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التنظيمية، الأعراف هدفت هذه الدراسة الى التعرف على واقع الثقافة التنظيمية بمكوناتها القيم  :  ملخص
العاملين في مؤسسة نفطال فرع   الوظيفي للأفراد  التنظيمية ومدى تأثيرها على الرضا  التنظيمية والتوقعات 
الأفراد  سلوكيات  تشكيل  مهما في  دورا  المؤسسة  في  التنظيمية  الثقافة  نوع  أصبح  الذي  الوقت  في  شفة، 

  في.وتوجهاتهم والتي قد تصبح مصدرا لتحقيق الرضا الوظي
، حيةةةس اسةةةتعنا بعةةةدة أدوات المسةةةح المكتةةةز، تناولنةةةا في الجةةةز  النظةةةري بطريقةةةة وصةةةفية  ليليةةةةالمعالجةةةة  ةةةت 

مختلف المفةةاهيم المتعلقةةة بمت ةةيرات الدراسةةة، وقمنةةا  سةةقاي الجةةز  النظةةري علةةى مؤسسةةة نفطةةال فةةرع شةةفة مةة  
ة والةةدور الةةذي تلعبةةع الثقافةةة التنظيميةةة خلال اسةةتعمالنا لاسةةتبيال والةةذي حاولنةةا مةة  خلالةةع اسةةت را  العلاقةة 

على الرضا الةةوظيفي في المؤسسةةة قيةةد الدراسةةة، وخلصةةت الدراسةةة الى وجةةود أثةةر لأي دلالةةة  حصةةائية لأبعةةاد 
  الثقافة التنظيمية على مستوى الرضا الوظيفي للعاملين.

 .قيم تنظيمية، رضا وظيفي ،ثقافة تنظيميةكلمات مفتاحية: 
 JEL: M14, M12 تصنيف

Abstract: 

This study aimed to identify the reality of organizational culture with its 

components: organizational values, organizational norms and organizational 

expectations and their impact on job satisfaction of individuals working in 

the Naftal Corporation, Chiffa branch, at a time when the type of 

organizational culture in the institution has become an important role in 
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shaping individuals’ behaviors and orientations, which may become a 

source to achieve job satisfaction. 

The treatment was done in an analytical descriptive manner, where we used 

several references. In the theoretical part, we dealt with the various 

concepts related to the study variables, and we dropped the theoretical part 

on the Naftal Corporation, Chiffa branch, through our use of a 

questionnaire, through which we tried to extract the relationship and the 

role that organizational culture plays on job satisfaction in the institution. 

Under study, the study concluded that there is a statistically significant 

impact of organizational culture dimensions on the level of employee job 

satisfaction. 

Keywords: organizational culture; organizational values; job satisfaction.  

Jel Classification Codes : M14, M12  

 .مقدمة 1
م  كبيرا  نالت  هتماما  التي  المواضيع  أهم  م   الوظيفي  الرضا  والباحثين   قبَل  يعد  الأكاديميين 

وظيفتع   اتجاه  تصوره  ع   والناتجة  الفرد  يجدها  التي  والسعادة  القبول  مشاعر  ع   يعبر  كونع  السلوكيين، 
الضروري  م   أصبح  لذا  ومستقبلا،  حاليا  فيها  بالعمل  الاستمرار  الفرد  يرغب  وبالتالي  ومنظمتع، 

التي   والعناصر  العوامل  لجميع  اهتماما  تعط  ال  الوظيفي  للمؤسسات  الرضا  على  تؤثر  يجابا  أل  يمك  
 للعاملين كول رضاهم يؤثر  يجابا على  قيق مستوى عال م  الأدا . 

العوامل التي يمك  أل تؤثر على الرضا الوظيفي نجد الثقافة التنظيمية التي تعبر على مجموعة  وم  بين 
والتوقعات   التنظيمية،  الأعراف  التنظيمية،  القيم  وعم   طريق التنظيمية  ع   الفرد  يكتسبها  أخرى  ناصر 

تفاعلع مع الافراد الاخري  والإدارة والتي بمجموعها سوف تؤثر على سلوكيات وتصرفات وتوجهات الافراد  
فامتلاك   فيها،  التي سوف تط ى  الثقافة  نوع  يتوقف على  المنجز  والتصرف  السلوك  المنظمة، ونوع  داخل 

ل على  اسك العاملين فيما بينهم ويتمك  أعضائها م  الالتزام المنظمة على ثقافة تنظيمية قوية سوف يعم
والذي يشجع على العمل الجماعي وتشجيع الابداع واحترام الوقت، فتكول هاتع السلوكيات مرغوبة لأي  

 منظمة على العكس الذي نجده في الثقافة التنظيمية الضعيفة. 
المنطلق،   هذا  الدراسة  وم   م  خلال  قمنا  الميدانيةنسعى  في  التي  شفة   بها  فرع  نفطال  مؤسسة 

البليدة تلعبع في  قيق رضا  واقع  عرفة  لم  بولاية  الذي  والدور  التنظيمية م  خلال نمولأ  هوفستيد  ثقافتها 
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بين  ، لذا يمك  طرح الإشكالية التالية:  الوظيفي للعاملين إحصائية  دعامة ذات دلالة  توجد علاقة  هل 
 ؟الرضا الوظيفي في مؤسسة نفطال فرع شفةالثقافة التنظيمية و 
 وتتفرع ع  هاتع الإشكالية الأسئلة الفرعية التالية:الأسئلة الفرعية: 

هل توجد علاقة لأات دلالة  حصائية بين قيم روح الم اطرة لدى عمال مؤسسة نفطال )فرع شفة(   -
 وبين  قيقهم للرضا الوظيفي؟

بين   - دلالة  حصائية  لأات  توجد علاقة  داخل مؤسسة  هل  الوظيفي  للرضا  وبين  قيق  العمل  جماعية 
 ؟نفطال فرع شفة

هل توجد علاقة لأات دلالة  حصائية بين التفاوت السلطوي وبين  قيق للرضا الوظيفي داخل مؤسسة   -
 ؟نفطال فرع شفة

 والتي تتفرع عنها الفرضيات التالية: الفرضيات: 
 اطرة لدى عمال مؤسسة نفطال )فرع شفة( وبين  هناك علاقة لأات دلالة  حصائية بين قيم روح الم -

  قيقهم للرضا الوظيفي.  
علاقة لأات دلالة  حصائية بين جماعية العمل وبين  قيق للرضا الوظيفي داخل مؤسسة نفطال   هناك -

 . فرع شفة
داخل مؤسسة   - الوظيفي  للرضا  وبين  قيق  السلطوي  التفاوت  بين  دلالة  حصائية  لأات  هناك علاقة 

 ع شفة. نفطال فر 
ال وكذا  بالثقافة التنظيمية وجميع المفاهيم المتعلقة بها،  لإظهار المقصود    دراسةاله  دف هذته:  دراسةأهداف 

الدور الذي تلعبع بم تلف مكوناتها المقترحة لتحقيق الرضا الوظيفي للعاملين داخل مؤسسة  التعرف على  
   نفطال فرع شفة.

ال أهمية  :  دراسةأهمية  تقديمنا    دراستنايكتسي  خلال  التنظيميةم   الثقافة  م   لمفهوم  يعد  حيس   ،
وترغب ال تتبنى ميزة تنافسية   الموضوعات التي لاقت اهتماما كبيرا م  طرف المؤسسات التي تتزايد أنشطتها

، باهتمامها كل ما لع علاقة بتكوي  ثقافة تنظيمية قوية وربطها بما  ققع م  رضا وظيفي لدى العاملين
لألك، نريد ال نلفت الانتباه للمؤسسات الوطنية التي لا تعط أهمية لهذا المدخل بأهميتع والذي   لأهم م وا

 ة ع  طريق رضاهم الوظيفي. البشري هارداو م لمحافظة على ليمك  ال يكول فرصة يمك  اقتناصها 
ال ه :  دراسةمنهج  في  الاعتمدنا  حيس   دراسةذه  التحليلي،  والمنهج  الوصفي  المنهج  بالمنهج    على  استعنا 

البيانات ع    الظاهرة م  خلال توفير  التنظيمية،الوصفي م  جهة للتركيز على تش يص  ومعرفة    الثقافة 
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ثم اعتمدنا على المنهج التحليلي لنتمك  م   ليل الظاهرة م    ،أهميتها ودورها في  قيق الرضا الوظيفي
 .م  ثمة است لاص النتائجشفة و مؤسسة نفطال فرع خلال اسقاي الدراسة النظرية على 

 الثقافة التنظيمية ماهية  .2
حظي مفهوم الثقافة التنظيمية باهتمام كبير م  طرف الباحثين والأكاديميين لما لع دور في التأثير 

والأدا  للأفراد العاملين داخل المؤسسة، كما  يز موضوع الثقافة التنظيمية نوع م    على جوانب السلوك
 ديد مفهومع وعناصره كونع يتناول الجانب المعنوي، لذا سنتطرق الى  ديد أهم التعاريف. ال موض في  

 الثقافة التنظيمية  تعريف  1.2
بأنها: " المستويات العميقة م  القيم والمعتقدات والتي يتشارك بها أعضا  التنظيم، كما  فلقد عرفت  

المنتظم والملاحظ   السلوك  أيضا: "مجموعة  القواعد عرفها  والفلسفة المشتركة ومجموعة  المسيطرة  والمعتقدات 
فقد    ، كما عرفت(168، صفحة  2014)زوبير،    والمشاعر والمناخ الذي يخص مجموعة تنظيمية معينة."

عضوا   يكول  ال  م   المنظمة  في  يعمل  م   التي  ك   والشعائر  والقيم  والمفاهيم  المعارف  "مجموعة  بأنها: 
مشنا  فيها."  و  الى  (172، صفحة  2021ل،  )مباركي  أنها: "تشير  التنظيمية  الثقافة  يعتبر  م   وهناك   ،

المعايير الجماعية في التفكير والمواقف والقيم والمعتقدات والتقاليد الموجودة في المنظمة، كما يمك  أل تكول 
والرموز." والطقوس  المشتركة  والل ة  السلوكيات  مثل  مرئية  غياث،    عناصر  و  ص2016)بوفارس  فحة  ، 

أو متجانس مع  (426 مماثل  المنظمة، وهي شي   الموجودة في  الثقافة  ، وقد عرفت كذلك بأنها: "تلك 
الافتراضات  الاعتقادات،  كالقيم،  الملموسة  غير  الأشيا   م   الكثير  تشمل  فهي  الاجتماعية  الثقافة 

المرئي القوة غير  ة وغير الملحوظة والتي  والمدركات الحسية وأشكال سلوكية وأشيا  م  صنع الانسال، فهي 
 .( 212، صفحة 2018)عرابي،  تكول دائما ورا  أنشطة المنظمة التي يمك  ملاحظتها ورؤيتها." 

مهما تنوعت،  لا أل جميعها اشتركت في  ظهار مضامين ومكونات   أنها نرى  السابقة اريفالتع م 
الثقافة التي ارتكزت حول القيم والمعتقدات والأعراف المشتركة بين الأفراد في المنظمة والتي توجع سلوكياتهم  
وطريقة تفكيرهم لحل المشكلات واغتنام الفرص التي تواجع المنظمة، حيس تلك المكونات يكتسبها الأفراد 
الجدد م  الافراد القدما  والتي م  خلالها يصبحول جز  م  ثقافة المنظمة وبالتالي تصبح جميع تصرفاتهم  

 .في  طار الثقافة التنظيمية الحالية مما يكسبهم هوية واحدة
 نواع الثقافة التنظيمية أ 2.2
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هناك العديد م  أنواع الثقافة التنظيمية والتي ترتكز على حسب تصنيفات الباحثين والتي تختلف 
على حسب شمولية الثقافة، قوة الثقافة، والنسق الداخلي والخارجي للثقافة، ولك  سنركز في دراستنا على 

 حسب تصنيف قوة الثقافة والتي يمك  ايجازها في:  
 قوية:  التنظيمية ال الثقافة 1.2.2

الثقافة التي تنتشر بمكوناتها في  طار مجموعة متجانسة م  القيم والمعتقدات والأعراف والمعايير    هي
 عبر المنظمة كلها، و ظى بالثقة والقبول م  قبل جميع أفرادها وتكول مرجعا أساسيا لتوحيد سلوكياتهم. 

الشدة والتي ترمز الى قوة وشدة   كما ترتكز الثقافة التنظيمية القوية على عنصري  أساسيين: عنصر
 اسك الأعضا  بالقيم والمعتقدات، فكلما زاد التمسك بهما زادت قوة الثقافة، أما العنصر الثاني فيتمثل 
في الاجماع والتي تشير مدى مشاركة الافراد لنفس القيم والمعتقدات م  قبل الافراد في المنظمة وهذا لا يأتي  

بالقيم والمعتقدات ومختلف الأهداف التنظيمية، وكذا ع  طريق  فيز العاملين   الا م  خلال تعريف الافراد
 (Devillard & Rey, 2008, p. 193) الذي  يظهرول أنهم ملتزمول بتلك القيم.

وتؤدي الثقافة التنظيمية القوية الى زيادة مستوى الأدا  والفعالية في المنظمة،  لأ أل تشارك العاملين 
راف والمعايير تشجع التماسك الاجتماعي، جماعية العمل، وحدة الهدف والثقة المتبادلة  لنفس القيم والأع

 التي تكول في  طار العلاقات الرسمية وغير الرسمية في التعامل. 
غير أل الثقافة التنظيمية القوية ليست دائما دافعا لتحقيق أفضل النتائج، ففي هذا الصدد هناك 

قام   التي  الأبحاث  م   المؤسسات    207  على   Kotter  Heskettبها  مجموعة  أكبر  م   مؤسسة 
الامريكية لك  النتائج كانت معاكسة للتوقعات، حيس خلصت الى وجود علاقة ضعيفة بين الثقافة القوية  
وامتياز الأدا  أو بمعنى أل الثقافة القوية يمك  أل تؤثر سلبا على الأدا  و خلصت الدراسة أل الجوهر لا  

افة تنظيمية تكيفية وموجهة بالتعلم والتطوير، حيس تتيح للمؤسسة  يكم  في قوة الثقافة و نما في وجود ثق
التنافسية.  المزايا  على  قيق  تساعدها  للعمل  جديدة  وأساليب  طرق  وتطوير  تنمية  بيئتها،  مع    التكيف 

 ( 77، صفحة 2021)باصور، 
 الثقافة التنظيمية الضعيفة 2.2.2

والقبول  بالثقة  ولا  ظى  المنظمة،  أعضا   طرف  م   بقوة  اعتناقها  يتم  لا  التي  الثقافة  تلك  هي 
التماسك المشترك بين أعضائها بالقيم   المنظمة الى  أفراد المنظمة، وفي هذه الحالة تفتقر  الواسع م  معظم 

مع الإدارة م  جهة أخرى والمعتقدات السائدة بها، بحيس يجدول صعوبة في التوافق مع انفسهم م  جهة و 
الاهتمام   عليهم  ي لب  و  التوجيهات  الى  العاملول  يحتا   الثقافة  م   النوع  هذا  و في  المرغوبة،  ثقافتها  و 
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التسيير   اتباعها لنمط  الرسمية والتعامل الرسمي فقط الأ تكول م  خلال لألك أقرب الى  بالقوانين والوثائق 
تاجية كما يؤدي أيضا الى الشعور بالاغتراب حيس تبدو القيم الأوتوقراطي، ما تنجر ع  لألك انخفاض الإن

، صفحة  2020)عزوز،    والمعايير السائدة عديمة المعنى بالنسبة للفرد العامل وتجعلع يشعر بالعزلة والإحباي
53) 

جادل  الضعيفة،  التنظيمية  والثقافة  القوية  التنظيمية  الثقافة  حول  القائم  الجدل  لأكر    توعلى 
Catherine Voynnet Fourboul    م  خلال  ليلSchein    أنع  لأا كال لمجموعة مستقرة

قوية   ثقافة  ستتبنى  فإنها  البقا ،  صعوبات  م   العديد  مواجهة  في  ونجحت  ومكثف  ومتنوع  طويل  تاريخ 
ومتنوعة، وبالمثل الأا كانت المجموعة قد شهدت ت يرات مستمرة في العضوية أو  لأا كال الأعضا  متواجدي  

ة قصيرة فقط أو  لأا لم يواجهو صعوبات معا سيكول لدى المجموعة بحكم التعريف ثقافة ضعيفة  معا لفتر 
على الرغم م  أل الافراد داخل هذه المجموعة قد يكول لديهم افتراضات قوية  لا أنع ل  يكول لديهم ما  

 (55، صفحة 2020)تقار،  يكفي م  الخبرات المشتركة كمجموعة ليكونوا قادري  على  ديد ثقافة ما. 
 الثقافة التنظيمية أهمية  3.2

لها دور كبير في  ديد  لما  المنظمة  التنظيمية أصل م  أصول  الثقافة  يعتبرول  الباحثين  الكثير م  
يعود  وهذا  فشلها  أو  نجاحها  يحدد  وبالتالي  وللمنظمة  العمل  وجماعات  للأفراد  الإنجاز  م   هام  مستوى 

 (76-75، الصفحات 2021)بوراس ،  للأسباب التالية: 
التي    - والعلاقات  للسلوكيات  للإدارة والافراد  ثل لهم نمالأ   والدليل  المرشد  بمثابة  التنظيمية  الثقافة  تعتبر 

 يجب اتباعها وبالتالي تكوي  رؤية مشتركة في  قيق اهداف وتطلعات ومصالح مشتركة؛ 
يوجع أعضا  المنظمة الواحدة وينظم أعمالهم وعلاقاتهم  تعتبر الثقافة التنظيمية لألك الإطار الفكري الذي  -

 وانجازاتهم؛ 
المتوقعة   - الوظيفية  السلوكيات  للعاملين  فإنها  دد  سلوكية  وقواعد  قيم  وبما  ويها م   التنظيمية  الثقافة 

ع    منهم و دد لهم أنماي العلاقات فيما بينهم م  جهة وبينهم وبين الإدارة العليا م  جهة أخرى ناهيك
 علاقاتهم مع العملا  والجهات الأخرى التي يتعاملول معها؛ 

التنظيمية م  الملامح المميزة لهوية المنظمة ع  غيرها م  المنظمات، وهي كذلك مصدر    - الثقافة  تعتبر 
ف ر واعتزاز للعاملين بها وخاصة  لأا كانت تسودها قيما تنظيمية مثل قيمة الابتكار والتميز، قيمة الريادة  

الافراد في قي القوية كمدخل لوجود  اسك وترابط بين  التحسين والتطوير...الخ، حيس تشكل الهوية  مة 
 مختلف المستويات؛
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 الثقافة التنظيمية القوية تعتبر عنصرا فاعلا ومطورا للإدارة ومساعدا لا على  قيق أهدافها وطموحاتها؛  -
ة الفرق، فلا يلجؤول الى الإجرا ات الرسمية أو الصارمة  الثقافة التنظيمية القوية تسهل مهمة الإدارة وقاد  -

لتأكيد السلوك المطلوب بل ت لب عليهم العلاقات غير الرسمية في تعاملاتهم طالما أنهم يشتركول في العناصر  
 المكونة للثقافة، مما يكول لهم الحافز والباعس الحقيقي نحو أدا  العمل بكفا ة وفعالية؛ 

الت  - الثقافة  خلاقة  تعتبر  سلوكيات  على  تؤكد  كانت  خاصة  لأا  للمنظمة  تنافسية  كميزة  القوية  نظيمية 
 كالتفاني في العمل، وخدمة العميل؛

تعتبر الثقافة التنظيمية القوية كعاملا هاما في استجلاب العاملين المبدعين والطموحين، لأل المنظمات    -
 دعين لإثبات قدراتهم.التي تتبنى قيم الابتكار والتفوق تستهوي العاملين المب

 ماهية الرضا الوظيفي  .3
بر موضوع الرضا الوظيفي م  أهم المواضيع التي أخذت أهمية كبرى لمفكري  السلوك التنظيمي  يعت

المادية  والتي تعكس م  خلالها مدى  قيق الإشباعات  والمهنية  العامل الاجتماعية  يعبر ع  حياة  كونع 
وبذلك تتحس  صورة ادراكاتع ومشاعره نحو وظيفتع   يتحصل عليع م  عملعوالمعنوية التي يطلع الفرد أل  

 . تعريف الرضا الوظيفي، أهميتع ومحدداتع وكيفية قياسع لذلك سنتطرق الى  ونحو منظمتع،
 : تعريف الرضا الوظيفي 1.3

النظرية   الوظيفي بتعدد الاتجاهات الاخذة باختلاف المرجعيات  للباحثين م  تعدد تعاريف الرضا 
اليها كل فرد لتحقيق رضاه على وظيفتع ومنظمتع م  جهة أخرى،   التي يستند  جهة، واختلاف المعايير 
لذلك وم  بين التعاريف الأكثر شيوعا للرضا الوظيفي نجد: " أنع يعبر ع  الموقف الذي يت ذه الفرد اتجاه  

م    أكثر  أو  لعنصر  وتقييمع  الفرد  هذا  نظرة  تعكس  بصورة  العمل."عملع  محيط  في  الموجودة   العناصر 
صفحة  2018)حيدرة،   ويحسع  (45،  يشعره  ما  على  يطلق  الوظيفي  الرضا   " انع:  على  عرف  كما   ،

العامل اتجاه عملع والتي تتكول م  زاويتين، الأولى هي ما يوفره العمل للعاملين في الواقع، والثانية هو ما  
، وكلما كال هناك تباي  بين الواقع وما ينب ي ال يكول أثر ينب ي أل يوفره العمل م  وجهة نظر العاملين

، وفي تعري آخر نجد الرضا الوظيفي يعبر  ( 17، صفحة  2010)الزعز،    لألك على الرضا الوظيفي سلبا." 
ملل."  دول  يومع  بد   في  عليع  مقبلا  لع،  محبا  الفرد  تجعل  والتي  بالعمل  المتعلقة  العوامل  "حصيلة    ع : 

 . ( 4صفحة ، 2021)بولومة، 
 ابعاد الثقافة التنظيمية المؤثرة على الرضا الوظيفي وآليات قياسه  2.3

 ابعاد الثقافة التنظيمية حسب نموذج هوفستيد  1.2.3
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تتأثر الثقافة التنظيمية بعد عوامل وعناصر بيئية تشكل في مجموعها نوع الثقافة السائدة في المنظمة،  
حيس تناول عدة باحثين على نمالأ  معينة كل على حسب زاويتع تتمثل في مجموعة م  الابعاد المشكلة  

فراد العاملين أنفسهم وخصائصهم  للثقافة التنظيمية منها ما يتعلق بواقع العمل والمنظمة ومنها ما يتعلق بالأ
الى وجود مجموعة م  الابعاد التي قد تؤثر على الثقافة التنظيمية    هوفستيدورغباتهم ومدركاتهم، وقد أشار  

، حيس يتشكل هذا النمولأ  في أربعة ابعاد  IBMوبذلك على سلوكيات الافراد بعد دراسة على شركة  
 : التطبيقية( والذي يمك   ظهاره في الشكل التالي )حيس اخذنا منها ثلاثة ابعاد في دراستنا 
 أبعاد الثقافة التنظيمية حسب هوفستيد : 1 الشكل

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 الباحث من إعداد المصدر: 
 

 (87، صفحة 2016بهلولي، )حيس يمك   ليل هاتع الابعاد في: 
يظهر هذا البعد مدى وجود تباعد في المراكز الإدارية، ويعبر    التفاوت في السلطة أوز النفوذ الوظيفي:   -

الرئيس  بين  تباعد  وجود  ومدى  المؤسسة،  داخل  والهرمية  والقاعدية  المركزية  وجود  مدى  ع   كذلك 
 والمرؤوس، ومدى بروز المنصب والسلطة داخل المؤسسة.

أفرادها للسلطوية والتسلسلية، وخضوع  والثقافة التنظيمية التي  لك درجة عالية م  النفولأ الوظيفي يخضع  
للقرارات في  التعبير ع  آرائهم وع  رفضهم  الافراد الأقل سلطة وقوة لأصحاب المراكز مع  مكانية عدم 

 بعض الأحيال.

ابعاد الثقافة  
  التنظيمية حسب

 هوفستيد 

التفاوت في  
 السلطة

تجنب  
 الم اطرة

الفردية مقابل  
 الجماعية

الذكورة 
مقابل  
 الانوثة 
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الجماعية  - مقابل  أو  الفردية  : ويقصد بها الى أي مدى يعمل الافراد داخل المؤسسات بشكل جماعي 
لثقافة العامة لكل دولة، فمثلا في الوقت الذي يميل في اليابانيول الى الأدا  بشكل فردي، وهذا راجع الى ا

 الجماعي، يميل الامريكال الى الأدا  الفردي. 
التأكد  - عدم  تجنب  أ  المخاطرة  بع  لى:  تجنب  المستقبل   ويقصد  مواجهة  الافراد في  يتعامل  أي مدى 

امرة واتخالأ القرارات في حالات عدم التأكد، أو يميلول والمجهول، بمعنى هل يميل الافراد نحو الم اطرة والم 
البعد   هذا  ويرتبط  اللاتأكد،  عدم  حالات  مع  التعامل  في  صعوبة  ويجدول  والم امرة  الم اطرة  تجنب  الى 
بالقاعدية والهرمية في المؤسسة، فكلما ازدادت القواعد والإجرا ات بشكل كبير داخل المؤسسة زاد تجنب  

وكلما قلت الإجرا ات والقواعد قل تجنب الافراد للمجهول. وهذا يعكس درجة شعور  الافراد للمجهول،  
 الافراد في المؤسسة بالقلق م  الأوضاع ال امضة والعكس صحيح.

 لأا كانت المؤسسة  نح للنسا  أدوارا أكبر في مجالات السيطرة والقيادة العليا   الذكورية مقابل الانوثة:   -
  لأا لم يمنح للنسا  الأدوار اللازمة في مجالات القيادة والسيطرة فذلك يمثل الصرامة.فذلك يمثل الليونة، أما 

 قياس الرضا الوظيفي  2.2.3
يتم الاعتماد على طريقتين في قياس الرضا الوظيفي للأفراد، أولها تعرف بالمقاييس الموضوعية والتي 

دورال   العمل،  ترك  ال ياب،  معدلات  حساب  خلال  م   بالمقاييس  تتم  تعرف  وثانيها  الخ،  العمل.... 
   الذاتية م  خلال استجابة مشاعر الافراد لما يوفرها العمل م   قيق لإشباع حاجاتهم. 

 لمقاييس الموضوعية ا 1.2.2.3
الى وجود علاقة عكسية بين الرضا الوظيفي ودورال العمل والذي   معظم الدراسات تشير دوران العمل:    -

ر الموظفين ورضاهم الوظيفي،  لأ أل أكثر الذي  يتركول عملهم ويبحثول ع  أعمال يعبر ع  مدى استقرا
أخرى وفي مؤسسات أخرى هم الأش اص الذي  لا يتمتعول برضا في عملهم م  ناحية دخلهم المن فض 

 .(25، صفحة  2021)بولومة،  او عدم اندماجهم مع باقي الموظفين.
الأداء:  - القيادة    مستوى  التدريب،  فرص  )نقص  كال  سبب  لأي  الوظيفي  الرضا  انخفاض  ال 

 البيروقراطية(، يؤدي لألك الى تدني مستوى أداد الافراد.
لا شك ال الفرد الراضي ع  عملع يكول أكثر ارتباطا بهذا العمل وأكثر حرصا على الحضور    الغياب:  -

أل كل حالات ال ياب  ثل حالات الاستيا  عكس عامل آخر يشعر بالاستيا  اتجاه عملع، وهذا ليس  
 (142، صفحة 2012)لوكيا و بومنقار،   )مرض، ظروف(.

 ذاتية: اللمقاييس ا 2.2.2.3
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العاملين للكشف ع  مستوى رضاهم م     يعتمدالاستبيان:    - على مجموعة م  الأسئلة موجهة لأفراد 
تتعلق بالحاجات   الأولى  اساسين،  أسئلتها حول جزئبن  تتمحور  بذلك، حيس  المتعلقة  والأسباب  عدمها 
الحاجات   الام ،  الفيزيولوجية،  الحاجات  يتضم   الذي  الحاجات  تقسيم  في  ماسلو  سلم  وفق  الإنسانية 

ة وحاجات التقدير والاحترام، اما الجز  الثاني يخصص لجوانب العمل الم تلفة باعتبارها مكونات  الاجتماعي
 الرضا ع  العمل منها الراتب، الترقية، نمط القيادة، العلاقات مع الزملا  والمشاركة في اتخالأ القرارات.

 للاتجاهات، بحيس تتضم  تستند هاتع الطريقة على القياس الترتيز  طريقة التدرج التجميعي ليكرت:  -
عدد م  العبارات بصي ة الايجاب وأخرى بصي ة السلب ويطلب م  الفرد ابدا  موافقتع او عدم موافقتع  

استجابات وعليع اختيار احداها   5بدرجات متفاوتة تعكس م  خلالع شدة اتجاهاتع على تدر  يشمل  
افق ولا أوافق بشدة، ويتضم  هذا المقياس عدد  تتماشى مع اتجاهع وهي: أوافق بشدة، أوافق، محايد، لا أو 

كبير م  العبارات المتعلقة بموضوع الدراسة ويطبق على عينة م  الافراد م  مجتمع كبير، و تكم  عيوب 
هذه الطريقة ال سوف تتحصل على الدرجة النهائية بصورة اجمالية ولا تأخذ للدرجة لكل فرد على حدى 

 (32، صفحة 2021)ب  أحمد و جلاب،  لاتجاهات العامة للأفراد.ومنع النتيجة هو للوصول الى ا
تتضم  مقابلة الافراد بصفة ش صية وجها لوجع و عطا  أسئلة للعمال ع  طريقة المقابلات الشخصية:  

اتجاهاتهم، حيس تسمح هذه الطريقة بالتعرف على أرا  العمال بصورة أكثر عمقا ع  تلك المستعملة في  
خ فم   المتعلقة الاستبيال،  الاتجاهات  سببت  التي  الم تلفة  الأسباب  على  التعرف  يمك   اجاباتهم  لال 

 ( 33، صفحة 2010)علي عبد الهادي و راوية،  بالعمل.
 

 الدراسة الميدانية بمؤسسة نفطال فرع الشفة )ولاية البليدة( . 4
 هجية الدراسة نم 1.4
جميع موظفي مؤسسة نفطال فرع الشفة  ة وعينتها في يتمثل مجتمع الدراسمجتمع وعينة الدراسة:  -

 ولاية البليدة.
الدراسة:   - التي تتلائم مع  أداة  التي تعتبر م  أهم الأدوات  الدراسة على الاستبيال  اعتمدنا في هذه 

موضوع الدراسة لقياس الرضا الوظيفي م  خلال الثقافة التنظيمية السائدة في المؤسسة قيد الدراسة،  
الثقافة   الش صية،  )البيانات  أساسية  محاور  ثلاثة  الى  وتقسيمع  الاستبيال  بتصميم  قمنا  حيس 

استبيال، وتم استرجاعها كلها ولك  وبعد التحقق   50تنظيمية والرضا الوظيفي(، حيس تم توزيع  ال
 استبيال لأسباب جعلها غير مناسبة للتحليل. 05استبعدنا 
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في دراستنا على نوعين م  المقاييس في التحليل الوصفي   اعتمدناالأدوات الإحصائية المستخدمة:   -
يس النزعة المركزية ولألك لمعرفة اتجاه كل أفراد الدراسة نحو كل فقرة  وهي المتوسط الحسابي كأحد مقاي

حجم  يقيس  والذي  التشتت  مقاييس  أهم  م   يعتبر  الذي  المعياري  الانحراف  على  اعتمدنا  كما 
 الاختلاف في المشاهدات بالانحراف م  المتوسط الحسابي.

م  خلالها  ديد العلاقة بين المت ير  وم  بين الأساليب التحليل الإحصائية الاستدلالية والتي يتم  
، است دمنا معامل ألفا كرونباخ لإختبار مدى  التابع )الرضا الوظيفي( والمت ير المستقل )الثقافة التنظيمية(

الاعتمادية على قائمة الاستقصا  لجمع البيانات المست دمة في قياس أبعاد مت يرات نمولأ  الدراسة، وكذا 
 للتعبير ع  العلاقة بين مت يري الدراسة. است دامنا معامل بيرسول

الاستقصاء:  - قائمة  على   للتأكد  صدق  الاعتماد  خلال  وم   الداخلي  الاتساع  صدق  م   قق 
مقياس بيرسول م  أجل حساب درجة الارتباي لكل فقرة بالدرجة الكلية لجميع فقرات المحور الخاص  

وم  هنا نفترض انع يوجد ارتباي بين درجات كل بالثقافة التنظيمية وبالمحور الخاص بالرضا الوظيفي،  
 (r=0فرضية العدم يعني لا يوجد ارتباي )*محور ودرجة المحور ككل، وم  نضع الفرضيات التالية:  

 .(r≠0فرضية البديلة يعني يوجد ارتباي )*و
 التحليل الاحصائي لأبعاد الثقافة التنظيمية والرضا الوظيفي   -

م  خلال التحليل الاحصائي لأرا  أفراد عينة الدراسة لمعرفة مدى الانسجام والتوافق فيما بينهم  
المعياري ومستوى الموافقة، واعتبرنا أل المتوسط الحسابي الافتراضي  است دمنا المتوسط الحسابي والانحراف 

 يم  جابات العينة.لتقي 03هو
 : التحليل الاحصائي لأبعاد الثقافة التنظيمية والرضا الوظيفي 1الجدول  

 نوع العلاقة  معامل الارتباط  الانحراف المعياري  المتوسط المرجع  الابعاد 
 طردية 0.56 0.57 3.96 قيم الم اطرة 
 طردية . 0.60 1.10 3.36 جماعية العمل

 طردية 0.58 1.12 3.34 التفاوت السلطوي 
 طردية 0.58 0.93 3.55 المرجح العام 
 طردية 0.56 0.91 3.29 الرضا الوظيفي 

 SPSSبالاعتماد على مخرجات  المصدر: من اعداد الباحث
، 3.55م  الجدول أعلاه، كانت نتيجة المحور الخاص بالثقافة التنظيمية في اتجاه موافقة بمتوسط حسابي  

المعياري   التنظيمية معينة  0.93أما الانحراف  الثقافة  أفكار المستجوبين وبوجود  ، وهذا يدل على تقارب 
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عاملات الارتباي بينها وبين الرضا  بمكوناتها الظاهرة في الجدول السابق بالمؤسسة محل الدراسة كما تشير م
 في المرجح العام. 0.58الوظيفي علاقة قوية 

وهذا يدل على وجود خلل    3.29أما فيما يخص الرضا الوظيفي فكانت في اتجاه محايد بمتوسط حسابي  
الانحراف  أما  الوظيفي،  الرضا  بتحقيق  كثيرا  تهتم  لا  المؤسسة  أل  أو  نفطال،  بمؤسسة  الوظيفي  الرضا  في 

والذي يشير الى تشتت متوسط الإجابات لأفراد عينة الدراسة مما يدل ال اجاباتهم   0.91المعياري فقدر بة 
 لم تك  في اتجاه واحد لحد ما. 

 خصائص عينة الدراسة  2.4
 : توزيع أفراد عينة الدراسة على حسب صفاتهم الشخصية 2الجدول  
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 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات 

 اختبار صحة الفرضيات الفرعية والرئيسية  2.4
 0.05لا توجد فروق لأات دلالة  حصائية بين المت يري  عند مستوى معنوية  H0 :sig≥0.05الفرضية 
 0.05توجد فروق لأات دلالة  حصائية بين المت يري  عند مستوى معنوية   H0 :sig≤0.05الفرضية 
 : ومناقشتها  اختبار صحة الفرضية الفرعية الأولى -

التي تستند على وجود علاقة لأات دلالة  حصائية بين قيم روح الم اطرة لدى عمال مؤسسة نفطال )فرع  
شفة( وبين  قيقهم للرضا الوظيفي، فم  خلال معامل الارتباي بين قيمة روح الم اطرة والرضا الوظيفي  

بة   الطردية، حيس يم  0.05عند مستوى دلالة    0.56المقدرة  العلاقة  ك  تفسير بين وجود  تؤكد بوجود 
قيمة روح الم اطرة لدى العاملين والرضا الوظيفي بوجود  دارة رشيدة تشجع العاملين على الاخذ بالمبادرة  
في كل ما لع علاقة بتقديم اقتراحاتهم والحرية في سيرورة عملهم خاصة ال المؤسسة متبنية لإدارة الجودة التي  

لعاملين في اطار حلقات الجودة أي  يحتا  هذا الى روح الم اطرة وم  مبادئها التحسين المستمر  واجتماع ا
 خاصة للعاملين التقنين.  
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 : لثانية ومناقشتهااختبار صحة الفرضية الفرعية ا  -
التي تستند على وجود علاقة لأات دلالة  حصائية بين جماعية العمل وبين  قيق للرضا الوظيفي داخل   -

معا فم  خلال  شفة،  فرع  نفطال  بة مؤسسة  المقدرة  الوظيفي  والرضا  العمل  بين جماعية  الارتباي  مل 
تؤكد بوجود العلاقة الطردية، حيس يمك  تفسير بين وجود جماعية    0.05عند مستوى دلالة    0.60

العاملين والرضا الوظيفي كمظهر لتنفيذ الإدارة مبدأ المشاركة الجماعية للعاملين في اطار   العمل لدى 
حيس ال هذه المشاركة الجماعية تشجع العاملين لتفجير طاقتهم الإبداعية و رفع    تبنيها لثقافة الجودة،

 م  روحهم المعنوية كنوع م  التحفيز المعنوي وهذا ما يؤكد  قيقها لمبدأ التحسين المستمر.  
 ومناقشتها:  اختبار صحة الفرضية الفرعية الثالثة -
لتفاوت السلطوي وبين  قيق للرضا الوظيفي التي تستند على وجود علاقة لأات دلالة  حصائية بين ا -

شفة فرع  نفطال  مؤسسة  بين  داخل  الارتباي  معامل  خلال  فم   السلطوي ،  التفاوت  والرضا   بعد 
تؤكد بوجود العلاقة الطردية، حيس يمك  تفسير    0.05عند مستوى دلالة    0.58الوظيفي المقدرة بة  

بتميز مؤسسة نفطال بهيكل تنظيمي هرمي في السلطة والرضا الوظيفي    التفاوت السلطوي بين وجود  
الذي   الامر  المناسب  المكال  مناسب في  السلطة والمسؤوليات وبوجود كل ش ص  م  خلال  ديد 
يلقى القبول لدى العاملين داخل المؤسسة مما ينعكس هذا على العلاقات الطيبة وبذلك على الرضا 

 . الوظيفي
 خاتمة:  .5

لال هذه الدراسة والتي حاولنا م  خلالها الإجابة على الإشكالية التي تنص على  ديد الدور م  خ
الذي تلعبع الثقافة التنظيمية في  قيق الرضا الوظيفي، حيس وباعتبار أل  قيق هذا الأخير أصبح الش ل  

ر كذلك أل الثقافة  الشاغل لأي منظمة تريد م  خلالها  قيق الأهداف التي وجدت م  أجلها، وباعتبا
الافراد  مع  تفاعلع  م  خلال  الفرد  يكتسبها  التي  والأعراف  والمعتقدات  القيم  م   مجموعة  هي  التنظيمية 
العاملين في المنظمة مما يشكل لديهم سلوكيات وتصرفات معينة  يجابية كانت أو سلبية على حسب نوع  

 الثقافة التي يحملونها. 
الميدا  دراستنا  استندنا في  الذي حددها وقد  التنظيمية  للثقافة  المكونة  الابعاد  م   على مجموعة  نية 

) ولأ  هوفستيد( وبذلك أصبح نوع الثقافة التنظيمية في مؤسسة نفطال فرع شفة تتحدد كعامل  هوفستيد 
مؤثر على الرضا الوظيفي للأفراد م  خلال تفاعل التفاوت السلطوي، جماعية العمل وقيم الم اطرة، حيس  

 تعكس نوع الثقافة التي يحملونها على رضاهم.  يمك  ال
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 وقد توصلنا في الأخير الى مجموعة م  الاقتراحات والتي نوجزها في:  
بيئة  - لنظام  دارة الجودة ساعدها على توفير  تبنيها  لثقافة الجودة م  خلال  ا ل تبني مؤسسة نفطال 

رة الداعمة للابداع وكذا التفاوت مشجعة وداعمة لجماعية العمل والاخذ بعين الاعتبار روح الم اط
السنوات  في  القادمة  للنسخ  )الجودة(  المنهج  لهذا  تبعها  تدعم  ال  المؤسسة  على  وبذلك  السلطوي، 

 المقبلة. 
ضرورة دعم تشكيل فرق العمل في  طار حلقات الجودة )جماعية العمل( وترك لهم الحرية لمناقشة كل  -

 ما لع علاقة بأهداف المؤسسة. 
ا - لتفاوت السلطوي ))التقليل م  المركزية( ودعم تفويض الصلاحيات الداعم للاستقلالية  تقبليل م  

 في اتخالأ القرارات والي يدعم بذلك رفع الروح المعنوية وبذلك رضاهم الوظيفي.
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