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 فانشكر وعر 
 بداية نشكر الله عز وجل على فضله ونعمته التي لا تعد ولا تحصى.

مزيدا من النجاح    ونسألهنحمد الله عز وجل الذي انعم علينا بإتمامنا هذا البحث  

والتوفيق في نجاحات مقبلة بإذنه تعالى ثم نتوجه بخالص الشكر والعرف ان  

على هذا  أشرفت  ي  تالمكي  : ة والمشرف الأستاذ  الف اضل  والامتنان لأستاذنا

، مصداق ا لقول رسول الله صلى الله عليه وسلم:" من  اودعمه  ابتوجيهاتهالبحث  

ومن صنع  بالله ف أعطوه، ومن دعا لكم ف اجيبوه،   سألكماستغذاكم ف اعينوه، ومن  

لكم معروف ا فكافئوه، ف ان لم تجدوا ما تكافئوا ف ادعوا له حتى ترون أنكم  

 كاف أتموهّ".

الذين رافقونا خلال مشوارنا  ونشكر كذلك كافة أساتذة قسم الاعلام والاتصال  

 الدراسي  

 الى كل من حمل لواء العلم امانة على عاتقه لينير به درب الاجيل.



 إهداء
 لا يطلب الكلام إلا بذكر لله و لا يصفوا المق ام إلا بالصلاة علي خير الأنام

 نهدي ثمرة هذه العمل إلي من ق ال فيهم عزوجل '" وق ل رب ارحمهما كما ربيني صغيرا ''

 إلي  رمز الحب و الحنان , إلي إلام الغالية  

 العزيزإلي من تجمع فيه عظمة الأبوة , و تواضع الرجل الأب  

 إلي كل أخ و أخت كان سندنا في هده الحياة

 إلي كل صديق كان مصدر سعادتنا و إلي كل من عرفنا و تمني لنا التوفيق .



 :الملخص

هدفت الدراسة الى معرفة دور الثقافة التنظيميةة   ققيةا الر ةا الةي ي ش    ةرزة  يلكةر ال ورلةاز والةةال  ا ةة  
والبحة  لىةك زي يةة د ةيد ا  وةيق الثقافةة التنظيميةة لةدا مةي  ش ا ىس ةة  ومةدا  ةهم ا لىةك ر ةاه  الةي ي ش  هةة ا 

  ققيقة  فتمةمنت الدراسةة راةارا منوويةا و ظركةا  ةاما لىةك فاةى  لالإ ةافة لالإ افة الى معرفة أهة  العيامةا ا ةىمر  
 مي ف لالشرزة. 04رلى دراسة ميدا ية ولقد أجركت الدراسة لىك لينة م ي ة من 

النتةاج   اسةتلاص الاستبيان لةرض جمر البيا ةا  و يلكعوةا لىةك أفةراد العينةة  و   استمار حي   منا لتامي  
 التالية:

 د يد فعىش   ويق الثقافة التنظيمية  ي  ش ا ىس ة سي ىةال  ا ة.كيجد  -

 أغىب مي  ش الشرزة را   لن لمىو . -

 الشعير لالر ا الي ي ش ل  دور   ق   الآداز. -

 ال ىما  ا  تاحية:

 الثقافة التنظيمية الر ا الي ي ش.-

 

 

 

 

 

 

 

 



Le Résumé : 

         Notre étude a pour objectif de déterminer le rôle de la culture institutionnelle dans la 

réalisation de la satisfaction professionnelle au niveau de SONALGAZ -Guelma- et de rechercher 

la manière dont on peut Concrétiser le concept de culture institutionnelle aux fonctionnaires de la 

société et son impact sur la satisfaction personnelle ainsi que les facteurs majeurs influençant son 

réalisation. 

Notre étude a été faite au niveau de la même société sur un échantillon composé de 

quarante (40) employés. 

        Nous avons préparé une fiche (questionnaire) afin d'accumuler toutes les informations puis 

les distribuer sur l'effectif d'échantillonnage 

Nous avons constaté les points suivants : 

1-Il existe réellement une concrétisation du concept «culture institutionnelle » par les travailleurs 

de la société SONALGAZ 

2- la plupart des fonctionnaires sont satisfaits de leurs fonctions 

3- la satisfaction professionnelle a un rôle essentiel dans l'amélioration des services techniques. 
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 أ 

تسهم الثقافة التنظيمية بدرجات متباينة في تحقيق أهداف المؤسساات صيايا ة ترساياتيتهيا ار صرساالتاتما تقا   
تساار رهاااهم صعباا بم صتابيااة  تااا    بضاابس سااا تيات الماا شكي صتتجااايم اماهااا م صماا اعكهمر إياا  تساا   ترى ترى

اليتيز عا  أهم ال  امم المؤثرة في تحقيق تاك المتطاباات ماأ أجام فارتر اليعياة ص اس  صالم ن ية معمتطابا م المادية منها 
 صه  ابدف الأساسي. صالاستمرار فيهاالإشراف صالظرصف الخاية بال ممر لضمان إسأ الأداء صالتمسك بال شيكة 

ية هييأ المتيرييأ ت لدت لدينا الر بة في الم اجةة الدصر الي  تا ب  الثقافة التنظيمياة في تحقياق الرهاي صنظرا لأهم
فصا ل   3 ترىإيا  عمناا بتقسايم  طاة دراساتنا  الدراسةرتحقيق مأ هده  عا الأساسي الم م ل  صه  ابدف ال شيكير
   تالتالي:

 الدراسااااةرأهااااداف  فرعيااااةرتسااااا لات  البحاااا رلية فب ااااد المقدمااااة جاااااء الإلااااار المنهتهااااي الااااي  تضاااامأ ترشاااااا
 تحديد المكاهيم. النظريةرالمقاربة  السابقةرالدراسة  الأهميةرالأسباب 

مكه مهااا  عااا  صعااد اشااتمم صاال لاثقافااة التنظيميااة  فصاااير الكصاامفقااد  اام  لادراسااةرأمااا الإلااار النظاار  
 التنظيمياااةرالتطااا ر التاااارقي لاثقافاااة  محاااددا ار مصاااادرهم ةرالتنظيميااا ااااق الثقافاااة  صم ايرهاااار ما نا اااار أن اعهاااار  لياااات

   .مظاهرها صشائكهمر الخصائلر أهميةر

ال  امااام المااااؤثرة في تحقياااق لبي ااااة  أهميتاااا ر تطااا رهر مكه ماااا ر الااا شيكيرالرهااااا  ترىالكصااام الثاااات ر التطاااار  فيااا  
   .صالرهي ال شيكيال لاعات بي الثقافة التنظيمية 

 رالنتااااائع ال امااااة لادراسااااة صتاااايا عاااارتر صتحايااام اجةااااداصلالكصااام الثالاااا  أ  المياااادات  صاااال لتكرياااا  البيانااااات 
 استنتاج عا .

 .صالملاإقصأ ريا ر صهع  اتمة الدراسة مكرصعة بالقائمة المراجع 
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  شكاليةالإ

في ظل التغيراا  االتورت   التري طوريؤ ساتنارفط ف فري التارن الراااد اامرتفاة الا ففار       رف 
ااكررأ  طاكررأ ثك ررا ت ررر طمررتيا ها فقيفط ررف ااررفياط ف ادقتف يرر  االبفافطيرر   ااررس ة،ي رر  اق ررف  الاتنارر   

 ت ر الاتية ال، اي الذي ي ت،ا تاتة الاتنا  االاكيأ  الأنفني  ل جفا ف  اطوقيق الأافاف الاا ت .

فررفاةاة ا اتاررفل سفل  لررا ال، رراي  اسفلررفاي الي ررف  الررذي ي  ،ررم فرري ا يطقررف  سفلاتنارر  هلررر ا فقرر   
اياف ط ررتب سا ررف اتظيي ررف تفليرر  اررد التمررتي اا اةاررفي ةام  يااررف اررد الاتناررف   ااررف   ررل الاتنارر  سررف

 اكاس ا،تل ب اطأييفاب اع التاكيأ ت ر افلت ب ال ياي .

ا اف ثةى س  يا اد الفيانف  طا ؤ الضت  ت ر ات تع الا ف التظييي  الرذي ايري سفاتارفل  اذ 
ك،يررا اررد ا،ررل ال،ررفا يد فرري اجررف   الارر تل الت ييارري  ات ررب الرر يل ادةايي   يط،فةررم سفلوفلرر  ال يارري  

  اررد ا ررفتا اثافنرريل هيجفسيرر  كفلارر فة   االق،ررت   اا ةاص ررفم  الترري طلررفي ت ررم قتيجرر  ي ررف  تررد ل يرراة
تا م  هذا ا ف اف يتافمر اع طتا فطم اي ،فطم اا فتفطرم  ارذا ارد مرأقم ثم يأيرف ارد ي ،ترم ففل فارل  فيلر،  

اظررف و اثتاررف  سررذلأ ثك ررا تمررف  اهبرر ك اي،ررذ  كررل اررف ستنرر م اررد   ررف اطيررفقي هاا  اررف يقررتل سررم اررد 
 اسفلتفلي يل،  في افل  اد ا قاجفل اطيفتل  نتا  اع تا م ثا اا  م ااتر ااؤانيم.

همّ ال  ارر  المي،رر  االااقرر  الترري ط اارر ف فرري كررل اتنارر  قتيجرر  ي ررف  الاررتظييد تررد تا  ررب  ارري  
،ؤ س رف  تتاارل طوليل افصل لقت  الت ييب اا طلف  الي ف  سيد الأةااف الفاب ير  ل اتنار   االرذي يراط

ثاا رف ال قففرر  الت ييايرر  الترري طرتوا فرري نرر تل الأفررااة اتررفةاط ب  سفتت،فيارف ط ررأ القرريب االا،ررفة  االا تقررفا  
اا فتاا ررف  الترري ي ررتال فرري طأةيت ررف الجا ررتي الررفاب ي ل اتنارر   ايواصررتم ت ررر طم،يق ررف  ف رري سررذلأ 

 الذي يت م ن تل اطلافف  الاتظييد ةابل الاتنا . ادةفي

 فض  تد ةاياف ال فل في اافقف  اةتب ال ا يف  التمتياي  في ثي  ا يا . 

ةا  الاتنارررررف  ثات يرررررم ثصررررر،ون ال قففررررر  الت ييايررررر  طاررررر ب سرررررفي ف  ات،في ررررر  فررررري يفرررررع اارررررتتى  
اال ررفا يد ت ررر اررف نررتا   اررد برر   ةاياررف فرري   ررس ا ررفي ط ييارري يارر ب فرري ط أيررأ يا  ا قتاررف  لررفى 

ارررع طرررتفيا اليرررااف الا  اررر  ل  ارررل  التررري ارررد مرررص  ف ثم طافرررع ةي ررر  ا،رررتل ب الارررتظييد ةابرررل الاتناررر  
 اي فاب تد تا  ب.
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ات ررر اررذا الأنررفا ظ ررا ا اتاررفل سفل قففرر  الت ييايرر  سفتت،فياررف ثاررف ال تااررل الأنفنرري  الاوررفة   
 ل جف  اطيتق الاتناف .

ايرر  فرري طوقيررق الا ررف  الررتظييي اساررف ثم ةيانررت ف طاكررأ ت ررر ا افرر  الررفاي الررذي ط  ،ررم ال قففرر  الت يي 
 ف ذا     ف قما  التافؤ  التفلي:

 قالمة؟-سونلغاز–ما هو دور الثقافة التنظيمية في تحقيق الرضاء الوظيفي بمؤسسة الكهرباء والغاز 

 التساؤلات الفرعية:

 اف ات اااع ال قفف  الت يياي  ساتنا  "نتق غفا" افلا ؟ 
  طوقيق الا ف التظييي؟اف اي ثاب ال تاال الاتوا  في 
 اف ات ةاي ال قفف  الت يياي  في طوقيق الا ف التظييي ساتنا  "نتق غفا" افلا ؟ 

 :أهداف الدراسة

 قا ر اد ب   اذ  الفيان  هلر طوقيق اف ي ي:

  ال  رررو ترررد ارررفى مررريتع ال قففررر  الت ييايررر  ساتناررر  "نرررتق غفا" افلاررر   اارررفى طق،رررل الارررتظييد
 ل قففت ب الت يياي .

  ا اف  افى ااتافل ادةاي  ال  يرف س  را وقففر  ط يياير  طار ب فري طوقيرق الا رف  الرتظييي لاتظيي رف
 ساتنا  نتق غفا لت ي  افلا .

   طاررر يؤ الضرررت  ت رررر ثارررب ا تقرررف  ال قففررر  الت ييايررر  اا افررر  الا فقررر  التررري طويرررر س رررف ساتناررر
 نتق غفا لت ي  افلا .

  نا  نتق غفا سقفلا  سا ف اط أيأ .ادةاي  ال  يف لات ا اف  افى ااتافل 
 .ال  و تد ثاب ال تاال االأن،فب التي طا ب في طوقيق الا ف التظييي ثا ط يقم 
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 أسباب اختيار الموضوع:

يا ع ابتيفيقف لفيان  الات تع الات  ق سفل قفف  الت يياي  االا ف الرتظييي لاجاتتر  ارد الأنر،فب  
 طتا ل في: 

  لفيان  ات تع ال قفف  الت يياي  االا ف الرتظييي لاتنار  نرتق غفا لت ير  الا ،  ال بلي  االايل
 افلا .

  قررررفي  الفيانررررف  الات  قرررر  سات ررررتع ال قففرررر  الت ييايرررر  االا ررررف  الررررتظييي فرررري طبلرررر  ا تررررر ل
 اا طلف  ات ب الا ت،ف  ت ر ااتتى القاب.

 ت ييايررر  فررري اجرررف  ادةاي  الأاايررر  ال ،يرررا  التررري يويرررر س رررف كرررل ارررد الا رررف الرررتظييي اال قففررر  ال
 االت يياف  اال يصف .

  كتم الا ف التظييي اد الات تتف  التي طافاب س  ل ك،يا في ايفة  هقتف ي  الاتنا. 

 أهمية الدراسة:

 ط اد ثااي  الفيان  في ال قف  التفلي :

 . هتمف  قيا  ت اي  ات  كل اد الا ف التظييي اال قفف  الت يياي 
   ال  يررف سأاايرر  كررل اررد ال قففرر  الت ييايرر  االا ررف  الررتظييي ااررف ل ررب اررد طررأوياا  ايررفة  اترري ادةاي

ط تة هاف سفديجفب ثا الا س ت ر ن تكيف  الاتظييد ات ر ثةا  الاتنا   ااةاةيت رف  صرتيط ف 
 انا ت ف.

 المقاربة النظرية للدراسة:

 نظرية العلاقات الإنسانية:

ت رر اتت،رفي ثق رف طجايرع لج رف ةابل الا يا  ادةايير   يقلف سفل  اف  ادقافقي  ت اف  ال ال
فع اف رف  ال رفا يد ارد بر   طوقريق ب لأفضرل اقترفف اا رد فري س اي  اط فف اذ  ال  اف  هلر امر،

ظل ظااف ا فن،  طتفا ل ب الا ف ال فةي اال ياري اا  تارفتي  اطتضراد كرل ارد الاؤنرف  ثا الااؤانريد 
م   اسذلأ فقف طغيا  انتااطيجي  ال ا ي  ادةايي  اد التاكيرأ ت رر الاتغيرا اطبضع ل ،يص  ا  تافتي  الاوي
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ا اتلرررفةي سفتت،رررفي  الورررففأ الأارررب هلرررر التاكيرررأ ت رررر الاتغيرررا ادقارررفقي سفتت،رررفي طوقيرررق الوف رررف  ال ياررري  
 1فضل.اا  تافتي  ل ياة  اا اتافل سا فتا  البفص  اي الاوال الا ياي لففع ال فا يد هلر ادقتفف الأ

ط ت،را التجرفيب التري ارفل س رف " رتيف ثلترتم ارفيت" فري ال  راي ف  اال  وي يرف  ارد ارذا القرام ققمر  
التجررررررفيب ط ررررررأ الترررررري ث ايررررررن فرررررري "اتوررررررتيم"  ااررررررذا قمرررررر ق لواكرررررر  ال  اررررررف  ادقاررررررفقي   ااررررررد ثاررررررب 

Hawthone  س رراك    رراا  ال تايررأ س رري ف ت  ايررئ ثكررف  قتررف د التجررفيب ثم تررفل كيفيرر  ظررااف
ال ال الافةي  ك ق  اد ف   االت تي  اال تاال الييأيتلت ي  ارد هيارفق يقتضري الااار  ثا يارتفتي التغييرا  

ج رف ثم اذ  اليااف الافةي    ثااير  ل رف هلرر  فقرس الاتغيراا  الا  تير  اا  تافتير   ايرئ ثكرف  قتف 
ققررر  ادقترررفف يا رررع هلرررر ترررفل ا اتارررفل سفلوفلررر  الا  تيررر  ل  رررفا يد اترررفل ارررل ا رررفك  ب ا  تافتيررر  اثقرررم 

ادةايي االضررررغت  الا فنررررري   ادمرررراافت ررررفاف سررررفث ا اتاررررفل سورررررل اررررذ  الا رررر    االتورررراي ارررررد اةررررأ  
 2ادقتف ي . م الاااق   االن ا     ادقتفف اايطي ن ا ف   ال يف  اطبييو ايتة اط ييافط

ثاررب ت لررا  ادقاررفمهم القيارر  ال،ررفيا  فرري اررذ  ال يايرر  اتا  رر  فرري ا اتاررفل سفل ررفا ايررئ اتت،ررا  
ارررذ  ال يايررر  سرررفلاا  الا  تيررر  فررري ادةاي  كارررف قيرررا  هلرررر ال ارررل سفتت،رررفي  ق رررفةف ا تافتيرررف  اارررف ااتارررن 

الررتظييي  كاررف ا رر ن س ررح ا اتاااررف  اةي رر  ا قاررجفل القررف ب سرريد الاجاتترر  ال فا رر  االوررتافأ االا ررف 
الااط،م  سافع ال يفي  ادقتف ي  ل  فا يد ااد سي  ف  يفرع الاارتتى الت  ياري ل رب  التأكيرف ت رر ةراق اطبرفذ 

 3القاايا  الجافتي   اادةاي  سفلا فيك  ااد وب طفييس الافيايد ليل،وتا افة  فاق.

 

 

 

 
                                                 

ن  ام الم سددددان للة ددددا 2العجلدددد الن الة الإددددة الإ املإددددة الإاددددسم ة: اادددد ة    ا ادددد   الم دددد   ن  : محمددددم محمدددد   1
 .052ن ص2102 ال  زلإعن عم نن 

 .55ن ص 2102: بسل خلف السك ماةن الق   ن الإ املإة الفع لةن الم سان للة ا  ال  زلإع  الط  عةن عم نن 2
ن مك  ددة 0 آخددا نن م دد    ة امن ا عمدد لن ا ا ادد  ه  االج يدد ه الحم  ددةن   : أحمددم بددد ع ددم الاحمدد ن ال ددم ما  3

 .52ن ص 2102الع  ك نن الالإ ضن 
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 :مبادئ النظرية

  فصرا الا يارري  الاوررفة  ل  يررف   ادقتف ير   كاررف ثم القيررفة  ادةاييرر  الار تل ادقاررفقي اررت ثاررف ال
ارررري اررررد الأاررررتي الأنفنرررري  الاررررتوا  فرررري نرررر تل الأفررررااة ف  اررررف كررررفم ثك ررررا ي ررررف كررررفم ثك ررررا هقتف يرررر   اثم 
ا طلف   اط،فة  الا  تاف  االتيفتل ا  تافتي الايتت  سريد ادةاي  اال ارف  ا رب  رفا  كارف ثم ادةاي  

 1قااةي  اي الأن تب الأفضل لتوقيق الأافاف ادقتف ي  سفمتاال ال فا يد.الفيا

 نقد النظرية:

 ظ ا  ال فيف اد ا قتقفةا  الات    ل ف:

اغف ط ف في طقفيا ثااي  ال تاال ال ياي  اا  تافتي   ال فال ادقافقي  كوتافأ ثنفني  للأفرااة  
ثنفنرررري  للأفررررااة  سففتاا رررر ف سفط،ررررفع ل  تااررررل ا اتلررررفةي  االتق يرررر  فرررري ال  اررررف  ادقتف يرررر   ه يفل ررررفاكررررذلأ 
االقيررفة  نررتف يررتةي هلررر يفررع ادقتف يرر   ه ررفف  ل  فاررل ا  تاررفتي ال ررفةيي االا  ررتي  ادمرراافثنرر تب 

 2.هقتف يتمثنفا ايأ الياة لأيفة  

 لدراسات السابقة:ا 

 3الدراسة الأولى:

ةيان  س  تام "ةاي وقفف  الاتنا  في طوايد ثةا  الاتاية ال، اي  سفلاتنا  ا اتلفةي "  ةيانر  
  ارففن الفيانر  هلرر ا افر  ةاي وقففر  4102-4102افل  ساتنا  ص فت  ال تاسل ال  اسف ير   سار ا  

اررررتتى ال قففرررر  الاتنارررر  فرررري طوارررريد ثةا  الاررررتاية ال، رررراي  ساتنارررر  صرررر فت  ال تاسررررل ال  اسف يرررر   هسررررااا ا
الت ييايررر  سفلاتناررر   ا افررر  ااررررتتى ثةا  الارررتاية ال، ررراي  سفلاتناررر   ااررررف انرررتبفان الفيانررر  الارررر  د 
ا فتاا رري ا نرررت ،فةي سف تتاررفة ت رررر ثةا  ا نررت،يفم  اارررد ال ترررف د الترري طتصررر ن هلي ررف ثم اارررتتى وقففررر  

                                                 
1 :batna.hooxs.com-Lmd 05:51ظد   2019أفالإل  21ن. 
 .055: محمم محم   العجل الن الماجع الس بقن ص2
 دددالإة م لمناسدددة ااة  ددد   ةن  ماادددة ح لدددة خ دددا الدددم د جمعدددةن   م ؤق فدددة المناسدددة فدددل لحسددد د أ ا  المددد ام  ال : 3

ممناسة صة عة الك ابل الكهاب ئ ة ب سكانن ما لة مقممة كمطلب لة ل شه  ن  ك د ما  فدل العلد لا ااة  د   ةن ج معدة 
 .5ن ص2105-2102محمم خ ضا مسكانن 
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  اااتل سُ ف القريب الت يياير  422 3الاتنا   ف  اتتنؤ  ايئ س غ الاتتنؤ الاا   ل قفف  الاتنا  
  ااتتى ثةا  الاتاية ال، اي  سفلاتنار  اورل الفيانر   رف  422 3الااط،  الأالر ساتتنؤ اافسي افي  

  يت ررف ثوررا ذا ة لرر  هالررف ي  ل قففرر  908 3ااطيررع  ايررئ س ررغ الاتتنررؤ الاررا   لأةا  الاررتاية ال، رراي  
 .فلاتنا  اول الفيان الاتنا  في طوايد ثةا  الاتاية ال، اي  س

 1الدراسة الثانية:

ـــة بعنــــدراس - ـــر الثقافــــــوان: "أثـ ـــة التنظيميـــ  مرررررال ،ااة رررر  الأفررررر  فصرررر  افلرررر" ةيانيــــــا الوظيفــــــى الرضـــــة علـــ
  اررررففن الفيانررر  هلررررر 4104-4100ة،يررريد سفلاتناررر  ا نت رررريف ي  ال اتايررر  طااسرررري ست ا ررر  س، رررفي  

ت ررر طررأويا ال قففرر  الت ييايرر  ت ررر الا ررف الررتظييي ل اررتاية ال، رراي  اذلررأ اررد برر   طررأويا كررل اررد الت رراف 
الجتاقررس الرر  ث ل  قففرر  الت ييايرر  الاررف ف  سفلاتنارر  الجأا ايرر   اانررتبفان الفيانرر  الارر  د ا الررف ي  

ترف د التري طتصر ن هلي رف التصيي اا تتافة ت ر ثةا  الا اي  اثةا  ا نرت،يفم لجارع الا  تارف   اارد ال 
الفيانرر  ثم ال قففرر  الت ييايرر  اررد الاوررفةا  الا يارري  ل جررف  ثا ف ررل الا ياررف   ثم الررفاي الي ررف  ل  قففرر  
الت ييايررر  يارررتاف ارررد ثاايررر  ال قففررر  الت ييايررر  االتظرررف و التررري طتةي رررف  ثم الا رررف ترررد ال ارررل ي ت،رررا  رررافقف 

ت رر الا رف الرتظييي     الت يياي  ط ت،ا تفال اد تتاارل الترأويا نتاااي القتى ال فا   سفلاتنا   ثم ال قفف
  اارتتى 284 1ثقم طت ف ت ا  اتي  سيد ال قفف  الت يياير  االا رف الرتظييي ايرئ س رغ ا فارل ا يط،رف  سرر 

الا ررررف الررررتظييي ارررر بيح  ثم الجتاقررررس الرررر  ث ل  قففرررر  الت ييايرررر  ذا  ت ارررر  اةيررررف  سفلا ررررف الررررتظييي 
جفقررررس الا  ررررتي  القرررريبس  الجفقررررس الارررر تكي  ال ررررفةا  االتقفليررررفس  الجفقررررس الاررررفةي  ال،يصرررر  االاتا  رررر  اال

 .224 1الافةي  ل  الس ه ّ ثم ثاتى ايط،ف  كفم ل جفقس الافةي ايئ افي ا فال ا يط،ف  سر 

 

 

 

                                                 
ل دد ا الط  دد د م لمناسددة : ع سدد     ي  ددةن أؤددا ال ق فددة ال ة  م ددة علددي الاددد  الدد ظ فلن  مااددة ح لددة ف ددة ا فدداا  ا1

-2100ااا  ددف ئ ة لاابددل ب جمعددة ب  دد من مددلكان لهددا  لة ددل شدده  ن م جسدد  ان ج معددة أبدد  مكددا بلق  ددمن للمسدد نن 
 .01ن ص2102
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 1الدراسة الثالثة:

" ةيانر  بالمؤسسة الصناعيةدراسة بعنوان "أثر ضغوط العمل على الرضاء الوظيفي للموارد البشرية  -
  اررففن الفيانرر  هلررر هلقررف  الضررت  4101-4118 يجررل  -نررتق غفا–ايفاقيرر  ساتنارر  هقتررفف ال  اسررف  

االت رراف ت ررر ة،ي ت ررف فرري الاتنارر  ا اتلررفةي   اا افرر  ابت ررو الررفةياف اثنرر،فس ف  ت ررر  ررغت  ال اررل
ةا  الاتناررررف   اطقررررفيب اقتااررررف  اطت،ررررع هوفياررررف ت ررررر الا ررررف الررررتظييي ات ررررر صررررو  الاررررتاية ال، رررراي  اث

لاتبررذي القررااي فرري الاتنارر  لت ررع انررتااطيجي  ف فلرر  ل وررف اررد ا وررفي الارر ،ي  لضررغت  ال اررل  االافررع اررد 
ااررتتى مرر تي الاررتاية ال، رراي  سفلا ررف الررتظييي  اتتاررف  الفيانرر  ت ررر تاررل اررأيد اررد الا ررفاد االاتا  رر  

  اار  د ةيانر  الوفلر   اانرتبفان ثةا  ا نرت،يفم لجارع في الا  د التصيي التو ي ي  الا  د الترفييبي
ال،يفقررف   ااررد ال تررف د الترري طتصررل هلي ررف ثم الا ررف الررتظييي اررد التنررف ل الا ارر  ل افررع اررد ااررتتى الأةا    
كاررف ثقررم ياررفاب فرري طبيرريح ا ررف   التغيررس اةايام ال اررل ااررتاةث ال اررل فرري الاتنارر   ثم الررفةي 

ف ات ااط،ؤ سفل،يص  الفاب ي  اا  ف اف ات ااط،ؤ سفل،يص  البفي ي  اا  ف ارف ارت  غت  ال ال ات فة  فا  ف ا
ارراط،ؤ سررفلاتية ال، رراي  ط ررفقي الاررتاية ال، رراي  سفلاتنارر  اررد ااررتتيف  ااطي رر  اررد  ررغت  ال اررل  ايررئ 

  ثم اارتتى الا رف الرتظييي الرذي ط ر ا سرم الارتاية ال، راي  28 3س غ الاتتنرؤ الوارفسي لضرغت  ال ارل 
 .42 4فلاتنا  ظ ا ست م تفل ا بيضف ايئ س غ الاتتنؤ الوافسي ال  ي ل ا ف التظييي س

 2الدراسة الرابعة:

 دراســــة بعنــــوان: الثقافــــة التنظيميــــة وعلاقتهــــا بالرضــــا الــــوظيفي لــــد  معلمــــي المؤسســــات التربويــــة -
اررففن الفيانرر  هلررر الت رراف   ةيانرر  اارروي  سافينرر  الأةيررف  الا ررتايد سلررايف سافي رر  الج يرر   المختصــة

ت ررررر ااررررتتى ال قففرررر  الت ييايرررر  الاررررف ف  سفلافينرررر   هسررررااا ال  ارررر  سرررريد كررررل اررررد ال قففرررر  الت ييايرررر  االا ررررف 

                                                 
: شدد  ا شددف قن  أؤددا دددل   العمددل علددي الاددد   الدد ظ فل للمدد ام  ال  ددالإة م لمناسددة ال ددة ع ة:  مااددة م ماا ددة 1

ج معدة أأمحمدم بد ةانبن بد ما ا ن م اد ا ن مدلكان لهدا  مقممدة لة دل شده  ن ج جل-ا الل ز–ممناسة ةا    الكهاب  
 .5ن ص2112-2101

: ع ددم السدد  م مددا كمدد لن ال ق فددة ال ة  م ددة  عسة هدد  م لاددد  الدد ظ فل لددمر معلمددل المناسدد ه ال اب لإددة المه  ددةن 2
لة دل شده  ن م ج سدد  ان ج معدة زلإد ن ع شدد م   ماادة مسدح ة مممماددة ا  فد ل المعد ة د م ددالإ  الجلفدةن مدلكان مقممددة

 .00ن ص 2102-2105الجلفةن 



  المنهجي للدراسة الإطار

 
15 

الرررتظييي  اارررف انرررتبفان الفيانررر  اررر  د ةيانررر  الوفلررر  سف تتارررفة ت رررر ثةا  الاقفس ررر   اارررد ال ترررف د التررري 
 طتص ن هلي ف الفيان :

فقف  نتاااي اليفت يد سفلا يا  اتفل التي يا فري طرال ال ارل ثا انرت،فالم ه ّ ي ت،ا الا ف تد ال ال  ا -
في اف   قفةي   ط اد ال تاال الاا،،  ل ا ف تد ال ال ثا ل فارم فري تتاارل ط يياير  اثبراى مبلري   

ا ا رريد يت  رق ايطيرفع ااررتتى الا رف ترد ال اررل سفي ر  طتافررق اريب اوقففر  اليررفت يد ارع اريب اوقففرر  الت يريب  ال
 رراد افينررر  الأةيررف  الا رررتايد سلررايف يتات رررتم سا رررف اظييرري يت  رررق س ارر،  ك،يرررا  سفل قففرر  الت ييايررر  التررري 

 ط ت ج ف.

 مفاهيم الدراسة:
 مفهوم الدورأولا: 
 لغــــة: 

 1لم،ق  اد ال ي  ال فاي س ضم فتق س ح.ا

 اصطلاحا:

   2ل ب  اف ثا ليايق.ات اجاتت  اد الااتاليف  االأق م  االل ايف  الاا تا 
   اتاف الفاي فري ت رب ا  تارفع سأقرم: ارف يتتا رم الاجتارع ارد فراة ي رغل ااكرأا ا ي رف فري اجاتتر

اف  افي اف  اط،رفع اليراة لار تكيف  اتتافقر  ارع الاتتارع ا رم افقرف لااكرأي فلقرم ي رتم ل ااكرأ ةاي  
 3في ط  يل ن تل الياة.

 :4طت ف ط اييف  ثباى ل فاي ا  ف 
  يرراى ثم اي ررتل الررفاي يا ررل ط ررأ الاافينررف  الارر تكي  الاايررأ  لتااررف ثا ثك ررا اررد  سيررفط ايررو :

 الأمبفك في هةفي ا يد.

                                                 
 .252ن ص 2105ن  ام الك ب العلم ةن ب ا هن 5: محمم ي    اللح لان محمم اع م  آخا نن الق م  ن  1
: خ لدددم خمددد   السدددح للن الدددم م المدددمال للج معددد ه: ةددداا ن أ ل دددة فدددل ا  ب ددد هن   ن الماكددد  الدددم م ةاا ل العابدددل 2
 .2ن ص2105لمماا ه ااا اال ج ة  الس  ا ة  ااة     ةن ل
 .01: خ لم خم   السح للن الماجع افسان ص3
4 :www.elsyasi.com 03:51ن 2102أفالإل  22ن. 

http://www.elsyasi.com/
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 : الفاي ات اف يقتل سي  م اليفتل ا  تافتي في ت اتم اع ا بايد.بارسوتركاف تافم 

  ا يد.: الفاي ي ت،ا قاتذ ف اد الا تل الاتتاع االااط،ؤ ساتاع ا يد في اجتاع ميريلاتافم 
  الفاي ات سا فس  ااكأ اتايأ في قمفق سيفم ا تافتي ا يد. ليفي:اتافم 
   افي ط ايو هبا: ات اافينف  ن تكي  ط  ل اارت أاف  امراا  بفصر  سرم  الرف   ااياا ر

 1اد ا،ل الاجتاع.ت يم 

 التعريف الاجرائي: 
االترررري طبررررفل هاّررررف  الررررفاي اررررت ايررررفل فرررراة ثا اجاتترررر  ثفررررااة ستظررررف و اا ررررفل اثتاررررف  اتك رررر  هلرررري ب  

 ال وت ب ال بلي  ثا الال و  الجافتي  ك ل.

 ثانيا: مفهوم الثقافة التنظيمية:
 المفهوم اللغوي:

 2ال قفف  لغ : وقو وقفف : اذق افمد فم ف بيييف.
ليس الي را اال ارل سارف ي  رب : الوذق االيم    ابلن ت ف ثال ال لرا سفلتاسير  التري ط ارت س رف ثنرفال قفف 
 .3االا فمالأافم 

 4ال قفف : الي تم اال  تل االا فيف التي يم س الوذق س ف.
 5الت ييب: لغ : ا تق اد الي ل قيبّ  قيبّ الأميف  ثلي ف اّ ب س ض ف هلر س ح.

 اصطلاحا:
ترررراف اةااية طررررفي تي ال قففرررر  سأق ررررف ذلررررأ الااكررررس الررررذي ي ررررال الا افرررر  االا تقررررفا  االيررررد االأبرررر ق  -

 6القفيا  اال فةا  الأباى التي ي تا، ف ا قافم سفتت،في  تضتا في الاجتاع.االقفقتم االأتااف ا 

                                                 
 .01: خ لم خم   السح للن الماجع الس بقن ص1
 .25ن ص2112ن  ام الك ب العلم ةن ب ا هن 2ال ا طن  : كالإم ا م محمم محم  ن معجم الطسب 2
 .52ن ص 2100ن  ام الك ب العلم ةن ب ا هن 2: جاجل ش ي د عط ةن معجم المع ممن  3
 .252ن ص 2112ن  ام الك ب العلم ةن ب ا هن 2: ع  لا ا م الم دن معجم ا م الم د ال ا طن  4
5 :https://www.almaany.com 05:15ن 2102أفالإل  5ن. 
 .05:13ن 2102أفالإل  5ن comarthropo.www.: ل  ل م  المفه لا الع لمل لل ق فةن 6

https://www.almaany.com/
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ترراف  ي،اررتم ال قففررر  الت ييايرر  سأق ررف مررريصفف ا ررفس ف ل قففرر  الاجتارررع هذ ط ررتم وقففرر  الا ياررر  اررد اررريب  -
ااتتقرررفةا  اافتاا رررف  ااتاترررف اا رررفييا اثمررريف  اررررد صررر ع ا قارررفم  اثقارررف  نررر تكي  ا رررتاك   اثم وقففرررر  

 1الا يا  ط ،ا في ك يا اد الأايفم تد اتيت ف ال بلي .
ال قففرر  الت ييايرر  ارري اجاتترر  القرريب اا فتاا ررف  اا تتقررفةا  الترري ي ررتال فرري طأةيت ررف الأفررااة ةابررل  -

 2الاتنا .

 :التعريف الاجرائي
اة ةابررل الاتنارر  ال قففر  الت ييايرر  ارري ط ررأ الا،ررفة  االقتاتررف االايررفايب التري ي ررتال فرري طأةيت ررف الأفررا  -

 اط ال ت ر طت يم ا ،ؤ ن تكيفط ب.

 :مفهوم الرضا الوظيفي
ثي ا، رنُ االا ريه ارت الرذي  يَِ يَ: ي فر اي تاقفف هذا كرفم ثصرل ا لرو يرف ا: فيقرف  ي رينُ الرضا لغة:  -

 3ي تم في افل  الا ر ةااف ف  يابؤ ا  يتذاا.
 4الا ف: الاِّ يه االاا ر االاميع االاوس.

افي لافم ال افم  سد ا يتي قجف  ذكا ي ر "الا ف" ثيضف ا  ف   رف الاريؤ اثي رف : ثتمرر ارف يا رر 
سم  اطا ف  ة س ي ف   االا يه الاا ر االا يه الاميع االا يه الضفاد  اايطضف : يه  لرم ثار   اطا ريتم 

 5ثي ثي يتم س ف   ف اانتا يتم فأي فقي.
 6يتظِّو طتظييفف: تيّد تا  ل ل يتل/فل .التظييي: ا تق  اد الي ل اظّو 

 اصطلاحا:
الا ررف الررتظييي اجاتترر  اررد الا ررفتا الت فاقيرر  الترري ي رر ا س ررف اليرراة قوررت ال اررل الررذي ي ررغ م اظاافررم  -

ااررذ  الا رررفتا اررف ط رررتم هيجفسيررر  ثا نرر ،ي   ف رررت اي ررتل ي  رررل ارررفى طلررتي اليررراة دمرر،فع اف فطرررم فررري 

                                                 
 .502ن ص 2100: زايم محمم   ا ن السل ك ال ة  ملن  ام الم سان للة ا  ال  زلإعن 1
 .502: زايم محمح   ا ن الماجع افسان ص2
 .053ن ص2105ع م الحق الك  الن الملةلن   ن  ام الك ب العلم ةن ب ا هن : 3
 .562ن ص2100ن   ن م ان 5ش ةل د فن المعجم ال ا طن  : 4
 21:11ن 2102أفالإل  22ن https://portal.aridmayمه  أحمم ةبااي من الاد  ال ظ فل: مف ي م   ااهن : 5
 .225ن ص2102ن  ام الك ب العلم ةن ب ا هن 00  اف شكا  فاح هن معجم الطسبن  : 6

https://portal.aridmay/
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ق لرررم ا مررر،فع الا فنرررس لوف فطرررم ك ارررف كفقرررن ا رررفتا  قورررت ال ارررل ال ارررل  ف  ارررف طلرررتي ام تا رررم يوقررر
 1هيجفسي  اكفم يا يف تد تا م.

ط ايو اتيأ: الا ف التظييي ات اجاتت  اد ا اتافاف  سفليااف الي ي  االافةير  اال،يصر  التري طوارل  -
 2الاا  ت ر القت  سلفق ثق ي يا ي في اظييتي.

فى الررذي طررتفا ا ررم التظييرر  ل ررغ  ف قتررف د ذا  ارريب هيجفسيرر  ثي ط ايررو فرراال  الا ررف الررتظييي اررت الارر -
 3ت،في  الا ف طااةف الت ففر .

 :التعريف الاجرائي
التري ي ر ا س رف اليراة    اا يجفسي  كفلق،ت  االار فة مي،الا ف التظييي اي ابت و الا فتا االأافنيل ال

 في سيص  تا م.

  الدراسة:منهج 
اارد ارد بر    ال،وئ اقم المايق ل ذي يايا ت يم ال،فائ ب   يا تم في  ت ري اف الا  د 

 ل ا ر    الفيانر   اسفلترفلي يلرلارف الار  د نريجف ال،فارئ ال  اري ارل  اارد بر   ال،ورئ يا تم في 
  4ال تف د الاا ت  التي يا ي ل تصت  ل ف   هلر

ايررراةا  ال ي ررر   هلررررل تصرررت   االرررذي نرررفتفقف سفل ي ررر  اررر  د الااررر   ت رررراتتارررفقف فررري ةيانرررت ف  
اات ررتتي  ال تررف د الفيانرر  سررأك ا ةارر   هلرررب ل ررف قاررتميع التصررت   االترري ارردالافنرر   ا اررع الا  تاررف 

 افلا .اتظيي اتنا   نتق غفاس ا ي   ت رب لم قاتميع ط ايب ال تف د التي طتص  ف الي ف  ال ذي اد
 :وعينتهمجتمع الدراسة  

   .5كل الاياةا  التي انت فف ف ال،فائ القف ب  ثا اجاتعي اف اجتاع الفيان  
 .تظيي اتنا  نتق غفا لت ي  افلا طتا ل اجتاع لفيانت ف اد ا

 

                                                 
ن 2102ةن معجددم م ددطلح ه العسةدد ه الع مددةن  ام أادد مة للة ددا  ال  زلإددعن ا م نن غ : مسد لا ع ددم الاحمدد ن الم دد 1

 .035ص
 .030  ك 4112تتايع  القفاا   : اواف الليافي  الا تل ادةايي: ال  اف  ادقافقي   ةاي التفف  ل   ا اال2
 .034: اواف الليافي  الاا ع قيام  ك 3
 .21ك  4100 تاد  االتتايع ةاي سياا  ال  اي  ل   ا     الايفني ا  د ال،وئ  ال تي قف ي تس 4

 .41ك  4102ةاي الا اف  سياا    4  االا  د ثصت  ال تفس  ال،وئ ال  اي  الاات  ي يتنو 5
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 عينة الدراسة 

لأق ف الف التت م لارتظيي  نرتق غفاس لت ير  افلار  لجارع  ي ال ي   القلف ت راتتافقف في ةيانت ف 
 ال تف د الاااة     هلرالا  تاف  ال اا  ل تصت  

 مجالات الدراسة:
 : المجال المكاني

 ث اين الفيان  ساتنا  نتق غفا لت ي  افلا  

 : المجال ألزماني

  اققارران اررذ  4108هلررر  فيرر  مرر ا  ررتام 4108طررب ال ررااع فرري ةيانررت ف اقم اررف اررد ال رر ا  ررفقيي 
 اليتا  هلر ااا تيد:

اقم اف ارد ال ر ا  رفف ي  اال ياي ل فيان الا  جي  جفقساةيان  ال: طا  ن في ال،وئ المرحلة الأولى
 .4108هلر  في  م ا افي  4108

الا،ورتويد سرب اتنار  نرتق غفا لت ير   اطتاي  رف ت رر انرت،يفم  : طا  رن فري هترفاة انرتافي المرحلـة الثانيـة
   4108هلر  في   تام  4108ثفايل ال تف د اقم ق  ااا ف ستو يلافلا  وب انتا فت ف 

 أدوات جمع البيانات: 

يارررت ف ال،فارررئ ثو رررف  ايفارررم سفل،ورررئ ال  اررري ت رررر اجاتتررر  ارررد الأةاا  التررري طا  رررم ارررد  ارررع 
الا  تاررف  ا الترري يارر ر ل تصررت  هلي ررف ا الترري طبررفل ات ررتع سو ررم ا قوررد سررذلأ اتتاررفقف فرري ةيانررت ف 

  ارت  ات رتع ا ريد ا يرتب اذ  ت ر ثةا  ا نت،يفم   ايئ ط اف ت ر ثق ف اجاتت  اد الأنرص   الااط،مر
 ا 1ا   ف في انتافي  قانل للأمبفك الا  ييد سفلفيان  ا طتاي  رف سفليرف ت رر ث تسر  الأنرص   الرتاية  فيرم

 اورفاي   اوررتي بررفك سفل،يفقرف  نتنرريت 2نرتا  ا طضررا ن  08ارف طضررا ن انرتافي  ا نررت،يفم ت ررر 
ق غفي  نرررتق غفاس افلاررر    ا اورررتي برررفك ةياغاافيررر  ا اورررتي برررفك ستاارررع ال قففررر  الت  يايررر  ساتناررر  نرررت 

سفل تاال الارتوا فري طوقيرق الا رف الرتظييي ساتنار  نرتق غفا  ااورتي الأبيرا ا الااسرع برفك سرفاي ال قففر  
 الت  ياي  في طوقيق الا ف التظييي ساتنا  نتق غفا.

                                                 
 .30ا جل ع م الة من الماجع الس بقن ص 1
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 تمهيـــــــــد:

تتفاوت سمات الثقافة التنظيمية، إذ تعتبر من المحددات الأساسية لنجاح وفشل المؤسسات، حيث  
تعريف الثقافة تمثل مجموعة المبادئ والقيم التي تضبط سلوك الموظفين، ولهذا في هذا الفصل سنتطرق إلى 

التنظيمية، أهم معاييرها، مكوناتها، آليات تشكيلها، التطور، أهميتها، الأبعاد، مظاهرها ووظائفها، وأهم 
 النظريات.
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 المبحث الأول: مفهوم الثقافة التنظيمية

 تعريف الثقافة التنظيمية: (1

الثقافة التنظيمية بأنها مجموعة من الافتراضات والاعتقادات والقيم والقواعد  كيرت لوينعرف الكاتب -
 1والمعايير التي يشترك بها أفراد المنظمة، فهي بمثابة البيئة الإنسانية التي يؤدي الموظف عمله فيها.

فالثقافة  بأنها برمجة فكرية جماعية خاصة بمجموعة اجتماعية معينة اتجاه بيئة معينة، هوفستدوعرفها -
التنظيمية هي أحد عناصر البيئة حيث تبحث عن التلاؤم والتكيف للبيئة الداخلية للمنظمة وتكيف 

 2أعضائها معها.

أنها مجموعة من القيم والمعتقدات والمعايير المشتركة، تكمن مهمتها في التأثير على طريقة  شاينكما عرفها -
، حيث أنها تنتقل عادة إلى أعضاء المنظمة من خلال التفكير وشعور وسلوك الموظفين في مكان العمل

 3التدريب، شبكات الاتصال، الطقوس والرموز.

وفي تعريف آخر تمثل الثقافة التنظيمية مجموعة الافتراضات والمبادئ الأساسية التي اكتشفتها أو طورتها -
الخارجي والانسجام  جماعة معينة، بهدف التعود على حل بعض المشاكل فيما يخص التكيف مع المحيط

والتكامل الداخلي، هذه المبادئ يتم تعليمها لكل عضو جديد في الجماعة، وذلك على أنها الطريقة 
 4الملائمة والمثلى للقدرة على التفكير والاحساس بالمشاكل المقلقة والناتجة عن العمل الجماعي.

                                                 

والتوزيع، ، دار حامد للنشر 2: حسن حريم، السلوك التنظيمي: سلوك الأفراد والجماعات في منظمات الأعمال، ط1
 .902، ص 2002عمان، 

 .022، ص2002: محمد فاتح محمد بشير المغربي، أصول الإدارة والتنظيم، دط، دار الجنان، 2
، جوان 01: نور الدين بوعلي، الثقافة التنظيمية وعلاقتها بالأداء الوظيفي، مجلة العلوم الإنسانية والاجتماعية، العدد 3

 .010ص، جامعة سطيف، الجزائر، 2002
 .012، صالمرجع السابق: نور الدين بوعلي، 4
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قدات والطوس والممارسات التي تطورت واستقرت كما تشير الثقافة التنظيمية لمجموعة المعني والرموز والمعت  -
مع مرور الزمن وأصبحت سمة خاصة للتنظيم بحيث تخلق فهمًا عامًا ما بين أعضاء التنظيم حول ماهية 

 1التنظيم والسلوك المتوقع من الأعضاء فيه.

التعريفات من خلال ما تقدم من تعريفات حول الثقافة التنظيمية يمكن القول أن هناك عدد كبير من  -
المقدمة لها، وأنه لا يوجد تعريف واحد متفق عليه، وهذا راجع لاختلاف وجهات النظر للباحثين، لكن 
أغلبها ركز على أن الثقافة التنظيمية هي القيم والمعتقدات والافتراضات والطقوس التي يعمل على تأديتها 

 الموظفين داخل بيئة عملهم.

 سبة:معايير الثقافة التنظيمية المنا (2

 2يمكن تلخيص أهم المعايير العامة للثقافة التنظيمية المناسبة في النقاط التالية:
   الثقافة التنظيمية الجيدة والقوية هي التي تكون قيمتها معتمدة على عدد كبير من الأفراد وبقوة وجدانية

إلى حد كبير، وذلك  كبيرة وتكون لها تأثير كبير على السلوك، بحيث تكون ردود الفعل التنظيم متشابهة
 للتوافق الكبير بين أعضاء التنظيم.

 .الثقافة التنظيمية الجيدة هي تلك الثقافة التي تزيد من ثبات السلوك والقدرة على التنبؤ والانضباط 

 .هي تلك الثقافة التي تلهم العاملين روح الإنجاز العالي والمزيد من الولاء والانتماء 

  ظيفي والمهني للعاملين وذلك من خلال نظام حوافز فعال جيد لمقابلة العمل هي التي تركز على النمو الو
 الجيد.

 .هي الثقافة التي تعمل على خلق قيم إيجابية لإحداث بيئة عمل مناسبة 

 .هي تلك الثقافة التي تهتم بالعاملين لديها كأفراد والايمان بهم وبقدراتهم على تحقيق الإنجازات المختلفة 

  التي تحفز أعضائها على التجديد واستخدام تقنيات عالية، كذلك تشجعهم على الايمان هي الثقافة
 بالإنتاج الجيد والخدمة الجيدة.

  يمكن أن نستنتج من هذه المعايير أنه عندما تمتلك أي مؤسسة إحدى هذه المعايير وتعمل على
 تشجيعها فهي بذلك مؤسسة ذات ثقافة تنظيمية قوية فعلا.

                                                 

 .092: بسام عبد الرحمان المشاغبة، المرجع السابق، ص 1
 .229: محمد الصيرفي، المرجع السابق، ص 2
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 الثقافة التنظيمية:مكونات  (3

مكونات يمكن تقسيمها إلى مكونات مادية ومكونات غير مادية تتضمن الثقافة التنظيمية عدة   
 1والموروث الثقافي وهي كالآتي:

 المكونات المادية للثقافة التنظيمية: .1

 الطقوس والعادات التنظيمية:  -أ

المؤسسة، والتي تعكس القيم الأساسية في وهي تلك الأنشطة والأحداث التي يقوم بها الموظفون في   
المؤسسة كطقوس التحاق موظف جديد للمنظمة، أو ترقية مسؤول أو اجتماع غذائي أسبوعي غير رسمي، 
أو فترات استراحة لتناول القهوة أو الشاي، وهذا يؤدي إلى تعميق الترابط والتكامل بين العمال، كذلك 

ة الكلام والكتابة وكيفية مقاطعة الحديث ومناداة الأفراد، كذلك طريقة تحضير وإدارة الاجتماعات وطريق
 لتكريم أفضل موظف او تكريم المتقاعدين وهذا ما يزيد الشعور بالانتماء إلى المؤسسة. اجراء احتفال سنوي

 :الرموز-ب

وهي عبارة عن لون أو صورة أو حركة تستخدم للتعبير عن معاني معينة ترمي إليها، وتظهر في   
لمؤسسة في شكل أشياء وأفعال كالأسهم التجارية للمنظمة وتصميم المباني والمكاتب ونوع الأثاث ونمط ا

 اللباس التي تحمل رموز ترتبط بقيم المؤسسة.

 المكونات غير المادية للثقافة التنظيمية: .2
 القيم التنظيمية:  -أ

وتتجسد أهميتها في كونها وهي التي تسمح لكل فرد من المؤسسة بتقييم الأشياء والحكم عليها   
 عبارة عن دستور أو مرجع، والمعرفة من خلال القانون الداخلي للمؤسسة.

 

 
                                                 

-979، ص ص 2002: بلال خلف السكارنة، التطوير التنظيمي والإداري، دار الميسرة للنشر والتوزيع، عمان، 1
972. 
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 المعتقدات التنظيمية:  -ب

وهي عبارة عن أفكار يشترك بها الموظفون حول طبيعة العمل والتصرفات الاجتماعية داخل بيئة   
 1العمل ومعرفة كيف ينجز العمل والمهام في المؤسسة.

 :ث الثقافي للمنظمةالمورو  .3

هي تلك الأحداث والمواقف التي مرت بها المنظمة منها ما هو إيجابي والتي تحاول المنظمة التركيز   
عليه ونشره باعتباره مرجع محفز للأفراد ومنها ما هو سلبي تحاول المنظمة تجاهلها كتعرض أحد المنتوجات 

 2مطابق للمواصفات المطلوبة. إلى بعض العيوب أثناء نراحل انتاجه مما يجعله غير

 3توجد كذلك مكونات أخرى للثقافة التنظيمية والمتمثلة في: 

 الأعراف التنظيمية: -1

وهي عبارة عن معايير يلتزم بها الموظفون في المؤسسة على اعتبار أنها معايير مفيدة للمنظمة مثال 
الأعراف تكون غير مكتوبة، وواجبة  ذلك التزام المنظمة بعدم تعيين الأب والابن في نفس الوقت هذه

 الاتباع.

 التوقعات التنظيمية: -2

هي تلك التوقعات التي يحددها أو يتوقعها الفرد من المؤسسة وكذلك تتوقعها المؤسسة من خلال 
 فترة عمل الفرد بها.

 الأخلاقيات: -3

وأساليب التعامل بين أفراد تمثل مكونا رئيسيا لثقافة المنظمة وما تشمل عليه من قيم وطرق التفكير 
 المؤسسة والأطراف الخارجية.

                                                 
1 :https://Mawdoo3.com ،90  02:00، 2002أفريل. 
 .972: بلال خلف السكارنة، المرجع السابق، ص 2
: محمود صديق عبد الواحد، الولاء التنظيمي في المؤسسات الرياضية في القرن الواحد والعشرون، دار العلم والايمان للنشر 3

 .11، ص2001والتوزيع، 

https://mawdoo3.com/
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 :أنواع الثقافة التنظيمية .4

 توجد العديد من أنواع الثقافة التنظيمية نذكر منها ما يلي: 

تعرف على أنها "الحد الذي يجعل الأعضاء يتبعون ما تمليهم عليهم الإدارة" الثقافة التنظيمية القوية: 
ويمكن القول أن ثقافة المنظمة قوية في حال كونها تنشر وتحظى بالثقة والقبول مع جميع أو معظم أعضاء 

والمعايير التي تحكم سلوكاتهم، المنظمة ويشتركوا في مجموعة متجانسة من القيم والمعتقدات والتقاليد 
واتجاهاتهم داخل المؤسسة، ومما يجعل الثقافة قوية كون القيم الأساسية قوية ويشترك بها الموظفون وتتمتع 
الثقافة التنظيمية بخصائص منها تحقيق الألفة والمودة وذلك من خلال إقامة علاقات طيبة ومتينة مع الأفراد 

 1مام بهم ودعمهم وتحفيزهم.داخل المنظمة، من خلال الاهت

هي الثقافة الغير منتشرة والتي لا تمتلك أي قبول من قبل الموظفين في المنظمة لثقافة التنظيمية الضعيفة: ا
حيث أنها تفقد السيطرة على طبيعة ومجريات العمل، ولا يوجد فيها أي اعتبار للإدارة القائمة والتي لا 

تقدات بين الافراد بل تتركهم يختارون ما يناسبهم منها ويتركون ما لا تلتفت إلى ضرورة توحيد القيم والمع
 2يناسبهم.

يرى كل من دراكر، أوشي، وترمان، ضرورة وجود ثقافة تنظيمية مثالية، ووحيدة، والتي  :الثقافة المثالية
، ويرجع تميز أحسن المنظمات الناجحة، هذه الثقافة يجب أن تمتلكها كل المنظمات الراغبة في النجاح

 3أصول هذا النوع من الثقافة التنظيمية إلى الأمريكي فريدريك تايلوز.

يقترح بعض الباحثين أمثال كالورى، دراكر، مدخل موقفي للثقافة أي ضرورة الثقافة التكيفية )الموقفية(: 
الظروف التي تكيف الثقافة التنظيمية مع الظروف البيئية، ذلك أن اختيار ثقافة تنظيمية جيدة يتوقف على 

                                                 

 .122، ص 2002: مراد ممدوح كامل، التطور التنظيمي للاقتصاد وإدارة الأعمال، مكتبة الوفاء القانونية، القاهرة، 1
 .122: مراد ممدوح كامل، المرجع نفسه، ص 2
لولاية بسكرة، مذكرة مقدمة لنيل : مريم برجراجة، أثر الثقافة التنظيمية على الرضاء الوظيفي، دراسة حالة مديرية التربية 3

 .90، ص 2001-2002-بسكرة–شهادة الماستر، جامعة محمد خيضر 
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( ذلك أنه لا توجد ثقافة مثالية تصلح لكل المنظمات وفي كل Fitwayتمر بها المنظمة وفق مبدأ )
 1الظروف البيئية.

 آليات خلق الثقافة التنظيمية: .5

، فهي قيم يتم تعليمها للطفلتعتبرعملية خلق الثقافة التنظيمية أمر شبيه بالتنشئة الاجتماعية 
كما يتعلمها الطفل في البيت من خلال الممارسات ليومية للوالدين، حيث أنه كلما  للأفراد منذ البداية،  

 كانت هذه القيم مغروسة مبكرا، كلما كانت أقوى وأمتن.

الغ الأهمية في توضيح برين يلعبون دورا لمؤسسين والمديكذلك الأمر في المنظمات، حيث أن ا
لمنظمة، حيث تلعب الفلسفة  الأولىات التشكيل وابتكار عادات وتقاليد وإجراءات عمل خاصة في فتر 

سين لها، كما أن لحجم الصغير للتنظيمات والرؤى التي يؤمنون في بها في تنمية القيم الثقافية باعتبارهم المؤس
 2في المرحلة الأولى لنشؤها يسه عملية التأثير في الأفراد العاملين بها باعتبارهم يشكلون النواة الأولى للتنظيم.

 وتتمثل الآليات الرئيسية لتشكيل الثقافة التنظيمية في: 

اختيار الموظفين: إن عملية اختيار الموظفين، تعتبر خطوة رئيسية في تشكيل الثقافة التنظيمية، فمن خلال -
هذه العملية يتم التعرف على الأفراد اللذين ترى المنظمة أن لديهم مجموعة من الصفات والأنماط السلوكية، 
والخلفيات الثقافية، والتوجيهات المناسبة لها، وعملية التعيين تعني في النهاية اختيار الأشخاص اللذين تتفق 
قيمهم مع قيم المنظمة، وتعتذر عن تعيين الأشخاص اللذين تتعارض وتختلف قيمهم مع قيم المنظمة 

 3وأهدافها.

قي لطبيعة الثقافة التنظيمية السائدة، حيث يتضح ممارسات الإدارة العليا: تبقى الممارسات الاختيار الحقي-
من خلال الممارسات أنواع السلوك التي يتم مكافأتها والسلوكيات التي يتم استنكارها ومعاقبتها، حيث أن 
المنظمة قد ترفع شعارات، من أنها تتبنى ثقافة تنظيمية تكافئ الأمانة والانجاز، وتتبنى قيم المساءلة 

                                                 

 .90: مريم برجراجة، المرجع السابق، ص 1
 .62، ص2009: محمود عبد الفتاح رضوان، مهارات اعداد الهياكل التنظيمية، ط، لمجموعة العربية للنشر والتوزيع، 2
، 2002التنظيمية والأداء في العلوم السلوكية والإدارية، دار الأيام للنشر والتوزيع، عمان، : بو الشرش كمال، الثقافة 3

 .92ص 
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خبرة وواقع الممارسة اليومية، يكتشف العاملون أن الإدارة لا تطبق إلّا عكس ما تدفعه  والشفافية، لكن من
من شعارات، حيث أن الترقيات والحوافز تكون لمن لهم وساطات وعلاقات مع الرؤساء، وأن اللذين 

ذين يقومون بالممارسات الخاطئة والمخالفة للقانون لا يتعرضون للمحاسبة، بل يحصل العكس، وأن الل
يلتزمون بالقوانين والتعليمات يصنفون بأنهم تقليديون ويحسب ذلك نقاط قصور لهم، ويتم التكتم على 
الممارسات الخاطئة وتزويق المعلومات الغير صحيحة لوسائل الإعلام بهدف رسم صورة جيدة لها، ومختلفة 

 1لما هو موجود في الواقع.

ية المطلوبة للعاملين يلزم أن تهتم المؤسسات وبعدها اختيارها التنشئة والتطبيع: لتثبيت الثقافة التنظيم-
للمرشحين المناسبين التلقين بعملية التدريب، فالتدريب نوع من التطبيع الاجتماعي، يتعلم من خلالها 
الموظفون الكثير عن المنظمة وأهدافها وقيمها، وما يميزها عن المؤسسات الأخرى، ويتم ذلك من خلال 

 .2ية، حيث تستمر هذه الدورات ساعات وأياما، حسب نوعية وحجم المنظمةدورات تدريب

 محددات الثقافة التنظيمية: .6

 3( محددات للثقافة التنظيمية والمتمثلة في:2توجد ستة )

 التاريخ والملكية:

يعكس تاريخ تطور المؤسسة ونوعيات القيادات التي تبادلت إدارتها جزءا من ثقافتها بها يعكس 
 الملكية وهل هي عامة أو خاصة، محلية أو دولية جانبا آخر من الثقافة السائدة في المنظمة.نوعية 

 الحجم:

لا يعني بالضرورة اختلاف الثقافة بين المؤسسات الكبيرة والصغيرة، بقدر ما يعكس أسلوب 
 لحجم.الإدارة وأنماط الاتصالات ونماذج التصرفات في مواجهة المواقف والتي تتأثر باعتبارات ا

 

                                                 

 .922، ص2002، دار الميسر للنشر والتوزيع والطباعة، عمان، 2: بلال خلف السكارنة، أخلاقيات العمل، ط1
 .22: عيساوي وهيبة، مرجع سابق، ص2
 .22، 26السابق، ص : محمود صديق عبد الواحد، المرجع 3
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 التكنولوجيا: 

على سبيل المثال تركز المؤسسات المتخصصة في استخدام التكنولوجيا المتقدمة في عملياتها على 
القيم الخاصة بالمهارات الفنية في صياغة ثقافتها التنظيمية، في حين تركز المؤسسات الخدماتية مثل 

 المؤسسات على ثقافة خدمة العملاء والمهارات الشخصية.

 راد:ــــــالأف

تؤثر الطريقة التي يفضلها أعضاء الإدارة العليا في ممارسة العمل وكذلك تفضيلات العاملين 
للأساليب المستخدمة في التعامل معهم في تشكيل قيم العمل السائدة في المنظمة وكذلك ثقافتها المميزة، 

 فالإدارة يصعب عليها فرض ثقافة لا يؤمن بها العاملون والعكس صحيح.

 ة: ـــــــــالبيئ

فالطريقة التي تختارها المؤسسة في التعامل مع عناصر بيئتها الداخلية والخارجية من عملاء ومن 
 فنيين وموردين وعاملين، سوف تؤثر في الكيفية التي تنظم بها مواردها وأنشطتها وتشكل بها ثقافتها.

 الغايات والأهداف:

والأهداف التي تسعى المؤسسة إلى تحقيقها، على سبيل المثال تتأثر الثقافة السائدة بنوعية الغايات 
فإن المؤسسات التي تسعى إلى تحقيق الزيادة في خدمة العملاء سوف تركز على غرس القيم الخاصة 

 بعلاقات العملاء في ثقافتها التنظيمية.

 مصادر الثقافة التنظيمية: .7

تبدو متشعبة ومتعددة، وذلك حسب الأنشطة، يمكن القول أن مصادر الحصول على الثقافة التنظيمية 
 1التظاهرات والسلوكيات، داخل وخارج المؤسسة، المنظمة وتظهر تبعا للجدول التالي:

 

 

                                                 

 .22، ص 2002: جمال الدين محمد المرسي، الثقافة التنظيمية والتغيير، دط، الدار الجامعية، القاهرة، 1
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 مصادر الثقافة التنظيمية(: 11الجدول رقم )

 

 

 

 

 الوصــف العــــــــــام المصــــــدر

الاحتفاليات 
(cermonies) 

هي مناسبات خاصة يحتفل فيها أعضاء التنظيم بالأساطير والبطولات والشخصيات 
 الرمزية لمؤسستهم.

 هي أنشطة احتفالية تستهدف توصيل أفكار معينة أو انجاز أغراض محددة. (ritesالطقوس/ الشعائر )

هي أنشطة ذات صبغة متكررة والتي تعكس تعزز القيم الرئيسية في التنظيم ومجالات  (ritualsالتقاليد )
 التركيز فيما يتعلق بالأهداف، والأهمية النسبية للمراكز أو الأفراد. 

 القصص/الحكايات
(stories) 

عرض الوقائع أو الأحداث التاريخية في حياة المؤسسة والتي تنقل وتدعم القيم 
 والأعراف الثقافية.والعادات 

هي قصص من وحي الخيال التي تساعد في شرح وتفسير الأنشطة والأحداث أو  (mythsالأساطير )
 المواقف التي تتسم بالغموض في غياب مثل هذا التفسير.

الشخصيات المميزة التي تركت بصمات واضحة في حياة المؤسسة ونجحت في غرس  (heroesالأبطال )
 والأعراف التي ساهمت في تطويرها وشهرتها.بعض القيم 

هي أشياء أو تصرفات أو أحداث والتي تمتلك معنى خاص وتمكن أعضاء التنظيم من  (symbols) الرموز
 تبادل الأفكار المعقدة والرسائل العاطفية.

 هي مجموعة من الرموز الكلامية التي تعكس الثقافة الخاصة بالمنظمة. (langagesاللغة )
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 المبحث الثاني: تطور الثقافة التنظيمية

 / التطور التاريخي للثقافة التنظيمية:1

، من 0260استعمل مصطلح الثقافة التنظيمية لأول مرة من طرف الصحافة المتخصصة سنة 
ركنا خاصا تحت  Fortun، وأدرجت مجلة Business weekطرف المجلة الاقتصادية الأمريكية 

سنة  A-Akennedy –T- edeal، إلى أن جاء الباحثان corporate cultureعنوان: 
، واضعين بذلك اللبنة الأولى لهذا المفهوم، وفي corporate cultureبكتابة تحت عنوان  0262

مية باعتبارها عاملا منتجا لمناخ مطلع التسعينات ازداد اهتمام علماء السلوك التنظيمي بالثقافة التنظي
 1د ومستويات انتاجيتهم.افر العمل، مما يترك أثرا بالغا على سلوك الأ

 مراحل تطور التاريخي للثقافة التنظيمية:

 2مرت الثقافة التنظيمية بمراحل عديدة أثناء تطورها وهي: 

 المرحلة العقلانية: 

مادي، وتزويده بحوافز مادية لأداء مهامه، حيث حيث كان ينظر للعامل في هذه المرحلة بمنظور 
 أعتبر العامل آلة وتجاهل تأثير العلاقات الإنسانية.

 مرحلة المواجهة:

بدأت مع ظهور النقابات العمالية، والاهتمام بالعلاقات الإنسانية، ومحاسبة الإدارة في حال  
 اعد قيم الحرية والتقدير.اهمال العنصر الإنساني، ومنح الأفراد حقوقهم، بالإضافة إلى تص

 

 
                                                 

: صنبري نجيبة، دور الثقافة التنظيمية في ضبط سلوك العامل داخل المنظمة، دراسة ميدانية في المؤسسة الصناعية تنيدال، 1
 . 20، ص 2009-2002 في علم الاجتماع، جامعة المسيلة، مذكرة مكملة لنيل شهادة الماستر

: هاجر قوجيل، أثر ثقافة المنظمة على الانتماء التنظيمي، دراسة ميدانية بالمؤسسة الاقتصادية عمر بن عمر، قالمة، 2
 .22، ص2002-2001مذكرة تخرج لنيل شهادة ماستر، جامعة قالمة، 
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  مرحلة الاجماع في الرأي:

 حيث اتسمت هذه المرحلة بتنقل الإدارة من المديرين إلى العمال، وتضمنت تعزيز القيم الإدارية. 

 مرحلة العاطفة:

 شددت على أهمية المشاعر والأحاسيس. 

  مرحلة الإدارة بالأهداف:

الإدارة والعاملين في عمليات اتخاذ القرار، التنسيق، ركزت على مبادئ الشورى والمشاركة بين 
 الإشراف، تحديد المسؤوليات المشتركة.

 مرحلة التطوير التنظيمي:

تضمنت تحليل الأفكار والمعلومات الإدارية باستخدام منهجية التطوير التنظيمي، بوضع الخطط  
 بالعلاقات الإنسانية، الجوانب النفسية، التوتر.الأنية والمستقبلية، وظهور مفاهيم وقيم جديدة، كالاهتمام 

بما أن الثقافة شهدت مراحل عديدة لتطورها، فيمكن القول أن هذا التطور راجع لدرجة الاهتمام  
 بالمؤسسة ومكوناتها والحرص على تحسين أداء العاملين بها.

 / أسباب الاهتمام بالثقافة التنظيمية:2

ظيمية من خلال تطور المراحل والتي سبقت الإشارة إليها، وما أفرزته  ظهرت الحاجة إلى الثقافة التن 
كل مرحلة من خاصية لتعامل الإدارة مع مفرداتها ما اعتمدته من وسائل وآليات في سبيل تحقيق التواصل 
والمنافع وحتى الرضا الوظيفي للعاملين بها، كذلك تبدوا من خلال تشكل أنواع مختلفة ومتعددة من 

التنظيمية، وما أفرزته من سلوكيات، عادات وقيم ارتبطت بشكل وثيق بصورة وهوية أية مؤسسة،  الثقافات
أكانت ذات طبيعة خدماتية، تجارية، صناعية، ثقافية، دينية، وأصبحت تميزها عن باقي المؤسسات سواء 

 1وغيرها، حيث يمكن تلخيص ذلك بعدة أسباب منها:

 

                                                 

 .261، ص2007الفكر الجامعي، القاهرة،  : محمد الصيرفي، التطور التنظيمي، دار1
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 .زيادة المنافسة بين المنظمات 
 .توسيع نطاق الاشراف والتنظيمات الأفقية وتشكيل فرق العمل 
 .درجة التعقيد للمنظمات، وأهمية عملية الاتصال داخل التنظيم 
 .إعادة الحيوية وتحفيز الأعضاء لتحقيق الإنجازات العالية وغير ذلك 

التخطيط كذلك من أبرز أسباب اهتمام العلماء بالثقافة التنظيمية أنها أصبحت تؤثر في عملية 
 1الاستراتيجي وبالتالي في الأداء التنظيمي، ويمكن اجمال هذا التأثير في:

 .دور الثقافة التنظيمية في تشكيل طريقة تفكير الأفراد وسلوكهم ثم تقييم ذلك دوريا 
 .أثر الثقافة التنظيمية في عملية اتخاذ القرار 
 في تنوع العمليات الإدارية ومنها  تأثير تنوع الثقافة التنظيمية على أساس القيم والمعتقدات

 التخطيط.

 / أهمية الثقافة التنظيمية:3

يرى العديد من الباحثين أن الثقافة التنظيمية تلعب دورا مهما للمنظمة فهي تمثل النسيج الذي  
يوحد السلوك للعاملين والإدارة حيال مختلف القضايا المطروحة وخاصة الأخلاقية والسلوكية، كذلك تعطي 
الثقافة الشعور بالهوية والاعتزاز وبالتالي يمكن أن تمثل محضرا للأداء والعمل، كذلك تلعب دورا مهما في 
ترابط مختلف أجزاء التنظيم بكونها المصدر الرئيسي للقيم التي يتحلى بها العاملون خلال سلوكهم وعملهم 

 2اليومي.

 

 

 

                                                 

: أحمد يوسف عريقات، المفاهيم الإدارية الأساسية: النظرية والتطبيق، دار ومكتبة الحامد للنشر والتوزيع، عمان، 1
 .910، ص2000

 .926: بلال خلف السكارنة، الرجع السابق، ص 2
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 1وتتلخص أهمية الثقافة التنظيمية فيما يلي:

 (: Hastoryإحساس بالتاريخ )بناء 

فالثقافة ذات الجذور العرقية تمثل منهجا تاريخيا تسرد فيه حكايات الأداء والعمل والأشخاص 
 البارزين في المنظمة.

 (:Onenessإيجاد شعور بالتوحد )

فالثقافة توحد السلوكات وتعطي معنى للأدوار وتقوي الاتصالات وتعزز القيم المشتركة ومعايير  
 الأداء العالي.

 (: Membershipتطوير إحساس بالعضوية والانتماء )

وتعزز هذه العضوية من خلال مجموعة كبيرة من نظم العمل وتعطي استقرارا وظيفيا وتقرر جوانب 
 الاختيار الصحيح للعاملين وتدريبهم وتطويرهم.

 (: Exclalangزيادة التبادل بين الأعضاء )

ة بالقرارات وتطوير فرق العمل والتنسيق بين الإدارات المختلفة وهذا يأتي من خلال المشارك
  والجماعات والأفراد.

 

 

 

 
 

 

 يوضح أهمية الثقافة التنظيمية.(: 12رقم ) شكل
                                                 

 .926: بلال خلف السكارنة، المرجع السابق، ص 1
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 : ابعاد الثقافة التنظيمية4

 1هناك عدة أبعاد في مجال ثقافة المنظمة:

 ثقافة المنظمة التي تشجع على الابتكار: -

( Uninnovateحسب ثقافة المنظمة إلى شركات ذات ثقافة غير ابتكارية ) تصنف المنظمات 
(، حيث تتسم ثقافة المنظمات الابتكارية Inncevation-Baredوشركات ذات ثقافة ابتكارية )

بالميل لتأكيد روح المبادرة وأسبقية الأفراد على القواعد والإجراءات المحددة، مع رؤية مفتوحة لتقبل أية فكرة 
 ة بأقل قدر من الاعتراضات التي تحبط بالابتكار ومبادراته.جديد

 ثقافة المنظمة التي تتسم باحترام وتقدير الأفراد: -

وهذا يعني أن يؤمن الرئيس أو المدير بأن لكل فرد شخصية فريدة يجب احترامها وأن الفرد العادي  
الاعتبارات الشخصية إلى حد كبير، وأنه يفكر تفكيرا موضوعيا بعيدا عن قادر إذا أتيحت له الفرصة، أن 

قادر على أن يصل إلى قرارات رشيدة قائمة على أسس علمية سليمة فيما يتعرضه من مواقف أو يبرز 
أمامه مشكلات لذا يجب الانتباه والاهتمام بهؤلاء الأفراد، حيث يعود نجاح كثير من الأفراد في المؤسسات 

عناية بهم من قبل من يقدم لهم النصح والإرشاد مما يتيح فرصة للتقدم التي يعملون بها لوجود الرعاية وال
 والابتكار الوظيفي.

 ثقافة المنظمة التي تشجع على فرق العمل: -

هي مجموعة ذات عدد محدد من الافراد في حالة تفاعل لتحقيق هدف مشترك متفق على أهميته،  
طة فالجماعة تعمل على إشباع حاجات الفرد ككائن في إطار التفاعل من خلال أدوار مختلفة لكنها متراب

اجتماعي، وهي مصدر معلومات للفرد توفر العائد المادي تحقق للفرد أهداف يصعب عليه تحقيقها بمفرده، 
 فصغر حجم الجماعة يزيد من درجة التماسك والتفاعل ويزيد من درجة الرضا لدى الأعضاء.

 

                                                 

 . 209-202-200: مراد ممدوح كامل، المرجع السابق، ص ص 1
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 : ملثقافة المنظمة التي تهتم بمراحل الع -

إن المنظمة التي تضع لنفسها برنامجا واضحا في العمل هي التي تعمل في البداية على التركيز على  
التفاصيل والنتائج المتعلقة بالعمل بحيث تحافظ بأي شكل من الأشكال على العاملين أصحاب الكفاءة 

يعملون فيها قبل علمهم، لأن  والمهارة فيها لأنهم في الحقيقة هم من يشعرون بالانتماء للمنظمة التي 
كفاءتهم ومهارتهم في العمل تحقق لهم الانتماء من خلال تطويرهم للعمل وبراعتهم في إنجاح السبل التي 
تحقق أهداف المنظمة، وهم بذلك شهدوا كل مراحل النجاح للمؤسسة التي كانوا سببا فيها، وشهدت لهم 

 هم أمام الآخرين.المنظمة بذلك النجاح من خلال مكافئتهم وتكريم

 :ثقافة المنظمة التي تشجع على المنافسة الموضوعية بين العاملين -

خلق بيئة إيجابية بين العاملين داخل المنظمة تتمثل بتواجد تحدي في انجاز تتطلب وجود المنافسة  
 1ما هو مطلوب وتوفير فرص متكافئة للترقية والتقدم.

ة في مجملها ركزت على السمات والميزات التي تحفز الفرد على يمكن القول أن أبعاد الثقافة التنظيمي -
العمل بكل جد وإفراج كل الطاقات الإبداعية وذلك من خلال تقبل كل الأفكار الجديدة 

ولت له الاحترام والتقدير، كما والمبتكرة، بالإضافة إلى تقديم لهم المكافآت المادية وتكريمهم، كما أ
عل الأفراد وحدة متماسكة داخل التنظيم من خلال التشجيع على أنها اهتمت بالسمات التي تج

فرق العمل وتشجيع المنافسة الموضوعية، حيث أن كل هذه السمات تجعل الفرد يشعر بالانتماء 
 داخل مؤسسته.

 
 
 
 
 
 

                                                 
 .202: مراد ممدوح كامل، المرجع السابق، ص 1
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 211التنظيمية، مراد ممدوح كامل، : أبعاد الثقافة (13) رقم شكل

 

 / خصائص الثقافة التنظيمية:5

 1تتمثل خصائص الثقافة التنظيمية فيما يلي: 

 الثقافة التنظيمية نظام مركب:  -

فرعية تختلف باختلاف الأفراد المنتمين إليها لا تملك المنظمة ثقافة واحدة وإنما تحتوي على ثقافات  
 وعادة لا يوجد تعارض بين الثقافات الفرعية والثقافات الرئيسية في المنظمة.

 الثقافة التنظيمية نظام متكامل: -

وذلك من خلال خلق الانسجام بين العناصر المختلفة للثقافة داخل المنظمة بحيث أي تغير على  
 س أثره على باقي العناصر الأخرى.أخد عناصر الثقافة ينعك

 

                                                 

 .972-970خلف السكارنة، المرجع السابق، ص ص  : بلال1

 الابتكــــار

 فرق العمل

راداحترام وتقدير الأف  

 المنافسة الايجابية

لالاهتمام بمراحل العم  

ة أبعاد الثقاف
 التنظيمية
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 الثقافة التنظيمية نظام متغير ومتطور: -

عادة ما تكون ثقافة المنظمة قابلة للتغيير والتطوير تماشيا مع المتغيرات البيئية والخارجية من أجل  
 تحقيق أهداف المنظمة.

 الثقافة التنظيمية نظام مرن:

التي تحدث داخل أو خارج المنظمة وهذا لتحقيق أهداف تتكيف الثقافة التنظيمية مع المتغيرات  
 المنظمة.

 1* توجد كذلك خصائص أخرى للثقافة التنظيمية:

 أنها توجد في المنظمات الإدارية بشكل يماثل الثقافة المجتمعية. -

 أنها الطاقة التي تدفع أفراد المنظمة للعمل والإنتاجية. -

 ة المنظمة.أنها الهدف الموجه والمؤثر في فاعلي -

* نستنتج من خلال الخصائص المقدمة حول الثقافة التنظيمية أن الثقافات الفرعية تتشكل 
باختلاف الأفراد داخل المنظمة، وأن كل عنصر يطرأ عليه تغيير فسوف يؤثر على باقي العناصر المكونة لها  

 في البيئة الداخلية أو الخارجية.التكيف تماشيا مع الظروف الحاصلة سواء كما أنها قابلة لتغيير والتطور 

 :/ وظائف الثقافة التنظيمية6

 2يلي:  فيماتتمثل وظائفها  

تعطي أفراد المنظمة هوية تنظيمية: إن مشاركة العاملين نفس المعايير والقيم والمدركات يمنحهم الشعور 
 بالتوحد مما يساعد على تطوير الإحساس بغرض مشترك.

                                                 

 : أحمد كردي، السلوك الإداري: خصائص الثقافة التنظيمية.1

 Kenanaonline .come/uszn/ahmedkordy/ .7:01، 2002أفريل  07،   

، ص: 2002: حسين حريم، سلوك الأفراد والجماعات في منظمات الأعمال، دط، دار ومكتبة الحامد، عمان، 2 
990-990. 
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الشعور بالهدف المشترك يشجع الالتزام القوي من جانب من يقبلون هذه  تسهل الالتزام الجماعي: إن
 الثقافة.

تعزز استقرار النظام: تشجع الثقافة التنظيمية على التنسيق والتعاون الدائمين بين أعضاء المنظمة وذلك من 
 خلال تشجيع الشعور بالهوية المشتركة والالتزام.

لى فهم ما يدور حولهم: فثقافة المنظمة توفر مصدرا للمعاني تشكل السلوك من خلال مساعدة الأفراد ع
 المشتركة التي تفسر لماذا تحدث الأشياء على نحوها.

 :/ مظاهر الثقافة التنظيمية6

 1تتمثل مظاهر الثقافة التنظيمية فيما يلي: 

 فلسفة العمل الجماعي:

 .سيادة روح الفريق 
 .اتخاذ القرار 
 .سيادة روح المودة والنظام 
 .الشعور بالانتماء والتفاني في العمل 
 .الشعور بالمساواة بين العاملين 

 القدرة على التكيف:

 .مرونة الإدارة 
  بحتمية التغيير.الاعتماد 
 .استعداد العاملين لإحداث التغيير 
 .الاعتقاد بأهمية الصراعات وتقبل الاختلافات في وجهات النظر 
  الفعال.الاتصالات المفتوحة والاعلام الداخلي 

                                                 

 .06-07: جمال الدين محمد المرسي، المرجع السابق، ص ص 1
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 القدرة على الابتكار:

 .مدى تشجيع التفكير الإبداعي 
 .حرية التعبير واحترام الرأي الآخر 
 .الاستعداد لتحمل المخاطرة 
 .الاعتقاد بأن الابتكار أساس نجاح المنظمة 
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 خلاصــــــــة الفصل:

ثقافتها، وأن المؤسسات تسعى يتضح لنا مما سبق أن لكل فرد ثقافته الخاصة به، ولكل مؤسسة  
إلى ترسيخ مبادئها وقيمها الثقافية، لما يتماشى مع عادات وتقاليد المجتمع الذي تعيش فيه، هذا بالإضافة 
إلى الدور الفعال في تشكيل رغبات الفرد ودوافعه وضبطها لتحقيق رضاه، وهو ما سنتطرق إليه في الفصل 

 اللاحق.

 

 

 

 



                      ة التنظيمية بمفهوم الرضا الوظيفيعلاقة الثقاف                           ي     الفصل الثان
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  :تمهيد

فهر  الر ا ط ر   و هرة، يعد العنصر  الشرر ا الدمة رلأ اسيةير لأ ؤ اة يارلأ ةرة ي  يرش  ر    رر لأ 
وينفرر  وي يرره اس ررداا و هتررة ة تررر  لمؤررلأ   رر لم اة ياررةر يهررا العصرر  الشررر ا  رر  ا رر   ال   ارر   ررة 

 الشر ا.لم يت ف  العقا  إذافه  لا  عتا 

و     ا اةن  ق لاةد  ن نهته ةش وان   ف  لش اله وا اةلا تلأ ل تحقرق لمارةع مر  مت رش وةةةارةفلأ 
   . ت لأ ة اة اة لم  الشر ا والدولم ال ا   عشش ل تأثير م  ش ي اء ةةلا ب  و اةيجةبالى ملاقلأ الثقةفلأ التنه

الع ا ررا اةرر ث   ؤ    هم تررش  ش ررلأ  ةلمط ررلأ منرر ع يررا ال اررة الرر   ف   ويررنت  في ؤ  رر ا الفصررا الى 
 ال   ف .تحق قش وملاقلأ الثقةفلأ التنه ت لأ ةةل اة 
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 الرضا الوظيفي الأول: المفهومالمبحث 

يعترررف  فهررر ، ال ارررة الررر   ف   ررر   لثررر  اةفرررة  ه ؤ م ررره الرررنفل ةت ارررة  ذلررر  س رررش  ةلرررلأ ا فعةل رررلأ 
يصرررعب ق ةيرررهة و لمايرررتهة ةةرررا   اررر م لأ  لررر ل  لملرررار  دلميرررلأ العلاقرررةر اة ارررة  لأ ؤ  لمايرررتهة لررر ل  

 اسخير م ى الج ا ب العةطف لأ والا فعةل لأ لا    اة  ا.

مرر ا العررردي   ال اررة الررر   ف  ةأ ررش الررررع لم النفارر  ةةلقنةمرررلأ والالم  ررةت والارررعة   ة ررشة  ا ةؤرررةر  -
 وم ا ررا الش ةررلأوال ةشررةر والت قعررةر  رر  خررلان العتررا  فاررش ة ترر ي ال   فررلأ ة وة ةررلأ العتررا الداخ  ررلأ 

 1العلاقلأ.الخةلمؤ لأ ذار 
ة الفر    ر  العترا الر ا يررت ش  ةل رة وم ا مة  لم ةأ ش مجت ملأ    اةرةم  ال ؤدا  لأ التي يررع   ر -

  2.ا يتص لم الف   ا ش يحققش    مت شم   دي اة شة  ال  و    عفو  ع اةرةم  قد  ة ن ي ش لأ 

وؤ  ع يرررا  خررر  لرررش ال ارررة الررر   ف   ررر  الررررع لم النفاررر  ةةلقنةمرررلأ والالم  رررةت والارررعة   والنرررة   مررر   -
   3.االعتؤ  ولمةشة ش و  قعة شإ شة  الف    ةؤة ش 

م ررى ا ررش  ررع لم إيجررة   و يرر   مرر   ق رر ه اة  ررا ل   فررلأ وإ لمالررش  رردي تحق ررق العدالررلأ ا   لتررة يعرر -
   .4تحققةين  ة لةن  ت قعة و ة 

ةة رررا ف هرررة الفررر    رررل و  فترررش ومت رررش ويصرررش  إ ارررة ة يت رررةوب  رررل تةأ رررش ا ةلرررلأ الرررتي ي انومررر ا لرررة  -
و رررر  خررررلان طت  ررررش الرررر   ف  ولمةشتررررش ؤ النترررر  والتقررررد، وتحق ررررق   دافررررش   عهررررة و  فتررررش ويتفةمررررا 

  الررررا  م ررررى تحقررررق لررررش ايررررتقلال تش و ةنررررش  رررر  الق ررررة،  إلىالاؤتتةم ررررلأ واةهن ررررلأ  رررر  خررررلان الت  ررررل 
5و  ف ة.ويجع ش يت  لم  الآخ ي بما ول ة ش م ى النح  ال ا يم اع م  

 

                                                           

 68 ص.  0202 متةن  والت زيل  الم ال ةزولما الع ت لأ ل نر   ط  ال   ف     وملاقتهة ةةل اةالق ة     ة ه مة ن مشد ال زافي  :1
 68ص .  فاش اة ؤل   ة ه مة ن مشد ال زافي  2
    ةر القر ن ال ا رد والعرر ي   ا ت رد الفترةت اةتر    مشرد العايرا ير  ةن العنقر ا  إ الم  اةر الم  الشرر يلأ    اؤهرلأ تحرديةر وةنرةء اير ا مشد :3
 304 ص.  0202ط   الم اة يخ ل نر    

لأ :  ارر  مررة     ةاررتةن الف صررا  و خرر ون  التنهرر ه اة الما ؤ اسؤهررا  ا ة   ررلأ و ثرر ع م ررى ال اررة الرر   ف  والرر لاء    ط  اةنهتررلأ الع ة رر4
   7  ص. 0203ل تنت لأ اة الميلأ  القة     

ؤ ررش واةلم ررة  اةدلميرر  واةهرر   مج ررلأ : سمررةي    ترر    ةرر  متررةلم  يررع د  النررت طةر اةهن ررلأ وملاقتهررة ةةل اررة الرر   ف  لرردي  اترررةلما الت  5
 :www.asjp.cerist.dzhttps  .  83  ؤة عرلأ الجاا ر   ير  ا  ص. 0202   يارتف 0 ر لاا ل شحر و والدلمايرةر  العرد  

17 :00  19-02-2019 

http://www.asjp.cerist.dz/
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 (1) العت  لأ.لأ  و يةلم   ة ةلأ م  متا الف    و خف ش  ةللأ مةطف لأ ا فعةل لأ إيجةة  ل  : ةأ شوم فش  -

وم  ررش فشررةل ةه  رر   عررد   ع يفررةر ةال اررة الرر   ف ة إلا  نهررة ايررت د ر لعشررةلم  ل دلالررلأ م ررى اة اقررا 
 واة  ن وال ا  لأ  و  دي  أق ه اسف ا  اة  فين ؤ و ة فهه

 تاريخية حول الرضا الوظيفي لمحة الثاني:المبحث 

إن الا تترررة، بم اررر   ال ارررة الررر   ف  و رررأثيرع م رررى يررر    اسفررر ا   عررر   إلى ةدايرررلأ القررر ن العرررر ي   
(، Scientific management Theory)  ر   ن  ون ا رةولار لة رر لترةي  لم  رة ب  ه يرلأ اة الم  الع ت رلأ 

و ن   ررحةب  رر ع النه يررلأ  ون  رر  فةرر وا مت  ررة ؤ  ت ررير يرر    العتررةن ؤ اةن قررلأ وؤ ل ف ررلأ تحف ررا ه  رر  
 ؤررا اةايررد  رر  الع ررةء والشرر ن  ولةرر   ررن  قهه لم يةرر  الشحرر  ؤ تحاررين   رر ان الفرر   الاؤتتةم ررلأ وزيررة   

لأ ول ف لأ لمفل إ تةؤ رلأ الفر   العة را  لما شش و  فير   يتش الف  يلأ  وإنمة لةن  ن  قهه  نةقرلأ  رةلار اة تةؤ 
     نهه امتفوا  ن العة ا   ا   ر    وار اة ترة   ولةر  يرتتة  العة را  ر  إم رةء  قصرى طةقرلأ إ تةؤ رلأ 

 رر  قشررا اةررر فين  و قرر ع  ة يررة إاررةفلأ إلى فررلا ةررد لررأ الم   ن دررته ةتدلميشررش م ررى العتررا وواررعش تحررر اة اقشررلأ 
ةت ررلأ اة   ةررلأ  نررش  لةرر   رر ع اة الم  لم تحقررق ال اررة اة  رر ب ل عتررةن وي ؤررل  عةقشتررش إذا قصرر  ؤ إ تررة  ال

ذلرر  إلى إهمة ررة ل   ا ررب اة اررة  لأ ؤ   ررة  العتررةن  إلا  نهررة ةعررد ذلرر  لفتررر الا تشررةع ل عنصرر  الشررر ا ؤ 
 2العتا وإلى قدلماده وتحف ا ه ل عتا.

 صررنل  ررتير ة لايررلأ ةنارر فة  ة   ، قررة،   ةرر   ةدلمايررلأ ال اررة الرر   ف  لرردي متررةن0342وؤ مررة،
ؤ ال اررة الرر   ف   ثررا  واررة  العتررا   رر  قررة، ةق ررةا لماررة العررة  ين مرر  العتررا وفحرر  الع ا ررا اةرر ث   

واة رر اا والازررةز  اررت د ة  يرر  ب الايتقصررةء    رر  امتررف العرردي    ن  رر ع الدلمايررلأ  رر   ون  لمايررلأ 
  لةررر  التقرررد، ؤ   اررر   ال ارررة  ةر اةتع قرررلأ ةرررش  لرررا  ل  ارررة الررر   ف  و  ق رررلأ الا  رررلافي لجت رررل الدلمايررر

الرر   ف   ررهدر  ررأخ ا ةاررشب يررن ار الةاررة  العررةة  وا رر ب العةة ررلأ الثة  ررلأ  وةعررد ا تهررةء ا رر ب ةررد ر 
 بحرةو ال ارة الر   ف   رررهد نمر ا و  ر لما يرر يعة  وؤ  واخر  الارت نةر و وا ررا الارشع نةر  خر ر الدلمايررةر 

                                                           

   34ص.  الاةةق اة ؤل    يم  اين  :1 
 اةةؤارتير  لم    ةت رلأ لن را ر ل    العقرةلما ال ق رلأ والت ارير   ير ان ارلأبم ي  دا  رلأ   لمايلأ ال اة  و ولم ة ؤالثقةفلأ التنه ت لأ   ي  ا  متةلم :2

 .33ص:   0203-0202 ةاة    خ ن   تد ؤة علأ 



                      ة التنظيمية بمفهوم الرضا الوظيفيعلاقة الثقاف                           ي     الفصل الثان
 

 
47 

 اررةو والتنه ترر  دررته ةتفةمررا العررة  ين  ررل العتررا ؤ اةنهتررةر الررتي يعت رر ن والشحرر و ؤ مجررةن الارر    اة
 .  و  شحر بح و ال اة ال   ف   لث   عق دا وا اةمة    قشا  لتة    لمر ال  في اةنه  لأ  ة

لشحرررر و ال اررررة الرررر   ف  والعلاقررررلأ الررررتي ة نهررررة وةررررين الخصررررة   الاؤتتةم ررررلأ والارررر ة ل ؤ لأ ل فرررر   
و ه ية رررش الخة رررلأ  لترررة  ه رررر   اقرررا    ة ة رررشلأ  و  رررش  ال ارررة مجرررةلا  ارررتقلا ة ا رررش لرررش وا  ةلرررا التنه ت ررر

العررة  ين و  رر  ه اتهة ررةده  رر  و ررة فهه  رر  اة ياررةر الررتي يعت رر ن  ررة و رر  ة ةررلأ العتررا والش ةررلأ ا   ررلأ 
ةةة يارررةر قررردلما لشررريرا  ررر  الا تترررة، الع ترررةء والشرررة ثين ؤ مجرررةلار اة الم  والاررر    التنه تررر  وي ؤرررل  ررر ا 

 1واة تةؤ لأ.نة  ملاقلأ ةين ال اة ال   ف  الا تتة، إلى الامتقة  ةأن  

 أهمية الرضا الوظيفي :المبحث الثالث

 هم تررش الةشررير   لتررة ي ؤررل الا تتررة، إلى  إلىإن لثةفررلأ الدلمايررةر والشحرر و مرر  ال اررة الرر   ف  لماؤررل 
  الامتقة  ةأن ال اة م  العتا ي  ا إلى زية   اة تة .

ي يره اس رداا  اختلافهرة  فهر فةلعنص  الشر ا    الشن لأ اسيةي لأ التي  شنى م  هرة اة يارةر م رى 
تحق قهررة وينقرر  ة وةةلتررةن فرران ا  افررش ةررلا  رر  يرر ا يرر ث  م ررى اة ياررلأ  ررة يع ررق  إل هررةوط رر  ل   رر ن 

   2 ايردة.ويع ا  س دافهة

لترة  ن  لمايررلأ ال ارة ياررها م ررى اة الم  التع يرا مرر   فارهة  رر  خررلان   اء العرة  ين ف هررة و ةرر ي  
واتهة رررةده اة ت فرررلأ  ررر  العت  رررةر اة الميرررلأ و ذلررر   ررر   اةفررر ا  ررر لم  إيجةة رررلأ منهرررة والتعررر ا م رررى  ررررةم  

لأ  رة والررتي ةرردولم ة  رر  ا خرلان  ع فررلأ  قررةط التحر ن و  ةولررلأ  لاف هررة و ع فررلأ اةررةلا وواررل ا  رر ن اةنةيررش
وتحقررق ةرردولم ة ل عة ررا  نفعررلأ  رر  ؤهررلأ  خرر ي وان  فهرره الا ت ةؤررةر   زيررة   إ تةؤ ررلأ اة ياررلأ  رر  ؤهررلأ إلى

العة  ين ولماة ه ال   ف  ياةمد اة الم  م ى  صت ه ة ةلأ  اةمد م ى الايتتلان اس ثا ل ةقرةر العرة  ين 
 3.اةالعة  ين و  ص لم ة ةةل     دااو بح    ة  اة الم     الت ف ق ةين   دافهة   

                                                           

 .022ص   الاةةقي  ا  متةلم  اة ؤل  :1
  دا  ررلأ م ررى م نررلأ  رر  اةرر  فين  ة عررلأ  الجاا  يررلأ   لمايررلأالررداخ   ؤ تحق ررق ال اررة الرر   ف  ةةة ياررلأ الجة ع ررلأ  ولم الا صررةن  لررلا   ويررة، :0

  33ص.   0202-0208 الش اق  ا،  اةةي    ل   لن ا  هة     ه دا الع   ة  
 33ص.   فاش اة ؤل  للا   وية، :4
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وم  رش فران فهرره وإ لما   وافرل اةرر  فين والعرة  ين ؤ مجررةلار العترا ولماررة ه الر   ف  ياررةمد اة الم  
واةررردي ي  اةرررر فين م رررى  صرررت ه الش ةرررلأ اةلا ترررلأ لعت هررره   رررل  نهررر ه اس ررر  والايرررتق الم  ررره  ل حفرررة  م رررى 

اةنهتررةر فررةم  تهه و  ا هرره الرر   ف  ةصررفتهه ال ل ررا  اسيةيرر لأ الررتي  ت ةهررة  وزيررة  ةقررة هه ؤ مجررةن العتررا 
 م  هة. و ق ،

 العوامل المؤثرة في تحقيق الرضا الوظيفي  :المبحث الرابع

ا رش  نرة  ا فرةفي م رى ا رةلار الرتي  إلاؤ اة يارلأ  اسفر ا م ى ال ةه     نر   اةر ث ار ا رد   ل ارة 
اررر ولما و ررر ع ا رررةلار ؤ  ق قتهرررة م ا رررا  ة  رررلأ ل  ارررة الررر   ف  و ررر    ررر   اسفررر ا يةررر ن ف هرررة إلمارررةء 

  ةي  :الع ا ا   ل  

  : الأجر-1

يعتف اسؤ  وي  لأ  هتلأ ة شة  ا ةؤةر اةة يلأ للأف ا  وقرد اثرةلمر العديرد  ر  الدلمايرةر الى وؤر   
 اررت ي الرردخا الم فررل لماررة ه مرر  العتررا  فة تررة زا   ةررين  اررت ي الرردخا وال اررة مرر  العترراملاقررلأ ط  يررلأ 

و العقرلاو الر ا يش لرش فةسؤ     الثت  ال ا يتقةاةع العة را  قةةرا ا هر   الجارتةو ا  ح   والعةل 
 1العتا.ؤ 

 المهام:محتوى العمل وتنوع -0

طش علأ العتا و ة ي  اةهة، التي ي  يهة الف   ؤ مت ش   عب  ولما  ة ة ؤ التأثير م رى  لمؤرلأ ال ارة  إن
لرةن  نررة   نر   ؤ اةهررة، وةةلترةن يقررا اة را النفارر  النة رر   إذافأة رب الافرر ا  يررع ون ةةل اررة مر  العتررا 

 2 ح  .د  لمؤلأ ال اة والعةل وةةلتةن  اي  هتلأ م   ة الم   اء لا 

 

                                                           

اةرر  فين  ة عررلأ العرر   ةرر   لمايررلأ   دا  ررلأ م ررى م نررلأ  رر   الجة ع ررلأ  ولم ال اررة الرر   ف  ؤ تحاررين   اء  رر  ف  اة ياررةر   رر يم   رردوت  -1
 74ص.   0202-0208 الش اق  ا،  اةةي    ل   لن ا  هة      ه دا

    ل   لن ا  رهة   اةةير    ةللأ  دي يلأ الت ةلم  ل لايلأ الش ي   ال   ف    لمايلأال اة الثقةفلأ التنه ت لأ م ى   ث   نةن  ا ةن     و  دا   -0
 33ص.   0208-0202
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 الترقية: فرص-4

اة ياررلأ الررتي  ترر   ل ترر  فين فرر ص ال ق ررلأ وفررق ل ةفررةء  الررتي  اررة ه ؤ تحق ررق ال اررة الرر   ف   إن
لرةن لمارةع مر  العترا   فعرلا  ل ترة رة  ر   ترةت   لرف  قعرةر ال ق رلأ لديرش   و  ر  ل ترة لرةن طتر ت الفر   

 1العتا.ع م  ول تة لةن طت ت ال ق لأ لديش اقا  ة     تةت فعلا ل تة زا  لماة

   :الإشرافنمط -3

اةر ا اةتفهه ةرةم    ؤوي ش وال ا يق ه ملاقة رش  عهره م رى  يرةا الصرداقلأ والثقرلأ والا ر ا،  إن
يعةرل ط يقرلأ  عة  رلأ  اة ر اااةتشة لين واة    يحقق لمارة مةل رة ةرين اة ؤويرين مر  ذلر  اةرر ا لان نمر  

ةنرةء ملاقرةر  إلىيارعى  إناة ؤويين ول ا يته التأثير م  هه     ؤا ة  غ اس رداا وةةلترةن م رى القة رد 
   2مت هه.يايد     ات ي لماة ه م    نإيجةة لأ  ل اة  فين   ا     أ ش 

 العمل:جماعات -2

  ث  العلاقةر التي  نرأ ةين العة  ين ؤ  لمؤلأ ال اة ال ا يرع  ةش الف      مت رش   ر  ل ترة لرةن 
ول تررة لة ررر   ة   شررة ن ؤ اةنررةفل ة نررش وة ررنههمرر  العتررا ل تررة لررةن  نرر الآخرر ي  اسفرر ا الفرر    تفةمررا  ررل 

ةن  ر ث  م رى شب لايرت ة ش وةةلترالعلاقلأ ة نش وة ه جمةملأ العتا  رح  لأ و ت     ل تة لة ر جمةملأ العترا ير
 3مت ش. لمؤلأ لماةع م  

 العمل:ساعات -8

يعترررف اضفرررةس مرررد  يرررةمةر العترررا  ررر  العنة ررر  الرررتي تحفرررا اةررر  فين م رررى زيرررة   العترررا و ةث رررا 
 ررة يجع هرره يقش رر ن م ررى العتررا  ل  ا ررلأ  ررل  رر فير  وقررةر   لثرر يمةرر  ايررت د، يررةمةر العتررا  الجهرر    لتررة

                                                           

  048ص.  اة ؤل الاةةق  الصيرؤ    تد  ا.-1
 048ص.    فاش اة ؤل الصيرؤ    تد  ا.-2

  048  ص. الاةةقا.    تد الصيرؤ  اة ؤل -: 3
 82ص.  الاةةق اة ؤل  يع د ة  متةلم    ت   سمةي    :4
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ةعد فر ار ال ا رلأ الرتي يحصر  ن م  هرة وةةلقردلم الر ا  تعرةلمس ف رش الارةمةر اة صصرلأ ل عترا   لفةرتا 
 1لماةع.يت قا م ة ش وةةلتةن ينق  وقر ال ا لأ 

 ررررش  رررر  النرررر ولما م ررررى ةأ  رررر يؤ ال اررررة الرررر   ف   اةرررر ث  الع ا ررررا  إلىوم  ررررش  رررر  خررررلان الت رررر في 
لررةن  نررة   قصررير ف هررة   إذا رر   اررششةر ال اررة الرر   ف   س ررش ع الع ا ررا ةعررين الامتشررةلم   رر اسخرر اةنهتررةر 

   .مد، ال اة ال   ف ةةلن ولم  ينت  منشالرةا الا   وةةلتةن   أخ  صش  

 العلاقة بين الثقافة التنظيمية والرضا الوظيفي: طبيعة الخامس:المبحث 

  آثار الثقافة التنظيمية على تحقيق الرضا الوظيفي:-1

ةرةا لشير ويت ا  ر ا الترأثير إ رة ؤ تحق رق  لمؤرلأ مةل رلأ ال   ف   التنه ت لأ م ى ال اة  ث  الثقةفلأ  
   ال اة ال   ف   اخا اة يالأ  و لا يحققش ولفهره  لثر  ل را  ر ث  الثقةفرلأ التنه ت رلأ م رى لمارة    ف هرة 

 ي ا  ت  في إلى  ة ي  :

 تأثير القيم التنظيمية على الرضا الوظيفي:-0

  رر   مت هرره لرردي اةرر  فين ؤ اة ياررلأ  رر   ررة ش  ن يحقررق لماررة ه مرر  التنه ت ررلأ إن وؤرر   قرر ه  
 ن  عهرره  لمايررةر الارر    التنه ترر   لرردر  ن   رره  اررششةر ال اررة الرر   ف    افررق قرر ه اسفرر ا   ررل القرر ه 

و رر  خلا ررة العررة  ين ل ررتحةه ؤ الارر     الخة ررلأ ةةة ياررلأ    رر   عرر ا القرر ه م ررى  نهررة  عررةيير  اررت د،
 عررف لتررة ةررل الخصررة   الداخ  ررلأ ل تنهتررلأ   ع   رر  و ا  افررش  ها ةرره م ررى يررلا لأ وايررتقة لأ يرر  له يررته

2التنه ت .لا    م  ف افتهة و  ؤش ا
 

 3:و ت     هم لأ الت افق ةين ق ه اسف ا  وق ه اةنهتةر ؤ الآتي 

 تحق ق  لمؤلأ مةل لأ    ال اة ال   ف . -

 و  دافهة.تهة ةا ةي والتاا،    ف هة يالأ تحق ق ال لاء ل ت -

                                                           

 76  دوت   يم  اة ؤل الاةةق  ص. : 1
 2: ouargla.dz-https://dspace.univ ،29/5/2019 ،:15 23  

 020-020 .م اةوا و  شلأ  اة ؤل الاةةق  ص :3 

https://dspace.univ-ouargla.dz/
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الجتةمررةر وط رر  إلى  رر ء الصرر ا  ةررين اسفر ا  و  يرر  ا إلى نرةلمب القرر ه واختلافهررة ومرد، تهة اررهة  -
 وانه ةلم ة. يالأ  فة  اة

 تخف ض  عدلار     العتا وزية   الةفةء  ؤ العتا ولمفل  عدلار اس اء. -

 تأثير المعتقدات التنظيمية على الرضا الوظيفي:-4

وتهاردر ف هرة وؤ  اة يارلأ و التصر لمار الرتي  ة  رر ؤ الثقةفلأ التنه ت لأ القر ه واةعتقردار   ثا  
   ف هررة  وبمررة  ن ال اررة الرر   ف  واةعتقرردار التنه ت ررلأ    ش ررةن ةررةلف    فاررش وال رر ان لا يمةرر   لا هتهتررة 

دا هة    ف هررة وايررت  إذن  ن  اررعى لتت تررا  رر ع اةعتقرردار لرردي   ياررلأفع ررى اة اسفرر ا إلا ؤ يرر  لةر 
التنه ت ررلأ وةةلتررةن  عتررا م ررى  ررر  عهه م ررى إزررةز اةهررة، وتحق ررق اس ررداا  اة ياررلأ  رر  قشررا العررة  ين ؤ 

 1الر ص لأ.لأ وةةلتةن  عايا ال اة ال   ف   ون اةاةا بمعتقداده  يااة ا ملأ    ط ا اة

 تأثير التوقعات التنظيمية على الرضا الوظيفي:-4

ةعض الدلمايةر  ن   وا العتا    د يلأ وإاةء  و لمؤرلأ ا ر الم  ويرةمةر العترا وةير رة   ةلمر  
وقن ار الا صةن   ث  م ى  لمؤلأ ال ارة الر   ف  ل عرة  ين  و ن ل ترة لة رر الت قعرةر التنه ت رلأ الرتي ي قعهرة 

ال اررررة   رررر لررررةن  نررررة   لمؤررررلأ مةل ررررلأ   ل تررررةاة ياررررلأ  عررررةر التنه ت ررررلأ الررررتي  صررررفهة اة  فرررر ن  رررر   فررررل الت ق
 .ال   ف 

ول ترررة لة رررر   قعرررةر اةررر  فين لا  ت افرررق  رررل  رررة يجدو رررش  ررر    قعرررةر  نه ت رررلأ ؤ اةنهترررلأ ل ترررة  
و ولمار  ا عةرررل ذلررر  يررر شة ةعرررد، تحق رررق ال ارررة الررر   ف  وةةلترررةن    رررب مررر  ذلررر   ترررة   يررر ش لأ لةلت رررةب

 2.لشير م ى ال اة ال   ف  التنه ت لأ  ة  أثير وم  ش فةلت قعةر ال   ف  اس اء العتا  واضفةس 

 

 

                                                           

 اةةيرر   رر يم ة ؤ اؤررلأ   ثرر  الثقةفررلأ التنه ت ررلأ م ررى ال اررة الرر   ف    لمايررلأ  ةلررلأ  دي يررلأ ال ة ررلأ ل لايررلأ ةاررة     رر ل    قد ررلأ لن ررا  ررهة    :1 

 .87ص  2015-2014
 .86  ص   يم ة ؤ اؤلأ  اة ؤل الاةةق :2 
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   :خلاصة الفصل

  رر   عتررف اسيررةا  ةررش وؤ اسخررير يتنرر  لنررة  رردي  هم ررلأ ال اررة الرر   ف  وملاقررلأ الثقةفررلأ التنه ت ررلأ 
الررر ا يحقرررق ل تررر  فين م رررى اةشرررة لم  الف  يرررلأ والايرررتتلان اس ثرررا ل قررردلمار الف  يرررلأ ل   ررر ن الى اس رررداا 
اة ؤررر   لترررة  قررر ، ةتعايرررا لموت الا تترررةء لررردي الافررر ا  و ررر ا  ررر   رررأ ش ان يايرررد  ررر  لما رررتهه النفاررر لأ ومرررد، 

 .ايت ة هه وةةلتةن يتحقق لماة ه م  مت هه
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 بالمؤسسة.التعريف  الأول:الفصل 
  1والغازتقديم شركة توزيع الكهرباء  :المبحث الأول

تعتبر شركة سونلغاز من أقدم المنشآت القاعدية التي عرفتها الجزائر، فهي مؤسسة عمومية للكهرباء 
 والصناعية.والغاز حيث تقوم بالمساهمة الفعالة في التنمية الاقتصادية 

 وتطور شركة سونلغاز الأول: نشأةالمطلب 

أقر المخطط التنظيمي الجديد المعد من طرف السلطات العمومية إنشاء الشركة الجزائرية لتوزيع 
كنتيجة لضم شركات التوزيع للشرق والوسط   أسهم،شركة ذات  SDC الكهرباء والغاز المسماة اختصارا

  أخرى.والغرب من جهة وإلحاق شركة التوزيع للجزائر كفرع من جهة 

شركة ذات  ش ذ أ " SDC " حيث أنشئت الشركة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز
 74مليار دينار جزائري يتواجد مقرها الاجتماعي بـ  40برأس مال يفوق  40/40/7402 بتاريخ أسهم

 .الوطنيولاية موزعة عبر التراب  04مديرية للتوزيع  27تسير عبر  بالبليدة، – نهج محمد بوضياف

 تطور الشركة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز مجموعة من النشاطات دها في السوق الوطنية،بتواج

( وبيعهما للزبائن النهائيين )توتر عالي ومتوسط ومنخفض وضغط شراء الطاقتين )الكهرباء والغاز تمس مجال
ئية والغازية وتضمن ، كما تسير الشركة نمو وتطور الشبكات والتركيبات الكهرباومنخفض(عالي ومتوسط 

ة كافة طلبات الربط بالتوتر المتوسط والمنخفض والضغط المتوسط والمنخفض في إطار دفاتر بيمعها تل
 المفعول والنظام ساريالشروط 

 شركة توزيع الكهرباء والغاز الثاني: وظائفالمطلب 

ائف والمهام ومن وظفي إطار الأهداف المسطرة والخدمات العمومية تقوم المؤسسة بمجموعة من ال
   :نذكر منها ما يلي وظائف سونلغاز

 البقاء دوما على استعداد لتلبية تكييف الشبكات الحالية مع التكنولوجيات الحديثة للغد من أجل 
  .حاجيات الزبائن

  تأمين الهياكل والبنيات الأساسية لمواجهة تزايد الاستهلاك وخاصة استهلاك الطاقة الكهربائية

                         

 : وثائق خاصة بالمؤسسة.1 
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والتزايد  جهة، المناخية( منالخطوط من العوامل  الرئيسية، تأمينات والمحولات )قدرات الشبك
 .المستمر في الإنتاج والحوادث واسعة النطاق

 تلبية طلبات الربط بالكهرباء والغاز في أحسن الظروف . 

  قة إطار برامج الدولة مراف وأهدافنا، فيالمساهمة في بناء السياسة الاجتماعية انسجاما مع قيمنا
 .وإنجاز مشاريع التنمية وفقا لمهام الشركة

، تضمن الشركة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز توزيع وتسويق وتخصصهامهامها  وعليه وفي إطار
 404 4ومن أجل ذلك وضعت الشركة في خدمة زبائنها الذين يفوق عددهم  الطاقة الكهربائية والغازية،

مقاطعة للغاز  040مقاطعة للكهرباء و 014زبون في الغاز  121 170 0زبون في الكهرباء و 207
تشير الشركة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز شبكات كهربائية تتكون من  وكالة تجارية. 222بالإضافة إلى 

كلم من   222 204في التوتر المتوسط بمجموع  كلم  472 002وفي التوتر المنخفض  كلم  244 027
 42كلم منها   042،22 17 شبكات للغاز الطبيعي تفوق أخرى، ومن جهةالشبكات، هذا من جهة، 

معظمهم من الموارد  عامل 444 24وبتعداد إجمالي للعمال يفوق ، PE كلم من البولي إيثيلان  420
خدماتها التقنية والتجارية  الشابة والمؤهلة، تسعى الشركة إلى تسخير كل طاقاتها وإمكانياتها في تحسين نوعية

إدخال الوسائل التكنولوجية الحديثة لتسهيل منظومة تسيير الزبائن  مة لزبائنها وهذا من خلالالمقد
 واستغلال الشبكات الكهربائية والغازية.
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 تقديم لفرع موضوع الدراسة :المبحث الثاني
الغاز  مكلفة وفي نطاق اختصاصها بتوزيع الطاقة الكهربائية كة توزيع الكهرباء والغاز بقالمةشر 

1 وجودة الخدمات.حاجيات الزبائن من حيث التكلفة  وكذلك تلبية
 

 وظائفها  الأول:المطلب 
 واستمرارية الخدمة.ضمان نوعية  -
 الجدد. للزبائنوالغاز تطوير شبكات الكهرباء  -
 الشبكات. وفعالية هذهضمان امن  -
 والطلب.ضمان التوازن بين العرض  -
 والغاز.تسويق الكهرباء  -
  الجداول وتحليل تفريغ البيانات -

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                         

 وثائق خاصة بالمؤسسة.: 1 
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 : الهيكل التنظيمي المطلب الثاني

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مدير التوزيع
Directeur de la distribution 

 

 قسم المالية والمحاسبة
Division finances comptabilité 

 قسم العلاقات التجارية
Division Relation Commerciale 

الغاز تقنيات قسم  

Division Technique GAZ 

الامن مهندس  

Ingénieur sécurité (HSE) 

بالاتصال المكلف  

Attaché communication 
 

قبة والتفتيشخلية المرا  

Cellule contrôle et inspection 

 قسم الدارة والصفقات
Division administration et marché 

 

 مصلحة الشؤون العامة
Service affaires générale 

المديرية أمانة  
Secrétaire de direction 

القانونية الشؤون مصلحة  

Service juridique 

تقنيات الكهرباء تسيير  

Division technique électricité 
 

للمؤسسة الداخلي الامن مستشار  

Assistant de la sureté interne des établissements 

البشرية الموارد قسم  

Division ressources humaines 

 قسم الدراسات وتقنيات أشغال الكهرباء والغاز
 

Division études d’exécution travaux électricité et Gaz 

 قسم التخطيط في مجال الكهرباء والغاز
Division planification électricité et Gaz 

 قسم إستغلال أنظمة الاعلام الآلي
Division exploitation des systèmes d’information 
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 الفصل الثاني: تحليل البيانات الميدانية
 المبحث الأول: تفريغ البيانات وتحليل الجداول

  سوسيو ديموغرافية بيانات :الأولالمحور  
 الجنس حسب متغيريبين توزيع المبحوثين  :20لجدول رقم ا

 

 

 
 
 

نسبة من المبحوثين هم من جنس الذكور بنسبة  أكبرأن نا من خلال الجدول المبين أعلاه يتضح ل 
إلى طبيعة نشاط  وهذا راجع ،% 02.2بينما كانت نسبة الإناث تقدر ب  ،% 27.2قدرت ب 

الصيانة هذا بالإضافة إلى عمليات  عضلي،جهد  إلىالمهام الشركة تحتاج  وأن اغلب المؤسسة، خاصة
 الرجالي.كلها وظائف تحتاج إلى العنصر   وأنابيب الغاز،الكهرباء  وتثبيت اعمدة

يفوق عدد    والغاز قالمةالعاملين الرجال بمؤسسة توزيع الكهرباء وبالتالي توصلنا إلى أن عدد 
    .النساء

 الذكور.من جنس  سونلغاز همومنه نستنتج أن أغلبية موظفي 

 

 

 

 

 

 النسبة التكرار الجنس

 52،5 21 ذكر

 47،5 19 أنثى

 100،0 40 عالمجم
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 يبين توزيع المبحوثين حسب متغير السن :20الجدول رقم 
 

 

 أعمارهم بينالمبحوثين تتراوح  العمرية منفئة  أكبر أعلاه أنيتضح لنا من خلال الجدول المبين 
ثم تاليها نسبة  00/40للفئة العمرية التي تتراوح بين    %22النسبة  تليها %44نسبة ودلك ب 72/02

  .40العمرية الأكثر من  للفئة % 2

ب ولاية  (سونلغاز)ب مؤسسة  72/02من  أعمارهمقد يعود ارتفاع نسبة المبحوثين التي تتراوح 
نظر للمؤهلات التي تتميز بها هده الفئة سياسة التشبيب في التوظيف بال علىالمؤسسة تعتمد  أن إلىقالمة 

تحمل مختلف  علىلك تتمثل هده الفئة بقدرة جسدية قدرة ذك  وفكرية، بالذات والمؤهلات علميةالعمرية 
فما فوق  40حين قد تعود انخفاض نسبة المبحوثين التي تزيد أعمارهم عن  وضغوطاتها فيمشقات العمل 

 جدد.كبيرة يستفيد منها موظفون   ويتمتعون بخبرةأقدم العاملين بها يعتبرون من  أنهم إلىمقدرة ب موظفين 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 النسبة التكرار الفئة العمرية

 60،0 24 30الى  00من 

 35،0 14 43الى  33من 

 5،0 2 43من  أكثر

 100،0 40 المجموع  
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 المستوى التعليمييبين توزيع المبحوثين حسب متغير  :23الجدول رقم 

 
 
 
 
 
 
 
 

الجامعية تقدر  الشهاداتاغلب المبحوثين من حاملي  أعلاه أنح لنا من خلال الجدول المبين يتض
ين لا يعرفون دال فئة . ضمن% 7.2تليها نسبة الثانوي  للمستوي .%04تليها نسبة  .% 42.2 ـــــب

المناصب التي  طبيعة إلىشاهدات جامعية  علىارتفاع نسبة المبحوثين الحائزين  والكتابة وقد يعودالقراء 
خرجي الجامعات  والكفاءات من الإطاراتالمؤسسة )سونلغاز( بحاجة ماسة لتوظيف  لككذ يشغلونها،

لك طبيعة المهام التي تقوم بها المؤسسة ذالخدمات المقدمة للجمهور ك وتحسين نوعية الأداءبغية تحسين 
أصحاب المستوي  على الأولييفسر اعتمدها بالدرجة ا هو ممختصين في عدة مجلات و  توظيفتحتاج 

 . وحاملي الشاهداتجامعي 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 النسبة لتكرارا الأسئلة

 2،5 1 والكتابةلا يعرف القراء 

 10،0 4 الثانوي

 87،5 35 الجامعي

 100،0 40 المجموع
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 حوثين حسب متغير المنصب في العمليبين توزيع المب :20الجدول رقم 

  
 
 

    
  
 
 
 

منصب  يشغلون اللدينالنسبة الغالبة تعود للمبحوثين  علاه أن ل الجدول المبينيتضح لنا من خلا
 .ومسؤول مصلحةلوظيفتي عامل    %8 نسببه تليها %60 موظف بنسبة 

اختلاف في  إلىأنا المؤسسة بحاجة ماسة  إلىيرجع التغير الملحوظ في توزيع المناصب الوظيفية 
 وجه.المناصب في تأدية المهام أكمل 

 

 

 

 

 

 

 

 النسبة  العدد  المنصب الوظيفي الحالي

 

 20،0 8 عامل

 60،0 24 موظف

مسؤول 
 مصلحة

8 20،0 

 100،0 40 المجموع 
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  ( قالمة والغاز )سونلغازواقع الثقافة التنظيمية في المؤسسة الكهربائية  الثاني:المحور 

 مفهوم الثقافة التنظيمية في مؤسسة سونلغاز يمثل مدي تجسيد  :24لجدول رقم ا
 

 
 
 
 
 

اغلب المبحوثين يجسدون مفهوم الثقافة التنظيمية بنسبة  علاه أنن خلال الجدول المبين يتضح لنا م
  التنظيمية.الدين لا يقومون بتجسيد مفهوم الثقافة  للمبحوثين %24ثم تليها نسبة  24%

اغلب الموظفين يجسدون مفهوم الثقافة  أنمن خلال النسب التي تحصلنا عليها أعلاه يتضح لنا 
بين المـوظفين  احتكاككذلك  ،وقيم تنظيميةالمبحوثين لديهم مبادئ  أن اغلب يفسر وهذا ما التنظيمية

عليهم تحليهم بالسلوكات التنظيمية الي تضمن لهم سيرورة العمل  يفرض للعملوتواجدهم في مكان واحد 
 وجه.على أكمل 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 النسبة  التكرار  الإجابة        

 

 70،0 28 نعم

 30،0 12 لا

 100،0 40 مجموع
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والغاز ة في المؤسسة الكهربائية الجدول كيفية تجسيد الثقافة التنظيمي : يبين20 الجدول رقم

 ة( قالم)سونلغاز
 النسبة   التكرار  الاجابة                          

 7،5 3 حسن الاستقبال

 27،5 11 العمل والالتزام فيالانضباط 

 15،0 6 التحلي بروح المسؤولية لطاقمها الإداري

 32،5 13 رفع روح الانجاز لدى العاملين بها

 12،5 5 والانتماء للمؤسسةر بالولاء الشعو 

 2.4 7 تجديد واستخدام تقنيات عالية علىتحفيز العاملين 

 100،0 40                                 المجموع    

 
يتضح لنا من خلال الجدول المبين علاه  أن اغلب المبحوثين يقومون بتجسيد الثقافة        

 % 72.2تليها نسبة   ،% 27.2الانجاز لدى العاملين بها بنسبة رفع روح التنظيمية عن طريق 
لطاقمها  المسؤوليةبروح التحلي  % 02نسبة  ثم تليها ،و العمل من خلال الانضباط و الالتزام

 الأخيروفي  ،شعور بالولاء و الانتماء للمؤسسةالتي من خلالها ال % 07.2ثم تاليها نسبة  ،الإدار
سلوكات  وبالتالي نلمس بعض ي تجديد و استخدام تقنيات عاليةلعاملين علتحفيز ا % 7نسبة  تأتي

 ،رفع روح الانجاز لدى العاملين ،للموظفين التي تؤكد من تجسيدهم للثقافة التنظيمية من خلال
ة دو غيرها من السلوكات التي تعود بالفائ، ليةو و التحلي بروح المسؤ  ،الانضباط و الالتزام في العمل

 سة و الموظفين .على المؤس
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المعايير التي تعتمد عليها مؤسسة سونلغاز قالمة لخلق ثقافة يبين اهم  :20الجدول رقم 

 تنظيمية

 

الثقافة  لخلقمعيار تركز عليه المؤسسة  أهم خلال الجدول المبين أعلاهيتضح لنا من  
إما التزام العامل  ،% 02 والصرامة بنسبةالانضباط  العمال علىو تدريب الموظفين هو  التنظيمية

إجراء دورات ثم تاليها  ،% 24في الدرجة الثانية بنسبة  والمثابرة فتاتيالتحلي بروح بمسؤولية  على
وفي  ،% 22،5لتحديد العنصر الأكثر التزاما بثقة المؤسسة بنسبة  ومنافسات داخليةتدريبية 
  7.2وقيمهم بنسبة. وعمال يتوافقونموظفين باختيار تقوم  الأخير

تكدرك مدى أهمية الثقافة التنظيمية لذلك تسعى الى تجسيدها حيث  وبالتالي نرى
 إجراء ،والصرامةالانضباط  والعمال علىالموظفين  لذلك، كتدريبظبطت مجموعة من المعايير 

تقديم حرصها على  إلى بالإضافةهذا  ،وذلك حرصا على سمعتها ،التفانيو  المثابرة تدريبية،دورات 
 المؤسسة.مواردها البشرية لضمان نجاح  أداءتحسين  ،خدمات متميزة

 
 
 

 النسبة التكرار الإجابة

 

 2،5 1 وقيمهم وعمال يتوافقوناختيار موظفين  

 45،0 18 والصرامةالانضباط  والعمال علىتدريب الموظفين 

 30،0 12 والمثابرةلي بروح المسؤولية العامل على التح إلزام

لتحديد  ومنافسات داخليةاجراء دورات تدريبية 
 العنصر الاكثر التزاما بثقة المؤسسة

9 22،5 

 100،0 40 المجموع    
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  لأسباب التي أدت بالمؤسسة إلى الاهتمام بتجسيد الثقافة التنظيميةيبين : 20الجدول رقم 
 العدد  التكرار  الإجابة                               

 32،5 13 الحرص على سمعة المؤسسة

تنظيم العمل على مستوى بيئتي المؤسسة داخلية 
 وخارجية

8 20،0 

 42،5 17 والزبائنالحرص على تقديم خدمات متميزة للعملاء 

 وحاجتها لسيادةدرجة التعقيد داخل المؤسسة 
 النظام الداخلي

1 2،5 

 2،5 1 الموارد البشرية أداءتحسين 

 100،0 40 المجموع      

 
 للاهتمامالسباب التي دفعة بالمؤسسة  أهممن  لنا من خلال الجدول المبين أعلاهيتضح 

 والزبائن بنسبةالحرص على تقديم خدمات متميزة للعملاء  إلىراجع  التنظيميةبتجسيد الثقافة 
على تركيزها  إلى بالضافية ،% 27.2ثم تاليها الحرص علي سمعة المؤسسة بنسبة  % 07.2
نسبة  تأتي وفي الأخير ،% 74 وخارجية بنسبةتنظيم العمل على مستوى بيئتي داخلية  المؤسسة

 أداء ، تحسينالداخليالنظام  وحاجتها لسيادةدرجة التعقيد داخل المؤسسة لكل من  % 7.2
 البشرية.الموارد 
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الثقافة التنظيمية بمؤسسة سونلغاز قالمة في تحقيق مدى مساهمة  يبين :02رقم الجدول 
 نمو المهني للعامليالن

 
 
 
 
 
 

ساهمة بشكل كبير في تحقيق النمو  التنظيميةالثقافة  أن يتضح لنا من خلال الجدول المبين أعلاه
إجابة الموظفين الدين لا يرون أن  من %74ثم تاليها نسبة  ،% 44بنسبة أكدته  للعملين وهو ماالمهني 

    المهني للعاملين.للثقافة التنظيمية دور في تحقيق النمو 
سياسات من خلال  المهني،تحقيق النمو  الإجراءات لضمانحيث تقوم المؤسسة بمجموعة من 

إجراءات  هذا بالإضافة إلى ،تنظيم رحلات  ،الزيادة في الأجور  كالترقية،تحفيزية للموظفين المجتهدين  
عدم احترام مواقيت الدخول و  ،كالتغيب عن العمل   ،صارمة بالنسبة للموظفين المتكاسلين و المتخاذلين 

 الخروج بالمؤسسة ... لغرس عنصر الانضباط لديهم و تحقيق النمو المهني .
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 النسبة  التكرار  الإجابة          

 80،0 32 نعم

 20،0 8 لا

 100،0 40 المجموع
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 كيفية مساهمة الثقافة التنظيمية في تحقيق النمو المهني   : يبين00رقم الجدول 
 النسبة  التكرار  الإجابة                                

 17،5 7 سيادة عنصر الانضباط

 20،0 8 في العمل المتخاذلينمعقبة 

 32،5 13 مكافأة المتميزين في العمل

 5،0 2 على تحقيق انجازات عالية العاملين بإدارةالمؤسسة  إيمان

 5،0 2 لتقنياتواستخدام اتشجيع العاملين على تكوين 

 2.4 47 تحقيق انجازات عالية

 100،0 40 المجموع                               

 
في تحقيق النمو  التنظيميةمساهمة الثقافة  أن يتضح لنا من خلال الجدول المبين أعلاه

 عقبةم % 27.2   العمل بنسبةمكافأة المتميزين في في  الواليالمهني للعاملين تجسدت بالدرجة 
اقل  وفي الأخير ،% 02.2سيادة عنصر الانضباط بنسبة  ،% 74العمل بنسبة  المتخدالين في

تشجيع العاملين على  عالية،على تحقيق انجازات  العالميين بالدارةالمؤسسة  إيمان %2.4نسبة 
  واستخدام التقنيات.تكوين 
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 ائدة بالمؤسسة أنواع الثقافة التنظيمية الس : يبين00الجدول رقم   
 النسبة  التكرار  الاجابة                   

 

 70،0 28 ثقافة تنظيمة قوية

 30،0 12 ثقافة تنظيمية ضعيفة

 100،0 40 المجموع 

 
 بثقافة قويةللمؤسسة تتميز  التنظيميةالثقافة  أن يتضح لنا من خلال الجدول المبين أعلاه

  .%74بنسبة وثقافة تنظيمية ضعيفة  ،% 24بنسبة 
فهي تلعب دورا كبيرا في تماسك  مؤسسة،مة المحرك الأساسي لنجاح أي تمثل ثقافة المنظ

على أداء تهم الأفراد والحفاظ على هوية الجماعة ذلك أداة فعالة في توجيه سلوك العاملين ومساع
يع أو معظم التنظيمية القوية تحظى بالثقة والقبول من جم أن الثقافةكما   أفضل،أعمالهم بصورة 

تهم أعضاء المنظمة ويشتركوا في مجموعة متجانسة من القيم والمعتقدات والمعايير التي تحكم سلوكي
ساسية قوية ويشترك فيها أغلبية واتجاهاتهم داخل المؤسسة مما يجعل الثقافة قوية كون القيم الأ

 الموظفين.
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 ةسونلغاز قالم لسائدة بمؤسسةاية الثقافة التنظيم : يبين مظاهر00الجدول رقم 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
من  %27.2مظاهر الثقافة التنظيمية تتجسد بنسبة  أنيتضح لنا من خلال الجدول المبين أعلاه 

 وزيادة روحأما العمل الجماعي  القرار،لمشاركة في اتخاذ  %74ثم تاليها نسبة  والانضباط،الالتزام خلال 
 إلىترجع  07.2 % وفي الأخير ،%02.2بنسبة  وسمعتها فكانتقدرات المؤسسة الحرص على م الفريق،

 .والأفكار الإبداعيةلتشجيع على ابتكار 
من خلال  سونلغاز،نلمسها في  التنظيمية التيالثقافة  من المظاهر وروح الفريقفالعمل الجماعي 

تخاذ بالإضافة إلى المشاركة في ا راد،والأفتطوير فرق العمل والتنسيق بين الإدارات المختلفة والجماعات 
حيث أن نسبة معتبرة من الموظفين في مختلف المستويات الإدارية يتم إشراكهم في عملية اتخاذ القرارات 

يجاب على مردود وأداء العامل وعلـى إحساسـه بالانتمـاء وتدعيم الثقة لإالقرار، وهو أمر قد ينعكس با
 مسئوليهم.و والدافعية للعمل تجاه أعمالهم 

 

 

 

 النسبة  التكرار  الإجابة                                

 17،5 7 الفريق وزيادة روحالعمل الجماعي 

 12،5 5 والأفكار الإبداعيةالتشجيع على ابتكار 

 20،0 8 المشاركة في اتخاذ القرار

 32،5 13 والانضباطالالتزام 

 17،5 7 وسمعتهالمؤسسة الحرص على مقدرات ا

 100،0 40 المجموع  
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 :ة          ا الوظيفي بمؤسسة )سونلغاز( قالمرة في تحقيق الرضالعوامل المؤث المحور الثالث 
 وية بين ما آدا كان الرضا الوظيفي يتمثل في انعكاس السلوكيات الس :03 لجدول رقما

 
الناتجة عن الرضا الوظيفي  اغلب السلوكيات السوية  أن يتضح لنا من خلال الجدول المبين أعلاه

ثم تأتي  ، %02ثم تليها عدم الغياب  ،%72ل بنسبة حب العم ،%04بنسبة  كالاتي المواظبةكانت  
  .  %  2.2الحضور في الوقت المحدد للعمل بنسبة  ،% 07.2التفاعل مع الزملاء و المرؤوسين 

كحب العمل الذي   الايجابية،و بالتالي فرضا الموظف عن عمله ينتج عنه مجموعة من السلوكات 
لهذا تعمل الإدارة على توفير  الجميع،و التفاعل مع  التغيب،عدم  المواظبة، الانضباط،يحفز الموظف على 

 ،درجة الانسجام بين العاملين  التكويني،رفع المستوى التعليمي و ك لتحقيق الرضا، الرئيسية متطلبات
صال و تبادل المعلومات مرونة الات ،المساهمة الجماعية في اتخاذ القرارات المصيرية  ،اعتماد نظام الحوافز 

 و التفاعل المستمر بين الإدارة العليا و في المستويات . ،خليةالدا
 
 
 
 
 
 

 النسبة  التكرار  الإجابة                           

 7،5 3 لعملالحضور في الوقت المحدد ل

 15،0 6 عدم الغياب

 40،0 16 المواظبة

 25،0 10 حب العمل

 12،5 5 والمرؤوسينالتفاعل مع الزملاء 

 100،0 40 المجموع 
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 الناتجة عن غياب الرضا  السلوكياتيبين  :00الجدول رقم  
 

 النسبة  التكرار  الأسئلة                          

 15،0 6 اثارة السخط

 10،0 4 التغيب عن العمل

 42،5 17 الشعور الدائم بالملل

 32،5 13 القدرة على انجاز الوظائفعدم 

 100،0 40 مجموع 

 
غياب الرضا  أنالمبحوثين  إجاباتحسب يتضح لنا من خلال الجدول المبين أعلاه 

ثم يليها  % ، 07.2بالملل بنسبة من بينها الشعور الدائم  السلوكياتمجموعة من  إلىيؤدي 
إثارة السلوك التالي وهو  أما % ، 27.2 السلوك الثاني عدم القدرة على انجاز الوظائف بنسبة

 .% 04التغيب عن العمل بنسبة  وأخيرا ، % 02السخط بنسبة 
 ويشعر بالمللعن عمله تجده لا يجد الراحة داخل مكان العمل  الغير وبالتالي فالموظف

كالتغيب عن العمل   ،سلبيةالوظائف فينتج عنه سلوكات  فتختفي لديه القدرة عن انجاز الدائم،
 السخط. إثارة الدائم،الملل 
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  الرضا الوظيفي  أهميةيبين  :04الجدول رقم
 
 
 
 
 
 

 
المبحوثين  أن أهمية الرضا الوظيفي حسب رأي أغلبية يتضح لنا من خلال الجدول المبين أعلاه

تم تليها الرفع من أداء و المساهمة في زيادة العمل  الوظيفي،الشعور بالأمن و الاستقرار  في %02بنسبة 
 . %  02.2ين لبدل أكثر بنسبة تم يليها تحضير العامل ،% 22.2بنسبة 

كما   دى العاملين لدفع المؤسسة للتطورالاهتمام برضا الموظفين يسهم رفع الأداء ل وبالتالي فان
 أكثر.يدفعهم إلى بذل 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 النسبة  التكرار  الإجابة                        

 37،5 15 الرفع من اداء العاملين المساهمة في زيادة العمل

 17،5 7 أكثرتحضير العاملين على بذل 

 45،0 18 والاستقرار الوظيفي بالأمنالشحور 

 100،0 40 المجموع      
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  دور الثقافة التنظيمية في تحقيق الرضي الوظيفي بمؤسسة )سونلغاز( قالمة الرابع:المحور 
 ى رضا الموظفين عن عملهم يبين مد :00رقم الجدول 

 
 
 
 
 

 

 في % 24غالبية المبحوثين راضين عن عملهم بنسبة  أنيتضح لنا من خلال الجدول المبين أعلاه 
  .%24حين قدرت نسبة الغير راضون ب 

و عن السياسات  عملهم،ة أعلاه تؤكد أن أغلبية الموظفين راضين عن و عليه فالنسب الموجود
توفير الأمن و  للعمل،التي تتبعها مؤسسة سونلغاز لتحقيق ذلك الرضا من خلال توفير الظروف الملائمة 

ة هذا بالإضافة إلى التحفيزات التي تقوم بها المؤسسة كالترقية زياد الوظيفي،الاستقرار و الشعور بالانتماء 
 و عيد المرأة ...  ،احتفالات كعيد ميلاد الشركة  ،تنظيم رحلات  ،فالأجور 

 
 
 
 
  

 
 
 
 

 النسبة  التكرار  الإجابة            

 70،0 28 نعم

 30،0 12 لا

 100،0 40 المجموع
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 الموارد البشرية  أداءيبين انعكاس تحقيق الرضا الوظيفي على  :00رقم الجدول 
 
 
 
 
 
 

تحسين أداء الدور الفعال الذي لعبه الرضا الوظيفي في  الجدول المبين أعلاه يتضح لنا من خلال
أما الدين أجابوا ب لا فقدرت  ،%47.2بنسبة  المبحوثين بنعم إجابة أغلبيةحيث كانت  البشرية،الموارد 

  .% 02.2نسبتهم ب 
فراد حين يتحقق حيث يتسم الأ الأداء،المرتفع عن العمل يؤدي إلى زيادة  الرضا وبالتالي فان

تطوير  والبدنية فيالذهنية  واستثمار طاقاتهم الجديدة، والتعلم للمهاراتلديهم درجة عالية من الانجاز 
 الفعال.الملائمة للانجاز  وتحسين البيئة العمل،مجالات 
 
 
 

 

 

 

 
 
 
 
 
 

 النسبة العدد الأسئلة          

 82،5 33 نعم

 17،5 7 لا

 100،0 40 المجموع 
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 المبحث الثاني: نتائج الدراسة  
 للدراسة:عرض النتائج العامة 

  المؤسسة.أهمية العناصر البشرية في  علىالتركيز 
 المؤسسة. إلىإحساس العامل بالانتماء  علىالمشاركة في اتخاذ القرارات ينعكس  تشجيع 
  الموظفين.قبل  والقبول منالثقافة التنظيمية القوية تحضي بالثقة 
  المؤسسة.مردودية  علىالشعور بالرضي الوظيفي يعود بالفائدة 
  الوظيفي.تعتبر العيابات من النتائج السلبية لعدم الرضا 
 سونلغاز.واقيت المحدد للعمل يعبر عن الثقافة موظفي احترام الم 
  أدائهم.تحسين  وكفاءتهم والحرص عليتدريب الموظفين يزيد من خبراتهم 
  وتكونين.تدعيم المؤسسة لطاقمهم الإداري مادي 
  والانضباطالالتزام  علىالمحافظة. 
  تقدمها  والمعنوية التي التحفيزات المادية وهدا راجعأغلبية موظفي سونلغاز رضوان عن عملهم

 .المؤسسة
  الظروف العمل التي  إلى وهدا راجع والاستقرار الوظيفي،موظفي سونلغاز يشعرون بالأمن

 .والاستمرارالبقاء  علىتساد 
 

 
 
 



 الخاتمة
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 الخاتمة:

من خلال ما قدمناه و انطلالا  ملان اكالايا الم اوطةو,لالم ا و ا د الملالم اوادانالالم ة مولميلالم لكهرلاا ا ي ة لاا  و         

ا غاه )لمكنلغاه( قاولم ا و  عد عةضنا  لنتائج و اوناقشلم نجد انه يجلا  ا كيالاع عللال ا عنالاة ا  شلاةر و ضلاةو ا مةاعلااا  

ملاا لععرلاع  وا الانتءلاا   درلاه ا بلادا  اكضلاافلم ء   نلاا  علاقلاا   غ اله ا و أن نكفة  ه الأمن و الالمتقةا  ا كظافل ا 

ن يحقلالاا ا ةضلالاا ا عاملالاذ علالا ا يلالاذ ك لالا  ملالان الالاانه أن اكفا رطا لالالم م نالالالم عللالال الا,لالاكال اوت لالاافل  لالال اولالاكظفل و ا يلالال  

افل أيءلالاذ و لالاه  ت قالالاا ا ةضلالاا ا لالاكظ جيلالااد مف لالاكل ا ةقافلالالم ا تن اءالالالم عللالا قلالاكل  تعءللالاه ا وقللالاا  املالالم عءلالاذ من ءلالالم  ل

   لم و تحقاا الأبداف من   لم أخةى .من 
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 قائمة المصادر والمراجع
 

 المصادر والمراجع:ائمة ق
 الكتب: :أولا

أحمد بن عبد الرحمان الشميمري وآخرون، مبادئ إدارة الأعمال، الأساسيات والاتجاهات الحديثة،  .1
 .4112، مكتبة العبيكان، الرياض، 1ط

أحمد يوسف عريقات، المفاهيم الإدارية الأساسية: النظرية والتطبيق، دار ومكتبة الحامد للنشر  .4
 .4111والتوزيع، عمان، 

ات العلاقات العامة، دار أسامة للنشر والتوزيع، الأردن، بسام عبد الرحمان المشاغبة، معجم مصطلح .3
4112. 

، دار الميسر للنشر والتوزيع والطباعة، عمان، 6بلال خلف السكارنة، أخلاقيات العمل، ط .2
4116. 

 .بلال خلف السكارنة، التطوير التنظيمي والإداري، دار الميسرة للنشر والتوزيع، عمان .5

 .4112الإدارية الفعالة، الميسرة للنشر والتوزيع والطباعة، عمان، بلال خلف السكارنة، القيادة  .6
بو الشرش كمال، الثقافة التنظيمية والأداء في العلوم السلوكية والإدارية، دار الأيام للنشر والتوزيع،  .7

 .4112عمان، 

 .4111، دار الكتب العلمية، بيروت، 4جرجي شاهين عطية، معجم المعتمد، ط .8
 4116المرسي، الثقافة التنظيمية والتغيير، دط، الدار الجامعية، القاهرة، جمال الدين محمد  .9

، دار حامد 4حسن حريم، السلوك التنظيمي: سلوك الأفراد والجماعات في منظمات الأعمال، ط .11
 .4119للنشر والتوزيع، عمان، 

 عمان،حسين حريم، سلوك الأفراد والجماعات في منظمات الأعمال، دط، دار ومكتبة الحامد،  .11
4112. 
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خالد خميس السحاتي، الدور المدني للجامعات: قراءة أولية في الأدبيات، دط، المركز الديموقراطي  .14
 .4117العربي للدراسات الاستراتيجية والسياسية والاقتصادية، 

 .4111زاهد محمد ديري، السلوك التنظيمي، دار الميسرة للنشر والتوزيع،  .13
عادل عبد الرزاق هاشم، القيادة وعلاقتها بالرضا الوظيفي، د ط، دار اليازوري العلمية للنشر  .12

 .4111والتوزيع، عمان، 
عبد الحميد الفتاح المغربي، عبد العزيز سلطان العنقري، إدارة الموارد البشرية، مواجهة تحديات وبناء  .15

 .4115قرن الواحد والعشرين، د ط، دار المريخ للنشر، استراتيجيات ال

 .4119، دار الكتب العلمية، بيروت، 4عصام نور الدين، معجم نور الدين الوسيط، ط .16
 .4119كتب العلمية، بيروت، ، دار ال4كريم سيد محمد محمود، معجم الطلاب الوسيط، ط .17
محسن مخامرة، بسمان الفيصل، وآخرون، التنظيم الإداري في الأجهزة الحكومية وأثره على الرضا  .18

   .4112الوظيفي والولاء، د ط، المنظمة العربية للتنمية الإدارية، القاهرة، 
 4117محمد الصيرفي، التطور التنظيمي، دار الفكر الجامعي، القاهرة،  .19

، 4116الصيرفي، السلوك الإداري: العلاقات الإنسانية، دار الوفاء للنشر والتوزيع، القاهرة، محمد  .41
 .131ص 

 .4116محمد فاتح محمد بشير المغربي، أصول الإدارة والتنظيم، دط، دار الجنان،  .41
 ، دار الميسرة4محمد محمود العجلوني، النظرية الإدارية الإسلامية: استنباط الأسس والمبادئ، ط .44

 .4112للنشر والتوزيع، عمان، 
 .4115، دار الكتب العلمية، بيروت، 5محمد هادي اللحام، محمد سعيد وآخرون، القاموس، ط .43
محمود صديق عبد الواحد، الولاء التنظيمي في المؤسسات الرياضية في القرن الواحد والعشرون،  .42

 4115دار العلم والايمان للنشر والتوزيع،

التوزيع، عة العربية للنشر و ن، مهارات اعداد الهياكل التنظيمية، ط، لمجمو محمود عبد الفتاح رضوا .45
4113. 

تصاد وإدارة الأعمال، مكتبة الوفاء القانونية، القاهرة، مراد ممدوح كامل، التطور التنظيمي للاق .46
4116. 

 .4112الكتب العلمية، بيروت، ، دار 11يوسف شكري فرحات، معجم الطلاب، ط .47
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 المذكرات والرسائل الجامعية: ثانيا:

خير الدين جمعة، دور ثقافة المؤسسة في تحسين أداء الموارد البشرية بالمؤسسة الاقتصادية، دراسة حالة  .1
بمؤسسة صناعة الكوابل الكهربائية ببسكرة، رسالة مقدمة كمطلب لنيل شهادة دكتوراه في العلوم 

 4115-4112الاقتصادية، جامعة محمد خيضر بسكرة، 

ى عينة من دراسة ميدانية علدحدوح مريم، دور الرضا الوظيفي في تحسين أداء موظفي المؤسسات الجامعية،  .4
 .4115-4116دي، مذكرة لنيل شهادة الماستر، ام البواقي، الموظفين بجامعة العربي بن مهي

اطر شفيق، "أثر ضغوط العمل على الرضاء الوظيفي للموارد البشرية بالمؤسسة الصناعية: دراسة ميدانية ش .3
جيجل، مذكرة تخرج مقدمة لنيل شهادة ماستر جامعة )أمحمد بوقرة(، -سونلغاز–سسة إنتاج الكهرباءبمؤ 

 .4111-4119بومرداس، 
صنبري نجيبة، دور الثقافة التنظيمية في ضبط سلوك العامل داخل المنظمة، دراسة ميدانية في المؤسسة  .2

 . 4113-4114الاجتماع، جامعة المسيلة، الصناعية تنيدال، مذكرة مكملة لنيل شهادة الماستر في علم 
عبد الستار مر كمال، الثقافة التنظيمية وعلاقتها بالرضا الوظيفي لدى معلمي المؤسسات التربوية المختصة،  .5

دراسة مسحية بمدرسة الأطفال المعوقين بصريا الجلفة، مذكرة مقدمة لنيل شهادة ماجيستير، جامعة زيان 
 .4112-4113 عاشور الجلفة،

عيساوي وهيبة، أثر الثقافة التنظيمية على الرضا الوظيفي، دراسة حالة فئة الأفراد الشبه الطبيين بالمؤسسة  .6
الاستشفائية ترابي بوجمعة ببشار، مذكرة تخرج لنيل شهادة ماجستير، جامعة أبو بكر بلقايد، تلمسان، 

4111-4114. 
مداحي امال، مردود حنان، أثر الثقافة التنظيمية على الرضا الوظيفي، دراسة حالة مديرية التجارة لولاية  .7

 4115-4116البويرة، مذكرة لنيل شهادة الماستر، 
مريم برجراجة، أثر الثقافة التنظيمية على الرضا الوظيفي، دراسة حالة مديرية التربية لولاية بسكرة، مذكرة  .8

 2014-2015 مقدمة لنيل شهادة الماستر،
بسكرة، مذكرة  سة حالة مديرية التربية لولايةمريم برجراجة، أثر الثقافة التنظيمية على الرضاء الوظيفي، درا .9

 ،4115-4112-بسكرة–مقدمة لنيل شهادة الماستر، جامعة محمد خيضر 



 
82 

هاجر قوجيل، أثر ثقافة المنظمة على الانتماء التنظيمي، دراسة ميدانية بالمؤسسة الاقتصادية عمر  .11
 .4116-4115جامعة قالمة، بن عمر، قالمة، مذكرة تخرج لنيل شهادة ماستر، 

وسام كلاش، دور الاتصال الداخلي في تحقيق الرضا الوظيفي بالمؤسسة الجامعية الجزائرية، دراسة  .11
-4116ميدانية على عينة من الموظفين بجامعة العربي بن مهيدي، مذكرة لنيل شهادة الماستر، ام البواقي، 

4115. 
ديوان الترقية والتيسير  ميدانية بمؤسسةيونسي مختار، الثقافة التنظيمية ودورها في الرضا، دراسة  .14

 4112-4115مذكرة مكملة لنيل درة الماجستير، جامعة محمد خيضر، بسكرة، العقاري، 

 المجلات ثالثا:

سمايلي محمود، بن عمارة سعيد، الضغوطات المهنية وعلاقتها بالرضا الوظيفي لدى مستشاري  .1
، 4115، ديسمبر 4للبحوث والدراسات، العدد  التوجيه والإرشاد المدرسي والمهني، مجلة ميلاف

 2019-02-19  00: 17 .، 62جامعة الجزائر، سطيف، ص. 
الثقافة التنظيمية وعلاقتها بالأداء الوظيفي، مجلة العلوم الإنسانية والاجتماعية، نور الدين بوعلي،  .4

 .، جامعة سطيف، الجزائر4112، جوان 15العدد 

 المواقع الالكترونية رابعا:

 

1. https: www.asjp.cerist.dz 

2. https://dspace.univ-ouargla.dz  

3. https://Lmd-batna.hooxs.co  

4. https://www.almaany.com 

5. www.arthropo.com 

6. www.elsyasi.com  

7. https://Kenanaonline .come/uszn/ahmedkordy 

. 
 

http://www.asjp.cerist.dz/
https://dspace.univ-ouargla.dz/
https://www.almaany.com/
http://www.arthropo.com/
http://www.elsyasi.com/


لملاحقا  
 

 

 الهيكل التنظيمي

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مدير التوزيع
Directeur de la distribution 

 

 قسم المالية والمحاسبة
Division finances comptabilité 

 قسم العلاقات التجارية
Division Relation Commerciale 

 قسم تقنيات الغاز
Division Technique GAZ 

 مهندس الامن
Ingénieur sécurité (HSE) 

بالاتصالالمكلف   

Attaché communication 

 

 خلية المراقبة والتفتيش

Cellule contrôle et inspection 

 قسم الدارة والصفقات
Division administration et marché 

 

 مصلحة الشؤون العامة
Service affaires générale 

 أمانة المديرية
Secrétaire de direction 

 مصلحة الشؤون القانونية
Service juridique 

 تسيير تقنيات الكهرباء
Division technique électricité 

 

 مستشار الامن الداخلي للمؤسسة
Assistant de la sureté interne des établissements 

الموارد البشريةقسم   

Division ressources humaines 

 قسم الدراسات وتقنيات أشغال الكهرباء والغاز
 

Division études d’exécution travaux électricité et 

Gaz 

 قسم التخطيط في مجال الكهرباء والغاز
Division planification électricité et Gaz 

 قسم إستغلال أنظمة الاعلام الآلي
Division exploitation des systèmes d’information 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية
 كلية العلوم الإنسانية و الاجتماعية

 قسم علوم الإعلام و الاتصال و علم المكتبات
 

 هده الاستمارة خاصة ببحث علمي ميداني , لتحضير شهادة ماستر حول موضوع.

 

 

 

في تحقيق الرضا الوظيفيدور الثقافة التنظيمية   

 دراسة ميدانية بمؤسسة الكهرباء و الغاز ) سونلغاز ( قالمة
 

 

عنها  الإجابةدرجة ضمن عدد من المحاور و نالم الأسئلةو عليه نرجو منكم قراءة 
م في المعلومات التي تستدلون بها تستخد أنمع العلم  الإمكانبموضوعية و دقة قدر 

ن سريتهاالبحت العلمي فقط .كما نضم  

في الخانة المناسبة   ضع علامة   : ملاحظة  

 

 

الاستادة إشرافالطلبة                                                   تحت  إعدادمن   

الاستادة مكي                                                            أمانيوش مكن ب  

ينةسلمي بث           

صابر بورنان  

 

 

 

8102/ 8102السنة الجامعية   

 

 

 



 

 

 

 

 المحور الأول  بيانات سوسيو ديموغرافية
.الجنس 1  

 ذكر 

 أنثي 

. السن 2  

سنة  32إلي  82من   

سنة  43إلي  33من   

سنة 43أكثر من   

. المستوي التعليمي 3  

 لا يعرف القراء و الكتابة

 الابتدائي 

 المتوسط 

 الثانوي 

 الجامعي  

. المنصب الوظيفة الحالي 4  

 عامل 

 موظف 

 مسئول مصلحة 

    

 



 المحور الثاني : واقع الثقافة التنظيمية في المؤسسة الكهربائية و الغاز ) سونلغاز( قالمة 

؟ تصوركم لمفهوم ) الثقافة التنظيمية (  ماهو - 10   

.................................................................................................

................................................................................................. 

       مؤسسة )سونلغاز( قالمة قد جسدت هدا المفهوم ) الثقافة التنظيمية (؟هل تعتبرون أن - 18   

نعم                           لا     

 آدا كانت الإجابة ب)نعم( كيف تم تجسيدها ؟ 

 حس الاستقبال 

 الانضباط و الالتزام في العمل 

 التحلي بروح المسؤولية لطقمها الإداري 

العاملين بها  رفع روح الانجاز لدي  

 الشعور بالولاء و الانتماء للمؤسسة 

 تحفيز العاملين علي التجديد و استخدام تقنيات عالية 

 انتهاج سلوكيات و طقوس تعكس علي هوية المؤسسة 

 توحيد الزى الرسمي في بيئة العمل الداخلي 

............................اخري تذكر: ......................................................  

ظيمية ماهي المعاير التي تعتمد عليها مؤسسة ) سونلغاز ( قالمة  لخلق ثقافة تن -3 
 خاصة بها ؟

 اختيار موظفين و عمال يتوافقون و قيمهم 

 تدريب موظفين و العمال علي الانضباط  و الصرامة 

التحلي بروح المسؤولية و المثابرة  إلزام العامل علي  

ة المؤسسة  إجراء دورات تدربيه و منافسات داخلية لتحديد العنصر الأكثر التزاما بثقاف  

 أخري تذكر  ..................................................................................



ة سونلغاز(قالمة إلي الاهتمام بتجسيد الثقافحسب رأيكم ماهي الأسباب التي أدت بالمؤسسة )-4
 التنظيمية ؟ 

 حرص علي سمعة المؤسسة 

 تنظيم العمل علي مستوي بيئتي المؤسسة )داخلية و خارجية( 

 الحرص علي تقديم خدمات متميزة للعملاء و الزبائن 

 تسهيل أداء المؤسسة و تجوز مختلف الصعوبات 

 المنافسة مع مؤسسة أخري

 درجة تعقيد داخل المؤسسة وحاجتها لي سيادة النظام الداخلي 

 التحكم في تسيير موارد المؤسسة 

 تكريس تقاليد تعكس هوية المؤسسة واقعيا و افتراضيا ) شبكة الانترانت (

 المراهنة علي نجاح أو فشل أداء المؤسسة 

 تحسين أداء الموارد البشرية 

المؤسسة تحقيق )الرضي الو ضيفي ( للعملين ب  

 أخري اذكرها ..................................................................................... 

لنمو و المهني هل تتقدون بان سيادة الثقافة التنظيمية بمؤسسة )سونلغاز( قالمة تساهم في تحقيق ا -5
للعاملين ؟     

 نعم                                                  لا  

 

؟ آدا كانت الإجابة ب )نعم( كيف يتم دالك   

 سيادة عنصر الانضباط 

 معقبة المتخاذلين في العمل 

 مكافأة المتميزين في العمل 

 إيمان المؤسسة بإدارة العملين علي تحقيق انجازات عالية 

استخدام التقنيات تشجيع العاملين علي تكوين و   



أخري اذكرها 
 .................................................................................... 

؟المة حسب رأيكم ماهية أنواع التفافة التنظيمية السائدة بالمؤسسة )سونلغاز( ق -6  

 ثقافة تنظيمية قوية

 ثقافة تنظيمية ضعيفة

(1آدا كانت الإجابة )  

 يحظى العاملون بالقبول و الثقة

 تعمل المؤسسة على تحقيق الألفة و الاستجابة بين الطاقمها الإداري

 تدعم المؤسسة طاقمها الإداري ) ماديا و تكوينيا(

( 2آدا كانت الإجابة رقم )  

 ماهي الأسباب التي جعلت التفافة التنظيمية )ضعيفة( بمؤسستكم؟

.................................................................................................
................................................................................................. 

فيما تتمثل مظاهر الثقافة التنظيمية السائدة بمؤسسة )سونلغاز ( قالمة ؟-7  

يادة روح الفريقالعمل الجماعي و ز  

 التشجيع على ابتكار و الأفكار الإبداعية

 المشاركة في اتخاذ القرار

 الالتزام و الانضباط

 الحرص على مقدرات المؤسسة و سمعتها

 أخرى تذكر....................................................................................

كم؟حسب رأيكم ماهي الآليات الناجحة التي تساهم في تكريس مفهوم) التقافة التنظيمية (بمؤسست-8  

..............................................................................................................
..............................................................................................................  

 



 المحور الثالث:العوامل المؤخرة في تحقيق الرضي الوظيفي بمؤسسة )سونلغاز( قالمة

  سوية مثل :  حسب رأيكم هل يتمثل )الرضي الوظيفي( في انعكاس سلوكيات-9

 الحضور في الوقت المحدد للعمل

 عدم الغياب 

 المواظبة

العملحب   

 التفاعل مع الزملاء و المرؤوسين 

مع السعادة و القبول و الاطمئنان تجسيد الحالات النفسية  

 زيادة الرغبة في العمل

 العطاء و الإخلاص 

 التفاني في العمل

اذكرها............................................................................................أخرى   

هل يعتبر الرضي الوظيفي من الوسائل المهمة في مؤسستكم لتحقيق ؟ -11  

 رفع مستوى الأداء 

 تخفيض  معدل الغياب 

 يقلل من حوادث العمل في المؤسسة

.....................................................................................أخري اذكرها.........  

ماهي المتطلبات تحقيق الرضي الوظيفي بمؤسستكم ؟  -11  

 درجة الانسجام بين العاملين 

 اعتماد نظام الحوفز

 رفع المستوي التعليمي و التكويني 

المصرية  المساهمة الجماعية في اتخاذ القرارات  

 مرونة الاتصال تبادل المعلومات الداخلية 



 التفاعل المستمر بين الإدارة العليا وفي المستويات 

 انتهاج أساليب ديمقراطية في العمل باشتراك العاملين 

 

ها ؟ هل يتسيب غياب الرضي الوظيفي في مؤسستكم في إفراز سلوكيات من - 12  

 إثارة السخط 

 التغيب عن العمل 

 الشعور الدائم بالملل 

 عدم القدرة علي انجاز الوظائف 

 اللامبالاة  

 الاضربات

 السعي للتغيير 

 الاستقالات و التحويلات 

 خفض  الإنتاجية و المردودة 

أخري اذكرها 
................................................................................................. 

لكم ؟ ةنسبال:فما تكمن أهمية الرضي الوظيفي ب - 13  

 الر فع من أداء العاملين المساهمة في زيادة العمل 

 تحضير العاملين علي بدل أكثر 

 الشعور بالأمن و الاستقرار الوظيفي  

...أخري تذكر ...............................................................................  

  المحور الرابع : دور الثقافة التنظيمية في تحقيق الرضي الوظيفي بمؤسسة )سونلغاز( قالمة 

(مع  المحور الأول رضا 1هل حقق تجسيد الثقافة التنظيمية حسب المؤشرات الواردة بالسؤال ) -  14
؟ العاملين بمؤسستكم   

 نعم                         لا 



..............................................................................وكيف تم دالك ؟  

................................................................................................. 

انتم راضون تمام علي العمل بمؤسستكم ؟  هل  -15   

لا  نعم                             

 

م ؟ فيما تتمثل أهم النقاط التي حققت لمن ) الرضي الوظيفي ( بمؤسستك – 16  

 الالتزام و الانضباط 

 تقاليد المؤسسة

التنظيم الداخلي  للعمل    

 الحرص علي خدمة الزبائن 

 الرغبة في الحصول علي الحوافز 

 حرص علي سمعة  المؤسسة 

.........................................................................أخري تذكر   

 

: هل انعكس تحقيق الرضي الوظيفي علي تحسين أداء الموارد البشرية بمؤسستكم ؟ 17  

 نعم                            لا 

 

كم كيف تفي حالة وجود عراقيل تحد من تجسيد مفهوم الثقافة التنظيمية بمؤسس -18
 انعكس دالك علي تحقيق الرضا الوظيفي ؟ 

 ضغط في  العمل

 ضعف أداء الموارد البشرية 

 كثرة الغيابات 

 وجود خلافات علي مستويات إدارات مختلفة 



 عدم إشراك العاملين بالمؤسسة في اتخاذ القرار 

 غياب عنصر التكوين 

 غياب روح الفريق و العمل الجماعي 

 غياب الحوافز وتثمين الجهود و المبادرات 

في  حسب رأيك أي دور تؤديه الثقافة التنظيمية من اجل تحقيق الرضا الوظي  -19
بمؤسسة )سونلغاز ( قالمة : ؟ 

................................................................................................
................................................................................................

. 
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 المنهجي للدراسة  الإطار



 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 للدراسة النظري الإطار

 روالتطو  المفهوم: التنظيمية الثقافة الأول الفصل

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 للدراسة النظري الإطار

 لوظيفيا بالرضا التنظيمية الثقافة علاقة: الثاني الفصل

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الميداني الإطار

 بالمؤسسة التعريف: الأول الفصل

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الميداني الإطار

 الميدانية البيانات تحليل: الثاني الفصل
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 والأشكالقائمة الجداول 
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 قائمة المصادر والمراجع
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