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Abstract  

Employees’ Satisfaction as a Mediating Variable Between 

Organizational Culture and Organizational Commitment in the 

Cooperative Associations in Kuwait. 

Prepared By: Mishal Rashidy 

Supervised By: Dr. Hameed AL-Shaibi 

This study aimed to identified the employees satisfaction as a variable 

and a mediator in the relationship between organizational culture and 

organizational commitment in the cooperative societies in Kuwait, the 

researcher used the descriptive and analytical, and study population 

consisted of all branches of the cooperative societies and deployed in 

Kuwait in the provinces six shares of (47) Association, and adopted a 

resolution researcher at gathering information from the study sample, and 

has the use of appropriate statistical methods within the Statistical 

Package for Social Sciences (SPSS). 

The study found a number of results,  

1- There is a statistically significant relationship between organizational 

culture and organizational commitment in the cooperative societies in the 

State of Kuwait. 

2- A statistically significant effect of job satisfaction for workers in the 

organizational commitment of the workers in the cooperative societies in 

the State of Kuwait. 

3- There is a statistically significant effect of organizational culture 

(beliefs, attitudes, values, norms, and customs) in job satisfaction for 

workers in the cooperative societies in the State of Kuwait. 

4- There is a statistically significant relationship between organizational 

culture and organizational commitment through job satisfaction for 

workers in the cooperative societies in the State of Kuwait.  

In light of the findings of the study, the researcher presented a set of 

recommendations,  

1- Focus on what each would enhance organizational commitment 

whether the organizational culture or employee satisfaction. 

2- Establishment of cooperative societies in the State of Kuwait to 

promote awareness and understanding of the concept of organizational 

culture and its importance, because of their role and significant impact in 

improving the level of job satisfaction. 

3- Do from time to time to carry out studies to assess the diagnostic 

prevailing organizational culture to enable them to follow the impact of 

organizational and individual values on employee satisfaction. 
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  الفصل الأول

  مقدمة الدراسة

  تمهید 1-1

الإبداع،  تعزیزو  التنظیمیة، الأهداف بلوغ في حیویاً  عنصراً  نظیميالت الالتزام یعد

 قدرات تطویر في التنظیمي الالتزام ویسهم كما فیها، والعاملین الإدارة بین والثقة الاستقرار،و 

 المؤثرة والعوامل التنظیمي الالتزام موضوع أن نجد والنمو المتواصل  لذا البقاء على المنظمة

 لما هذا، یومنا وحتى الثمانینات منذ الإدارة مجال في من الباحثین الكثیر اماهتم نال قد فیه

 حد على والمؤسسة الفرد على انعكاسات من له وما الأفراد على سلوكات كبیر تأثیر من له

  ).81، ص1996الطجم، ( سواء

 الأفراد خصائص بین القوي التفاعل محصلة من التنظیمي الالتزام ویتولد

 نجد إذ العامة، والبیئة المجتمعیة والمؤشرات التنظیمیة والعوامل العمل ضغطوشخصیاتهم و 

 وقیم  أهداف مع وأهدافهم قیمهم بین بالتوافق الأفراد من إدراك هو التنظیمي أن الالتزام

 والذي التنظیمي الالتزام تعریف في الباحثین من الكثیر اجتهد وقد به یعملون الذي التنظیم

 التنظیمي الالتزام تعریف یمكن ولكن الخطة هذه في مخصصة فقرة لمن خلا عرضه سیتم

والنابع  العمل في الجهد درجات ىأقص ببذل المنظمة في الفردى لد الداخلیة الرغبة"نه أ على

 وذلك عضویتها بالمحافظة على الشدیدة والرغبة المنظمة، وقیم بأهداف التام الإیمان من

  .)23، ص1998الرشي، (" تطویرهاو  استمراریتها على الحفاظ بهدف
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ُ و  دیـد مسـتوى فعالیـة أداء الأفـراد فـي تح مـاً هم عـد رضـا العـاملین داخـل المنظمـة مؤشـراً ی

ُ إذ , ةمنه الأداء العام داخل المنظمو    .امل الراضي أكثر إنتاجیة من غیرهالع دعی

و مــن  منظمــة بمــا تــوافر لــدیها مــن مــواردهــم فــي الفعالیــة هــو مــا تفعلــه المالعنصــر الو 

شــیوع روح العمــل الجمــاعي یجــابي و إوجــود منــاخ : لهــذا المــدخل  مؤشــرات تحدیــد الفعالیــة وفقــاً 

ارتفــاع دافعیــتهم و ولائهــم فعالــة بــین الإدارة و العــاملین و  بـین الأعضــاء و وجــود وســائل اتصــال

  .هذا بالإضافة إلى ارتفاع الكفاءة الاقتصادیة الداخلیة, للمنظمة 

ى العــاملین فــي المؤسســة وأهمیــة التحفیــز علــى شــعور الفــرد مــن تحقیــق الرضــا  لــد نإ

ن المؤسســــة الناجحــــة هــــي تلــــك  داءأثنــــاء أرتیــــاح والا ةحیــــث الشــــعور بــــالفرح والســــعاد عملــــه وإ

ــــاحثون فــــي ســــبیل  إذ, المؤسســــة التــــي تعــــرف كیــــف تســــتغل كفــــاءة وفعالیــــة عاملیهــــا عمــــل الب

ـــة لرفـــع الكفـــاءة المهنیـــة للأفـــراد العـــاملین وقیـــام الإدارة باختیـــار  الحصـــول علـــى الوصـــفة الكامل

 ن التــي تــنعكس إیجابیـــاً العناصــر الفعّالــة للمؤسســة وربـــط أهــدافها بالأهــداف الشخصــیة للعـــاملی

ن المؤسســة الناجحـــة تقــوم بوضـــع نظــام حــوافز فعّـــال قــادر علـــى إ، ویمكـــن القــول علــى أدائهــم

سســة ومســاعدتها علــى ن ولائهــم للمؤ التــأثیر بالإیجــاب علــى أداء العــاملین بالشــكل الــذي یزیــد مــ

  .)12، ص2003المعمر، ( الربح والبقاء

تتكون الثقافة من معتقدات وسلوكات تتواجد في مختلف المستویات الإداریة وتتجلى 

المنظمة وحدة اجتماعیة ثقافیة فإن  لكون في مجموعة واسعة من الممیزات في حیاة المنظمة،

ى ما یتماشى مع المعتقدات والقیم والمبادئ التي تحكم ثقافتها التنظیمیة یجب أن تبنى عل

 التنظیمیة تصرفات العاملین بما یتلاءم مع الاندماج الداخلي والتكیف الخارجي، وتولد الثقافة

أصبحت الأفكار  إذلأعضاء المنظمة الولاء والانتماء في معتقداتهم وقیمهم تجاه المنظمة، 
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من أي مكان في المنظمة وأیة ثقافة تنظیمیة تأتي منذ  جزءاً من الثقافة التي یمكن أن تأتي

تأسیسها، أو مع وجود القائد الذي یطبق الأفكار والقیم الواضحة والفلسفة واستراتیجیات 

  .) Schein, 2002, p: 32( الأعمال

تكمن أهمیة الثقافة التنظیمیة للمنظمات من خلال الاهتمام ببیئة العمل وثقافة 

في نجاحها، بما تتضمنه  محوریاً  عاملاً  دونالاهتمام برضا العاملین الذین یعالعاملین لدیها، و 

جه العاملین في المنظمات التي یعملون فیها،  تؤثر  إذمن قیم واتجاهات وسلوكات وأفكار توّ

في فاعلیتها وكفاءتها الإنتاجیة، وذلك لما للثقافة التنظیمیة من دور مهم في تشكیل عادات 

جاهاته وطرق تعامله مع الأشخاص والأشیاء التي حوله، وهذا ما یحدد نمط الفرد وقیمه وات

  )Jaivisarn, 2010, P: 118( سلوك وأسالیب تفكیر وتصرفات الأفراد في المواقف المختلفة

كما تشكل الثقافة التنظیمیة عناصر أساسیة للمنظمة، وهي الوسـط البیئـي الـذي تعـیش 

وك الــذي تتفاعــل بــه مــع البیئــة الخارجیــة أو مــع العــاملین فیــه المنظمــات، وتــؤثر علــى نــوع الســل

ــــالالتزام والرضــــا  إذفیهــــا،  ــــى شــــعور العــــاملین والمــــدیرین ب تــــؤثر مخرجاتهــــا ســــلباً أو إیجابــــاً عل

والتعــاون والتضــامن، لاســیما أن خصائصــها تتســم بالاســتمراریة النســبیة وتــؤثر فــي ســلوك وأداء 

ظمـــة، الـــذي بـــدوره یـــؤدي إلـــى تحقیـــق أهـــداف المنظمـــة الأفـــراد وتماســـك البنـــاء الاجتمـــاعي للمن

  .) Dessler, 2010, P: 240(  بكفاءة وفاعلیة

همــــة فــــي حیـــــاة م الأحیــــاء والمنــــاطق بالكویــــت أدواراً  تلعــــب الجمعیــــات التعاونیــــة فــــي

المســـتهلك الكـــویتي والمقـــیم كتـــوفر الســـلع والمنتجـــات بكـــل أنواعهـــا وأشـــكالها وكـــذلك الخـــدمات، 

الكــــویتیین والمقیمـــین علــــى هـــذه الجمعیـــات فــــي تـــوفیر احتیاجــــاتهم مـــن المــــواد  ویعتمـــد غالبیـــة
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المسـتهلك فـي  عـن قربهـا مـن منـازلهم، كمـا أنهـا تتـدخل فـي مختلـف قضـایا الاستهلاكیة، فضلاً 

  .ارتفاع أسعارها الكویت من ضمان لجودة هذه السلع والخدمات وتوفرها ومواجهة

ة الاسـتهلاكیة المنتشـرة فـي جمیـع أنحـاء الكویـت كما تستحوذ أسواق الجمعیات التعاونی

مـــن ســـوق الســـلع % 80فرعـــاً علـــى أكثـــر مـــن  60جمعیـــة وحـــوالي  47 والبـــالغ عـــددها حالیـــاً 

الغذائیـــة والاســـتهلاكیة فـــي الكویـــت، وتســـاهم هـــذه الجمعیـــات بـــدور كبیـــر فـــي خدمـــة المجتمـــع 

یـق برنـامج الحكومـة لـدعم العمالـة فـي تطب هماً م دوراً  الكویتي، ولعبت الجمعیات التعاونیة أیضاً 

حــلال العمالــة الوطنیــة محــل إالوطنیــة فــي القطاعــات غیــر الحكومیــة، لتنفیــذ رغبــة الدولــة فــي 

نهـــا مـــن القطاعـــات التـــي بإمكانهـــا اســـتیعاب جـــزء كبیـــر مـــن العناصـــر أالعمالـــة الوافـــدة لاســـیما 

ــــة بالكویــــت، لعــــام التقریــــر الســــنوي الصــــادر عــــن اتحــــاد الجمعیــــات التع(البشــــریة المنتجــــة  اونی

2011.(  

  

  مشكلة الدراسة 1-2

بما أن الجمعیات التعاونیـة هـي جـزء لا یتجـزأ مـن الاقتصـاد الكلـي لدولـة الكویـت وأنهـا 

ــدّ وحــدات اقتصــادیة متكاملــة، یوجــد بهــا جمیــع الأقســام الإداریــة والمالیــة والتســویقیة مثــل أیــة  تٌعَ

، لكــــون بــــالالتزام التنظیمــــيطلــــب الاهتمــــام نجاحهــــا وتقــــدمها یتوحــــدة اقتصــــادیة أخــــرى، فــــان 

التصرفات التي یقوم بها الزبائن تجاه مـا تقدمـه هـذه الجمعیـات تنطـوي علـى عـدد مـن المـؤثرات 

رافیـة والنفسـیة غفي قراراتهم الشرائیة، وهذه المؤثرات تستدعي دراسة العوامل والخصائص الدیمو 

  .مستقبلیةومواقفهم، وكذلك دراسة أنماط سلوكهم الشرائیة ال
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وتعمل ضـمن نطاقهـا سـوف الجمعیات التعاونیة إن وجود ثقافة تنظیمیة خاصة تتبناها 

تشــجع علــى الإبــداع والتمیــز لــدى العــاملین فیهــا، وتعمــل أیضــا علــى تعزیــز رضــا الزبــائن فیهــا 

وذلــك مــن أجــل الوصــول إلــى مســتوى عــال مــن الأداء، ذلــك أن الثقافــة التنظیمیــة تعتبــر عــاملاً 

  .ي التأثیر على رضا الزبائنمهماً ف

كمــا وتعـــد الثقافـــة التنظیمیـــة مـــن المتغیـــرات المهمــة التـــي تحظـــى بالدراســــة علـــى كافــــة 

المستویات لتحدید أثرها وأهمیتها فـي رضـا الزبـائن وتوجیـه هـذه الثقافـة نحـو خدمـة الزبـون، لان 

الأول للنشــــاط  لا ســــیما وان الزبــــون هــــو الهــــدفالجمعیــــات التعاونیــــة ذلــــك یــــنعكس علــــى أداء 

التســویقي الــذي تقــوم بــه هــذه الجمعیــات وتؤكــد علیــه المفــاهیم التســویقیة، وبالتــالي فــإن الكشـــف 

عن أثر متغیرات الثقافة التنظیمیة في رضـا الزبـون وان عملیـة الإحاطـة بهـذه العلاقـة یجـب أن 

تتمثـــل و  .یمتوظـــف لتطـــویر أداء الثقافـــة التنظیمیـــة مـــن خـــلال اعتمـــاد التخطـــیط التســـویقي الســـل

  :التالیة بالأسئلةمشكلة الدراسة 

 والاتجاهات، والقیم، والمعاییر،  المعتقدات،( الثقافة التنظیمیة أثرما  :السؤال الأول

عن ویتفرع  ؟دولة الكویت في الجمعیات التعاونیة فيفي الرضا الوظیفي للعاملین ) والأعراف

  :الفرعیة منها هذا السؤال مجموعة من الأسئلة

أثر المعتقدات في الرضا الوظیفي للعاملین في الجمعیات  ما  :الأولالفرعي ؤال الس

  ؟التعاونیة في دولة الكویت

أثر الاتجاهات في الرضا الوظیفي للعاملین في الجمعیات ما  :الفرعي الثانيالسؤال 

  ؟التعاونیة في دولة الكویت
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لعاملین في الجمعیات أثر القیم في الرضا الوظیفي لما  :الفرعي الثالثالسؤال 

  ؟التعاونیة في دولة الكویت

أثر المعاییر في الرضا الوظیفي للعاملین في الجمعیات ما  :الفرعي الرابعالسؤال 

  ؟التعاونیة في دولة الكویت

أثر الأعراف في الرضا الوظیفي للعاملین في الجمعیات ما  :الفرعي الخامسالسؤال 

  ؟التعاونیة في دولة الكویت

أثر الرضا الوظیفي في الالتزام التنظیمي للعاملین في الجمعیات التعاونیة ما  :الثانيالسؤال 

  ولة الكویت؟في د

دور الرضا الوظیفي للعاملین كمتغیر وسیط في العلاقة بین الثقافة ما  :السؤال الثالث

  تعاونیة في دولة الكویت؟التنظیمیة والالتزام التنظیمي للعاملین في الجمعیات ال

الثقافة التنظیمیة في الالتزام التنظیمي للعاملین في الجمعیات التعاونیة ما أثر  :ؤال الرابعالس

  في دولة الكویت؟

  

  أهداف الدراسة 1-3

  :تیةالآهداف الأتسعى هذه الدراسة إلى تحقیق 

، المعاییر، القیم ،الاتجاهات ،المعتقدات(بمتغیراتها لثقافة التنظیمیة أثر االتعرف على  :أولاً 

  .في الجمعیات التعاونیة في دولة الكویت في الرضا الوظیفي للعاملین) الأعراف

جمعیات التعاونیة التعرف على أثر الرضا الوظیفي في الالتزام التنظیمي للعاملین في ال :اً ثانی

  .في دولة الكویت
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قافة التعرف على دور الرضا الوظیفي للعاملین كمتغیر وسیط في العلاقة بین الث :اً ثالث

  .التنظیمیة والالتزام التنظیمي للعاملین في الجمعیات التعاونیة في دولة الكویت

التعرف على أثر الثقافة التنظیمیة في الالتزام التنظیمي للعاملین في الجمعیات التعاونیة  :اً رابع

  .في دولة الكویت

  

  أهمیة الدراسة 1-4

ار إیجابیــة أو لمنظمـات لمــا لهـا مـن آثـمــاً وحاسـماً فـي اهمتعـد الثقافـة التنظیمیـة عـاملاً 

همـاً وملحوظـاً م، كذلك فإن الاهتمام بالثقافة التنظیمیة أصـبح العاملین رضاسلبیة على مستوى 

بــدأت الحاجــة الملحــة للمنظمــات  إذلمــا لــه مــن آثــار فــي تمیــز المنظمــات بنجاحهــا أو فشــلها، 

اولــة عملهــا بنجــاح، كمــا أن المنظمــات نمــاط الثقافیــة التنظیمیــة لمز أللتركیــز علــى كیفیــة اختیــار 

  .تواجه مشكلة بناء الثقافة التنظیمیة التي تنسجم مع معطیات العصر والتغیرات المواكبة لها

إن الثقافــة التنظیمیــة والالتـــزام التنظیمــي للعــاملین مــن أهـــم الأولویــات التــي یجـــب كمــا 

 تنمیة في  جوهریاً  دوراً  ها تلعبعلى المنظمة التركیز علیها، وذلك لتعزیز وتحسین أدائهم، كون

 الأساسـي المحـرك دالمنظمـة، كمـا تعـ فـي السـلوكي الأصـل تمثـل فهـي المنظمـات، وتطـویر

  .الإنتاجیة وتحقیق الأداء على الأولى بالدرجة وتؤثر أیضاً  والقدرات، للطاقات

هـو الجمعیـات هـم م خـدميمـن كونهـا تبحـث فـي قطـاع  إیضاً  تنبع أهمیة هذه الدراسةو 

مـن خـلال  الـوطني الكـویتيهماً في رفد الاقتصـاد مالكویت والذي یلعب دوراً دولة تعاونیة في ال

 مین مســــتلزمات المــــواد الغذائیــــة المختلفــــة المقدمــــة للمــــواطنینأتــــمســــاهمته البــــارزة فــــي مجــــال 

  .لجمیع أفراد المجتمع الكویتي دون استثناءمتطلباً أساسیاً  دوالتي تعوبأسعار مناسبة 
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فــي  وأثرهــا الثقافــة التنظیمیــةز أهمیــة هــذه الدراســة مــن كونهــا تناولــت موضــوع كمــا تبــر 

لكــي تــؤدي عملهـا بشــكل جیــد وصــولاً  فــي الجمعیـات التعاونیــة فــي دولــة الكویـت رضـا العــاملین

 ، إذ یمكــن لهــذه الجمعیــاتالجمعیــات وتحســین أدائهــاعمــل هــذه وســبیلاً لتطــویر مثــل الألــلأداء 

  .الدراسة هذهالاستفادة من نتائج 

  

  فرضیات الدراسة 1-5

  :التالیة الفرضیاتتستند هذه الدراسة على 

  :الأولى الرئیسیة الفرضیة

(H01)   القیم،  الاتجاهات، المعتقدات،( التنظیمیةثقافة للأثر ذو دلالة إحصائیة لا یوجد

 لكویتفي الجمعیات التعاونیة في دولة ا عاملینالوظیفي لل رضاالفي ) المعاییر، والأعراف

  :التالیةالفرضیات الفرعیة  وینبثق عن هذه الفرضیة .) α≥ 0.05(عند مستوى دلالة 

في رضا  لمعتقداتلأثر ذو دلالة إحصائیة لا یوجد  :الفرضیة الفرعیة الأولى

 .) α≥ 0.05(عند مستوى دلالة  في الجمعیات التعاونیة في دولة الكویت العاملین

في رضا  للاتجاهاتجد أثر ذو دلالة إحصائیة لا یو  :الفرضیة الفرعیة الثانیة

 .) α≥ 0.05(عند مستوى دلالة  في الجمعیات التعاونیة في دولة الكویت العاملین

في  في رضا العاملین للقیملا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة  :الفرضیة الفرعیة الثالثة

 .) α≥ 0.05(عند مستوى دلالة  الجمعیات التعاونیة في دولة الكویت

 في رضا العاملینللمعاییر لا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة  :الفرضیة الفرعیة الرابعة

 .) α≥ 0.05(عند مستوى دلالة  في الجمعیات التعاونیة في دولة الكویت
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في رضا  للأعرافلا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة  :الفرضیة الفرعیة الخامسة

  .) α≥ 0.05(عند مستوى دلالة  یتفي الجمعیات التعاونیة في دولة الكو  العاملین

  :الثانیة الرئیسیة الفرضیة

(H02) :یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة للرضا الوظیفي للعاملین في الإلتزام التنظیمي لا 

  .) α≥ 0.05(عند مستوى دلالة  للعاملین في الجمعیات التعاونیة في دولة الكویت

  :ثالثةالفرضیة الرئیسیة ال

(H03)  : من بین الثقافة التنظیمیة والالتزام التنظیمي ذات دلالة إحصائیة قة علاوجد تلا

عند مستوى دلالة  للعاملین في الجمعیات التعاونیة في دولة الكویتخلال الرضا الوظیفي 

)0.05 ≤α (.  

  :الفرضیة الرئیسیة الرابعة

(H04) :  التنظیمي في وجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین الثقافة التنظیمیة والالتزام تلا

  ). α≥ 0.05(عند مستوى دلالة  الجمعیات التعاونیة في دولة الكویت
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  نموذج الدراسةأ 1-6

لتحقیق الغرض من هذه الدراسة والوصول إلى أهدافها المحددة، فقد قام الباحث 

یوضح متغیرات ) 1-1(رقم التالي والشكل . نموذج خاص بهذه الدراسةأبتصمیم وتطویر 

  .والعلاقة بینهاالدراسة 

  المتغیر التابع             المتغیر الوسیط        المستقل المتغیر

  الثقافة التنظیمیة

  

  

 

 

 

 

  أثر مباشر

 أثر غیر مباشر   

  )1(الشكل رقم 
  نموذج الدراسةأ

 :التالیة السابقة عداد الباحث بالاعتماد على الدراساتإأنموذج الدراسة من  :المصدر
(Margolis and Hansen, 2002) ودراسة ، ) Wallaca, 2002 (  ودراسة(Dale, 

) 2006حریم والساعد، (ودراسة ) 2006(ودراسة سالم، ) 2005العوفي، (، ودراسة (2005
  ).2009الصبیحات، (ودراسة  )2007ل سعود، آ(ودراسة 

 

 

الرضا الوظیفي 
 العاملین

  الالتزام التنظیمي
  الالتزام نحو الجمعیة -
  الالتزام نحو فرق العمل -

 المعتقدات

 الاتجاھات

 القیم

 المعاییر

 الأعراف

H01 

H04 

H02 

H03 



12 
 

  حدود الدراسة 1-7

  :الدراسة فیما یلي دتمثلت حدو 

وجمیع فروعها الجمعیات التعاونیة  علىهذه الدراسة  اقتصرت: مكانیةحدود الدراسة ال -1

  .في دولة الكویت

قسام في الجمعیات الأ ورؤساءاقتصرت هذه الدراسة على رؤساء  :حدود الدراسة البشریة -2

 .التعاونیة في دولة الكویت

ــةحــدود الدراســة  -3 لال العــام تــم تنفیــذ هــذه الدراســة علــى مــدى فصــلین دراســیین خــ :الزمانی

  .2012/2013كادیمي الأ

  

  محددات الدراسة 1-8

، ولم في دولة الكویت الجمعیات التعاونیة على  العاملین في اقتصرتإن هذه الدراسة  - 1

تأخذ بعین الاعتبار جمیع العاملین في الوظائف الأخرى في الجمعیات التعاونیة في دولة 

المراكز الإداریة مختلف ى جمیع العاملین في مكانیة تعمیم نتائجها علإمما یحد من  .الكویت

  .خرى في فروع الجمعیةالأ

  .تم الحصول علیها من عینة الدراسةسة على دقة الاستجابات التي تعتمد نتائج هذه الدرا - 2

جابات أو ما یترتب على ذلك من نتائج مدى صدق الإتعتمد نتائج هذه الدراسة على  - 3

  .االدراسة واستنتاجاته
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نجاز هذا البحث حسب ن الباحث مقید بفترة زمنیة محددة لإإ إذات الوقت والتكلفة، محدد - 3

إضافة إلى أن البحث غیر مدعوم من أي جهة . أنظمة وتعلیمات جامعة الشرق الأوسط

  .لإجرائه

  

  التعریف بالمصطلحات 1-9

  :راسةالدینما وردت في هذه أزاء كل منها إ مصطلحات التالیة المعاني المحددةیكون لل

التقالید والقیم، والأعراف، والخصائص التي عبارة عن مجموعة من هي  :الثقافة التنظیمیة

تشكل الأجواء العامة للمنظمة، وتؤثر في العاملین، وهي خصائص تكون عمیقة التأثیر، 

 اجرائیاعرف تو  ).121، ص 2004البرنوطي، (وتنتقل عبر الأجیال، ویكون تغییرها ببطء 

كة المعاني من قبل أعضاء الجمعیة التي تمیز منظمة عن أخرى، وتتكون من هي نظام مشار 

التي تتبناها المنظمة في  والمعاییر التنظیمیة، والتوقعات التنظیمیة مجموعة القیم، والمعتقدات،

  :وتم قیاسها من خلال المؤشرات الاتیة. تحقیق أهدافها

 والأشخاصفراد راسخة لدى الأة ومتوارثأفكار مشتركة عبارة عن مجموعة  :المعتقدات

تؤثر في والتي فراد حولها في بیئة العمل والاستنتاجات التي یرسمها الأ والأنظمة والأشیاء

اجرائیا عرف تو  ).Schrmerhorn  ,2000 ,P76(تحدد سلوكهم داخل التنظیم حیاتهم و 

عمل وطریقة مجموعة من الأفكار المشتركة حول طبیعة العمل في الجمعیة ومهام ال بأنها

  .إنجاز العمل ومثال على ذلك عملیة صنع القرارات والعمل الجماعي

 فكرةنحو  و مرؤوساً أ رئیساً  ,و طاردة لدى الفردأمعنویة جاذبة حالة  الاتجاه: الاتجاهات

بأنها  اجرائیاعرف تو  .)82ص , 2005, معلا وتوفیق(حسب البیئة والعادات والتقالید  محددة
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رئیس او مرؤوس سواء كان  ,العامل في الجمعیةلدى الفرد  لتي الموجودةامعنویة الحالة ال

  .العملنحو 

ذلك في اء و شیو الأأعدم التفضیل للموضوعات  وأحكام یصدرها الفرد بالتفضیل أ: القیم

 العاملین سلوك توجیه انهاى عل اجرائیاعرف تو  .)340ص, 2002, ملحم( ضوء تقویمه لها

 بین الزبائن والعاملین، المساواة القیم هذه ومن مختلفة في الجمعیة،ال التنظیمیة الظروف ضمن

  .الآخرین واحترام بالأداء والاهتمام الوقت، بإدارة والاهتمام

خطأ وما هو  شیاء بتحدید مافي الحكم على الأ فرادالأ مقاییس عامة للسلوك تساعد: المعاییر

  .)Daft, 2004,P: 587(معین ما هو جید و ما هو رديء في موقف اجتماعيهو صواب و 

, الناس على نوع  معین من  السلوك مجموعة القواعد السلوكیة التي تنشأ من اعتیاد: عرافالأ

, 2008, القبیلات( عقوبة على من یخالفه  ن مخالفته تستتبعأملزم  و   بأنهمع الاعتقاد 

ة وتعتبر من القیم التي تدور حول الفرد في الجمعیعلى انها  اجرائیاعرف تو  ).36ص

المصادر المهمة للثقافة التنظیمیة حیث أنها تؤثر بشخصیة الفرد سواء كان موظفاً أو مشرفاً 

  .أو مدیراً بحیث تحدد نمطه السلوكي وفق تلك الأعراف والتقالید السائدة في الجمعیة

ُ یمثل حصیلة لمجموعة العوامل ذات الصلة بالعمل الوظیفي : رضا العاملین ویعرف بأنه

التي تقاس أساساً بقبول الفرد ذلك العمل بارتیاح ورضا نفس وفاعلیة بالإنتاج نتیجة للشعور و 

 ).15، ص2000الحنیطي (  .لفرد من القیام بعمله دون ملل أو ضیقاالوجداني الذي یمكن 

ه عبارة عن مشاعر العاملین تجاه أعمالهم وأنه ینتج عن إدراكهم لما تقدمه بأنّ  اجرائیاعرف تو 

كما أنه محصلة للاتجاهات الخاصة , ظیفة لهم ولما ینبغي أن یحصلوا علیه من وظائفهمالو 
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نحو مختلف العناصر المتعلقة بالعمل والمتمثلة بسیاسة الإدارة في تنظیم العمل ومزایا العمل 

  .عتراف والتقدیرنجازه والاإ ان بالعمل ومسؤولیات العمل و ـــفي المنظمة، الأم

وهي ، هافیارتباط الموظف وتوافقه واحتوائه مع المنظمة التي یعمل  هو :الالتزام التنظیمي

تعبیر عن رغبة الموظف في الاستمرار بالعمل في المنظمة لأنه موافق على أهدافها وقیمها 

درجة الارتباط الجمعیة بانها  اجرائیاوتعرف  .)2002 القطامین،( ویرید المشاركة في تحقیقها

لعمل فیها وتبني قیمها وأهدافها والعمل على تحقیقها، بالإضافة إلى التعاونیة والرغبة في ا

الرغبة القویة في الاستمرار بالعمل فیها والعمل على تحقیق أهدافها بروح الفریق، والإحساس 

  .أو الشعور الداخلي لدى الفرد العامل بأنه جزء لا یتجزأ من الجمعیة التي یعمل فیها

وجود وظائف محددة الملامح للعاملین وتحتوي على قدر : عیةالالتزام التنظیمي نحو الجم

كبیر من المهارات والأهمیة والحریة والمعلومات؛ حتى یتمكنوا من تحقیق ما هو مطلوب منهم 

من على  اجرائیاوتعرف  ).2012الكردي، ( بیاً على اتجاهاتهم نحو منظماتهمبما ینعكس إیجا

معرفة العلاقة ، و هالتزام التنظیمي فیمستویات الا تحدید، و بالجمعیةخصائص الوظیفة انها 

بین هذه الخصائص وتلك المستویات، و تحدید أهم خصائص الوظیفة التي تؤثر بصورة كبیرة 

  .في الجمعیةعلى الالتزام التنظیمي 

إضافة الى الوقوف على مدى اختلاف , الالتزام التنظیمي: فرق العمل الالتزام التنظیمي نحو

لى كشف إ و , ة التنظیمیة ومستوى الالتزام التنظیمي باختلاف الخصائص الشخصیةقیم الثقاف

 على الالتزام التنظیمي بشكل عاموفرق العمل التي تؤثر , الالتزام التنظیميبین طبیعة العلاقة 

القائم على عمل  فرق العمل الجماعيمع الالتزام على انها  اجرائیاوتعرف  .)2005العوفي، (

  .فراد لدیها هدف مشترك قائم على فكرة العمل الجماعيمجموعة من الا
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  الفصل الثاني

  الإطار النظري والدراسات السابقة

  

  الثقافة التنظیمیة 2-1

  لعاملینلوظیفي لرضا اال 2-2

  الالتزام التنظیمي 2-3

  العلاقة بین الثقافة التنظیمیة والالتزام التنظیمي 2-4

  الدور الوسیط للرضى الوظیفي 2-5

  نبذة عن الجمعیات التعاونیة في الكویت 2-6

  الدراسات السابقة 2-7
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  الفصل الثاني

  الإطار النظري والدراسات السابقة

بالثقافة التنظیمیة وأهمیتها وفوائدها یهدف هذا الفصل إلى التعریف بالمفاهیم المتعلقة 

هذا  توامل ومحدداوع الرضا الوظیفي وأهمیته وخصائصهكذلك یتناول الباحث  ،ومكوناتها

ثاره، إضافة إلى أنه تم آیتناول الالتزام التنظیمي ومفهومه وأهمیته وفوائده وأبعاده و و ، الرضا

وذلك للوصول إلى إطار مفاهیمي نظري تقدیم نبذة عن الجمعیات التعاونیة في دولة الكویت، 

د عَ ُ بحثین بحیث یتناول الأول متم تقسیم هذا الفصل إلى للدراسة المیدانیة، وسی أساساً  متكامل ی

هم الأدبیات التي غطتها الدراسات السابقة لأویتناول المبحث الثاني مراجعة  ،الإطار النظري

  .حول موضوع الدراسة الحالیة

  

  الثقافة التنظیمیة 2-1

تعمـــل علـــى تكامـــل  إذوحیویـــاً فـــي حیـــاة المنظمـــة،  مـــاً همتلعـــب الثقافـــة التنظیمیـــة دوراً 

، جعلها كو تالمنظمة و  حدة مترابطة فـي كیـان واحـد متكامـل، وتجعـل لهـا اتجاهـاً واضـحاً ومحـدداً

وهــــي تجمــــع أعضــــاء المنظمــــة وتــــوجههم نحــــو هــــدف واحــــد وهــــو اســــتمرار المنظمــــة وبقاؤهــــا، 

كمـا تـؤدي الثقافـة التنظیمیـة دوراً أساسـیاً فـي الرقابـة علـى  .لإضـافة إلـى قـدرتها علـى المنافسـةبا

ضــفاء میــزة  تنافســیة للمنظمــة أمــام منافســیها، ولعــل هــذا الــدور الحیــوي هــو ســلوك أعضــائها، وإ

الـــذي دفـــع البـــاحثین إلـــى دراســـة الثقافـــة التنظیمیـــة، وأثرهـــا علـــى تطـــویر المـــوارد البشـــریة داخـــل 

  .) Dessler, 2010, P: 245(  المنظمة، وكذلك أثرها في رفع مستوى أدائها
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إذ إن الفــرد یســتمد ثقافتــه مــن الأســرة ثــم  تُعــد الثقافــة التنظیمیــة انعكاســاً للثقافــة العامــة،

فــي الفتــرة الســابقة إلــى العمــل، فیســلك الســلوك  هالمدرســة والجامعــة، ثــم یأخــذ معــه كــل مــا تعلمــ

، ثــم یتكیــف معهــا فیصــبح ســلوكه التنظیمــي جــزءاً مــن ســلوكه العــام، فالثقافــة الــذي تعلمــه ســابقاً 

  .تؤثر على سلوك الفرد في المنظمة والمجتمعالتنظیمیة تؤثر وتتأثر بالثقافة العامة، وبالتالي 

إن الثقافـة التنظیمیـة لا تنشـأ بالصــدفة أو فجـأة، بـل هـي عملیــة معقـدة وطویلـة وتحتــاج 

إلــى فتــرة زمنیــة كــي تترســخ فیهــا الافتراضــات والقــیم الخاصــة بهــا، كمــا أنهــا تحتــاج إلــى وســائل 

  .)Jaivisarn, 2010, P: 132( تقل من جیل إلى آخر داخل المنظمةلتن

 

  مفهوم الثقافة التنظیمیة 2-1-1

مفهـوم الثقافــة التنظیمیـة مــن أهـم المفـاهیم التــي تركـز علیهــا المنظمـات المعاصــرة،  یعـد

، إلا أنـه لـم یظهـر بشـكل واضـح ولـم  دولا یع دخول مفهوم الثقافة في الفكر الإداري عملاً حدیثاً

  .لماضيیتم استخدامه إلا مع بدایـة الثمانینـات من القرن ا

الثقافــة التنظیمیــة أســلوب الحیــاة للمنظمــات، أو هــي مــا تعبــر عنــه بیئــة المنظمــات ن إ

مــن معــارف وقــیم ومعتقــدات وفنــون وآداب وعــادات، ویــرى بعــض المفكــرین أنهــا الكیــان الــذي 

ینشــــأ ویجمــــع هیاكــــل المعرفــــة، والممارســــات والرمــــوز والمفــــاهیم وأدوات التعبیــــر والتــــي لیســــت 

إنهــــا قــــد تكــــون حدیثــــة النشــــأة وتنشــــأ بنشــــأة المنظمــــة ویــــتم نشــــرها بــــین  إذة، بالضــــرورة موروثــــ

  .أعضائها

: هـيالثقافـة التنظیمیـة عرضت للثقافة التنظیمیـة كمفهـوم، فتعددت التعریفات التي توقد 

   .)Schein,2002,p:32( المبادئ، والقیم، والافتراضات الأساسیة وتفاعلات هذه المستویات
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 والمـزاعم المعتقـدات نمـطالثقافـة التنظیمیـة بـأن  )  Kao, 2005. p: 277(ویوضـح 

 والاتفـاق والإجمـاع وتبنیهـا باختراعهـا مـا مجموعـة قامـت التـي والأیـدلوجیات والفلسـفات والأفكـار

 وهـو مـا المكتوبـة، غیـر والسـلوكات القواعـد خـلال مـن رسـمي غیـر إجماعـاً  أكـان سـواء نها؛بشـأ

  .جیل إلى جیل من ونقلها وتوارثها تبنیها ویمكن ما، عمل بیئة في السائد بالعرف یعرف

  إذ) Schein(نمـوذج ل مخـالفبتصـمیم نمـوذج ) Martin, 2003, P: 64(قـام و 

طــور نموذجــاً یقـــوم علــى أن ثقافـــة المنظمــة تعتمـــد علــى المنظمـــة التقلیدیــة وأهمیـــة القیــادة فـــي 

عـل بـین الأنظمـة الفرعیـة للمنظمـة إیجاد وخلق ثقافة مثالیة لها، ویعتمـد هـذا النمـوذج علـى التفا

، )الأهـــداف، والقـــیم، والهیكـــل التنظیمـــي، والإدارة، والتكنولوجیـــا، والنظـــام النفســـي والاجتمـــاعي(

: بالإضـــافة إلـــى التفاعـــل بـــین البیئـــة الخارجیـــة والبیئـــة الداخلیـــة لهـــا، ویشـــمل النظـــام الخـــارجي

ــــة، الصــــناعیة، والثقافــــة المؤسســــیة، بین العوامــــل : مــــا یشــــمل النظــــام الــــداخليالثقافــــة الاجتماعی

  .المادیة، القیم، والافتراضات الأساسیة

أو  الإداریـة الأنمـاط: بأنهـا الثقافـة التنظیمیـة) 190، ص2003 الصـرایرة، (یصـف 
 فـي سـائدة أیـدلوجیات تسـمى وقـد أعمـالهم بإنجـاز المنظمـات أو الأفـراد بهـا التـي یقـوم الطریقـة
  .المنظمة

 مجموعـة :التنظیمیة وهـو  للثقافة آخر مفهوماً ) 311، ص2004العمیان، ( ویضیف

 الاسـتمراریة صـفة المزایـا ولهـذه الأخـرى، المنظمـات بـاقي عـن المنظمـة تمیـز التـي مـن المزایـا

  .منظمةال في الأفراد سلوك على كبیر ولها أثر النسبیة،

 :بشـكل مختلـف علـى أنهـا الثقافـة التنظیمیـة)  Dessler, 2000, P: 350 (ویـرى 

 والمادیـة، والمكونـات المعنویـة العناصـر مـن العدیـد علـى وتشـتمل فـي المنظمـة القـیم السـائدة
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 الترقیات ومعاییر ،بعضهم بعضاً  مع تعاونهم ومدى المنظمة يف العاملین على سلوك وتشتمل

  .مقارنة في تعریفات الثقافة التنظیمیة) 1-2(والجدول رقم  .والعقوبات والجزاءات

  )1-2(الجدول 
  تعریفات الثقافة التنظیمیة

Schein Martin Dessler  الصرایرة  
المبـــــــــــــــــــادئ والقـــــــــــــــــــیم 
والافتراضــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــات 

وتفــــــاعلات  ةساســــــیالأ
 )1(.هذه المستویات

ــــــــــــــــــى  تعتمــــــــــــــــــد عل
ـــــ ةالمنظمـــــ  ةالتقلیدی

فـــي  ةهمیـــة القیـــادأو 
 ةیجـــاد وخلـــق ثقافـــإ

 )2(.لها ةمثالی

 ةفي المنظم ةم السائدالقی
وتشتمل على العدید من 

 ةمكونات المعنویالعناصر وال
وتشتمل على سلوك  ةوالمادی

ومدى  ةالعاملین في المنظم
  تعاونهم مع بعضهم بعضاً 
 ومعاییر الترقیات والجزاءات

 )3(.والعقوبات

 وأ ةدارینماط الإالأ
التي یقوم بها  ةالطریق

و المنظمات أفراد الأ
عمالهم وقد أنجاز إب

 ةجیات سائدو ولییدإتسمى 
 )4(.ةفي المنظم

 ,Schein, 2002, p: 32 ( ،)Martin, 2003, P: 64( ، )Dessler( :دراالمصـ
2010, P: 350 (، ) ،190، ص2003 الصرایرة.(  

  
التعریفــات الســابقة وجــود اتفـاق علــى تعریــف الثقافــة  دراسـةمــن خــلال ویسـتنتج الباحــث 

مـا یلـي أهـم تشمل التعریفات نقاطـاً تمثـل خصـائص أساسـیة للثقافـة التنظیمیـة، وفی إذالتنظیمیة، 

  :الجوانبهذه 

أن تكـون مشـتركة بـین أغلـب التنظیمیـة مشـتركة؛ فالأسـاس فـي الثقافـة التنظیمیة ن الثقافة إ -1

  .أفراد المنظمة، وهي ظاهرة اجتماعیة النشأة ترتبط بالتفاعل بین أعضاء المنظمة

متشــابكة  ضــاً الثقافـة التنظیمیــة مكتســبة فهـي تــرتبط بعملیــة التكیــف الاجتمـاعي، وهــي أی إن -2

  .فكل أجزائها ترتبط بالأجزاء الأخرى
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بـد مـن إن الثقافة التنظیمیة ترتبط بالجماعة في المنظمة، فلا تكون الثقافة في فـرد ولكـن لا -3

  .وجود جماعة تربطها ثقافة محددة

نهـــا إالثقافـــة التنظیمیـــة ظـــاهرة تـــرتبط بـــالزمن؛ فالثقافـــة لا تخلـــق أو توجـــد فـــي لحظـــة بـــل  إن-4

  .على فترات زمنیة طویلةتتكون 

أنمـــاط الســـلوك، وكـــذلك الجانـــب  قافـــة التنظیمیـــة الجانـــب العلنـــي وهـــين هنـــاك جـــانبین للثإ -5

القــیم والمعــاییر والمعتقــدات، كمــا أنهــا اتفقــت علــى وظیفــة الثقافــة التنظیمیــة  نــي وهــيغیــر العل

فــة التنظیمیــة وربمــا كمــا تبــین أن هنــاك اختلافــاً أیضــاً فــي تعریــف الثقا. كإطــار مرجعــي للســلوك

وربمــا  كــان الســبب الــرئیس هــو أن كــل باحــث ینظــر إلیهــا مــن وجهــة نظــر مختلفــة عــن الآخــر

  .عملیة غیر ملموسة انهإیمكن القول 

مجموعـــة مـــن القـــیم والقواعـــد والســـلوكات أنهـــا  علـــىالثقافـــة التنظیمیـــة  فیـــر عویمكـــن ت

، وهــي تمیزهــا عــن فــي الجمعیــة مشــتركة أهــدافلإنجــاز  الأفــرادوالــذهنیات التــي  توجــه جهــود 

  .الجمعیات التعاونیة في دولة الكویتباقي 

  

  أهمیة الثقافة التنظیمیة 2-1-2

تلعـب  التنظیمیـةالمحـرك الأساسـي لنجـاح أیـة منظمـة، فالثقافـة  التنظیمیـة الثقافـةتمثـل 

بقائهـا، فالثقافـة أداة و یـة الجماعـة و الحفاظ علـى هو في غایة الأهمیة في تماسك أعضائها،  راً و د

رة أفضــل؛ مــن خــلال نظـــام و مســاعدتهم علـــى أعمــالهم بصــو ك العــاملین و ســل جیــهو فعالــة فــي ت

رة و بصــو ضـح لأفرادهـا و الـذي یو دة فـي المنظمـة و جـو ائح الرسـمیة وغیـر الرسـمیة المو اللـو اعـد و الق
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 ,Martin, 2003( قـعو مت وء ما هـو في ض ذلكو اقف المختلفة، و دقیقة كیفیة التصّرف في الم

P: 66(.  

  التغییـر، فـي عملیـة ذات أهمیـة كبیـرة التنظیمیـة الثقافـة ومن هذا یمكـن الاسـتنتاج أن

 وهیكلیـة تنظیمیـة یتبعهـا تغیـرات ، ویمكـن أنالقیمـي والسـلوكي الإطـار تسـهم فـي تغییـر  إذ

 والتكنولـوجي التنظیمـي والنظـام والمواقف القیمي الإطار بین الوثیق للارتباط وتكنولوجیة، نظراً 

 :Jaivisarn, 2010, P(یـرى  إذ ،الثقافـة التنظیمیـة أهمیتهـا مـن وظائفهـاوتسـتمد . للمنظمـة

  : كما یلي ظائف، و أن لها أربع )   108

 أیضـــاً و كـــأداة إداریــة لتحســـین المخرجــات الاقتصـــادیة للمنظمــة،  التنظیمیــةثقافـــة تســتخدم ال -1

ل القیم التي تحددها الإدارة لتهیئة أعضاء المؤسسة اجتماعیاً    .لتقبّ

  .كأداة للتنبؤ عن البیئة الخارجیة غیر المؤكدة التنظیمیة ةتستخدم الثقاف -2

  .في فهم التنظیمات الاجتماعیة المعقدة التنظیمیةتستخدم الثقافة  -3

  .ر التنظیميیو سائل عملیات التطو سیلة من و و كأداة للتغییر  التنظیمیة تستخدم الثقافة -4

تتكـــون مـــن القـــیم والمعتقـــدات والتـــي هـــي تـــأتي مـــن كونهـــا الثقافـــة التنظیمیـــة أهمیـــة ن إ

لبنــات بنــاء ثقافـــة المؤسســة وهـــذه القــیم والمعتقــدات تتكـــون مــن الرمـــوز والكتابــات والاتصـــالات 

وهــي كــذلك قیاســات الضــبط  .الخرافــات وطــرق القیــام بهــذه الأمــورربمــا بعــض مــن والأحــداث و 

رقابة والأوامر التي تشمل المواقف والسلوكات المقبولة وتحمل المخـاطر والمكافـآت مـن أجـل وال

التغییــر وتقبــل الأهـــداف المقبولــة مــن الطـــرفین، والاســتقلال الــذاتي والاعتقـــاد المشــترك بأهمیـــة 

  .العمل التنظیمي
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  مكونات الثقافة التنظیمیة 2-1-3

ك و علــى ســل تــؤثرى التــي و القــ وعــة مــن العناصــر أو الثقافــة التنظیمیــة مــن مجم تتكــون

التــي تــؤثر و بهــا،  ونالتــي تشـكل المحصــلة الكلیــة للطریقــة التـي یفكــر و داخــل المنظمــة،  العـاملین

اختلف الباحثون فـي حصـر مكونـات الثقافـة التنظیمیـة، وقد . أدائهم وسلوكهم في المنظمةعلى 

  :تیةولغایات هذه الدراسة فقد قام الباحث باختیار العناصر الآ

  :المعتقدات :أولاً 

تصـورات مشـتركة راسـخة فـي أذهـان العـاملین فـي المنظمـة، وتـدور أفكـار و عبـارة عـن  هـي

والمهــام الوظیفیــة،  العمــل والحیــاة الاجتماعیــة فــي بیئــة العمــل، وكیفیــة إنجــاز الأعمــال طبیعــة حــول

القـــــرارات، كیفیـــــة إدارة العمـــــل  ومــــن هـــــذه المعتقـــــدات أهمیـــــة مشــــاركة العـــــاملین فـــــي عملیـــــة صــــنع

المعتقدات لهـا تـأثیر كبیـر فـي سـلوك و . التنظیمیة المتخصصة لذاتها، وأثر ذلك في تحقیق الأهداف

، تشـــكلت لـــدى الفـــرد بفعـــل تـــأثیرات التنشـــئة أنهـــا أفكـــار راســـخة فـــي أعمـــاق الـــنفسا، ذلـــك معتنقیهـــ

مــن ثقافتــه وتركیبتــه  اســیاً أس ، حتــى صــارت جــزءاً عیـة منــذ الصــغر، وتعمقــت لدیــه مــع الــزمنالاجتما

ومـن هنـا . نـي علیهـا قیمـه وأعرافـه واتجاهاتـه، یبمـن محـددات سـلوكه مهمـاً  تالي محدداً ، وبالالنفسیة

ت مــن الضــروري علــى المنظمــة التــي ینتمــي إلیهــا الموظــف استكشــاف مــا یحملــه مــن معتقــدات بــا

م منهـــا ، وتعمیــق مــا یخــددم المنظمــة فـــي المضــي نحــو غایاتهــاتنظیمیــة تــدعم توجهــه نحــو مــا یخــ

 ,Daft(معتقدات التنظیمیـة التـي تتبناهـا ، وتحریره مما لا ینسجم مع المصالحها على المدى البعید

2004, p:587(.  
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  : الاتجاهات: ثانیاً 

والمیـــول الســـلوكیة والتـــي تنمـــو فـــي الفـــرد  تتمثـــل الاتجاهـــات نظامـــاً متطـــوراً للمعتقـــدا

باستمرار نموه وتطوره، والاتجاهات دائماً تكون تجـاه شـيء محـدد أو موضـوع معـین، كمـا تمثـل 

طیع الفـرد أن یكـون أو لا یسـت  إذ الاتجاهـات تفـاعلاً وتشـابكاً بـین العناصـر البیئیـة المختلفـة، 

عــن شــيء معــین إلا إذا كــان فــي محــیط إدراكــه، أي أن الفــرد لا یســتطیع تكــوین  اً ینشــئ اتجاهــ

تعبــر الاتجاهــات بشــكل اتجاهــات تجــاه أشــیاء لا یعرفهــا أو تجــاه أشــخاص لا یتفاعــل معهــم، و 

لفـــرد، ایتعلــق بتجدیــد وتطـــویر ونقــل الخصــائص النســـبیة التــي یــدركها  عــام عــن المفهــوم الـــذي

یســـتطیع البـــاحثون الأفــراد فمـــن خــلال قیـــاس اتجاهـــات  هلدراســـة ســلوك واســـعاً  مجــالاً  دتعـــوهــي 

عـــن نزعـــة أو اســـتعداد  توتعبـــر الاتجاهـــا .الأفـــرادوالعـــادات لتلـــك الفئـــة مـــن  تبالســـلوكاالتنبـــؤ 

، یحــدد اســتجابات الفـرد حیــال بعــض الأشــیاء، أو الأشــخاص أو الأفكــار، مكتسـب وثابــت نســبیاً 

تضـمن تالاتجـاه عبـارة عـن الاسـتعداد السـلوكي نحـو  شـيء مـا، و لأوضاع أو الممارسات، فأو ا

  ).82، ص2005معلا، وتوفیق، (نحوها  معیناً  ذلك شعوراً 

  :القیم: ثالثاً 

 هو ما حول الواحد الاجتماعيالتنظیم  أعضاء بین مشتركة اتفاقات عن عبارة هي

 تمثل التنظیمیة والقیم. الخ... غیر مهم أو مهم جید، غیر أو جید ، مرغوب غیر أو مرغوب

 ضمن العاملین سلوك توجیه القیم على هذه تعمل بحیث العمل، بیئة أو مكان في القیم

 ،فالقیم تمثل قناعات أساسیة، كما تحتوي على مضامین خلقیة. المختلفة التنظیمیة الظروف

ولكل فرد نظامه أو  ،مرغوببمعنى أنها  تعبر عن أفكار الفرد حول ما هو صواب، وجید ، و 

. هرمه القیمي الخاص به، الذي یتضمن أولویاته القیمیة ضمن إطار أهمیتها النسبیة له
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الصدق، : ویمكن تحدید هذا الهرم في ضوء الأهمیة النسبیة التي یقررها الفرد للقیم مثل

 بإدارة والاهتمام عاملین،بین ال المساواةوالأمانة، والمساواة، والعدالة، والحریة، واحترام الذات، و 

توجیه جهود المنظمة نحو المستفید، الاهتمام و  الآخرین واحترام بالأداء والاهتمام الوقت،

ن لقیم الإنسان واتجاهاته أثراً  ،الالتزام بالقوانین بالأداء والاحترام للآخرین،  ,Liu( في سلوكه وإ

2009, p: 371.(  

  :المعاییر: رابعاً 

 إجراءات وقواعد عن عبارة هيإلى أن المعاییر  )Daft, 2004, p:587(یشیر 

للمنظمة، وغالباً ما تكون هذه الإجراءات  معاییر مفیدة لكونها في المنظمة العاملون بها یلتزم

السلوك داخل  لتنظیمیة على أنماطاوتؤثر المعاییر  .غیر مكتوبة ولكنها واجبة الاتباع

یة والمحفزات المادیة على الأعضاء المنتمین الى الهیكل ىالمنظمات مثلما یؤدي تأثیر البن

لا تلاحظ أهمیتها  من الثقافة التنظیمیة بحیث أساسیاً  هذه المنظمات، وتشكل المعاییر جزءاً 

إلا عندما تظهر المشاكل في الجمعیة أو أوجه التناقض داخل المنظمة أو مع المنظمات 

عد والمعاییر السلوكیة، وتنقسم مدونات جمیعها وفق عدد من القوا المنظماتتعمل و . الأخرى

  .)Daft, 2004, p:588( :قسمینالسلوك الداخلیة هذه إلى 

 نوع من السلوك داخل المنظمة لىللتشجیع ع وضعت عمداً : معاییر صریحة -أ

في وهو ما تعبر عنه مبادئ العمل  و آداب مهنة ما،أالمعاییر الأخلاقیة  وفق,

  النظام الداخلي في العادة صمتضمنة في نصو  ي، وتأتالمنظمة

و أ تعزى إلى حد كبیر إلى أنماط سلوكیة غیر واعیة تقلیدیة :معاییر ضمنیة - ب

 فردیة وهي تبدو بدیهیة للبعض في الوقت الذي یصعب على المستطلع من خارج
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 الموقع والغرباء ملاحظتها وفهمها وهي معاییر یصعب تغییرها بسبب صعوبة

العشائریة في  ، وفي العادة تعود للتوازناتهم علیها ضمنیاً ها، ولكن یوجد تفاإدراك

  .هائو إلى الخبرات المكتسبة بین أبنأ، الموقع

 تتمیز بها) بوجه خاص (ن مجموعة المعاییر الصریحة والضمنیة إویمكن القول 

وما لا ینبغي  لا یتجزأ من ثقافتها التنظیمیة وهي تحدد ما ینبغي منظمة بعینها وتشكل جزءاً 

 شیر سابقاً أ، وهما كما لا وأ بها رسمیاً  اً و معترفأفعله بصرف النظر عما إذا كانت مدونة 

  .لى أنهما من الجوانب غیر الملموسة في المنظمةإ

  :عرافالأ: خامساً 

من فكر  ةالمعتقدات والأفكار المستمد نظام اجتماعي غیر مكتوب یتكون من هي

وغیر ة تحدد الأفعال المرغوب ةمعاییر اجتماعی فيوتراثها وعقیدتها ویتمثل العرف  ةالجماع

هو  ویحدد العرف بالعلاقات ما, لثقافة المجتمع بالنسبة والسلوك الصحیح والخطأ ةالمرغوب

نوعیة العقوبات التي یمكن أن  في كثیر من الأحیان كما یحدد العرف ،جائز وغیر جائز

لزاماً  عن العادات الأعراف ویتمیز العرف تحدث للشخص من جراء تعدیه على بأنه أشد قوة وإ

من المراحل التي مرت  ةیؤمن بها المجتمع في مرحل ةعقائدی نظراً لارتباطه بنواح ةمن العاد

 الثقافة مصادر أهم من وهي تعد، هائأو خط ةهذه العقید بصرف النظر عن صوابا به

 أم صغیراً  موظفاً  أم أم مشرفاً  مدیراً  أكان سواء المنظمة في الموظف تصبغإذ  التنظیمیة،

ا ما  لكونهامعاییر یلتزم بها العاملون في المنظمة ، بحیث تصبح عاملاً  مفیدة للمنظمة، وغالبً

عدم تعیین الأب والابن في نفس : مثال ذلك، تكون هذه الأعراف غیر مكتوبة وواجبة الاتباع

  .(Quinn, 2010, p:439) المنظمة، وخاصة المنظمات التجاریة
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  لعاملینلوظیفي لا رضاال 2-2

وقیامـه باسـتغلال كـل  ،قبول الإنسان وظیفته كما هـيإلى للعاملین یرجع الرضا الوظیفي 

أكثر مــن مصــدر، فالإنســان قــد بــ يلــوظیفالرضــا اویــرتبط  ،ســبل الرضــا المتاحــة لــه مــن خلالهــا

أو  ،أو تعلــم مهــارات جدیــدة ،أو جــودة عملــه ،یشــعر بالارتیــاح نتیجــة لارتفــاع أدائــه فــي العمــل

و كـــذلك مســاعدة الــزملاء أو زیــادة قدراتــه الشخصــیة أو حتـــى  ،العمــل كجــزء مــن فریــق العمــل

كـــل یـــوم عـــن طریـــق التنقیـــب داخـــل  للعـــاملین ویكمـــن الشـــعور بالرضـــا الـــوظیفي .ءتلقـــي الثنـــا

عناصر الرضـا المتاحـة، وهـذا الأمـر ینطبـق حتـى علـى مـن ینتظـرون الوقـت المناسـب للانتقـال 

تسـتعد ، علـى الـرغم مـن أنـك أن تستمتع بعملك الحـاليفي  خر، فالسر یكمن إلى مجال عمل آ

 ئهــممــن الشــعور بالرضــا مــن خــلال أدا معقــولاً  اً یحققــون قــدر  العــاملینوكثیــر مــن  ،لعمــل أفضــل

بغـــض النظـــر عـــن طبیعـــة المهـــام التـــي  ،فهـــم یحســـنون اســـتغلال وقـــت العمـــل ،تقلیدیـــة أعمـــالاً 

  ).261، ص2007الشیخ، ( یؤدونها

 ُ  ،يالإنسـان بالجانـب یخـتص وهـو الإنتاجیـة، عناصـر مـن اً عنصـر رضـا العـاملین  دعـی

ا الإنتاجیة تحدید ویتم   )1992  عودة ونافع،( :وهي متداخلة أبعاد لعدة تبعً

 التـي للتعلیمات باعهات  ومدى ،هواختصاص لدوره تفهمه ومدى العامل، یؤدیه الذي العمل -1

  .له المباشر المشرف عبر الإدارة من إلیه تصل

  .الجودة ومستویات المعاییر مع توافقه ومدة العامل یحققه الذي الإنجاز -2

 لمكان بالانتماء وشعوره العمل وأدوات بالعمل اهتمامه حیث من وظیفته في العامل سلوك -3

تقانهو  المهني وتطوره العمل،   .إ

  .الفریق روح مع تعاونه ومدى ورؤسائه زملائه مع العامل سلوك -4
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تقانـه العمـل فـي الرغبـة حیـث مـن العامـل علیها یوجد التي النفسیة الحالة -5  والسـعي عملـه وإ

  .نفسه لتطویر

 علـى انعكاسـها وبالتـالي عملـه، فـي العامـل یوفرهـا أن یمكـن التي والتطویر التحسین طرق -6

  .ترقیته

  

  مفهوم الرضا الوظیفي 2-2-1

یشـیر كثیـر مـن البـاحثین  إذقـرن العشـرین هتمام بالرضا الـوظیفي مـع بدایـة اللقد بدأ الا

الــرغم مــن تعــدد وعلــى  ,ســاسالأهــي مــن بدایــة القــرن العشــرین  العقــود الثلاثــة الأولــىالــى أن  

أنــه مــا زال هنــاك اخــتلاف حــول تحدیــد تعریــف أو  لاإ ،الدراســات التــي تناولــت الرضــا الــوظیفي

 بمشــاعر الفــرد التــي غالبــاً  والســبب یرجــع إلــى ارتباطــه ،مفهــوم واضــح ومحــدد لهــذا المصــطلح

ن الـنفس البشـریة تمیـل للعمـل إ إذالأفـراد المختلفـة،  مواقـفیصعب تفسـیرها لأنهـا متغیـرة بتغیـر 

مـا أن یكـون غیـر راض عنـ  هفما دام هناك شخص یعمل فهو إما أن یكـون راضـیاً عـن عملـه وإ

  .)265، ص2007الشیخ، (

 ُ فــي  غموضتــوفراً وهــو یتصــف بــالة الرضــا الــوظیفي مــن أكثــر مواضــیع علــم الإدار  دعــی

ممــا أدّى هــذا إلــى ظهــور المئــات مــن البحــوث , اً انفعالیــعمــلاً  یعــد، ذلــك لأنــه حیــانبعــض الأ

دراســة فــي الولایــات  3350أكثــر مــن  1976ســنة  راســات حــول هــذا الموضــوع، فقــد أجــريوالد

غیـر مسـتقل یـؤثر الرضـا الـوظیفي كمت عـدالمتحدة الأمریكیة لتناول الرضا الـوظیفي، فمـنهم مـن 

أخـرى كمتغیــر تـابع یتــأثر  فـي سـلوك العمــال كـالأداء، التغیــب، دوران العمـل والاتصـال، وأحیانــاً 

بــالأجر والرواتــب ونظــام المــنح والمكافــآت وهیكـــل الســلطة ونظــام اتخــاذ القــرارات، إضــافة إلـــى 
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تفـــاق البـــاحثین علـــى تعریـــف دقیـــق للرضـــا الـــوظیفي ممـــا أدّى إلـــى تعـــدد نـــواحي   الدراســـةعـــدم ا

  ).41، ص2008التویجري، (

خـتلاف المـداخل التـي تنـاول بهـا العلمـاء وقد تعـددت تعریفـات الرضـا الـوظیفي وذلـك لا

وهنالـك العدیـد مــن المحـاولات التــي بـذلت لتحدیــد  ،المختلفـون والبـاحثون مفهــوم الرضـا الــوظیفي

  .محدد للرضا الوظیفيالمعنى ال

یــرى بعــض  إذهــوم مركــب ولــه عــدة أوجــه مفهــو مفهــوم الرضــا الــوظیفي عــن العمــل ف

المختصـین أن إشــباع حاجـات العــاملین هــو أحـد المحــددات الخاصــة بالرضـا، وآخــرون یعطــون 

جتماعیة مثـل روابـط وأواصـر الصـداقة التـي تـربط العـاملین بعضـهم الأهمیة لبعض الجوانب الا

مــط الإشــراف بعض، ومــنهم مــن یرجــع مســتوى الرضــا إلــى موقــف المرؤوســین مــن رؤســائهم ونبــ

عتبـــارات الخاصـــة بالشخصـــیة ومـــدى تكاملهـــا فـــي الـــذي یخضـــعون لـــه، وهنـــاك مـــن یعطـــي الا

الرضـا الــوظیفي یمثـل حصــیلة لمجموعـة مــن العوامــل ف. محـیط العمــل فضـل تحقیــق هـذا الرضــا

نتــاج ارتیــاح ورضــا نفــس وفاعلیــة بالإببقبــول الفــرد ذلــك العمــل  ساســاً أذات الصــلة والتــي تقــاس 

 ،الفالــــــح( و ضـــیقألفــــــرد مـــن القیـــام بعملــــــه دون ملــــل ار الوجـــداني الـــذي یمكـــن نتیجـــة للشـــعو 

  .) 71، ص 2001

رتیـــاح والســـعادة لإشـــباع الحاجـــات الرضـــا الـــوظیفي هـــو الشـــعور النفســـي بالقناعـــة والاو 

نتمـــاء للعمـــل ومـــع والرغبـــات والتوقعـــات مـــع العمـــل نفســـه وبیئـــة العمـــل، مـــع الثقـــة والـــولاء والا

اتجـاه إیجــابي ، فهـو بــذلك یعبـر عــن المـؤثرات البیئیــة الداخلیـة والخارجیــة ذات العلاقـةالعوامـل و 

یشـــــعر فیهـــــا بالرضــــا عـــــن مختلـــــف العوامـــــل البیئیـــــة  إذنحــــو الوظیفـــــة التـــــي یقـــــوم بهــــا الفـــــرد، 

  ).13، 2008أبوشیخة، (والاجتماعیة والاقتصادیة والإداریة والفنیة المتعلقة بالوظیفة 
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رتیـــاح أثنـــاء أدائـــه لعملـــه ظیفي بأنـــه شـــعور الفـــرد بالســـعادة والاكمـــا یعـــرف الرضـــا الـــو 

ویتحقــق ذلــك بــالتوافق بــین مــا یتوقعــه الفــرد مــن عملــه ومقــدار مــا یحصــل علیــه فعــلاً فــي هــذا 

، وهـي بالنهایـة العمل وأن الرضـا الـوظیفي یتمثـل فـي المكونـات التـي تـدفع الفـرد للعمـل والإنتـاج

علــى عملــه  خلالهــا ذاتــه ویشــبع رغباتــه، ممــا یجعلــه مقــبلاً  الحالــة التــي یحقــق الفــرد مــنتشــكل 

  ).19، ص2003المعمر، (بحماس ورغبة ویحرص على زیادة كفاءته الإنتاجیة 

ـه عبـارة عـن مشـاعر العـاملین تجـاه أعمـالهم وأنـه ینـتج عـن  ویعرف الرضـا الـوظیفي بأنّ

كمــا أنــه محصــلة , ائفهمإدراكهــم لمــا تقدمــه الوظیفــة لهــم ولمــا ینبغــي أن یحصــلوا علیــه مــن وظــ

للاتجاهات الخاصة نحو مختلف العناصر المتعلقـة بالعمـل والمتمثلـة بسیاسـة الإدارة فـي تنظـیم 

ـــــان بالعمــــل ومســــؤولیات العمــــل و  ــــا العمــــل فــــي المنظمــــة، الأمــ عتــــراف نجــــازه والاإ العمــــل ومزای

  .)15، ص2000 ،الحنیطي(والتقدیر

مســتویات  بــأعلى بإعمــالهمللمــوظفین للقیــام  اللازمــة ةویعــرف الرضــا الــوظیفي بأنــه القــو 

، كمــا أن الرضــا الــوظیفي یمثــل المصــاحبة للعمــلالقناعــة  هبأنــ یضــاً أعــرف ی، و الأداءالإنجــاز و 

تصـــورهم الموظـــف مـــن المصـــادر المختلفـــة التـــي تـــرتبط فـــي  االإشـــباعات التـــي یحصـــل علیهـــ

شــباعات مختلفــة بقــدر مــا إر ، وبالتــالي فبقــدر مــا تمثــل الوظیفــة مصــدالوظیفــة التــي یشــغلونهاب

قیـــاس الرضــا الــوظیفي مــن أهــم المؤشــرات والمـــدخلات  د، ویعــرضــاهم عــن هــذه الوظیفــةیزیــد 

الهادفــة لتحدیــد مجــالات التحســین فــي الأنظمــة والإجــراءات الداخلیــة بهــدف تــوفیر بیئــة داعمــة 

في هــو شــعور وعلیــه فــإن الرضــا الــوظی. للمــوظفین لضــمان تنمیــتهم وتطــویرهم بــالموارد البشــریة

تجــاه مــا یقــوم مــن عمــل وذلــك لإشــباع احتیاجاتــه ورغباتــه ) ونالعــامل( داخلــي یحــس بــه الفــرد 
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و أیجابیــة إ، وقــد تكــون هــذه المشــاعر وتوقعاتــه فــي بیئــة عملــه نحــو العمــل الــذي یشــغله حالیــاً 

  ).48، ص2008التویجري، (تجاه العمل الذي یؤدیه وذلك نتیجة لإدراكه لعمله ، سلبیة

لرضــا الــوظیفي مفهــوم متعــدد الأبعــاد یتمثــل فــي الرضــا الكلــي الــذي یســتمده الفــرد ن اإ

مــن وظیفتــه ومــن جماعــة العمــل التــي یعمــل معهــا ومــن الــذین یخضــع لإشــرافهم، وكــذلك مــن 

المنظمــة والبیئــة التـــي یعمــل فیهـــا، وباختصــار فـــإن الرضــا الـــوظیفي هــو دالـــة لســعادة الإنســـان 

شــباع لحاجاتــه، ویمكــن القــول بشــكل  واســتقراره فــي عملــه ومــا یحققــه لــه هــذا العمــل مــن وفــاء وإ

ن الرضــا الــوظیفي یتكــون مــن الرضــا عــن الوظیفــة والرضــا عــن علاقــات العمــل والرضــا إعــام 

  .عن زملاء العمل والرضا عن الرؤساء والرضا عن بیئة العمل والرضا عن سیاسات الأفراد

 

  أهمیة الرضا الوظیفي 2-2-2

وبالتالي من الأهمیـة بمكـان أن  ،كبیراً من حیاتهم في العمل اً جزء معظم الأفراد يیقض

یبحثــوا عــن الرضــا الــوظیفي ودوره فــي حیــاتهم الشخصــیة والمهنیــة، كمــا أن هنالــك وجهــة نظــر 

مفادهـــــا أن الرضـــــا الـــــوظیفي قـــــد یـــــؤدي إلـــــى زیـــــادة الإنتاجیـــــة ویترتـــــب علیـــــه الفائـــــدة بالنســـــبة 

  .) 18، ص2001 ،القبلان( ة هذا الموضوعـــیة دراسللمؤسسات والعاملین مما زاد من أهم

كثــرت البحــوث والدراســات فــي مجــال علــم الــنفس الإداري حــول موضــوع فقــد وبالتــالي 

وكشفت بعض نتـائج البحـوث أن الأفـراد الراضـین وظیفیـاً یعیشـون حیـاة أطـول  ،الرضا الوظیفي

للــذات وأكبــر قــدرة علــى  قــدیراً مــن الأفــراد غیــر الراضــین وهــم أقــل عرضــة للقلــق النفســي وأكثــر ت

أن هنـــاك علاقــــة وثیقـــة بــــین الرضـــا عــــن الحیـــاة والرضــــا  همجتمــــاعي ویؤكـــد بعضــــالتكیـــف الا
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 ،2002، العتیبــــي(ن عــــن حیــــاتهم والعكــــس صــــحیح و راضــــ ن الراضــــین وظیفیــــاً أالــــوظیفي أي 

  ).92ص

كـان  اإذفـ، لمدى فاعلیة الأداء في الأغلب مقیاساً د یع إذ, إن لرضا الأفراد أهمیة كبیرة

فــإن ذلــك ســیؤدي إلــى نتــائج مرغــوب فیهــا تضــاهي تلــك التــي تنویهــا  رضــا الأفــراد الكلــي مرتفعــاً 

المنظمــــة عنــــدما تقــــوم برفــــع أجــــور عملهــــا أو بتطبیــــق برنــــامج للمكافــــآت التشــــجیعیة أو نظــــام 

لــى كثــرة حــوادث  الخـدمات، ومــن ناحیــة أخـرى فــإن عــدم الرضــا یسـهم فــي التغیــب عــن العمـل وإ

 ،نتقـال إلـى مؤسسـات أخـرىوالتأخر عنه وترك العاملین المؤسسات التي یعملـون بهـا والا العمل

ویؤدي إلى تفاقم المشكلات العمالیة وزیادة شكاوى العمال مـن أوضـاع العمـل وتـوجههم لإنشـاء 

اتحـــادات عمالیـــة للـــدفاع عـــن مصـــالحهم كمـــا أنـــه یتولـــد عـــن عـــدم الرضـــا منـــاخ تنظیمـــي غیـــر 

  ).274ص ،2007الشیخ، ( صحي

طویـل مـن الــزمن  یصــعب تحقیـق مسـتوى الإنتــاج الرفیـع علـى مــدىً  نـهأوالجـدیر بـالكر 

، كمـــا أن الجمــع بـــین زیــادة الإنتــاج وعـــدم الرضــا فـــي آن واحــد لا بـــدّ أن فــي ظــل عـــدم الرضــا

یــؤدي إلــى تســرب العناصــر الرفیعــة المســتوى فــي المنظمــة إضــافة إلــى تــدني مســتوى منتجاتهــا 

أنه من أوضـح الـدلالات علـى تـدني ظـروف العمـل فـي  على تفاقمن الا وعاً ومن ثم فإن ثمة ن

ن و  .منظمة ما یتمثل في انخفاض مستوى الرضا لدى العاملین هتمـام الأسباب الداعیـة إلـى الاإ

  : )17ص ،2000 ،الحنیطي( بالرضا الوظیفي

  . إن ارتفاع درجة الرضا الوظیفي یؤدي إلى انخفاض نسبة غیاب الموظفین -1

إن ارتفــاع مســتوى الرضــا الــوظیفي یــؤدي إلــى ارتفــاع مســتوى الطمــوح لــدى المــوظفین فــي  -2

  .المؤسسات المختلفة
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إن الأفـــراد ذوي درجـــات الرضـــا الـــوظیفي المرتفـــع یكونـــون أكثـــر رضـــا عـــن وقـــت فـــراغهم  -3

  .وخاصة مع عائلاتهم وكذلك أكثر رضا عن الحیاة بصفة عامة

  .ملهم یكونون أقل عرضة لحوادث العملإن الموظفین الأكثر رضا عن ع -4

كانــت هنــاك درجــة  فكلمــا, هنــاك علاقــة وثیقــة مــا بــین الرضــا الــوظیفي والإنتــاج فــي العمــل -5

  .زاد الإنتاجعالیة من الرضا 

 للجمعیـــات التعاونیـــة یجابیـــةالإمـــن أهـــم مؤشـــرات  دیعـــالرضـــا الـــوظیفي للمـــوظفین  نإ

ي لا یشــعر الموظفــون فیهــا بالرضــا ســیكون حظهــا ومــدى فاعلیتهــا علــى افتــراض أن الــدائرة التــ

مــــن النجــــاح مقارنــــة بــــالتي یشــــعر فیهــــا الموظفــــون بالرضــــا، مــــع ملاحظــــة أن الموظــــف  قلــــیلاً 

ســتمرار بوظیفتــه وتحقیــق أهــداف المنظمــة كمــا أنــه للا الراضــي عــن عملــه هــو أكثــر اســتعداداً 

ة الرضــا الــوظیفي أنــه یتنــاول یكــون أكثــر نشــاطاً وحماســاُ فــي العمــل وأهــم مــا یمیــز أهمیــة دراســ

  .مشاعر الإنسان إزاء العمل الذي یؤدیه والبیئة المحیطة به

  

  خصائص الرضا الوظیفي 2-2-3

  :فیما یليللعاملین أهم خصائص الرضا الوظیفي  تتلخص

أشــار الكثیــر مــن البــاحثین فــي میــدان الرضــا الــوظیفي إلــى  :تعــدد مفــاهیم طــرق القیــاس -1

ختلاف وجهـات النظـر بـین العلمـاء الـذین ینها حول الرضا الوظیفي وذلك لاتعدد التعریفات وتبا

  .)225-224ص ،2003شوقي ( تختلف مداخلهم وأرضیاتهم التي یقفون علیها

مـا ینظـر إلـى الرضـا الـوظیفي  غالبـاً  :النظر إلى الرضا الـوظیفي علـى أنـه موضـوع فـردي -2

عـدم رضـا ل سـبباً  رضـا لشـخص قـد یكـونلسـبباً فإن ما یمكـن أن یكـون , على أنه موضوع فردي
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فالإنسان مخلوق معقد لدیه حاجات ودوافع متعـددة ومختلفـة مـن وقـت لآخـر وقـد , شخص آخر

  ).79ص ،2009 ،كامل والبكري( م كله على تنوع طرق القیاس المستخدانعكس هذا 

لتعــدد  نظــراً  :الرضــا الــوظیفي یتعلــق بالعدیــد مــن الجوانــب المتداخلــة للســلوك الإنســاني -3

وتعقیـد وتـداخل جوانـب الســلوك الإنسـاني تتبـاین أنماطــه مـن موقـف لآخــر ومـن دراسـة لأخــرى، 

بالتــالي تظهــر نتــائج متناقضــة ومتضــاربة للدراســات التــي تناولــت الرضــا لأنهــا تصــور الظــروف 

  )18ص ،2001، القبلان( المتباینة التي أجریت في ظلها تلك الدراسات

یتمیـز الرضـا الـوظیفي بأنـه حالـة مـن القناعـة : القناعـة والقبـولالرضا الوظیفي حالة مـن  -4

والقبــــول ناشــــئة عــــن تفاعــــل الفــــرد مــــع العمــــل نفســــه ومــــع بیئــــة العمــــل وعــــن إشــــباع الحاجــــات 

نتمـاء لـه وزیـادة الفاعلیـة والرغبات والطموحات، ویؤدي هذا الشعور بالثقة في العمل والـولاء والا

  ).17ص ،2000 ،الحنیطي( العمل وغایاتهفي الأداء والإنتاج لتحقیق أهداف 

یعـد الرضـا الـوظیفي  إذ :جتماعيللرضا عن العمل ارتباط بسیاق تنظیم العمل والنظام الا -5

المرتبطـة بالعمـل فیكشـف عـن نفسـه فـي  المرغوبـةوغیـر  المرغوبـةمحصلة للعدیـد مـن الخبـرات 

دارتــه علــى النجــاح الشخصــي أو الفشــل  ویســتند هــذا التقــدیر بدرجــة كبیــرة ،تقــدیر الفــرد للعمــل وإ

دارة العمـــل فـــي ســـبیل  هیقدمـــ ذيوعلـــى الأســـلوب الـــ ،فـــي تحقیـــق الأهـــداف الشخصـــیة للعمـــل وإ

  .)30-29ص ،2004، سلاناسعد ور ( الوصول إلى هذه الغایات

إن رضـا الفـرد  :على رضاه عن العناصر الأخـرى رضا الفرد عن عنصر معین لیس دلیلاً  -6

علــى رضـاه عــن العناصــر الأخــرى كمـا أنــه مــا قــد  كافیــاً  ذلـك دلــیلاً عـن عنصــر معــین لا یمثــل 

خـــتلاف یــؤدي لرضــا فــرد معــین لــیس بالضــرورة أن یكـــون لــه نفــس قــوة التــأثیر وذلــك نتیجــة لا

  .)225-224ص ،2003شوقي ( حاجات الأفراد وتوقعاتهم
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  الالتزام التنظیمي 2-3

علیهــا الأدب الإداري الحــدیث،  همــة التــي ركــزمیعــد الالتــزام التنظیمــي أحــد المفــاهیم ال

وذلــك لأن هــذا المفهــوم یشــیر إلــى الارتبــاط الوثیــق بــین الفــرد ومنظمتــه كونــه یعبــر عــن الــولاء 

لهذه المنظمة، ویعبر عن مدى الإیمان والقبول بأهدافها وقیمها، كمـا یسـهم فـي زیـادة فاعلیتهـا، 

  ).Mowdy et al., 2002, p: 219( وبالتالي في نجاحها واستمراریتها

لذلك فقد حظي هذا الموضوع بدراسة المهتمین والباحثین الإداریین لأهمیته بالنسبة  

للمنظمات وحاجتها إلى تعزیز هذا المفهوم، نظراً لما یشهده عالم الأعمال من تطور مستمر 

ن إإذ  .في التكنولوجیا وتنافس قوي بین المنظمات وهو ما یتطلب اندماج العاملین فیها

التنظیمي آثاراً مختلفة على سلوك واتجاهات العاملین في المنظمات، إذ إنه یزید  للالتزام

 ,Lee( ویرفع من دافعیتهم إلى العمل، وبالتالي یؤدي إلى الإخلاص والإبداع في العمل

2004, p: 711.(  

 وزیادة تحفیزه بغرض في المنظمات الإنساني السلوك دراسة إلى الحاجة برزت وقد

 حد على واتجاهاتهم وعلى المنظمات الأفراد في سلوك همةم له من تأثیراتلما  التزامه،

جراء من العدید ظهور إلى أدى مما سواء،  والتطبیقیة المیدانیة الأبحاث من الكثیر النظریات وإ

إذ ، المؤثرة في السلوك الإنساني العوامل تحدید إلى في معظمها هدفت والتي الأخیرة، الفترة في

 المنظمات إدارة بال تشغل التي المواضیع من أكثر والطاعة الإخلاص، الولاء، تزام،الال أن تبین

 البقاء من تمكنها سلیمة صحیة حالة علیها في الحفاظ مسؤولیة تتولى التي

  ).Simmons, 2005,p: 123(والاستمرار
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  مفهوم الالتزام التنظیمي 2-3-1

 في الإدارة حقل في اضحاً و  تماماً اه لاقت التي المواضیع من التنظیمي الالتزام یعد

 الالتزام یعبر إذ فیها؛ العمل نجازإ ودرجة المنظمة بفعالیة علاقة من لها لما العقود الأخیرة،

 ویظهر. هافی عضواً  البقاء في القویة الرغبة ویشمل، المنظمة نحو الفرد اتجاه التنظیمي عن

 مصدر منظماتهم تجاه الملتزمون الأفراد عدوی العمل، في فیةإضا جهوداً  العامل في بذل الالتزام

  ).2005 ، العضایلة( ى  الأخر  للمنظمات ومنافستها بقائها تساعد في قوة

 لـدى شـیوعه إلـى الماضـیین، العقـدین خـلال التنظیمـي، الالتـزام بمفهـوم الاهتمـام أدى

 فـي اجتهـاداً  كثروأ بمنظمته التصاقاً  أكثر یكون الملتزم الموظف لكون . والأكادیمیین المدیرین

 بمفهـوم المعرفـة زیـادة أن كمـا الـولاء، بمفهـوم الالتزام مفهوم ارتباط إلى إضافة أهدافها، تحقیق

 الطجـم،( الـذاتي الانـدماج لعملیـة السـیكولوجیة الطبیعـة فهـم فـي مسـاعداً  عـاملاً  تكـون الالتـزام

  ).104، ص1996

 م، 1970 سـنة  "سـمیث"و"بـورتر" كـان التنظیمـي للالتـزام یفـاً تعر  قـدموا مـن أوائـل ومـن

 المنظمـة نحـو والإیجابیـة بالفعالیـة یتسـم  توجـه":بأنـه ووصـفاه نفسـي منظـور مـن إلیـه نظـرا إذ

 الالتـزام مجـال فـي البـاحثین أغلـبأخـذ بـه  الـذي التعریـف وهـو ). 15، ص1998  القرشـي،(

 تطـابق قـوة بأنـه عرفـه ذإ التنظیمـي؛ الالتـزام أو للولاء تعریفه في هیجان به أخذ فقد. التنظیمي

  ).9، ص1998 هیجان،( بها وارتباطه منظمته مع الفرد واندماج

 النفسـي الـربط" بأنـه نـهویعرفا للالتـزام النفسـي المنظـور علـى  وشـاتمن أورایلـي ویركـز

لى العمل في الاندماج إلى یدفعه مما بالمنظمة، الفرد یربط الذي  ویشـیر "المنظمـة قـیم تبنـي وإ

  :هي النفسي للارتباط جوانب ثلاثة هناك أن إلى الباحثان
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  .الإذعان -1

  .الهویة تحدید -2

  .الاستبطان أو التشرب -3

 كالرواتـب، الخارجیـة المكافـآت تلقـي توقعـه إلـى للمنظمـة الفـرد إذعـان مفهـوم ویعـود

 یعلقهـا التـي الأهمیـة مـدى إلـى فیعـود الهویـة تحدیـد أمـا العمـل؛ لأداء المناسـبة المادیـة والبیئـة

 مـدى إلـى فیعـود الاسـتبطان أو التشـرب أمـا .للمنظمـة والانتسـاب العضـویة علـى الشـخص

  ).16، ص1998 القرشي،( والمنظمة الفرد قیم بین التوافق

قـا هنـاك أن یلاحـظ السـابقة المفـاهیم وباسـتعراض  الالتـزام مفهـوم علـى واضـحًا اتفاً

، 1996 الطجـم،( :وهـي آخربـ أو بشـكل المفـاهیم جمیـع تناولتهـا عناصـر ثلاثـة فـي یتجسـد

  ).104ص

  .تقبلها ومدى وأهدافه التنظیم قیم في القوي الاعتقاد -1

  .للتنظیم وافر جهد لبذل والمیل الاستعداد -2

  .التنظیم في اً عضو  لكونهللاستمرار  الجامحة الرغبة -3

اللتان  وهما التنظیمي للالتزام رؤیتین هناك أن على الباحثین من كثیر اتفق وقد

 النظر وجهة أنه على التنظیمي لتزاملااإلى  تنظر الأولى فیه؛ البحث عملیة على یطرانتس

 التي الطریقة على تركز والثانیة والمنظمة، العامل بین العلاقة جودة طبیعة التي تعكس

نما فحسب، بالمنظمة لیس بالارتباط شعورالإیجاد  في یستخدمها الفرد  الارتباط ذلك یتجاوز وإ

  Lee, 2004, p: 711).( منظمته  تجاه العامل عن تصدر التي فاتإلى التصر 
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ویلاحظ مما سبق من التعریفات السابقة أن معظم الكتاب تناولوا الالتزام التنظیمي 

ومن . الجانب العاطفي والجانب الأخلاقي والجانب الاستمراري: من جوانب مشتركة وهي

درجة الارتباط بالمنظمة والرغبة : على أنه وجهة نظر الباحث یمكن تعریف الالتزام التنظیمي

في العمل فیها وتبني قیمها وأهدافها والعمل على تحقیقها، بالإضافة إلى الرغبة القویة في 

 تمسك في تتمثل نفسیة حالة التنظیمي الالتزام إن القول یمكن وبالتالي .الاستمرار بالعمل فیها

 لنجاح هذه یسعى إذ سلوكاته على ینعكس لذيا الأمر بأهدافها؛ واقتناعه الفرد بمنظمته،

  .ذلك لتحقیق والالتزام الجهد، قصارى وبذل المنظمة،

  

  أهمیة الالتزام التنظیمي 2-3-2

تسعى المنظمات إلى التكیف مع  إذتواجه المنظمات في هذه الأیام تحدیات كثیرة، 

ك زاد الاعتماد على الموارد المتغیرات المحلیة والعالمیة المتسارعة والمعقدة والمتشابكة، لذل

البشریة، ومن هنا بدأ الاهتمام بالعنصر البشري حتى یتمكن ویسهم في تحقیق أهدافها، وكل 

ذلك یتطلب أن یكون العنصر البشري ملتزماً تجاهها ببذل أقصى طاقة له حتى یسهم في 

التكیف مع و  تحقیق هذه الأهداف، ویسهم في نجاحها ویساعدها على البقاء والاستمراریة

  .المتغیرات المتسارعة

نجاز الأعمال  یسهم الالتزام التنظیمي بشكل كبیر في تحقیق أهداف المنظمات وإ

من خلال اندماجهم بالعمل، بالإضافة إلى أنه كلما زادت ) أقل وقت وجهد وتكلفة( بكفاءة 

الي تزداد إنتاجیة فترة بقاء العاملین فیها زادت خبرتهم وكفاءتهم، وذلك یزید إنتاجیتهم وبالت

إن كثیراً من الدراسات تشیر إلى أن طول خدمة العاملین یزید من إنتاجیتهم، كما  إذالمنظمة، 
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یؤدي إلى تنمیة العلاقات الاجتماعیة داخل العمل وخارجه، فكلما زادت العلاقات الاجتماعیة 

وبالتالي ارتفاع لمنظمة، ازداد إدراك الفرد لجاذبیة العمل الذي یعمل فیه، والارتباط النفسي با

  .)Simmons, 2005,p: 123( مستوى الإنتاجیة

یجابي للالتزام وأكدت الدراسات على أهمیة الالتزام التنظیمي فیما یتعلق بالتأثیر الإ

إن وجود الالتزام التنظیمي بشكل  إذالتنظیمي على مجموعة الظواهر السلبیة وخفض آثارها، 

اض في مستویات مجموعة الظواهر السلبیة وفي مقدمتها قوي في المنظمة ینتج عنه انخف

  ).Chen & Francesco, 2003, p: 501(ظاهرتا الغیاب والتهرب من العمل 

إن أهمیة الالتزام التنظیمي تزداد لكونه یرتبط بمجموعة المخرجات المهمة وفي 

لمبادرة والإبداع، مقدمتها الأداء الوظیفي، والسلوك الاجتماعي داخل الوظیفة بالإضافة إلى ا

كما إن نتائج الالتزام التنظیمي تصب في مصلحة المجتمع ككل؛ من خلال انخفاض معدل 

كما إن الالتزام . الدوران وارتفاع جودة وفاعلیة العمل، وبالتالي ارتفاع الإنتاجیة القومیة

أهمیة أهداف قتناع والإیمان بالتنظیمي یرتبط ارتباطاً مادیاً ومعنویاً بالفرد من خلال الا

نتاجیته حسب مستوى الالتزام التنظیمي، و  ن فهم الالتزام إ منظمته، مما ینعكس على أدائه وإ

التنظیمي والالتزام بالعمل من قبل الأفراد یساعد على تحلیل السلوك الإداري وفهمه وتعدیله، 

 ,یم أداء العاملین الالتزام التنظیمي مؤشراً لتقی دنه یبرز الطاقات ویمیز الأداء، لذلك یعإكما 

p82)2006 (Cetin,.  

لخططها دون  إن الالتزام التنظیمي یؤدي إلى أن تسیر المنظمات نحو أهدافها وفقاً 

إعاقة، وعدم تواجد الالتزام التنظیمي یؤدي إلى كلفة عالیة وبیئة عمل غیر مریحة، وعدم 

  ).Chen et al., 2007, p: 1132(وصول المنظمات إلى أهدافها 
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تحمل : لوقت نفسه فإن هناك نتائج تترتب على ضعف الالتزام التنظیمي ومنهاوفي ا

تكلفة الغیاب، فقدان الإبداع، ترك العمل، انخفاض الدافعیة وانخفاض مستوى الالتزام بالعمل 

)Mowdy et al., 2002, p: 224.(  

 

  فوائد الالتزام التنظیمي 2-3-3

نظمات نتیجة وجود الالتزام التنظیمي هناك فوائد عدیدة یمكن أن تستفید منها الم

  )  Harrison, 2006, p: 14: (للعاملین فیها، ومن أهمها

إن التزام الفرد بالعمل یؤدي إلى التمیز في أداء الأعمال إذ  :الأداء المتمیز للعمل -1

على أدائهم لعملهم وبالتالي على  الموكلة إلیه، والإبداع لدى العاملین مما ینعكس إیجاباً 

  .نتاجیة المنظمات بشكل عامإ

مما یخفف الآثار التي قد تنتج عن دوران العمل : الرغبة والمیل إلى البقاء في المنظمة -2

  .وترك العمل لدى العاملین

ن الالتزام التنظیمي یخفف من التكالیف لدى المنظمات التي قد إإذ  :تخفیض التكالیف -3

قویاً لدى العاملین، من خلال تجنب السلوكات  تنتج عن دوران العمل إذا كان هذا الالتزام

  .اللامبالاة في العمل وعدم الاستقرار الوظیفي والإهمال: السلبیة والابتعاد عنها مثل

لمردود النفسي والاجتماعي الى أن ا (Clay-Warner,2005, p404)ویشیر 

ي الذي یدفع ینعكس بدوره على الالتزام التنظیمصادي الذي یصاحب الرضا الوظیفي والاقت

الفرد إلى التفاني في العمل، وتوقع المزید من تحقق الأهداف لمنظمته، فإن فهم الالتزام 

  التنظیمي والالتزام بالعمل یساعد على تحلیل السلوك الإداري وفهمه وتعدیله
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 الفردي على المستوى یسهم إذ المستویات، متعددةت التنظیمي تأثیرا للالتزام أن ویتبین

 غیابهم، ومستویات دورانهم معدل انخفاض على ینعكس الوظیفي والذي الرضا توىمس رفع في

 الانتماء مستوى من یزید أنه فنجد المنظمة مستوى على أما لدیهم، بالاستقرار الوظیفي والشعور

للأعمال  أدائهم عدم وعن العاملین تغیب عن الناتجة التكلفة ویقلل الإنتاجیة، إلیها ویزید

 خلقإلى  التنظیمي الالتزام فیؤدي الاجتماعي المستوى على أما وفاعلیة، بكفاءة بهم المنوطة

 في القومي الناتج زیادة إلي ویؤديیها ف العاملین بین الاجتماعیة والعلاقات الترابط من جو

  .العاملین الأفراد أداء وفاعلیة كفاءة زیادة طریق عن النهائیة، وذلك المحصلة

  

  التنظیميأبعاد الالتزام  2-3-4

العلاقة  باستمرار والمنظمة الفرد بین متبادل استثمار عن التنظیمي الالتزام یعبر

الرسمي  السلوك یفوق سلوكاً  الفرد یسلك الاستثمار أن هذا على ویترتب بینهما، التعاقدیة

 واستمراریتها؛ نجاحها في الإسهام أجل من نفسه، من جزء لإعطاء رغبته وزیادة منه، المتوقع

اتجهت وقد  .مسؤولیات إضافیة وتحمل تطوعیة، بأعمال والقیام أكبر مجهود لبذل لاستعدادكا

العدید من الدراسات إلى تحدید أبعاد الالتزام التنظیمي وتحدید طبیعة تأثیره في المتغیرات 

  :التنظیمیة والسلوكیة، وهي

لن أ ذي اقترحهالوهو البعد  :Affective Commitment) المؤثر(الالتزام العاطفي  -1

یتأثر هذا البعد بدرجة إدراك الفرد للخصائص الممیزة و  )(Allen&Meyer, 1990  ومایر

للعمل من درجة استقلالیة وتنوع المهارات المطلوبة، وقرب المشرفین وتوجیههم له، كما یتأثر 

یئة أیضاً بدرجة إحساس الموظف بالسماح له بالمشاركة الفعالة في اتخاذ القرارات في الب
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ما یخص الموظف نفسه، بالإضافة  مالتنظیمیة التي یعمل فیها سواء ما یتعلق منها بعمله أ

 یعملون الذین هم التوجه وأصحاب هذا. إلى التغذیة الراجعة التي یحصل علیها من الإشراف

 الفرد بین الارتباط المختلفة فیكون العمل ظروف تتطلبها التي للمتطلبات ذاتي تقییم وفق

 والالتصاق بالانتماء الشعور إلى الالتزام العاطفي ویرجع. منظماتهم لهم تقدمه ما وفق ظمةوالمن

  . (Meyer, et al., 1997, p492)بالمنظمة النفسي

ویقصد به الإحساس : Normative Commitment) الأخلاقي(الالتزام المعیاري  -2

یعزز هذا الجانب الدعم من قبل الذي یشعر به الموظف تجاه الالتزام والبقاء في المنظمة، و 

المنظمة للعاملین فیها، وسماح المنظمة لهم بالمشاركة الفعالة والإیجابیة في إسهامهم في 

وضع الأهداف، والتخطیط ورسم السیاسات العامة للمنظمة، بالإضافة إلى الإسهام في وضع 

ن یعتقدون أن البقاء في الإجراءات وتنفیذ العمل، ویحمل الالتزام المعیاري نظرة أن العاملی

  .(Stallworth , 2004, p: 946)المؤسسة شيء أخلاقي وصحیح یجب عمله 

ویقصد به ما یحققه العاملون من  :Continuous Commitmentالالتزام المستمر  -3

العمل في المنظمة مقابل ما سیفقده عند التحاقه في قیمة استثماریة في حال استمرارهم 

لعاملین الذین لدیهم مستوى عال من الالتزام المستمر یبقون في الخدمة بجهات أخرى، وأن ا

  .(Falkenburg & Scyns,2007,  p: 709)بسبب أنهم محتاجون ولیس رغبة منهم 

  

  آثار الالتزام التنظیمي 2-3-5

كون على المنظمة ومنها ما ما ی هاتترتب على وجود الالتزام التنظیمي من هناك آثار

  :أهمها یكون على الفرد
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  :على الفردالتي الآثار : أولاً 

للالتزام التنظیمي تأثیر مباشر على الفرد، كونه یقوي الرغبة لدى العاملین في     

الاستمرار بالعمل في المنظمة، ویمنحهم الاستمتاع في أدائهم لأعمالهم مما یؤدي إلى زیادة 

على تقدمهم  وینعكس أیضاً الرضا الوظیفي لدیهم، وبالتالي إلى تبنیهم لأهداف المنظمة، 

یصبح أكثر جدیة في العمل وبالتالي یبحث العاملون عن تقدمهم وتطلعهم للترقیة إذ  الوظیفي

 .)et al., 2000, p45) Ericورفع مستواهم الوظیفي 

  :على المنظمة التي الآثار: ثانیاً 

للمنظمة، ومن یؤدي الشعور بالالتزام التنظیمي إلى عدد من النتائج الإیجابیة بالنسبة 

بذل المزید من الجهد والأداء من قبل الأفراد، مما یؤثر على انخفاض تكلفة العمل : أهمها

وزیادة الإنتاجیة وتحقیق النمو للمنظمة، وبنفس الوقت الانخفاض في مستویات مجموعة من 

تسرب الظواهر السلبیة، وأهمها ظاهرتا الغیاب والتهرب من أداء العمل، والتأخر عن العمل و 

كما . إن ذلك یزید من أعباء وتكالیف المنظمة إذالعمالة وانخفاض درجات الرضا الوظیفي، 

أن الفوائد الناتجة عن الالتزام التنظیمي لا تقتصر على المنظمات فحسب بل تتعداها لیصل 

دورها إلى المجتمع من خلال عدم تنقل العمالة واستقرارها، والتحسین المستمر في جودة 

  ).Wasti, 2005, p: 290(، وزیادة الإنتاج الذي یخدم بالتالي المجتمع الأداء

یؤثر على  إذالى أن للالتزام التنظیمي آثاراً متعددة ) 44، ص2005الصوفي، (یشیر 

  :عدة متغیرات تنظیمیة في العمل ومنها
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في بیئات  الأفراد الذین تتوافر لدیهم درجات عالیة من الالتزام التنظیمي :الأداء المتمیز -1

عملهم یمتازون بالأداء الوظیفي الجید الذي ینتج عن حب الأفراد لعملهم، وحماسهم للعمل، 

  .والتزامهم بأهداف وقیم المنظمة

إن فقدان أو ضعف الالتزام التنظیمي لدى العاملین یمكن أن یؤدي إلى : انتظام العاملین -2

رب الموظفین أو تركهم لأعمالهم في إن تس إذتسرب العاملین أو عدم انتظامهم في العمل، 

من الظواهر السلبیة التي تهدد حیاة المنظمات وتمنع نموها وتقدمها،  دالمنظمات الإداریة تع

تدني المعنویات لدى العاملین وارتفاع التكالیف : ویترتب على ذلك آثار سلبیة أخرى منها

  .ء العملوالارتباك في الأنماط الاجتماعیة والاتصالات، وزیادة أعبا

للالتــزام التنظیمــي دورٌ كبیــر فــي رفــع الــروح المعنویــة لــدى العــاملین ممــا  :الــروح المعنویــة -3

  .یؤدي إلى حب الأفراد لمنظماتهم، وزیادة حماسهم للقیام بأعمالهم المطلوبة

  

  العلاقة بین الثقافة التنظیمیة والالتزام التنظیمي 2-4

لة ربط ثقافة المنظمة بسلوكیات ن محاو إعلى ) 23، ص2011 ي،المسد(یشیر 

للأفراد العاملین بها هدف یمكن التوصل إلیه من خلال تحقیق عدد من  الالتزام التنظیمي

  :الفرعیة منها الأهداف

زام التنظیمي ات الالتسلوك الوصول إلى مجموعة من محددات ثقافة المنظمة المؤثرة في - 1

  .للأفراد العاملین

تفعیل تلك السلوكیات، وترتیب تلك  في هذه المحددات نتحدید درجة تأثیر كل م - 2

  .لتزام التنظیمي للأفراد العاملینالا المحددات من حیث قوة التأثیر في سلوكیات
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 عن العلاقة الارتباطیة بین الثقافات التنظیمیة الفرعیة وسلوكیات الالتزام الكشف - 3

  .التنظیمي للأفراد العاملین

أهمیة خاصة، لأن الاهتمام  الالتزام التنظیميو ة یمیظنتثقافة الالتكتسب دراسة 

على ، و التنظیمي أصبح ضرورة ملحة تفرضها ظروف الحیاة التي نعیشها ات الالتزامبسلوك

تمثل من كونها التنظیمي للمرؤوسین  ات الالتزامتفعیل سلوكالمستوى العلمي تنبع أهمیة 

ساس في زیادة فعالیة الأداء ومدى تحسنه الأ محور اهتمام القیادات العلیا بأیة منظمة وهي

قادة  ات الالتزام التنظیمي للمرؤوسین یساعد على تشكیل كیانكما أن دراسة سلوك، وتطوره

على التمسك قادرین  المستقبل، وذلك لأن القادة الأكفاء یقومون بإفراز مرؤوسین أكفاء

سلوك التنظیمي بصفة خاصة، ال ات الالتزام التنظیمي الفعالة، مما یعد إثراء لعلمبسلوك

  .)33، ص2011 ي،المسد( ونظریة التنظیم بصفة عامة

الأهمیة  البالغ ماالالتزام التنظیمي ترجع إلى تأثیرهو ة یمینظتثقافة الالن أهمیة دراسة إ

هناك بعض الأسباب التي دفعت لدراسة  في الفعالیة التنظیمیة ورفع مستوى الأداء، حیث أن

  )41، ص2005العوفي، ( :، منهاالالتزام التنظیميو ة یمینظتثقافة الال

  .والمنظمة ككل الالتزام التنظیمي یشرح طبیعة العلاقة بین الفردو ة یمینظتثقافة الالأن  - 1

التنافسیة  الالتزام التنظیمي للأفراد یعمل على تحسین القدرةو ة یمینظتثقافة الالأن  - 2

   .یمیةللمنظمات ویؤثر بالإیجاب في الفاعلیة التنظ

تفسیر سلوكه، ینصب  أن اهتمام معظم منظمات العالم الیوم بالعنصر البشري، ومحاولة - 3

  .بالطبع على أهمیة دراسة سلوكیات الالتزام التنظیمي
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 للدعم التنظیمي یرتبط ارتباطا إیجابیا بشعوره بالالتزام الوجداني الذي أن إدراك الموظف - 4

  .یساعد على تحقیق أهداف المنظمة

إدراك الدعم التنظیمي وممارسة سلوكات الالتزام  أن الالتزام الوجداني یدعم العلاقة بین - 5

  .التنظیمي التنظیمي وبالتالي الأداء

  

  الدور الوسیط للرضى الوظیفي 2-5

تنطوي التصرفات التي یقوم بها العاملین تجاه المنظمة على عدد من المؤثرات في 

رافیة والنفسیة غات تستدعي دراسة العوامل والخصائص الدیمو الالتزام التنظیمي، وهذه المؤثر 

 الاتجاه وطبیعةت والمعتقدا القیمالمرتبطة بو  ومواقفهم وكذلك دراسة أنماط سلوكهم المستقبلیة،

 البیئي الموقف على أخرى وأحیاناً  الشخصیة والأحاسیس المشاعر على أحیاناً  یرتكز الذي

  .سهنف العمل لطبیعة وأحیاناً  للعمل،

 ،حالیاً  له یتجه العمل أن یعتقد ما على تعتمد التي أعمالهم، تجاه الأفراد مشاعر نإ

 یدركه الذي الشعور محصلة " بأنه .وظیفته تحققه أن ینبغي وما كائن هو بما الإدراك أي

 عن یكونها التي الاتجاهات من مجموعة من یتكون والذي بالمؤسسة، عمله الفرد خلال

 وعن المتاحة الترقیة فرص وعن علیه یحصل الذي والأجر یشغلها، لتيالوظیفة ا طبیعة

عندما ف ،له المؤسسة تقدمها التي الخدمات وعن إلیها ینتمي التي العمل مجموعة  مع علاقاته

فلن یشكو موظف من زمیله أو من رئیسه بل سیتعامل مع مصالح  یتوفر الرضا الوظیفي

لرضا، ربما یعتقد البعض أن الراتب الأعلى فقط هو یشعرون بنفس ا الناس بالرضا ویجعلهم
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ولكن تبین أن فرص التقدم والتطور والترقي  ىللموظف بالدرجة الأول الذي یضمن الرضا

  ).Mowady & Porter, 1982( یضمن رضا الموظف الوظیفي هو أول ما

م أو استجابتهم إلى العوامل التي تؤثر على حافزیته تتفاوت طبیعة الأفراد من حیثو 

ومن مؤسسة إلى أخرى، فبعض الموظفین یمكن تحفیزهم عن  دافعیتهم للعمل من فرد إلى فرد

طریق رؤیة نجاحهم في العمل ومنهم من یحب الشهرة  طریق الألقاب المهنیة وبعضهم عن

في أوقات العمل ولیس من الضروري أن یأخذ أي  المهنیة ومنهم من یحفز حین یعمل فقط

حدد وقد  .عن طریق الكلمات المشجعة وبعض الموظفین یحفز عمل معه إلى منزله

  :وفیما یلي أهمها الرضا الوظیفيلتحقیق عوامل ومحددات  ) 75، ص2006 ،ناصف(

  .عوامل ذاتیة تتعلق بقدرات ومؤهلات ومهارات العاملین -1

  .عوامل تنظیمیة تتعلق بظروف وشروط العمل -2

  .المؤثرة على العمل والعامل عوامل بیئیة تتعلق بالظروف البیئیة -3

  :عوامل والمحددات التالیة للرضا الوظیفيال )34ص ،2004، سعد ورسلانأ(وأضاف 

  .كفایة الإشراف المباشر -1

  .الرضا عن العمل ذاته -2

  .الاندماج مع الزملاء في العمل -3

  .توفیر الهادفیة في التنظیم -4

  .عدالة المكافآت -5

  ).ة والذهنیةالبدنی(الحالة الصحیة  -6
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  نبذة عن الجمعیات التعاونیة في الكویت 2-6

بشكلها المنظم تعود إلى عام في دولة الكویت الأولى للحركة التعاونیة  البدایة قانطلا

 حین قامت أول جمعیة تعاونیة في المدرسة المباركیة ضمت في عضویتها طلاب م1941

الانتشار عام  خذ طریقها فیما بعد نحوالمدرسة تحت إشراف عدد من المدرسین والطلاب، لتأ

الصدیق ومدرسة صلاح  في مدارس أخرى، كمدرسة م بسبب النجاحات التي حققتها1952

 م أنشئت أول جمعیة تعاونیة استهلاكیة لموظفي دائرة1955وفي عام ، الدین ومدرسة الشامیة

بعد شهور  عتهاالشؤون الاجتماعیة ضمت في عضویتها الموظفین والعاملین بالدائرة، تب

التقریر السنوي الصادر عن اتحاد الجمعیات التعاونیة ( جمعیة تعاونیة أخرى بدائرة المعارف

  ).2011في دولة الكویت، لعام 

أحوالها  فرض هذا التطور السریع لحركة الجمعیات التعاونیة وجود قانون ینظموقد 

الاجتماعیة إلى التفكیر في إیجاد  وشؤونها، الأمر الذي حدا بالحكومة ممثلة في دائرة الشؤون

م لیشمل 1955والمؤسسات الاجتماعیة الصادر عام  غطاء قانوني، فاهتدت إلى قانون الأندیة

وباستقلال الكویت وصدور  ، مؤسسات اجتماعیة لكونهاأحكامه  هذه الهیئات الجدیدة ضمن

شاط الأهلي التطوعي والمهتمون بهذا النوع من الن العاملون دَ جَ م، وَ 1962دستورها عام 

الباب ( من الدستور )  7( التعاونیة وازدهارها، خاصة وأن المادة  أرضیة خصبة لنمو الحركة

والمساواة  العدل والحریة "قد نصت على أن ) المقومات الأساسیة للمجتمع الكویتي : يالثان

   نصت المادة كما ، "المواطنین بین ىدعامات المجتمع، وأن التعاون والتراحم صلة وثـقـ

. "تشجع التعاون والادخار وتشرف على تنظیم الائتمان الدولة"من الباب ذاته على أن  (23)

  ).1962دستور دولة الكویت الصادر في عام (



49 
 

المعدل بمرسوم  في شأن الجمعیات التعاونیة، م1962لسنة ) 20(وجاء القانون رقم 

الجمعیات التعاونیة، ویمنحها الشرعیة  م قیامم لیفتح الباب أما1979لسنة )  24(بالقانون رقم 

من أحكام الدین الإسلامي الحنیف، وتعالیمه  ستقیتا والشخصیة الاعتباریة في ظل أهداف

التعاطف والتراحم والتكافل والتعاون، كما استقیت من التراث  السمحة التي تحث على

التعاونیة  قامت علیها الحركةوالاقتصادي الكویتي، ومن المبادئ الأساسیة التي  الاجتماعي

  ).1962دستور دولة الكویت الصادر في عام ل المذكرة التفسیریة( الدولیة

التعاونیتین عام  وكانت أولى ثمرات تطبیق هذا القانون قیام جمعیتي كیفان والشامیة

 م1997عام  نهایةلیصل عددها في  قیام الجمعیات التعاونیة الاستهلاكیة توالىم ، ثم 1962

الكویت " من العاصمة  الكویت ومناطقها بدءاً  جمعیة استهلاكیة، غطت جمیع مدن) 43(إلى 

جمعیتا الوفرة والعبدلي الزراعیتان اللتان تغطیان  أنشئتإذ  وانتهاء بحدود الكویت الدولیة،" 

 التعاونیةولتأكید هذا النمو والتطور في الحركة ، وجنوباً  الحدودیة شمالاً  جمیع المناطق

حتى  مساهماً ) 695(فإن عدد المساهمین في هذه الجمعیات كان حوالي  ،كویتیة ونجاحهاال

 مساهم، في) ألف  200(لیصل إلى حوالي  م1997عام  نهایةم، ارتفع في 1963 عام نهایة

عام  دینار كویتي) ألف  100(الوقت الذي نما فیه رأس مال هذه الجمعیات من أقل من 

التقریر السنوي ( م 1995عام  نهایةدینار كویتي في ) ملیون 75( إلى أكثر من  م1963

  ).2011الصادر عن اتحاد الجمعیات التعاونیة في دولة الكویت، لعام 

تستحوذ أسواق الجمعیات التعاونیة الاستهلاكیة المنتشرة في جمیع أنحاء الكویت كما 

من سوق السلع  %80فرعاً على أكثر من  60جمعیة وحوالي  47 حالیا والبالغ عددها

وتساهم هذه الجمعیات بدور كبیر في خدمة المجتمع  ،الغذائیة والاستهلاكیة في الكویت



50 
 

في تطبیق برنامج الحكومة لدعم العمالة  هماً م دوراً  لعبت الجمعیات التعاونیة أیضاً ، و الكویتي

نیة محل حلال العمالة الوطإلتنفیذ رغبة الدولة في  ،الوطنیة في القطاعات غیر الحكومیة

استیعاب جزء كبیر من العناصر  بإمكانهانها من القطاعات التي أالعمالة الوافدة لاسیما 

التقریر السنوي الصادر عن اتحاد الجمعیات التعاونیة في دولة الكویت، لعام ( البشریة المنتجة

2011.(  

  

  الدراسات السابقة 2-7

لیة في توضیح الجوانب من أجل تكوین إطار مفاهیمي تستند إلیه الدراسة الحا

الدراسات السابقة حول  على العدید من بالإطلاع قام الباحثالأساسیة لموضوعها، فقد 

موضوع هذه الدراسة، وتم الاستعانة والإفادة من بعض الدراسات التي لها علاقة مباشرة 

  :لبعض هذه الدراسات بموضوع الدراسة وتخدم متغیراتها وفیما یلي استعراض

  :راسات باللغة العربیةالد 2-7-1

  :المتعلقة بالثقافة التنظیمیةالدراسات  2-7-1-1

 المعرفـة بنـاء فـي وتأثیرهـا التنظیمیـة الثقافـة"، بعنـوان )2006(والسـاعد  ،دراسـة حـریم -

  . "الأردني المصرفي القطاع في تطبیقیة دراسة: التنظیمیة

 المصـارف فـي السـائدة یـةالتنظیم الثقافـة تـأثیر مـدى علـى التعـرف إلـى الدراسـة هـدفت

 فـي التنظیمیـة المعرفـة بنـاء علـى وبالتـالي العـاملین، المـوارد بـین تبـادل وعلى الأردنیة التجاریة

 )550( علـى توزیعها وتم الدراسة، هذه لأغراض استبانة بتطویر الباحثان قام. المصارف هذه

 الثقـة،  :یلـي كمـا الرئیسـة التنظیمیـة الثقافـة أبعـاد الدراسـة حـددت .الدراسـة عینـة هـم مبحوثـاً 
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 وممارسـات المشـتركة، واللغـة، والقصـص المشـتركة، والرؤیـة التعاونیـة، /الجماعیـة والثقافـة

 البشـریة، والمعلومـات المـوارد تبادل في یتمثل فهو المعرفة بناء أما. الثقافیة والمعاییر  الإدارة،

 أن إلـى الدراسـة خلصـت .العمـل فـرق وتكـوین المسـاعدة، وتقـدیم الخـدمات، وتبـادل والأفكـار،

 من بعد كل المعرفة، وأن بناء مستوى وبالتالي الموارد تبادل مستوى في تؤثر التنظیمیة الثقافة

 أن تبـین كمـا. متفاوتـة بـدرجات المـوارد ولكـن تبـادل مسـتوى علـى یـؤثر التنظیمیـة الثقافـة أبعـاد

 لـیس بینمـا والعمـر، العلمـي المؤهـل بـاختلاف یختلـف العـاملین بـین تبـادل المـوارد مسـتوى

 مـن عـددًا الدراسـة تضـمنت تبـادل المـوارد، وقـد علـى تـأثیر الأخـرى الشخصـیة للعوامـل

 فـي تفعیـل المسـاعدة بهـدف السـائدة التنظیمیـة الثقافـة فـي النظـر إعـادة إلـى الرامیـة التوصـیات

  .أفضل بصورة المعرفة إدارة وبالتالي العاملین بین الموارد تبادل وتعزیز

أثــر الثقافــة التنظیمیــة علــى تطــویر المــوارد البشــریة، : "، بعنــوان)2008التــویني، (دراســة  -

  ".بالتطبیق على المؤسسة العامة للتعلیم الفني والتدریب المهني

هـــدفت هـــذه الدراســـة إلـــى معرفـــة مـــدى تـــأثیر الثقافـــة التنظیمیـــة الســـائدة فـــي منظمـــات 

تطبیق علــى المؤسســة العامــة للتعلــیم والتــدریب الأعمــال علــى تطــویر المــوارد البشــریة وذلــك بــال

ــــى خاصــــة باســــتجلاء آراء مــــدیري . المهنــــي وقــــد اســــتخدم الباحــــث اســــتمارتي استقصــــاء؛ الأول

لقیـاس فالإدارات بهذه المؤسسة عن أبعـاد الثقافـة التنظیمیـة فـي المؤسسـة، أمـا الاسـتمارة الثانیـة 

لتنظیمیة السائدة فـي المؤسسـة وأثرهـا علـى مدى ممارسة الإدارات في المؤسسة لمفاهیم الثقافة ا

وقـد توصـلت هـذه الدراســة  .عملیـات تطـویر المـوارد البشـریة، واسـتخدم الباحـث المـنهج الوصـفي

إلى أن مبدأ احترام الصغیر للكبیر مبدأ أساسي من مبادئ المؤسسة بغـض النظـر عـن المكانـة 

ع الفـرد یعتمـد علــى الموقـع الــذي أكــدت الدراسـة أن إبــداو  .فـي المسـتوى التنظیمــي فـي المؤسسـة
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یحتلــه الفــرد بدرجــة متوســطة، هــذا یعنــي أن هنالــك عوامــل أخــرى تحــدد الإبــداع مثــل العلاقــات 

الاجتماعیــة وتــوفیر بیئــة العمــل التـــي تــدعم ذلــك ومــنح التفـــویض وكــذلك انســجام فریــق العمـــل 

للأفكــار  اً ك دعمــأوضــحت الدراســة أن هنــا كمــا. وخبراتــه إضــافة إلــى التعــاون بــین المرؤوســین

وجـــود منهجیـــة لتخطـــیط  أوضـــحت أیضـــاً و  .والمقترحــات الجدیـــدة فـــي حـــدود الإمكانـــات المتاحــة

وجــود  المــوارد البشــریة وأن مســؤول المــوارد البشــریة یشــارك فــي عملیــات التخطــیط، كــذلك تبــین

اصـة بعض أوجه القصور في تفعیل نظام الرقابة الداخلیة وعدم اتسام نظام العمـل بالمرونـة وخ

ــــإجراء تعــــدیلات فــــي نظــــام الإدارة ــــق ب ــــة مشــــاركة  وأشــــارت الدراســــة أیضــــاً . مــــا یتعل ــــى أهمی إل

  .المرؤوسین في اتخاذ القرارات في المؤسسة

داریـة خلاقیـات القـرارات الإأفي  ةثر الثقافه التنظیمیأ: "بعنوان ,)2009الصبیحات (دراسة  -

   ".ردنيفي قطاع الطیران المدني الأ 

خلاقیــــات القــــرارات أالتنظیمیــــة فــــي  ةثــــر الثقافــــأهــــذه الدراســــة الــــى استكشــــاف  هــــدفت         

حــدى إراء العــاملین فــي آوذلــك عــن طریــق مســح , ردنــي داریــة فــي قطــاع الطیــران المــدني الأالإ

تكون مجتمع الدراسـة مـن كافـة العـاملین . عشرة مؤسسة من المؤسسات العاملة في هذا المجال

طبقیــة  ةوقــد اختیــرت مــنهم عینــ شخصــاً ) 7215(البــالغ عــددهم  ,لیهــاإفــي المؤسســات المشــار 

عــدت اســتبانة أداف هــذه الدراســة فقــد أهـولتحقــق . شــخاص أ) 410(فرادهــا أعشـوائیة بلــغ عــدد 

وقـد توصـلت . وزعت على المبحوثین بطریق الید وجمعت بالطریقة نفسـها, خاصة لهذا الغرض

فــــي تفســــیر  جوهریــــاً  ســــهاماً إســــهمت أت قــــد عــــراف والقــــیم والمعتقــــدان الأالــــى أهــــذه الدراســــة 

فــي هـــذا  ســهاماً إكثــر هــذه الجوانــب أعـــراف وكانــت الأ, داریــة بوجــه عــامخلاقیــات القــرارات الإأ

  . یلیها على الترتیب القیم فالمعتقدات, مرالأ
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دور الثقافــــة التنظیمیــــة فــــي تفعیــــل تطبیقــــات الإدارة ": ، بعنــــوان)2009(دراســــة الســــهلي  -

  ."الإلكترونیة

الثقافـة البیروقراطیـة، الثقافــة نماطهـا أهـدفت الدراسـة إلـى معرفـة دور الثقافــة التنظیمیـة ب

فــي  بداعیـة، الثقافــة المســاندة، ثقافــة العملیـات، ثقافــة المهمــة، ثقافــة الـدور علــى رضــا الزبــائنالإ

تفعیـــــل تطبیقـــــات الإدارة الإلكترونیـــــة فـــــي المملكـــــة العربیـــــة الســـــعودیة، بالإضـــــافة إلـــــى معرفـــــة 

المعوقات التـي تحـد مـن دور الثقافـة التنظیمیـة فـي تفعیـل تطبیقـات الإدارة الالكترونیـة، اسـتخدم 

الباحـــث المــــنهج الوصــــفي التحلیلـــي باســــتخدام الاســــتبانة كــــأداة لجمـــع البیانــــات، تكونــــت عینــــة 

، ) 450(الدراسة من  إن خصائص الثقافة التنظیمیـة مهمـة : كان من أهم نتائج الدراسةو موظفاً

لكترونیـــة، وأهمهــــا تـــوفیر البیئــــة المســـاعدة علــــى الإبــــداع، فــــي تفعیـــل تطبیقــــات الإدارة الإ جـــداً 

المرونــة فــي العمــل، تزویــد العــاملین بالمعلومــات اللازمــة، تــوفیر الــدعم المــالي والفنــي، وتــوفیر 

مـن أهـم توصـیات الدراسـة نشـر الثقافـة . البنیـة التحتیـة الملائمـة لتطبیـق ثقافـة خاصـة بالمنظمـة

  .لتنظیمیة المرنة التي تشجع استخدام التطبیقات الإلكترونیةا

دور الثقافـــة التنظیمیـــة فـــي التنبـــؤ بقـــوة الهویـــة : "، بعنـــوان)2011عبـــداللطیف، (دراســـة  -

  ".دراسة میدانیة على أعضاء هیئة التدریس في الجامعات الأردنیة الخاصة –التنظیمیة 

لتنظیمیـة فـي التنبـؤ بقـوة الهویـة التنظیمیـة، هدفت هذه الدراسـة إلـى معرفـة دور الثقافـة ا

وقد اختبـرت هـذه الدراسـة أربـع جامعـات خاصـة، واسـتخدم الباحـث المـنهج الوصـفي، وذلـك مـن 

واعتمــدت الدراســة متغیــرات ثقافــة العملیــات، ثقافــة . خــلال دراســة میدانیــة علــى هــذه الجامعــات

ج یتكــون مـــن الأبعــاد الداخلـــة فـــي وقـــد توصــلت الدراســـة إلـــى بنــاء نمـــوذ. المهمــة، ثقافـــة الــدور

وقـد تمكنـت الدراسـة مـن تصـنیف المبحـوثین ). التعاون، والابتكـار، والالتـزام، والفاعلیـة(التحلیل 
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إلــى مجمــوعتین؛ الأولــى مــن لــدیهم شــعور ضــعیف بالهویــة التنظیمیــة والثانیــة مــن لــدیهم شــعور 

ق ذات دلالـة إحصـائیة وكذلك أظهـرت الدراسـة عـدم وجـود فـرو %. 83.2قوي بها وصلت إلى 

فیمــا یتعلــق بالهویـــة التنظیمیــة تعـــود إلــى الجــنس أو العمـــر أو الرتبــة الأكادیمیـــة ووجــود فـــروق 

ویرى الباحـث أن هـذه الدراسـة .ذات دلالة إحصائیة تعود إلى مدة العمل في الجامعات الخاصة

ینمـــا اقتصـــرت هـــذه ركـــزت علـــى الثقافـــة التنظیمیـــة ودورهـــا فـــي التنبـــؤ بقـــوة الهویـــة التنظیمیـــة، ب

  .الدراسة على متغیرات الثقافة التنظیمیة

  

  :المتعلقة بالرضى الوظیفيالدراسات  2-7-1-2

 والأداء التنظیمي الولاء وبین العمل بین ضغوط العلاقة":، بعنوان)1995المیر،  (دراسة  -

 ملةالعا الید من مجموعات أربع بین مقارنة دراسة والصفات الشخصیة، الوظیفي والرضا

  .")الغربیة والمجموعة الآسیویة، والمجموعة العربیة، والمجموعة المجموعة السعودیة،( هي

 العاملین، الدور بین وغموض الدور، صراع مستویات ومقارنة قیاس إلى الدراسة هذه هدفت

 العاملین، بین والرضا الوظیفي الوظیفي والأداء التنظیمي الالتزام مستویات ومقارنة وقیاس

 والأداء التنظیمي والولاء وغموض الدور صراع بین الارتباطیة العلاقة طبیعة رنةومقا

 الحالیة، الوظیفة في الخدمة ومدة العمر،(الشخصیة  والصفات الوظیفي والرضا الوظیفي

 مكونة عینة على الدراسة أجریت وقد. للعاملین) الاجتماعیة والحالة الوظیفة، وطبیعة

 في إداریة وغیر إداریة بمهام یقومون والذین الإنجلیزیة ن باللغةالناطقی من موظف) 200(من

 وشركات تعلیمیة، ومؤسسات صناعیة، وشركات حكومیة، سعودیة، ومؤسسات منشآت

 التنظیمي الولاء في مستوى إحصائیة دلالة ذات فروق وجود إلى الدراسة وقد توصلت، خاصة
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 أكثر الآسیویة المجموعة أفراد أن هرت النتائجوأظ والعربیة، الآسیویة، المجموعة لأفراد یمیل

  .الغربیة والمجموعة السعودیة، العربیة، والمجموعة المجموعة أفراد من ولاءً 

 الاتصالات شركة في التنظیمي المناخ أثر تقصي "بعنوان 2008 ) الطیب،( دراسة -

  "للعاملین الوظیفي الرضا ىعل الفلسطینیة

 الفلسطینیة الاتصالات شركة في التنظیمي المناخ ثرأ تقصي ىإل الدراسة هذه ىتسع

التنظیمي،  الهیكل: (هي التنظیمي المناخ عناصر كانت و بها، للعاملین الوظیفي الرضا ىعل

، )المستخدمة التكنولوجیا العمل، طبیعة الاتصال، نمط العاملین، مشاركة ىمد القیاس، نمط

 في إحصائیة دلالة ذات فروق وجودى مد ىعل التعرفى إل أیضاً  الدراسة تهدف كما

للخصائص  تعزى الوظیفي الرضا ىعل التنظیمي المناخ عناصر تأثیر نحو اتجاهات العاملین

 80من مؤلفة استبانة باستخدام الدراسة بیانات جمع تم وقد. الدراسة مجتمع لأفراد الدیموغرافیة

ا توزیعها تم فقرة،   جمع أمكن وقد بالشركة، املینالع من وموظفة موظفًا  320 ىعل عشوائیً

 الموزعة الاستبانات مجموع من الاستجابة نسبة وبلغت(  للتحلیل، صالحة ةاستبان ( 249 )

 والوصول وتحلیلها البیانات لمعالجة المناسبة الإحصائیة الأسالیب استخدام وتم ،(% 77.8)

ا أظهرت: التالیة النتائج ىإل ً ا الدراسة توجه  إیجابي تنظیمي مناخ توافر لىع الموافقة نحو عامً

 عند إحصائیة دلالة ذات قویة إیجابیة علاقة وجودو  الفلسطینیة، الاتصالات بشركة

 بشركة للعاملین الوظیفي الرضا ومستوى تنظیمي جید مناخ توافر بین)   ( 0.05مستوى

 شركة في العاملین بین الوظیفي من الرضا جید مستوى هناك الفلسطینیة، الاتصالات

 لاستجابات  ( 0.05 ) مستوى عند دلالة إحصائیة ذات فروق وجود الفلسطینیة، تلاتصالاا

 قطاع في العاملین ولفئة الذكور لصالح )العمل مكان الجنس،(  لمتغیري تعزى العینة أفراد
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 تعزى العینة أفراد لاستجابات  ( 0.05)مستوى  عند إحصائیة دلالة ذات فروق وجود غزة،

 فأكثر سنة 46 ) الفئة وبین (سنة ( 26 ) و فأقل سنة 25 ) الفئتین ینب العمر لمتغیر

 0.05  مستوى عند إحصائیة ذات دلالة فروق وجود عدم فأكثر، سنة 46 من فئة ولصالح

 إذ القیادة، مجال باستثناء المستوى التعلیمي لمتغیر تعزى عام بشكل العینة أفراد لاستجابات

 دلالة ذات فروق وجود دبلوم) فئة ولصالح ( دبلوم) و (یهيتوج طبقتي بین دالة فروق ظهرت

 ىالمستو  الخبرة،) لمتغیري تعزى العینة أفراد  لاستجابات ( 0.05 ) مستوى عند إحصائیة

 والفئتین سنة - الإدارة) والفئة (واتسن  10- 7 )و ( فأقل سنوات 3 ) الفئتین بین (الوظیفي

 أهمها، توصیات عدة الدراسة وقدمت .العلیا 7  الفئة صالحل (العلیا الإدارة)و (الدنیا الإدارة

 كونه اللازم، الاهتمام وعناصره بجمیع مكوناته التنظیمي المناخ العلیا الإدارة تولي أن ضرورة

  .لأهدافها الشركة تحقیق في یساعد للعاملین، مما الرضا على التأثیر في یساهم اً هماً ممتغیر 

مؤسسـات  فـي الإداریـین لـدى الـوظیفي الرضـا مدى : "بعنـوان ،)2010  أبوشمالة،(دراسة  -

  .")الفلسطیني العام القطاع

 في الإداریین لدى الوظیفي الرضا مدى على التعرف إلى الدراسة هذه هدفت

 مؤسسات في الإداریین تقدیرات في الفروق عن والكشف الفلسطیني، العام مؤسسات القطاع

الحالة  الجنس،( :الشخصیة للمتغیرات بالنسبة الوظیفي ضاالر  لمدى الفلسطیني القطاع العام

 أعد وقد .التحلیلي الوصفي المنهج الباحث واستخدم ).الخدمة سنوات عدد الاجتماعیة،

 بنود عشرة على منها بعد كل یشتمل أبعاد سبعة على تشتمل استبانة الغرض الباحث لهذا

 الموافقة درجة یراعي ثلاثي مقیاس بحسب نللإداریی الوظیفي الرضا درجة بند أمام كل مبیناً 

 إلى بالإضافة الترتیب، على   3)، 2، (1  الدرجات تعطى بحیث قلیلة كبیرة، متوسطة،
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ا ( 270 ) من البحث مجتمع وتكون .مفتوح سؤال  العام القطاع مؤسسات في إداریً

ا ( 80 ) أفرادها عدد عشوائیة عینة  البحث وكانت الفلسطیني،  الرزمة استخدام تم دوق .إداریً

  النسبي، الوزن المعیاري، الانحراف الحسابي، المتوسط للعلوم التكرارات، الإحصائیة

(SPSS)  وأظهرت .للبحث اللازمة الإحصائیة التحلیلات إجراء في ت الاجتماعیة واختبار 

 العام عمؤسسات القطا في الإداریین لدى الوظیفي الرضا مستوى أن :التالیة النتائج الدراسة

 إحصائیة  في دلالة ذات فروق وجود ،)متوسط مستوى( وهو (% 65.88 ) الفلسطیني

 دلالة مستوى عند α≤0>0.05) القطاع مؤسسات في الإداریین لدى الوظیفي الرضا مستوى

 ذات فروق وجود عدم ،(الإناث) ولصالح الجنس، لمتغیر تعزى الفلسطیني العام0.05 )

 في الإداریین لدى الوظیفي الرضا مستوى في 05. دلالة مستوى عند دلالة إحصائیة

 .الخدمة سنوات وعدد الاجتماعیة الحالة لمتغیري تعزى  مؤسسات القطاع العام الفلسطینیي

القطاع  مؤسسات في للإداریین المعیشیة الظروف تحسین :التالیة بالتوصیات الباحث وأوصى

وزیادة  للحوافز، جدید نظام إیجاد رواتب،ال مستوى تحسین على والعمل الفلسطیني، العام

مؤسسات  في والمعنویة المادیة العمل ظروف تحسین والمعنویة، المادیة بالحوافز الاهتمام

إعادة  ومعلوماتهم، قدراتهم وتنمیة الإداریین وكفاءة مهارات تطویر الفلسطیني، العام القطاع

   .الفلسطیني لعاما القطاع مؤسسات في المتبع الترقیات نظام في النظر
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  :المتعلقة بالالتزام التنظیميالدراسات  2-7-1-3

الثقافـة التنظیمیـة وعلاقتهـا بـالالتزام التنظیمـي، دراسـة " :بعنـوان :)2005العـوفي، (دراسة  -

  ".میدانیة على هیئة الرقابة والتحقیق بمنطقة الریاض

ة التنظیمیة وعلى مستوى هدفت الدراسة التعرف على القیم السائدة المكونة للثقاف

ومدى اختلاف قیم الثقافة التنظیمیة ومدى  تنظیمي في هیئة الرقابة والتحقیق،الالتزام ال

 ولي الهیئة،ؤ خصائص الشخصیة لدى مساختلاف مستویات الالتزام التنظیمي باختلاف ال

للثقافة المكونة  توالمعاییر والاتجاهاوالمعتقدات والأعراف الكشف عن أثر القیم وكذلك 

واستخدم الباحث المنهج الوصفي . التنظیمیة على الالتزام التنظیمي في هیئة الرقابة والتحقیق

في المملكة العربیة السعودیة بمنطقة ) هیئة الرقابة والتحقیق(ودراسة حالة على منظمة واحدة 

نظیمیة وجود علاقة ذات دلالة إحصائیة بین الثقافة التصلت الدراسة إلى وقد تو . الریاض

أن مستوى الثقافة فة التنظیمیة والالتزام التنظیمي، و والالتزام التنظیمي وبین القیم المكونة للثقا

وكذلك قیم الثقافة بداعیة، الثقافة المساندة، الثقافة البیروقراطیة، الثقافة الإ: بأنماطها التنظیمیة 

لاقة ارتباط بین الخصائص عدم وجود عكذلك بینت الدراسة  .التنظیمیة تسود بمستوى متوسط

خصیة وبین قیم الثقافة الشخصیة والثقافة التنظیمیة وعدم وجود علاقة بین الخصائص الش

لشخصیة ومستوى الالتزام التنظیمي، عدم وجود علاقة بین الخصائص االتنظیمیة، وتبین 

لالتزام التنظیمي بینت أن أهم القیم المكونة للثقافة التنظیمیة التي تؤثر على انها ألى إضافة إ

  ).العدل، والكفاءة، وفرق العمل(هي 
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الثقافة التنظیمیـة وعلاقتهـا بالانتمـاء التنظیمـي، دراسـة : ، بعنوان)2005الشلوي، (دراسة  -

  .ولي كلیة الملك خالد العسكریة المدنیین والعسكریینؤ میدانیة على مس

حدیــــد مســـتوى الانتمــــاء هـــدفت هـــذه الدراســــة إلـــى معرفــــة مســـتوى الثقافــــة التنظیمیـــة وت

وتحدیــــد مــــدى اخــــتلاف مســـتوى الثقافــــة التنظیمیــــة والانتمــــاء . ولي الكلیـــةؤ التنظیمـــي لــــدى مســــ

لــــى تحدیــــد إضــــافة إ. لي الكلیــــة بــــاختلاف خصائصــــهم الوظیفیــــة والشخصــــیةؤو التنظیمــــي لمســــ

باحــث واســتخدم ال. ولي الكلیــةؤ العلاقــة بــین كــل مــن الثقافــة التنظیمیــة والانتمــاء التنظیمــي لمســ

المــنهج الوصــفي والتحلیلــي وقــد اســتخدم الاســتبانة كــأداة لجمــع المعلومــات، وقــد توصــلت هــذه 

ولي الكلیـة مرتفـع، كمـا تبـین ؤ الدراسة إلـى أن مسـتوى الثقافـة التنظیمیـة والانتمـاء التنظیمـي لمسـ

ولي الكلیـــة فـــي كـــل مـــن الثقافـــة التنظیمیـــة ؤ انـــه لا توجـــد فـــروق ذات دلالـــة إحصـــائیة لـــدى مســـ

د و تبــین وجــ أنــه حــینالانتمــاء التنظیمــي وفقــاً لاخــتلاف الخصــائص الشخصــیة والوظیفــة، فــي و 

ولي الكلیـة وفقـاً لمتغیـر طبیعـة العمـل لصـالح العسـكریین، ؤ فروق ذات دلالة إحصـائیة لـدى مسـ

كــذلك توجــد علاقــة طردیــة موجبــة بــین الثقافــة التنظیمیــة والانتمــاء التنظیمــي بأبعــاده وبــین قــیم 

  .ولي الكلیةؤ التنظیمیة والانتماء التنظیمي لدى مسالثقافة 
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 :وعلى النحو التالي باللغة العربیة للدراسات السابقة اً یوضح عرض) 2-2(والجدول التالي 

  )2-2(جدول 
  باللغة العربیة عرض ملخص للدراسات السابقة

 هدف الدراسة عنوان الدراسة الباحث والسنة

 الولاء وبین العمل ضغوط بین العلاقة 1995المیر،  
 الوظیفي والرضا والأداء التنظیمي

 مقارنة دراسة والصفات الشخصیة،
 العاملة الید من مجموعات أربع بین
 والمجموعة المجموعة السعودیة،( هي

 الآسیویة، والمجموعة العربیة،
 ).الغربیة والمجموعة

 صــراع مسـتویات ومقارنــة قیـاس
 ین،العامل الدور بین وغموض الدور،
 الالتـزام مسـتویات ومقارنـة وقیـاس

والرضـا  الـوظیفي والأداء التنظیمـي
 العاملین بین الوظیفي

  2005العوفي، 
 

الثقافة التنظیمیة وعلاقتها بالالتزام 
التنظیمي، دراسة میدانیة على هیئة 

 الرقابة والتحقیق بمنطقة الریاض

التعـــرف علــــى القـــیم الســــائدة المكونــــة 
ــــــــة و  ــــــــة التنظیمی ــــــــى مســــــــتوى للثقاف عل

ــــة الرقابــــة  الالتــــزام التنظیمــــي فــــي هیئ
 والتحقیق

  2005لشلوي، ا 
 

الثقافــــة التنظیمیـــــة وعلاقتهـــــا بالانتمـــــاء 
ــــــــــى  ــــــــــة عل التنظیمــــــــــي، دراســــــــــة میدانی

ولي كلیــــة الملــــك خالــــد العســــكریة ؤ مســــ
 .المدنیین والعسكریین

معرفــــــــة مســــــــتوى الثقافــــــــة التنظیمیــــــــة 
وتحدیـــــد مســـــتوى الانتمـــــاء التنظیمـــــي 

 لي الكلیةو ؤ لدى مس

د والســـــــــاع ،حـــــــــریم

2006  

 

 بنـاء فـي وتأثیرهـا التنظیمیـة الثقافـة
 فـي تطبیقیـة دراسة: التنظیمیة المعرفة
 ".الأردني المصرفي القطاع

 الثقافـة تـأثیر مـدى علـى التعـرف
 المصـارف فـي السـائدة التنظیمیـة
المـوارد  تبـادل وعلـى الأردنیـة التجاریة

 العاملین بین

   2008 الطیب،

 

 شركة في التنظیمي مناخال أثر
 علي الرضا الفلسطینیة الاتصالات

 "للعاملین الوظیفي

 فـي التنظیمـي المنـاخ أثـر تقصـي
 ىعلـ الفلسـطینیة الاتصـالات شـركة
 بها للعاملین الوظیفي الرضا

أثـــــر الثقافــــــة التنظیمیـــــة علــــــى تطــــــویر   2008التویني، 
المـــــــــوارد البشـــــــــریة، بـــــــــالتطبیق علــــــــــى 

معرفـــة مـــدى تـــأثیر الثقافـــة التنظیمیـــة 
الســـائدة فـــي منظمـــات الأعمـــال علـــى 
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الفنـي والتـدریب  المؤسسة العامة للتعلیم 
 المهني

تطـــــــــــویر المـــــــــــوارد البشـــــــــــریة وذلـــــــــــك 
بــــــــالتطبیق علــــــــى المؤسســــــــة العامــــــــة 

 للتعلیم والتدریب المهني

 ،الصـــــــــــــــــــــــــــــبیحات

2009  

         

خلاقیــــات أفــــي  ةالتنظیمیــــ الثقافــــةثــــر أ
ان فــــي قطــــاع الطیــــر  داریــــةلإالقــــرارات ا
 .ردنيالمدني الأ

التنظیمیـــة فـــي  الثقافـــةثـــر أاستكشـــاف 
داریـة فـي قطـاع خلاقیات القرارات الإأ

 ردنيالطیران المدني الأ

  2009السهلي 

 

دور الثقافـــــــــة التنظیمیـــــــــة فـــــــــي تفعیـــــــــل 
 .تطبیقات الإدارة الإلكترونیة

معرفـــــــة دور الثقافـــــــة التنظیمیـــــــة فـــــــي 
ــــــة  ــــــات الإدارة الإلكترونی تفعیــــــل تطبیق

 لكة العربیة السعودیةفي المم

  أبوشـــــمالة،

2010 

 الإداریـین لـدى الـوظیفي الرضـا مـدى
 الفلسطیني العام مؤسسات القطاع في

 الـوظیفي الرضـا مـدى علـى التعـرف
 مؤسسـات القطـاع فـي الإداریین لدى
 الفلسطیني العام

عبـــــــــــــــــــــــــــداللطیف، 

2011  

 

دور الثقافـــة التنظیمیـــة فـــي التنبـــؤ بقـــوة 
ســــــة میدانیـــــــة درا –الهویــــــة التنظیمیـــــــة 

ـــــــة التـــــــدریس فـــــــي  ـــــــى أعضـــــــاء هیئ عل
 الجامعات الأردنیة الخاصة

معرفـــــــة دور الثقافـــــــة التنظیمیـــــــة فـــــــي 
 التنبؤ بقوة الهویة التنظیمیة
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  :ةنجلیزیالإ الدراسات باللغة  2-7-2

  :المتعلقة بالثقافة التنظیمیةالدراسات  2-7-2-1

  :، بعنوان(Quan .X, 2005)دراسة  -

Exploring Sustained Competitive Advantage: The Effect of 

Organizational Culture on Firm Performance. 

 الاعتدال وآثارأداء الشركات التنظیمیة و  بین الثقافة العلاقة ویختبر یقترح هذا البحث

 تأثیر قوي على یهالد الثقافة التنظیمیة النتائج أن أظهرت .حجم الشركةالصناعة و  قطاع من

 یكون قد. أقوى الشركات الصغیرة في هذه العلاقة، هو أكثر من ذلك ما. داء الشركاتأ

 عدم وجود فروق الأمر الذي یؤدي إلى مختلفة، للقطاعین الثقافةفي  التي تؤثر الآلیة السبب

 الثقافة التنظیمیة دراسات لكل من النظریة آثاریدرس  في هذه الورقة النموذجو  .كبیرة

  .یميوالتطویر التنظ

  ، بعنوان) Padma & Nair, 2009( دراسة  -

"Oraganizational Culture and its Impact on Organizational 

Commitment in Public and Private Organizations"  

هدفت الدراسة إلى اختبار ومعرفة العلاقة بین الثقافة التنظیمیة والالتزام التنظیمي في 

في الباكستان، تم أخذ عینة مكونة من ) الربحیة(والخاصة ) ومیةالحك(المنظمات العامة 

تم تصمیم . موظف من المنظمات الخاصة) 100(موظف من المنظمات العامة و ) 100(

) (OCAIاستبانة كأداة تقییم للثقافة التنظیمیة باستخدام مقیاس الثقافة التنظیمیة 

Organizational Culture Assessment Instrument ذي طور من قبل ال

Cameron & Quinin (1999) وتم استخدام مقیاس الالتزام التنظیمي ،(OCQ) 
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Organizational Commitment Quastionaire  ِالذي طور من قبلAllen & Meyer 

، وذلك لتحدید أي نوع من الثقافة التنظیمیة والالتزام التنظیمي السائد في هذه (1990)

وجود أثر إیجابي للثقافة التنظیمیة على الالتزام : ج الدراسةكان من أهم نتائ. المنظمات

ن الالتزام المستمر هو السائد في المنظمات الخاصة، بینما كان الالتزام أالتنظیمي، وبینت 

المعیاري هو السائد في المنظمات العامة، وتبین أن الثقافة البیروقراطیة هي السائدة في 

  .هي السائدة في المنظمات الخاصة) السوق(افة المنافسة المنظمات العامة، بینما كانت ثق

  ، بعنوان) Tuan & Ventatesh , 2011(راسة د -

"Organizational Culture and Technological Innovation Adoption 

in private Hospitals" 

قطـاع هدفت الدراسة إلى معرفة العلاقة بین الثقافة التنظیمیة والإبـداع التكنولـوجي فـي   

المستشــفیات الخاصــة فــي فیتنــام، ومعرفــة أثــر الثقافــة التنظیمیــة فــي الإبــداع التكنولــوجي، وتــم 

مستشفیات خاصة فـي فیتنـام، تـم فـي هـذه الدراسـة تحدیـد أبعـاد الثقافـة ) 8(إجراء الدراسة على 

الرؤیـــا، : تـــم اســـتخدام الأبعـــاد التالیـــة للثقافـــة التنظیمیـــة. التنظیمیـــة وأبعـــاد الإبـــداع التكنولـــوجي

شــكل الهیكــل التنظیمــي، آلیــات الــدعم، ومحفــزات الإبــداع، بالإضــافة إلــى تســلیط الضــوء علــى 

ن ثقافـة المنظمـة تلعـب دوراً رئیسـاً فـي تشـجیع وتطبیـق أوقد كانت أهم نتائج الدراسة بـ. الإبداع

و تثــبط تــدعم أ ةن عناصــر ثقافــة المنظمــة المــذكور أالإبــداع التكنولــوجي، وبینــت النتــائج أیضــاً 

ن المستشفیات كانت تعمل ضمن ثقافات مختلفـة عـن بعضـها، وبالتـالي أالإبداع التكنولوجي، و 

  .خرآفإن الإبداع كان متفاوتاً من مستشفى إلى 
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  :، بعنوان(Al Sardieh, 2012)دراسة  -

 Transformational Leadership and Organizational Culture in 

Small Scale Industries in the Governorate of Mafraq. 

هــــدفت هــــذه الدراســــة إلــــى اختبــــار أثــــر القیــــادة التحویلیــــة علــــى الثقافــــة التنظیمیــــة فــــي 

ن مجتمــع الدراســة مــن جمیــع العــاملین . الأردن/الصــناعات الصــغیرة فــي محافظــة المفــرق وتكــوّ

یـــاس فـــي الصـــناعات الصـــغیرة، ومـــن أجـــل تحدیـــد أبعـــاد الثقافـــة التنظیمیـــة اســـتخدم الباحـــث مق

MLQ  المطـــور مـــن قبـــل(Bass and Avolio) )2002 ( ــــ التـــأثیر المثـــالي (والمتمثـــل ب

وتــم ). المعــزو، وســلوك التــأثیر المثــالي، والــدافع الملهــم، والتحفیــز الفكــري، والاعتبــارات الفردیــة

قیـــاس الثقافـــة التنظیمیـــة مـــن حیـــث ثقافـــة العشـــیرة وثقافـــة الســـوق والثقافـــة الدینامیكیـــة والثقافـــة 

 (  0.05)وعلاقـة مسـتوى الدلالـة  اً كبیـر  اً وقـد توصـلت الدراسـة إلـى أن هنـاك تـأثیر . رمیـةاله

لأبعـــــاد القیــــــادة التحویلیــــــة علــــــى الثقافــــــة التنظیمیــــــة فــــــي الصــــــناعات الصــــــغیرة فــــــي محافظــــــة 

وأوصــــى الباحــــث بــــالتركیز علــــى الثقافــــة الدینامیكیــــة فــــي مجــــال الصــــناعات . الأردن/المفــــرق

  .المفرق من أجل تعزیز الإبداع والابتكار من أجل رفع القدرة التنافسیةالصغیرة في محافظة 

القیادة التحویلیة على الثقافة التنظیمیة، بینما  أثر ویرى الباحث أن هذه الدراسة ركزت على

  .ثر متغیرات الثقافة التنظیمیة على الرضاأاقتصرت هذه الدراسة على معرفة 
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  :لرضى الوظیفيالمتعلقة باالدراسات  2-7-2-2

  :، بعنوان(Yafang and shih, 2002)دراسة  -

Internal Marketing, Organizational Commitment and Service 

Quality. 

دواعي  زیتعز على  الموظفین قدرة لضمان الشركاتهدفت هذه الدراسة إلى معرفة 

 وبناء علیه،. داخليالتسویق ال من خلال تعزیز بالضرورة هذا الهدف وتحقیق لعملاءا سرور

 عن طریق رضا الموظفین تحسین یمكن للشركات. صناعة الخدماتمهم ل التسویق الداخليف

جعل  یمكن أیضاً و ، للموظف التنظیمي یعزز الالتزام التسویق الداخلي نإ. التسویق الداخلي

 اسةاستخدمت هذه الدر  .الخارجیین الخدمة للعملاء وتحسین نوعیة سعداء لتقدیم الموظفین

محاولات لفهم في تایوان، و  ثلاثة مستشفیات محلیة موظفي لدراسة القطاعات نهج متعدد

 هذه الدراسة أن وجدت .الخدمة وجودة التنظیمي، والالتزام التسویق الداخلي موظفتصورات 

الحالة  ن متغیراتأو  .الخدمة وجودة التسویق الداخلي بین هو الوسیط الالتزام التنظیمي

 في یؤثر، المتغیر وفي الوقت نفسه .الخدمة  للموظف جودة في تؤثر والأقدمیة الاجتماعیة

  .الالتزام التنظیمي ناحیة من موظف

  :، بعنوان(Dale, 2005)دراسة  -

 An analysis of the relationship between job satisfaction, 

Organizational culture and perceived Leadership characteristics . 

هــدفت الدراســة إلــى معرفــة العلاقــة بــین الثقافــة التنظیمیــة والرضــا الــوظیفي والخصــائص 

القیادیـــة وذلـــك مـــن حیـــث الكشـــف علـــى وجـــود علاقـــة بـــین الثقافـــة التنظیمیـــة والرضـــا الـــوظیفي 

والخصائص القیادیة تعزى للمتغیرات الدیمغرافیة لمعرفة مقدار مسـاهمة هـذه العوامـل فـي اتخـاذ 
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وقـــــد اســـــتخدم الباحــــث المـــــنهج الوصــــفي التحلیلـــــي لفقـــــرات . لتخطـــــیط الاســــتراتیجيالقــــرارات وا

وقد توصلت الدراسـة إلـى أنـه یتـوفر لـدى عینـة الدراسـة . الاستبانة وعند تحلیل الدراسة المیدانیة

رؤیــة مشــتركة نحــو العلاقــة بــین الثقافـــة التنظیمیــة والرضــا الــوظیفي والخصــائص القیادیــة مـــن 

كمــا تبــین وجــود علاقــة ذات دلالــة إحصــائیة ). الجــنس، والمســتوى التعلیمــي(متغیــرات الدراســة 

فــي عینــة الدراســة بــین الرضــا الــوظیفي والثقافــة التنظیمیــة والخصــائص القیادیــة بــاختلاف مــدة 

كمـا تبـین . بـدرجات مختلفـة فـي معـدلات الرضـا الـوظیفي اً وأن للثقافة التنظیمیة إسـهام. الخدمة

یـــة یســـهم بـــدرجات أكبـــر مـــن أنمـــاط القیـــادة الأخـــرى فـــي تطـــویر الثقافـــة أن نمـــط القیـــادة التحویل

  .التنظیمیة

  :، بعنوان(Shrutiand and Junalux, 2006)دراسة  -

Improving Employee Satisfaction on Performance Appraisal: A 

Case Study on Thai Companies. 

  .موظفیها أداء غالب علىیعتمد في ال نجاح الشركة أن هدفت هذه الدراسة إلى

نوعیة  تحسین بشكل منتظم من أجل أن تتم للموظفین فهو بحاجة إلى من حیث تقییم الأداء

 أداء فيانخفاض الموظف و  عدم رضا یؤدي إلىفإنه  غیر لائق داءالأ تقییم إذا كان. العمل

 300 لىإ استبیانات عن طریق إرسال قیاس الأداء على مسحاً  جرت الدراسةأوقد  .العمل

 من ٪48.5 معدل وحصل على في تایلاندبعض الشركات الخاصة و  جهة حكومیة

؛ في تایلاند القائمة نظم تقییم معلومات عن من أجل الحصول على المسح وقد تم. الاستجابة

العمل  عن نظم الرضا الموظفین، مستوى الموظفین لتقییم نظم تقییم المستخدمة في المعاییر

البیانات  على تحلیلات البیاناتأجریت معینة و  فرضیات وتم وضع .التقییم وأسالیب، والتدریب
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 التي تؤثر العوامل لتحدید لنا تحلیل البیانات وقد ساعد المیداني من المسح التي تم جمعها

 نظام لبناء هذه العوامل ویمكن استخدام. تقییم الأداء على رضا الموظفین لتحسینمهمة و  حقا

 لكل من أصحاب العمل الارتیاح ارتفاع مما یؤدي إلى كمیة، بطریقة لقیاس الأداء محوسب

  .والموظفین

  :بعنوان ،(Na A.et.al, 2008)دراسة  -

Employee Satisfaction as an Important Tool in Human Resources 

Management. 

. رضا الموظفینفي  السببیة لإدارة طریقة جدیدة اقتراح الدراسة هو والغرض من هذه

، والالتزام العاطفي والالتزام، ورضا الموظفین الصورة الحقیقة للموظف یشمل النموذج النظري

القیمة الحقیقیة من ) عشرات( أدائها الفردیة الشركة معرفة یمكن .الموظف استمرار والولاء

أیضا  یمكن للشركاتحیث  .وعلاقاتهم الموظف،لاء وو ، ورضا الموظفین الموظف لصورة

 قیمة لتحسین الطریقة الأكثر ومعرفة أولویاتها مصفوفة لرسم النتیجة مستوى یاسق استخدام

 .السببیة الهیكل من طراز مركزي كجزء البحث الشخصي للموظف الارتیاحب الشعور .أدائها

 لجعل نتائج مدیري توجیه یمكن. البشریة إدارة المواردمجال  یساهم في واحد، فإنه كدراسة

رضا  والمال على تنفق الكثیر من الوقت مدراء، والسبب ان لكومع ذ. سیاسات فعالة

  .للشركة الدخلزیادة الإنتاجیة و  لتعزیز هو أنهم یریدون الموظفولاء و  الموظفین
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  :المتعلقة بالالتزام التنظیميالدراسات  2-7-2-3

  :، بعنوان(Qiao K.et.al, 2007)دراسة  -

The Effect of Empowerment on Employees' Organizational 

Commitment: Psychological Contract as Mediator. 

العقد  ثرأو  التنظیميالالتزام التمكین و  العلاقة بینهدفت هذه الدراسة إلى معرفة 

 مسح من طلاب ماجستیر إدارة الأعمال من 291 من عینات إلى تحلیل استناداً . النفسیة

 التزام آثار، أكد )SEM( المعادلة نموذج هیكلدام ، وذلك باستخللتكنولوجیا دالیان جامعة

: على النحو التالي قائمة، التي هي العقد النفسیة من خلال بطرق مختلفة التنظیمیة الموظفین

الجزئي  التأثیر من خلال الالتزام التنظیمي من العامل النفسي بتأثیر من قبل الموظفین ینظر

 النفسیة والاجتماعیة من العوامل كلوأثر  نظمةنحو الم التزامات من للموظفینتصورات لل

 على تؤثر التنظیمیة الكفاءة؛ الموظفتوقعات  عن طریق التنظیميلتزام والاقتصادیة للا

بشكل و  وبالإضافة إلى ذلك .الموظفینتوقعات جزئي ل وظیفة تداخل الالتزام من خلال

 من الموظفین تصورات على بيلها تأثیر إیجا العقد النفسیة من الموظف توقعاتن إف ملحوظ،

بشكل  والتي تؤثر الالتزام التنظیمي من عاملا وتُعد والاقتصادیة الالتزامات الاجتماعیة

 . العامل النفسيعلى  إیجابي

  :، بعنوان(Xiao.B.L.et.al, 2009)دراسة  -

Research on Organizational Commitment Status quo of P.E 

Teachers in General Universities and Colleges. 

على  أعلى من المتوسط على الالتزام التنظیمي هدفت هذه الدراسة إلى معرفة

 تظهر الالتزام المعیاري. المستوى المتوسط منأعلى قلیلا الصین و  من كل في المستوى العام
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 لالعم في ومدة الخدمة، العمر، والزواج، وسنوات في العمل الجنس من حیث أكثر وضوحا

 الالتزام التنظیمي لا تؤثر على التعلیمیة والكائن، النهائیة التعلیمیة الخلفیةحیث  من، الحالي

الالتزام و . التأثیر فیه لألقاب المهنیةیمكن ل ولكن والكلیات، العامة الجامعات في للمعلمین

لقاب المهنیة من حیث الا المعیاري، والالتزام الالتزام استمرار، و العاطفي، والالتزام التنظیمي

  .هي الأدنى أبعاد المحاضرین' لهاو الالتزام التنظیمي، ' .أساتذة وكبار ینمساعداللكل من 

  ، بعنوان )Nawab et al. 2010 ( دراسة  -

"Organizational Culture as Determinant of Employee 

Commitment; Evidence from Pakistan" 

لعلاقــة بــین الثقافــة التنظیمیــة والتــزام العــاملین فــي هــدفت الدراســة إلــى اختبــار ومعرفــة ا

المؤسســـات الباكســـتانیة، تـــم اســـتخدام عـــدة عوامـــل للثقافـــة التنظیمیـــة التـــي تـــؤثر علـــى الالتـــزام 

تــم إجــراء الدراســة علــى أربــع مؤسســات . المرونــة، والبیئــة التشــاركیة، والتنــوع: التنظیمــي وأهمهــا

نتـائج الدراسـة أن البیئـة التشـاركیة أكثـر تـأثیراً مـن  أفراد، أظهـرت) 210(ومن عینة مكونة من 

غیرها من العوامل على التزام العاملین، بینما أظهرت النتائج أن المرونة هـي الأقـل تـأثیراً علـى 

كذلك أظهرت النتائج أیضاً أن الثقافة التنظیمیة تـؤثر بقـوة علـى التـزام العـاملین . التزام العاملین

وأظهــرت أیضــاً أن الثقافــة التنظیمیــة والبیئــة الجیــدة تزیــد مــن تــرابط فــي المؤسســات المبحوثــة، 

والتزام العاملین تجاه مؤسساتهم، وتقلل من التسـرب  الـوظیفي، وبینـت أیضـاً أن التـزام العـاملین 

  .مرتبط بشكل كبیر بالحالة النفسیة للعاملین
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 :وعلى النحو التالينجلیزیة باللغة الإللدراسات السابقة  اً یوضح عرض) 3-2(والجدول التالي 

  )3-2(جدول 
  نجلیزیةباللغة الإ  عرض ملخص للدراسات السابقة

 هدف الدراسة عنوان الدراسة الباحث والسنة

 (Yafang and 

shih, 2002) 
Internal Marketing, 
Organizational 
Commitment and 
Service Quality 

 قـــــــــدرة لضــــــــمان الشـــــــــركاتمعرفــــــــة 
التســــــویق  زتعزیــــــعلѧѧѧѧѧѧى  المــــــوظفین

 الداخلي

 (Dale, 2005) An analysis of the 
relationship between 
job satisfaction, 
Organizational culture 
and perceived 
Leadership 
characteristics 

معرفة العلاقة بـین الثقافـة التنظیمیـة 
والرضــــــــــا الــــــــــوظیفي والخصــــــــــائص 

 القیادیة

(Quan .X, 

2005، 
. 

 

Exploring Sustained 
Competitive 
Advantage: The Effect 
of Organizational 
Culture on Firm 
Performance 

التنظیمیـة  بـین الثقافـة العلاقة معرفة
 مـــن الاعتــدال وآثــارأداء الشــركات و 

 .حجــــــم الشــــــركةالصــــــناعة و  قطــــــاع
 الثقافـة التنظیمیـة النتـائج أن أظهرت

أداء  تــــــــــــأثیر قــــــــــــوي علــــــــــــى هالــــــــــــدی
 .الشركات

 (Shrutiand and 

Junalux, 2006)  
 

Improving Employee 
Satisfaction on 
Performance 
Appraisal: A Case 
Study on Thai 
Companies 

معرفـــة أن  هـــدفت هـــذه الدراســـة إلـــى
ـــــب  نجـــــاح الشـــــركة یعتمـــــد فـــــي الغال

 .موظفیها أداء على

  (Qiao K.et.al, 2007) ، 
The Effect of 
Empowerment on 
Employees' 
Organizational 
Commitment: 
Psychological Contract 
as Mediator. 

هــــــدفت هــــــذه الدراســــــة إلــــــى معرفــــــة 
التمكـــــــــین والالتـــــــــزام  العلاقـــــــــة بـــــــــین

 .العقد النفسیة ثرأو  التنظیمي
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 (Na A.et.al, 

2008)  
Employee Satisfaction 
as an Important Tool in 
Human Resources 
Management 

 اقتـراح الدراسـة هـو هـذه الغرض من
ــــــدة ــــــي  الســــــببیة لإدارة طریقــــــة جدی ف
 .رضا الموظفین

 
(Xiao.B.L.et.al, 

2009) 

Research on 
Organizational 
Commitment Status 
quo of P.E Teachers in 
General Universities 
and Colleges. 

أعلــى مــن  الالتــزام التنظیمــي معرفــة
 يفـــ علـــى المســـتوى العـــام المتوســـط

 ؟؟؟؟؟؟؟؟؟؟؟ مــــــــــن الصـــــــــــین كــــــــــل
 .المتوسط من أعلى قلیلاً و 

Padma & Nair, 
2009 
 

 

Oraganizational 
Culture and its Impact 
on Organizational 
Commitment in Public 
and Private 
Organizations" 

اختبــار ومعرفــة العلاقــة بــین الثقافــة 
ـــــزام التنظیمـــــي فـــــي  ـــــة والالت التنظیمی

) الحكومیـــــــــــة(لعامـــــــــــة المنظمـــــــــــات ا
 في الباكستان) الربحیة(والخاصة 

Nawab et al. 
2010  
 

Organizational Culture 
as Determinant of 
Employee 
Commitment; 
Evidence from 
Pakistan 

هــدفت الدراســة إلــى اختبــار ومعرفــة 
العلاقة بین الثقافـة التنظیمیـة والتـزام 

 العاملین في المؤسسات الباكستانیة

Tuan & 
Ventatesh, 
2011  

   

Organizational Culture 
and Technological 
Innovation Adoption in 
private Hospitals 

هـــدفت الدراســـة إلـــى معرفـــة العلاقـــة 
بـــــــین الثقافــــــــة التنظیمیــــــــة والإبــــــــداع 
التكنولــوجي فـــي قطــاع المستشـــفیات 

 الخاصة في فیتنام
 Al Sardieh, 

2012:  
  

 

Transformational 
Leadership and 
Organizational Culture 
in Small Scale 
Industries in the 
Governorate of 
Mafraq. 

هـدفت هــذه الدراســة إلـى اختبــار أثــر 
ـــــــــى الثقافـــــــــة  ـــــــــة عل ـــــــــادة التحویلی القی
التنظیمیـــة فـــي الصـــناعات الصـــغیرة 

 .الأردن/في محافظة المفرق
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  ات السابقةما یمیز الدراسة الحالیة عن الدراس 2-7-3

  :تتمیز هذه الدراسة بما یلي

الدراسة الأولى التي تربط بین الثقافة التنظیمیة والالتزام التنظیمي بوجود رضا  أنها - 1

  .العاملین في الجمعیات التعاونیة في دولة الكویت

ة حیویاً ومهماً بالنسب قطاعاً تمثل  اكونه الجمعیات التعاونیةهذه الدراسة على  اءجر إیتم  - 2

  .الكویتي للاقتصاد الوطني

ها في البیئة العربیة ربطت بین الثقافة التنظیمیة ؤ معظم الدراسات السابقة التي تم إجرا - 4

وعلى حد علم الباحث لایوجد دراسة  -ورضا العاملین أو رضا العاملین والالتزام التنظیمي

  .واحدة ربطت بین متغیرات الدراسة الحالیة
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  ثالفصل الثال

  )الطریقة والإجراءات(منهجیة الدراسة 

  

  منهج الدراسة 3-1

  مجتمع الدراسة وعینتها 3-2

  مصادر الحصول على المعلومات 3-3

  الدراسة أداة 3-4

  صـــــــدق الأداة 3-5

  ثبات أداة الدراسة 3-6

  متغیرات الدراسة 3-7

  حصائیةالمعالجة الإ 3-8
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  لفصل الثالثا

  )راءاتریقة والإجالط(منهجیة الدراسة 

للطریقـة والإجـراءات التـي اســتخدمها الباحـث فـي القیـام بهــذه  یتنـاول هـذا الفصـل وصــفاً 

 ل مشــكلة الدراســة وهــدفها، إذ یتضــمن وصــفاً ثــالدراســة مــن أجــل الإجابــة عــن الأســئلة التــي تم

نـــات لمجتمـــع الدراســـة والعینـــة ووحـــدة التحلیـــل ونـــوع الدراســـة وطبیعتهـــا، وكـــذلك أداة جمـــع البیا

للطــرق المتبعــة فــي جمــع البیانــات والأســالیب  وثباتهــا وصــدقها، كمــا تضــمن هــذا الفصــل بیانــاً 

  .الإحصائیة المستخدمة لتحلیلها

  : الدراسةمنهج  3-1

الـــذي التحلیلـــي ســـلوب المـــنهج الوصـــفي أ تعتمـــدا، میدانیـــةالدراســـة دراســـة  تعـــد هـــذه

ادر والــدوریات لبنــاء الإطــار النظــري الإداري بــالرجوع الــى المراجــع والمصـ الأدبیتضـمن مســح 

وذلــــك بهـــدف قیــــاس . للدراســـة، والبحـــث المیــــداني للقیـــام بجمـــع البیانــــات بوســـاطة أداة الدراســـة

الثقافـــة التنظیمیـــة فـــي الالتـــزام التنظیمـــي ودور الرضـــا الـــوظیفي للعـــاملین كمتغیـــر  وتحلیـــل أثـــر

  .وسیط

  

  :مجتمع الدراسة وعینتها 3-2

 فــــي كــــل فــــرع مــــن فــــروع ورئــــیس كــــل مركــــز مــــدیرســــة مــــن یتكــــون مجتمــــع هــــذه الدرا

العاصـــمة، وحـــولي، ( الجمعیــات التعاونیـــة فـــي دولـــة الكویـــت والمنتشــرة فـــي المحافظـــات الســـتة 
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ــــارك ا ــــة، والجهــــراء، ومب ــــغ عــــدد ) 47( البــــالغ عــــددها )لكبیــــروالأحمــــدي، والفروانی ــــة ویبل جمعی

  .فرعاً )  60( فروعها المنتشرة في الكویت

الجمعیـات  في كـل فـرع مـن فـروع ورئیس كل مركز مدیرمن  تتكونراسة فنة الدأما عی

ــــى ، التعاونیــــة العاملــــة فــــي المحافظــــات الســــتة فــــي دولــــة الكویــــت إذ تــــم توزیــــع الاســــتبانات عل

اســتبانتین فــي كـــل فــرع مـــن فــروع هــذه الجمعیـــات، أي تــم توزیـــع ) 2( وبمعـــدل المجتمــع كــاملاً 

مــن إجمــالي عــدد الاســتبانات ) %78.33(بانة بنســبة اســت) 94(اســتبانة، وتــم اســترداد ) 120(

الموزعــة، وبعــد فرزهــا تــم اســتبعاد خمســة منهــا لعــدم اكتمــال تعبئتهــا والعشــوائیة الواضــحة أثنــاء 

یعملون في المؤسسة المشـمولة بالدراسـة التـي  مبحوثاً ) 89(التعبئة، وبذلك استقرت العینة على 

الإطــار )  1-3(ع الكلــي، ویوضــح الجــدول مــن المجتمــ) %74.16(خضــعت للتحلیــل وبنســبة 

العــام للدراســة، ومجمــوع الاســتبانات الموزعــة والمســتردة والصــالحة للتحلیــل الإحصــائي والنســب 

  .الموزعة تالمئویة من إجمالي عدد الاستبیانا

  ) 1- 3(الجدول 
  عدد الاستبانات التي تم توزیعها والمسترجع منها والصالحة للتحلیل

  
 الاستبانات

 الموزعة تتبیاناالاس
 

الصالحة  تالاستبیانا  المستردة تالاستبیانا
  للتحلیل

 %النسبة  العدد %النسبة  العدد %النسبة  العدد
 120 100% 94 78.33% 89 74.16% 
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  :مصادر الحصول على المعلومات 3-3

ت ســـلوب الوصـــفي التحلیلـــي لجمـــع البیانـــات والمعلومـــااعتمـــدت هـــذه الدراســـة علـــى الأ

ــــة،  لتحقیــــق أهــــداف الدراســــة اللازمــــة ــــة منهــــا والتطبیقی مــــر الاعتمــــاد علــــى یتطلــــب الأو النظری

  :وهي مصدرین للحصول على المعلومات،

عتمــاد علــى مــا تــم الاي والدراســات الســابقة والــذي فیــه الإطــار النظــر  :ةدر الثانویــاالمصــ -1

  .ةومضامین في موضوع الدراسة الحالی وأفكارن من مفاهیم و أورده الباحث

بشــكل  سـتبانة التــي تـم إعــدادهاعتمـاد علــى الام الاتــو الجانــب التطبیقـي  :ةولیــدر الأ االمصـ -2

م الباحث بتصـمیم وتطـویر الاسـتبانة اق كما .عكس متغیرات الدراسة وبما یحقق أهداف العملیةی

ــــــى الأ ــــــي داري المتعلــــــق بموضــــــوع الدراســــــة دب الإبالاســــــتناد ال ــــــرات الدراســــــة  تغطــــــالت متغی

، أهمیــة العبــارات الــواردة فیهــامیــة لتحدیــد یلیهــا، وباســتخدام فقــرات تقیإتــي اســتندت وفرضــیاتها ال

غیــر موافــق  -2غیــر موافــق بشــدة  -1ســتخدم الباحــث مقیــاس لیكــرت الخماســي المتــدرج قــد او 

  . موافق بشدة  -5موافق  -4محاید  -3

  

  :الدراسة أداة 3-4

ات العلاقـة بموضـوع الدراسـة، ة ذالنظریـ والأدبیاتمن خلال مراجعة الدراسات السابقة 

 الأداةعتمـد الباحـث فـي جمـع البیانـات علـى الاسـتبانة كـأداة رئیسـیة، نظـراً لاسـتخدام مثـل هـذه ا

لـى جمـع معلومــات إول یهـدف الأ: جـزاءأ أربعـةأداة الدراسـة مــن  تتألفـو . فـي الدراسـات السـابقة

ف إلـــى  قیـــاس الثقافـــة والثـــاني یهـــد. عامـــة عـــن المســـتجیبین لوصـــف خصـــائص عینـــة الدراســـة
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والجـــزء الأخیـــر یهـــدف إلـــى  .والثالـــث یهـــدف إلـــى قیـــاس الرضـــا الـــوظیفي للعـــاملین . التنظیمیـــة

  .قیاس الالتزام التنظیمي للعاملین في الجمعیات التعاونیة في دولة الكویت

  

  ــدق الأداةصـ 3-5

حــث الخبـرة والاختصــاص بمجـال الب يتـم عـرض الاســتبانة علـى هیئـة محكمــین مـن ذو 

خـــــذ بالاقتراحــــــات تـــــم الأ وقـــــد، داریـــــةبانات مـــــن مجـــــالات العلـــــوم الإالعلمـــــي وتصـــــمیم الاســـــت

ــــواردة مــــنهم حــــول عباراتهــــا، وجــــر والتوصــــیا ــــى مــــدى . لآرائهــــم التعــــدیل وفقــــاً  ىت ال للحكــــم عل

ـــــات، وبعـــــد اســـــترجاع الاســـــتبانات قـــــداة كوســـــیلة لجمـــــع البیصـــــلاحیة الأ ـــــإجراءم الباحـــــث اان  ب

ــــة  والأســــاتذةحســــب رؤى المحكمــــین التعــــدیلات المقترحــــة  المختصــــین قبــــل توزیعهــــا علــــى عین

  .الدراسة

  

  ة الدراسةأداثبات  3-6

ولقیــاس مــدى ثبــات أداة القیــاس ولمعرفــة مــدى اعتمادیــة نتائجهــا فقــد اســتخدم الباحــث 

مقــــاییس وفقــــرات  علجمیــــو  للاتســــاق الــــداخلي)  Cronbach–Alphaكرونبــــاخ ألفــــا  (اختبــــار 

وهـي %)  81.22( جـة اعتمادیـة الاسـتبانة حسـب معیـار كرونبـاخ ألفـا ر لغـت د، وقـد بالاستبانة

)  2-3(نســـبة مناســـبة وذات اعتمادیـــة مرتفعـــة لنتـــائج الدراســـة الحالیـــة، ویوضـــح الجـــدول رقـــم 

معــاملات الثبــات لجمیــع متغیــرات الدراســة فــي الاســـتبانة، ویلاحــظ مــن قــیم كرونبــاخ ألفــا أنهـــا 

الدراسة، وهو الحـد الأدنـى المقبـول بـه  ة المقبولة لتعمیم نتائجوهي النسب% 60كانت أعلى من 

  .)Malhotra, 2003. p: 513( في العـلـوم الاجتماعیة
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  )2- 3(ول جدال
  لمتغیرات الدراسة)  Cronpach’s Alpha كرونباخ ألفا(یمة معاملات الثبات ق

  % معامل الثبات كرونباخ ألفا  اسم المتغیر  تسلسل الفقرات

  % 82.64  عتقداتالم  10 - 1
  % 83.31  الاتجاهات  19 -11
  % 77.59  القیم  20-27
  % 84.34  المعاییر  28-37
  % 81.41  عرافالأ  38-45
  % 85.12  الرضا الوظیفي للعاملین  46-63
  %79.33  الالتزام التنظیمي نحو الجمعیة  64-70
  % 86.33  الالتزام التنظیمي نحو فرق العمل  78 -71
  % 81.22  ت الكليمعامل الثبا  1-78

  

كمــا تــم وضــع مقیــاس ترتیبــي لهــذه الأرقــام لإعطــاء الوســط الحســابي مــدلولاً باســتخدام 

المقیــاس الترتیبــي للأهمیــة، وذلــك للاســتفادة منهــا فیمــا بعــد عنــد تحلیــل النتــائج، لــذلك فقــد حــدد 

  :بناء على المعادلة الآتیة) مرتفع، متوسط، منخفض(الباحث ثلاثة مستویات هي 

  عدد المستویات ) / الحد الأدنى للبدیل –الحد الأعلى للبدیل  = (الفئة طول 

  ). 3-3( وبذلك تكون المستویات كما هو موضح بالجدول رقم . 1.33=  4/3=  3)/1- 5(
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  )  3-3( جدول 
  مة للوسط الحسابيءمقیاس لتحدید مستوى الملا

  مستوى الملاءمة  الوسط الحسابي
 منخفضة 2.33أقل من -1

 متوسطة 3.67قل من أ -2.34

 مرتفعة 5قل من أ 3.68

  

  متغیرات الدراسة 3-7

ـــــ الیهــــإوالمشــــار  ةالمســــتقل اتبعــــاد الدراســــة فــــي المتغیــــر أتتمثــــل   لثقافــــة التنظیمیــــةا: بــــــ

. كمتغیـر وسـیط والرضـا الـوظیفي للعـاملین) الاتجاهات، القیم، المعاییر، والأعراف المعتقدات،(

الالتـــزام نحـــو الجمعیـــة : التالیـــة بالأبعـــادوالمتمثـــل فـــي الالتـــزام التنظیمـــي مقاســـاً والمتغیــر التـــابع 

  .والالتزام نحو فرق العمل

  

  حصائیةالمعالجة الإ 3-8

الباحـــــث عملیـــــة جمـــــع البیانـــــات والمعلومـــــات اللازمـــــة حـــــول متغیـــــرات   ىنهـــــأبعـــــد ان 

دخالها و الدراسة،  تـم الاسـتعانة و حصـائیة، ئج الإسـتخراج النتـالـي لالى الحاسب الآإتم ترمیزها وإ

 Statistical:حصـــائیة للعلـــوم الاجتماعیـــةحصـــائیة ضـــمن برنـــامج الحزمـــة الإالإ بالأســالیب

Package for Social Science (SPSS)  ةیتالآ:  
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مثــل الوســط الحســابي والانحــراف المعیــاري والتكــرارات والنســب : مقــاییس النزعــة المركزیــة -1

ینـة الدراسـة حــول متغیـرات الدراسـة وذلــك لتحدیـد أهمیـة العبــارات المئویـة، وذلـك لوصــف آراء ع

  .الواردة في الاستبانة

وذلــك مــن أجــل اختبــار )   Simple Regression(تحلیــل الانحــدار الخطــي البســیط  -2

  .تأثیر كل متغیر مستقل في المتغیر التابع

ـــدد التـــدریجي  -3 ـــل الانحـــدار المتع تبـــار أثـــر لاخ وذلـــك Stepwise Regressionتحلی

  .الثقافة التنظیمیة والرضا الوظیفيعلى المتغیرات الفرعیة 

وذلـك للتحقـق مـن وجـود الأثـر المباشـر وغیـر : Path Analysisاختبار تحلیـل المسـار  -4

  .متغیر وسیط من خلال الرضا الوظیفي للعاملین لثقافة التنظیمیة والرضا الوظیفيلالمباشر 

ختبـار مـدى الاعتمادیـة علـى أداة جمـع البیانـات المسـتخدمة وذلـك لا: كرونباخ ألفـا معامل -5

  .في قیاس متغیرات الدراسة
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  الفصل الرابع

  عرض وتحلیل البیانات واختبار الفرضیات

  

  فراد عینة الدراسةأخصائص  4-1

  

  التحلیل الوصفي لمجالات الاستبانة 4-2

  

  نتائج اختبار فرضیات الدراسة 4-3
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  ابعالفصل الر 

  عرض وتحلیل البیانات واختبار الفرضیات

 ىبعد أن انتهت عملیة جمع المعلومات اللازمة للدراسة بواسطة أداتها تم إدخالها إل

جهاز الحاسوب، وتم تحلیلها باستخدام برنامج الحزمة الإحصائیة للعلوم الاجتماعیة 

)SPSS .(مناسبة وكما یليوقد تم تحلیل البیانات باستخدام الأسالیب الإحصائیة ال:  

  فراد عینة الدراسةأخصائص  4-1
  )1-4(جدول رقم 

  خصائص أفراد عینة الدراسة
  النسبة المئویة  التكرار  الفئات  المتغیرات

 82.0 73  ذكر  النوع الاجتماعي

 18.0 16  أنثى

  
  

  العمر

 6.3 5  أقلسنة ف 30

 9.9 9  نةس 31-35

 29.8 27  ةسن 36-40

 28.8 26  سنة 45 – 41

 25.2 22  سنة فأكثر  45

  
  

  عدد سنوات الخبرة

 13.5 12  سنوات فأقل 5

 42.7 38  سنوات 10 –6

 27.0 24  سنة 15 -11

  16.8 15  سنة فأكثر 15

  
  

  المؤهل العلمي

 4.5 4  دبلوم

 64.0 57  بكالوریوس

 16.9 15  ماجستیر

  14.6  13  دكتوراه
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  :ما یلي) 1- 4(یتبین من خلال الجدول السابق رقم 

أي ما نسبته ) 73(تشیر النتائج التي توصلت إلیها الدراسة إلى أن عدد الذكور  :الجنس -1

أي بنسبة ) 16(من إجمالي عینة الدراسة هم من الذكور، وأن عدد الإناث بلغ %) 82.0(

)18.0.(%  

 توزعت أعمار عینة الدراسة على الفئات العمریة الخمس، ولكن بنسب متفاوتة :العمر -2

 45 – 41، والرابعة وهي %)29.8(ة، أي بنسبة سن 40-36معظمها في الفئتین الثالثة وهي 

ما نسبته  سنة فأكثر  45، في حین شكلت نسبة الفئة العمریة %)28.8(أي بنسبة  سنة

، وكانت الفئة %)9.9(نة شكلت نسبة قدرها س 35- 31، والفئة العمریة من %)25.2(

  %).6.3(أقل إذ شكلت ما نسبته سنة ف 30عمارهم العمریة الأقل للذین بلغت أ

من أفراد عینة الدراسة %) 42.7(توضح النتائج أن ما نسبته  :عدد سنوات الخبرة -3

ممن یتمتعون %) 27.0(سنوات، تلاها بعد ذلك ما نسبته ) 10- 6(یمتلكون خبرات من 

. سنة 16كثر من هم ممن یتمتعون بخبرة أ%) 16.8(، وأن ما نسبته )15-11(بخبرات من 

  ).سنوات فأقل 5(یمتلكون خبرات تبلغ من %) 13.5(وأن ما نسبته 

وهي %) 64.0(شكل حملة البكالوریوس من أفراد عینة الدراسة ما نسبته  :المؤهل العلمي -4

النسبة الأكبر بین مستویات التحصیل العلمي الأخرى، وقد تلاها في المرتبة الثانیة نسبة 

ما نسبته  ه، كما شكل حملة درجة الدكتورا%)16.9(ة الماجستیر بنسبة الحاصلین على شهاد

  ).4.5(الدبلوم فقد شكلت نسبتهم  ، أما حملة شهادة%)14.6(
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  التحلیل الوصفي لمجالات الاستبانة 4-2
  المعتقداتالمتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة والأهمیة النسبیة لأسئلة متغیر  :أولاً 

  ) 2 - 4(الجدول 
  المعتقداتالمتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة والأهمیة النسبیة لمتغیر 

الوسط     ت
  الحسابي

الانحرافات 
  المعیاریة

الأهمیة 
  النسبیة

  الترتیب

فراد أفكار مشتركة راسخة لدى الأتوجد   1
 في بیئة العمل والأنظمة والأشیاء والأشخاص

 الخاصة بالجمعیة

3.856 .7346 

 عالیة
1 

والتي  بعض الجوانب الوظیفیةفراد یرسم الأ  2
تؤثر في حیاتهم وتحدد سلوكهم داخل 

 .الجمعیة

3.736 .8036  

 عالیة
5 

فراد في اتخاذ القرارات دون یشارك الأ  3
 .الانحراف باستخدام السلطة في الجمعیة

 4 عالیة 7809. 3.793

من  وتجاوباً  حسناً  یلقى القرار العادل قبولاً   4
 .ین في الجمعیةالعامل

 10 متوسطة 8366. 3.645

نجاز لإ تلتزم الجمعیة بطریقة محددة  5
 والمهام الوظیفیة الأعمال

3.810 .88592 
 عالیة

2 

فرع الجمعیة الذي یعتاد السلوك الأخلاقي   6
یسهم في تحقیق أهدافها ولو على المدى 

 .الطویل

 3 عالیة 8363. 3.803

خِلُّ تجاوز الأنظمة والتع  7 ُ لیمات بنظام ی
 .العمل في الجمعیة

 9 متوسطة  8236. 3.664

من  تعد القرارات الجماعیة أكثر رشداً   8
 .القرارات الفردیة

3.672 .8197 
 عالیة

7 
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استكشاف یجاد و إتحرص الجمعیة على   9
نحو  فرادالأ معتقدات تنظیمیة تدعم توجه

 أهدافها في المضي نحو الجمعیةما یخدم 
 غایاتهاو 

3.666 .8119 

 متوسطة

8 

تعمیق ما یخدم تحرص الجمعیة على   10
مصالحها وتحریره مما لا ینسجم مع 

 3.710 المعتقدات التنظیمیة التي تتبناها

.8075 

 عالیة
6 

   عالیة 0.8169 3.688  المتوسط الحسابي لجمیع الفقرات  

  

أن ) 2 -4( مـــــن خـــــلال مطالعـــــة البیانـــــات الـــــواردة فـــــي الجـــــدول أعـــــلاه رقـــــم  یتضـــــح

وأن )  3.645 -3.856( المعیاریــــة قــــد تراوحـــت مــــا بــــین  تمتوســـطات الحســــابیة والانحرافـــاال

 والأشـخاصأفكـار مشـتركة راسـخة لـدى الافـراد توجـد " والتـي تـنص علـى أنـه )  1( العبارة رقـم 

هــي الأعلــى بــین متوســطات الإجابــات،  "الخاصــة بالجمعیــة فــي بیئــة العمــل والأنظمــة والأشــیاء

وقــــد كانــــت أهمیتهــــا ) 73467.(، وبــــانحراف معیــــاري بلــــغ ) 3.856(لــــغ وبمتوســــط حســــابي ب

یلقـى القــرار العــادل قبــولا  "والتـي تــنص علــى أن )  4( النسـبیة عالیــة، فــي حـین أن العبــارة رقــم 

هـــي الأقـــل بـــین متوســـطات الإجابـــات، وبمتوســــط " حســـنا وتجاوبـــا مـــن العـــاملین فـــي الجمعیـــة

النسـبیة لهـذه الفقـرة متوسـطة، أمـا الانحـراف المعیـاري  وقد كانـت الأهمیـة) 3.645(حسابي بلغ 

، وهذا الانحراف یشیر إلى مدى تشتت قیم هذا المتغیر عـن الوسـط الحسـابي )8366.(فقد بلغ 

لجمیـع الفقــرات، وهــذه القیمــة المنخفضــة تشــیر إلـى أن إجابــات عینــة الدراســة متقاربــة ومتشــابهة 

إلـــى أن جمیـــع المتوســـطات الحســـابیة التـــي تـــم وهـــذه النتـــائج بشـــكل عـــام تشـــیر . إلـــى حـــد مـــا
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التوصـــل إلیهـــا كانــــت أعلـــى مــــن متوســـط الحــــدود التـــي اعتمــــدتها الدراســـة عنــــد التعلیـــق علــــى 

  .المتوسطات الحسابیة على جمیع العبارات

  الاتجاهاتالمتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة والأهمیة النسبیة لأسئلة متغیر  :ثانیاً 
  ) 3 - 4(الجدول 

  الاتجاهاتلمتغیر  المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة والأهمیة النسبیة
  
  ت

الوسط   
  الحسابي

الانحرافات 
  المعیاریة

الأهمیة 
  النسبیة

  الترتیب

یجـــــاد نظـــــام متطـــــور للمیـــــول إتحـــــرص الجمعیـــــة علـــــى  11
 السلوكیة والتي تنمو في الفرد باستمرار نموه وتطوره

3.768 .7946 
 عالیة

6 

الســـلوك الأخلاقـــي ضـــروري فــي الأعمـــال رغـــم مـــا یعــد  12
 .یترتب علیه من خسائر مادیة أحیاناً 

3.717 .7071 
 عالیة

8 

میــل واضــح فــي الجمعیــة لإشــراك العــاملین فــي یوجــد  13
 القرارات التي تعنیهم

3.893 .7952 
 عالیة

1 

ــــارات یوجــــد  14 میــــل واضــــح فــــي الجمعیــــة لإقصــــاء الاعتب
 .لإدارة مع العاملینالشخصیة في تعامل ا

3.7131 .7027 
 عالیة

9 

ــــــى إتحــــــرص  15 ــــــة عل ــــــل دارة الجمعی ــــــد وتطــــــویر ونق تجدی
 ن في الجمعیةو العاملالخصائص النسبیة التي یدركها 

3.8227 .7497 
 عالیة

2 

للعــاملین فیهــا والعــادات  تدارة الجمعیــة بالســلوكاإ تتنبــأ 16
 .ساسیة في الجمعیةمور الأفي الأ

 5 عالیة 8207. 3.7856

ـــــــق قواعـــــــد  17 ـــــــي تطبی ـــــــب الســـــــلوك الإداري الأخلاق یتطل
 .وسیاسات ثابتة على جمیع الموظفین في الجمعیة

3.7444 .6398 
 عالیة

7 

الموظف الذي یستغل وظیفته لمنفعته یتعرض  18
 .الشخصیة لعقوبة

3.8153 .8207 
 عالیة

3 

یجب إدراج الاعتبارات الأخلاقیة ضـمن معـاییر التقـویم  19
 3.7957 .وري لأداء الموظفین  في الجمعیةالد

.7797 
 عالیة

4 

   عالیة 0.7521 3.727  المتوسط الحسابي لجمیع الفقرات  
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المتوســطات أن ) 3 -4( مــن خــلال مطالعــة البیانــات الــواردة فــي الجــدول رقــم  یتضــح

رقـــم ، وأن العبـــارة ) 3.7131 -3.893(المعیاریـــة قـــد تراوحـــت مـــا بـــین  تالحســـابیة والانحرافـــا

هناك میل واضح في الجمعیة لإشراك العـاملین فـي القـرارات التـي  " هوالتي تنص على أن) 13(

، وبــانحراف )3.8933(هــي الأعلــى بــین متوســطات الإجابـات، وبمتوســط حســابي بلــغ "  تعنـیهم

)  14( وقـــد كانـــت أهمیتهـــا النســـبیة عالیـــة، فـــي حـــین أن العبـــارة رقـــم )  7952.(معیـــاري بلـــغ 

هنـــاك میـــل واضـــح فـــي الجمعیـــة لإقصـــاء الاعتبـــارات الشخصـــیة فـــي "  هعلـــى أنـــوالتـــي تـــنص 

هــــي الأقــــل بــــین متوســــطات الإجابــــات، وبمتوســــط حســــابي بلــــغ "  تعامــــل الإدارة مــــع العــــاملین

وقـــد كانـــت الأهمیـــة النســـبیة لهـــذه الفقـــرة عالیـــة، أمـــا الانحـــراف المعیـــاري فقـــد بلـــغ ) 3.7131(

مدى تشتت قـیم هـذا المتغیـر عـن الوسـط الحسـابي لجمیـع ، وهذا الانحراف یشیر إلى )7027.(

  .الفقرات، وهذه القیمة المنخفضة تشیر إلى أن إجابات العینة متقاربة ومتشابهة إلى حد ما

وهذه النتائج بشكل عام تشیر إلى أن جمیع المتوسطات الحسـابیة التـي تـم التوصـل إلیهـا كانـت 

سـة عنـد التعلیـق علـى المتوسـطات الحسـابیة علـى أعلى من متوسط الحدود التـي اعتمـدتها الدرا

الدراسـة كانـت إیجابیـة وبدرجـة عالیـة علـى  عینـة اسـتجابات أن إلـى یشـیر وهذا. جمیع العبارات

  .العبارات جمیع
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  المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة والأهمیة النسبیة لأسئلة متغیر القیم: ثالثاً 

  ) 4 - 4(الجدول 
  الحسابیة والانحرافات المعیاریة والأهمیة النسبیة لمتغیر القیمالمتوسطات 

  
  ت

  
الوسط 
  الحسابي

الانحرافات 
  المعیاریة

الأهمیة 
  النسبیة

  الترتیب

 3 عالیة  8131. 3.817 .الجمعیة أعضاء بین مشتركة اتفاقاتوجود  20
أثـــق برؤســـائي فـــي الجمعیـــة لأنهـــم یلتزمـــون بـــالأخلاق  21

 الحمیدة دائماً 
 4 عالیة 7975. 3.802

 سـلوك توجیـه علـىالسـائدة فـي الجمعیـة القـیم  تعمـل  22
 التنظیمیة المختلفة الظروف ضمن العاملین

 5 عالیة  8436. 3.767

تعبـــر عـــن  مضـــامین خلقیـــةو  قناعـــات أساســـیةوجـــود   23
  .العاملینأفكار 

 6 عالیة 8075. 3.759

 الصـدق، والأمانـة، والمســاواة،تسـود فـي الجمعیـة قـیم   24
  .وغیرها والعدالة، والحریة، واحترام الذات

 1 عالیة  7446. 3.852

 7 عالیة 8357. 3.731 .أفضل مدیر الجمعیة العادل  25
أفضل المشـاركة فـي صـنع القـرارات الإداریـة لأنهـا حـق   26

 .في الجمعیة من حقوقي بصفتي موظفاً 
 2 عالیة 8059. 3.822

 8 عالیة 8174. 3.716 .أرى أن الأولویة للمبادئ الأخلاقیة  27

   عالیة 0.8124 3.714  المتوسط الحسابي لجمیع الفقرات  

  

المتوســطات أن ) 4 -4( مــن خــلال مطالعــة البیانــات الــواردة فــي الجــدول رقــم  یتضــح

والتــي تـــنص )  24( ، وأن العبــارة رقـــم ) 3.716 -3.8524( الحســابیة قــد تراوحــت مـــا بــین 

لصـــدق، والأمانـــة، والمســـاواة، والعدالـــة، والحریـــة، واحتـــرام اتســـود فـــي الجمعیـــة قـــیم  " هعلـــى أنـــ

، ) 3.8524(هــي الأعلــى بــین متوســطات الإجابــات، وبمتوســط حســابي بلــغ "  .وغیرهــا الــذات
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وقــد كانــت أهمیتهــا النســبیة عالیــة فــي حــین أن العبــارة رقــم )  74460.(وبــانحراف معیــاري بلــغ 

ادئ الأخلاقیـة السـلیمة ولـیس للـربح أو التوسـع أرى أن الأولویـة للمبـ" والتـي تـنص علـى )  27(

وكانــت )  3.716(هــي الأقــل بــین متوســطات الإجابــات، وبمتوســط حســابي بلــغ " فــي الأســواق 

وهــذا الانحــراف ) 0.8174(بلــغ الأهمیــة النســبیة لهــذه الفقــرة عالیــة أمــا الانحــراف المعیــاري فقــد 

ي لجمیـــع الفقـــرات، وهـــذه القیمـــة یشـــیر إلـــى مـــدى تشـــتت قـــیم هـــذا المتغیـــر عـــن الوســـط الحســـاب

  .المنخفضة تشیر إلى أن إجابات عینة الدراسة متقاربة ومتشابهة إلى حد ما

وهــذه النتــائج بشــكل عــام تشــیر إلــى أن جمیــع المتوســطات الحســابیة التــي تــم التوصــل 

إلیهــا كانــت أعلــى مــن متوســط الحــدود التــي اعتمــدتها الدراســة عنــد التعلیــق علــى المتوســطات 

الدراســـة كانـــت إیجابیـــة  عینـــة اســـتجابات أن إلـــى یشـــیر وهـــذا. بیة علـــى جمیـــع العبـــاراتالحســـا

  .العبارات وبدرجة عالیة على جمیع
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  المعاییرالمتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة والأهمیة النسبیة لأسئلة متغیر : رابعاً 
  ) 5 - 4(الجدول 

  المعاییر ریة والأهمیة النسبیة لمتغیرالمتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیا
  
  ت

  
الوسط 
  الحسابي

الانحرافات 
  المعیاریة

الأهمیة 
  النسبیة

  الترتیب

 2 عالیة 7801. 3.803  والاجراءات قواعدبال الجمعیة لتزمت 28
القــرار الأخلاقــي هـــو القــرار المنســجم مـــع السیاســات والقواعـــد  29

 3.774 .الإداریة المعتمدة في الجمعیة
 6 عالیة 6219.

 9 عالیة 7115. 3.725 وفق مدونات السلوك الداخلیة الجمعیةتعمل  30
 غیـر مكتوبــة ولكنهـا واجبـة الاتبــاع قواعـدهنـاك العدیـد مــن ال 31

 3.799  في الجمعیة
 4 عالیة 6076.

یعد الالتزام بمعاییر الأداء المتفق علیه سمة للموظف  32
 3.734 .المثالي

 8 عالیة 6241.

د توزیــع كتیبــات وأدلــة تشــرح للعــاملین سیاســات الجمعیــة یعــ 33
مـن اهتمـام  المتعلقة بالمكافآت والإجازات وأیـام العطـل جـزءاً 

 3.799 .الجمعیة بالمعاییر

 3 عالیة 6763.

ـــــة فـــــي  أساســـــیاً  تشـــــكل المعـــــاییر جـــــزءاً  34 ـــــة التنظیمی مـــــن الثقاف
أو مــع المنظمــات  الجمعیــةالجمعیــة أو أوجــه التنــاقض داخــل 

 3.789  خرىالأ

 5 عالیة 7715.

تنــاقش المعــاییر الأخلاقیــة بــین المــوظفین فــي الجمعیــة بشــكل  35
 روتیني

3.724 
.7497 

 عالیة
10 

یعد الالتزام ببنود الاتفاقـات التـي تبرمهـا الجمعیـة مـع موظفیهـا  36
 3.831 . أو الأطراف الخارجیة أحد معاییر السلوك الأخلاقي

.7134 
 عالیة

1 

داخـــل الســـائدة الســـلوك ط لتنظیمیـــة علـــى أنمـــااعـــاییر تـــؤثر الم 37
 7946. 3.743 .الجمعیة

 عالیة
7 

   عالیة 0.7116 3.739  المتوسط الحسابي لجمیع الفقرات  
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أن ) 5 -4( مـــــن خـــــلال مطالعـــــة البیانـــــات الـــــواردة فـــــي الجـــــدول أعـــــلاه رقـــــم  یتضـــــح

قـد تراوحـت مـا بـین  ؟؟؟؟؟؟ ابعالمعیاریـة للأسـئلة المتغیـر التـ تالمتوسطات الحسابیة والانحرافـا

یعـــد الالتـــزام ببنـــود  "والتـــي تـــنص علـــى أن )   36( ، وأن العبـــارة رقـــم )3.6719  -3.8310(

ــــة أحــــد معــــاییر الســــلوك  ــــة مــــع موظفیهــــا أو الأطــــراف الخارجی الاتفاقــــات التــــي تبرمهــــا الجمعی

، ) 3.8310(هـي الأعلـى بــین متوسـطات الإجابـات، وبمتوسـط حسـابي بلــغ "  الأخلاقـي السـلیم

وقــد كانــت أهمیتهــا النسـبیة عالیــة فــي حــین أن العبــارة رقــم ) 0.71343(وبـانحراف معیــاري بلــغ 

تناقش المعاییر الأخلاقیة بین المـوظفین فـي الجمعیـة بشـكل روتینـي " والتي تنص على )  35(

ــــة )  3.724(هــــي الأقــــل بــــین متوســــطات الإجابــــات، وبمتوســــط حســــابي بلــــغ "  وكانــــت الأهمی

وهـذا الانحـراف یشـیر إلـى ) 7497.(یة لهذه الفقرة عالیـة، أمـا الانحـراف المعیـاري فقـد بلـغ النسب

مدى تشتت قیم هذا المتغیر عن الوسط الحسابي لجمیع الفقرات، وهذه القیمـة المنخفضـة تشـیر 

  .إلى أن إجابات عینة الدراسة متقاربة ومتشابهة إلى حد ما

میــع المتوســطات الحســابیة التــي تــم التوصــل وهــذه النتــائج بشــكل عــام تشــیر إلــى أن ج

إلیهــا كانــت أعلــى مــن متوســط الحــدود التــي اعتمــدتها الدراســة عنــد التعلیــق علــى المتوســطات 

الدراســـة كانـــت إیجابیـــة  عینـــة اســـتجابات أن إلـــى یشـــیر وهـــذا. الحســـابیة علـــى جمیـــع العبـــارات

  .العبارات وبدرجة عالیة على جمیع

  

  

  

  



92 
 

ـــة النســـبیة لأســـئلة متغیـــر المتوســـطات الحســـ :خامســـاً  ـــات المعیاریـــة والأهمی ابیة والانحراف

  .عرافالأ

  ) 6 - 4(الجدول 
  عرافالمتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة والأهمیة النسبیة لمتغیر الأ

الوسط     ت
  الحسابي

الانحرافات 
  المعیاریة

الأهمیة 
  الترتیب  النسبیة

ــــــر یوجــــــد فــــــي الجمعیــــــة نظــــــام  38 اجتمــــــاعي غی
المعتقـــــــدات والأفكــــــــار  وب یتكـــــــون مـــــــنمكتـــــــ

  .وتراثها وعقیدتها ةمن فكر الجماع ةالمستمد
3.736 .8036  

 عالیة
5 

فـــــي  یشــــارك الموظفـــــون فـــــي المؤسســـــة دائمـــــاً  39
  .صنع القرارات

 4 عالیة 7809. 3.793

تحــــدد  ةاجتماعیــــ یوجــــد فــــي الجمعیــــة أعــــراف 40
لثقافــــــة  بالنســــــبةالأفعــــــال والســــــلوك الصــــــحیح 

 . المجتمع

3.856 .7346 

 عالیة
1 

على ثبـات قراراتهـا فـي كیفیـة الجمعیة تحرص  41
 .معاملة الأفراد فیها

3.810 .88592 
 عالیة

2 

ــــــة الأخلاقیــــــة  42 ــــــون ببنــــــود المدون ــــــزم الموظف یلت
 .وسیاساتهاالجمعیة وأنظمة 

 3 عالیة 8363. 3.803

العمــــل  الجمعیـــة بـــأعرافیلتـــزم العـــاملون فــــي  43
 .ب الرقابة الإداریةوالإنتاج حتى في غیا

3.672 .8197 
 عالیة

7 

 أعرافالأفـراد الـذین یلتزمـون بـالجمعیة تكافئ  44
 .العمل فیها عند اتخاذهم القرارات الإداریة

3.666 .8119 
 متوسطة

8 

عــــــراف یعاقــــــب كــــــل مــــــن یرتكــــــب مخالفــــــة الأ 45
 3.710 .السائدة بعقوبة رادعة

.8075 
 عالیة

6 

   عالیة 0.8169  3.755  قراتالمتوسط الحسابي لجمیع الف  
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أن ) 6 -4( مـــــن خـــــلال مطالعـــــة البیانـــــات الـــــواردة فـــــي الجـــــدول أعـــــلاه رقـــــم  یتضـــــح

ــــین  تالمتوســــطات الحســــابیة والانحرافــــا ــــة قــــد تراوحــــت مــــا ب وأن ) 3.666 -3.856( المعیاری

اجتماعیـه تحـدد الأفعـال  یوجـد فـي الجمعیـة أعـراف " هوالتـي تـنص علـى أنـ)  40( العبـارة رقـم 

هــي الأعلــى بــین متوســطات الإجابــات، وبمتوســط "  لثقافــة المجتمــع بالنســبةالســلوك الصــحیح و 

وقــد كانــت أهمیتهــا النســبیة عالیــة، ) 73467.(، وبــانحراف معیــاري بلــغ ) 3.856(حســابي بلــغ 

الأفـراد الـذین یلتزمـون الجمعیـة تكـافئ   " هوالتـي تـنص علـى أنـ)  44( في حین أن العبارة رقـم 

هـــي الأقـــل بـــین متوســـطات الإجابـــات، "  مـــل فیهـــا عنـــد اتخـــاذهم القـــرارات الإداریـــةالع أعرافبـــ

وقــد كانــت الأهمیــة النســبیة لهــذه الفقــرة عالیــة، أمــا الانحــراف ) 3.666(وبمتوســط حســابي بلــغ 

، وهذا الانحراف یشیر إلى مدى تشتت قیم هذا المتغیـر عـن الوسـط )8119.(المعیاري فقد بلغ 

ات، وهــذه القیمــة المنخفضــة تشــیر إلــى أن إجابــات عینــة الدراســة متقاربــة الحســابي لجمیــع الفقــر 

  . ومتشابهة إلى حد ما

وهــذه النتــائج بشــكل عــام تشــیر إلــى أن جمیــع المتوســطات الحســابیة التــي تــم التوصــل 

إلیهــا كانــت أعلــى مــن متوســط الحــدود التــي اعتمــدتها الدراســة عنــد التعلیــق علــى المتوســطات 

الدراســـة كانـــت إیجابیـــة  عینـــة اســـتجابات أن إلـــى یشـــیر وهـــذا. العبـــارات الحســـابیة علـــى جمیـــع

  .العبارات وبدرجة عالیة على جمیع
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الرضـا المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة والأهمیـة النسـبیة لأسـئلة متغیـر : سادساً 
  الوظیفي للعاملین

  ) 7 - 4(الجدول 
  الرضا الوظیفي للعاملینوالأهمیة النسبیة لمتغیر  المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة

الوسط     ت
  الحسابي

الانحرافات 
  المعیاریة

الأهمیة 
  الترتیب  النسبیة

أشعر بالارتیاح من أسلوب التعامل بین الجمیع   46
 7  متوسط 71666. 3.661 .الجمعیةداخل 

 8  متوسط 82064. 3.562 .الجمعیةأفضل أن أقضي معظم وقتي داخل   47
لبي العدید من رغباتي  بالجمعیةأشعر أن العمل   48 یُ

 .واحتیاجاتي
3.768 .79464 

 عالیة
5 

من طریقة تعامل  الجمعیةأشعر بالارتیاح داخل  49
 .الإدارة معي

3.717 .70711 
 عالیة

6 

 1 عالیة 79522. 3.893 .تضم نخبة من العاملین الجمعیةأشعر أن  50
 ىأشعر بحرصهم علأتقبل النقد من زملائي لأني  53

 82072. 3.835 .مصلحتي
 عالیة

3 

مشاركة زملائي في المناسبات  ىأحرص عل 54
 .الجمعیةالاجتماعیة داخل وخارج 

3.842 .74974 
 عالیة

2 

 9  متوسط 84514. 3.546 .الجمعیةأتعاون مع زملائي لتحقیق رقي وتقدم  55
یؤثر في الروح  تُطبق اللوائح والقوانین بشكل لا 56

 82072. 3.785 .في الجمعیةلمعنویة للعاملین ا
 عالیة

4 

بحل المشاكل التي تواجهني  إدارة الجمعیةتهتم  57
 10  متوسط 85564. 3.522 .الجمعیةداخل وخارج 

   عالیة 0.7682 3.702  المتوسط الحسابي لجمیع الفقرات  
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أن ) 7 -4( مـــــن خـــــلال مطالعـــــة البیانـــــات الـــــواردة فـــــي الجـــــدول أعـــــلاه رقـــــم  یتضـــــح

ــــین  تالمتوســــطات الحســــابیة والانحرافــــا ــــة قــــد تراوحــــت مــــا ب وأن ) 3.522 -3.893( المعیاری

"  تضـم نخبـة جیـدة مـن العـاملین الجمعیـةأشـعر أن  " هوالتـي تـنص علـى أنـ)  50( العبارة رقـم 

، وبــانحراف معیــاري ) 3.856(هــي الأعلــى بــین متوســطات الإجابــات، وبمتوســط حســابي بلــغ 

والتـي تـنص )  57( وقد كانت أهمیتها النسبیة عالیـة، فـي حـین أن العبـارة رقـم  )73467.(بلغ 

هـي الأقـل "  الجمعیـةبحـل المشـاكل التـي تـواجهني داخـل وخـارج  دارة الجمعیـةإتهـتم  " هعلى أن

وقــد كانــت الأهمیـــة النســبیة لهـــذه ) 3.522(بــین متوســطات الإجابـــات، وبمتوســط حســابي بلـــغ 

، وهـــذا الانحـــراف یشـــیر إلـــى مـــدى )85564.(حـــراف المعیـــاري فقـــد بلـــغ الفقـــرة عالیـــة، أمـــا الان

تشتت قیم هذا المتغیر عن الوسـط الحسـابي لجمیـع الفقـرات، وهـذه القیمـة المنخفضـة تشـیر إلـى 

  . أن إجابات عینة الدراسة متقاربة ومتشابهة إلى حد ما

تــم التوصــل  وهــذه النتــائج بشــكل عــام تشــیر إلــى أن جمیــع المتوســطات الحســابیة التــي

إلیهــا كانــت أعلــى مــن متوســط الحــدود التــي اعتمــدتها الدراســة عنــد التعلیــق علــى المتوســطات 

الدراســـة كانـــت إیجابیـــة  عینـــة اســـتجابات أن إلـــى یشـــیر وهـــذا. الحســـابیة علـــى جمیـــع العبـــارات

  .العبارات وبدرجة عالیة على جمیع
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الالتـزام یة والأهمیـة النسـبیة لأسـئلة متغیـر المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیار  :سابعاً 
  التنظیمي نحو الجمعیة

  ) 8 - 4(الجدول 
  الالتزام التنظیمي نحو الجمعیةالمتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة والأهمیة النسبیة لمتغیر 

  
  ت

الوسط   
  الحسابي

الانحرافات 
  المعیاریة

الأهمیة 
  الترتیب  النسبیة

بذل مجهود كبیر لتحقیق أهداف أشعر بالرغبة في   58
  .الجمعیة

3.768 .7946 
 عالیة

6 

 1 عالیة 7952. 3.893  .الجمعیةأشعر دائماً بالفخر أثناء الحدیث عن   59
أرى أن قیمي الشخصیة تتفق مع القیم السائدة في   60

 7497. 3.8227  الجمعیة
 عالیة

2 

 5 عالیة 8207. 3.7856  .هي مشاكلي الشخصیة الجمعیةأعد مشاكل   61
أشعر بالرضا بما یحققه لي عملي في الجمعیة من   62

  مكاسب
3.7444 .8398 

 عالیة
7 

أشعر بالرضا بما یحققه لي عملي في الجمعیة من سد   63
 8207. 3.8153  حاجاتي الشخصیة والوظیفیة

 عالیة
3 

 4 عالیة 7797. 3.7957  أرغب بالبقاء في عملي في الجمعیة  64

   عالیة 0.7714 3.803  لجمیع الفقراتالمتوسط الحسابي   

  

المتوســطات أن ) 8 -4( مــن خــلال مطالعــة البیانــات الــواردة فــي الجــدول رقــم  یتضــح

، وأن العبـــارة رقـــم ) 3.7444 -3.893(المعیاریـــة قـــد تراوحـــت مـــا بـــین  تالحســـابیة والانحرافـــا

نهـا أفضـل أعلـى  ةالجمعیـبـالفخر أثنـاء الحـدیث عـن  أشـعر دائمـاً "  هوالتي تنص على أنـ) 59(

هـي الأعلـى بـین متوسـطات الإجابـات، وبمتوسـط حسـابي " مؤسسة یمكـن العمـل والارتبـاط بهـا 

وقـد كانـت أهمیتهـا النسـبیة عالیـة، فـي حـین )  7952.(، وبانحراف معیاري بلـغ )3.8933(بلغ 
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عیـة أشـعر بالرضـا بمـا یحققـه لـي عملـي فـي الجم"  هوالتي تنص على أنـ)  62( أن العبارة رقم 

وقـــد ) 3.7444(هـــي الأقـــل بـــین متوســـطات الإجابـــات، وبمتوســـط حســـابي بلـــغ " مـــن مكاســـب 

، وهـــذا )8398.(كانـــت الأهمیـــة النســـبیة لهـــذه الفقـــرة عالیـــة، أمـــا الانحـــراف المعیـــاري فقـــد بلـــغ 

الانحــراف یشــیر إلــى مــدى تشــتت قــیم هــذا المتغیــر عــن الوســط الحســابي لجمیــع الفقــرات، وهــذه 

وهـذه النتـائج بشـكل .تشیر إلى أن إجابات العینة متقاربة ومتشابهة إلى حـد مـا القیمة المنخفضة

عام تشیر إلى أن جمیـع المتوسـطات الحسـابیة التـي تـم التوصـل إلیهـا كانـت أعلـى مـن متوسـط 

. الحــدود التــي اعتمــدتها الدراســة عنــد التعلیــق علــى المتوســطات الحســابیة علــى جمیــع العبــارات

  .العبارات الدراسة كانت إیجابیة وبدرجة عالیة على جمیع عینة اباتاستج أن إلى یشیر وهذا

الالتـزام المتوسطات الحسـابیة والانحرافـات المعیاریـة والأهمیـة النسـبیة لأسـئلة متغیـر  :ثامناً 
   التنظیمي نحو فرق العمل

  ) 9 - 4(الجدول 
  المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة والأهمیة النسبیة 

  الالتزام التنظیمي نحو فرق العمللمتغیر 
  
  ت

الوسط   
  الحسابي

الانحرافات 
  المعیاریة

الأهمیة 
  النسبیة

  الترتیب

 2 عالیة 8059. 3.822 أشعر بأنني أعمل في جو عائلي في الجمعیة 65
 5 عالیة 8174. 3.716 أقبل أي عمل أكلف به من قبل الجمعیة  66
كیانات المترابطة في الجمعیة قادرة على تشكیل نظام من ال 67

 العمل
 1 عالیة  7446. 3.852

د هدف مشترك قائم على فكرة العمل الجماعي في یوج 68
  الجمعیة

 3 عالیة  8436. 3.767

د فرق عمل قادرة على اتخاذ القرارات المتعلقة بعملها یوج 69
 في الجمعیة

 4 عالیة 8075. 3.759

    0.8081 3.783  المتوسط الحسابي لجمیع الفقرات  
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المتوســطات أن ) 9 -4( مــن خــلال مطالعــة البیانــات الــواردة فــي الجــدول رقــم  یتضــح

، وأن العبـــارة رقـــم ) 3.7444 -3.893(المعیاریـــة قـــد تراوحـــت مـــا بـــین  تالحســـابیة والانحرافـــا

الجمعیـــة قـــادرة علـــى تشـــكیل نظـــام مـــن الكیانـــات المترابطـــة فـــي  " هوالتـــي تـــنص علـــى أنـــ) 67(

، وبـــانحراف )3.852(بـــین متوســـطات الإجابــات، وبمتوســـط حســابي بلـــغ هـــي الأعلــى "  العمــل

)  66( وقـــد كانـــت أهمیتهـــا النســـبیة عالیـــة، فـــي حـــین أن العبـــارة رقـــم )  7446.(معیـــاري بلـــغ 

أقبل أي عمل أكلف به من قبـل الجمعیـة حتـى أضـمن اسـتمراریة العمـل "  هوالتي تنص على أن

وقـد كانـت الأهمیـة ) 3.716(وبمتوسط حسابي بلـغ  هي الأقل بین متوسطات الإجابات،" فیها 

، وهـذا الانحـراف یشـیر إلـى )8174.(النسبیة لهذه الفقرة عالیة، أما الانحراف المعیاري فقـد بلـغ 

مدى تشتت قیم هذا المتغیر عن الوسط الحسابي لجمیع الفقرات، وهذه القیمـة المنخفضـة تشـیر 

  .ى حد ماإلى أن إجابات العینة متقاربة ومتشابهة إل

وهــذه النتــائج بشــكل عــام تشــیر إلــى أن جمیــع المتوســطات الحســابیة التــي تــم التوصــل 

إلیهــا كانــت أعلــى مــن متوســط الحــدود التــي اعتمــدتها الدراســة عنــد التعلیــق علــى المتوســطات 

الدراســـة كانـــت إیجابیـــة  عینـــة اســـتجابات أن إلـــى یشـــیر وهـــذا. الحســـابیة علـــى جمیـــع العبـــارات

  .العبارات لى جمیعوبدرجة عالیة ع

  

  

  

  

  



99 
 

  نتائج اختبار فرضیات الدراسة 4-3

   :الفرضیة الرئیسیة الأولىاختبار 

  : "نهأوتنص هذه الفرضیة على 

(H01)   الاتجاهات، القیم،  المعتقدات،(لا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة للثقافة التنظیمیة

ت التعاونیة في دولة الكویت في الرضا الوظیفي للعاملین في الجمعیا) المعاییر، والأعراف

   ). α≥ 0.05(عند مستوى دلالة 

  ) 10 - 4(الجدول 
الاتجاهات، القیم،  المعتقدات،( لثقافة التنظیمیةنتائج اختبار الانحدار المتعدد لتأثیر ا

  في الرضا الوظیفي)  المعاییر، والأعراف

 Sig. R2  F  ات المستقلةالمتغیر 
 المحسوبة

Beta  القرار الإحصائي 

  رفض العدمیة  0.39  7.65  659.  000. لثقافة التنظیمیةا
  

المحسـوبة هـي F أن قیمـة )  10 -4(یتضـح مـن البیانـات الـواردة فـي الجـدول السـابق     

، وبمقارنـة القـیم التـي تـم التوصـل إلیهـا فـي اختبـار )3.84(فیما بلغـت قیمتهـا الجدولیـة ) 7.65(

مـــن القیمـــة الجدولیـــة، لـــذلك فإنـــه یـــتم رفـــض كبـــر أهـــذه الفرضـــیة، یتبـــین أن القیمـــة المحســـوبة 

یوجــد أثــر ذو دلالــة إحصــائیة  "نــه أالفرضــیة العدمیــة وقبــول الفرضــیة البدیلــة التــي تــنص علــى 

فـــي الرضـــا الـــوظیفي ) الاتجاهـــات، القـــیم، المعـــاییر، والأعـــراف المعتقـــدات،(للثقافـــة التنظیمیـــة 

، وهـذا مـا ") α≥ 0.05(مسـتوى دلالـة للعاملین في الجمعیـات التعاونیـة فـي دولـة الكویـت عنـد 

، ) .Sig(تؤكــده قیمـــة الدلالـــة  ثقافـــة ال تمتغیـــرا، كمـــا تفســـر %5إنهـــا أقـــل مـــن  إذالبالغـــة صـــفراً

علمــا  .لرضـا الـوظیفيامـن تبـاین المتغیــر التـابع )  659.(فـي هـذه الدراسـة مــا نسـبته التنظیمیـة 
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ه العلاقــة موجبــة بــین المتغیــر وهــذه إشــارة إلــى أن اتجــا 0.39قــد بلــغ ) BETA( بــأن معامــل 

  .المستقل والمتغیر التابع

فقـد تــم  ةكـل علـى حـد الرضـا الـوظیفيفــي ثقافـة التنظیمیـة ال تمتغیـراوللتحقـق مـن أثـر     

لاختبـار كــل فرضــیة فرعیــة علــى   Simple Regressionاسـتخدام تحلیــل الانحــدار البســیط 

  :لیهاإالنتائج التي تم التوصل  یتضح من البیانات الواردة في الجداول التالیة، و ةحد

  ) 11 - 4(الجدول 
الاتجاهات، القیم،  المعتقدات،( لثقافة التنظیمیةنتائج اختبار الانحدار البسیط لتأثیر ا

  في الرضا الوظیفي)  المعاییر، والأعراف

  Sig. R2  المستقل المتغیر
T 

 المحسوبة
Beta  القرار الإحصائي 

 رفض   0.241  6.87 417. 000.  المعتقدات

 رفض  0.335  7.27 428.  000.  الاتجاهات

 رفض   419 .0  4.11 334.  000.  القیم

 رفض   346 .0  5.69 402. 000.  المعاییر

 رفض   381 .0  3.67 320.  000.  الأعراف

  

  :أنه  ) 11 -4(یتضح من البیانات الواردة في الجدول السابق 

، )1.648(فیما بلغت قیمتها الجدولیة )  6.87(المحسوبة هي T أن قیمة  النتائج ظهرتأ -1

كبر أوبمقارنة القیم التي تم التوصل إلیها في اختبار هذه الفرضیة، یتبین أن القیمة المحسوبة 

من القیمة الجدولیة، لذلك فإنه یتم رفض الفرضیة العدمیة وقبول الفرضیة البدیلة التي تنص 

ي الرضا الوظیفي للعاملین في الجمعیات ف لمعتقداتلذو دلالة إحصائیة أثر  هناك " أنهعلى 

) .Sig(، إذ بلغت قیمة الدلالة ") α≥ 0.05(التعاونیة في دولة الكویت عند مستوى دلالة 



101 
 

من )  417.(كما یفسر متغیر المعتقدات في هذه الدراسة ما نسبته %. 5صفراً وهي أقل من 

وهذه إشارة  0.241قد بلغ ) BETA( علما بأن معامل  .تباین المتغیر التابع الرضا الوظیفي

  .إلى أن اتجاه العلاقة موجبة بین المتغیر المستقل والمتغیر التابع

، )1.648(فیما بلغت قیمتها الجدولیة )  7.27(المحسوبة هي T أن قیمة  النتائج ظهرتأ -2

كبر أ وبمقارنة القیم التي تم التوصل إلیها في اختبار هذه الفرضیة، یتبین أن القیمة المحسوبة

من القیمة الجدولیة، لذلك فإنه یتم رفض الفرضیة العدمیة وقبول الفرضیة البدیلة التي تنص 

في الرضا الوظیفي للعاملین في الجمعیات  لاتجاهاتلیوجد أثر ذو دلالة إحصائیة "  هأن على

 ).Sig(، إذ بلغت قیمة الدلالة ") α≥ 0.05(التعاونیة في دولة الكویت عند مستوى دلالة 

من )  428.(كما یفسر متغیر الاتجاهات في هذه الدراسة ما نسبته %. 5صفراً وهي أقل من 

وهذه إشارة  0.335قد بلغ ) BETA( علما بأن معامل  .تباین المتغیر التابع الرضا الوظیفي

  .إلى أن اتجاه العلاقة موجبة بین المتغیر المستقل والمتغیر التابع

، )1.648(فیما بلغت قیمتها الجدولیة )  4.11(المحسوبة هي T أن قیمة  النتائج ظهرتأ -3

كبر أوبمقارنة القیم التي تم التوصل إلیها في اختبار هذه الفرضیة، یتبین أن القیمة المحسوبة 

من القیمة الجدولیة، لذلك فإنه یتم رفض الفرضیة العدمیة وقبول الفرضیة البدیلة التي تنص 

في الرضا الوظیفي للعاملین في الجمعیات  لقیملإحصائیة  أثر ذو دلالة هناك"  هأن على

) .Sig(، إذ بلغت قیمة الدلالة " ) α≥ 0.05(التعاونیة في دولة الكویت عند مستوى دلالة 

من تباین )  334.(كما یفسر متغیر القیم في هذه الدراسة ما نسبته %. 5صفراً وهي أقل من 

وهذه إشارة إلى  419 .0قد بلغ ) BETA( ن معامل علما بأ .المتغیر التابع الرضا الوظیفي

  .أن اتجاه العلاقة موجبة بین المتغیر المستقل والمتغیر التابع
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، )1.648(فیما بلغت قیمتها الجدولیة )  5.69(المحسوبة هي T أن قیمة  النتائج ظهرتأ -4

كبر ألقیمة المحسوبة وبمقارنة القیم التي تم التوصل إلیها في اختبار هذه الفرضیة، یتبین أن ا

من القیمة الجدولیة، لذلك فإنه یتم رفض الفرضیة العدمیة وقبول الفرضیة البدیلة التي تنص 

في الرضا الوظیفي للعاملین في الجمعیات  لمعاییرلأثر ذو دلالة إحصائیة  هناك"  هأن على

) .Sig(لدلالة ، إذ بلغت قیمة ا") α≥ 0.05(التعاونیة في دولة الكویت عند مستوى دلالة 

من )  402.(كما یفسر متغیر المعاییر في هذه الدراسة ما نسبته %. 5صفراً وهي أقل من 

وهذه  346 .0قد بلغ ) BETA( علما بأن معامل  .تباین المتغیر التابع الرضا الوظیفي

  .إشارة إلى أن اتجاه العلاقة موجبة بین المتغیر المستقل والمتغیر التابع

، )1.648(فیما بلغت قیمتها الجدولیة ) 3.67(المحسوبة هي T أن قیمة  ئجالنتا ظهرتأ -5

كبر أوبمقارنة القیم التي تم التوصل إلیها في اختبار هذه الفرضیة، یتبین أن القیمة المحسوبة 

من القیمة الجدولیة، لذلك فإنه یتم رفض الفرضیة العدمیة وقبول الفرضیة البدیلة التي تنص 

لأعراف في الرضا الوظیفي للعاملین في الجمعیات لأثر ذو دلالة إحصائیة هناك "  أنه على

) .Sig(، إذ بلغت قیمة الدلالة ") α≥ 0.05(التعاونیة في دولة الكویت عند مستوى دلالة 

من )  320.(كما یفسر متغیر الأعراف في هذه الدراسة ما نسبته  %.5صفراً وهي أقل من 

وهذه إشارة  381 .0قد بلغ ) BETA( علما بأن معامل  .لوظیفيالرضا اتباین المتغیر التابع 

 .إلى أن اتجاه العلاقة موجبة بین المتغیر المستقل والمتغیر التابع

المتعدد  الانحدار باستخدام الباحث قام الدراسة عن متغیرات أفضل صورة ولوضع

 انحدار نموذج في الثقافة التنظیمیة كافة وضع أي  Stepwise Regression)(التدریجي 

 إذا فیما ولمعرفة ناحیة، من الرضا الوظیفي في المعنویة وأهمیته منها تأثیر كل واحد لقیاس
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 الارتباط ( العلاقة توضیح على قادرة علیها الحصول تم التي والبیانات كان نموذج الدراسة

 وعرض بالتحلیل البدء قبل ، ولكن متغیرات الثقافة التنظیمیة والرضا الوظیفيبین )  المتعدد

 بین  (Multicollinearty)التعدد الخطي  لمشكلة وجود لا من أنه من التأكد لا بد النتائج

 تضخم معامل أعلى بحساب الباحث ، وللتأكد قامللثقافة التنظیمیة الفرعیة الأبعاد

 5 من أقل وهي)  =VIF 1.881( ، وكانت قیمته  (variance inflation factor)تباین

 عدم وهذا یعني ،للثقافة التنظیمیة الخطي بین الأبعاد الفرعیة التعدد لمشكلة وجود لا وبالتالي

 في نموذج تقدیرات التأثیرات تؤثر على بحیث عالیة قوة ذات بینها ثنائیة ارتباطات وجود

  ).12 - 4(الجدول  في ونتائج التحلیل تظهر حقیقیة غیر صورة وهي تعطي الانحدار المتعدد

  ) 12 - 4(الجدول 
المتغیرات لاختبار أثر  Stepwise Regressionنتائج تحلیل الانحدار المتعدد التدریجي 

  الثقافة التنظیمیة والرضا الوظیفيالفرعیة 

المتغیر 
  التابع

)R(  
  الارتباط

)R2(   
معامل 
  التحدید 

F 
 المحسوبة

DF 
 درجات الحریة

Sig*  
مستوى 
  الدلالة

β   
 معامل الانحدار

Sig*  
مستوى 

  ةالدلال

الرضا 
  2.29  20 .  447.  الوظیفي

بین 
  1  المجامیع

0.000  

  000.  0.039  المعتقدات

 000. 0.051 الاتجاھات

 000. 0.034  القیم

 000. 0.051  المعاییر 279 البواقي

 000. 0.044  الأعراف 280 المجموع

  )  0.05( یكون التأثیر ذا دلالة إحصائیة عند مستوى *
  

الثقافة  أبعاد كافة بأن) 12 -4( التي تظهر في الجدول السابق  التحلیل نتائج تشیر

الثقافة التنظیمیة  تفسیر نسبة وأنالرضا الوظیفي  فيالتأثیر  في لها أهمیةالتنظیمیة 
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بلغت الرضا الوظیفي في  للاختلافات)  الاتجاهات، القیم، المعاییر، والأعراف المعتقدات،(

)=( 0.20 )R2(النموذج بلغت  لمعنویة الاختبار إحصاء قیمة أن ، كما)2.29 =F  ( وأن

 بكل ، وأن التأثیر الخاص% 0.05وهي أقل من  0.000المعنویة بمستوى الدلالة  Sigقیمة 

 .المقترنة بكل منه  tقیم  إلى استناداً  معنويالثقافة التنظیمیة  أبعاد من بعد

  :الفرضیة الرئیسیة الثانیةاختبار 

  :تنص هذه الفرضیة على أنه و 

(H02) :لتزام التنظیمي لا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة للرضا الوظیفي للعاملین في الا

  ). α≥ 0.05(للعاملین في الجمعیات التعاونیة في دولة الكویت عند مستوى دلالة 

ولاختبار هذه الفرضیة قام الباحث باستخدام تحلیل الانحدار الخطي البسیط 

)Simple Regression   ( لتزام التنظیمي لرضا الوظیفي للعاملین في الااأثر لمعرفة

، إذ تبین النتائج التي یتضمنها الجدول رقم للعاملین في الجمعیات التعاونیة في دولة الكویت

  :هذه النتائج) 13- 4(

  )13-4(جدول رقم 

  ة الرئیسة الثانیةللفرضی)   Simple Regression(نتائج اختبار الانحدار الخطي البسیط 

 Sig. R  المستقل المتغیر
R2 

B 
F    

 المحسوبة
 القرار الإحصائي  

 0.495 0.597  0.000 لرضا الوظیفي للعاملینا
-.087 

  رفض الفرضیة العدمیة  11.51

  F  =2.29والقیمة الجدولیة ل ) α = 0.05 (مستوى المعنویة 
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المحسوبة هي  Fأن قیمة  )13- 4(یتضح من البیانات الواردة في الجدول السابق 

، وبمقارنة القیم التي تم التوصل إلیها في اختبار )2.29(فیما بلغت قیمتها الجدولیة ) 11.51(

هذه الفرضیة، یتبین أن القیمة المحسوبة أكبر من القیمة الجدولیة لذلك فإنه یتم رفض 

ذو دلالة إحصائیة  أثر یوجد" نه أالفرضیة العدمیة وقبول الفرضیة البدیلة التي تنص على 

لتزام التنظیمي للعاملین في الجمعیات التعاونیة في دولة للرضا الوظیفي للعاملین في الا

البالغة ) .Sig(، وهذا ما یؤكده قیمة مستوى الدلالة ") α≥ 0.05(الكویت عند مستوى دلالة 

یفسر ما )   R2(، كما تشیر إلى أن التباین في المتغیر المستقل %5إنها أقل من  إذصفراً 

الباقي إلى عوامل  ىمن التغیرات الحاصلة في المتغیر التابع في حین یعز ) 495.(نسبته 

  .أخرى

  

  :الفرضیة الرئیسیة الثالثةاختبار 

  :وتنص هذه الفرضیة على أنه 

(H03)  : لا یوجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین الثقافة التنظیمیة والالتزام التنظیمي من

عند مستوى دلالة  لال الرضا الوظیفي للعاملین في الجمعیات التعاونیة في دولة الكویتخ

)0.05 ≤α .(  

وذلـك للتحقـق  Path Analysisلاختبار هذه الفرضـیة تـم الاسـتعانة بتحلیـل المسـار 

لثقافة التنظیمیـة والالتـزام التنظیمـي مـن خـلال الرضـا لمن وجود الأثر المباشر وغیر المباشر 

  ).14-3(متغیر وسیط، وكما هو موضح بالجدول  في للعاملینالوظی
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  ) 14 - 4(الجدول 
لثقافة التنظیمیة لنتائج اختبار تحلیل المسار للتحقق من الأثر المباشر وغیر المباشر 

  متغیر وسیط والالتزام التنظیمي من خلال الرضا الوظیفي للعاملین

  البیان
Chi2  

  المحسوبة
GFI  CFI  

Sig*  
مستوى 

  لةالدلا 

Direct Effect  
قیم معاملات التأثیر 

  المباشر

Indirect 
Effect   

قیمة معامل 
التأثیر غیر 

  المباشر

  المسار
T  

  المحسوبة

Sig*  
مستوى 
  الدلالة

لثقافة ا
التنظیمیة 
والالتزام 
التنظیمي 
من خلال 

الرضا 
الوظیفي 
  للعاملین

8.456 0.942 0.959  0.004  

لثقافة ا
التنظیمیة 

 على
الرضا 

یفي الوظ
  للعاملین

0.712  

0.612*  

OC  
ES 

9.448 0.000  

الرضا 
الوظیفي 
للعاملین 

على 
الالتزام 
  التنظیمي

0.860  ES  
OC  

15.718 0.000  

  
          Goodness of Fit Index must Proximity to one  مؤشر ملاءمة الجودة ومن المفترض أن یقترب من الواحد صحیح

  Comparative Fit Index must Proximity to one CFI  المفترض أن یقترب من الواحد صحیح مؤشر المواءمة المقارن ومن
  Organizational Culture OC  ةالثقافة التنظیمی
  Employees’ Satisfaction ES  الرضا الوظیفي

  Organizational Commitment OC  الالتزام التنظیمي
  ضرب معاملات قیم التأثیر المباشر بین المتغیرات التأثیر غیر المباشر عبارة عن حاصل* 

لثقافـة التنظیمیـة والالتـزام التنظیمـي انتـائج تحلیـل المسـار لتـأثیر ) 14-4(یوضح الجـدول 

حیـث أظهـرت نتـائج التحلیـل الإحصـائي وجـود . متغیـر وسـیط من خـلال الرضـا الـوظیفي للعـاملین

 لتـزام التنظیمـي مـن خـلال الرضـا الـوظیفي للعـاملینلثقافة التنظیمیـة والالتأثیر ذي دلالة إحصائیة 

  (، وهـي ذات دلالـة عنـد مسـتوى )8.456(المحسـوبة  Chi2إذا بلغـت قیمـة  متغیـر وسـیط،

وهـو مؤشـر ملاءمـة الجـودة مـا قیمتـه ) GFI( Goodness of Fit Indexوبلغت قیمة ). 0.05

وبــنفس الســـیاق بلــغ مؤشـــر ). ةالملاءمــة التامـــ(وهــو مقـــارب إلــى قیمـــة الواحــد صـــحیح ) 0.942(
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وهو مقـارب إلـى قیمـة الواحـد ) Comparative Fit Index  )CFI)  (0.955المواءمة المقارن 

لثقافـة التنظیمیـة والالتـزام التنظیمــي مـن خـلال الرضـا الــوظیفي افیمـا بلـغ التـأثیر المباشــر . صـحیح

ظیمیــة والالتــزام التنظیمــي مــن شــأنه لثقافــة التنبا، وبالتــالي فــإن زیــادة الاهتمــام )0.712(للعــاملین 

لرضــا الــوظیفي لوبــذات الســیاق بلــغ التــأثیر المباشــر  .تولیــد تــأثیر علــى الرضــا الــوظیفي للعــاملین

أن الرضـــا الـــوظیفي یـــؤثر علـــى الالتـــزام  إلـــى، وهـــو مـــا یشـــیر )0.860(علـــى والالتـــزام التنظیمـــي 

مــــن شـــأنه تولیــــد تـــأثیر علــــى الالتــــزام الرضــــا الـــوظیفي بالتنظیمـــي، وبالتــــالي فـــإن زیــــادة الإهتمـــام 

وقــد بلــغ التــأثیر غیــر المباشــر للثقافــة التنظیمیــة علــى الالتــزام التنظیمــي بوجــود الرضــا  .التنظیمــي

، وهو ما یؤكد الدور الذي یلعبـه الرضـا الـوظیفي متغیـر وسـیط فـي أثـر الثقافـة )0.612(الوظیفي 

الثقافــة التنظیمیــة (المحســوبة للمســار الأول  Tكمــا بلغــت قیمــة . التنظیمیــة علــى الالتــزام التنظیمــي

 (وهـي ذات دلالـة عنـد مسـتوى ) 9.448) (الرضـا الـوظیفي  0.05( فیمـا بلغـت قیمـة ،T 

وهــي ذات دلالــة ) 15.718) (الالتــزام التنظیمــي  الرضــا الــوظیفي(المحســوبة للمســار الثــاني 

ة بـین الثقافـة التنظیمیـة والالتـزام د علاقـو وجـ وهـذه النتیجـة تشـیر إلـى ،)  0.05(عنـد مسـتوى 

وهــذه النتیجــة تشــیر إلــى أن هنــاك . متغیــر وســیطالتنظیمــي مــن خــلال الرضــا الــوظیفي للعــاملین 

إذ . لثقافـة التنظیمیـة والالتـزام التنظیمـي بوجـود الرضـا الـوظیفي للعـاملین متغیـر وسـیطعلاقة بـین ا

متغیـر خـلال الرضـا الـوظیفي للعـاملین مـن تنظیمـي لثقافة التنظیمیة والالتـزام الباإن زیادة الاهتمام 

 .وهـي نتیجـة عملیـة تسـاهم بتحقیـق جـزء مـن أهـداف الدراسـة زیـادة تلـك العلاقـة، من شـأنه وسیط 

یوجــد أنــه : وتقبــل الفرضــیة البدیلــة التــي تــنص علــى) العدمیــة(وعلیــه تــرفض الفرضــیة الصــفریة 

والالتـزام التنظیمـي مـن خـلال الرضـا الـوظیفي علاقة ذات دلالة إحصائیة بین الثقافة التنظیمیة 

  ). α≥ 0.05(للعاملین في الجمعیات التعاونیة في دولة الكویت عند مستوى دلالة 
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  :ة الرابعةالفرضیة الرئیساختبار 

(H04) :  الالتزام التنظیمي في على لثقافة التنظیمیة لدلالة إحصائیة  وذ أثرلا یوجد

  ). α≥ 0.05(عند مستوى دلالة  كویتالجمعیات التعاونیة في دولة ال

ولاختبار هذه الفرضیة قام الباحث باستخدام تحلیل الانحدار الخطي البسیط 

)Simple Regression   ( إذ تبین النتائج التي یتضمنها الجدول رقم ثرهذا الألمعرفة ،

  :هذه النتائج) 15- 4(

  )15-4(جدول رقم 
  الرابعةللفرضیة الرئیسة )   Simple Regression(نتائج اختبار الانحدار الخطي البسیط 

    Sig. R R2 B F  المستقل المتغیر
 القرار الإحصائي   المحسوبة

 0.461 0.483  0.000 الالتزام التنظیمي
-.069 

  رفض الفرضیة العدمیة  9.62

  F  =2.29والقیمة الجدولیة ل ) α = 0.05 (مستوى المعنویة 
  

المحسوبة هي  Fأن قیمة ) 15- 4(الجدول السابق یتضح من البیانات الواردة في 

، وبمقارنة القیم التي تم التوصل إلیها في اختبار )2.29(فیما بلغت قیمتها الجدولیة ) 9.62(

هذه الفرضیة، یتبین أن القیمة المحسوبة أكبر من القیمة الجدولیة لذلك فإنه یتم رفض 

دلالة إحصائیة  وذأثر  یوجد" على أنه  الفرضیة العدمیة وقبول الفرضیة البدیلة التي تنص

عند مستوى  الالتزام التنظیمي في الجمعیات التعاونیة في دولة الكویتعلى لثقافة التنظیمیة ل

البالغة صفراً إذ إنها أقل من ) .Sig(، وهذا ما یؤكده قیمة مستوى الدلالة ") α≥ 0.05(دلالة 

من ) 461.(یفسر ما نسبته )   R2(قل ، كما تشیر إلى أن التباین في المتغیر المست5%

  .الباقي إلى عوامل أخرى ىالتغیرات الحاصلة في المتغیر التابع في حین یعز 



109 
 

  الفصل الخامس

  النتائج والتوصیات

  

  النتائج 5-1

  

  

  التوصیات 5-2
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  الفصل الخامس

  النتائج والتوصیات

فـإن هـذه الفصـل ، جابـات عینـة الدراسـةلإ الـذي تـم فـي الفصـل الرابـعتحلیل الضوء  في  

كإجابــة عـن الأســئلة التــي تــم طرحهــا  التـي توصــل إلیهــا الباحــث،عرضــاً لمجمــل النتــائج ول ایتنـ

فــي الفصــل الأول مــن هــذه الدراســة التــي مثلــت مشــكلتها والفرضــیات التــي بنیــت علیهــا، وعلــى 

ن التوصـیات، مـ قـدم الباحـث عـدداً ضوء هذه النتائج التي تم التوصل إلیهـا فـي الدراسـة الحالیـة 

وفــق مــا تــم التوصــل إلیــه مــن خــلال إجابــات عینــة الدراســة نتــائج الدراســة  أهــمیمكــن تلخــیص و 

  :بما یليالمبحوثة في الاستبانة 

  النتائج 5-1

  :على النحو التالي تحلیل واختبار الفرضیاتیمكن تلخیص نتائج ال

 المعتقــــدات،(صــــائیة للثقافــــة التنظیمیــــة دلالــــة إح يد أثــــر ذو وجــــأظهــــرت نتــــائج الدراســــة  -1

فــي الرضــا الــوظیفي للعــاملین فــي الجمعیــات التعاونیــة ) الاتجاهــات، القــیم، المعــاییر، والأعــراف

مــا ثقافـة التنظیمیـة ال تمتغیـرا، كمـا فسـرت ) α≥ 0.05(فـي دولـة الكویـت عنـد مسـتوى دلالـة 

  .الرضا الوظیفيمن تباین المتغیر التابع )  659.(نسبته 

في الرضا الوظیفي للعاملین  لمعتقداتلدلالة إحصائیة  اذ اً أثر  هناك أن النتائج ظهرتأ -2

من )  417.(، كما فسر متغیر المعتقدات ما نسبته في الجمعیات التعاونیة في دولة الكویت

  .تباین المتغیر التابع الرضا الوظیفي
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في الرضا الوظیفي للعاملین  هاتلاتجالدلالة إحصائیة  اذ اً أثر  هناك أن النتائج ظهرتأ -3

من )  428.(كما فسر متغیر الاتجاهات ما نسبته ، في الجمعیات التعاونیة في دولة الكویت

  .تباین المتغیر التابع الرضا الوظیفي

في الرضا الوظیفي للعاملین في  لقیملدلالة إحصائیة  اذ اً أثر  هناك أن النتائج ظهرتأ -4

من تباین )  334.(كما فسر متغیر القیم ما نسبته ، ة الكویتالجمعیات التعاونیة في دول

  .المتغیر التابع الرضا الوظیفي

في الرضا الوظیفي للعاملین في  لمعاییرلدلالة إحصائیة  اذ اً أثر  هناكأن  النتائج ظهرتأ -5

من تباین )  402.(، كما فسر متغیر المعاییر ما نسبته الجمعیات التعاونیة في دولة الكویت

  .المتغیر التابع الرضا الوظیفي

لأعراف في الرضا الوظیفي للعاملین في لدلالة إحصائیة  اذ اً أثر هناك  أن النتائج ظهرتأ -6

من تباین )  320.(كما فسر متغیر الأعراف ما نسبته  .الجمعیات التعاونیة في دولة الكویت

  .الرضا الوظیفيالمتغیر التابع 

لتزام دلالة إحصائیة للرضا الوظیفي للعاملین في الا يذأثر  وجود النتائج ظهرتأ -7

كما تبین أن التباین في المتغیر . التنظیمي للعاملین في الجمعیات التعاونیة في دولة الكویت

من التغیرات الحاصلة في المتغیر التابع في حین ) 495.(یفسر ما نسبته )   R2(المستقل 

  .الباقي إلى عوامل أخرى ىیعز 

علاقـة ذات دلالـة إحصـائیة بـین الثقافـة التنظیمیـة والالتـزام التنظیمـي وجود  النتائج ظهرتأ -8

  .من خلال الرضا الوظیفي للعاملین في الجمعیات التعاونیة في دولة الكویت
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علاقة ذات دلالة إحصائیة بین الثقافة التنظیمیة والالتزام یوجد ه أن النتائج ظهرتأ -9

  .عیات التعاونیة في دولة الكویتالتنظیمي في الجم

  

  التوصیات 5-2

  :قدم الباحث التوصیات التالیة راً أخی

قیام الجمعیات التعاونیة فـي دولـة الكویـت بتعزیـز الـوعي والإدراك لمفهـوم الثقافـة التنظیمیـة  -1

  .وأهمیتها، لما لها من دور وأثر كبیر في تحسین مستوى الرضا الوظیفي

اونیة في دولة الكویت بین فترة وأخرى بـإجراء دراسـات تشخیصـیة لتقیـیم قیام الجمعیات التع -2

التنظیمیة السائدة فیها لیتسنى لها متابعة مـدى تـأثیر القـیم التنظیمیـة والفردیـة علـى رضـا  ةالثقاف

  .الموظفین

قیام الجمعیات التعاونیة في دولة الكویت باسـتغلال قـیم الثقافـة التنظیمیـة فـي توجیـه سـلوك  -3

ــث تســــتبعد القــــیم الســـــلبیة وتعــــزز القــــیم الإیجابیــــة التــــي تحقــــق الأهـــــداف ال عــــاملین فیهــــا، بحیــ

  .العمل بروح الفریقبین العاملین، وتشجیع  بناء علاقات إنسانیةوتدعمها، ودعم 

قیــام الجمعیــات التعاونیــة فــي دولــة الكویــت بــدعم الثقافــة والقــیم الأساســیة التــي تمیزهــا عــن  -4

یجابیــة نحــو العمــل فــي الأخــرى، وذلــك بــزرع القــیم النبیلــة والاتجاهــات الإ غیرهــا مــن المنظمــات

الجمعیـــة، وجـــودة الأداء، وكـــل مـــا مـــن شـــأنها الحفـــاظ علـــى هویـــة الجمعیـــة وتحســـین مكانتهـــا 

  .وتمیزها

قیام الجمعیات التعاونیة في دولـة الكویـت بتعزیـز الالتـزام التنظیمـي لـدى العـاملین فیهـا مـن  -5

املین بـــالقرارات التـــي تـــؤثر علـــى حیـــاتهم المهنیـــة والاجتماعیـــة، ومـــن خـــلال خـــلال إشـــراك العـــ
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 بما یخدم أهداف للعاملین الإیجابیة الممارسات تعزیز محورها یكون بحیث العمل وورش الندوات

  .ومن خلال تفعیل نظام الحوافز والمكافآت في الجمعیة وخططها، الجمعیة

تعزیــز الالتــزام نحــو الجمعیــة مــن قبــل العــاملین ب كویــتقیـام الجمعیــات التعاونیــة فــي دولــة ال -6

فیهـــا لمـــا لـــه مـــن دور وأثـــر كبیـــر فـــي الرضـــا الـــوظیفي، وذلـــك مـــن خـــلال إشـــراك العـــاملین فـــي 

شــــراك العــــاملین فــــي الجمعیــــة، و تحقیـــق أهــــداف  المتعلقــــة وتلــــك  اتخــــاذ القــــرارات المتعلقــــة بهــــمإ

  .بالجمعیة

كویـــت بتبنـــي ونشـــر قـــیم تنظیمیـــة تكـــون مقبولـــة لـــدى قیـــام الجمعیـــات التعاونیـــة فـــي دولـــة ال -7

جمیـــع العـــاملین، بمـــا یـــؤدي إلـــى مـــد جســـور مـــن التفـــاهم المشـــترك والثقـــة المتبادلـــة بـــین الإدارة 

  .والعاملین من جهة، وبین العاملین أنفسهم من جهة أخرى

  :جراء دراسات على النحو الآتيإیقترح الباحث  -8

یتعلـــق بـــأثر ثقافـــة المنافســـة فـــي الســـوق علـــى أداء  إجـــراء الدراســـات والبحـــوث فیمـــا -أ

  .العاملین في الجمعیة

إجـــراء الدراســـات والبحـــوث فیمـــا یتعلـــق بـــالالتزام العـــاطفي ودراســـة أثـــره علـــى أداء  -ب

  .العاملین

  .دراسة أثر الثقافة التنظیمیة على الالتزام التنظیمي -ج

المقارنــــة بــــین المتغیــــرات إجــــراء دراســــات خاصــــة بالعدالــــة التنظیمیــــة تعتمــــد علــــى  -د

  .الدیمغرافیة مثل النوع الاجتماعي، والخبرة العملیة، والمستوى الإداري
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  :قائمة المراجع

  المراجع باللغة العربیة: أولاً 

الأنمـــاط القیادیـــة وأثرهـــا فـــي تشــــكیل "، )2007( آل ســـعود، عبـــدالعزیز بـــن عبـــدالرحمن، -

، رسـالة دكتـوراه، جامعـة "لمملكة العربیـة السـعودیةالثقافة التنظیمیة لمنظمات القطاع العام با

  .دمشق، سوریا

، الرضــا الــوظیفي لرجــل الأمــن فــي أجهــزة الأمــن العربیــة). 2008(أبـو شــیخة، نــادر أحمــد  -

  .مركز الدراسات والبحوث، أكادیمیة نایف العربیة

البشــریة  ى، الرضــا الــوظیفي للقــو ) 2004( سـماعیل، إســعد، ورســلان، نبیــل أسـعد، محســن أ -

، كلیـة الاقتصـاد، جامعـة الملــك البحـوث والتنمیـة مجلـةالعاملـة فـي المملكـة العربیـة السـعودیة، 

  .ةعبدالعزیز، جد

ــــایف،  - دار وائــــل للطباعــــة عمــــان، ، إدارة المــــوارد البشــــریة، )م2004(البرنــــوطي، ســــعاد ن

  .ردنوالنشر، الأ

  .2011في دولة الكویت، لعام التقریر السنوي الصادر عن اتحاد الجمعیات التعاونیة  -

المواقـــــف الوظیفیـــــة والرضـــــا الـــــوظیفي للعـــــاملین مـــــن ). 2008(بـــــراهیم إالتـــــویجري، محمـــــد  -

المجلــة ، "دراســة میدانیــة مقارنــة"الســعودیین وغیــر الســعودیین فــي الشــركات متعــددة الجنســیات 

  .63-48ص. 3، العدد 12، المجلد العربیة للإدارة
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ـــى تطـــویر المـــوارد البشـــریة، "، )2008( التـــویني، عبـــدالكریم، - ـــة عل ـــر الثقافـــة التنظیمی أث

، رسـالة ماجسـتیر، قسـم إدارة "بالتطبیق على المؤسسة العامة للتعلیم الفني والتـدریب المهنـي

  .الأعمال، كلیة الاقتصاد والإدارة، جامعة الملك عبدالعزیز، السعودیة

، مركز جروان للتدریب المجتمع ثقافة الإبداع، دور، )2010(جروان فتحي عبدالرحمن  -

  .والاستشارات

 المعرفـة بنـاء فـي وتأثیرهـا التنظیمیـة ، الثقافـة)2006( والسـاعد، رشـاد، حسـین حـریم، -

دالمجلة الأردنیة في إدارة الأعمالالتنظیمیة،    .245-225: ، ص 2 العدد ،2، المجلّ

عضـاء هیئـة أ ىلـوظیفي لـد، دراسة تحلیلیة للرضا ا) 2000( یمان محمد علي، إالحنیطي،  -

ردنیـة، رسـالة ماجسـتیر غیـر منشـورة، كلیـة التدریس في كلیة التربیة الریاضـیة فـي الجامعـات الأ

  .ردنردنیة، عمان، الأالدراسات العلیا، الجامعة الأ

  .1962دستور دولة الكویت الصادر في عام  -

ء العـاملین بالمملكـة العربیــة أثـر الثقافـة التنظیمیــة علـى أدا"، )2007(الزهرانـي، عبـداالله،  -

رسـالة دكتـوراه، كلیـة  ،)"دراسة میدانیـة مقارنـة بـین المنظمـات الحكومیـة والخاصـة(السعودیة 

  .الاقتصاد، جامعة دمشق، سوریا

تأثیر الثقافة التنظیمیة علـى أداء المـوارد البشـریة، دراسـة حالـة ، )2006(إلیاس،  سالم،  -

رســـــالة ماجســــتیر، قســــم العلــــوم التجاریــــة، كلیـــــة  ،(ALGAL)الشــــركة الجزائریــــة للألمنیــــوم 

  .الاقتصاد والعلوم التجاریة، جامعة محمد بوضیاف، المسیلة، الجزائر

 التنظـیم، لثقافة الوقتي البعد ،)2000( محمدي، سعود والعتیبي، عوض بن طلق ، السواط -

  .35-12 :، ص1لدالأول، المج العدد ،والإدارة للاقتصاد العزیز عبد الملك جامعة مجلة
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ـــــــة فـــــــي تفعیـــــــل تطبیقـــــــات الإدارة )2009(الســـــــهلي، فهـــــــد عبـــــــداالله  - ، دور الثقافـــــــة التنظیمی

لكترونیـــة، رســـالة ماجســـتیر غیـــر منشـــورة، جامعـــة نـــایف العربیـــة للعلـــوم الأمنیـــة، الریـــاض، الإ

  .السعودیة

ـــة وعلاقتهـــا بالانتمـــاء ال): "2005( الشـــلوي، حمـــد بـــن فرحـــان - تنظیمـــي، الثقافـــة التنظیمی

، رســـالة "ولي كلیــة الملـــك خالــد العســـكریة المــدنیین والعســكریینؤ دراســة میدانیــة علـــى مســ

  .ماجستیر، كلیة الدراسات العلیا، جامعة نایف العربیة للعلوم الأمنیة، السعودیة

  . ة، مكتبة غریب، القاهر دارةالسلوك القیادي وفاعلیة الإ، ) 2003( شوقي، طریف،  -

، " نمـوذج مقتـرح"دراسة النمـوذج الإسـلامي للرضـا الـوظیفي ). 2007(لم، الشیخ، سوسن سا -

  .13كلیة التجارة، فرع جامعة الأزهر للبنات، العدد  المجلة العربیة،

درایة خلاقیات القرارات الإأثر الثقافة التنظیمیة في أ", )2009(, براهیم شـهابإ, الصبیحات -

  .ردنالأ,جامعة عمان العربیة ,ه دكتورارسالة , "ردنيفي قطاع الطیران المدني الأ 

 فـي والإبـداع الإداري التنظیمیـة الثقافـة بـین العلاقـة ،)2003( المجیـد عبـد أكـثم الصـرایرة، -

 البحـوث مجلـة دراسـة مسـحیة،  الأردنیـة العـامتین المسـاهمتین والفوسـفات البوتـاس شـركتي

 .239-187 :ص ،18 المجلد ،4 العدد مؤتة ، ، جامعةوالدراسات

دور الثقافــة التنظیمیــة فـــي التنبــؤ بقــوة الهویـــة "، )2011(عبــداللطیف، محفــوظ أحمــد جـــودة  -

مجلـة ، "دراسة میدانیـة علـى أعضـاء هیئـة التـدریس فـي الجامعـات الأردنیـة الخاصـة: التنظیمیة

  .، العدد الأول26، المجلد جامعة دمشق للعلوم الاقتصادیة والقانونیة



117 
 

مجلــــة علاقــــة بعـــض المتغیــــرات الشخصـــیة بالرضـــا الــــوظیفي،  ) 2002( العتیبـــي، ســـعد،  -

  111-92ص. ، الریاض، معهد الادارة العامةدارة العامةالإ

: الولاء التنظیمـي وعلاقتـه بالعوامـل الشخصـیة والتنظیمیـة). 2005(، العضایلة، علي محمد -

، المجلـــد تمؤتـــة للبحـــوث والدراســـادراســـة مقارنـــة بـــین القطـــاعین العـــام والخـــاص الأردنیـــین، 

  .32-13ردنیة الهاشمیة، ص العاشر، العدد السادس، الكرك، المملكة الأ

، عمــان، دار السـلوك التنظیمــي فــي منظمـات الأعمــال، )2004(العمیـان، محمـود ســلمان،  -

  .وائل للنشر والتوزیع

ــة والإبــداع الإداري، )2005(العنــزي، بســام بــن منــاور،  - ، رســالة ماجســتیر الثقافــة التنظیمی

  .غیر منشورة، جامعة الریاض، المملكة العربیة السعودیة

الثقافة التنظیمیة وعلاقتها بالالتزام التنظیمـي، دراسـة "، )2005(العوفي، محمد بن غالب  -

، رسـالة ماجسـتیر، جامعـة نـایف للعلـوم "میدانیة على هیئة الرقابة والتحقیـق بمنطقـة الریـاض

  .الأمنیة، الریاض، السعودیة

نمـوذج مقتــرح لخصـائص الثقافـة التنظیمیــة الملائمـة فـي مؤسســات ): "2011(أسـامة الفـراج  -

، 27، المجلــد مجلــة جامعــة دمشــق للعلــوم الاقتصــادیة والقانونیــة، "القطــاع العــام فــي ســوریة

  .العدد الثالث

تأثیر الثقافة التنظیمیـة علـى سـلوك المـوظفین الإداریـین "، )2008( فرحان، عبداالله ثابت، -

رسالة ماجستیر منشورة، قسم الإدارة العامـة، كلیـة التجـارة والاقتصـاد، جامعـة ، "صنعاء بجامعة

  .صنعاء
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ـــ)م  2001( القـــبلان، یوســـف محمـــد،  - الرضـــا الـــوظیفي فـــي  ى، آثـــار التـــدریب الـــوظیفي عل

  35-18، الریاض، صدارة العامةمجلة الإالمملكة العربیة السعودیة، 

  .1962ة الكویت الصادر في عام المذكرة التفسیریة لدستور دول -

: الالتѧѧزام التنظیمѧѧي أثѧѧر المنظمѧѧة فѧѧي سѧѧلوكیات ،)2011(، المــنعم عــادل عبــد ي،المســد -

، الثــاني الإدارة العامــة الصــادرة عــن معهــد الإدارة العامــة، العــددمنشѧѧورات ، دراسѧѧة تطبیقیѧѧة

  .46-23ص

دار المنــاهج للنشــر : ، عمــانســتراتیجي للخــدماتالتســویق الإ، )2003(مصــطفى، محمــد،  -

  .والتوزیع

: عمـان ،)مـدخل تحلیلـي ( أصـول التسـویق،  ، ( 2005 )،رائـف ،وتوفیـق ،معـلا ، نـاجي -

  .دار وائل  للنشر والتوزیع

الرضـا الـوظیفي لـدى المـوجهین التربـویین والموجهـات ، )2003(المعمر، منصور محمد،  -

كلیـــة التربیـــة، جامعــة الملـــك ســـعود،  ، رســـالة ماجســتیر،التربویــات وعلاقتـــه بـــأدائهم الـــوظیفي

  .السعودیة

، دار القلـم، بحـوث السـلوك التنظیمـي فـي الـبلاد العربیـة ،) 2006( عبد الخالق،  ،ناصف -
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 )1(لحق رقم م

  استبانة الدراسة نموذج

   الشرق الأوسطجامعة 

  قسم إدارة الأعمال/ كلیة الأعمال 
  

  بسم االله الرحمن الرحیم
  :أختي المستجیبة
  أخي المستجیب

  ،،،تحیة احترام وتقدیر
  

  :استبانة حول موضوع
ضا العاملین كمتغیر وسیط في العلاقة بین الثقافة التنظیمیة والالتزام التنظیمي في ر 

  الجمعیات التعاونیة في الكویت
  

رضا العاملین كمتغیر وسیط في العلاقة بین التعرف على تهدف هذه الدراسة إلى   
 ك استكمالاً ت، وذلالثقافة التنظیمیة والالتزام التنظیمي في  الجمعیات التعاونیة في الكوی

لمتطلبات الحصول على درجة الماجستیر في إدارة الأعمال من جامعة الشرق الأوسط، 
ولأهمیة رأیكم حول موضوع الدراسة، یرجى التكرم بالإجابة على الأسئلة المرفقة علما بأنه 

  .غراض البحث العلمي فقطسیتم التعامل مع هذه البیانات بسریة تامة ولأ
  

  لتعاونكم وشكراً 
  
  مشعل عید الرشیدي: لباحثا

  إدارة الأعمال طالب في برنامج الماجستیر في
  جامعة الشرق الأوسط 

  الأردن: عمان
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  .معلومات حول متغیرات الدراسة: الثانيالقسم 
، یــان مــدى مــوافقتكم عــن كــل منهــا علــى المقیــاس المحــاذيالعبــارات وب ةقــراءالرجــاء : الأولالســؤال 

رضــا العــاملین أمــام كــل عبــارة وفــي الفــراغ المناســب بحیــث تعكــس إجــابتكم )  √(وذلــك بوضــع إشــارة 
كمتغیـــر وســـیط فـــي العلاقـــة بـــین الثقافـــة التنظیمیـــة والالتـــزام التنظیمـــي فـــي الجمعیـــات التعاونیـــة فـــي 

 . الكویت
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  المعتقدات
في  والأنظمة والأشیاء والأشخاصفراد أفكار مشتركة راسخة لدى الأتوجد      

 الخاصة بالجمعیة بیئة العمل

1  

 والتي تؤثر في حیاتهم وتحدد بعض الجوانب الوظیفیةفراد یرسم الأ     
 .الجمعیةسلوكهم داخل 

2  

فراد في اتخاذ القرارات دون الانحراف باستخدام السلطة في یشارك الأ     
 .الجمعیة

3  

  4 .من العاملین في الجمعیة وتجاوباً  حسناً  یلقى القرار العادل قبولاً      
 5 والمهام الوظیفیة نجاز الأعماللإ تلتزم الجمعیة بطریقة محددة     

لجمعیة الذي یعتاد السلوك الأخلاقي یسهم في تحقیق أهدافها ولو فرع ا     
 .على المدى الطویل

6 

خِلُّ تجاوز الأنظمة والتعلیمات بنظام العمل في الجمعیة      ُ   7 .ی
 8 .من القرارات الفردیة تعد القرارات الجماعیة أكثر رشداً      

 یمیة تدعم توجهاستكشاف معتقدات تنظیجاد و إتحرص الجمعیة على      
 غایاتهاو  أهدافها في المضي نحو الجمعیةنحو ما یخدم  فرادالأ

9  

تعمیق ما یخدم مصالحها وتحریره مما لا ینسجم تحرص الجمعیة على      
 مع المعتقدات التنظیمیة التي تتبناها

10  

  الاتجاهات
و فـي تحرص الجمعیة على إیجـاد نظـام متطـور للمیـول السـلوكیة والتـي تنمـ     

 الفرد باستمرار نموه وتطوره

11 

یعـــد الســـلوك الأخلاقـــي ضـــروري فـــي الأعمـــال رغـــم مـــا یترتـــب علیـــه مـــن      
 .خسائر مادیة أحیاناً 

12 

 13 یوجد میل واضح في الجمعیة لإشراك العاملین في القرارات التي تعنیهم     
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تعامــل  یوجــد میــل واضــح فــي الجمعیــة لإقصــاء الاعتبــارات الشخصــیة فــي     
 .الإدارة مع العاملین

14 

تجدیــد وتطــویر ونقــل الخصــائص النســبیة التــي تحــرص إدارة الجمعیــة علــى      
 العاملون في الجمعیةیدركها 

15 

للعـاملین فیهـا فـي الأمـور الأساسـیة والعادات  تإدارة الجمعیة بالسلوكا تتنبأ     
 .في الجمعیة

16 

ــــى یتطلــــب الســــلوك الإداري الأخلاقــــ      ي تطبیــــق قواعــــد وسیاســــات ثابتــــة عل
 .جمیع الموظفین في الجمعیة

17 

 18 .یتعرض الموظف الذي یستغل وظیفته لمنفعته الشخصیة لعقوبة     

یجـــــب إدراج الاعتبـــــارات الأخلاقیـــــة ضـــــمن معـــــاییر التقـــــویم الـــــدوري لأداء      
 .الموظفین  في الجمعیة

19 

  القیم
 20 .الجمعیة أعضاء بین مشتركة اتفاقاتوجود      

 21 أثق برؤسائي في الجمعیة لأنهم یلتزمون بالأخلاق الحمیدة دائماً      

 ضــمن العــاملین ســلوك توجیــه علـىالسـائدة فـي الجمعیـة القـیم  تعمـل     
 التنظیمیة المختلفة الظروف

22  

  23  .العاملینتعبر عن أفكار  مضامین خلقیةو  قناعات أساسیةوجود      
الصــدق، والأمانــة، والمســاواة، والعدالــة، والحریــة، د فــي الجمعیــة قــیم تســو      

  .وغیرها واحترام الذات
24  

  25 .أفضل مدیر الجمعیة العادل     
أفضل المشاركة في صـنع القـرارات الإداریـة لأنهـا حـق مـن حقـوقي بصـفتي      

 .موظفاً في الجمعیة

26  

  27 .أرى أن الأولویة للمبادئ الأخلاقیة     
  المعاییر

 28  والاجراءات قواعدبال الجمعیة لتزمت     

ـــرار الأخلاقـــــي هـــــو القـــــرار المنســـــجم مـــــع السیاســـــات والقواعـــــد الإداریـــــة       القــ
 .المعتمدة في الجمعیة

29 
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 30 وفق مدونات السلوك الداخلیة الجمعیةتعمل      

 31  في الجمعیة تباعغیر مكتوبة ولكنها واجبة الا قواعدهناك العدید من ال     

 32 .یعد الالتزام بمعاییر الأداء المتفق علیه سمة للموظف المثالي     

یعــــد توزیــــع كتیبــــات وأدلــــة تشــــرح للعــــاملین سیاســــات الجمعیــــة المتعلقــــة      
 .بالمكافآت والإجازات وأیام العطل جزءاً من اهتمام الجمعیة بالمعاییر

33 

مــن الثقافـــة التنظیمیــة فـــي الجمعیــة أو أوجـــه  اً أساســـی تشــكل المعـــاییر جــزءاً      
  أو مع المنظمات الأخرى الجمعیةالتناقض داخل 

34 

 35 تناقش المعاییر الأخلاقیة بین الموظفین في الجمعیة بشكل روتیني     

یعد الالتزام ببنـود الاتفاقـات التـي تبرمهـا الجمعیـة مـع موظفیهـا أو الأطـراف      
 . السلوك الأخلاقيالخارجیة أحد معاییر 

36 

 37 .الجمعیةداخل السائدة السلوك ط لتنظیمیة على أنمااتؤثر المعاییر      

  عرافالأ
المعتقـــدات  اجتمـــاعي غیــر مكتـــوب یتكـــون مـــنیوجــد فـــي الجمعیـــة نظـــام      

  .وتراثها وعقیدتها ةمن فكر الجماع ةوالأفكار المستمد
38 

 39  .اً في صنع القراراتیشارك الموظفون في المؤسسة دائم     

تحـــدد الأفعـــال والســـلوك الصـــحیح  ةاجتماعیـــ یوجـــد فـــي الجمعیـــة أعـــراف     
 لثقافة المجتمع بالنسبة

40 

 41 .على ثبات قراراتها في كیفیة معاملة الأفراد فیهاالجمعیة تحرص      

 42 .وسیاساتهاالجمعیة یلتزم الموظفون ببنود المدونة الأخلاقیة وأنظمة      

العمـل والإنتـاج حتـى فـي غیـاب الرقابـة  الجمعیة بـأعرافیلتزم العاملون في      
 .الإداریة

43 

العمـــل فیهـــا عنـــد اتخـــاذهم  أعرافالأفـــراد الـــذین یلتزمـــون بـــالجمعیـــة تكـــافئ      
 .القرارات الإداریة

44 

 45 .عراف السائدة بعقوبة رادعةیعاقب كل من یرتكب مخالفة الأ     
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، العبــارات وبیــان مــدى مــوافقتكم عــن كــل منهــا علــى المقیــاس المحــاذي ةقــراءالرجــاء : الثــانيل الســؤا
رضــا العــاملین أمــام كــل عبــارة وفــي الفــراغ المناســب بحیــث تعكــس إجــابتكم )  √(وذلــك بوضــع إشــارة 

 كمتغیـــر وســـیط فـــي العلاقـــة بـــین الثقافـــة التنظیمیـــة والالتـــزام التنظیمـــي فـــي الجمعیـــات التعاونیـــة فـــي
  . الكویت

  
  الرضا الوظیفي للعاملینمتغیرات 
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  46 .الجمعیةأشعر بالارتیاح من أسلوب التعامل بین الجمیع داخل      
  47 .الجمعیةأفضل أن أقضي معظم وقتي داخل      
لبي العدید من رغباتي واحتیاجاتي ةبالجمعیأشعر أن العمل         48 .یُ
 49 .من طریقة تعامل الإدارة معي الجمعیةأشعر بالارتیاح داخل      

 50 .تضم نخبة من العاملین الجمعیةأشعر أن      

 53 .مصلحتي ىأتقبل النقد من زملائي لأني أشعر بحرصهم عل     

جتماعیة داخل وخارج مشاركة زملائي في المناسبات الا ىأحرص عل     
 .الجمعیة

54 

 55 .الجمعیةي وتقدم أتعاون مع زملائي لتحقیق رق     

في یؤثر في الروح المعنویة للعاملین  تُطبق اللوائح والقوانین بشكل لا     
 .الجمعیة

56 

 57 .الجمعیةبحل المشاكل التي تواجهني داخل وخارج  دارة الجمعیةإتهتم      
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، العبــارات وبیــان مــدى مــوافقتكم عــن كــل منهــا علــى المقیــاس المحــاذي ةقــراءالرجــاء : لثالــثاالســؤال 
رضــا العــاملین أمــام كــل عبــارة وفــي الفــراغ المناســب بحیــث تعكــس إجــابتكم )  √(وذلــك بوضــع إشــارة 

كمتغیـــر وســـیط فـــي العلاقـــة بـــین الثقافـــة التنظیمیـــة والالتـــزام التنظیمـــي فـــي الجمعیـــات التعاونیـــة فـــي 
  . كویتال

  
  الالتزام التنظیمي للعاملینمتغیرات 

 غیر
ق 

واف
م

 جداً 
فق

موا
یر 

غ
 

   
اید

مح
 

فق
موا

 
جداً 

ق 
واف

م
  

  العبـــارة
سل

سل
الت

 
  

  الالتزام التنظیمي نحو الجمعیة
  58  .أشعر بالرغبة في بذل مجهود كبیر لتحقیق أهداف الجمعیة     
  59  .ةالجمعیأشعر دائماً بالفخر أثناء الحدیث عن      
  60  أرى أن قیمي الشخصیة تتفق مع القیم السائدة في الجمعیة     
  61  .هي مشاكلي الشخصیة الجمعیةأعد مشاكل      
  62  أشعر بالرضا بما یحققه لي عملي في الجمعیة من مكاسب     
أشعر بالرضا بما یحققه لي عملي في الجمعیة من سد حاجاتي الشخصیة      

  والوظیفیة
63  

  64  أرغب بالبقاء في عملي في الجمعیة     
  الالتزام التنظیمي نحو فرق العمل

 65 أشعر بأنني أعمل في جو عائلي في الجمعیة     

 66 أقبل أي عمل أكلف به من قبل الجمعیة      

 67 الجمعیة قادرة على تشكیل نظام من الكیانات المترابطة في العمل     

 68  ائم على فكرة العمل الجماعي في الجمعیةیوجد هدف مشترك ق     

 69 یوجد فرق عمل قادرة على اتخاذ القرارات المتعلقة بعملها في الجمعیة     

  
  انتهت الاستبانة

 لكم حسن تعاونكم شاكراً 
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 )2(لحق رقم م

  أسماء الأساتذة محكمي استبانة الدراسة 

 الجامعة الاسم التسلسل

 الزیتونةجامعة   ودنجم عبالأستاذ الدكتور  1

 جامعة الشرق الأوسط كامل الحواجرةالدكتور  2

 البتراجامعة  صباح حمید أغاالدكتور  3

  هلیةجامعة عمان الأ  یهاب هیكلإالدكتور   4

  جامعة البلقاء التطبیقة  براهیم عقلإالدكتور   5

 الزیتونةجامعة  عبدالعزیز النداويالدكتور  6

  
 


