 0.05عند مستوى دلالة في مؤسسة ملبنة عريب على الثقافة التنظيمية 

الرضا الوظيفي بين  قوي ، حيث أثبتت نتائج الدراسة على وجود إرتباط طردي SPSSمن تحليل مخرجات برنامج 
لرضا ابين  0.05عند مستوى دلالة  وجود علاقة معنويةعدم على ، وكذلك بمؤسسة ملبنة عريب والثقافة التنظيمية

  من خلال إختبار فيشر. الثقافة التنظيميةو الوظيفي 
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مؤسسة لبالنسبة الثقافة التنظيمية و لرضا الوظيفي ابين دلالة احصائية ات ذمما سبق نستنتج أنه يوجد تأثير وعلاقة 
 .بولاية عين الدفلى ملبنة عريب

 .الدراسة نتائج
 البحث أجزاء مختلف تضمنتها التي التفصيلية الدراسة خلال ومن الموضوع جوانب لمختلف استعراضنا بعد    

  التالية: النتائج إلى توصلنا
 .النظرية الدراسة نتائج

  عرض جميع الجوانب المتعلقة بالدراسة في شكلها النظري من خلال الفصل النظري ومباحثه الذي تم فيها    
 تمكنا من الخلوص إلى مجموعة من النتائج، نذكر أهمها كالآتي:

الثقافة التنظيمية هي مجموعة القيم والمعتقدات والتوقعات المشتركة والتي تعد كدليل للأفراد في المنظمة وتؤثر -1  
 نظمة؛بشكل كبير على سلوكيات الأفراد داخل الم

يهتدي  كمن أهمية الثقافة التنظيمية في خلق الإلتزام والإنتماء للموظفين كما تعتبر إطارا مرجعيا وسلوكيا مرشدا -2
 ؛به العاملون في المنظمة

 الراتب الذي ،مسة عناصر هي العمل الذي يقوم بهالرضا الوظيفي يعبر عن مستوى رضا العامل تجاه خ -3
 ؛، زملائه في العمل، ونمط الإشراف في مؤسستهالترقية في مؤسستهيتقاضاه، وكذا نظام 

 ؛تم بدراستهتهوقد ظهر مجموعة من النظريات التي تفسره و  ،ظيفي أهمية كبيرة في حياة الموظفللرضا الو  -4
 .لكل من القيم التنظيمية والمعتقدات والتوقعات والأعراف علاقة بالرضا الوظيفي -5
ملبنة  مؤسسةل خدمينمن خلال الدراسة الميدانية التي أجريت على عينة من المست الميدانية:نتائج الدراسة  -

، وذلك عن طريق الاستبانة، وبعد التحليل والمناقشة يمكن أن نصوغ أهم نتائج الدراسة الميدانية في النقاط عريب
  التالية:

 .الذكور بسبب طبيعة نشاط المؤسسةسيطرة جنس الذكور على الإناث، مما يعكس حاجة المؤسسة إلى  -1
 .غالبية العاملين في المؤسسة من فئة الشباب، لأن المؤسسة تحتاج إلى فئة شباب أكثر -2
 هيمنة أفراد عينة الدراسة الذين يحملون شهادة ليسانس، وهذا يدل على استثمار المؤسسة للكفاءات الجامعية. -3
بين الرضا الوظيفي والثقافة التنظيمية بالنسبة لمؤسسة ملبنة عريب د تأثير وعلاقة ذات دلالة احصائية و وج -4

 بولاية عين الدفلى.
 توصيات الدراسة

 أكثر بتنمية القيم بين الموظفين من خلال تنظيم العلاقة بينهم وتوضيح القواعد ؤسسةضرورة إهتمام الم -
م تهإهتماما بالأفراد المتميزين في الأداء بمكافأوالتعليمات التنظيمية بالإضافة إلى ذلك على المديرية أن تعطي 

 ؛وزيادة رضاهم الوظيفي ،على تحقيق الأداء الجيد والمطلوبم Sينعكس ذلك إيجابيا في قدر وتحفيزهم مما
في  ا وإشراكهمهم وتبنيها للأفكار الجديدة والإقتراحات التي يقدمو تهالعاملين ومقترحا بآراءضرورة إهتمام المديرية  -

 ؛اذ القرارات لاسيما التي تعنيهم وتقوية علاقات العمل والإعتماد على حلقات النقاشإتخ
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المديرية من  من أجل تحقيق الأهداف التي تسعى إليها الملبنةالعمل على زيادة الرضا الوظيفي للموظفين في  -
 ؛خلال وضع نظام ترقية عادل وإتاحة فرص الترقية لكل الموظفين

 ملبنة عريب.في تنمية الثقافة التنظيمية في  الرضا الوظيفيالدراسات على موضوع دور إجراء المزيد من  -
 الاهتمام بالجوانب الإنسانية للعاملين في المؤسسات الاقتصادية؛ -
 ضرورة اهتمام مسؤولي المؤسسات والوحدات بمفهوم الثقافة التنظيمية؛ -
 المجال؛إجراء تربصات وتنظيم ندوات علمية للتذكير بهذا  -
 .زيادة الاهتمام بالعنصر البشري داخل المؤسسات الاقتصادية -

 الدراسة آفاق
دراسة حالة ملبنة عريب تأثير القيادة الإدارية على الثقافة التنظيمية في المؤسسة راسة دتمحور موضوع هذه ال   

من المواضيع التي يمكن أن تكون اتجاهات ، وأثناء دراستنا لهذا الموضوع تبادر إلى أذهاننا العديد ولاية عين الدفلى
 :لبحوث مستقبلية، ونقترح المواضيع والبحوث التالية

 ؛واجهةمسبل اللإدارة التي تحول دون فعاليتها و دراسة معوقات الثقافة التنظيمية داخل ا -1
 في تحقيق الإبداع الإداري؛الرضا الوظيفي أثر  -2
 ؛التنظيميأهمية الثقافة التنظيمية في تحقيق الإبداع  -3
 الجودة.دور الثقافة التنظيمية في إدارة  -4
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   .(: الهيكل التنظيمي لمؤسسة ملبنة عريب01الملحق رقم )

 
 المدير العام
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مديرية الإدارة 
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مشتقات 
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الصيانة 

 والتجهيزات

مصلحة 

 التدخل

مصلحة 

 الطرق

مصلحة 

 المعدات

قسم جمع 

وتدعيم 

 الحليب

 ، ملبنة عريب.لإدارة العامة، مصلحة المستخدمينا -: المصدر
        عن  م.الصادر26/02/2005المؤرخ في:  17/05طبقا القرار رقم:  -           

               المدير العام.                 
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 . إستمارة الإستبيان (: 02الملحق رقم )

  جامعة الجيلالي بونعامة خميس مليانة 
 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير

 التسييرقسم: علوم 
   تسيير الموارد البشرية  تخصص:

 

 
 

 السلام عليكم ورحمة الله تعالى وبركاته

 الكريمة  الأخت...الكريم الأخ
 تسيير الموارد البشرية   تخصص ماسترمذكرة نهاية الدراسة للحصول على شهادة لنيل ي إطار التحضير ف

 لموضوع: الميدانية الدراسة إجراءمن أجل  دعمكم في آملاا الإستبيان هذ أيديكم بين ضعأ
 

   
 
" 

 
وأسئلة الاستبيان بكل دقة، شفافية وموضوعية،  وأحيطكم علما بأن أراءكم  فقراتمحتوى  على للإجابةبتفضلكم  وذلك

  .العلمي البحث أغراض في إلا تستخدم ولن التامة بالسرية ستعامل
 .والامتنان والاحترام رــالتقدي ائقــف مني تقبلوا، مساعدتكم وكرم هتمامكمولإ لكم شكرا

 

 تحت إشراف:                                                           الطالبين:إعداد     
 * حلال محمد اسلام                             

 * حمدي اسلام                                                            الأستاذ: بغدادي بلال  
                                                                 

 

 

 2021/2022السنة الجامعية                                 

 إســتـــــــبيـــان

الرضا الوظيفي على الثقافة التنظيمية للعاملين  تأثير
ملبنة عريب بعين الدفلىدراسة حالة   
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 الإجابة التي تراها مناسبة. لىع)×( وضع علامة  الرجاء: ةملاحظ

 

 

 المعلومات الشخصية -1
    أنثى                             ذكر       :     نوع الإجتماعيال

 سنة 40سنة          اكبر من  40الى  31من           سنة 30إل  21من           سنة 20 أقل من :السن

  ماستر                                دكتوراه                             ليسانس         العلمي:  ؤهلالم

 سنة       15إلى  11من              سنوات 10إلى  05من                     سنوات 05أقل من  أقدمية في العمل:

 سنة                 15أكثر من                      

 

 الرقم العبارات درجة الموافقة
موافق 
 بشدة

غير  محايد موافق
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

 01 . اتمؤسسيرها من الغى  لة عمؤسسال هتفضل العمل بهات     

 02 اكل.شتسبب لك أي ملا يفتك ممتعة بدرجة كافية و ظو      

 03 الية.حيتناسب راتبك مع مسؤولياتك ال     

 04 .به المؤسسة أداء للعماليم قتالذي ام ظنالعن ض أنت را     

 05 يفي.ظعورا بالأمن الو شلك تحقق ة مؤسسأن الى تر      

 06 ة.مؤسسالعمل داخل ال م بهاظة التي ينقريطعن الض أنت را     

 07 .تمنح المكافآت على اساس معايير واضحة وعادلة     

  

  

معلومات 

 عــــــــامة

   

 الرضا الوظيفي.  :الاول  المحور
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 08 .عليها انا راض عن آليات الترقيات ووقت الحصول     

 09 .انا راض عن عدالة توزيع المهام بين الموظفين     

 10 .مكان العمل نظيف ويشعرني بارتياح كبير     

 11 .المتبادل اعضاء الجماعة وفق التعاون  يتم العمل بيني وبين     

 الرقم العبارات درجة الموافقة
موافق 
 بشدة

غير  محايد موافق
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

 12  .تنظم العلاقة بين الأفراد العاملين لبنةالقيم السائدة في الم     

 13 علاقات العمل وعلاقات القرابة.تفصل المديرية بين      

 توجد حرية في عملية تقديم الأفكار الجديدة التي تسعى إلى تطوير     
 .إجراءات ونظم العمل

14 

 15 .تلتزم برزنامة التوقيت الرسمية حسب النظام الإداري المعتمد     

ا تحافظ بإستمرار على ممتلكات الملبنة مما يساهم في تعزيز مكانته     
 .وتطورها

16 

المتعارف عليها  توجه العمال إلى ضرورة احترام العادات والتقاليد     
 .داخل الملبنة

17 

إذا كانت  تتم دراسة التقنيات والأساليب الجديدة بانتظام لمعرفة ما     
 .إلى زيادة الكفاءة والفعالية في الأداء ستؤدي

18 

 تساعد على تحقيق معدلات العملالأنظمة والقوانين المعمول بها      
 .المطلوبة

19 

 20 .توزيع المكافآت والجوائز يتم بطريقة قانونية وعادلة     

 21 العاملين.تطبق إجراءات العقوبات بعدالة على جميع      

الأنظمة والقوانين المعتمدة توفر مناخ ملائم لتنفيذ مهام وواجبات       22 

 الثقافة التنظيمية. :ثانيال المحور
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 (: صدق و ثبات الإستبيان.03الملحق رقم )

Echelle : ALL VARIABLES 

 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observatio

ns 

Valide 49 98.0 

Exclue
a
 1 2.0 

Total 50 100.0 

 

a. Suppression par liste basée sur 

toutes les variables de la procédure. 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

.899 46 

 

 .الثقافة التنظيميةو  لرضا الوظيفيلنحدار معادلة الإ (: معامل الإرتباط و 04الملحق رقم )

Variables introduites/éliminées
a
 

Modèl

e Variables introduites Variables éliminées Méthode 

1 y
b
 . Introduire 

 

a. Variable dépendante : x 

b. Toutes les variables demandées ont été 

introduites. 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard de l'estimation 

1 .785
a
 .540 .540 5.865975 

 

 .العمال
والإجراءات المتبعة تساعد في تعزيز الولاء والانتماء السياسات      

 .وخلق الشعور بالمسؤولية ةملبنلل
23 

 24 المبادئ الأساسية لسلوكك في الملبنة واضحة ومفهومة.     

 25 لا توجد في الملبنة طبقية أو عوائق عنصرية بين العمال.     
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a. Prédicteurs : (Constante), y 

 

ANOVA
a
 

Modèle Somme des carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régressio

n 
71.988 1 71.988 4.368 .000

b
 

Résidus 696.829 48 14.826   

Total 768.816 49    

 

a. Variable dépendante : x 

b. Prédicteurs : (Constante), y 

 

Coefficients
a
 

Modèle 

Coefficients non 

standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B 

Ecart 

standard Bêta 

1 (Constant

e) 
10.972 1.668  4.726 .000 

y .152 .019 .205 3.579 .000 

 

a. Variable dépendante : x 

 

 


