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 المستخمص

، لإقميـ الشماؿ هدفت الدراسة الى التعرؼ عمى مستوى الثقافة التنظيمية السائدة في الجامعات الرسمية الأردنية
اعي وروح الفريػؽ، العمػؿ الجمػوالتعرؼ كذلؾ عمى الرضا الوظيفي، ومعرفة الأثر الذي تمحقه الثقافة التنظيمية بأبعادها )

( في الرضا الوظيفي في الجامعات الرسمية الأردنية لإقميـ الشماؿ ، تكوف مجتمع الدراسػة مػف الإبداع والإبتكار، التعاوف
مممكة الاردنية الهاشمية التي تتألؼ مف الجامعات الالإدارات العميا والوسطى والدنيا لمجامعات الرسمية لإقميـ الشماؿ في 

. بمختمؼ فئػاتهـ ومسػمياتهـ الوظيفيػة، (امعة اليرموؾ وجامعة العموـ والتكنولوجيا الاردنية و جامعة اؿ البيتالأتية : ) ج
أف مسػتوى الثقافػة التنظيميػة السػائدة فػي الدراسػة  ، أظهرت نتػائ  ( موظفاً 200)حيث قاـ الباحث باختيار عينة عشوائية 

ى متوسػػػط، ووجػػػود مسػػػتوى متوسػػػط كػػػذلؾ فػػػي الرضػػػا الػػػوظيفي فػػػي الجامعػػػات الرسػػػمية الأردنيػػػة لإقمػػػيـ الشػػػماؿ بمسػػػتو 
الجامعات الرسمية الأردنية لإقميـ الشماؿ، كما بينت النتائ  وجود أثر إيجابي لمثقافة التنظيمية بأبعادها )العمؿ الجمػاعي 

 .لإقميـ الشماؿوروح الفريؽ، الإبداع والإبتكار، التعاوف( في الرضا الوظيفي لدى الجامعات الرسمية الاردنية 

 الرضا الوظيفي. –الثقافة التنظيمية  المصطمحات الرئيسية لمبحث:

Abstract: 

The study aims at examining the level of common organizational culture at the 

Jordanian public universities of the North territory, identifying the level of Job satisfaction, 

and investigating the impact of organizational culture with its four dimensions (Teamwork, 

Innovation, Creativity, and Cooperation) on the Job Satisfaction at the Jordanian public 

universities of the North territory. The study participants are of senior, medium, and lower 

a management with their various employment classes and labels of the Jordanian public 

universities of the North territory on the Hashemite Kingdom of Jordan, which consists of 

following universities: Yarmouk University, Jordanian University of Science and 

Technology, and the al albyat University. The researcher chooses a random sample of 200 

employees. The results of study show that the level of common organizational culture at the 

public Jordanian universities is Medium, also a medium level of the Job satisfaction in the 

Jordanian public universities of the north territory. The results also reveal a positive impact 

of organizational culture with their dimensions (Teamwork, Innovation, Creativity, and 

Cooperation) in the Job satisfaction at the public universities of the north territory. 

Key Words:  Organizational Culture, Job satisfaction 
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 :المقدمة

تمعػػا الثقافػػة التنظيميػػة دوراً رئيسػػياً وبػػارزاً عمػػى جميػػع الاتػػعدة والمسػػتويات والانشػػطة داخػػؿ المنظمػػة ، إذ إنهػػا 
لمعػامميف فيهػا، ممػا يشػجع عمػى تحقيػؽ الاهػداؼ عمػى تحسػيف وتطػوير الادا   تسهـ في إيجاد مناخ تنظيمػي مئئػـ يعمػؿ

الػػػػوظيفي الػػػػذي تتػػػػبو كػػػػئً مػػػػف المنظمػػػػة والافػػػػراد العػػػػامميف فيهػػػػا الػػػػى  الفرديػػػػة والجماعيػػػػة والتنظيميػػػػة والشػػػػعور بالرضػػػػا
بػػيف المنظمػػات عمػػى كافػػػة وازداد الاهتمػػاـ بالثقافػػة التنظيميػػػة نتيجػػة ارتفػػاع حػػدة المنافسػػػة  (3-2: 2008)بحر، تحقيقػػه

الأتعدة والتختتات سػواً  كانػت الخدميػة منهػا أـ الإنتاجيػة عمػى اعتبػار أف الثقافػة التنظيميػة تعطػي انطباعػاً لمسػموؾ 
عطا  المنظمة ميزة تنافسية )مساعدة،  المتبع في المنظمة وتقدـ فهماً واضحاً لطرؽ وآليات الانجاز المنوطة بالعامميف، وا 

، بالتػالي فػاف  هػاذ إف افراد المنظمة يتترفوف عف طريؽ توجيه المعاني والمعتقدات الثقافية التػي تمتزمإ (،316 :2013
الثقافػػػػة التنظيميػػػػة فػػػػي معظػػػػـ المنظمػػػػات المعاتػػػػرة لهػػػػا اهتمػػػػاـ كثيػػػػر وينظػػػػر إليهػػػػا عمػػػػى أنهػػػػا لا تقػػػػؿ شػػػػأناً عػػػػف بػػػػاقي 

تػػي تتسػػـ بػػالقوة تػػؤدي الػػى زيػػادة فاعميػػة المنظمػػة ، لػػذلؾ فػػأف الثقافػػة التنظيميػػة ال(Alvesson, 2002: 43)عناتػػرها
وزيػػادة الأواتػػػر الاجتماعيػػة وتشػػػجيع روح الفريػػؽ وجماعيػػػة العمػػػؿ وتفعيػػؿ نظػػػـ الاتتػػاؿ الموجػػػه والتقميػػؿ مػػػف الػػػروتيف 

اف والأجرا ات والتعقيد والتخفيؼ مف نظـ الرقابة السمطوية التي تؤدي الى تذمر العامميف، وتؤدي كذلؾ مف الحػد مػف دور 
الموظػػؼ ممػػا تسػػهـ فػػي زيػػادة الرضػػا الػػوظيفي لػػدى العػػامميف إتجػػا  المنظمػػة ، والإلتػػزاـ بػػالقيـ والمبػػادي  التػػي تضػػعها 
المنظمػػة، عمػػى العكػػس مػػف ذلػػؾ فػػأف الثقافػػة التنظيميػػة التػػي تتسػػـ بالضػػعؼ او بالتوجػػه السػػمبي تعػػوؽ الفاعميػػة التنظيميػػة 

الػػة مػػف التػػذمر والئمبػػالاة التػػي بػػدورها تػػؤدي الػػى عػػدـ الفاعميػػة لػػدى وتػػؤدي الػػى ضػػعؼ الأدا  لمعػػامميف ممػػا يعكػػس ح
 (.111 -110: 2012العامميف في تحقيؽ أهداؼ المنظمة وشعور الفرد في المنظمة بعدـ الرضا ) وهيبة، 

 المبحث الاول: 
 منيجية البحث

 :مشكمة الدراسة -اولاا 

ثقافة تنظيمية تسهـ فػي تحقيػؽ الرضػا الػوظيفي لػدى العػامميف تتحدد مشكمة الدراسة في القتور الحاتؿ في تطبيؽ     
 في الجامعات الرسمية الأردنية  لذلؾ تتحمور مشكمة الدراسة بالتساؤلات الأتية:

 مامستوى الثقافة التنظيمية السائدة في الجامعات الرسمية الأردنية لإقميـ الشماؿ؟ .1
 ات الرسمية الأردنية لإقميـ الشماؿ؟مامتسوى الرضا الوظيفي المتحقؽ لمعامميف في الجامع .2
مػػا أثػػػر الثقافػػػة التنظيميػػة المتمثمػػػة بلبعادهػػػا )العمػػؿ الجمػػػاعي وروح الفريػػػؽ، الإبػػداع والإبتكػػػار، التعػػػاوف ( فػػػي  .3

 الرضا الوظيفي في الجامعات الأردنية الرسمية لإقميـ الشماؿ؟
 :أىمية الدراسة  -ثانياا 

ة  متغيراتهػػػا المبحوثػػػة ) الثقافػػػة التنظيمػػػة، الرضػػػا الػػػوظيفي( لمػػػا يؤديػػػه هػػػذيف تسػػػتمد الدراسػػػة أهميتهػػػا مػػػف أهميػػػ       
المتغيػػريف مػػف اهميػػة كبيػػرة ودوراً رئيسػػياً واساسػػياً فػػي إنجػػاح المنظمػػة  فػػي ظػػؿ الإعتػػراؾ والمنافسػػة بػػيف المنظمػػات التػػي 

ستطبؽ في واحد مف أهـ القطاعات الذي تسعى كؿُ منها الى تحقيؽ المجاليف بأعمى مستوياته وكذلؾ تزداد أهميتها لأنها 
تعنػػػى بمعالجتػػػه ) الجامعػػػات الرسػػػمية الأردنيػػػة لإقمػػػيـ الشػػػماؿ(، وذلػػػؾ لمػػػا لهػػػذا القطػػػاع مػػػف أهميػػػة كبيػػػرة كونػػػه يعػػػد مػػػف 



                                                                                      

 م1102السنة/                 داريةمجلة جامعة الانبار للعلوم الاقتصادية والا                    10دد ـالع 01المجلد      

 

  222     

القطاعات المهمػة التػي تنػاط بػهِ مسػؤولية تطػوير المجتمػع، ، وممػا يزيػد مػف أهميػة هػذ  الدراسػة بػأف النتػائ  المتحققػة مػف 
الدراسة تمهـ القائميف عمى إدارة الجامعات عمػى تحقيػؽ ثقافػة تنظيميػة تسػهـ فػي تحقيػؽ الرضػا الػوظيفي لمعػامميف فػي هذِ  

 الجامعات الرسمية الأردنية في أقميـ الشماؿ.
 ىدف الدراسة  : -ثالثاا 

 تهدؼ الدراسة إلى تحقيؽ الاتي: 

ربػػػط موضػػػوع الثقافػػػة التنظيميػػػة والرضػػػا الػػػوظيفي فػػػي بنػػػا  إطػػػار نظػػػري لمتغيػػػرات الدراسػػػة الػػػذي يمكػػػف مػػػف خئلػػػه  -أ
 الجامعات  الرسمية الاردنية لإقميـ الشماؿ.

التعػػرؼ عمػػى مسػػتوى الثقافػػة التنظيميػػة السػػائدة فػػي الجامعػػات الرسػػمية الاردنيػػة فػػي إقمػػيـ الشػػماؿ والتػػي تتكػػوف مػػف  -ا
 وجهة نظر العامميف فيهاثئث جامعات هي ) اليرموؾ، العموـ والتكنولوجيا، آؿ البيت (  مف 

 التعرؼ عمى مستوى الرضا الوظيفي في الجامعات الرسمية الاردنية في إقميـ الشماؿ. -ج

معرفػػػة الأثػػػر الػػػذي تمحقػػػه الثقافػػػة التنظيميػػػة المتمثمػػػة بأبعادهػػػا  ) العمػػػؿ الجمػػػاعي وروح الفريػػػؽ، الإبػػػداع والإبتكػػػار،  -د
 التعاوف( في الرضا الوظيفي.

 لدراسة :فرضية ا -رابعاا 
 بناً  عمى أهداؼ و أسئمة الدراسة التي تـ طرحها  تـ تياغة الفرضيات الأتية:

 الفرضية الرئيسة الأولى :

(H0.1)   لا يوجدد أثدر ذو دلالدة إحصدائية مندد مسدتو  دلالدةα ≤ 0.05 الدوظيفي الرضدا فدي( لمثقافدة التنظيميدة 
 ومن ىذه الفرضية تنطمق الفرضيات الفرمية الآتية: الشمال لإقميم الرسمية الأردنية الجامعات في لمعاممين

(H0.1.1 لا يوجد أثر ذو دلالة إحتائية عند مستوى دلالة :) (α ≤ 0.05 لمعمؿ الجماعي و روح الفريؽ )الرضا في 
  الشماؿ. لإقميـ الرسمية الأردنية الجامعات في الوظيفي

(H0.1.2): لا يوجد أثر ذو دلالة إحتائية عند مستوى دلا( لةα ≤ 0.05 للإبداع والإبتكار )فػي الوظيفي الرضا في 
  الشماؿ. لإقميـ الرسمية الأردنية الجامعات

 (H0.1.3لا يوجػد أثػر ذو دلالػة إحتػائية عنػد مسػتوى دلالػة :) (α ≤ 0.05 لمتعػاوف  )فػي الػوظيفي الرضػا فػي 
  الشماؿ. لإقميـ الرسمية الأردنية الجامعات

 ة :الفرضية الرئيسة الثاني  
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 H0.2  لا توجد فدروق ذات دلالدة إحصدائية مندد مسدتو  الدلالدة : )α ≤ 0.05  فدي إجابدات مفدردات العيندة حدول )
تعدددز  لمخصدددائص الديمو رافيدددة و الوظيفيدددة   الجدددنس و العمدددر و المسدددتو   الرضدددا الدددوظيفي الثقافدددة التنظيميدددة و 

 الوظيفي و المؤىل العممي والجامعة (.
                         

 

 

  

 

 

  العوامل الديمو رافية والوظيفية (                              

                        

 

 منيج  الدراسة :  -خامساا 

بنػػاً  عمػػى مراجعػػة الادا النظػػري والدراسػػات السػػابقة التػػي قامػػت هػػذ  الدراسػػة عمػػى المػػنه  الوتػػفي التحميمػػي 
فة التنظيمية بأبعادها ) العمؿ الجماعي وروح الفريؽ،  الإبػداع والإبتكػار، التعػاوف (  والمتغيػر التػابع تناولت كئً مف الثقا

 الرضا الوظيفي في الجامعات الرسمية الأردنية لإقميـ الشماؿ.

 طرق جمع البيانات: -سادساا 

 اعتمد الباحثاف في جمع البيانات عمى المتادر الأتية:     

 : المصادر الأولية 
المتادر الأولية بالبيانات التي حتؿ عميها الباحث مف خئؿ توزيع الإستبانة الخاتة بالدراسة التي قاـ باعدادها 
وتطويرها، إذ تـ تطويرها وفؽ مجموعة اسئمة لكؿ متغير مف متغيرات الدراسة وكؿ بعّد مف ابعاد هذا المتغير ومف ثـ 

 الدراسة. اهداؼ تحميمها بغية الحتوؿ عمى النتائ  مف اجؿ بموغ

عمل الجماعي ال

 وروح الفريق

 الإبداع والإبتكار

 

 

 

 الرضا الوظيفي   

 التعاون
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 : المصادر الثانوية 
تـ الرجوع الى المتادر المكتبية ومراجعة الادبيات السابقة، لوضع الاطار النظري لهذ  الدراسة ، وتحديداً الرجوع الى 
 الكتا والنشرات الاحتائية والرسائؿ العممية والأبحاث المنشورة في المجئت العممية المحكّمة، والمواقع الالكترونية،

 والمواقع الالكترونية الخاتة بالجامعات الرسمية الأردنية . 

  مجتمع  الدراسة : -سابعاا 
مممكة الاردنية التكوف مجتمع الدراسة مف الإدارات العميا والوسطى والدنيا لمجامعات الرسمية لإقميـ الشماؿ في     

. (ة العموـ والتكنولوجيا الاردنية و جامعة اؿ البيتالهاشمية التي تتألؼ مف الجامعات الأتية : ) جامعة اليرموؾ وجامع
والمتمثمة برئيس الجامعة  ( موظفاً 200)حيث قاـ الباحثاف باختيار عينة عشوائية بمختمؼ فئاتهـ ومسمياتهـ الوظيفية، 

( 190اد )( استبانه، وتـ استرد200ونوابه والعمدا  ورؤسا  الأقساـ والموظفيف، وقد بمغ عدد الاستبانات الموزعة )
 ( استبانه . 182(، أما عدد الاستبانات التالحة لمتحميؿ فقد بمغت )8استبانه، وغير التالحة لمتحميؿ )

 تعديل المقياس: -ثامناا 

لتحميؿ بيانات واختبار فرضيات الدراسة تـ الاعتماد عمى مقياس ليكرت الخماسي في الإجابة عف الأسئمة وذلؾ 
( تعبر عف 3( تعبر عف غير موافؽ، درجة )2تعبر عف غير موافؽ بشدة، درجة ) (1حسا الدرجة التالية: درجة )

( تعبر موافؽ بشدة، ولتفسير المتوسطات الحسابية 5( تعبر عف موافؽ، درجة )4موافؽ بدرجة متوسطة، درجة )
ستخداـ المعيار لتقديرات أفراد عينة الدراسة عمى كؿ فقرة مف فقرات الاستبانة وعمى كؿ مجاؿ مف مجالاتها؛ تـ ا

 (:2) رقمالاحتائي الاتي والمبيف في الجدوؿ 

 (2الجدول رقم 

 اختبار مقياس الاستبانة

 5 4 3 2 1 الدرجة 

مستو  

 الموافقة 

أوافؽ بدرجة ضعيفة      
 جداً 

أوافؽ بدرجة 
 ضعيفة

أوافؽ بدرجة 
 متوسطة

أوافؽ  أوافؽ
 بشدة

راسة عند التعميؽ عمى المتوسط الحسابي لممتغيرات الواردة في نموذج أما فيما يتعمؽ بالحدود التي اعتمدتها هذ  الد
الدراسة  هي لتحديد درجة الموافقة فقد حدد الباحثاف ثئثة مستويات هي )مرتفع، متوسط، منخفض( بناً ا عمى 

 المعادلة الآتية: 

 الحد الأدني لمبديؿ( / عدد المستويات  -طوؿ الفترة= )الحد الأعمى لمبديؿ

 وبذلؾ تكوف المستويات كالتالي: 1.33= 4/3=  3(/5-1)
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 . 2.33أقؿ مف  -1درجة موافقة منخفضة مف 

 .3.67أقؿ مف -2.34درجة موافقة متوسطة مف 

 . 5-3.67درجة موافقة مرتفعة مف 

 ثبات الأداة: -تاسعاا 

( 60ة مكونة مف )قاـ الباحثاف بتطبيؽ اداة الدراسة عمى عينة استطئعي لمتحقؽ مف ثبات أداة الدراسة 
موظؼ وموظفة مف خارج عينة الدراسة الاتمية، ثـ قاـ الباحثاف بتطبيؽ معادلة كرونباخ الفا عمى جميع فقرات مجاؿ 

( وهي تعتبر نسبا جيدة لأغراض تعميـ نتائ  الدراسة الحالية، إذ أف النسبة 0.86الدراسة، وقد بمغت قيمة كرونباخ الفا )
( يوضح 3) رقم (، والجدوؿ33: 2011( )الشريفيف والكيئني، 0.60ثؿ هذ  الدراسات هي )المقبولة لتعميـ نتائ  م

 معامئت الثبات لمتغيرات الدراسة.

 (3الجدول رقم  

 معاملات الثبات  كرونباخ ألفا( لجميع فقرات مجالات الدراسة والأداة ككل

 معامل  كرونباخ ألفا( المجال الرقم المجال

 الثقافة التنظيمية

 0.88 العمؿ الجماعي وروح الفريؽ 1

 0.82 الإبداع والابتكار 2

 0.83 التعاوف 3

 0.84 ككل الثقافة التنظيمية 4

 0.85 ككل الرضا الوظيفي

 

 الدراسات السابقة: -ماشراا 
يميدة : دراسدة (، بعنوان "  دور الثقافة التنظيمية في التنبؤ بقوة اليوية التنظ2212دراسة مبدالمطيف و أبو جودة    

 ميدانية ممى أمضاء ىيئة التدريس في الجامعات الأردنية الخاصة " .
هػػدفت هػػذ  الدراسػػة الػػى التعػػرؼ عمػػى الػػدور الػػذي تمعبػػه الثقافػػة التنظيميػػة المتمثمػػة بأبعػػاد  ) التعػػاوف، الإبتكػػار، 

ئػػػة التدريسػػػية فػػػي الجامعػػػات الأردنيػػػة الإلتػػػزاـ، الفاعميػػػة ( فػػػي التنبػػػؤ بقػػػوة الهويػػػة التنظيميػػػة مػػػف وجهػػػة نظػػػر أعضػػػا  الهي
الخاتة ، توتمت هذ  الدراسة الى مجموعة مف النتائ  منها ، أف الثقافة التنظيمية لهػا الػدور الفاعػؿ والكبيػر فػي الهويػة 
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التنظيميػػة، وهنالػػؾ رؤيػػة مشػػتركة مػػف قبػػؿ أعضػػا  هيئػػة التػػدريس فػػي الجامعػػات الأردنيػػة الخاتػػة إتجػػا  الهويػػة التنظيميػػة 
اتػػة بالجامعػػات التػػي ينتمػػوف اليهػػا وكػػاف لبعػػد ) الفاعميػػة( الػػدور الأكبػػر فػػي التنبػػؤ بالهويػػة التنظيميػػة فػػي الجامعػػات الخ

الخاتػػة الأردنيػػة ، لػػذلؾ أوتػػت هػػذ  الدراسػػة الػػى ضػػرورة العمػػؿ عمػػى بنػػا  ثقافػػة تنظيميػػة قويػػة داعمػػة للإبػػداع والعمػػؿ 
غػا الجامعػة بتحقيقهػا والعمػؿ عمػى رفػع مسػتوى وعػي متخػذي القػرارات الجماعي وذلؾ لتحقيؽ الأهػداؼ المنشػودة التػي تر 

 .في الجامعات الخاتة والعامة بأهمية الهوية التنظيمية
 : Tabaghdehi & Salehi   (2014)دراسة 

the Organizational Culture and the Human Capital of Faculty Members of  

 Universities"  

إلػػى التعػػرؼ عمػػى العئقػػة مػػا بػػيف الثقافػػة التنظيميػػة ورأس المػػاؿ البشػػري عمػػى أعضػػا  الهيئػػة هػػدفت الدراسػػة       
عضػو تدريسػي  300التدريسية فػي جامعػة أزاد فػي إيػراف، وقػد قػاـ الباحثػاف  بأخػذ عينػة عشػوائية طبقيػة مكونػه مػف 

بعػاد الثقافػة التنظيميػة والمتمثمػة مف مجتمع الدراسػة، وقػد كشػفت هػذ  الدراسػة إلػى أف هنالػؾ عئقػة ذات دلالػة بػيف أ
بػ)التعمـ التنظيمي، الثقة، العمؿ الجماعي، المشاركة، التمكيف( عمى رأس الماؿ البشري، واف الثقافة التنظيمية بشكؿ 

 عاـ مرتفعة في الجامعة.    
 : Habib et al. (2014)دراسة 

    " The Impact of Organizational Culture on Job Satisfaction, Employess  

Commitment and Turn over Intention". 

سػػػعت هػػػذ  الدراسػػػة إلػػػى تسػػػميط الضػػػو  عمػػػى أثػػػر الثقافػػػة التنظيميػػػة عمػػػى الرضػػػا الػػػوظيفي والإلتػػػزاـ الػػػوظيفي لػػػدى     
ذ   المػوظفيف العػامميف فػػي مجموعػة المنظمػات الحكوميػػة والقطػاع الخػاص لإقمػػيـ البنجػاا فػي باكسػػتاف، توتػمت نتػائ  هػػ

الدراسػػة الػػى أف الثقافػػة التنظيميػػة لهػػا تػػأثير قػػوي ومباشػػر عمػػى الأدا  الػػوظيفي، وتسػػاعد المػػوظفيف عمػػى تحقيػػؽ اهػػدافهـ 
وتطمعاتهـ مما يؤدي الى تحسيف إنتاجية الموظػؼ وأدا   وزيػادة الرضػا الػوظيفي لػديهـ. كمػا اسػتنتجيت هػذ  الدراسػة  أف 

التنظيميػة عمػى الرضػا الػوظيفي، التػزاـ المػوظفيف والإبقػا  عمػى المػوظفيف والحػد  هناؾ عئقة طردية ومعنويػة بػيف الثقافػة
مف الدوراف الوظيفي. كما وتوتمت نتائ  هذ  الدراسة الى أف الثقافة التنظيمية هي العنتر المهـ الذي يؤثر بشػدة عمػى 

هاذيف المتغيريف) الإلتزاـ الوظيفي ، الرضا  التزاـ الموظؼ، والرضا الوظيفي.  تؤثر الثقافة التنظيمية سمبا أو إيجابا عمى
الػوظيفي ( عمػػى إعتبػػار أنهػا القاعػػدة الأساسػػية لأدا  أي منظمػػة. إذا كانػت الثقافػػة التنظيميػػة هػي إيجابيػػة، وسػػوؼ تعػػزز 

بػػار مػف إلتػػزاـ الموظػػؼ ، والرضػػا الػوظيفي. فعنػػد الشػػروع بتطػػوير المنظمػة لابػػد مػػف الإهتمػػاـ بالثقافػة التنظيميػػة عمػػى إعت
أنهػػػا الموجػػػه الرئيسػػػي لتوجهػػػات وسػػػموؾ المػػػوظفيف عنػػػدها يكػػػوف الموظػػػؼ هػػػو عمػػػى الطريػػػؽ التػػػحيح والمرسػػػوـ وفػػػؽ 

 السياسات التي تضعها إدارة المنظمة وقيادتها.

 : .Sabri et al  (2011)دراسة 

" Organizational Culture and Its Impact on the Job Satisfaction of the University 
Teachers of Lahore " 
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أشارت هذ  الدراسة الى الثقافة التنظيمية وتأثيرها عمى الرضا الوظيفي لدى التدريسييف في جامعة لاهور في   
باكستاف، وما تمعبه الثقافة التنظيمية الداعمة لقيـ وتوجهات المنظمة مف دور في رفع مستوى الرضا الوظيفي، الذي 

و رفع مستوى الأدا  لدى التدريسييف مما ينعكس إيجاباً عمى رفع المستوى التعميمي،   بدور  يؤدي الى زيادة الدافعية
استنتجت هذ  الدراسة الى اف الثقافة التنظيمية تأخذ إتجاهيف الاتجا  الأوؿ الثقافة التنظيمية الخاتة بالأدارة العميا 

أف تأثير هذ  الأنواع مف الثقافة التنظيمية هو إيجابي  والقادة والإتجا  الثاني الثقافة التنظيمية الخاتة بالموظفيف، كما
وكبير عمى الرضا الوظيفي لمتدريسييف في مؤسسات التعميـ العالي والجامعات في لاهور، والثقافة التنظيمية المتعمقة 

في الجامعات.  بالموظفيف تمعا دورا أقوى في تحقيؽ الرضا الوظيفي مف الثقافة التنظيمية المتعمقة بالمديريف والقادة
وعمى أساس هذ  النتائ  فقد أوتت هذ  الدراسة فلننا بأنه يجا عمى الادارة العميا لمجامعة إيجاد ثقافة تنظيمية داعمة 

 في لرفع مستوى الرضا الوظيفي. 
 

 المبحث الثاني:
 الجانب النظري لمتغيرات البحث  

 مفيوم الثقافة التنظيمية:

وكئً حسا وجهة نظر  أو بحسا طبيعة الختائص التي  يمية بأختئؼ آرا  الباحثيفيختمؼ مفهوـ الثقافة التنظ    
تتئ ـ مع طبيعة دراسته، ويمكف إيجاز بعض التعاريؼ التي تناولها بعض الباحثيف حوؿ مفهوـ الثقافة التنظيمية كما 

 هو موضح في الجدوؿ أدنا :

 التعريؼ اسـ الباحث والسنة  ت

 (294: 2013جاسـ ،)  3 .1

منظومػػػة مشػػػتركة مػػػف القػػػيـ وأسػػػاليا التفكيػػػر والقناعػػػات الخاتػػػة 
المتعمقة بالجوانا الانسانية لدى افراد المنظمة   والتي تقوـ بتحديد 
معػػػػايير السػػػػموؾ الانسػػػػاني داخػػػػؿ بيئػػػػة العمػػػػؿ ، وتعتبػػػػر مػػػػف أهػػػػـ 

 المكونات المعنوية والفكرية في منظمات الاعماؿ .

2. 4 Sharma & Thomas (2013: 41) 
 

مجموعة مف القيـ والمعتقدات والاهداؼ التي يمتزـ بهػا المػدرا  مػف 
 أجؿ تحسيف العمؿ في المنظمة.

 (7-6: 2012المغربي ) 5 .3

منظومػػػػػػة متكاممػػػػػػة مػػػػػػف القػػػػػػيـ والمعتقػػػػػػدات والأعػػػػػػراؼ والعػػػػػػادات 
المشػػػػتركة والسػػػػموكيات المرئيػػػػة وغيػػػػر المرئيػػػػة التػػػػي تحكػػػػـ سػػػػموؾ 

لمنظمػػة تفردهػػا، وتميزهػػا عػػف الأفػػراد داخػػؿ التنظػػيـ، والتػػي تمػػنح ا
 غيرها مف المنظمات

 (30: 2011شايف ،) 6 .4

نمػػػط مػػػف الافتراضػػػات الاساسػػػية المشػػػتركة تعممتػػػه مجموعػػػة أثنػػػا  
حمهػػا لمشػػاكمها الخاتػػة بالتػػأقمـ الخػػارجي والتكامػػؿ الػػداخمي ونجػػح 
الى حد كاؼٍ اف يجعمه تالحاً لأف يجري تعميمػه لععضػا  الجػدد 

طريقػػػػػة التػػػػػحيحة لمفهػػػػػـ والادراؾ والتفكيػػػػػر عمػػػػػى اعتبػػػػػار انهػػػػػا ال
 والشعور فيما يتعمؽ بتمؾ المشكئت .
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 (331:2011السكارنة ،) 7 .5

مجموعػػة مػػف القػػيـ والمعتقػػدات التػػي يمتمكهػػا اعضػػا  التنظػػيـ نحػػو 
غاياتػػه الاساسػػية واسػػاليا تحقيػػؽ تمػػؾ الغايػػات ، وقػػد تكػػوف غيػػر 

 ظمة في تكوينها .مكتوبة ، يتـ الشعور بها ويشارؾ كؿ افراد المن

 (166: 2011الفراج ) 8 .6

تمثؿ الثقافة التنظيمية حالة مستقرة نسػبياً مػف الممارسػات السػموكية 
التي تعيشها المنظمة وذلؾ جرا  نقؿ تجارا الاكثرية المسػيطرة او 
الاقمية الضاغطة في المنظمػة وأفكػارهـ ومعتقػداتهـ وقػيمهـ وحقنهػا 

لاهػػػداؼ ، ممػػػا يػػػؤثر بشػػػكؿ فػػػي النظػػػاـ السػػػائد مػػػف اجػػػؿ تحقيػػػؽ ا
جػػػػوهري فػػػػي ترتيػػػػا اولويػػػػات العػػػػامميف  واسػػػػموا ادارتهػػػػـ ونظػػػػرة 
المنظمػػػة الػػػيهـ وسػػػموؾ المػػػدرا  تجػػػاههـ ودافعيػػػتهـ لمعمػػػؿ وكيفيػػػة 
تعػػاممهـ مػػع المهػػاـ التػػي تتعػػارض مػػع القػػوانيف والانظمػػة ومعػػايير 
تتػنيؼ المتميػزيف مػػنهـ فضػئً عػػف انمػاط اتخػػاذ القػرارات وطرائػػؽ 

لخئفػػػػػات والنزاعػػػػػات الداخميػػػػػة وأسػػػػػاليا الاسػػػػػتجابة لمبيئػػػػػة حػػػػػؿ ا
 الخارجية .

7. 9 Mcshnae & Glinow(2010: 
415) 

القػػيـ والافتراضػػات المشػػتركة داخػػؿ المنظمػػة كمػػا ويػػتـ مػػف خئلهػػا 
تحديػػد مػػا هػػو مهػػـ وغيػػر المهػػـ فػػي المنظمػػة ممػػا يجعمهػػا الموجػػه 

ثقافػػة بكونهػػا لسػػموؾ الافػػراد كافػػة نحػػو الاتجػػا  التػػحيح وتمتػػاز ال
غير مكتوبة وغيػر مرئيػة بػالعيف المجػردة الا انهػا لا تقػؿ شػئناً عػف 

 العناتر الاخرى المكونة لمتنظيـ ككؿ.

8. 1
0 ((2008: 85  Daft 

مجموعة مف القيـ والاعراؼ والمعتقػدات والمفػاهيـ المشػتركة بػيف   
اعضػػػػا  المنظمػػػػة ويػػػػتـ تمقينهػػػػا وتعميمهػػػػا لععضػػػػا  الجػػػػدد عمػػػػى 

ها طريقة التفكيػر والسػموؾ التػحيح والمرغػوا فيػه داخػؿ اعتبار ان
المنظمػػة وتتتػػؼ الثقافػػة بأنهػػا غيػػر مكتوبػػة  فعنػػد محاولػػة الادارة 
اف تنفػػػػذ اسػػػػتراتيجية جديػػػػدة او اتبػػػػاع سػػػػموؾ جديػػػػد فػػػػي المنظمػػػػة 
مناهضه لمسموؾ والقواعد المتعارؼ عميها فأنها ستجابه بقوة تسمى 

 بقوة مقاومة التغيير.
 

ً  عمػػى ماتقػػدـ مػػف مفػػاهيـ وتعػػاريؼ لمثقافػػة التنظيميػػة التػػي تقػػدـ بهػػا مجموعػػة مػػف البػػاحثيف والكتػّػاا، نئحػػظ أف بنػػا    
جميع هذ  المفاهيـ تتمحور حوؿ عناتر الثقافة التنظيمية الاساسػية والمتمثمػة بػػ) القػيـ، التوقعػات، الأعػراؼ، التوجهػات، 

يسدتخمص تبر مف أهػـ العناتػر التػي تتشػكؿ مػف خئلهػا الثقافػة التنظيميػة، المعتقدات، الافتراضات، المعايير(، والتي تع
هي اساليا التفكير والقناعػات المتعمقػة بالجوانػا الانسػانية والقواعػد السػموكية التػي يػتـ  الباحثان تعريفاا لمثقافة التنظيمية

الػى البيئػة الداخميػة ويعمػؿ كػؿ المػوظفيف الإتفاؽ عميها مف قبؿ أعضا  المنظمة ويجمبونهػا مػف البيئػة الخارجيػة لممنظمػة 
عمى تحقيقها بكافة مستوياتهـ عمػى تكوينهػا وتطويرهػا واعتبارهػا كمػنه  لمسػموؾ السػميـ داخػؿ المنظمػة ممايخػدـ الأهػداؼ 

 العامة ويميزها عف نظيراتها مف المنظمات الأخرى.
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 وظائف الثقافة التنظيمية:

ة منها أنها تقدـ نظاـ مشترؾ مف المعػاني التػي بػدورها تشػكؿ القواعػد الأساسػية تؤدي الثقافة التنظيمية وظائؼ عديد    
لمتفػػػاهـ المتبػػػادؿ بػػػيف العػػػامميف والإدارة وبػػػيف العػػػامميف أنفسػػػهـ،  وتػػػؤدي الثقافػػػة دوراً فػػػاعئً فػػػي تحفيػػػز العػػػامميف ورفػػػع 

عد أداة فاعمػة لتحسػيف أدا  الأعمػاؿ والتػي بػدورها معنوياتهـ مما يزيد بذلؾ الإنتاجية والكفا ة وتنمية الابتكار والإبداع، وت
توجػػد ميػػزة تنافسػػية ضػػد منافسػػيها، وكػػذلؾ تأخػػذ دور الرقابػػة الإداريػػة عمػػى اعتبػػار أف إدارة التنظػػيـ تسػػتخدـ شػػعائر وقػػيـ 

المنظمػة  ورمز تنمي روح اليقظة لدى العامميف وتأنيا الضمير في حالة مخالفة تمؾ القواعػد والقػوانيف المرسػومة مػف قبػؿ
عمى اعتبار أف معظـ المنظمات اليوـ تسػعى إلػى التحػوؿ مػف الػنه  والسػيطرة البيروقراطيػة إلػى السػيطرة الإنسػانية وذلػؾ 
عبػر تمبيػػة إحتياجػات العػػامميف وتػوفير بيئػػة عمػؿ مقبولػػة وتحقيػػؽ رغبػاتهـ قػػدر الاسػتطاعة وتقويػػة الأواتػر بػػيف العػػامميف 

قويػػة روح الانتمػػا  وشػعور الأفػػراد بػػأنهـ جػػز  مػف التنظػػيـ ممػػا يػؤدي إلػػى حرتػػهـ لتقػػديـ والإدارة ممػا يػػؤدي بالتػػالي إلػى ت
 5-4 :2012)(. كمػا أف لمثقافػة التنظيميػة وظػائؼ عػدة منهػا: SUN, 2008: 138 -140أفضػؿ مػا لػديهـ مػف أدا )

.،et al (Aftab ,  ) ،( 214: 2011)ديػػري ، ) ,302: 2014الشػػمري,  Hollenbeck ,2010: 287- 
288)&(Wagner  

 تسهـ في إيجاد شعور لدى العامميف بأنهـ جز  مف العممية التنظيمية مما يساعد عمى تقديـ أدا  أفضؿ مف قبمهـ . -
 .تساعد عمى تفسير وتحميؿ الاحداث والنشاطات التنظيمية مما يجعؿ الاتتاؿ أكثر فاعمية وكفا ة -
 التنظيميػة ويػةھخػرى بمػا يمػنح إفػراد المنظمػة المعنيػة شػعور بػاؿتحديد إبعاد الاختئفات بيف المنظمة والمنظمات الأ -

  .التنظيمي الاستقرار وتحقيؽ
  .تنمية الولا  والانتما  لممنظمة  -
التنبؤ بأنماط التترفات الإداريػة فػي المواقػؼ التػعبة، وتحديػد الأولويػات الإداريػة ، فالثقافػة الواضػحة والقويػة تمػد   -

 الموظفيف برؤية واضحة.
 .اھيز الأدوار القيادية والإرشادية المرغوا فیتعز   -
 تحديد السموؾ الذي يتـ اعتماد  مف قبؿ العامميف في التنظيـ وذلؾ باعتبارها متدراً لممعاني المشتركة. -
تساعد في تحقيؽ التأثير الايجابي عمى اهداؼ المنظمة ورؤيتها وتحقؽ رسالتها اذا كانت تتسـ بالقوة ، وعمى  -

 ذا كانت ثقافة المنظمة ضعيفة.العكس مف ذلؾ ا
 توفر الدعـ والمساندة لمقيـ التنظيمية التي تؤمف بها الادارة العميا.  -
تسهـ في توحيد السموؾ الخاص بالعامميف عمى كافة المستويات مما تؤدي بالتػالي إلػى خمػؽ جػو مػف الألفػة والمحبػة  -

 بيف العامميف.

  والانتمػػا  لممنظمػة ممػػا يػتـ تغميػػا متػمحة المنظمػػة وتحقيػؽ أهػػدافها تحقػؽ الالتػزاـ لػػدى العػامميف وتنميػػة روح الػولا -
 عمى المتمحة الشختية.

 تؤدي الثقافة القوية الى التأثير في أهداؼ المنظمة وفمسفتها وكذلؾ تؤثر عمى رسالتها ورؤيتها الأستراتيجية. -

يدة التي مػف شػأنها تعػزز نحػو تحقيػؽ تحفز التفكير الإبداعي والجديد لدى العامميف وتمنحهـ فرتة لوضع قواعد جد -

 الأهداؼ المرغوا فيها.
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 خصائص الثقافة التنظيمية:

تتشػػػابه المنظمػػػات وتختمػػػؼ مػػػع بعضػػػها الػػػبعض فػػػي الختػػػائص  وذلػػػؾ بػػػأختئؼ تاريخهػػػا وفمسػػػفتها ونمػػػط           
جرا اتها وعممياتها في القيادة وقيمها ومعتقداتها وسياستها إتجا  العامميف فيها وزبائنها ومع مرور الزمف يتػبح  إتتالها وا 

لكؿ منظمة ثقافتها التي يدركها العامموف فيها وجمهورها الخارجي لذلؾ فأف الثقافة التنظيمية الخاتة بكؿ منظمة مختمفة 
(. ، 231 -230: 2012عػػػف الأخػػػػرى، والمنظمػػػات التعميميػػػػة ليسػػػػت فػػػي منػػػػأى عػػػػف هػػػذ  المنظمػػػػات    ) السػػػػرحاني،

فقػد حػددا مجموعػة مػف الختػائص  (123: 2012( و )القريػوتي،  (Robbins & Judge 2013 : 382-383أمػا
 الرئيسة التي تتميز بها ثقافة المنظمة عف ثقافة منظمة أخرى منها:

  سػػػتخداـ الإبػػداع وأسػػموا التعامػػػؿ مػػع المخػػاطر: ويقتػػػد بػػه درجػػة تشػػػجيع العػػامميف عمػػى الإبػػػداع والابتكػػار وا 
 المخاطر.أسموبهـ الخاص بالتعامؿ مع 

 .الاهتماـ بالتفاتيؿ: درجة توقع العامميف لضبط التفاتيؿ وتحميمها والانتبا  إليها والاهتماـ بها 

  التوجػػه نحػػػو النتػػػائ : ويقتػػػد بػػػه درجػػػة تركيػػػز الإدارة عمػػػى النتػػػائ  بػػػدلًا مػػػف التركيػػػز عمػػػى الأسػػػاليا والآليػػػات
 المستخدمة في تحقيؽ تمؾ الأعماؿ والنتائ .

 د به الدرجة التي يتسـ العامموف بالتنافسية والعدائية بدلًا عف لغة التعاوف وروحيته.العدائية: ويقت 

 .المبادرة الفردية ودرجة التمتع التي يحضى بها العامموف مف مستوى حرية ومسؤولية ذاتية في العمؿ 
 .درجة وضوح الأهداؼ والتوقعات مف العامميف، والتكامؿ بيف وحدات التنظيـ المختمفة 
 الولا  لممنظمة وتغمبه عمى الولا ات التنظيمية الفرعية الأخرى، ومدى دعـ الإدارة العميا لمعامميف. درجة 
  .شكؿ الرقابة ومداها التي تشمؿ كافة الإجرا ات والتعميمات والإشراؼ عمى العامميف 
منظمػة إلػى أخػرى ، إلا  يئحظ مما تقدـ أف ختائص الثقافة التنظيمية في المنظمات غير متشػابهة ، وتختمػؼ مػف    

أف الختػائص الثقافػػة التػػي تتبناهػػا المنظمػػة تسػػهـ فػػي تمييزهػػا عػػف المنظمػػات الأخػػرى وخاتػػةً المتعمقػػة بالػػدعـ الإداري 
المقدـ مف قبؿ الإدارة لمعامميف المتمثؿ بتنمية روح الابتكار والإبداع لدى العػامميف وتشػجيعهـ  ممػا يػؤدي إلػى إخػراج مػا 

ت ومواهػػا دوف الشػػعور بتحمػػؿ عواقػػا الأخطػػا  والمخػػاطر وكػػذلؾ أنظمػػة الحػػوافز والمكافئػػات وتكػػوف يمتمكػػو  مػػف قػػدرا
 قائمة عمى الأدا  وليس عمى المحسوبية وتبني مبدأ ربط الأجر بالأدا  وغيرها مف الختائص الاخرى.

 أنواع الثقافة التنظيمية:

نظمػػة الػػى أخػػرى وذلػػؾ بػػأختئؼ ماتتبنػػا  مػػف قػػيـ وتوجهػػات هنالػػؾ أنػػواع عديػػدة مػػف الثقافػػة التنظيميػػة تختمػػؼ مػػف م     
 وتختمؼ كذلؾ مف قطاع لآخر نوجز منها مايمي: وطبيعة عمؿ تجا  موظفيها واتجا  المستفيديف مف خدماتها

 تتحدد المسؤوليات في هذا النػوع مػف الثقافػة، إذ يتتػؼ العمػؿ بأنػه مػوزع Bureaucratic Culture:.الثقافة البيروقراطية 1
ومنسػػؽ مػػا بػػيف الأفػػراد العػػامميف ووجػػود تناسػػؽ مػػابيف الوحػػدات الإداريػػة بكافػػة مسػػتوياتها، يأخػػذ تسمسػػؿ السػػمطة وأنتقػػاؿ 

 (.24 -23: 2014المعمومات الشكؿ الهرمي وتتتؼ هذا النوع مف الثقافة بالإلتزاـ والتحكـ )المحيمبي واخروف، 
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هذ  الثقافة عمى تػوفير بيئػة عمػؿ تسػهـ فػي زيػادة الإبػداع لػدى العػامميف  تعمؿ :Innovative Culture . الثقافة الإبداعية 2
ليس بالتركيز فقط عمى التحسينات الممكف اضافتها لممنظمة، بؿ التركيز عمى المنظمات المتعممة والتي يتعمـ مف خئلهػا 

ة بحػػا المخػػػاطرة فػػػي مواجهػػػة الفػػرد اف الفشػػػؿ مفتػػػاح النجػػاح، ويتتػػػؼ افػػػراد المنظمػػة التػػػي تنػػػته  هػػػذا النػػوع مػػػف الثقافػػػ
يجػػػاد فكػػػرة أو طريقػػػة عمػػػؿ جديػػػدة تنقػػػؿ المنظمػػػة مػػػف حالػػػة الػػػى حالػػػة أكثػػػر نمػػػواً وتطػػػوراً )  التحػػػديات واتخػػػاذ القػػػرارات وا 

 (.108: 2015العزاـ،
: تمتػػاز بالرسػػمية والمركزيػػة والتوجػػه المنظمػػي فيهػػا نحػػو الػػداخؿ وتسػػعى   Hierarchy Cultureلهرميػػة . الثقافػػة ا3
حقيػػؽ التػػوازف والسػػيطرة، إذ تنتػػا توجهاتهػػا الرئيسػػية نحػػو القواعػػد والسياسػػات والتنظيمػػات والكفػػا ة، كمػػا يتميػػز الػػنمط لت

القيػػادي فيهػػا انػػه منسػػؽ ومػػنظـ، كمػػا تتمثػػؿ العئقػػات بػػيف المػػوظفيف بالسياسػػات والقواعػػد الرسػػمية والإجػػرا ات والتوقعػػات 
لعمميات والموازنة، كما تتتؼ وسائؿ الإتتاؿ ضمف هذ  الثقافة بأنها منظمة الواضحة وتركيزها الإستراتيجي يتجه نحو ا

 (.47: 2011وتأخذ الشكؿ العمودي في التوجه، أما عمميات أتخاذ القرارات تتتؼ بالمركزية ) العطوي والشيباني، 
تماسػؾ والمسػاندة الػػذي تتسػـ الثقافػة ضػمف هػذا الػنمط بالReinforcemen culture : .  الثقافػة الداعمػة )السػاندة( 4

يػػػػؤدي الػػػػى تنميػػػػة روح الفريػػػػؽ والعدالػػػػة والتعػػػػاوف والقػػػػيـ التػػػػي تنسػػػػجـ مػػػػع تطمعػػػػات و توجهػػػػا المنظمػػػػة ودعػػػػـ التواتػػػػؿ 
الاجتمػػاعي، كمػػا تتسػػـ الثقافػػة بالتوجػػه نحػػو العئقػػات والتعػػاوف والحريػػة الفرديػػة، ومراعػػاة الجوانػػا الإنسػػانية فػػي العمػػؿ ) 

  (.5: 2009احمد، 
: تمتاز هذ  الثقافة بلنها موجودة في كؿ المنظمات والتي تمثػؿ Personality Cultureافة الفرد)الثقافة الشختية( . ثق5

القيـ والمعتقدات الخاتة  بالعامميف الذيف يعمموف داخؿ المنظمة، وبما أف العنتر البشػري المكػوف الأساسػي لممنظمػة إذ 
ـ، إذ نجد الأفراد داخؿ الهيكؿ التنظيمي يحددوف بشػكؿ جمػاعي الطريػؽ الػذي تؤثر فيها عند إنجاز المهاـ التي توكؿ اليه

تسػير عميػه المنظمػة، ومػػف المئحػظ اف المنظمػات التػػي تتبػع هػذ  الثقافػػة تػرفض الهرميػة الرسػػمية لإنجػاز الأشػيا  وتعمػػؿ 
 (.125: 2010عمى تمبية إحتياجات الأعضا  العامميف فيها ) عبد المطيؼ وجودة، 

نجػاز العمػؿ وتهػتـ بالنتػائ  عمػى العكػس مػف Task cultureة المهمة . ثقاف6 : تركز هذ  الثقافة عمػى تحقيػؽ الأهػداؼ وا 
الثقافػة الشختػية ، اذ يعتبػر الشػغؿ الشػػاغؿ والهػدؼ الرئيسػي لممنظمػة هػو تحقيػػؽ اهػدافها بأقتػى طاقاتهػا بغػض النظػػر 

: 2013تحقيؽ أفضؿ النتائ  وبأقؿ التكاليؼ ) العبابنة والحتاممة، عف الجوانا الأنسانية وأستخداـ الموارد بطريقة مثالية ل
656.) 

 مناصر الثقافة التنظيمية:
( أف القػػػيـ التنظيميػػػة عبػػػارة عػػػف 231:2012يػػػرى السػػػرحاني ): Organizational Valuesالقددديم التنظيميدددة  -

ابي وسمبي داخؿ بيئة العمؿ اتفاقات مشتركة بيف اعضا  المنظمة حوؿ ماهو مرغوا أو غير مرغوا، وما هو ايج
بحيػػث تعمػػؿ عمػػى توجيػػه سػػموؾ العػػامميف ضػػمف الظػػروؼ التنظيميػػة المختمفػػة ومثػػاؿ عمػػى هػػذ  القػػيـ المسػػاواة بػػيف 

كمػػا ويضػػيؼ العػػامميف والاهتمػػاـ بػػادارة الوقػػت والاهتمػػاـ بالانتاجيػػة وتعزيػػز الثقػػة المتبادلػػة مػػع سػػائر افػػراد المنظمػػة، 
ـ التنظيميػة هػي المبػادي  والافكػار التػي يعتنقهػا الافػراد ويؤمنػوف بهػا وتهػتـ بتفضػيؿ او ( أف القي2: 2012المغربي)

 عدـ تفضيؿ العناتر او الموضوعات او الاشخاص في بيئة العمؿ. 
وتعػػػرؼ بأنهػػػا أفكػػػار مشػػػتركة حػػػوؿ طبيعػػػة العمػػػؿ والحيػػػاة  :Organization Beliefsالمعتقددددات التنظيميدددة  -

وكيفيػػػة إنجػػػاز المهػػػاـ التنظيميػػػة المنوطػػػة بالعػػػامميف وتتسػػػـ بالرسػػػوخ حػػػوؿ الاشػػػخاص الإجتماعيػػػة فػػػي بيئػػػة العمػػػؿ 
والاشيا  وما يسػتنتجه الافػراد فػي بيئػة العمػؿ ممػا يجعمهػا محػدداً لسػموكياتهـ داخػؿ المنظمػة، وتعتبػر عمميػة تػناعة 
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: 2013يمية ) الكػواز وضػائع، القرارات  وأهمية تمكيف العامميف والمساهمة في العمؿ الجماعي مف المعتقدات التنظ
274.) 

تتمثػؿ التوقعػات التنظيميػة بالتعاقػد السػيكولوجي غيػر  : Organizational Expectationsالتوقعات التنظيمية  -
المكتوا والذي يعنػي مجموعػة مػف التوقعػات يحػددها او يتوقعهػا الفػرد أو المنظمػة كػؿ منهمػا مػف الآخػر خػئؿ قتػرة 

ثاؿ عمى ذلؾ مايتوقعه الرؤسا  مف المرؤوسيف والمرؤوسيف مف الرؤسا  ، ومػف الػزمئ  عمؿ الفرد في المنظمة، وم
الاخريف المتمثمة بالتقدير والاحتػراـ المتبػادؿ وتػوفير بيئػة تنظيميػة ومنػاخ تنظيمػي يسػاعد عمػى دعػـ احتياجػات الفػرد 

 (.53: 2007النفسية والإجتماعية ) بركات، 
تعتبر الأعػراؼ التنظيميػة  قواعػد غيػر مكتوبػة تتػيح لعفػراد معرفػة  :Organization Normsالأمراف التنظيمية  -

مػػا يتوقػػع مػػنهـ فػػي مواقػػؼ مختمفػػة عمػػى اعتبػػار أنهػػا تمثػػؿ الإطػػار المرجعػػي لمخبػػرة والإدراؾ الاجتمػػاعي والسػػموؾ 
بػيف الأعػراؼ والقػيـ المثالي الذي يكوف مقبولًا مف قبؿ المجتمع ولا يوجد عميه أي اعتراض، وهنالؾ ارتبػاط وثيػؽ مػا 
) الكػػػواز وضػػػائع،  وذلػػؾ لاف السػػػموؾ النػػػاجـ عػػػف الأعػػػراؼ يمكػػػف أف يعػػػزى إلػػػى النتػػائ  التػػػي تتسػػػؽ مػػػع قػػػيـ الفػػػرد

2013 :274.) 
( اف الإتجاهػػات   239: 2014يػػرى  السػػاعاتي والخفػػاجي )  :trends Organizationالاتجاىددات التنظيميددة  -

اطفيػػػة وميػػػوؿ التتػػػرفات التػػػي يعتنقهػػػا الفػػػرد سػػػواً  كانػػػت مرغوبػػػة او غيػػػر التنظيميػػػة هػػػي التقييمػػػات والمشػػػاعر الع
مرغوبة ، والاتجاهات بهذ  الكيفية تمثؿ نظماً مستقرة لمتقييمات الايجابية والسمبية والمشػاعر والميػوؿ اتجػا  شػي  او 

اد افػػػػراد ( اف الاتجاهػػػػات التنظيميػػػػة هػػػػي اسػػػػتعد219: 2012مفهػػػػوـ محػػػػدد او موقػػػػؼ معػػػػيف ، ويضػػػػيؼ )محمػػػػد، 
المنظمة لمتترؼ بطريقة محددة ، فلذا ما أدركت المنظمػة طبيعػة وتوجهػات افرادهػا اتػبح بلمكانهػا توجيػه سػموكهـ 

 وتترفاتهـ نحو الإتجا  الذي يتا بمتمحتها .
 أبعاد الثقافة التنظيمية:

قد يكوف بسبا الزماف والمكاف  هناؾ تعدد واختئؼ في وجهات النظر حوؿ أبعاد الثقافة التنظيمية وهذا الاختئؼ     
أو حسا طبيعة المجتمع المبحوث التي تجرى بها الدراسة، وانسجاماً مع هدؼ الدراسة اعتمد الباحثاف ثئثة أبعاد رئيسة 
لمثقافة التنظيمية يمكف أف تسعى إلى تحقيؽ الرضا الوظيفي في الجامعات الأردنية الرسمية في إقميـ الشماؿ حتى يتـ 

 ف ثـ تعميـ نتائجها عمى المنظمات الأخرى وهذ  الابعاد هي:قياسها وم
 : Team workالعمؿ الجماعي وروح الفريؽ . 1

تستطيع أي منظمة تحقيؽ أهدافها بقوة وفاعمية وذلؾ بما تتبنا  مف قيـ وتوجهات مف خئؿ تجسيد روح الفريؽ لدى     
ة العمؿ الجماعي وروح الفريؽ إنطئقاً مف أهمية تمؾ الفرؽ العامميف، لذلؾ فلف المنظمات الناجحة تعمؿ عمى رفع قيم

ثارة الدافعية لمعمؿ وجذا انتبا   في تعويض جوانا الضعؼ الفردية بجوانا القوة لدى أعضا  الفريؽ وبنا  الإلتزاـ وا 
يقوـ  (، كما أف العمؿ الجماعي30: 2005شاردي الذهف مف الأعضا  المشاركيف وتجنا حدوث الأخطا  )العوفي، 

: 2009بتنسيؽ الجهود وحؿ التراع والتناقضات والاهتمامات وتأدية العمؿ عمى شكؿ مجموعة عمؿ منفتحة ) خويف، 
(، كما يكفؿ العمؿ الجماعي تحقيؽ نتائ  أدا  أفضؿ سيما عند الشروع بتطبيؽ العديد مف الأنظمة والممارسات 101

 (.219: 2012الأدارية )محمد، 
 :  Innovation & Creativityار. الابداع والإبتك2
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يقتد بالإبداع هو القدرة عمى ايجاد أساليا وأفكار ووسائؿ عمؿ جديد ، مف شأنها تعمؿ عمى تحسيف ظروؼ العمؿ     
وتحفيز الأدا  لدى العامميف وقدراتهـ، وتنمي قدراتهـ مف أجؿ تحقيؽ الأهداؼ الإنتاجية والأدائية الأفضؿ )الخوالدة 

(، كما يعبر الابداع عف الجهود المبذولة مف قبؿ المنظمة لتطوير منتجاتها وخدماتها أو 323: 2008والحنيطي، 
تحسينها او تطوير استخدامات جديدة لها بمعنى الخروج عف التفكير التقميدي مما ينت  عنه اكتشافات وافكار جديدة 

عمى المنظمات مف ظغوط وظهور مفاهيـ إدارية ( وبسبا ما تفرضه البيئة المتغيرة  440: 2008)العامري و الغالبي، 
وأساليا مبتكرة تقتضي بأف يكوف الإبداع والأبتكار حاضريف لضماف نجاح المنظمة وديمومتها و مواكبة التطور في ظؿ 
المنافسة والتراع الدائميف بيف المنظمات ذات التناعة المشابهة إضافة الى محدودية الموارد لدى المنظمات الحكومية 

 (.82: 2015شكؿ يستوجا عميها أف تبتكر أساليا إدارية أكثر تطوراً) محمد وشنيتر،ب
 : collaboration.التعاون 3

ويقتد بالتعاوف هو تظافر الجهود المشتركة بيف شختيف او اكثر مف أجؿ تحقيؽ نفع مشترؾ أو خدمة مشتركة     
( اف التعاوف هو تشجيع 83: 2014ويضيؼ الطائي وجواد)(، 9: 2014داخؿ التنظيـ ولتحقيؽ الاهداؼ المرجوة) فؤاد، 

 المنظمة لمعمؿ الجماعي والعمؿ بروحية الفريؽ بدلًا مف التفرد واتخاذ القرار في كافة مفاتمها.
 Job Satisfaction:ثانياا : الرضا الوظيفي 

حد العوامؿ المؤثرة لكفا ة أدا  يشكؿ موضوع الرضا الوظيفي أهمية كبيرة لكؿ مف المنظمة والافراد بأعتبار  أ     
المنظمة ككؿ، كذلؾ فأف سموؾ الفرد واتجاهه نحو العمؿ يمكف أف يكوف عامؿ قوة ودفع نحو تطوير العمؿ في المنظمة 
أذا كاف الرضا الوظيفي متحقؽ وبشكؿ ايجابي، لأف إحساس الأفراد بالرضا عف وجودهـ في المنظمة يجعمهـ أكثر 

نتاجاً و  يسعوف دائماً نحو تحقيؽ أهداؼ منظمتهـ ويعكسوف تتوراتهـ وأنطباعاتهـ الإيجابية عف منظماتهـ في أستقراراً وا 
بيئتها الخارجية فتكسا بذلؾ السمعة والمكانة الجيدة ويجعمها متدراً لمفخر معززاً بذلؾ روح الولا  التنظيمي لديهـ، أما 

منع وتعيؽ المنظمة عف تحقيؽ أهدافها، عمى أعتبار أف تدني اذا كاف العكس مف ذلؾ فأنه يعتبر احد المعوقات التي ت
(، كما اف ارتباط 77: 2011مستوى الرضا الوظيفي ينعكس عمى أدا  الأفراد ويؤثر عمى درجة حماسهـ لمعمؿ )فوزي،

ار انه الرضا الوظيفي لمعامميف له عئقة وطيدة مع رضا العمئ  والزبائف والمستفيديف مف خدمات المنظمة عمى اعتب
عندما يكوف الموظؼ راضياً عف منظمته ووظيفته وتحقيؽ متطمباته سيبذؿ كؿ جهد  عمى اخراج ما يكمف بداخمه مف 

 ,Daftامكانيات وقدرات تعزز مف ادائه وقدراته عمى انتاج الافضؿ وتعزيز روح الولا  التنظيمي وزيادة الدافعية لديه )
2008: 457.) 

 مفيوم الرضا الوظيفي:

يختمؼ مفهوـ الرضا الوظيفي بأختئؼ آرا  وتوجهات الباحثيف، فقد تـ تعريفه بأنه مشاعر العامميف تجا  أعمالهـ      
ووظائفهـ ومنظماتهـ وانه ينت  عف ادراكهـ لما تقدمه الوظيفة لهـ ولما ينبغي اف يحتموا عميه مف وظائفهـ كما انه 

عمقة بالعمؿ والمتمثمة بسياسة الإدارة في تنظيـ العمؿ ومزايا محتمة لئتجاهات الخاتة نحو مختمؼ العناتر المت
العمؿ في المنظمة ومسؤوليات العمؿ وانجاز  والتقدير والاحتراـ مقابؿ الأدا  الجيد والعمؿ المنوط بهـ ) الجبوري، 

ظائفهـ سيحقؽ (، ويُعرَؼ كذلؾ بأنه الشعور الجيد لدى العامميف النات  عف أعتقادهـ بأف انجازهـ لو 267: 2016
& Hollenbeck,2010:106رغباتهـ وتطمعاتهـ بما يستحقونه مف تثميف لجهودهـ مف تقدير واحتراـ لمجهود المبذولة )

Wagner وكذلؾ يعرَؼ الرضا الوظيفي بأنه حالة شعورية لدى الفرد ناتجة عف إدراكه مجموعة مف المحددات ، )
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ة خبرته في العمؿ او مف خئؿ تقييمه لوظيفته وتنعكس بعد ذلؾ الكثير مف الداخمية والخارجية لبيئة العمؿ، تتأتى نتيج
(،  550: 2015المتغيرات الأخرى مثؿ الألتزاـ التنظيمي والغياا عف العمؿ والرغبة غي ترؾ العمؿ ) حمدي، 

هـ في تمبية ( أف الرضا الوظيفي هو قدرة المنظمة عمى توفير بيئة تنظيمة تس Habib et al., 2014: 217ويضيؼ )
احتياجات العامميف عمى اعتبار اف المنظمة التي تحقؽ الرضا الوظيفي فأنها تستطيع بذلؾ جعؿ ثقافتها التنظيمية ثقافة 
تحية وبأعتبار  عنتراً مهماً في تحفيز العامميف، وارتباطه كذلؾ بمستوى الانتاجية  نتيجة التزاـ الموظؼ وولائه 

ي له تأثير ايجابي عمى الاستقرار الوظيفي ويرتبط سمباً مع الدوراف الوظيفي، ويرى ) لممنظمة، كما أف الرضا الوظيف
( أف الرضا الوظيفي هو استجابة عاطفية لأوضاع العمؿ وبأعتبارها مشاعر واحاسيس لا 7: 2015رفش والربيعي، 

بؽ به التوقعات مع النتائ  اذا ما يمكف مئحظتها فقط يمكف الاستدلاؿ عميها، ويرتبط الرضا الوظيفي بالمدى الذي تتطا
قورف ادا  العامميف مع المكافآت والحوافز التي يتمقونها، عمى اعتبار انه كمما تـ ربط الاجر بالادا  زاد مف دافعية العمؿ 

( اف الرضا الوظيفي هو محتمة الشعور 393: 2014لدى الموظفيف مما يحقؽ الرضا الوظيفي.  ويضيؼ )الناهي،
ه الفرد مف خئؿ عممه في المنظمة والذي يتكوف مف مجموعة اتجاهات التي يكونها الفرد عف طبيعة الذي يشعر ب

الوظيفية التي يشغمها والأجر الذي يستحتمه وعف فرص الترقية المتاحة وعف عئقاته مع مجموعة العمؿ التي ينتمي 
( ويضيؼ اف الرضا الوظيفي هو 4: 2013وهيبة،اليها وعف الخدمات الاجتماعية التي تقدمها المنظمة له، كما أوضح )

عبارة عف مستوى درجة اشباع حاجات الفرد ويتحقؽ هذا الإشباع مف عوامؿ متعددة منها ما يتعمؽ ببيئة العمؿ ومنها ما 
ا مع يتعمؽ بالوظيفة التي يشغمها الفرد وهذ  العوامؿ تجعؿ مف الفرد راضياً عف عممه ومحققاً لطموحاته ورغباته ومتناسبً 

مايريد  الفرد مف عممه  وبيف ما يحتؿ عميه في الواقع أو يفوؽ توقعاته.ويعرؼ الرضا الوظيفي كذلؾ بأنه الأستجابات 
النفسية لدى العامميف سواً  كانت سمبية أو ايجابية اتجا  جوانا عدة مثؿ المرتبات التي يتقاضاها العامموف او المهاـ 

( 102: 2005لعئقات المتبادلة مابيف الموظفيف أنفسهـ ومابيف رؤسا هـ )السعودي، والمسؤوليات المناطه بهـ وكذلؾ ا
( بأف الرضا الوظيفي هو الحالة التي يتكامؿ فيها الفرد مع وظيفته وعممه 51-50: 2009، كما اضاؼ )محمد،

اهدافه الاجتماعية ويعبر  فيتبح انساف تستغرقه الوظيفة ويتفاعؿ معها عبر طموحه الوظيفي ورغبته في التقديـ وتحقيؽ
عنه كذلؾ مدى اقناع الافراد بظروؼ عممهـ مثؿ الآجر والعئقات مع الرؤسا  والظروؼ المادية لمعمؿ وتوفير مناخ 

والمعتقدات التي يمتمكها العامميف عف وظائفهـ الحالية، وتختمؼ هذ  ويعرؼ كذلؾ بأنه مجموعة المشاعر  تنظيمي مئئـ.
لدى الموظفيف مف شخص لأخر إذ يمكف اف تتراوح ما بيف الأرتياح والرضا الشديد لعدـ الرضا  المشاعر والمعتقدات

 (.Aziri, 2011: 78بحسا قدرة المنظمة عمى تحقيؽ طموحات ورغبات موظفيها ومراعاة قدراتهـ )
ية احتياجات موظفيها تعريفاً لمرضا الوظيفي بأنه قدرة المنظمة عمى تمب يستخمص الباحثانوبناً  عمى ماتقدـ      

واشباع حاجاتهـ المادية والمعنوية مف حوافز وترقيات واحتراـ وتقدير  وتثميف لجهودهـ المبذولة مما ينعكس ايجاباً عمى 
 قدرتهـ الانتاجية وتنمية روح الولا  لديهـ اتجا  المنظمة .

 أىمية الرضا الوظيفي:
في التنمية المستدامة لأية منظمة، وذلؾ عمى أعتبار أف خسارة  تبرز أهمية الرضا الوظيفي لأرتباطه المباشر     

المنظمة لمموظؼ تعني خسارة لمموجودات وكذلؾ فأف الموارد البشرية احد اهـ اركاف المنظمة التي تعتمد عميها في 
الوظيفي الى ادا ها ووجودها، كما يعد اتجاهاً مهماً يساعد المنظمة عمى التنبؤ بالسموؾ، إذ يؤدي ارتفاع الرضا 

انخفاض الشائعات في مكاف العمؿ وقمة الشكوى مف جانا العامميف، ودرجة مقاومة التغيير ،وزيادة سموكيات المواطنة 
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التنظيمية وانخفاض التراعات التنظيمية، كما أف الرضا الوظيفي ليس مهماً عمى مستوى الموظفيف فحسا وأنما 
 (. 8-7: 2015ة الأنتاجية ) رفش والربيعي لأتحاا المتالح ايضاً لإنه يؤدي الى زياد

كما اتبح الرضا الوظيفي احد الاستراتيجيات التي تتخذها المنظمات الناجحه في تنمية الولا  والانتما  لدى     
وكذلؾ إدارة السموكيات التي لاتتفؽ مع توجهات المنظمة  الموظفيف وتعزيز روح العمؿ الجماعي والتعاوف فيما بينهـ ،

والإشاعات التي تضر وتهدد وجودها، كما اشارت دراسات عديدة الى اف الرضا الوظيفي له أهمية كبيرة عمى إعتبار أف 
ها بطبيعة له عئقة طردية ما بينه وبيف انتاجية العمؿ، وذلؾ لأف الموظؼ كمما كاف راضياً عف المنظمة التي يعمؿ ب

خئص مف اجؿ تحقيؽ أهداؼ منظمته التي ينمي لها )  ,Mustaphaالحاؿ سيظهر كؿ قدراته وسيعمؿ بتفافٍ وا 
2013: p 121- 122) ، كما يعد الرضا الوظيفي ذو أهمية كبيرة لعفراد عمى إعتبار أنه كمما تحقؽ الرضا الوظيفي

القدرة عمى التئؤـ والتوافؽ مع توجهات المنظمة وتحسيف الأدا  زادت قدرة الموظفيف عمى الإبداع والإبتكار ، وكذلؾ 
ومستوى الطموح والتقدـ، كذلؾ الرضا الوظيفي مهـ عمى مستوى المنظمة نتيجة لما يحققه مف نتائ  إيجابية فيؤدي بدور  

نخفاض معدلات دوراف العمؿ والغياا والتأخير عف مواعيد  الى ارتفاع الإنتاجية وارتفاع مستوى الكفا ة والفاعمية وا 
العمؿ وتقميؿ الأعبا  المالية واقتتاد الوقت، أما عمى تعيد المجتمع فتبرز أهمية الرضا الوظيفي فأنه يؤدي الى تمتع 
الفرد بلنتاجية ذات جودة تمبي طموحه وتسد احتياجاته، وكذلؾ انخفاض معدلات ترؾ العمؿ مما يؤدي الى الأستقرار 

زدهار  ) قريشي و السبتي،  العائمي وتماسؾ المجتمع  (.68: 2015وا 
 العوامؿ المؤثرة في الرضا الوظيفي:

هنالؾ مجموعة مف العوامؿ المؤثرة عمى درجة الرضا الوظيفي والتي لا بد للإدارة أف تركز وتعمؿ عمى تحقيقها إذا ما 
  ارادت حقيؽ أعمى مستوى مف الرضا الوظيفي ومف هذ  العوامؿ:

 لاجور والرواتا(: تعد العوامؿ المالية كالرواتا والحوافز والأجور وسيمة مهمه مف وسائؿ العوامؿ المالية )ا
لإشباع الحاجات المادية لعفراد، إذ تشير الدراسات الى اف هنالؾ عئقة طردية مابيف مستوى الدخؿ والرضا 

 الوظيفي، إذ كمما زاد مستوى دخؿ الأفراد ارتفع رضاهـ عف العمؿ والعكس تحيح.
 لعوامؿ المتعمقة بظروؼ العمؿ ) بيئة العمؿ ( : تؤثر ظروؼ العمؿ المادية مف تهوية وضوضا  وحرارة ا

ضا ة ورطوبة وتهوية عمى درجة تقبؿ الفرد لبيئة العمؿ بلعتبارها عنتر رئيسي في تحقيؽ الرضا  وا 
 (.10-9: 2009الوظيفي)محمد، 

 د ومهاراتهـ ومستوى الدافعية لديهـ ومايتمقا  الفرد مف تقدير العوامؿ الذاتية : تتمثؿ هذ  العوامؿ بقدرة الأفرا
مادي ومعنوي عف الأدا  الجيد ونوعية المهاـ الموكمة إليهـ ومدى إنسجامها مع التختص والقدرات البدنية 

 ( .80: 2011والذهنية ) فوزي، 
 بينهـ. العوامؿ الإجتماعية: والمتمثمة بالعئقات مع الرؤسا  بالمرؤسيف والمرؤوسيف 
 .العوامؿ الوظيفية: وتتمثؿ بالمركز الوظيفي ونمط الإشراؼ وفرص الترقية 

  ، (.38:  2011العوامؿ الشختية: كالحالة الإجتماعية لمموظؼ والعمر) الخرشوـ ودر 
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 المبحث الثالث:
 الجانب العممي

 مينة الدراسة:

معات الرسمية الاردنية لإقميـ الشماؿ وتتألؼ مف ( فرد مف العامميف في الجا200تـ اختيار عينة عشوائية مكونة )
الجامعات الأتية ) اليرموؾ، العموـ والتكنولوجيا الأردنية، آؿ البيت ( بمختمؼ مستوياتهـ ومسمياتهـ الوظيفية ، تـ توزيع 

تالحة ( استبانات غير 8( وبعد مراجعة الاستبانات تبيف أف هناؾ )190( استبانة ، استرد منها الباحثاف )200)
 ( يوضح توزيع أفراد العينة تبعاً لممتغيرات الشختية.1لمتحميؿ الاحتائي، جدوؿ رقـ )

 (1جدول رقم  

 (182توزيع أفراد العينة تبعاا لممتغيرات الشخصية ن=

 النسبة المئوية التكرار المستو  المتغير

 الجنس
 52.7 96 ذكر
 47.3 86 انثى

 100.0 182 المجموع

 ت  العمر بالسنوا

 22.0 40 سنة  40أقؿ مف 
 30.8 56 سنة  50سنة إلى أقؿ مف  40مف 

 47.3 86 سنة فأكثر  50
 100.0 182 المجموع

 المسمى الوظيفي  

 22.0 40 ادارة عميا 
 36.2 66 ادارة وسطى 
 41.8 76 ادارة دنيا
 100.0 182 المجموع

 المؤىل العممي 

 18.1 33 بكالوريوس 
 22.0 40 ماجستير
 59.9 109 دكتورا  
 100.0 182 المجموع 

 اسم الجامعة 

 43.4 79 آؿ البيت 
 41.8 76 العموـ والتكنولوجيا الاردنية 

 14.8 27 اليرموؾ 
 100.0 182 المجموع 

%( ويدؿ 47.3( بنسبة مئوية )86%(، بينما بمغ عدد الإناث )52.7( بنسبة مئوية )96بمغ عدد الذكور في العينة )
ذلؾ عمى اف مجتمع الدراسة ذكوري بأعتبار اف نسبة الموظفيف في الجامعات الرسمية الأردنية الذكور أكثر مف الإناث، 

سنة فأكثر(، بينما  50%( لمفئة العمرية   )47.3بمغت أعمى نسبة مئوية لتوزيع أفراد العينة تبعاً لمتغير الفئة العمرية )
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سنة( ويئحظ مف ذلؾ أف اعتماد الجامعات عمى  40%( لمفئة العمرية )أقؿ مف 22.0بمغت أدنى نسبة مئوية )
الموظفيف الذيف هـ مف الفئات العمرية الكبيرة ، بمغت أعمى نسبة مئوية لتوزيع أفراد العينة تبعاً لمتغير المسمى الوظيفي 

لممسمى الوظيفي )ادارة عميا(،  %(22.0%( لممسمى الوظيفي )ادارة دنيا(، بينما بمغت أدنى نسبة مئوية )41.8)
بطبيعة الحاؿ اف السمـ الهرمي لأي مؤسسة تكوف الإدارة الدنيا أعمى مف الإدارة العميا، بمغت أعمى نسبة مئوية لتوزيع 

%( 18.1%( لممؤهؿ العممي )دكتورا (، بينما بمغت أدنى نسبة مئوية )59.9أفراد العينة تبعاً لمتغير المؤهؿ العممي )
العممي )بكالوريوس(، يدؿ ذلؾ عمى إعتماد الجامعات الرسمية الأردنية عمى الكفا ات العممية مف ذوي الخبرات لممؤهؿ 

 والشهادات العميا.
 أولاا:  النتائج المتعمقة بالمتوسطات الحسابية لأبعاد مجال الثقافة التنظيمية:

فراد العينة عف أبعاد محور الثقافة التنظيمية ، تـ استخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات أ
 ( يوضح ذلؾ.2الجدوؿ رقـ )

 (2الجدول رقم  
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات أفراد العينة من أبعاد محور الثقافة التنظيمية مرتبة 

 تنازليا
المتوسط  أبعاد  الرقم الرتبة

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

درجة 
 قييمالت

 متوسطة 0.86 3.54 الابداع والابتكار  2 1
 متوسطة 0.52 3.16 العمؿ الجماعي وروح الفريؽ 1 2
 منخفضة  0.42 2.14 التعاوف  3 3

 متوسطة 0.35 3.22 ككل  محور الثقافة التنظيمية 
ثقافة التنظيمية  ( أف المتوسطات الحسابية لإجابات أفراد العينة عف أبعاد محور ال2يظهر مف الجدوؿ رقـ )

( ودرجة تقييـ 3.54(، جا  في المرتبة الأولى بعد " الابداع والابتكار " بمتوسط حسابي )3.54- 2.14تراوحت بيف )
( ودرجة تقييـ متوسطة ، 3.16متوسطة، وفي المرتبة الثانية جا  بعد "العمؿ الجماعي وروح الفريؽ" بمتوسط حسابي )

( ودرجة تقييـ منخفضة ، وبمغ المتوسط الحسابي 2.14التعاوف " بمتوسط حسابي )وجا  في المرتبة الثالثة بعد "
 ( بدرجة تقييـ متوسطة .3.22لمحور الثقافة التنظيمية ككؿ  )

كما تـ استخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات أفراد عينة الدراسة عف فقرات كؿ بعد مف 
 مية  عمى حد .أبعاد محور الثقافة التنظي

 (3الجدول رقم  
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات أفراد العينة من فقرات بعد "العمل الجمامي وروح 

 الفريق" مرتبة تنازليا
المتوسط  الفقرة  الرقم الرتبة

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

درجة 
 التقييم

   بمبدأ فتؤم ثقافة بنا  عمى الجامعة إدارة تعمؿ 1 1
 مرتفعة 1.40 3.76 .العمؿ الجماعي و روح الفريؽ

 متوسطة 0.84 3.55 مف بدلاً  جماعي بأسموا العمؿ مشاكؿ معالجة تتـ 5 2
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 .الفردي

 أساس عمى وليس الفريؽ أدا  عمى المكافآت منح يتـ 3 3
 متوسطة 1.10 3.24 .الواحد الفرد

 قرارتال تنع في موظفيها الجامعة إدارة تُشرؾ 10 4
 متوسطة 1.19 3.21 .لآرائهـ  والإستماع

 الجميع ويعمؿ جماعية بتورة العمؿ أهداؼ توضع 6 5
 متوسطة 1.50 3.12 .تحقيقها عمى

 تفضيؿ مبدأ موظفيها لدى الجامعة إدارة ترسخ 4 6
 متوسطة 1.40 3.11 .الخاتة المتمحة عمى العامة المتمحة

 بيف رسمية يرالغ العئقات الجامعة إدارة تشجع 2 7
 متوسطة 1.60 3.08 .بينهـ فيما الإجتماعية الأواتر لتقوية الموظفيف

 مف الجماعي والعمؿ الفريؽ بروحية الأهتماـ يعدّ  7 8
 متوسطة 0.77 3.02  .الجامعة بها تتتؼ التي الأساسية السمات

 عائمة في كأعضا  مرؤوسيها الجامعة إدارة تعامؿ 9 9
 طةمتوس 0.98 2.89 .كبيرة

 وبيف بينها الجهود تنسيؽ عمى الجامعة إدارة تعمؿ 8 10
 متوسطة 1.12 2.64 .الموظفيف

 متوسطة 0.52 3.16 بعد "العمل الجمامي وروح الفريق" ككل
( أف المتوسطات الحسابية لإجابات أفراد العينة عف فقرات بعد " العمؿ الجماعي 2يظهر مف الجدوؿ رقـ )

 بنا  عمى الجامعة إدارة ( " تعمؿ1(، جا ت  بالمرتبة الأولى الفقرة رقـ )3.76-2.64) وروح الفريؽ" تراوحت بيف
( ودرجة تقييـ مرتفعة يدؿ ذلؾ عمى إف 3.76العمؿ الجماعي و روح الفريؽ " بمتوسط حسابي )  بمبدأ تؤمف ثقافة

مية العمؿ الجامعي وروح الفريؽ وما الجامعات الرسمية الأردنية لإقميـ الشماؿ وبحسا إجابات افراد العينة تؤمف بأه
يحققه مف نتائ  ايجابية لشعور الموظؼ بأنه عنتر مهـ مما يولد ويعزز روح الولا  والإنتما  لديه إتجا  المنظمة 
وتزيد بذلؾ دافعيته نحو العمؿ والقدرة عمى الإبتكار والأبداع وتحقيؽ الرضا الوظيفي وتحقيؽ الأهداؼ التي يتبو اليها 

 بينها الجهود تنسيؽ عمى الجامعة إدارة ( " تعمؿ8المنظمة والموظفيف، بينما جا ت بالمرتبة الأخيرة الفقرة رقـ )كؿ مف 
( بدرجة 3.16( وبدرجة تقييـ متوسطة، وبمغ المتوسط الحسابي لمبعد ككؿ )2.64الموظفيف " بمتوسط حسابي ) وبيف

ية الأردنية لإقميـ الشماؿ وبحسا إجابات أفراد العينة أف هنالؾ تقييـ متوسطة، مما يدؿ عمى اف إدارة الجامعات الرسم
حتكار في السمطة وعدـ الإستفاد  مف القدرات وتنوع الأفكار التي يمتمكها الأفراد داخؿ المنظمة وتنسيؽ الجهود  تفرد وا 

 مابيف الإدارة العميا والادارة الدنيا مما يخمؽ فجوة تؤثر سمباً عمى ادا  المنظمة ككؿ.
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 (3الجدول رقم  
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات أفراد العينة من فقرات بعد "الابداع والابتكار " مرتبة 

 تنازليا
 

المتوسط  الفقرة  الرقم الرتبة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة 
 التقييم

توفر الجامعة الإمكانيات التي مف شأنها تزيد الابداع  9 1
 مرتفعة 1.24 4.19 دى الموظفيف.ل

تسعى إدارة الجامعة لتحقيؽ مبدأ الجودة الشاممة مف  11 2
 مرتفعة 1.52 3.88 خئؿ الأفكار الإبداعية.

تعتمد إدارة الجامعة عمى الأفكار الجديدة والمبدعة  6 3
 مرتفعة 1.14 3.78 التي يطرحها الموظفيف وتطبيقها عممياً.

 وتقوية البشرية مواردها بتطوير عةالجام إدارة تهتـ 2 4
 مرتفعة 1.26 3.71 .قدراتهـ الذهنية

5 
 
 

تحظى الأعماؿ المبدعة التي يقوـ بها الموظفوف  7
 مرتفعة 1.29 3.69 بالجامعة بالقبوؿ  والاحتراـ مف قبؿ إدارة الجامعة.

 

يحرص الموظؼ عمى إنتهاز الفرتة التي مف شأنها  8 6
 متوسطة 1.27 3.64 ار لديه.زيادة الإبداع والإبتك

تهتـ إدارة الجامعة بالرحئت البحثية الى الخارج  5 7
 متوسطة 1.14 3.50 لمحتوؿ عمى ماهو جديد.

 متوسطة 1.39 3.45 يمتمؾ الموظؼ القدرة عمى تحمؿ روح المخاطرة. 10 8

تنظـ إدارة الجامعة دورات تطويرية لتنمية قدرات  3 9
 متوسطة 1.30 3.37 موظفيها الإبداعية.

 الموظفيف بتكريـ كبيراً  إهتماما الجامعة إدارة تولي 1 10
 متوسطة 1.65 3.19 .  المبدعيف

يوجد هنالؾ تنسيؽ لتبادؿ الأفكار الإبداعية الجديدة  4 11
 متوسطة 1.47 3.12 بيف الجامعة والمؤسسات الأخرى.  

 متوسطة 0.86 2.95 بعد "الابداع والابتكار " ككل
( أف المتوسطات الحسابية لإجابات أفراد العينة عف فقرات بعد " الابداع والابتكار " 3مف الجدوؿ رقـ ) يظهر
( " توفر الجامعة الإمكانيات التي مف شأنها تزيد 9(، جا ت  بالمرتبة الأولى الفقرة رقـ )4.19-3.12تراوحت بيف )

ـ مرتفعة يستنت  الباحث مف ذلؾ أف الجامعات الرسمية ( ودرجة تقيي4.19الابداع لدى الموظفيف " بمتوسط حسابي )
الأردنية لأقميـ الشماؿ تعمؿ عمى تبني الطرؽ والأساليا الحديثة التي مف شأنها تزيد مف قدرة عامميها عمى الإبداع 

مى والإبتكار وتسهـ كذلؾ في حؿ المشكئت التي تواجه العمؿ مما ينعكس إيجاباً عمى أدا  الجامعات وقدرتها ع
( " يوجد هنالؾ تنسيؽ لتبادؿ 4مواكبة التطور ومضاهاتها لمجامعات العالمية، وبينما جا ت بالمرتبة الأخيرة الفقرة رقـ )
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( وبدرجة تقييـ متوسطة، يدؿ ذلؾ 3.12الأفكار الإبداعية الجديدة بيف الجامعة والمؤسسات الأخرى " بمتوسط حسابي )
قميـ الشماؿ لا تعتمد عمى المؤسسات التي مف شأنها تزيد مف قدرتها عمى زيادة الى اف الجامعات الرسمية الأردنية لأ

الإبداع والإبتكار نتيجة قناعتها بقدرتها عمى التطور والأبداع دوف الحاجة الى المؤسسات الأخرى الساندة  وبمغ 
 ( بدرجة تقييـ متوسطة.2.95المتوسط الحسابي لمبعد ككؿ )

 (4الجدول رقم  
 الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات أفراد العينة من فقرات بعد "التعاون " مرتبة تنازليا المتوسطات

المتوسط  الفقرة  الرقم الرتبة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة 
 التقييم

تسود روح الألفة والتعاوف ما بيف إدارة الجامعة  6 1
 متوسطة 1.21 3.67 والموظفيف أنفسهـ.

لموظفيف بعضهـ البعض لبذؿ أقتى جهد يشجع ا 3 2
 منخفضة 0.90 2.06 ممكف في العمؿ.

يتـ  التعاوف ما بيف إدارة الجامعة و الموظفيف عمى  2 3
 منخفضة 0.96 1.93 حؿ مشاكؿ العمؿ.

يتـ التنسيؽ ما بيف ادارة الجامعة والموظفيف بشكؿ  5 4
 منخفضة 0.57 1.85 مستمر.

الإنسجاـ والتوافؽ الوظيفي ما يسود في الجامعة مبدأ  4 5
 منخفضة 0.80 1.68 بيف الموظفيف.

تشجع إدارة الجامعة الموظفيف عمى التعاوف والتنسيؽ  1 6
 منخفضة 0.49 1.61 ما بيف وحدات العمؿ لتحقيؽ الأهداؼ 

 منخفضة 0.42 2.14 بعد "التعاون  " ككل
ت أفراد العينة عف فقرات بعد " التعاوف " تراوحت ( أف المتوسطات الحسابية لإجابا4يظهر مف الجدوؿ رقـ )

( " تسود روح الألفة والتعاوف ما بيف إدارة الجامعة 6(، جا ت  بالمرتبة الأولى الفقرة رقـ )3.67-1.61بيف )
( ودرجة تقييـ متوسطة، ويدؿ ذلؾ عمى أهتماـ الادارة العميا بالجانا 3.67والموظفيف أنفسهـ " بمتوسط حسابي )

ي الذي مف شأنه يسهـ في تعزيز ترابط عئقات العمؿ وتحقيؽ الألفة والتعاوف  وبينما جا ت بالمرتبة الأخيرة النفس
( " تشجع إدارة الجامعة الموظفيف عمى التعاوف والتنسيؽ ما بيف وحدات العمؿ لتحقيؽ الأهداؼ " بمتوسط 1الفقرة رقـ )
 اً عمى اجابات العينة انه لايوجد تنسيؽ مابيف المستويات ( وبدرجة تقييـ منخفضة، يدؿ ذلؾ وبنا1.61حسابي )

الادارية ويعزو الباحث ذلؾ الى ضعؼ الاتتالات الادارية وعدـ وضوح الاهداؼ التي يتبو كؿ مف ادارة الجامعة 
 ( بدرجة تقييـ منخفضة .2.14والموظفيف لتحقيقها وبمغ المتوسط الحسابي لمبعد ككؿ )

 قة بالمتوسطات الحسابية لفقرات مجال الرضا الوظيفي:ثانياا: النتائج المتعم -

تـ استخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات أفراد العينة عف محور الرضا الوظيفي ، 

 ( يوضح ذلؾ.5الجدوؿ رقـ )
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 (5جدول  
ر  "الرضا الوظيفي" مرتبة المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات أفراد العينة من فقرات محو 

 تنازليا
المتوسط  الفقرة  الرقم الرتبة

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

درجة 
 التقييم

1 11 
تمّكف إدارة الجامعة موظفيها مف تنع القرارات التي 

 مرتفعة 1.26 3.71 .تتناسا مع عممهـ

2 4 
يسود الاحتراـ والتعاوف عمى الجو العاـ في العمؿ بيف 

 متوسطة 0.84 3.55 .الموظفيف

 متوسطة 1.14 3.50 تراعي إدارة الجامعة الجوانا الإنسانية لموظفيها  14 3

 متوسطة 1.38 3.44 .يعتبر الراتا مجزياً قياساً بالمهاـ الموكمة لمموظفيف 1 4

 متوسطة 1.30 3.37 .تتبع إدارة الجامعة نمط أشراؼ يتتؼ بالمرونة 12 5
 متوسطة 0.99 3.27 .الموظفيف يمتمكها التي اتالقدر  مع العمؿ يتماشى 2 6

7 9 
تفوض إدارة الجامعة تئحيات كافية لمموظفيف 

 متوسطة 1.19 3.21 .لإنجاز المهاـ الموكمة أليهـ

 متوسطة 1.65 3.19 .تحفز إدارة الجامعة روح الإبداع لدى موظفيها 10 8

9 5 
تعمؿ إدارة الجامعة عمى تنمية روح الإبداع لدى 

 متوسطة 1.50 3.12 .فيهاموظ

9 13 
تولي إدارة الجامعة اهتماماً بالغاً بآرا  ومقترحات 

 متوسطة 1.47 3.12 .الموظفيف

 متوسطة 0.77 3.02 .يشعر الموظؼ بالأماف الوظيفي في عممه 6 11

12 8 
توفر إدارة الجامعة البرام  التدريبية لمموظفيف لتحسيف 

 متوسطة 0.98 2.89 .أدائهـ بتورة مستمرة

13 7 
تتبع رئاسة الجامعة معايير لتقييـ أدا  الموظفيف تتسـ 

 متوسطة 1.12 2.64 .بالثقة

14 3 
تتعامؿ إدارة الجامعة بعدالة وشفافية مع جميع 

 متوسطة 1.20 2.39 .الموظفيف

 متوسطة 0.42 3.17 محور  "الرضا الوظيفي " ككل
ة لإجابات أفراد العينة عف فقرات محور" الرضا الوظيفي " ( أف المتوسطات الحسابي8يظهر مف الجدوؿ رقـ )

( " تمّكف إدارة الجامعة موظفيها مف تنع 11(، جا ت  بالمرتبة الأولى الفقرة رقـ )3.71-2.39تراوحت بيف )
 ( ودرجة تقييـ مرتفعة، يتضح مف ذلؾ إف الجامعات الرسمية3.71القرارات التي تتناسا مع عممهـ " بمتوسط حسابي )

الأردنية لإقميـ الشماؿ بناً  عمى اجابات أفراد العينة تشجع عمى الأخذ بآرا  وأقتراحات العامميف وتشجع عمى إستخداـ 
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إستراتيجية التمكيف التي لها أثر ايجابي في تحقيؽ رضا العامميف وحؿ المشاكؿ التي تواجه المنظمة فضئً عف ترسيخ 
تنظيمية لدى العامميف مما يسهـ في إكتشاؼ إمكانيات وقدرات جديدة تساعد في روح الولا  والإنتما  وتعزيز الهوية ال

 تحقيؽ الأهداؼ التي تسعى الجامعات لتحقيقها.
" بمتوسط .( " تتعامؿ إدارة الجامعة بعدالة وشفافية مع جميع الموظفيف3جا ت بالمرتبة الأخيرة الفقرة رقـ ) 
لباحث بالإستناد عمى إجابة أفراد العينة الى أف إدارة الجامعة لا تتعامؿ ( وبدرجة تقييـ متوسطة، يعزو ا2.39حسابي )

بمدأ العدالة والمساواة نتيجة  إنتشار المحسوبية والمنسوبية والواسطة التي تمقي بظئلها عمى  كاهؿ العامميف لعدـ 
أدا  الجامعة وبمغ المتوسط إعطا  حقوقهـ مف حوافز وترقيات وغيرها مما يؤدي الى تذمرهـ ويعكس ذلؾ سمباً عمى 

 ( بدرجة تقييـ متوسطة.3.17الحسابي لممحور  ككؿ )
 ثالثا: النتائج المتعمقة باختبار فرضيات الدراسة: -

 فدي( لمثقافدة التنظيميدة α ≤ 0.05لا يوجدد أثدر ذو دلالدة إحصدائية مندد مسدتو  دلالدة  الفرضية الرئيسدية الأولدى: 
ومدن ىدذه الفرضدية تنطمدق الفرضديات الفرميدة  الشدمال لإقمديم الرسدمية الأردنيدة تالجامعدا في لمعامميف الوظيفي الرضا
 الآتية:

 (H0.1.1 لا يوجد أثر ذو دلالة إحتائية عند مستوى دلالة :) (α ≤ 0.05 لمعمؿ الجماعي و روح الفريؽ )الرضا في 
  الشماؿ. لإقميـ الرسمية الأردنية الجامعات في الوظيفي

(H0.1.2): لا يوجد أ( ثر ذو دلالة إحتائية عند مستوى دلالةα ≤ 0.05 للإبداع والإبتكار )فػي الوظيفي الرضا في 
  الشماؿ. لإقميـ الرسمية الأردنية الجامعات

 (H0.1.3لا يوجػد أثػر ذو دلالػة إحتػائية عنػد مسػتوى دلالػة :) (α ≤ 0.05 لمتعػاوف  )فػي الػوظيفي الرضػا فػي 
  الشماؿ. لإقميـ الرسمية الأردنية الجامعات

لمتحقؽ مف تحة الفرضية الرئيسية وما تفرع عنها مف فرضيات  تـ تطبيؽ معادلة الانحدار المتعدد لدراسة 
 ( يوضح ذلؾ.6أثر أبعاد الثقافة التنظيمية عمى الرضا الوظيفي ، جدوؿ )

بعاد الثقافة التنظيمية( ممى (: نتائج تطبيق معادلة الانحدار المتعدد لدراسة أثر المتغيرات المستقمة  أ6الجدول رقم  
 المتغير التابع

 ß T البعد
الدلالة 
 الإحصائية

R R² F 
الدلالة 
 الإحصائية

 0.00 16.01 0.79 العمؿ الجماعي وروح الفريؽ

0.85 

 

0.72 

 

108.62 

 

0.00 

 

 0.00 11.66 0.64 الإبداع والابتكار

 0.34 0.95 0.05 التعاوف
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( لأبعاد الثقافة التنظيمية α≤ 0.05وجود أثر ذو دلالة إحتائية عند مستوى الدلالة )( 6يظهر مف الجدوؿ رقـ )
( وهي قيمة دالة إحتائياً وتدؿ عمى R( )0.85مجتمعة عمى الرضا الوظيفي، إذ بمغت قيمة معامؿ الارتباط )

( R-squareقيمة       )درجة ارتباط دالة إحتائياً بيف المتغيرات المستقمة  مجتمعة والمتغير التابع، وبمغت 
( وهي قيمة دالة إحتائياً تفسر قدرة الثقافة التنظيمية في التأثير عمى الرضا الوظيفي في مجتمع الدراسة؛ 0.72)

%( مف التغير الحاتؿ في الرضا الوظيفي لدى العامميف في الجامعات 72إذ أف الثقافة التنظيمية تفسر ما نسبته )
( وهي قيمة دالة 0.00( بدلالة إحتائية )F( )106.62شماؿ، وبمغت قيمة الاختبار )الرسمية الأردنية لإقميـ ال

( وهي تدؿ عمى وجود أثر داؿ إحتائياً بيف المتغيرات المستقمة والمتغير α≤ 0.05إحتائياً عند مستوى الدلالة )
ذو دلالة إحتائية عند مستوى  التابع، بالتالي تقبؿ الفرضية الرئيسية الأولى بتيغة المثبته ، والقائمة يوجد أثر

 في مجتمع الدراسة.( لمثقافة التنظيمية عمى الرضا الوظيفي α≤ 0.05الدلالة )

 فيما يتعمؽ بالفرضيات الفرعية أظهرت النتائ  ما يمي:

أظهرت النتائ  المتعمقة بهذ  الفرضية وجود أثر ذو دلالة إحتائية عند  نتائج الفرضية الفرمية الأولى: .1
(  لمعمؿ الجماعي وروح الفريؽ عمى الرضا الوظيفي لدى العامميف في الجامعات ، α ≤ 0.05لة )مستوى دلا

( عمى 16.10، 0.79( لتأثير لمعمؿ الجماعي وروح الفريؽ عمى الرضا الوظيفي    )ß ،Tحيث بمغت قيـ )
مثبته والتي تنص " يوجد أثر التوالي وهي قيـ دالة إحتائياً، وبالتالي تقبؿ الفرضية الفرعية الأولى بالتيغة ال

 ذو دلالة إحتائية لمعمؿ الجماعي وروح الفريؽ عمى الرضا الوظيفي".
أظهرت النتائ  المتعمقة بهذ  الفرضية وجود أثر ذو دلالة إحتائية عند  نتائج الفرضية الفرمية الثانية: .2

ميف في الجامعات ، حيث بمغت (  للإبداع والابتكار عمى الرضا الوظيفي لدى العامα ≤ 0.05مستوى دلالة )
( عمى التوالي وهي قيـ دالة 11.66، 0.64( لتأثير للإبداع والابتكار عمى الرضا الوظيفي )ß ،Tقيـ )

إحتائياً، وبالتالي تقبؿ الفرضية الفرعية الأولى بالتيغة المثبته والتي تنص " يوجد أثر ذو دلالة إحتائية 
 ".للإبداع والإبتكار عمى الرضا الوظيفي

أظهرت النتائ  المتعمقة بهذ  الفرضية عدـ وجود أثر ذو دلالة إحتائية عند  نتائج الفرضية الفرمية الثالثة: .3
، ß(  لمتعاوف عمى الرضا الوظيفي لدى العامميف في الجامعات ، حيث بمغت قيـ )α ≤ 0.05مستوى دلالة )

T( لتأثير لمتعاوف عمى الرضا الوظيفي )لي وهي قيـ غير دالة إحتائياً، وبالتالي ( عمى التوا0.95، 0.05
ترفض الفرضية الفرعية الأولى بالتيغة المثبته والتي تنص " يوجد أثر ذو دلالة إحتائية لمتعاوف عمى الرضا 

 الوظيفي".
أبعاد الثقافة التنظيمية والرضا ( يوضح مخطط الانتشار في العئقة بيف 1يوضح الشكؿ البياني )

 الوظيفي. 
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Observed Cum Prob
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يوضح الشكؿ البياني السابؽ أف درجة العئقة بيف أبعاد الثقافة التنظيمية والرضا الوظيفي كانت قوية ولكنها غير 
 تامة ؛ حيث أف هناؾ انتشار لمنقاط في مخطط الانتشار حوؿ الخط المستقيـ .

( في آرا  أفراد α ≤ 0.05) هناؾ فروؽ ذات دلالة إحتائية عند مستوى دلالةالفرضية الرئيسية الثانية: 
العينة حوؿ مستوى الثقافة التنظيمية والرضا الوظيفي في الجامعات الرسمية الأردنية تبعاً لممتغيرات 

 الشختية)الجنس، العمر، المستوى الوظيفي، المؤهؿ العممي، اسـ الجامعة(.
( لمجالي )الثقافة Independent Samples T-Testلمتحقؽ مف تحة هذ   الفرضية الرئيسية تـ تطبيؽ )

( لمجالي )الثقافة التنظيمية، ANOVAالتنظيمية، الرضا الوظيفي( تبعاً لمتغير الجنس، وتطبيؽ تحميؿ التبايف الأحادي )
 ( توضح ذلؾ.7الرضا الوظيفي( تبعاً لمتغيرات )العمر، المستوى الوظيفي، المؤهؿ العممي، اسـ الجامعة( ، الجداوؿ )

( لمجالي  الثقافة التنظيمية، الرضا Independent Samples T-Testنتائج تطبيق  (: 7الجدول رقم  
 الوظيفي( تبعاا لمتغير الجنس.

 الدلالة الإحصائية T الانحراف المعياري المتوسط الحسابي الجنس المجال

 الثقافية التنظيمية
 0.43 3.25 ذكر

0.98 0.33 
 0.30 3.16 أنثى

 الرضا الوظيفي
 0.44 3.22 ذكر

1.00 0.32 
 0.39 3.12 أنثى

(  في آرا  α ≤ 0.05( عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحتائية عند مستوى دلالة )7يظهر مف الجدوؿ رقـ )
أفراد العينة حوؿ مستوى الثقافة التنظيمية والرضا الوظيفي في الجامعات الرسمية الأردنية تبعاً لمتغير الجنس، 

 ر دالة إحتائياً.( غيTحيث كانت جميع قيـ )
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( لمجالي  الثقافة التنظيمية، الرضا الوظيفي( ANOVA(: نتائج تحميل التباين الأحادي  8الجدول رقم  
 تبعاا لمتغير العمر

المتوسط  العمر المجال
 الحسابي

الانحراف 
الدلالة  F المعياري

 الإحصائية

الثقافية 
 التنظيمية

 0.36 3.19 سنة  40أقؿ مف 
0.39 

 
0.68 

 
 0.32 3.26 50إلى أقؿ مف  40مف 

 0.35 3.23 سنة فأكثر 50

 الرضا الوظيفي
 0.43 3.08 سنة  40أقؿ مف 

1.72 
 

0.18 
 

 0.42 3.23 50إلى أقؿ مف  40مف 
 0.40 3.22 سنة فأكثر 50

( في آرا  α ≤ 0.05( عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحتائية عند مستوى دلالة )8يظهر مف الجدوؿ رقـ )
أفراد العينة حوؿ مستوى الثقافة التنظيمية والرضا الوظيفي في الجامعات الرسمية الأردنية تبعاً لمتغير العمر ، 

 ( غير دالة إحتائياً.Fحيث كانت جميع قيـ )
في( تبعاا ( لمجالي  الثقافة التنظيمية، الرضا الوظيANOVA(: نتائج تحميل التباين الأحادي  9الجدول رقم          

 لمتغير المستو  الوظيفي

المتوسط  المستو  الوظيفي المجال
 الحسابي

الانحراف 
الدلالة  F المعياري

 الإحصائية

الثقافية 
 التنظيمية

 0.41 3.25 إدارة عميا
0.77 
 

0.47 
 

 0.33 3.23 إدارة وسطى
 0.28 3.16 إدارة دنيا

 الرضا الوظيفي
 0.44 3.23 إدارة عميا

0.58 
 

0.56 
 

 0.43 3.15 إدارة وسطى
 0.38 3.14 إدارة دنيا

( في آرا  α ≤ 0.05( عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحتائية عند مستوى دلالة )9يظهر مف الجدوؿ رقـ )
أفراد العينة حوؿ مستوى الثقافة التنظيمية والرضا الوظيفي في الجامعات الرسمية الأردنية تبعاً لمتغير المستوى 

 ( غير دالة إحتائياً.Fيفي ، حيث كانت جميع قيـ )الوظ
( لمجالي  الثقافة التنظيمية، الرضا الوظيفي( ANOVA(: نتائج تحميل التباين الأحادي  10الجدول رقم  

 تبعاا لمتغير المؤىل العممي

المتوسط  المؤىل العممي المجال
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

F  الدلالة
 الإحصائية

الثقافية 
 تنظيميةال

 0.34 3.28 بكالوريوس
1.55 

 
0.22 

 0.41 3.16 ماجستير 
 0.26 3.18 دكتورا 
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 الرضا الوظيفي
 0.41 3.17 بكالوريوس

0.01 
 

0.99 
 0.46 3.17 ماجستير 

 0.38 3.17 دكتورا 
في آرا  أفراد (  α ≤ 0.05( عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحتائية مستوى دلالة )10يظهر مف الجدوؿ رقـ )

العينة حوؿ مستوى الثقافة التنظيمية والرضا الوظيفي في الجامعات الرسمية الأردنية تبعاً لمتغير المؤهؿ 
 ( غير دالة إحتائياً.Fالعممي ، حيث كانت جميع قيـ )

( ( لمجالي  الثقافة التنظيمية، الرضا الوظيفيANOVA(: نتائج تحميل التباين الأحادي  11الجدول رقم  
 تبعاا لمتغير الجامعة 

المتوسط  الجامعة  المجال
 الحسابي

الانحراف 
الدلالة  F المعياري

 الإحصائية

الثقافية 
 التنظيمية

 0.38 3.16 اؿ البيت 
0.56 

 
0.57 

 
 0.33 3.23 العموـ والتكنولوجيا الأردنية 

 0.36 3.26 اليرموؾ

 الرضا الوظيفي
 0.46 3.22 اؿ البيت 

0.24 
 

0.79 
 

 0.36 3.16 العموـ والتكنولوجيا الأردنية 
 0.52 3.15 اليرموؾ

( في آرا  α ≤ 0.05( عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحتائية عند مستوى دلالة )11يظهر مف الجدوؿ رقـ )
ير الجامعة أفراد العينة حوؿ مستوى الثقافة التنظيمية والرضا الوظيفي في الجامعات الرسمية الأردنية تبعاً لمتغ

 ( غير دالة إحتائياً.F، حيث كانت جميع قيـ )
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 الاستنتاجات :

تمتمؾ الجامعات الرسمية الأردنية لإقميـ الشماؿ ثقافة تنظيمية بدرجة إمتئؾ متوسطة، ويعد ذلؾ مؤشر إيجابي  -1
 نظيمة نتيجة لإدراكها أهميتها.يحتسا لتالح الجامعات الرسمية الأردنية لإقميـ  الشماؿ لإمتئكها الثقافة الت

مستوى الرضا الوظيفي لدى العامميف في الجامعات الرسمية الأردنية لإقميـ الشماؿ متوسط، وتعد هذ  النتيجة جيدة  -2
يدؿ ذلؾ عمى حرص إدارة الجامعات الرسمية الأردنية لأقميـ الشماؿ عمى تحقيؽ الرضا الوظيفي لعامميها وحرتها عمى 

 وأهداؼ عامميها.تحقيؽ غايات 

هنالؾ أثر لمثقافة التنظيمية المتمثمة بلبعادها ) العمؿ الجماعي وروح الفريؽ، الإبداع والإبتكار، التعاوف( في الرضا -3 
الوظيفي وهذا الأثر إيجابي أي بمعنى أنه كمما أزدادت الثقافة التنظيمية لدى الجامعات الرسمية الأردنية زادت قدرتها 

 الوظيفي لمعامميف فيها. في تحقيؽ الرضا

ذات دلالة إحتائية إتجا  الثقافة التنظيمية أشارت نتائ  الدراسة بأنه لاتوجد هنالؾ فروؽ في إجابات عينة الدراسة  -4
تعزى لمختائص الديموغرافية و الوظيفية ) الجنس و العمر و المستوى الوظيفي و المؤهؿ العممي  والرضا الوظيفي 

 والجامعة (.

 ات :التوصي

. ضػػرورة الاهتمػػاـ بالثقافػػة التنظيميػػة الإيجابيػػة مػػف قبػػؿ ادارة الجامعػػات الرسػػمية الأردنيػػة لإقمػػيـ الشػػماؿ الداعمػػة لػػروح 1
 الفريؽ والعمؿ الجماعي والتعاوف والإبداع والإبتكار التي مف شأنها تسهـ في تحقيؽ الرضا الوظيفي لمعامميف.

امميف في الجامعات الرسمية الأردنية لإقميـ الشماؿ لتحقيؽ الأهداؼ التػي تسػعى . العمؿ عمى زيادة الرضا الوظيفي لمع2
 اليها الجامعات.

. تشجيع العمؿ المشترؾ وتنسيؽ الجهود مابيف الإدارة العميا والمستويات الإدارية كافة مف أجؿ التكامؿ وديمومة العمؿ 3
شػراكهـ فػي إتخػاذ القػرارات في الجامعة وتشجيع الأفكار والإقتراحات التي يقدمها العػا مميف وتبنيهاوزيػادة الثقػة المتبادلػة  وا 

 لاسيما تمؾ التي تعنيهـ وتقوية عئقات العمؿ والأعتماد عمى حمقات النقاش .

.  الاسػػتفادة مػػف المؤسسػػات السػػاندة وتنسػػيؽ الجهػػود معهػػا ودعػػـ وتشػػجيع المبػػدعيف سػػوا اً عمػػى المسػػتوى الفػػردي اـ 4
 ذلؾ الى ديمومة التقدـ لمجامعات و مواكبة التطور.الجماعي مما يؤدي ب

. فتح قنوات إتتاؿ مباشرة مابيف الإدارة العميا وبيف المستويات الإدارية كافة واعتماد سياسة الباا المفتوح، مما يشجع 5
د تعمػػؿ عمػػى العػػامميف عمػػى الإبػػئغ عػػف أيػػة مخالفػػات يممسػػونها فػػي الجامعػػة التػػي يعممػػوف بهػػا وتقػػديـ مقترحػػات وآرا  قػػ

 تحسيف الواقع.
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. إعتمػػاد مبػػدأ العدالػػة والمسػػاواة والشػػفافية فػػي التعامػػؿ مػػع العػػامميف فػػي الجامعػػه فػػي الترقيػػات والحػػوافز والاجػػور وعػػدـ 6
تغميا طابع المحسوبية والمنسوبية وتطػوير نظػاـ تقيػيـ الأدا  ممػا يحفػزهـ عمػى العمػؿ ويزيػد مػف إبػداعهـ وتنميػة قػدراتهـ 

 الولا  والإنتما  لمجامعه وتحقيؽ الرضا الوظيفي الذي تتبوا الجامعه لتحقيقه. وتعزيز روح

. توفير مناخ تنظيمي مناسا وبيئة عمؿ تتئئـ مع حجـ المسػؤليات التػي تقػع عمػى عػاتؽ العػامميف وتػوفير احتياجػاتهـ 7
 لجامعة ككؿ. مما يسهـ في زيادة الرضا الوظيفي لديهـ وينعكس ذلؾ إيجاباً عمى أدائهـ وأدا  ا

إجػرا  المزيػد مػف الدراسػات التػي تعنػػى بالثقافػة التنظيميػة وتوضػيح أهميتهػا فػػي تحقيػؽ الرضػا الػوظيفي لمعػامميف فػػي .  8
 مجتمعات اخرى والاستفادة مف نتائجها وتطبيقها عمى ارض الواقع.
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 المصادر والمراجع:
 المراجع العربية

أثير الثقافػػة التنظيميػػة فػػي التغمػػا عمػػى معوقػػات الإبػػداع التنظيمػػي: دراسػػة (، تػػ2009احمػػد، شػػهناز فاضػػؿ ) .1
 .21 -1(: 20، )المجمة العراقية لمعموم الإقتصاديةإستطئعية. 

أثر الثقافة التنظيمية ممىمستو  الأداء الوظيفي : دراسة تطبيقية ممدى شدركة  (،2008، يوسؼ عطيػة )بحر .2
 ماجستير غير منشورة، الجامعة الإسئمية، غزة، فمسطيف. رسالة " في فمسطين،PALTELالاتصالات" 

واقدع تطبيدق أبعداد إدارة الجدودة الشداممة فدي ظدل الثقافدة التنظيميدة السدائدة فدي (، 2007بركات، مناؿ طه ) .3
 ، رسالة ماجستير غير منشورة، الجامعة الاسئمية، غزة، فمسطيف.البنوك العاممة في قطاع  زة

، دور الثقافة التنظيمية في تعزيز فاعمية المنظمة: بحث تطبيقي في الشركة  (2013جاسـ ، فؤاد حسف) .4
 .301_290(:95) مجمة الادارة والاقتصاد ،العامة لتسويؽ الأدوية/ بغداد ، 

(، تأثير إدارة التغيير التنظيمي في الرضا الػوظيفي لػدى العػامميف فػي المنظمػة / 2016الجبوري، حمزة محمد ) .5
مجمددة العمددوم الوزيريػػة.  –سػػتطئع آرا  عينػػة مػػف العػػامميف فػػي معمػػؿ بغػػداد ) الخػػيـ( / بغػػداد دراسػػة ميدانيػػة لا

 . 270 -249( : 88)22، الاقتصادية والإدارية
(، أثر العدلة التنظيمية المدركة عمى مستوى الرضا الوظيفي لدى أعضا  2015حمدي، ابو القاسـ الأخضر ) .6

المجمدددة عمػػػوـ الاقتتػػادية والتجاريػػػة وعمػػػوـ التسػػيير بجامعػػػة الأغػػػواط. هيئػػة التػػػدريس/ دراسػػة حالػػػة فػػػي كميػػة ال
 . 571 -541( : 3) 11، الأردنية في إدارة الأممال

، محمػػػػد متػػػػطفى و در ، عمػػػػر محمػػػػد )  .7 (، تػػػػأثير إسػػػػتراتيجيات الػػػػتعمـ التنظيمػػػػي فػػػػي الرضػػػػا 2011الخرشػػػػوـ
)  33، مجمددة تنميددة الرافدددينة فػػي حمػػا. الػػوظيفي دراسػػة ميدانيػػة عمػػى العػػامميف فػػي الالمستشػػفيات الحكوميػػ

104 :)29      -52 . 

(، أثػػر أسػػتخداـ تكنولوجيػػا المعمومػػات عمػػى الإبػػداع 2008الخوالػػدة، ريػػاض عبػػداح و الحنيطػػي، محمػػد فػػالح ) .8
 .342 -320(: 2 35 (دراسات العموم الإدراية، الإداري في المؤسسات العامة الأردنية.  

، قيػػػاس العئقػػػة مػػػابيف العولمػػػة والثقافػػػة التنظيميػػػة: بحػػػث حالػػػة فػػػي منظمػػػة (2009خػػػويف، سػػػندس رضػػػيوي ) .9
 .125 -91(: 77، )مجمة الادارة والاقتصادتعميمية. 

 ( عماف: دار المسيرة لمنشر والتوزيع والطباعة.1)ط، السموك التنظيمي، (2011ديري، زاهد محمد )  .12
بحث  -ثير الرضا الوظيفي في نجاح المنظمات(، تأ2015رفش، شهاا الديف حمد و الربيعي، محمد عباس ) .11

، مجمة كميدة الادارة والاقتصداد لمدراسدات الاقتصداديةتطبيقي في هيأة النزاهة/ مكاتا تحقيقات الفرات الأوسط. 
181(15 :)1- 27. 

(، الثقافػػة المنظميػػة واثرهػػا فػػي تعزيػػز 2014السػػاعاتي، عفػػاؼ حسػػف هػػادي و الخفػػاجي، ياسػػر عػػادؿ محمػػود) .12
(: 76)  2، مجمدة العمدوم الاقتصدادية والإداريدةالوظيفي: بحػث فػي شػركة تػناعات الاتػباغ الحديثػة، الادا  
231- 259 . 
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(، الثقافػػػة التنظيمػػػة السػػػائدة فػػػي جػػػامعتي الجػػػوؼ وحائػػػؿ مػػػف وجهػػػة نظػػػر 2012السػػػرحاني، حسػػػيف مريزيػػػؽ ) .13
 .261 -224( 24) 1،  دراسات مربية في التربية وممم النفس أعضا  هيئة التدريس دراسة تشخيتية.

(، العئقػػة بػػيف الثقػػة التنظيميػػة و الرضػػا الػػوظيفي لػػدى العػػامميف فػػي الػػوزارات 2005السػػعودي، موسػػى أحمػػد ) .14
 الأردنية. دراسات

 (، عماف: دار المسيرة لمنشر والتوزيع. 1، ) ط الابداع الاداري ( ، 2011السكارنة، بئؿ خمؼ ) .15
، ترجمة: الأتبحي، محمد منير و وهبي، محمد شحاتة، نظيمية والقيادةالثقافة الت(، 2011شايف، إدجار هػ ) .16

 الرياض : معهد الإدارة العامة .
 فػػي تطبيقيػػة دراسػػة الامػػواؿ غسػػيؿ رةھدور الثقافػػة التنظيميػػة فػػي مكافحػػة ظػػا (،2014الشػػمري، طػػارؽ طعمػػه ) .17

 .321 -295( : 11)  6 دارية،.  مجمة جامعة الأنبار لمعموم الإقتصادية والإالانبار فرع الرافديف مترؼ
(، دور الثقافػػة المنظميػػة فػػي سػػموكيات المواطنػػة 2014الطػػائي، رعػػد عبػػداح عيػػداف و جػػواد، عػػادؿ ياسػػيف )  .18

 .14 -75(: 79) 20 مجمة العموم الاقتصادية والادارية،التنظيمية / بحث في هيئة النزاهة. 

( عماف: 2، )طالادارة والاممال(، 2008ر )العامري، تالح مهدي محسف و الغالبي، طاهر محسف منتو  .19
 دار وائؿ لمنشر والتوزيع.

(، دور الثقافػػة التنظيميػػة فػػي دعػػـ إدارة المعرفػػة فػػي 2013العبابنػػة،  رائػػد إسػػماعيؿ و الحتاممػػة، ماجػػد أحمػػد) .20
 .670 -651(: 4) 9، المجمة الاردنية في إدارة الاممال المستشفيات الحكومية في الاردف. 

(، دور الثقافػػة التنظيميػػة فػػي التنبػػؤ بقػػوة الهويػػة 2010عبػػدالمطيؼ و أبػػو جػػودة، محفػػوظ أحمػػد)  عبػػدالمطيؼ، .21
مجمدة جامعدة دمشدق التنظيمية : دراسػة ميدانيػة عمػى أعضػا  هيئػة التػدريس فػي الجامعػات الأردنيػة الخاتػة. 

 .159 -119(: 2) 26 لمعموم الإقتصادية والقانونية ،
ثقافة التنظيمية عمى سموؾ المواطنة التنظيمية في بمدية الوسطية في محافظة إربد (، أثر ال2015العزاـ، زياد ) .22

 .130 – 103(: 1)42، دراسات العموم الاداريةبالأردف. 
(، قيػػػػاس الثقافػػػػة التنظيميػػػػة وتشػػػػخيص فجوتهػػػػا فػػػػي 2011العطػػػػوي، عػػػػامر عمػػػػي و الشػػػػيباني، الهػػػػاـ نػػػػاظـ)  .23

(: 1)13، مجمدة القادسدية لمعمدوم الإداريدة والأقتصداديةكػربئ . المؤسسات التعميمية:دراسة تطبيقيػة فػي جامعػة
37- 65 . 

الثقافددة التنظيميددة وملاقتيددا بددالالتزام التنظيمددي: دراسددة ميدانيددة ممددى ىيئددة (، 2005العػػوفي، محمػػد غالػػا ) .24
الريػاض، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة نايؼ العربية لمعموـ الامنية، الرقابة والتحقيق بمنطقة الرياض، 

 السعودية.
(، نمػػػوذج مقتػػػرح لختػػػائص الثقافػػػة التنظيميػػػة المئئمػػػة فػػػي مؤسسػػػات القطػػػاع العػػػاـ  2011الفػػػراج، أسػػػامة ) .25

 .184 -155( :  1) 27، مجمة جامعة دمشق لمعموم الاقتصادية والقانونيةالسوري، 
ؤسسددة: دراسددة ميدانيددة التنظدديم  يددر الرسددمي وتحقيددق التعدداون داخددل الم(، 2014فػػؤاد، بابػػا حنينػػي محمػػد ) .26

 ، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة قاتدي مرباح، ورقمة، الجزائر.بمديرية الضرائب بولاية ورقمة

العوامؿ المؤثرة في الرضا الوظيفي لدى عينة مف حممة الشهادات العميا / دراسة (، 2011فوزي، عمي فاضؿ)  .27
  .100 -75(: 27، )ة الرافدين الجامعة لمعموم. مجمة كمياستطئعية في وزارة العموـ والتكنولوجيا
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(، أثػر التمكػيف الإداري فػي تحقيػؽ الرضػا الػوظيفي لػدى 2015قريشي، محمد الطاهر و السػبتي لطيفػة احمػد ) .28
 . 89 -59( : 1) 11، المجمة الأردنية في إدارة الأممالالعامميف بجامعة محمد خضير بسكرة. 

ك التنظيمي دراسة السموك الإنسداني الفدردي والجمدامي فدي منظمدات السمو (، 2012القريوتي، محمد قاسػـ )  .29
 (، عماف: دار وائؿ لمنشر والتوزيع.6)طالأممال، 

(، بنا  مقياس أنماط الثقافة التنظيميػة لمػدرا  مػديريات التربيػة 2013الكواز، عدي غانـ و ضائع، وليد عامر)  .30
(: 61) 19، مجمة الرافددين لمعمدوم الرياضديةمنتسػبيها. الرياضية والفنية في الجامعات العراقية مف وجهة نظر 

267- 297. 
مدخل الى البحث في العمدوم التربويدة والاجتماميدة: (، 2011الشريفيف، نضاؿ كماؿ و الكيئني، عبداح زيد ) .31

(، عمػػػاف: دار المسػػػيرة لمنشػػػر 3، ) ط الاحصدددائية  أساسدددياتو، تصددداميمو اسددداليبو الا تصددداميمو، اسددداليبو
 والتوزيع.

دراسػػػة  ISO14001(، تػػػأثير الثقافػػػة التنظيميػػػة فػػػي تبنػػػي نظػػػاـ الإدارة البيئيػػػة 2012محمػػػد، خمػػػيس ناتػػػر ) .32
ر لمعمددوم الاقتصددادية والإداريددة، مجمددة جامعددة الانبددا تطبيقيػػة فػػي الشػػركة العامػػة لتػػناعة الزجػػاج والسػػيراميؾ.

4(8 ،)204- 240. 
(، العئقة بيف نوعية حياة العمؿ والإبػداع التنظيمػي/ 2015محمد، نسريف جاسـ و شنيتر، عبدالرحمف طاهر)  .33

 .111 -70(: 81) 21، مجمة العموم الإقتصادية والإداريةبحث تطبيقي في ديواف وزارة التخطيط. 
، أثػر الرضػا الػوظيفي فػػي تحميػؿ وتتػميـ العمػؿ / بحػث تطبيقػي فػي متػػرؼ (  20019محمػد، وفػا  احمػد)  .34

 .24 -1(: 19، ) مجمة كمية بغداد لمعموم الإقتصادية والإداريةالرشيد)الادارة العامة(. 

(، الثقافػػػة التنظيميػػػة فػػػي مػػػدارس 2014المحيمبػػػي، عبػػػدالعزيز و العػػػازمي، مزنػػػة و القحطػػػاني، عبدالمحسػػػف ) .35
 57 -15(: 110) 28، المجمدة التربويدةالخاص بدولة الكويت وعئقتها بالإبداع الإداري . التعميـ الحكومي و 

. 
(، عمػػػاف: دار المسػػػيرة لمنشػػػر 1)ط إدارة المنظمدددات منظدددور كمدددي ،(، 2013مسػػػاعدة، ماجػػػد عبػػػد المهػػػدي ) .36

 والتوزيع.
لػوظيفي بػالتطبيؽ عمػى الأجهػزة أثر الثقافة التنظيمية عمى الارتبػاط ا، (2012المغربي، عبدالحميد عبدالفتاح )  .37

  .49-1(: 3)36 مصر، -المجمة المصرية لمدراسات التجارية الحكومية السعودية.
(، أثػر الثقافػة التنظيميػة عمػى الارتبػاط الػوظيفي بػالتطبيؽ عمػى الأجهػزة 2012المغربي، عبدالحميد عبػدالفتاح ) .38

 .49 -1(: 3) 36 ،المجمة المصرية لمدراسات التجارية الحكومية السعودية.
(، الرضػػػا الػػػوظيفي وعئقتػػػه بػػػبعض المتغيػػػرات لػػػدى أمنػػػا  المكتبػػػات فػػػي جامعػػػة 2014النػػػاهي، هالػػػه غالػػػا ) .39

 .408 -387(: 70، )آداب البصرةالبترة. 

أثر الثقافة التنظيمة ممى الرضدا الدوظيفي: دراسدة حالدة فئدة الأفدراد الشدبو طبيدين (، 2012وهيبة، عيساوي)  .40
 بكػر ، رسػالة ماجسػتير غيػر منشػورة، جامعػة أبػوية ببشدار بدو جمعدة ترابدي العموميدةبالمؤسسدة الإستشدفائ

 بمقايد، الجزائر. 
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(، أثر الحوافز عمى الرضا الوظيفي لمعامميف في المؤسسة/دراسة حالة المجمع التػناعي 2013وهيبة، ليا زيد) .41
 .30 -1(: 5)3، مجمة المثنى لمعموم الإدارية والإقتصادية تمساف. -لإنتاج الألباف
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