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:  المقدمة

ن  ن والإداريير ي حظيت باهتمام كبير من قبل الباحثير ، لما تُعد ثقافة المنظمة من المفاهيم الإدارية الحديثة الت 
ي توجيه 

ن أهداف المنظمة لها من دور مؤثر فن ، وتعزيز قيم العمل، وتحقيق التوافق بير ن سلوك الموظفير
ي تسود بيئة العم ن فيها. فثقافة المنظمة تمثل مجموعة القيم والمعتقدات والمعايير الت  ل، وتطلعات العاملير

ن  ن الموظفير  .وتنعكس بشكل مباشر على أساليب القيادة، وأنماط التواصل، ومستوى التعاون بير

ن ورفع معنوياتهم، حيث يؤثر ومن جهة  ي استقرار الموظفير
ي تسهم فن ي أحد أهم العوامل الت 

 أخرى، يُعد الرضا الوظيفن

ي
، وولائهم للمنظمة. كما أن ارتفاع مستوى الرضا الوظيفن امهم التنظيمي ن بشكل مباشر على مستوى أدائهم، والي 

دى ران العمل، وزيادة روح الانتماء والمسؤولية لينعكس إيجابًا على بيئة العمل من خلال تقليل معدلات الغياب ودو 
 . ن  الموظفير

ية وبيئ ن بتنوع كوادرها البشر ي المملكة العربية السعودية، وتتمير
كات الصناعية فن ى الشر كة سابك من كير ةوتُعد شر

ي لدى موظف
ي يها، خاصةعملها التنظيمية، مما يجعلها ميدانًا مناسبًا لدراسة أثر ثقافة المنظمة على الرضا الوظيفن

فن
ي المملكة

ي تُعد من أهم المراكز الصناعية فن  .مدينة الجبيل الت 

ي هذه الدراسة بهدف التعرف على
ي تحقيق النجاح والاستدامة التنظيمية، تأت 

ي فن ا من أهمية المورد البشر
ً
 وانطلاق

كة سابك بمدينة  ي شر
ن فن ي لدى الموظفير

الجبيل، وذلك من خلالتأثير ثقافة المنظمة على مستوى الرضا الوظيفن
ي تقديم نت

، وتحديد طبيعة العلاقة بينهما، بما يسهم فن ي
ائجتحليل أبعاد ثقافة المنظمة، وقياس مستوى الرضا الوظيفن

 . ن ن بيئة العمل وتعزيز رضا الموظفير ي تحسير
 وتوصيات قد تساعد متخذي القرار فن

ثقافة المنظمة : 

ي  ها، فهي تمثل مجموعة القيم والمعتقدات  تُعد ثقافة المنظمة من أهم العناصر الت  ن كل منظمة عن غير تمير
ي طريقة تفكير 

ك فيها العاملون داخل بيئة العمل. وتنعكس هذه الثقافة فن ي يشي  والعادات والسلوكيات الت 
، وأسلوب تواصلهم، وطريقة تعاملهم مع التحديات والفرص.  ن  الموظفير

ي توجيه
 فن

ً
 محوريا

ً
ن الإدارة،   تلعب ثقافة المنظمة دورا ما كسلوك الأفراد وتحديد مستوى التفاعل بينهم وبير

، والانتماء، والإنتاجية. فكلما كانت الثقافة إيجابية، شجعت الموظف ي
ي الرضا الوظيفن

نتؤثر بشكل مباشر فن ير
 على التعاون والإبداع والعمل بروح الفريق الواحد. 

 لل
ً
 حاسما

ً
كون مدراء وقادة المؤسسات، حيث يمكن لهذا الفهم أن يإن فهم تأثير الثقافة التنظيمية يعد أمرا

ي وتحقيق الأهداف المؤسسية. فالثقافة التنظيمية ليست مجرد عبارات وقوان
ن مفتاحًا لتعزيز الأداء الوظيفن ير

ي تفضيلاتها وسلوك موظفيها. 
  كتابية، بل هي الروح الحية للمنظمة، وتتجلى فن
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م مثل القيم، والمعتقدات، والعادات، والتقاليد، وأيضًا طريقة وتتضمن عناصر الثقافة التنظيمية مفاهي
ك داخل المنظمة وتوجي ن أفراد المنظمة. هذه العناصر تشكل أساسًا للتفاهم المشي  ه التفكير والتفاعلات بير

 السلوك بشكل فعال. 

  
:  الرضا الوظيف 

ي مجال الإدارة والسلوك
ي من المفاهيم الأساسية فن

ي تحقيق يُعد الرضا الوظيفن
، لما له من أثر بالغ فن التنظيمي

ي الذي ي إلى الشعور الإيجاتر
ية داخل المنظمات. ويُشير الرضا الوظيفن كفاءة الأداء واستقرار الموارد البشر

يتكون لدى الموظف نتيجة تقييمه لعمله وما يوفره من إشباع لحاجاته وتوقعاته المهنية والمادية 
 والاجتماعية. 

قية،وي  هتم الرضا الوظ ي بعدة جوانب متعلقة بالوظيفة، مثل طبيعة العمل، والأجور والحوافز، وفرص الي 
يفن

انب والعلاقات مع الرؤساء والزملاء، وبيئة العمل التنظيمية. وكلما زادت قدرة المنظمة على تلبية هذه الجو 
، مما ينعكس إيجابًا  ي

، ارتفع مستوى رضاهم الوظيفن ن على سلوكهم وأدائهم بما يتوافق مع تطلعات الموظفير
 .داخل المنظمة

ام التنظيمي  ن ات التنظيمية المهمة، مثل الالي  ي ارتباطًا وثيقًا بعدد من المتغير
، كما يرتبط الرضا الوظيفن

ي إلى تعزيز روح الانتماء وتقليل
والدافعية للعمل، والإنتاجية، حيث يؤدي ارتفاع مستوى الرضا الوظيفن

ن أن انخفاضه قد يؤدي إلى ضعف الأداء وظهور مشكلات تنظيمية  معدلات الغياب ودوران العمل، ي حير
فن

 .مختلفة

، تحرص ن ن أهداف المنظمة واحتياجات العاملير ي تحقيق التوازن بير
ي فن

ا من أهمية الرضا الوظيفن
ً
وانطلاق

ات الأ  ساسية المنظمات الحديثة على دراسة العوامل المؤثرة فيه والعمل على تحسينه، باعتباره أحد المؤشر
 لنجاح السياسات الإدارية وتحقيق الاستدامة التنظيمية. 

 : ي
ترجع أهمية البحث الحالية بما قد يقدمه من إضافات من الناحية العلمية والعملية كالآت 

:  الأهمية العلمية

، وهما  ي مجال الإدارة والسلوك التنظيمي
ن فن ين أساسيير تنبع الأهمية العلمية لهذه الدراسة من تناولها لمتغير

ن وأدائهم داخل المنظمات. ، لما لهما من تأثير مباشر على سلوك الموظفير ي
ثقافة المنظمة والرضا الوظيفن
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ي إثراء الأدبيات العلمية المتعلقة بثقافة 
ي تعزيز وتسهم هذه الدراسة فن

المنظمة من خلال توضيح دورها فن
ي بيئة صناعية سعودية

ن فن ي لدى الموظفير
 .الرضا الوظيفن

ن الجوانب النظرية والتطبيقية، من خلال اختبار العلاقة ي ربطها بير
ن  كما تكمن الأهمية العلمية للدراسة فن بير

ي ميدانيًا، مما يتيح الفرصة للتحقق من مدى
واقع توافق النتائج النظرية مع ال ثقافة المنظمة والرضا الوظيفن

ى  .العملىي داخل المنظمات الصناعية الكير

 

كة سابك بمدينة الجبيل، إذ تُعد من المؤسسات  وتُعد هذه الدراسة إضافة علمية من حيث تطبيقها على شر
ي توفير نتائج بحثية يمكن الا 

ي المملكة العربية السعودية، الأمر الذي يسهم فن
منها  ستفادةالصناعية الرائدة فن

ي دراسات مستقبلية مشابهة داخل القطاع الصناعي السعودي
 .فن

 

ي مجالات الإدارة وإدارة الم
ن فن ن والدارسير وارد كما يمكن أن تشكل نتائج هذه الدراسة مرجعًا علميًا للباحثير

ات تنظيمية أخرى م ي تتناول متغير ية، وتفتح المجال أمام إجراء المزيد من الدراسات الت  ة رتبطة بثقافالبشر
 . ي

ن ورضاهم الوظيفن  المنظمة وأثرها على سلوك الموظفير

 

 : ) التطبيقية (  الأهمية العملية
 

ي 
ي إمكانية الاستفادة من نتائجها من قبل القيادات الإدارية فن

كة  تتمثل الأهمية التطبيقية لهذه الدراسة فن شر
ي  سابك بمدينة الجبيل، من خلال التعرف على مستوى ثقافة المنظمة

السائدة وأثرها على الرضا الوظيفن
ي اتخاذ قرارات إدارية مبنية على أسس علمية. 

، مما يساعد فن ن  لدى الموظفير

افة المنظمة كما تسهم نتائج الدراسة في مساعدة إدارة الموارد البشرية على تحديد الجوانب الإيجابية في ثق
الأمر الذي  ى رضا الموظفين والعمل على تحسينها،وتعزيزها، وكذلك الكشف عن الجوانب التي قد تؤثر سلباً عل

 .ينعكس إيجاباً على بيئة العمل والاستقرار الوظيفي

اليب القيادة، وتوفر هذه الدراسة مؤشرات عملية يمكن الاستفادة منها في تصميم البرامج التدريبية، وتطوير أس
زيادة انتمائهم الرضا الوظيفي لدى الموظفين و وتحسين نظم الحوافز والتواصل التنظيمي، بما يسهم في رفع مستوى

 .للمنظمة

ن خلال مكما يمكن الاستفادة من نتائج هذه الدراسة في منظمات صناعية أخرى داخل المملكة العربية السعودية، 
لمؤسسي تطبيق التوصيات التي تخرج بها الدراسة بما يتناسب مع طبيعة كل منظمة، مما يعزز من كفاءة الأداء ا

 ويسهم في تحقيق أهداف التنمية الإدارية.
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 :  مشكلة الدراسة

 

ن بيئة  ي تحسير
ايد الذي توليه المنظمات الحديثة بثقافة المنظمة ودورها فن ن على الرغم من الاهتمام المي 

ن قد يختلف من منظمة إلى أخرى، بل ومن قسم إلى آخر  ي لدى الموظفير
العمل، إلا أن مستوى الرضا الوظيفن

 .ظمة نفسها، نتيجة لاختلاف القيم التنظيمية وأساليب القيادة وأنماط التواصل السائدةداخل المن

ن من ا من الموظفير ً ي تضم عددًا كبير ى الت  كات الصناعية الكير كة سابك بمدينة الجبيل من الشر  وتُعد شر
ي تشكيل

 مؤثرًا فن
ً

ن اتجاهات الموظف خلفيات مهنية وثقافية متنوعة، الأمر الذي يجعل ثقافة المنظمة عاملا ير
ي تطوير بيئة العمل، إلا أن مدى 

كة فن ي تبذلها الشر . وعلى الرغم من الجهود الت  ي
أثير توشعورهم بالرضا الوظيفن

ن لا يزال بحاجة إلى دراسة علمية ميدانية ي لدى الموظفير
 ثقافة المنظمة السائدة على مستوى الرضا الوظيفن

 .توضح طبيعة هذه العلاقة

ي التساؤل الرئيس حولومن هنا تتمثل م
 :شكلة الدراسة فن

كة سابك بمدينة الجبيل؟ ي شر
ن فن ي لدى الموظفير

 ما مدى تأثير ثقافة المنظمة على الرضا الوظيفن

ي لدى 
ي ظل الحاجة إلى التعرف على أبعاد ثقافة المنظمة السائدة، ومستوى الرضا الوظيفن

وذلك فن
ي تقديم نت

، والعلاقة بينهما، بما يسهم فن ن ن بيئة العالموظفير ي تحسير
مل ائج وتوصيات يمكن الاستفادة منها فن

 . ن  وتعزيز رضا الموظفير

 

  :  فجوات على المستوى النظري
 

ي الأدبيات والدراسات السابقة 
تُعرّف الفجوات على المستوى النظري بأنها أوجه القصور أو النقص فن

، سواء من حيث المفاهيم المستخدمة، أو  ن ة للعلاقات المتعلقة بموضوع معير النماذج والنظريات المفشر
ات، أو اختلاف النتائج وتباينها، أو عدم شمولية التناول النظري للموضوع محل الدراسة.  ن المتغير  بير

 

، إلا  ن ي تناولت مفهوم ثقافة المنظمة وأثرها على سلوك الموظفير  على الرغم من تعدد الدراسات النظرية الت 
ي تستدعي المزيد من البحث والدراسةأن الأدبيات العلمية ما زالت  ي من عدد من الفجوات النظرية الت 

. تعاتن
ن ثقافة المنظمة والرضا  ة بير ي تناولت العلاقة المباشر ومن أبرز هذه الفجوات محدودية الدراسات الت 

، بينما  ي
ي بشكل متكامل، حيث ركزت بعض الدراسات على ثقافة المنظمة بمعزل عن الرضا الوظيفن

الوظيفن
ينركز  ن المتغير ي بير ي دون الربط المنهجر

 .ت دراسات أخرى على الرضا الوظيفن

ي نماذج 
ا فن

ً
ي الدراسات السابقة، واختلاف

ي تحديد أبعاد ثقافة المنظمة المستخدمة فن
كما تُظهر الأدبيات تباينًا فن

، مما أدى إلى تباين النتائج وصعوبة تعميمها. ويشير ذلك إلى الحاجة لت ي
طبيق نماذج قياس الرضا الوظيفن

ن ثقافة المنظمة والرضا الوظي . نظرية واضحة ومتكاملة توضح طبيعة العلاقة بير ي
 فن
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ي 
ي بيئات تنظيمية غير صناعية أو فن

إضافة إلى ذلك، فإن غالبية الدراسات السابقة تناولت هذا الموضوع فن
ي تفسير العسياقات ثقافية خارج البيئة العربية، الأمر الذي يحد من إمكانية الاستفادة النظ

ن رية منها فن لاقة بير
ي المنظمات الصناعية العربية

ي فن
 .ثقافة المنظمة والرضا الوظيفن

ي الأدبيات النظرية من خلا
ي سد النقص فن

ا من هذه الفجوات، تسعى الدراسة الحالية إلى الإسهام فن
ً
ل وانطلاق

، بما يتنا ي
ي  سب مع طبيعة البيئة التنظيميةتقديم إطار نظري يوضح تأثير ثقافة المنظمة على الرضا الوظيفن

فن
ى داخل المملكة العربية السعودية كات الصناعية الكير  .الشر

 

  
 :  فجوات على المستوى التطبيف 

 

ي تناولت تأثير ثقافة المنظمة ي محدودية الدراسات الميدانية الت 
ي فن

 تتمثل الفجوات على المستوى التطبيف 
ي داخل المنظمات الصناعية 

ي المملكة العربية السعودية، حيث تركز معظم على الرضا الوظيفن
ى فن الكير

ي 
ي طبّقت هذا الموضوع فن  الدراسات التطبيقية السابقة على قطاعات خدمية أو تعليمية، مع قلة الأبحاث الت 

 بيئات صناعية متقدمة. 

كة سابك بمدينة الجبيل بوصفها  ي تناولت شر ي ندرة الدراسات الت 
ة، ميدانًا للدراسكما تظهر فجوة تطبيقية فن

، مما يقلل من توفر بيانات ميدانية تعكس  ي القطاع الصناعي
رغم أهميتها الاقتصادية ودورها المحوري فن

ي لدى موظفيها
 .واقع ثقافة المنظمة ومستوى الرضا الوظيفن

ي بعض الدراسات التطبيقية من الاعتماد على أدوات قياس تقليدية أو غير محدثة،
أو  إضافة إلى ذلك، تعاتن

سات تطبيقها على عينات محدودة، الأمر الذي قد يؤثر على دقة النتائج وقابليتها للتعميم. كما أن قلة الدرا
ي بصورة تحليلية واضحة تمثل فجوة تطبيقية 

ن أبعاد ثقافة المنظمة ومستويات الرضا الوظيفن ي تربط بير الت 
 تستدعي المعالجة. 

 

  أهمية الدراسة
 

ي لدى تكتسب هذه الدراسة أهميت
ن ثقافة المنظمة والرضا الوظيفن ها من كونها تتناول علاقة حيوية بير

كة سابك بمدينة الجبيل. وتم ي بيئة صناعية رائدة داخل المملكة العربية السعودية، ممثلة بشر
ن فن ثل الموظفير

ن والإد ن الموظفير ي بير ن بيئة العمل، وتعزيز التفاعل الإيجاتر ي تحسير
 مؤثرًا فن

ً
ادة ارة، وزيهذه العلاقة عاملا

ي تحقيق أهداف المنظمة واستدامة نجاحها 
، بما يسهم فن ي

ام الوظيفن ن  . الالي 

 وتتمثل أهمية الدراسة من عدة جوانب: 
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 الأهمية النظرية : 
 

  كة سابك على التعرف على الجوانب الإيجابية والثغرات ي شر
ي تساعد نتائج الدراسة الإدارة العليا فن

 فن
. ثقافة المنظمة، واتخاذ  ن ن بيئة العمل وتعزيز رضا الموظفير  القرارات المناسبة لتحسير

  بما يرفع مستوى الانتماء ، ن ي تطوير برامج تدريبية، وأساليب قيادة، ونظم تحفير
تسهم الدراسة فن

 . ي ويزيد من كفاءة الأداء المؤسسي
 الوظيفن

  كات صناعية أخرى بالمملكة العربية السعودية، بما يدعم يمكن تطبيق توصيات الدراسة على شر
 تطوير بيئة العمل بشكل عام. 

 

 الأهمية العملية ) التطبيقية ( : 
 

  من خلال تو ، ي
ضيح تسعى الدراسة إلى إثراء الأدبيات العلمية المتعلقة بثقافة المنظمة والرضا الوظيفن

ي السياق الصناعي السعودي. 
ين وتحديد أبعاد كل منهما فن ن المتغير  طبيعة العلاقة بير

 
  ن على دراسة موضوعا توفر ن المقبلير  يمكن أن يكون مرجعًا للباحثير

ً
ت الدراسة إطارًا نظريًا متكاملا

ي البيئة التنظيمية والصناعية. 
 مشابهة فن

 
 

 سؤال البحث الرئيس  : 
 

كة سابك بمدينة الجبيل " ي شر
ن فن ي لدى الموظفير

 ؟"ما مدى تأثير ثقافة المنظمة على الرضا الوظيفن

 

ي  يهدف سؤال البحث
ن فن ي لدى الموظفير

الرئيسي إلى معرفة مدى تأثير ثقافة المنظمة على الرضا الوظيفن
ن مكونات ثقافة المنظمة ومستويات الرضا  كة سابك بمدينة الجبيل، وذلك من خلال دراسة العلاقة بير شر

. ويسعى هذا السؤال إلى توضيح كيف تؤثر القيم والممارسات والسلوكيات التنظيمية على  ي
شعور الوظيفن

ي بيئة العمل واتخاذ قرارات علمية 
ن بالرضا والانتماء، بما يتيح للإدارة فهم العوامل المؤثرة فن الموظفير

ية.  ن الأداء وزيادة فعالية الموارد البشر  لتحسير
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 الأسئلة الفرعية : 
 

كة سابك بمدينة الجبيل؟ .1 ي شر
 ما هي أبعاد ثقافة المنظمة السائدة فن

 
ي  .2

كة؟ما هو مستوى الرضا الوظيفن ي الشر
ن فن   لدى الموظفير

 
؟ .3 ن ي لدى الموظفير

ن ثقافة المنظمة والرضا الوظيفن ية بير  هل هناك علاقة تأثير
 

؟ .4 ي
ي تعزز الرضا الوظيفن ي ثقافة المنظمة الت 

 ما هي العناصر الإيجابية فن
 

؟ .5 ن ي قد تحد من رضا الموظفير ي ثقافة المنظمة الت 
 ما هي العوائق فن

 

 اهداف البحث : 
 

كة سابك  تهدف هذه الدراسة ي شر
ن فن ي لدى الموظفير

إلى التعرف على تأثير ثقافة المنظمة على الرضا الوظيفن
كة وتحليل مستويات الرضا  بمدينة الجبيل، وذلك من خلال دراسة أبعاد ثقافة المنظمة السائدة داخل الشر

ن ثقافة المنظمة  . كما تسعى الدراسة إلى توضيح طبيعة العلاقة بير ن ي لدى الموظفير
،الوظيفن ي

 والرضا الوظيفن
ن بالرضا والانتماء. ومن خلال ذلك،  وفهم كيفية تأثير القيم والممارسات التنظيمية على شعور الموظفير

ن بيئة العمل وتعزيز رضا  ي تحسير
تهدف الدراسة إلى تقديم توصيات عملية وعلمية تساعد الإدارة فن
ي رفع كفاءة الأداء وتحقيق أهداف المنظم

، بما يسهم فن ن  ة بشكل أكير فعالية. الموظفير

 

 هدف البحث العام : 
 

كة سابك  ي شر
ن فن ي لدى الموظفير

يهدف هذا البحث إلى تحديد مدى تأثير ثقافة المنظمة على الرضا الوظيفن
ن  بمدينة الجبيل، من خلال دراسة القيم والممارسات التنظيمية السائدة وكيفية انعكاسها على شعور الموظفير

 . ي
 بالرضا والانتماء الوظيفن

 

 الأهداف الفرعية : 
 

  .كة سابك بمدينة الجبيل ي شر
 التعرف على أبعاد ثقافة المنظمة السائدة فن

 
  .كة ي الشر

ن فن ي لدى الموظفير
 قياس مستوى الرضا الوظيفن
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  . ن ي لدى الموظفير
ن ثقافة المنظمة والرضا الوظيفن  تحليل العلاقة بير

 
  ي تعزز الرضا ي ثقافة المنظمة الت 

.  تحديد العناصر الإيجابية فن ي
 الوظيفن

 
  . ن ي قد تحد من رضا الموظفير ي ثقافة المنظمة الت 

 الكشف عن العوائق فن
 

 

 فرضيات البحث: 
 

كة ي شر
ن فن ي لدى الموظفير

ا إيجابيًا لثقافة المنظمة على الرضا الوظيفن ً ض هذه الدراسة أن هناك تأثير  تفي 
ي 
ن بالرضا  سابك بمدينة الجبيل، بحيث تساهم القيم والممارسات التنظيمية السائدة فن تعزيز شعور الموظفير

ض الدراسة أن أبعاد ثقافة المنظمة المختلفة، مثل أسلوب القيادة، وأنماط  . كما تفي  ي
والانتماء الوظيفن

، وأن التعرف على هذه العلاقة  ي
التواصل، والبيئة التنظيمية، ترتبط بشكل مباشر بمستوى الرضا الوظيفن

ن بيئ ي تقديم توصيات عملية لتحسير
. يساعد فن  ة العمل ورفع كفاءة الأداء المؤسسي

 
 الفرضية العامة : 

 

كة سابك بمدينة ي شر
ن فن ي لدى الموظفير

ي على الرضا الوظيفن ض الدراسة أن ثقافة المنظمة تؤثر بشكل إيجاتر  تفي 
ن بالرضا والانتماء  ي تعزيز شعور الموظفير

الجبيل، بحيث تساهم القيم والممارسات التنظيمية السائدة فن
 . ي

 الوظيفن

 

 الفرضيات الفرعية : 
 

ي  .1
ن فن ي لدى الموظفير

ي ثقافة المنظمة ومستوى الرضا الوظيفن
ن أسلوب القيادة فن هناك علاقة إيجابية بير

كة سابك.   شر

ي لدى  .2
ي ثقافة المنظمة ومستوى الرضا الوظيفن

ن أنماط التواصل التنظيمي فن هناك علاقة إيجابية بير
 . ن  الموظفير

ن البيئة التنظ .3 ي هناك علاقة إيجابية بير
ي ثقافة المنظمة ومستوى الرضا الوظيفن

يمية والقيم السائدة فن
 . ن  لدى الموظفير

4.  . ي
ن وانتمائهم الوظيفن ي تعزيز رضا الموظفير

 أبعاد ثقافة المنظمة المختلفة تساهم بشكل متكامل فن
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 نموذج البحث : 
 

 نموذج البحث -1-الشكل 

 

 
 
 

 
 
 

H1 . Ha . Hb . Hc . Hd .He . Hf . Hg . Hh 

 
 الدراسة الميدانية : 

https://www.sabic.com/en 

كة سابك كة السعودية للصناعات الأساسية، تأسست عام  (SABIC) شر ي  1976هي الشر
ومقرها الرئيسي فن

ي 
كات الصناعية فن ي مجالات الرياض، وتعد واحدة من أكير الشر

المملكة والعالم. تعمل سابك فن
ي الصناعات التحويلية مثل 

وكيماويات، المعادن، المواد البلاستيكية، والأسمدة، وتنتج منتجات تدخل فن البي 
ونيات، مواد البناء، والتغليف  .السيارات، الإلكي 

ية وبيئة العمل المنظمة، مما يجعلها مناسبة كة بتنوع كوادرها البشر ن الشر لإجراء الدراسات الميدانية  تتمير
 . ي

ن والرضا الوظيفن  المتعلقة بسلوك الموظفير

 
 منهجية البحث : 

 

 : الوضعية.  فلسفة البحث

.  منهج البحث ي  : الاستنتاجر

اتيجية البحث  : دراسة الحالة.   اسي 

.   نوع البحث  : الكمي

ي  ثقافة المنظمة
 الرضا الوظيفن
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ي :   المقطعية.   الأفق الزمتن

ي  :  التقنيات و الإجراءات
 . الاستبيان و التحليل الإحصات 

 

 يوضح منهجية البحث -2-شكل 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

وع ) مكتوب ( :   هيكل المشر
 

  الفصل الأول : المقدمة •

ي : الإطار النظري •
  الفصل الثاتن

  الفصل الثالث : منهجية البحث •

ي  •
  الفصل الرابع : التحليل الإحصات 

   الفصل الخامس : مناقشة النتائج و الخاتمة •
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وع ) مرسوم ( :   هيكل المشر
 

وع -3-الشكل   يوضح هيكل المشر

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

            

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 المقدمة :    الأول الفصل

ي 
 الإطار   النظري :  الفصل   الثاتن

يةجمنه :  الثالث   الفصل    البحث 

ي    التحليل :  الرابع   الفصل
 الإحصات 

 الخاتمة مناقشة   النتائج   و   :  الفصل   الخامس
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� : الدراسات السا�قة
الفصل الثا��
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 مقدمة : 
ي بناء تُعد الدراسات السابقة مصدرًا أساسيًا لفهم 

، حيث تسهم فن السياق النظري والعملىي لأي بحث علمي
ي التعرف 

الإطار المفاهيمي للبحث وتدعم صياغة الأهداف والفرضيات بصورة علمية دقيقة. كما تساعد فن
ي توصلت إليها، وأوجه الاتفاق والاختلاف ي تناولت موضوع الدراسة، والنتائج الت   على الجهود البحثية الت 

 .ز من وضوح مشكلة البحث ويحدد اتجاهاتهبينها، بما يعز 

ي  ي تناولت ثقافة المنظمة بشكل مستقل، والدراسات الت  ي هذا الفصل، سيتم استعراض الدراسات الت 
وفن

ن على كير ين معًا، مع الي  ن المتغير ي تناولت العلاقة بير ، بالإضافة إلى الدراسات الت  ي
أهم  بحثت الرضا الوظيفن

ي توصلت إليها هذ ي تفسير السلوك التنظيمي داخل بيئة العملالنتائج الت 
 .ه الدراسات وأثرها فن

ي الأدبيات السابقة، سواء على المستوى النظري أو 
كما سيتم تحليل أوجه القصور والفجوات البحثية فن

ي ال
ي تسعى الدراسة الحالية إلى تحقيقها، وبيان أهميتها فن ، وذلك لتوضيح الإضافة العلمية الت  ي

بيئة التطبيف 
 .نظيمية الصناعية داخل المملكة العربية السعوديةالت

ن الباحث من الوقوف على ما تم
ّ
، إذ تُمك ي إثراء البحث العلمي

إنجازه  وتلعب الدراسات السابقة دورًا محوريًا فن
ي يمكن من خلال ي مجال الدراسة، والتعرّف على الفجوات البحثية، وتحديد المنهجية المناسبة الت 

ها علميًا فن
 مشكلة البحث الحالية بصورة منهجية دقيقة معالجة

  ، ي
 (. 2018)القحطاتن

 

 

ي عدد من المؤسسات الخدمية، 
ي فن

ن ثقافة المنظمة والرضا الوظيفن تناولت إحدى الدراسات العلاقة بير
ثقافة واعتمدت على المنهج الكمي باستخدام الاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات. وأشارت النتائج إلى أن ال

ي وتقليل الضغوط الت
ي رفع مستوى الرضا الوظيفن

ي تقوم على التعاون والمشاركة تسهم فن نظيمية الداعمة الت 
ن الأداء المؤسسي  ي ترسيخ ثقافة تنظيمية إيجابية لتحسير

 .المهنية. كما أكدت الدراسة أهمية دور الإدارة فن

(Al-Omari & Okasheh, 2017) 

 

ي قطاع الصناعات هدفت دراسة أخرى إلى قياس تأثير أبعاد 
ي فن

ثقافة المنظمة على الرضا الوظيفن
، وتم تحليل البيانات باستخدام الأساليب  ي التحليلىي

وكيماوية، حيث استخدمت المنهج الوصفن البي 
الدعم و الإحصائية المناسبة. وأظهرت النتائج وجود تأثير مباشر لأبعاد ثقافة المنظمة، مثل العدالة التنظيمية 

ورة تعزيز الشفافية والثقة داخل بيئة الإداري، على مست ، وأوصت بضن ن ي لدى الموظفير
وى الرضا الوظيفن

 .العمل

 ، ن  (2021)حسير
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 أهمية الدراسة : 
 

ن داخل  ن بيئة العمل وتعزيز رضا الموظفير ي تحسير
هدفت إحدى الدراسات إلى بيان أهمية ثقافة المنظمة فن

ي 
، وتم جمع البيانات من خلال استبانة المؤسسات الحكومية، حيث اعتمدت على المنهج الوصفن التحليلىي

. وأظهرت النتائج أن الثقافة التنظيمية القائمة على الدعم والمشاركة تسهم  ن وزعت على عينة من الموظفير
. وأكدت ي وتقليل معدلات الغياب ودوران العمل، مما يعزز الاستقرار التنظيمي

ي رفع مستوى الرضا الوظيفن
 فن

ن المؤسسي الدراسة أن الاهتمام   .بثقافة المنظمة يعد من العوامل الأساسية لتحقيق التمير

 ، ي
 (2018)القحطاتن

 

ات الرئيسية لنجاح المنظمات، وهدفت إلى  ي كأحد المؤشر
تناولت إحدى الدراسات أهمية الرضا الوظيفن

نهج الكمي تحليل العوامل التنظيمية المؤثرة فيه، وعلى رأسها ثقافة المنظمة. واعتمدت الدراسة على الم
ن وضوح القيم التنظيمية ومستوى الرضا  باستخدام الاستبانة، وأشارت النتائج إلى وجود علاقة إيجابية بير

ن وانتمائهم للمنظمة ، وأن تعزيز بيئة عمل إيجابية ينعكس بشكل مباشر على أداء الموظفير ي
 .الوظيفن

(Al-Sarayrah, 2019) 

 

ي تحقيق رضا سعت دراسة أخرى إلى توضيح أهمية التكامل 
ية فن ن ثقافة المنظمة وإدارة الموارد البشر بير

. وأظهرت النتائج أن المنظمات  ي التحليلىي
، حيث استخدمت المنهج الوصفن ي القطاع الصناعي

ن فن الموظفير
ي تتبتن ثقافة تنظيمية قائمة على العدالة والشفافية والتواصل الفعال تحقق مستويات أعلى من الرضا  الت 

ي مقارنة 
ن الأداء العام وزيادة الإنتاجيةالوظيفن ي تحسير

ها، مما يسهم فن  .بغير

 ، ن  (2020)حسير

 

ي 
ي فن ي والرضا المهتن

ي تعزيز الاستقرار الوظيفن
هدفت إحدى الدراسات إلى استكشاف أهمية ثقافة المنظمة فن

وني ة. بيئات العمل متعددة الثقافات، واعتمدت على تحليل البيانات الميدانية من خلال استبانة إلكي 
ن الإدارة والمو  ي بناء الثقة بير

، وأنها وأكدت النتائج أن الثقافة التنظيمية الإيجابية تمثل عنضًا جوهريًا فن ن ظفير
ام التنظيمي  ن ي وتقوية الالي 

ي رفع مستوى الرضا الوظيفن
ة فن  .تؤثر بصورة مباشر

(Mohammed & Al-Harbi, 2021) 
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 المبحث الأول ) ثقافة المنظمة ( : 
 

، حيث تعكس القيم  تُعد ثقافة ي علم الإدارة والسلوك التنظيمي
المنظمة من المفاهيم الجوهرية فن

ن أعضاء المؤسسة، وتُعد الإطار غير الرسمي الذي يوجّه السلوك  كة بير اضات المشي  والمعتقدات والافي 
ورؤية  الفردي والجماعي داخل المنظمة. وتتشكل هذه الثقافة من خلال تجارب سابقة، وتاري    خ المؤسسة،

ن مع بعضهم البعض ومع بيئة العمل  ي تحديد كيفية تفاعل العاملير
القيادة العليا، وتُسهم بشكل فعال فن

ام، ن ، وتعزيز الالي  ن الأداء التنظيمي  لتحسير
ً
 أساسيا

ً
ن  المحيطة. ولذا فإن فهم ثقافة المنظمة يُعد مدخلا وتحفير

 الإبداع. 

 ،  (2021)مها عبد الرحمن العجمي

 

ة لا تقتض على كونها مجموعة من الشعارات أو القيم المعلنة، بل هي سلوك عملىي يُمارس ثقافة المنظم
ي مختلف المستويات الوظيفية، وتنعكس من خلال القرارات التنظيمية، أسلوب القيادة، طبيعة 

يوميًا فن
. وعندما تكون الثقافة متجانسة، ومبنية على الشفافي ن إنها ة والتقدير، فالعلاقات، وآليات المكافأة والتحفير

ن على العمل بروح الفريق، وتزيد من مستوى الرضا والانتماء، ما ينعك س تخلق بيئة إيجابية تُحفّز الموظفير
ة على معدلات الأداء والإبداع.   مباشر

 ، ي  (2020)خالد عبد الله الحرتر

 

ن أن الثقافة التنظيمية تمثل العمود الفقري لأي مؤسسة  ي طريقةيرى العديد من الباحثير
 ناجحة، إذ تؤثر فن

، واستعدادهم لتحمّل المسؤوليات والمخاطرة. وقد أظهرت  ، ودرجة تفاعلهم مع التغيير ن تفكير الموظفير
، بينما يؤدي ضع ن المؤسسي ف العديد من الدراسات أن الثقافة القوية والواضحة تُعد محفّزًا رئيسيًا للتمير

، وظهور سلوكيات سل  بية تُعيق التقدم وتؤثر على الفاعلية التنظيمية. الثقافة إلى اضطراب داخلىي

 ، ي محمد البقمي
 (2019)تهاتن

 

 مفهوم ) ثقافة المنظمة ( : 
 

ي يطوّر  ها ثقافة المنظمة هي ذلك النظام المتكامل من القيم والمعتقدات والمعايير والرموز والسلوكيات الت 
ي تعمل كإطار توجيهي لسلو  ّ الثقافة التنظيمأعضاء المنظمة بمرور الزمن، والت  ية كهم داخل المؤسسة. وتُعير

، ومستوى  ن ن الموظفير ي طريقة اتخاذ القرارات، وأسلوب التعامل بير
عن شخصية المنظمة، فهي تتجلى فن

ي تنفّذ بها المهام وتُدار بها التفاعلات اليومية ي تحديد الطريقة الت 
ام والانضباط، كما تسهم فن ن  الالي 
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 ، ي
 (2020)نوال عبد الله القحطاتن

 

ي  اضات الت  كة، والمفاهيم الأساسية، والتقاليد، والافي  طوّرها يتُعرف ثقافة المنظمة بأنها مجموع القيم المشي 
ن  ي سلوكهم وأدائهم. وتُعد الثقافة هي الرابط غير الرسمي الذي يجمع الموظفير

ي تؤثر فن العاملون، والت 
كة، كما أنها تُمثل الأساس الذ ي تُبتن عليه العلاقات التنظيمية، وأساليب حل ويمنحهم هوية مهنية مشي 

 المشكلات، والتفاعل مع التحديات. 

 (2019)سلطان فهد الشهري، 

 

ذه يرى البعض أن ثقافة المنظمة تمثل الإطار العام الذي يوجّه سلوك الأفراد داخل بيئة العمل، حيث تؤثر ه
، ومستوى المبادرة، ونمط التواص  حاسالثقافة على طريقة التفكير

ً
، مما يجعلها عنضا ي ل، وقابلية التغيير

 فن
ً
ما

تحقيق الفاعلية المؤسسية. وتكون الثقافة فاعلة عندما تكون واضحة، ومتّسقة، وتدعم الأهداف العامة 
 للمنظمة. 

 ، ي
 (2021)علياء حسن الزهراتن

 

 أهمية ثقافة المنظمة : 
 

ي تؤث ي كونها القوة الخفية الت 
ي السلوك التنظيمي وتوجّه الأداء العام. تكمن أهمية ثقافة المنظمة فن

فهي  ر فن
ن مع بعضهم البعض، ومع الإدارة، ومع بيئة العمل   تُعتير الإطار المرجعىي الذي يحدد كيفية تفاعل الموظفير

ن الأد ي تحسير
اء ككل. وعندما تكون الثقافة واضحة ومتّسقة، فإنها تخلق شعورًا بالهوية والانتماء، وتسهم فن

، كما تعزز من القدرة على اتخاذ القرارات بشكل أشع وأكير فاعلية. وزيادة الرضا ا ي
 لوظيفن

 ،  (2021)سلمان عبد الله النفيعىي

 

ام  ن ي مدى الي 
ي تشكيل مناخ العمل داخل المؤسسة، فهي تؤثر فن

تلعب الثقافة التنظيمية دورًا محوريًا فن
ي استعدادهم للتعاون والانضباط وا

ن بالقيم المؤسسية، وفن لمبادرة. وكلما كانت الثقافة إيجابية الموظفير
ن جودة الخدمات وزيادة ولاء  ي تحسير

ي استقطاب الكفاءات والحفاظ عليها، وأسهمت فن
ومحفّزة، ساعدت فن

  العملاء. 

ي،  ي فهد المطير
 (2020)تهاتن
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ي خلق ب
، وتساعد فن ن ن العاملير ي توحيد الرؤية بير

اتيجية فعالة تُسهم فن مل يئة عتُعد ثقافة المنظمة أداة اسي 
ي أوقات التغيير المؤسسي أو التوسع، إذ 

ز أهميتها بشكل خاص فن  متوازنة، تقوم على الشفافية والثقة. وتير
ي تقليل مقاومة التغيير وتعزيز التكيف، مما يؤدي إلى تسهيل عمليات التحوّل 

يمكن للثقافة أن تُسهم فن
 .  والتطوير التنظيمي

 (2018)خالد صالح الزيد، 

 

ي فعالية القياتشير العديد 
ي تؤثر فن دة، من الدراسات إلى أن ثقافة المنظمة تُعد أحد العوامل الجوهرية الت 

، وتحفز ع ، وبناء فرق العمل الناجحة. فالثقافة القوية تُعزز من التماسك الداخلىي لى وتحقيق الأداء العالىي
ن دافعًا ذاتيًا لتحقيق الأهداف المؤسسية، بينما  تفاع تؤدي الثقافة السلبية إلى ار الإبداع، وتمنح الموظفير

، وضعف الانتماء، وتراجع مستوى الإنتاجية.  ي
 معدل الدوران الوظيفن

 (2019)ريما عبد الرحمن الخالدي، 

 

اتيجيات تطوير الأداء دون التطرق إلى ثقافة المنظمة، فهي تُعد المكوّن الأساسي   لا يمكن الحديث عن اسي 
ي ترسيخ ثقافة تقوم على المبادرة الذي يدعم أو يُعيق تنفيذ الخطط 

ي تنجح فن الإدارية. فالمؤسسات الت 
ي 

ن والاستدامة فن ّ ات، وتحقيق التمير يئات بوالمسؤولية والمرونة، تجد نفسها أكير قدرة على التفاعل مع المتغير
 تتسم بالتعقيد والمنافسة. 

 (2022)عبد العزيز محمد الفوزان، 

 

 أهداف ثقافة المنظمة : 
 

ن تجاه المنظمة. تعزيز الان .1  تماء والولاء لدى الموظفير
 توجيه سلوك الأفراد بما يتماسر مع رؤية وأهداف المؤسسة.  .2
3.  . ن ن العاملير  خلق بيئة عمل إيجابية تحفّز التعاون والتفاعل بير
4.  . ن التواصل الداخلىي  دعم عمليات اتخاذ القرار وتحسير
 زيادة القدرة على التكيّف مع التغيير والتطوير المستمر.  .5
6.  . ن ن الموظفير ن الإبداع والابتكار بير  تحفير
ام بالقيم والمعايير الأخلاقية داخل المنظمة.  .7 ن  تعزيز الالي 
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 أبعاد ثقافة المنظمة : 
 

 أسلوب القيادة   : 

ه ن ن واتخاذ القرارات، ومدى دعمهم وتحفير ي توجيه الموظفير
ي يتبعها القادة فن م ويشير إلى الطريقة الت 

ن داخل المنظمة.  ي تشكيل الثقافة التنظيمللعاملير
 ية. ويُعد أسلوب القيادة من أهم العوامل المؤثرة فن

 
  التواصل التنظيمي  : 

ن  ن أو بير ن الإدارة والموظفير ويقصد به مدى وضوح وفعالية قنوات الاتصال داخل المنظمة، سواء بير
ي تعزيز الشفافية وبناء الثقة داخل بيئة العمل. 

 الزملاء، وأثر ذلك فن
 

 ايير التنظيميةالقيم والمع  : 

ام،  ن ن داخل المنظمة، مثل العدالة، الالي  ي تحكم سلوك العاملير وتشمل المبادئ والمعتقدات الت 
 . ي

ي توجه الأداء والسلوك الوظيفن  التعاون، والانضباط، والت 
 

 بيئة العمل التنظيمية  : 

إداري، وشعور بالأمان وتشير إلى المناخ العام داخل المنظمة، بما يتضمنه من علاقات عمل، ودعم 
، ومدى توفير بيئة تساعد على الإنجاز.  ي

 الوظيفن
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 يوضح ابعاد ثقافة المنظمة  -4-شكل 
 

 

 

 
 (  

  المبحث الثان 
 ( :  الرضا الوظيف 

 

، والتعرف على  ي القطاع الصناعي
ن فن ي لدى الموظفير

هدفت إحدى الدراسات إلى قياس مستوى الرضا الوظيفن
منهج التنظيمية المؤثرة فيه، مثل بيئة العمل، والحوافز، وأساليب القيادة. واعتمدت الدراسة على الالعوامل 

. وأظهرت  ن ، حيث تم جمع البيانات من خلال استبانة وُزعت على عينة من الموظفير ي التحليلىي
الوصفن

ي بوضوح الأنظمة الإدارية وعد ي يرتبط بشكل إيجاتر
الة الحوافز وفعالية النتائج أن مستوى الرضا الوظيفن

ن وزيادة  ي رفع معنويات الموظفير
ن بيئة العمل يسهم فن التواصل داخل المنظمة، كما بينت أن تحسير

ن ويقلل ية بما يعزز رضا العاملير ورة تطوير سياسات الموارد البشر . وأوصت الدراسة بضن ي
 استقرارهم الوظيفن

 من معدلات دوران العمل. 

ي ,
 ( 2020) الزهراتن

 

ة ابعاد ثقاف
المنظمة

اسلوب 
القيادة

التواصل 
التنظيمي

ير القيم و المعاي
التنظيمية

بيئة العمل 
التنظيمية
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ي المؤسسات الخدمية، سعت إحدى 
ن فن ي لدى العاملير

الدراسات إلى التعرف على مستوى الرضا الوظيفن
ن الزملاء على رضا  وتحليل أثر بعض العوامل التنظيمية مثل العدالة التنظيمية، ونظام الحوافز، والعلاقات بير

، وتم استخدام الاستبانة ك ي التحليلىي
. واعتمدت الدراسة على المنهج الوصفن ن أداة رئيسية لجمع الموظفير

ي 
ن العدالة فن . وأظهرت النتائج وجود علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بير ن  البيانات من عينة من الموظفير

ن  ي تعزيز شعور الموظفير
، كما بينت أن بيئة العمل الداعمة تسهم فن ي

توزي    ع المكافآت ومستوى الرضا الوظيفن
ورة الا رفع هتمام بالجوانب المعنوية إلى جانب الحوافز المادية لبالاستقرار والانتماء. وأوصت الدراسة بضن

ي 
 .مستوى الرضا الوظيفن

(Al-Harbi, 2019) 

 

  مفهوم 
 :  الرضا الوظيف 

 

، من  ي إطار السلوك التنظيمي
ي وأبعاده النظرية فن

هدفت إحدى الدراسات إلى توضيح مفهوم الرضا الوظيفن
بالموضوع. واعتمدت الدراسة على المنهج التحليلىي  خلال مراجعة الأدبيات والدراسات السابقة المتعلقة

ي بأنه الحالة
، حيث عرّفت الرضا الوظيفن ي

 القائم على تحليل المفاهيم والنظريات المرتبطة بالرضا الوظيفن
حت الشعورية الإيجابية الناتجة عن تقييم الفرد لعمله ومدى إشباعه لاحتياجاته وتوقعاته المهنية. كما أوض

ي يتأثر بعدة عوامل، من أبرزها طبيعة العمل، ونظام الحوافز، والعلاقات الدراسة أن ال
رضا الوظيفن

ي بناء 
ي بصورة دقيقة يسهم فن

. وأكدت الدراسة أن فهم مفهوم الرضا الوظيفن ي التنظيمية، وفرص النمو المهتن
ن أدائهم ن وتحسير  .سياسات إدارية فعّالة تدعم استقرار الموظفير

ي،   (2017)المطير

 

ي أدبيات سعت إحد
، وبيان تطوره فن ي

ي من منظور نظري وتطبيف 
ى الدراسات إلى تحليل مفهوم الرضا الوظيفن

ي التحليلىي من خلال مراجعة عدد من 
. واعتمدت الدراسة على المنهج الوصفن الإدارة والسلوك التنظيمي

زبرغ، لتفسير  ن لهير ي  أبعاد الرضا الو النظريات الكلاسيكية والحديثة، مثل نظرية الحاجات ونظرية العاملير
ظيفن

ي بأنه شعور داخلىي يعكس مدى توافق توقعات الموظف مع واقع 
ومحدداته. وعرّفت الدراسة الرضا الوظيفن

ي بيئة العمل يعد أساسًا لرفع مستوى 
ن الجوانب المادية والمعنوية فن عمله، وأكدت أن تحقيق التوازن بير

ي والد
ي تشكيل هالرضا. كما أشارت إلى أن وضوح الدور الوظيفن

ذا عم الإداري من العوامل الجوهرية المؤثرة فن
 .المفهوم داخل المنظمات

 ، ي  (2016)العتيتر
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  أهمية 
 :  الرضا الوظيف 

 

ن الأداء المؤسسي داخل المنظمات  .1 ي تحسير
ي فن

هدفت إحدى الدراسات إلى إبراز أهمية الرضا الوظيفن
ن ومست ن رضا الموظفير . واعتمدت الصناعية، من خلال تحليل العلاقة بير ي

وى إنتاجيتهم واستقرارهم الوظيفن
ي تقليل 

ي يسهم فن
، وأظهرت النتائج أن ارتفاع مستوى الرضا الوظيفن ي التحليلىي

الدراسة على المنهج الوصفن
. كما أكدت الدر  ن ام التنظيمي لدى الموظفير ن اسة معدلات الغياب ودوران العمل، ويعزز من روح الانتماء والالي 

ي يمثل أحد الركائز الأساسية لتحقيق الكفاءة التنظيمية والاستدامةأن الاهتمام بالرضا ا
 .لوظيفن

 ، ي
 (2019)القرتن

 

ا رئيسيًا على جودة بيئة العمل وفعالية السياسات .2 ً ي بوصفه مؤشر
 تناولت إحدى الدراسات أهمية الرضا الوظيفن

 . ن ي للعاملير  واعتمدت الدراسة على استبانةالإدارية، حيث سعت إلى قياس أثره على الاستقرار النفسي والمهتن
ي تولىي اهتمامًا أكير  ، وأظهرت النتائج أن المنظمات الت  ي القطاع الخدمي

ن فن وزعت على عينة من الموظفير
، مما ينعكس إيجابًا على الأداء  ي

ن ظروف العمل وتوفير الحوافز تحقق مستويات أعلى من الرضا الوظيفن بتحسير
ورة دمج سيا اتيجيات الإدارية طويلة المدىالعام. وأوصت الدراسة بضن  .سات تعزيز الرضا ضمن الاسي 

(Al-Qahtani, 2020) 

 

ن  .3 ام التنظيمي وتقوية العلاقة بير ن ي تعزيز الالي 
ي فن

سعت إحدى الدراسات إلى توضيح أهمية الرضا الوظيفن
ي 

ن فن مؤسسات الموظف والمنظمة. واستخدمت الدراسة المنهج الكمي لتحليل البيانات المجمعة من موظفير
 ، ام التنظيمي ن ي ومستوى الالي 

ن مستوى الرضا الوظيفن متعددة. وأظهرت النتائج وجود علاقة إيجابية قوية بير
اعات الداخلية ن ي تحقيق الاستقرار المؤسسي وتقليل الين

 .مما يدل على أن تعزيز الرضا يسهم فن

(Mohamed, 2018) 
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  أهداف 
 :  الرضا الوظيف 

 

ي داخل المنظمة وتقليل معدلات الغياب ودوران العمل.  .1
 تحقيق الاستقرار الوظيفن

2.  . ن ام التنظيمي لدى الموظفير ن  تعزيز مستوى الانتماء والالي 
3.  . ن ن معنويات العاملير  رفع كفاءة الأداء والإنتاجية من خلال تحسير
ام المتبادل.  .4  خلق بيئة عمل إيجابية قائمة على التعاون والاحي 
هم نحو الإبداع والابتكار. تعزيز ر  .5 ن ن وتحفير  ضا الموظفير

 

  ابعاد 
 :  الرضا الوظيف 

 

  : ي يؤديها، ومدى  الرضا عن طبيعة العمل ويشير إلى مدى شعور الموظف بالارتياح تجاه المهام الت 
ي فيها.   ملاءمتها لقدراته واهتماماته، وتوفر التحدي والإشباع المهتن

 
  عن مدى اقتناع الموظف بعدالة الراتب والمكافآت والحوافز ويعير  :  الرضا عن الأجور و الحوافز

 مقارنة بجهده وأدائه، ومدى شعوره بالتقدير المادي والمعنوي
 

 ويقصد به مدى رضا الموظف عن تعامل المديرين معه، ودعمهم له،  :  الرضا عن أسلوب القيادة
 وعدالة قراراتهم، ووضوح التوجيهات والتعليمات. 

 
 ي بيئة العمل، وجودة العلاقات  :  لعمل و علاقات الوظيفةالرضا عن بيئة ا

ويشمل مستوى الراحة فن
ام المتبادل داخل المنظمة.   مع الزملاء، وروح التعاون والاحي 

 

 

 

 

 

 

 

 



30 
                                                                                                       

ي يوضح ابعاد  -5-الشكل 
 الرضا الوظيفن

 

 

 

 

  العلاقة بي   ثقافة المنظمة و 
 :  الرضا الوظيف 

 

ن ثقافة المنظمة  ، حيث تُعد العلاقة بير ي مجال السلوك التنظيمي
ي من العلاقات الجوهرية فن

والرضا الوظيفن
ي ط

ن داخل بيئة العمل، ويؤثر فن ريقة تمثل ثقافة المنظمة الإطار القيمي والسلوكي الذي يوجّه تضفات العاملير
لدعم تفاعلهم مع الإدارة والزملاء والأنظمة المعمول بها. فكلما اتسمت الثقافة التنظيمية بالوضوح وا

ن بالرضا تجاه وظائفهم.   والعدالة والمشاركة، انعكس ذلك إيجابًا على شعور الموظفير

ي تشكيل بيئة عمل مستقرة تقوم على الثقة والتواصل الفعّال، مما يعزز من شعور 
وتسهم ثقافة المنظمة فن

ي قيم تنظيمية إيجابية، مثل العدالة  ي والانتماء. كما أن تبتن
ر، يؤدي والشفافية والتقديالموظف بالأمان الوظيفن

ن أن ضعف الثقافة التنظيمية أو غموضها قد يؤدي إلى انخفاض  ي حير
، فن ي

إلى رفع مستوى الرضا الوظيفن
 مستوى الرضا وظهور مشكلات تنظيمية. 

ة الرضا عن طبيع
العمل

الرضا عن 
الاجور و 

الحوافز
الرضا عن 
اسلوب القيادة

الرضا عن بيئة
العمل و العلاقات

الوظيفية
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، ونظام  وقد أكدت العديد من الدراسات أن أبعاد ثقافة المنظمة، مثل أسلوب القيادة، والتواصل التنظيمي
ن الثقاالقيم، والم ، مما يدل على أن تحسير ي

ا بمستوى الرضا الوظيفن ً ، ترتبط ارتباطًا مباشر فة ناخ التنظيمي
 . ن ورفع كفاءة الأداء المؤسسي  التنظيمية يُعد من أهم المدخلات الإدارية لتعزيز رضا الموظفير

 

 الخاتمة : 
 

ي الدراسة، وهما ثقافة المنظتناول هذا الفصل عرضًا للإطار النظري والدراسات السابقة المتعلقة  مة بمتغير
، حيث تم توضيح المفاهيم الأساسية لكل منهما، واستعراض أبعادهما المختلفة، وبيان  ي

والرضا الوظيفن
ي تناولت  ي بيئة العمل التنظيمية. كما تم عرض مجموعة من الدراسات السابقة الت 

أهمية كل متغير فن
ين كلٌّ على حدة، إضافة إلى الدر  ي تالمتغير ي بحثت العلاقة بينهما، مع إبراز أهم النتائج الت  وصلت اسات الت 

 إليها. 

 

، حيث تسهم الثقافة  ي
ن ثقافة المنظمة والرضا الوظيفن وقد أظهرت مراجعة الأدبيات وجود علاقة إيجابية بير

ن بالرضا والانتماء، مما ينعكس على استقرارهم  ي تعزيز شعور الموظفير
وأدائهم داخل التنظيمية الداعمة فن

ي تسعى الدراسة الحالية إلى  ي تحديد الفجوات البحثية الت 
المنظمة. كما ساعد تحليل الدراسات السابقة فن
ي البيئة الصناعية السعودية. 

 معالجتها، خاصة فن

 

ي 
ي سيتم تناولها فن  الفصل وبناءً على ما سبق، يشكل هذا الفصل أساسًا نظريًا ومنهجيًا للدراسة الميدانية، الت 

ي لدى 
ن ثقافة المنظمة والرضا الوظيفن ، بهدف اختبار فرضيات البحث والتحقق من طبيعة العلاقة بير التالىي

كة سابك بمدينة الجبيل.  ي شر
 موظفن
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االفصل الثالث : منهج�ة ال�حث
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 مقدمة : 
ي تم اتباعها لتحقيق أهداف الدراسة والإجابة ع ن يتناول هذا الفصل منهجية البحث والإجراءات العلمية الت 

، موضوعيتها  أسئلتها واختبار فرضياتها. ويُعد تحديد المنهجية المناسبة خطوة أساسية لضمان دقة النتائج و 
تها، وأداة جمع البيانات، بالإضافة حيث يوضح هذا الفصل نوع المنهج المستخدم، ومجتمع الدراسة وعين

ي تحليل البيانات. 
 إلى الأساليب الإحصائية المعتمدة فن

ي تصميم أداة الدراسة، والتأكد من صدقها وثباتها، بما يضمن 
ن هذا الفصل الإجراءات المتبعة فن كما يبير

ن ثقافة المن ي اختبار العلاقة بير
ي لالحصول على بيانات دقيقة يمكن الاعتماد عليها فن

دى ظمة والرضا الوظيفن
كة سابك بمدينة الجبيل.  ي شر

ن فن  الموظفير

ومن خلال عرض هذه الجوانب المنهجية، يسعى هذا الفصل إلى توضيح الإطار العملىي الذي استندت إليه 
ي البحث بصورة منهجية  ن متغير ي تفسير طبيعة العلاقة بير

ي الوصول إلى نتائج علمية تسهم فن
الدراسة فن
 ومنظمة. 

 

ات الدراسة : التع  ريفات الإجرائية لمتغي 
ي يتم قياسها بوضوح ي ات الت  ي تحديد المتغير

ي الدراسات البحثية، تعتير التعريفات الإجرائية أساسية فن
صف فن

ن على التأكد من أن دراس اتهم التعريف الإجرائية كيفية قياس المتغير أو ملاحظته أو معالجته. يساعد الباحثير
 متسقة وموثوقة. 

 

 المنظمة كمتغي  مستقل :  ثقافة
 

ل الإطار المرج
ّ
ن وأداء المؤسسات، إذ تشك ي سلوك الموظفير

عىي تُعد ثقافة المنظمة من أهم العوامل المؤثرة فن
ي يتعامل بها  الذي يحدد القيم والمعتقدات والممارسات السائدة داخل بيئة العمل. فهي تعكس الطريقة الت 

 الإدارة، ومع بيئة العمل بشكل عام. الموظفون مع بعضهم البعض، ومع 

، وتشجيع الال ي
، وتعزيز الانتماء الوظيفن ي توجيه السلوك التنظيمي

ام وتلعب ثقافة المنظمة دورًا محوريًا فن ن ي 
ن  ي تحفير

بالقيم والأهداف المؤسسية. كما أن وجود ثقافة تنظيمية إيجابية واضحة ومتسقة يسهم فن
ن  ، وزيادة إنتاجيتهم، وتحسير ن رية جودة الأداء، وتشي    ع اتخاذ القرارات، ويقلل من الاحتكاكات الإدا الموظفير

 والضاعات الداخلية. 

ي تؤثر على تعزيز الإنتاجية،  ، فإن دراسة ثقافة المنظمة تعتير خطوة أساسية لفهم العوامل الت  يث حوبالتالىي
ي تنمو فيها قيم الكفاءة والجودة والابتك  ار داخل المؤسسة. تمثل الثقافة البيئة الحاضنة الت 
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 كمتغي  تابع :   الرضا الوظيف 

 

ي 
ي الذي يبديه الموظفون فن ي هذه الدراسة بأنه مستوى الشعور الإيجاتر

ي إجرائيًا فن
ف الرضا الوظيفن كة شر يُعرَّ

سابك بمدينة الجبيل تجاه وظائفهم، والذي يتحدد من خلال تقييمهم لطبيعة العمل، والأجور والحوافز، 
ي من خلال استجابات أفراد  وأسلوب القيادة،

وبيئة العمل والعلاقات الوظيفية. ويتم قياس الرضا الوظيفن
ي أداة الدراسة. 

، وفق مقياس تقديري معتمد فن  العينة على فقرات الاستبانة المخصصة لهذا المتغير

 

 تصميم البحث : 
 

  : الوضعية فلسفة الدراسة  
تركز على القياسات الموضوعية والجوانب القابلة للملاحظة من الواقع الاجتماعي وتعتمد هذه الفلسفة 

  ية . على الاساليب الكمية لجمع البيانات وتحليلها مما يتيح لنا اختيار الفرضيات بناء على الادلة التجريب
 

  لاستنتاجيا:  سةدرالامنھج 
ة ظلملاحدام اا باستخرھختبام ایتت ضیارصیاغة فل خلان یة ملحالت ایاظرلنر الاستنتاجي یختبالنھج ا
 روع. لمشح اجیا على نجاولولتكنر اثأضیة رفر نسعى لاختباث لبحھذا ایبیة في رلتجا

 
 المسحية : سةدرالا تیجیةراستا 

ة من الأفراد حول ظاهرة أو مشكلة معينة من خلال  هي  دراسة بحثية تهدف إلى جمع البيانات من عينة كبير
 أدوات مثل الاستبيانات أو المقابلات المنظمة

 
 لكمي.ا سة :درالوع ان 

یة طرلرات ھذا المتغین الاحصائیة بیالعلاقة د ایدیثة لتحدلحت البیانال اتحلیولكمي جمع ث البحن ایتضم
 . روعلمشح انجاوجیا ولولتكنن العلاقة بین اقیقة عودضحة ورة واصم یدفي تقد تساع

 
 عیةطلمقا: منيزلق الأفا  

ق لتحقیت اتحرات لمتغیاة لحالة طلقم یدلتقدة حوامنیة زة طفي نقت لبیانااعیة تجمع طلمقت اسادرالا
 لحالي.ت اقولافي ل موالعر اتأثیولحالي اضع ولم ایتیح لنا فھوھذا 

 
 نلاستبیا: اراءاتلاجوا تالتقنیا  

ي يمكن تحليلها احصائيا لإستخلاص الاستنتاجات حول فرضيات  تستخدم الاستبيانات لجمع البيانات الت 
حة لجمع بيانات دقيقه وشاملة  .   البحث وتصميم الاستبيان يعتمد على الاسئلة المقي 
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 مجتمع البحث و طرق و تقنيات اخذ العينة: 
 

كة  مجتمع الدراسة ي شر
 .  سابك: جميع موظفن

ي من مختلف الإدارات و المستويات الوظيفية طرق اخذ العينة : 
 سيتم اختيار عينة عشوائية ممثلة من موظفن

كة   سابكبشر
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 نم يققود دلعا لبشك تلفئاا فمختل لتمثی نلضما تلاستبیاناا دامباستخ لعینةا ر ختیاا مت عينة الدراسة : 
 . ملأقساا فبمختل نفیوظلما

 

 مجتمع البحث و عينة الدراسة  -1-جدول 

 العينة المجتمع مكان الدراسة

كة   30 30 سابكشر

 

 طرق و تقنيات اخذ العينة : 
 . ةطلبسیا ئیةوالعشا تلعیناا ذ خا يھ تلعیناا ذ خا تتقنیاو ،لاحتمالیةا يھ تلعیناا ذ خا یقةطر

 

 طريقة جمع البيانات : 
ي تم استخدامها لجمع البيانات المطلوبة للإجابة على أسئلة البحث واختبار  هذا القسم أدوات البحث الت 

ي جمع البيانات الكمية عن طريق 
فرضيات البحث. وعليه فقد اعتمد الباحث على المنهج المسجي فن

ات  ي تم استخدامها لقياس متغير  البحث . الاستبيانات. وتعرض الأقسام التالية الأدوات الت 

 

 المتغي  المستقل ) ثقافة المنظمة ( : 
ي الأدبيات والدراسات السابقة لقياس المتغير المستقل "ثقافة المنظمة"، و 

ذلك اعتمد الباحثون على ما ورد فن
التواصل و  أسلوب القيادة من خلال تحديد أربعة أبعاد أساسية تمثل هذا المفهوم بصورة شاملة، وهي 

 . الدعم القياديو  لمعايير التنظيميةالقيم و او  التنظيمي 

( فقرات لكل بعد، 3( فقرة، بواقع )12وقد تم تصميم هذا المحور ضمن أداة الاستبيان باحتوائه على ) 
ي البيئة الداخلية للمنظمة. 

 بهدف قياس مدى توفر وتمثل هذه الأبعاد فن

ن   :، حيث تتدرج الخيارات منوقد استخدم الباحث مقياس ليكرت الخماسي لتقييم استجابات المشاركير

 .= أوافق بشدة، وذلك بهدف قياس درجة الاتفاق مع كل عبارة بدقة 5لا أوافق بشدة إلى  = 1

ها  كة صدارة، ومدى تأثير ي شر
ن حول ثقافة المنظمة فن وجاءت فقرات هذا المحور لتقيس تصورات الموظفير

ي بيئة العمل وسلوكياتهم التنظيمية، بما ينسجم مع أهداف 
. فن  البحث الرئيسي
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 المقياس المستخدم لقياس المتغير المستقل  -2-جدول 

 المتغير 
 المستقل

 المصدر عدد العبارات الابعاد

 
 
 

 ثقافة المنظمة

  3 أسلوب القيادة
 
 

Oliver (1999) 
morgan and hunt 

(1994) 

 3 التواصل التنظيمي 

القيم و المعايير 
 التنظيمية

3 

 3 التنظيميةبيئة العمل 

 12 العدد الكلىي 

 

 

  المتغي  التابع ) 
 ( :  الرضا الوظيف 

ي الأدبيات الإدارية الحديثة والد
" على ما ورد فن ي

ي قياس المتغير التابع "الرضا الوظيفن
راسات اعتمد الباحث فن

ي بيئة 
ي ركزت على قياس هذا المفهوم من خلال أبعاده الأساسية فن م العمل. وقد تالسابقة ذات العلاقة، والت 

، وهي طبيعة العمل، والأجور والحوافز، والعلاقات م ي
ع تحديد أربعة أبعاد رئيسية تمثل جوهر الرضا الوظيفن

 الرؤساء والزملاء، وبيئة العمل وظروفها. 

ي أداة الاستبيان ليشمل )
( فقرات لكل بعد، تقيس مستوى 3( فقرة، بواقع )12وقد تم تصميم هذا المحور فن

ي تعزيز هذا الرضا داخل المنظمةشعور 
ي تسهم فن ن بالرضا تجاه وظائفهم، ومدى توافر العوامل الت   .الموظفير

، متدرجًا من ن ي تقييم استجابات المشاركير
ستخدم مقياس ليكرت الخماسي فن

ُ
 :ا

 .= أوافق بشدة، لقياس درجة الاتفاق مع كل عبارة بدقة 5لا أوافق بشدة إلى  = 1

ي وتمت صياغة الفقرات ب
كة محل الدراسة، بما يسهم فن ي الشر

ي لدى موظفن
ما يعكس مستوى الرضا الوظيفن

 قياس هذا المتغير بصورة علمية وموضوعية، ويتوافق مع أهداف البحث وفرضياته. 

 

 

 

 



38 
                                                                                                       

 المقياس المستخدم لقياس المتغير التابع  -3-جدول 

 المتغير 
 التابع 

 المصدر عدد العبارات الابعاد

 
 
 

ي 
 الرضا الوظيفن

الرضا عن طبيعة 
 العمل

3  
 

HENRY 
MINTZBEG , 

MICHAEL PORTER 
(2005) , ROBERT 

M. GRANT 

الرضا عن الأجور و 
 الحوافز

3 

الرضا عن أسلوب 
 القيادة

3 

ي بيئة 
رضا العلاقات فن

 العمل
3 

 12 العدد الكلىي 

 

 

 أنواع البيانات : 
 ضحةوم يوھ فھااھدا قتحقیو ضھاروف ر ختباا دفبھ لحالیةا تهسدرا في در لمصاا نم د یدلعا ثلباحا دمستخا

 .كالاتي

 

 البيانات الأولية : 
 كلوذ ثلبحا عینة نم تحلیلھاو تلبیاناا جمع مت ثحی نلاستبیاا یعوزت في مةدلمستخا لیةولاا در لمصاا تتمثل

SPSS ( Statistical Package For Social Science ) سةدرالا سئلةا نع للإجابة دامباستخ نامجرلبا لاحصائيا 
 .لمناسبةا لاحصائیةا راتلاختباا دامباستخ لنتائجا صستخلاوا
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 البيانات الثانوية : 
 تلمجلاوا لاجنبیةوا بیةرلعا جعرالما . 
 ثلبحا وعضوبم علاقة لھا لتيا لسابقةا وثلبحوا تسادرالا . 
 
 

 طرق و أساليب تحليل البيانات : 
 مت كما. معنىذات  تستنتاجاا صلاستخلاا جمعھا مت لتيا تماولمعلا لتحلی روريلضا نم تلبیاناا جمع د بع

لاجتماعیةا ومللعل لاحصائیةا زملحا دامستخا  (SPSS) یدتحو 
ً
لمجمعةا تلبیاناا للتحلی ٢٨ دار لإصا دا  . 

لعینةا مجتمعو صلخائ ثاقبة ظرةن على ولللحص ،صفيولا للتحلیا لخلا نم لعینةا فصیوت ر ختباا راءجإ مت . 

 نكیرلمشاا راد بالأف لصلةذات ا رىلأخا تماولمعلوا تلتفصیلاوا لسكانیةا كیبةرلتا مفھ على نلباحثیا د یساع
سةدرالا في . 

 دقلصا راتختباا. تساقھاوا لمجمعةا تلبیاناا قةد نضما في لحامیةا قةوثولما لصلاحیةا راتختباا ر تعتب
 ومتق بینما ،قیاسھ لىإ دفتھ ما ستقی ثلبحأدوات ا تكانإذا  ما د یدلتح) فلاستكشاا لعامليا للتحلیا

لفاا خنباروك ر ختبا)ا تلثباا راتختباا ) 

 على ولللحص ،صفيولا للتحلیا لخلا نم ،لعینةا فصیوت ر ختباا راءجإ مت  تقولا رور م مع لنتائجا تثبا متقیی
 تماولمعلوا تلتفضیلاوا لسكانیةا كیبةرلتا مفھ على نلباحثیا د یساع. لعینةا مجتمع صلخصائا ثاقبة ظرةن
.سةدرالا في نكیرلمشاا راد لأفا لصلةذات ا رىلأخا  

 

 الخاتمة : 
ي اعتمد عليها الباحث لتحقيق أهداف الدراسة  تناول هذا الفصل منهجية البحث والإجراءات العلمية الت 
والإجابة عن تساؤلاتها واختبار فرضياتها. حيث تم توضيح المنهج المستخدم، وتحديد مجتمع الدراسة 

ي الاستبانة وأبعادها، وبيان طريقة تصميمها وبنائها وعينتها، إضافة 
ما بإلى عرض أداة الدراسة المتمثلة فن

ات البحث. كما تم توضيح الأساليب الإحصائية المعتمدة لتحليل البيانات ومعالجة النتائ ج يتناسب مع متغير
 .بطريقة علمية دقيقة

 

ي الذي تستند إليه  ي تحليل البيانات واستخلاص النتائج، وبذلك يهتر  هذا الفصل الأساس المنهجر
الدراسة فن

ي الوصول إلى استنتاجات علمية تدعم أهداف 
، بما يسهم فن ي الفصل التالىي

تمهيدًا لعرضها ومناقشتها فن
 البحث وتقدم توصيات عملية قابلة للتطبيق. 
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 :  المقدمة
ي تم جمعها من خلال الاستبيان الموجه إلى عينة الدراسة من  ي هذا الفصل، سنقوم بتحليل البيانات الت 

فن
ي 

نامج الاحصات  يهدف هذا التحليل إلى تقديم فهم شامل للخصائص  28الاصدار  SPSSخلال الير
ي الم

ات البحث والإجابةالديموغرافية للعينة، واختبار صدق وثبات الاستبيان، وتقديم الإحصاء الوصفن  تغير
ي تم صياغتها بناء على الإطار النظري  على تساؤلات البحث الرئيسية كما سنقوم بتحليل الفرضيات الت 

ي هذا المجال. يهدف هذا الفصل إلى تقديم رؤى 
للدراسة وربط النتائج المستخلصة بالدراسات السابقة فن

كة سابك بمدينة الجبيلمعمقة حول كيفية تأثير ثقافة المنظمة على الرضا الو  ي شر
ن فن ي لدى الموظفير

  .  ظيفن

 

 
 توصيف عينة الدراسة : 

 

ة (.   تم توزي    ع مفردات عينة الدراسة وفقا ل : ) العمر ، الجنس ، المستوى التعليمي ، سنوات الخير

 

 . انتر  –الجنس : ذكر  •

 

 . سنه فأكير  45 –سنه  44 – 34 –سنه  34 – 25 –سنه  25العمر : أقل من  •

 

 . دكتوراه –ماجستير  –بكالوريوس  –المستوى التعليمي : دبلوم  •

 

ة : اقل من سنه  •  . سنوات فأكير  6 –سنوات  6 – 4 –سنوات  3 – 1 –عدد سنوات الخير

 

 الجدول و الرسومات و الفقرات التالية توضح تصنيف العينة محل الدراسة ، كما يلىي : 
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 توصيف عينة الدراسة -4-جدول 

 

 

 

 النسب المئوية التكرار  التصنيف  المتغير 

 
 النوع

 %53.8 21 ذكر

 %46.2 18 انتر 

 %100 39 الاجمالىي 

 
 
 

 العمر

 %23.1 9 سنه 25اقل من 

 %59 23 سنه 34 – 25

 %15.4 6 سنه 44- 34

 %2.6 1 سنه فأكير  45

 %100 39 الاجمالىي 

 
 

 المستوى التعليمي 

 %35.9 14 دبلوم

 %61.5 24 بكالوريوس

 %2.6 1 ماجستير 

 %0 0 دكتوراه

 %100 39 الاجمالىي 

 
 

ةعدد سنوات   الخير

 %20.5 8 اقل من سنه

 %28.2 11 سنوات 3 – 1

 %10.3 4 سنوات 6 – 4

 %41 16 سنوات 6اكير من 

 %100 39 الاجمالىي 
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ات الرئيسية  : يقدم هذا الجدول توصيفا تفصيليا لعينة الدراسة على الأربعة المتغير

ة  النوع ، العمر ، المستوى التعليمي ، عدد سنوات الخير

 و من خلاله يتم استخلاص النتائج التالية : 

 

  :فيما يتعلق بالنوع :
ً

 أولا

ن كانوا من الذكور، ا، أي ما 21حيث بلغ عددهم ) يتضح من نتائج الدراسة أن غالبية المشاركير
ً
( مشارك

ي المقابل بلغ عدد المشاركات من الإناث )%53.8نسبته )
( مشاركة، بنسبة 18( من إجمالىي العينة. فن

ي توزي    ع العينة حسب النوع46.2)
ي فن  . %( من مجموع أفراد العينة، مما يشير إلى تقارب نستر

 
 توصيف العينة وفقا للنوع -5-جدول 

 

 
 
 

 ثانيًا: فيما يتعلق بالعمر: 
لت النسبة الأكير من أفراد العينة، حيث بلغ 34–25يتضح من نتائج الدراسة أن الفئة العمرية )

ّ
 سنة( شك

ا بنسبة )23عددهم )
ً
( بعدد ) 45( من إجمالىي العينة. تلتها فئة )%59( مشارك ( مشارك بنسبة 1سنة فأكير

ي الفئة العمرية )أقل من 2.6)
ن فن ن بنسبة )9سنة( ) 25%(. كما بلغ عدد المشاركير (، بينما %23.1( مشاركير

ي الفئة )
ن فن ن بنسبة )6سنة( ) 44–34بلغ عدد المشاركير ي (%15.4( مشاركير

. ويعكس ذلك تركز العينة فن
 . الفئة العمرية الشابة

 
 
 
 
 
 
 

 النوع

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 53.8 53.8 53.8 21 ذكر 

 100.0 46.2 46.2 18 انثى

Total 39 100.0 100.0  
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 توصيف العينة وفقا للعمر -6-جدول 

 

 
 
 

  ثالثًا: فيما يتعلق بالمستوى التعليمي: 
ا 24تشير نتائج الدراسة إلى أن غالبية أفراد العينة يحملون درجة البكالوريوس، حيث بلغ عددهم )

ً
( مشارك

ا بنسبة )( 14( من إجمالىي العينة. يليهم حملة الدبلوم بعدد )%61.5بنسبة )
ً
ن بلغ %35.9مشارك ي حير

(. فن
ن على درجة الماجستير فأعلى ) (، ولم تسجل العينة أي مشارك %2.6( مشارك بنسبة )1عدد الحاصلير

 . (. ويعكس ذلك أن معظم أفراد العينة يتمتعون بمستوى تعليمي جامعىي %0يحمل درجة الدكتوراه بنسبة )
 

 توصيف العينة وفقا للمستوى التعليمي  -7-جدول 

 

 

 

 

 العمر

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  سنه 25اقل من  9 23.1 23.1 23.1 

سنه 34 – 25   23 59 59 59 

سنه 44 – 34  6 15.4 15.4 15.4 

سنه فأكثر 45  1 2.6 2,6 100.0 

Total 39 100.0 100.0  

 المستوى_التعليمي

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 35.9 35.9 35.9 14 دبلوم 

 61.5 61.5 61.5 24 بكالوريوس

 6.2 6.2 6.2 1 ماجستير

 100.0 0 0 0 دكتوراه

Total 39 100.0 100.0  
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 ة  :رابعًا: فيما يتعلق بعدد سنوات الخير
ي تمتلك أكير من )أظهرت  لت النسبة الأكير من أفراد الع6نتائج الدراسة أن الفئة الت 

ّ
ة شك ينة، ( سنوات خير

ا بنسبة )16حيث بلغ عددهم )
ً
( 11سنوات( بعدد ) 3–1( من إجمالىي العينة. تلتها فئة )%41( مشارك

ا بنسبة )
ً
ة أقل من سنة )%28.2مشارك ن ممن لديهم خير ن بنسبة 8(. كما بلغ عدد المشاركير ( مشاركير

ن جاءت فئة )20.5) ي حير
ة بعدد ) 6–4%(، فن ي المرتبة الأخير

ن بنسبة )4سنوات( فن (. %10.3( مشاركير
ة عملية جيدة  . ويشير ذلك إلى أن غالبية أفراد العينة يتمتعون بخير

 
ة -8-جدول   توصيف العينة وفقا لسنوات الخير

 

 
 

 قياس ثبات و صدق أدوات البحث : 
ي الدراسة تم اختبار صدق الاتساق الداخلىي 

من أجل التحقق من صدق وثبات المقاييس المستخدمة فن
ي عن طريق قياس ات الدراسة، بالإضافة إلى قياس الصدق التقارتر  للاستبيانات المستخدمة لقياس متغير

Average Variance) Extracted AVE) متوسط 

ي الدراسة عن طريق قياس قيمة ألفا كرونباخ  بينما تم قياس الثبات للمقاييس المستخدمة
 Cronbach'sفن

alpha ( من خلال نموذج المعادلة البنائيةStructural equation modeling (SEM  باستخدام برنامج التحليل
ي 

 الفقرات والجداول التالية توضح ذلك.  28بالإصدار  SPSSالإحصات 

 

  الدراسة : 
 صدق المقاييس المستخدمة ف 

ات الدراسة، بالإضافة إلى قياس تم اختب ي قياس متغير
ار صدق الاتساق الداخلىي للمقاييس المستخدمة فن

ي عن طريق قياس متوسط التباين المستخرج  .  Average Variance Extracted الصدق التقارتر

الخبرةعدد_سنوات_  

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 20.5 20.5 20.5 8 اقل من سنه 

سنوات 3 – 1  11 28.2 28.2 28.2 

سنوات 6 – 4  4 10.3 10.3 10.3 

سنوات 6اكثر من   16 41 41 100.0 

Total 37 100.0 100.0  
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 : ه، لذا يقصد به مدي اتساق كل عبارة من عبارات الاستبانة للمتغير الذي تنتمي إلي صدق الاتساق الداخلىي
ن درجة كل عبارة  قامت الباحثة بقياس الاتساق الداخلىي للاستبانات من خلال حساب معاملات الارتباط بير

ي تنتمي إليه. وفقا لدراسة ه يتم حذف ٠.٥معامل الارتباط أقل من  Kaiser (1974) والدرجة الكلية للمتغير الت 
 .من الاستبانة

ي  ي تقييس نفس المقياس،  يتم :  Convergent Validityالصدق التقارتر ن العبارات الت  قياس متوسط التباين بير
ي يجب ان تكون قيمتها أكير من  AVEوذلك عن طريق احتساب متوسط التباين المستخرج  وفقا ل ).  0.5الت 

Hair et al 2006 .) 

 

 مقياس الصدق -9-جدول 

متوسط 
 التباين

 المستخرج

P 

Values 

الانحراف 
 المعياري

 معامل

 الارتباط
KMO المتغي   العبارات 

1.0 

0.48 
0.00 0.479 .935 

. 0.94 

A1  أسلوب
 القيادة

ثقافة 
 المنظمة

0.00 .871 .800 A2 

 0.00 .948 .478 A3  

0.38 
0.00 .848 .839 B1  التواصل

مي   B2 745. 834. 0.00 التنظي

 0.00 .589 .621 B3  

0.64 
0.00 .856 .803 C1  

0.00 .842 .747 C2 

 0.00 .709 .924 C3  

0.72 
0.00 .780 .724 D1   بيئة العمل

 D2 510. 779. 0.00 التنظيمية

  0.00 .460 .710  D3   

   

1.0 0.30 0.00 .822 .875 . 0.89 BA1  

القيم و 
المعايير 
 التنظيمية
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0.00 .854 .843  BA2  الرضا عن
 طبيعة العمل

 0.00 .778 .432 BA3  

0.49 
 

0.00 .898 .609 BB1  الرضا عن
األجور و 
 الحوافز

0.00 .931 .830 BB2 

 0.00 .929 .608 BB3  

0.53 
0.00 .1099 .868 BC1  الرضا عن

 BC2 830. 930. 0.00 أسلوب القيادة

 0.00 .756 .690 BC3  

0.56 
 

0.00 .834 .592 BD1  
  0.00 .939 .654  BD2  

  0.00 .830 .919  BD3   

 

 

: أظهرت نتائج تحليل معاملات الارتباط أن جميع العبارات الخاصة بمقياس ثقافة  مقياس ثقافة المنظمة
 : عايير القيم و الم، التواصل التنظيمي ، أسلوب القيادة المنظمة ترتبط ارتباطًا وثيقًا بأبعادها الفرعية، وهي

، حيث تجاوزت قيم معاملات الارتباط الحد المقبول إحصائيًا البالغ بيئة العمل التنظيمية، التنظيمية
ن أن جميع معاملات الارتباط ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )0.70) (، مما Sig. < 0.001(. كما تبير

 لىي للمقياس. يشير إلى تحقق صدق الاتساق الداخ

 

ي مقياس 
الرضا :  أظهرت نتائج تحليل معاملات الارتباط أن جميع العبارات الخاصة بمقياس  الرضا الوظيفن

ي 
:  الوظيفن ، جور الرضا عن الأ ، الرضا عن طبيعة العمل ترتبط ارتباطًا قويًا وإيجابيًا بأبعادها الفرعية، وهي

ي بيئة، الرضا عن أسلوب القيادة 
، حيث تجاوزت معاملات الارتباط الحد المقبول  العمل رضا العلاقات فن

ن أن جميع معاملات الارتباط ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )0.70إحصائيًا وهو )  > .Sig(. كما تبير
(، مما يشير إلى تحقق صدق الاتساق الداخلىي للمقياس، وأن فقرات المقياس تقيس المفهوم ذاته 0.001

 الثبات. بدرجة عالية من 

ي 
رضا العالقات ف 

 بيئة العمل

الرضا 
  

 الوظيف 
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 ثبات أداة الدراسة : 
ي حال إعا

دة تشير موثوقية الاستبيان إلى ثبات نتائج الاستبيان وعدم حدوث تغيير ذي دلالة إحصائية فيها فن
ات زمنية محددة. لقياس موثوقية الاستبيانات المستخدمة لقياس  توزيعها على العينة عدة مرات خلال في 

ات الدراسة، تم حساب قيم ألفا ك  Hair. ووفقًا ل  28الإصدار  SPSSرونباخ باستخدام برنامج متغير
ا.  0.7(، يجب أن تكون القيمة أكير من 2010وآخرون )

ً
 ليكون المقياس موثوق

 
 ثبات الدراسة -10-جدول 

 

Cronbach’s alpha  المتغي   عدد العبارات 

0.945 

 أسلوب القيادة 3 0.743

ثقافة 
 المنظمة

مي التواصل  3 0.874 التنظي  

 القيم و المعايير التنظيمية 3 0.832

 
 بيئة العمل التنظيمية 3 0.846

0.967 

 الرضا عن طبيعة العمل 3 0.905

 

الرضا عن األجور و  3 0.965
 الحوافز

 الرضا عن أسلوب القيادة  
 0.810 3  

ي بيئة  3 0.923
رضا العالقات ف 

 العمل
 

 

الرضا 
  

 الوظيف 
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:  يوضح  الجدول أعلاه أن معاملات الثبات لمقياس الدراسة هي كما يلىي

  مقياس ثقافة المنظمة و ابعادها : 

لفا ألفا لمقياس ثقافة المنظمة أن قيم أ أظهرت النتائج الإحصائية لاختبار الثبات باستخدام معامل كرونباخ
. وتشير هذه القيم إلى مستوى ثبات مرتفع؛  0.846، 0.832، 0.874، 0.743بلغت ) ( عير أبعاد المتغير

و 0.70كونها جميعًا أعلى من الحد المقبول إحصائيًا وهو ) وآخرون  (. وبناءً على ذلك، ووفقًا لما أشار إليه هير
ي هذه الدراسة يتمتع بدرجة عالية من الاتساق الداخلىي (، فإن مقياس ثقاف2010)

ة المنظمة المستخدم فن
 ويعد مناسبًا للأغراض البحثية. 

 

ي مقياس 
 : هاو ابعا الرضا الوظيفن

ي أظهرت نتائج اختبار الثبات باستخدام معامل كرونباخ ألفا لمقياس 
أن قيم ألفا بلغت  الرضا الوظيفن

ي الاستبيان، وهي جميعها أعلى من  الاربعة أبعاده ( عير 923ز0، 0.810، 0.965، 0.905)
المتاحة فن

و 0.70) (، مما يشير إلى مستوى ثبات مرتفع واتساق داخلىي جيد لأداة القياس. وبناءً على ما ذكره هير
ي سياق هذه 2010وآخرون )

(، فإن هذه القيم تعد مقبولة إحصائيًا وتؤكد صلاحية المقياس للاستخدام فن
 الدراسة. 

 

ي الدراسة وبن
اءً على النتائج الإحصائية أعلاه، فقد تم التأكد من صحة وموثوقية المقاييس المستخدمة فن

ي أنه يُمكن الاعتماد على نتائجها، ويمكن تطبيق صحة وموثوقية هذه الاستبيانات  الحالية. وهذا يعتن
ي إجراء تحليلات لاختبار فرضيات الدراسة. 

 واستخدامها فن

 

  لمت
ات الدراسة : التحليل الوصف   غي 

، كما يلىي   :تم قياس إجابات أفراد العينة على لفقرات المقياس باستخدام مقياس ليكرث خماسي

 تم حساب مستوى الدلالة وفقًا للمعادلة التالية: 

 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق موافق بشدة

1 2 3 4 5 
 

ي  ب المتوسط الحساتر ي لكل فئة بضن ي  تم حساب الوزن النستر
%(. 20)مقياس الخمس نقاط =   100÷ 5فن

 يوضح الجدول التالىي دلالة المتوسطات الحسابية: 
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ات الدراسة -11-جدول  ي لمتغير
 التحليل الوصفن

 

 

ي للمتغير التابع وأبعاده الأربعة، وذلك من خلال عرض المتوسطات 
يوضح الجدول التالىي التحليل الوصفن

. وقد تم تفسير قيم المتوسطات  الحسابية والانحرافات المعيارية بالاعتماد على مقياس ليكرت الخماسي
ي الجدول أعلاه، بهدف تحديد مستوى المتغير التابع وأبعاده وفقًا 

الحسابية بناءً على دلالتها الموضحة فن
ي التعرف على درجة توافر المتغير التابع لدى مجتمع الدراسة 

لآراء أفراد عينة الدراسة. ويُسهم هذا التحليل فن
ي ا

ن تجاه أبعاده المختلفة. وتحديد الفروق فن  ستجابات المشاركير

 

 

 

 

مستوى درجة 
ي %   الممارسة )الأهمية(  الوزن النستر

 النتيجة
)الاتجاه العام(    

ي   قيمة المتوسط الحساتر

  5الى اقل من . 420من  موافق بشدة % 100الى اقل من  84من   امرتفع جد

  20. 4الى 4. 30من  موافق %  84الى اقل من  68من  عمرتف

  3. 40الى  . 260من  محايد %  68الى اقل من  52من   طمتوس

  60. 2الى  80. 1من  معارض %  52الى اقل من  36من  ضمنخف

 معارض بشدة %  36الى اقل من  20من  منخفض جدا 
الى اقل من  1من 

1 .80  
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ات الدراسة -12-جدول   المتوسطات الحسابية و الانحراف المعياري لمتغير

 

 : ات الدراسة، ما يلىي  يوضح الجدول أعلاه، الذي يعرض المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغير

ي للمتغير التابع "الإبداع والابتكار" إلى أن •
الاتجاه العام لأفراد عينة الدراسة يميل  تشير نتائج التحليل الوصفن

كة صدارة بالجبيل. وقد بلغ  ي شر
ن فن نحو الموافقة، مما يعكس ارتفاع مستوى الإبداع والابتكار لدى الموظفير

ي للمتغير ككل  ، البعد  4.076المتوسط الحساتر ي اتيجر ، البعد الاسي  ي
للأبعاد الأربعة )البعد الفكري، البعد التطبيف 

(، م ن تجاه مستوى الإبداع والابتكار 0.674ع انحراف معياري التنظيمي ، مما يدل على اتساق تقديرات المشاركير
كة ي الشر

 . فن

أظهرت النتائج الإحصائية الوصفية لأبعاد ثقافة المنظمة أن الاتجاه العام لمفردات عينة الدراسة كان نحو 
كة  ي شر

ي الموافقة، مما يعكس مستوى مرتفع لثقافة المنظمة فن صدارة بالجبيل. حيث بلغ المتوسط الحساتر
 :  لكل بعد كما يلىي

 الاتجاه العام مستوى الأهمية
 الانحراف
 المعياري

 المتوسط
ي   المتغير  الحساتر

  

  

 مرتفع
  

 مرتفع

 اتفق

 اتفق

 
0.643 

0.641 

 
4.083 

4.136 
أسلوب 
 القيادة

 ثقافة 
 المنظمة

 اتفق  عمرتف
 

0.606 
  4.152 

 
 

التواصل 
مي   التنظي

القيم و المعايير  4.015 0.734  قاتف مرتفع
 التنظيمية

 
 مرتفع

 
 اتفق

 
.732 

 
4.01 

بيئة العمل 
 التنظيمية

 

      

 مرتفع

  عمرتف

 اتفق

 اتفق

0.674 

0.790 

4.076 

4.030 
الرضا عن طبيعة 

 العمل

الرضا 
  

 الوظيف 
الرضا عن  4.091 0.667  قاتف  عمرتف

 الأجور و الحوافز

الرضا عن  4.061 0.622 اتفق  عمرتف
 أسلوب القيادة

  عمرتف
 

  قاتف
 

رضا العلاقات في  4.121 0.740
 بيئة العمل
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o  0.64%، وانحراف معياري = 71، بنسبة موافقة 4.14: المتوسط الحسابي = أسلوب القيادة. 
o  0.61%، وانحراف معياري = 72، بنسبة موافقة 4.15: المتوسط الحسابي = التواصل التنظيمي. 
o  0.73 =%، وانحراف معياري 70، بنسبة موافقة 4.02ط الحسابي = : المتوسالقيم و المعايير التنظيمية. 
o 0.67%، وانحراف معياري = 70.5، بنسبة موافقة 4.09: المتوسط الحسابي = بيئة العمل التنظيمية. 

 
كان   كما أظهرت النتائج الإحصائية الوصفية لأبعاد الإبداع والابتكار أن الاتجاه العام لمفردات عينة الدراسة

كة صدارة. حيث بلغ المتوسط نحو  ي شر
الموافقة، مما يعكس ارتفاع مستوى الإبداع والابتكار لدى موظفن

 : ي لكل بعد كما يلىي  الحساتر
 

o 0.79%، وانحراف معياري = 70، بنسبة موافقة 4.03: المتوسط الحسابي =  الرضا عن طبيعة العمل. 
o 0.67%، وانحراف معياري = 71سبة موافقة ، بن4.09: المتوسط الحسابي =  الرضا عن الأجور و الحوافز. 
o 0.62%، وانحراف معياري = 70، بنسبة موافقة 4.06: المتوسط الحسابي =  الرضا عن أسلوب القيادة. 
o 0.74 %، وانحراف معياري =72، بنسبة موافقة 4.12: المتوسط الحسابي =  رضا العلاقات في بيئة العمل. 

 
دات عينة الدراسة بالنسبة لمتغيرات الدراسة، أشارت النتائج إلى أن الاتجاه العام لمفروفقا للنتائج الإحصائية الوصفية 

ي، البعد المؤسسي( كان للمتغير المستقل ثقافة المنظمة وأبعادها الأربعة )البعد القيمي، البعد السلوكي، البعد الرمز
بة للمتغير التابع صدارة بالجبيل. أما بالنسنحو الموافقة، مما يعكس ارتفاع مستوى تطبيق ثقافة المنظمة في شركة 

د التنظيمي(، فقد أظهرت الإبداع والابتكار وأبعاده الأربعة )البعد الفكري، البعد التطبيقي، البعد الاستراتيجي، البع
 دى الموظفين فيلالنتائج أيضًا مستوى مرتفع، مما يشير إلى تقدير المشاركين لارتفاع مستوى الإبداع والابتكار 

 الشركة.
 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 



53 
                                                                                                       

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 المراجع



54 
                                                                                                       

 : قائمة المراجع
 

"تأثير الثقافة  (. 2023سلامة، محمود محمد. وإسماعيل، خالد محمد. وعبده، محمد أحمد. ) -
ن المنظمات العامة والخاصة"، مجلة : دراسة مقارنة بير ن ام الموظفير ن   التنظيمية على الي 

 

:  (. 2022وعبده، محمد أحمد. )عبد الحميد، وليد.  - ن ن الموظفير ها على تحفير "الثقافة التنظيمية وتأثير
 مراجعة الأدبيات"، مجلة العلوم الإدارية والدراسات التجارية

 

اري في أثر التدريب في الإبداع الإد (.2021أحمد، عارف عثمان، والمعمري، عبدالملك أحمد أحمد ) -
(، 27اليمنية، المجلد ) البنوك الأهلية بمدينة الحديدة، مجلة الدراسات الاجتماعية، جامعة العلوم والتكنولوجيا

 (3العدد )

 

جلة الاقتصاد مأثر الثقافة التنظيمية على الإبداع الإداري.  (.2017أسماء، بركان، ونور الدين، جليد ) -
 (. 17(، العدد )2لمجلد )الجديد، ا

 

الوزارات  ، الثقافة التنظيمية وتأثيرها على تنمية السلوك الابداعي فيم2016السحباني، حسام سالم  -
 الفلسطينية بغزة، رسالة ماجستير مقدمة لجامعة الأقصى بفلسطين.

 

لإبداعي: دراسة أثر الثقافة التنظيمية في تنمية السلوك ا (.2021المنهالي، ط. س.، و الادريسي، م. ت. ) -
 ميدانية على موظفي جامعة الإمام عبدالرحمن بن فيصل.

 

لتحول ادور تطوير ثقافة المنظمة في دعم  (.2020النداوي, محمد صالح, الزهيري, & مصطفى محمد. ) -
  الرقمي.

 

مجلة العراقية رها في الإبداع الإداري. ال(. ثقافة المنظمة وأث2019العزاوي، سفيان عبد الرزاق ) -
  .25–1(، 60)15للعلوم الإدارية، 

 

نمية الموارد ت(. أثر ثقافة المنظمة على الإبداع التنظيمي. مجلة 2021الطائي، أحمد عبد المجيد ) -
 .67–45(، 2)8البشرية، 

 
كات صناعية تطبيقية على شر(. الإبداع والابتكار في بيئة العمل: دراسة 2020الزهراني، محمد. ) -

  رسالة ماجستير. –سعودية. جامعة الملك عبد العزيز 

 
سسات الخدمية. (. أثر الثقافة التنظيمية على دعم الإبداع في المؤ2019البلوشي، مي عبد الرحمن. ) -

 .117–102(، 3)17مجلة العلوم الإدارية، 
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لمجلة العربية في تحسين أداء العاملين. ا (. دور بيئة العمل الإبداعية2020الدوسري، فهد محمد. ) -
 .104–88(، 2)28للعلوم الإدارية، 

في القطاع  (. العلاقة بين الإبداع المؤسسي والأداء التنظيمي2021الزهراني، نورة عبد الله. ) -
 .72–53(، 1)35الحكومي. المجلة التربوية والنفسية، 

 

لمنظمات. لدوره في تحقيق الميزة التنافسية (. الابتكار التنظيمي و2022الشهري، سارة ناصر. ) -
 .163–145(، 2)9مجلة التنمية الإدارية، 

 

بحاث أ(. أثر الابتكار في تحسين جودة الخدمات التعليمية. مجلة 2019الشهري، نورة علي. ) -
 .91–77(، 1)14الجودة، 

 

جلة جامعة ملمنظمة. (. أثر الإدارة الاستراتيجية في تحقيق أهداف ا2017الشميلي، عائشة يوسف. ) -
 .49–35(، 1)31العلوم الإدارية،  –الملك سعود 

 

ل. المجلة (. تحليل العلاقة بين الإبداع والتحفيز في بيئة العم2018السليمان، عائشة يوسف. ) -
 .135–120(، 3)26العربية للبحوث الإدارية، 

 

ة مجلة الإدار ظمات المعاصرة.(. وظائف الإبداع والابتكار في المن2019الشامسي، محمد عبد الله. ) -
 .74–56(، 4)13الحديثة، 

 

في المؤسسات  (. أثر الثقافة التنظيمية على تطوير القدرات الابتكارية2020العنزي، سالم محمد. ) -
 .106–89(، 1)22الصناعية. مجلة دراسات إدارية، 

 

ل السعودية. بيئة العم (. أثر الابتكار المؤسسي على الأداء في2018الغامدي، عبد الرحمن فيصل. ) -
 .128–112(، 2)19المجلة السعودية للإدارة، 

 

فين. مجلة (. أثر مناخ العمل الإبداعي في دعم الابتكار لدى الموظ2019الحربي، سلمان سعيد. ) -
 .92–76(، 4)27الاقتصاد والإدارة، 
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 الملاحق : 
 

 الاستبيان : 

 السادة الموظفون

 تحية طيبة وبعد،
 

 
ً

، وذلك استكمالا ن ي لدى الموظفير
يقوم الباحث بإجراء دراسة علمية بعنوان: تأثير ثقافة المنظمة على الرضا الوظيفن

. وي  هدف هذا الاستبيان إلى التعرف على آرائكم حول بيئة العمل والثقافة التنظيمية السائدة  لمتطلبات البحث العلمي
ي ومدى 

 .انعكاسها على مستوى رضاكم الوظيفن

 

ي تقدمونها لأغراض البحث العلمي  ي نجاح هذه الدراسة، وستُستخدم المعلومات الت 
 إن مشاركتكم تمثل عنضًا أساسيًا فن

ي حدود الدراسة، ولن يتم الإفصاح عن
 فقط، مع التأكيد على أن جميع الإجابات ستعامل بشية تامة ولن تُستخدم إلا فن

 .ات شخصيةأي بيان

 

أو  يرجر قراءة العبارات بعناية والإجابة عليها بكل موضوعية وفقًا لدرجة اتفاقكم، علمًا بأنه لا توجد إجابات صحيحة
ي الحصول على آرائكم الصادقة

 .خاطئة، وإنما نأمل فن

 

 شاكرين ومقدّرين تعاونكم،

ام والتقدي  روتفضلوا بقبول فائق الاحي 

كة   :  سابكالموقع الرسمي لشر

https://www.sabic.com/en  

 

 الرابط للاستبيان : 

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSfSp1UU2T5humedGjxZDR

editor-Va9zaIctolRFBYHT7e1iQbAyY8CQ/viewform?usp=publish  
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 الخصائص الديموغرافية لعينة الدراسة : 
 
 

 القسم الأول : معلومات عامة  -

 

 العمر  : 
  سنة 25أقل من 
 25 – 34 سنة 
 35 – 44 سنة 
 45 سنة فما فوق 

 
 الجنس  : 

  ذكر 
  انتر 

 
 

  :  المستوى التعليمي

 دبلوم 
 بكالوريوس 
  ماجستير 
 دكتوراه 

 
 

  : كة ي الشر
ة فن  سنوات الخير

 سنه أقل من  
 1 – 3  سنوات 
 4 – 6 سنوات 
 6  سنوات فأكير 
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ي : ثقافة المنظمة 

 القسم الثاتن
 
 رقم 

 العبارة
 غير موافق العبارة

 بشدة
موافق  موافق محايد غير موافق

 بشدة

 أسلوب القيادة

هل يتبع المدير أسلوبًا قياديًا  . 1
ي اتخاذ 

يشجع على المشاركة فن
 القرارات؟

     

ن  . 2 هل يدعم المدير الموظفير
ويوجههم بشكل يساعدهم على 

 أداء مهامهم بكفاءة؟

     

هل يتعامل القادة بعدالة  . 3
؟ ن  وشفافية مع جميع الموظفير

     

 التواصل التنظيمي 
تتوافر قنوات اتصال واضحة هل  . 4

؟ ن ن الإدارة والموظفير  وفعّالة بير
     

هل يتم تزويدك بالمعلومات  . 5
ي الوقت 

اللازمة لأداء عملك فن
 المناسب؟

     

هل يتم تشجيعك على إبداء  . 6
حاتك بحرية داخل  آرائك ومقي 

 المنظمة؟

     

 القيم والمعايير التنظيمية
كة  . 7 قيمًا هل تعكس سياسات الشر

ي بيئة 
ام بها فن ن واضحة يتم الالي 

 العمل؟

     

هل يتم تطبيق الأنظمة  . 8
والتعليمات بعدالة على جميع 

؟ ن  الموظفير

     

كة على  . 9 هل تشجع ثقافة الشر
ي 

ام بالمهنية والأخلاقيات فن ن الالي 
 العمل؟

     

 بيئة العمل التنظيمية
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كة بيئة عمل آمنة  . 10 هل توفر الشر
تساعدك على أداء ومريحة 
 مهامك؟

     

ات  . 11 ن هل تتوافر الإمكانات والتجهير
 اللازمة لإنجاز العمل بكفاءة؟

     
ي تعزيز  . 12

هل تسهم أجواء العمل فن
؟ ن ن الموظفير  التعاون بير
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ي القسم الثالث : 
  الرضا الوظيفن

 
 رقم

 العبارة
 غير موافق العبارة

 بشدة
 موافق بشدة موافق محايد غير موافق

 الرضا عن طبيعة العمل
هل تشعر أن طبيعة عملك  . 13

 تتناسب مع مهاراتك وقدراتك؟
     

هل يوفر لك عملك فرصًا لتطوير  . 14
ات  مهاراتك واكتساب خير

 جديدة؟

     

هل تشعر بالرضا عن المهام  . 15
 والمسؤوليات الموكلة إليك؟

     

 الأجور والحوافزالرضا عن 
هل ترى أن راتبك يتناسب مع  . 16

ي 
حجم الجهد الذي تبذله فن

 العمل؟

     

هل تشعر أن نظام الحوافز  . 17
كة عادل  ي الشر

والمكافآت فن
 ومنصف؟

     

ي  . 18
هل تسهم الحوافز المقدمة فن
ن أدائك؟ ك على تحسير ن  تحفير

     

 الرضا عن أسلوب القيادة

طريقة  هل تشعر بالرضا عن . 19
؟ ن  تعامُل المدير مع الموظفير

     

هل يوفر لك المدير الدعم  . 20
ن عند الحاجة؟  والتوجيه اللازمير

     

ام ويقدّر  . 21 هل يعاملك المدير باحي 
ي العمل؟

 جهودك فن
     

ي بيئة العمل
 رضا العلاقات فن

ام  . 22 هل تسود علاقات تعاون واحي 
ن زملائك؟  متبادل بينك وبير

     

هل تشعر بالانتماء والارتياح  . 23
 ضمن فريق العمل؟
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هل يتم حل الخلافات داخل بيئة  . 24
 العمل بطريقة عادلة وبنّاءة؟
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 :  المقدمة
 

ي حظيت باهتمام كبير من قبل  ن تُعد ثقافة المنظمة من المفاهيم الإدارية الحديثة الت  ن والإداريير ، لما الباحثير
ن أهداف المنظمة  ، وتعزيز قيم العمل، وتحقيق التوافق بير ن ي توجيه سلوك الموظفير

لها من دور مؤثر فن
ي تسود بيئة العم ن فيها. فثقافة المنظمة تمثل مجموعة القيم والمعتقدات والمعايير الت  ل، وتطلعات العاملير

ن وتنعكس بشكل مباشر على أساليب القيادة، وأن ن الموظفير  .ماط التواصل، ومستوى التعاون بير

ن ورفع معنوياتهم، حيث يؤثر  ي استقرار الموظفير
ي تسهم فن ي أحد أهم العوامل الت 

 ومن جهة أخرى، يُعد الرضا الوظيفن
ي 

، وولائهم للمنظمة. كما أن ارتفاع مستوى الرضا الوظيفن امهم التنظيمي ن بشكل مباشر على مستوى أدائهم، والي 
دى بًا على بيئة العمل من خلال تقليل معدلات الغياب ودوران العمل، وزيادة روح الانتماء والمسؤولية لينعكس إيجا

 . ن  الموظفير

ية وبيئ ن بتنوع كوادرها البشر ي المملكة العربية السعودية، وتتمير
كات الصناعية فن ى الشر كة سابك من كير ة وتُعد شر

ي لدى موظفيها، خاصعملها التنظيمية، مما يجعلها ميدانًا مناسبًا ل
ي دراسة أثر ثقافة المنظمة على الرضا الوظيفن

ة فن
ي المملكة

ي تُعد من أهم المراكز الصناعية فن  .مدينة الجبيل الت 

 

ي هذه الدراسة بهدف التعرف على
ي تحقيق النجاح والاستدامة التنظيمية، تأت 

ي فن ا من أهمية المورد البشر
ً
 وانطلاق

كة سابك بمدينة الجبيل، وذلك من خلال  تأثير ثقافة المنظمة على مستوى ي شر
ن فن ي لدى الموظفير

الرضا الوظيفن
ي تقديم نت

، وتحديد طبيعة العلاقة بينهما، بما يسهم فن ي
ائج تحليل أبعاد ثقافة المنظمة، وقياس مستوى الرضا الوظيفن

 . ن ن بيئة العمل وتعزيز رضا الموظفير ي تحسير
 وتوصيات قد تساعد متخذي القرار فن

 

 منظمة : ثقافة ال
 

ها، فهي تمثل مجموعة القيم والمعتقدات  ن كل منظمة عن غير ي تمير تُعد ثقافة المنظمة من أهم العناصر الت 
ي طريقة تفكير 

ك فيها العاملون داخل بيئة العمل. وتنعكس هذه الثقافة فن ي يشي  والعادات والسلوكيات الت 
، وأسلوب تواصلهم، وطريقة تعاملهم مع التحديات و  ن  الفرص. الموظفير

ن الإدارة،   ي توجيه سلوك الأفراد وتحديد مستوى التفاعل بينهم وبير
 فن

ً
 محوريا

ً
ما كتلعب ثقافة المنظمة دورا

، والانتماء، والإنتاجية. فكلما كانت الثقافة إيجابية، شجعت الموظف ي
ي الرضا الوظيفن

ن تؤثر بشكل مباشر فن ير
 على التعاون والإبداع والعمل بروح الفريق الواحد. 

 للمدراء وقادة المؤسسات، حيث يمكن لهذا الفهم أن ي إن
ً
 حاسما

ً
كون فهم تأثير الثقافة التنظيمية يعد أمرا

ي وتحقيق الأهداف المؤسسية. فالثقافة التنظيمية ليست مجرد عبارات وقوان
ن  مفتاحًا لتعزيز الأداء الوظيفن ير

ي تفضيلاتها وسلو 
  ك موظفيها. كتابية، بل هي الروح الحية للمنظمة، وتتجلى فن
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وتتضمن عناصر الثقافة التنظيمية مفاهيم مثل القيم، والمعتقدات، والعادات، والتقاليد، وأيضًا طريقة 
ك داخل المنظمة وتوجي ن أفراد المنظمة. هذه العناصر تشكل أساسًا للتفاهم المشي  ه التفكير والتفاعلات بير

 السلوك بشكل فعال. 

 

  
 :  الرضا الوظيف 

 

ي تحقيق يُعد الرضا 
، لما له من أثر بالغ فن ي مجال الإدارة والسلوك التنظيمي

ي من المفاهيم الأساسية فن
الوظيفن

ي الذي  ي إلى الشعور الإيجاتر
ية داخل المنظمات. ويُشير الرضا الوظيفن كفاءة الأداء واستقرار الموارد البشر
قعاته المهنية والمادية يتكون لدى الموظف نتيجة تقييمه لعمله وما يوفره من إشباع لحاجاته وتو 

 والاجتماعية. 

قية، ي بعدة جوانب متعلقة بالوظيفة، مثل طبيعة العمل، والأجور والحوافز، وفرص الي 
 وي  هتم الرضا الوظيفن

انب والعلاقات مع الرؤساء والزملاء، وبيئة العمل التنظيمية. وكلما زادت قدرة المنظمة على تلبية هذه الجو 
، مما ينعكس إيجابًا على سلوكهم وأدائهم بما يتوافق مع تطلعات ال ي

، ارتفع مستوى رضاهم الوظيفن ن موظفير
 .داخل المنظمة

 

ام التنظيمي  ن ات التنظيمية المهمة، مثل الالي  ي ارتباطًا وثيقًا بعدد من المتغير
، كما يرتبط الرضا الوظيفن

ي إلى ت
عزيز روح الانتماء وتقليل والدافعية للعمل، والإنتاجية، حيث يؤدي ارتفاع مستوى الرضا الوظيفن

ن أن انخفاضه قد يؤدي إلى ضعف الأداء وظهور مشكلات تنظيمية  ي حير
معدلات الغياب ودوران العمل، فن

 .مختلفة

 

، تحرص  ن ن أهداف المنظمة واحتياجات العاملير ي تحقيق التوازن بير
ي فن

ا من أهمية الرضا الوظيفن
ً
وانطلاق

ات الأساسيةالمنظمات الحديثة على دراسة العوامل   المؤثرة فيه والعمل على تحسينه، باعتباره أحد المؤشر
 لنجاح السياسات الإدارية وتحقيق الاستدامة التنظيمية. 

 

 : ي
 ترجع أهمية البحث الحالية بما قد يقدمه من إضافات من الناحية العلمية والعملية كالآت 

 

 :  الأهمية العلمية
 

، وهما  ي مجال الإدارة والسلوك التنظيمي
ن فن ين أساسيير تنبع الأهمية العلمية لهذه الدراسة من تناولها لمتغير

ن وأدائهم داخل المنظمات.  ، لما لهما من تأثير مباشر على سلوك الموظفير ي
ثقافة المنظمة والرضا الوظيفن
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ي إثراء الأدبيات العلمية المتعلقة بثقافة 
ي تعزيز وتسهم هذه الدراسة فن

المنظمة من خلال توضيح دورها فن
ي بيئة صناعية سعودية

ن فن ي لدى الموظفير
 .الرضا الوظيفن

ن الجوانب النظرية والتطبيقية، من خلال اختبار العلاقة ي ربطها بير
ن  كما تكمن الأهمية العلمية للدراسة فن بير

ي ميدانيًا، مما يتيح الفرصة للتحقق من مدى
واقع توافق النتائج النظرية مع ال ثقافة المنظمة والرضا الوظيفن

ى  .العملىي داخل المنظمات الصناعية الكير

 

كة سابك بمدينة الجبيل، إذ تُعد من المؤسسات  وتُعد هذه الدراسة إضافة علمية من حيث تطبيقها على شر
ي توفير نتائج بحثية يمكن الا 

ي المملكة العربية السعودية، الأمر الذي يسهم فن
منها  ستفادةالصناعية الرائدة فن

ي دراسات مستقبلية مشابهة داخل القطاع الصناعي السعودي
 .فن

 

ي مجالات الإدارة وإدارة الم
ن فن ن والدارسير وارد كما يمكن أن تشكل نتائج هذه الدراسة مرجعًا علميًا للباحثير

ات تنظيمية أخرى م ي تتناول متغير ية، وتفتح المجال أمام إجراء المزيد من الدراسات الت  ة رتبطة بثقافالبشر
 . ي

ن ورضاهم الوظيفن  المنظمة وأثرها على سلوك الموظفير

 

 : ) التطبيقية (  الأهمية العملية
 

ي 
ي إمكانية الاستفادة من نتائجها من قبل القيادات الإدارية فن

كة  تتمثل الأهمية التطبيقية لهذه الدراسة فن شر
ي  سابك بمدينة الجبيل، من خلال التعرف على مستوى ثقافة المنظمة

السائدة وأثرها على الرضا الوظيفن
ي اتخاذ قرارات إدارية مبنية على أسس علمية. 

، مما يساعد فن ن  لدى الموظفير

افة المنظمة كما تسهم نتائج الدراسة في مساعدة إدارة الموارد البشرية على تحديد الجوانب الإيجابية في ثق
الأمر الذي  ى رضا الموظفين والعمل على تحسينها،وتعزيزها، وكذلك الكشف عن الجوانب التي قد تؤثر سلباً عل

 .ينعكس إيجاباً على بيئة العمل والاستقرار الوظيفي

اليب القيادة، وتوفر هذه الدراسة مؤشرات عملية يمكن الاستفادة منها في تصميم البرامج التدريبية، وتطوير أس
زيادة انتمائهم الرضا الوظيفي لدى الموظفين و وتحسين نظم الحوافز والتواصل التنظيمي، بما يسهم في رفع مستوى

 .للمنظمة

ن خلال مكما يمكن الاستفادة من نتائج هذه الدراسة في منظمات صناعية أخرى داخل المملكة العربية السعودية، 
لمؤسسي تطبيق التوصيات التي تخرج بها الدراسة بما يتناسب مع طبيعة كل منظمة، مما يعزز من كفاءة الأداء ا

 سهم في تحقيق أهداف التنمية الإدارية.وي

 

 



11 

 

 :  مشكلة الدراسة

 

ن بيئة  ي تحسير
ايد الذي توليه المنظمات الحديثة بثقافة المنظمة ودورها فن ن على الرغم من الاهتمام المي 

ن قد يختلف من منظمة إلى أخرى، بل ومن قسم إلى آخر  ي لدى الموظفير
العمل، إلا أن مستوى الرضا الوظيفن

 .المنظمة نفسها، نتيجة لاختلاف القيم التنظيمية وأساليب القيادة وأنماط التواصل السائدةداخل 

ن من ا من الموظفير ً ي تضم عددًا كبير ى الت  كات الصناعية الكير كة سابك بمدينة الجبيل من الشر  وتُعد شر
ي ت

 مؤثرًا فن
ً

ن شكيل اتجاهات الموظفخلفيات مهنية وثقافية متنوعة، الأمر الذي يجعل ثقافة المنظمة عاملا ير
ي تطوير بيئة العمل، إلا أن مدى 

كة فن ي تبذلها الشر . وعلى الرغم من الجهود الت  ي
أثير توشعورهم بالرضا الوظيفن

ن لا يزال بحاجة إلى دراسة علمية ميدانية ي لدى الموظفير
 ثقافة المنظمة السائدة على مستوى الرضا الوظيفن

 .توضح طبيعة هذه العلاقة

ي التساؤل الرئيس حولومن هنا تتم
 :ثل مشكلة الدراسة فن

كة سابك بمدينة الجبيل؟ ي شر
ن فن ي لدى الموظفير

 ما مدى تأثير ثقافة المنظمة على الرضا الوظيفن

ي لدى 
ي ظل الحاجة إلى التعرف على أبعاد ثقافة المنظمة السائدة، ومستوى الرضا الوظيفن

وذلك فن
ي تقدي

، والعلاقة بينهما، بما يسهم فن ن ن بيئة العالموظفير ي تحسير
مل م نتائج وتوصيات يمكن الاستفادة منها فن

 . ن  وتعزيز رضا الموظفير

 

  :  فجوات على المستوى النظري
 

ي الأدبيات والدراسات السابقة 
تُعرّف الفجوات على المستوى النظري بأنها أوجه القصور أو النقص فن

، سواء من حيث المفاهيم المستخدمة، أو ا ن ة للعلاقات المتعلقة بموضوع معير لنماذج والنظريات المفشر
ات، أو اختلاف النتائج وتباينها، أو عدم شمولية التناول النظري للموضوع محل الدراسة.  ن المتغير  بير

 

، إلا  ن ي تناولت مفهوم ثقافة المنظمة وأثرها على سلوك الموظفير  على الرغم من تعدد الدراسات النظرية الت 
ي تستدعي المزيد من البحث والدراسةأن الأدبيات العلمية ما زالت ت ي من عدد من الفجوات النظرية الت 

. عاتن
ن ثقافة المنظمة والرضا  ة بير ي تناولت العلاقة المباشر ومن أبرز هذه الفجوات محدودية الدراسات الت 

، بينما  ي
ي بشكل متكامل، حيث ركزت بعض الدراسات على ثقافة المنظمة بمعزل عن الرضا الوظيفن

الوظيفن
ين ركزت ن المتغير ي بير ي دون الربط المنهجر

 .دراسات أخرى على الرضا الوظيفن

ي نماذج 
ا فن

ً
ي الدراسات السابقة، واختلاف

ي تحديد أبعاد ثقافة المنظمة المستخدمة فن
كما تُظهر الأدبيات تباينًا فن

، مما أدى إلى تباين النتائج وصعوبة تعميمها. ويشير ذلك إلى الحاجة لتط ي
بيق نماذج قياس الرضا الوظيفن

ن ثقافة المنظمة والرضا الوظي . نظرية واضحة ومتكاملة توضح طبيعة العلاقة بير ي
 فن
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ي 
ي بيئات تنظيمية غير صناعية أو فن

إضافة إلى ذلك، فإن غالبية الدراسات السابقة تناولت هذا الموضوع فن
ي تفسير العسياقات ثقافية خارج البيئة العربية، الأمر الذي يحد من إمكانية الاستفادة 

ن النظرية منها فن لاقة بير
ي المنظمات الصناعية العربية

ي فن
 .ثقافة المنظمة والرضا الوظيفن

ي الأدبيات النظرية من خلا
ي سد النقص فن

ا من هذه الفجوات، تسعى الدراسة الحالية إلى الإسهام فن
ً
ل وانطلاق

، بما  ي
ي  يتناسب مع طبيعة البيئة التنظيميةتقديم إطار نظري يوضح تأثير ثقافة المنظمة على الرضا الوظيفن

فن
ى داخل المملكة العربية السعودية كات الصناعية الكير  .الشر

 

  
 :  فجوات على المستوى التطبيف 

 

ي تناولت تأثير ثقافة المنظمة ي محدودية الدراسات الميدانية الت 
ي فن

 تتمثل الفجوات على المستوى التطبيف 
ي داخل المنظمات الصنا

ي المملكة العربية السعودية، حيث تركز معظم على الرضا الوظيفن
ى فن عية الكير

ي 
ي طبّقت هذا الموضوع فن  الدراسات التطبيقية السابقة على قطاعات خدمية أو تعليمية، مع قلة الأبحاث الت 

 بيئات صناعية متقدمة. 

كة سابك بمدينة الجبيل بوصفها مي ي تناولت شر ي ندرة الدراسات الت 
ة، دانًا للدراسكما تظهر فجوة تطبيقية فن

، مما يقلل من توفر بيانات ميدانية تعكس  ي القطاع الصناعي
رغم أهميتها الاقتصادية ودورها المحوري فن

ي لدى موظفيها
 .واقع ثقافة المنظمة ومستوى الرضا الوظيفن

ي بعض الدراسات التطبيقية من الاعتماد على أدوات قياس تقليدية أو غير محدثة، أ
و إضافة إلى ذلك، تعاتن

سات تطبيقها على عينات محدودة، الأمر الذي قد يؤثر على دقة النتائج وقابليتها للتعميم. كما أن قلة الدرا
ي بصورة تحليلية واضحة تمثل فجوة تطبيقية 

ن أبعاد ثقافة المنظمة ومستويات الرضا الوظيفن ي تربط بير الت 
 تستدعي المعالجة. 

 

  أهمية الدراسة
 

ي لدى  تكتسب هذه الدراسة أهميتها 
ن ثقافة المنظمة والرضا الوظيفن من كونها تتناول علاقة حيوية بير

كة سابك بمدينة الجبيل. وتم ي بيئة صناعية رائدة داخل المملكة العربية السعودية، ممثلة بشر
ن فن ثل الموظفير

ن والإدار  ن الموظفير ي بير ن بيئة العمل، وتعزيز التفاعل الإيجاتر ي تحسير
 مؤثرًا فن

ً
ادة ة، وزيهذه العلاقة عاملا

ي تحقيق أهداف المنظمة واستدامة نجاحها 
، بما يسهم فن ي

ام الوظيفن ن  . الالي 

 وتتمثل أهمية الدراسة من عدة جوانب: 
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 الأهمية النظرية : 
 

  كة سابك على التعرف على الجوانب الإيجابية والثغرات ي شر
ي تساعد نتائج الدراسة الإدارة العليا فن

 فن
. ثقافة المنظمة، واتخاذ القرارات  ن ن بيئة العمل وتعزيز رضا الموظفير  المناسبة لتحسير

  بما يرفع مستوى الانتماء ، ن ي تطوير برامج تدريبية، وأساليب قيادة، ونظم تحفير
تسهم الدراسة فن

 . ي ويزيد من كفاءة الأداء المؤسسي
 الوظيفن

 كات صناعية أخرى بالمملكة العربية السعودية، بما يد عم يمكن تطبيق توصيات الدراسة على شر
 تطوير بيئة العمل بشكل عام. 

 

 الأهمية العملية ) التطبيقية ( : 
 

  من خلال تو ، ي
ضيح تسعى الدراسة إلى إثراء الأدبيات العلمية المتعلقة بثقافة المنظمة والرضا الوظيفن

ي السياق الصناعي السعودي. 
ين وتحديد أبعاد كل منهما فن ن المتغير  طبيعة العلاقة بير

 
  ن على دراسة موضوعاتوفر الدراسة إطارًا ن المقبلير  يمكن أن يكون مرجعًا للباحثير

ً
ت نظريًا متكاملا

ي البيئة التنظيمية والصناعية. 
 مشابهة فن

 

 

 سؤال البحث الرئيس  : 
 

كة سابك بمدينة الجبيل " ي شر
ن فن ي لدى الموظفير

 ؟"ما مدى تأثير ثقافة المنظمة على الرضا الوظيفن

 

ي يهدف سؤال البحث الرئيسي إلى 
ن فن ي لدى الموظفير

معرفة مدى تأثير ثقافة المنظمة على الرضا الوظيفن
ن مكونات ثقافة المنظمة ومستويات الرضا  كة سابك بمدينة الجبيل، وذلك من خلال دراسة العلاقة بير شر
. ويسعى هذا السؤال إلى توضيح كيف تؤثر القيم والممارسات والسلوكيات التنظيمية على شعور  ي

الوظيفن
ن  ي بيئة العمل واتخاذ قرارات علمية  الموظفير

بالرضا والانتماء، بما يتيح للإدارة فهم العوامل المؤثرة فن
ية.  ن الأداء وزيادة فعالية الموارد البشر  لتحسير
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 الأسئلة الفرعية : 
 

كة سابك بمدينة الجبيل؟ .1 ي شر
 ما هي أبعاد ثقافة المنظمة السائدة فن

 

ي لدى  .2
كة؟ما هو مستوى الرضا الوظيفن ي الشر

ن فن  الموظفير

 

؟ .3 ن ي لدى الموظفير
ن ثقافة المنظمة والرضا الوظيفن ية بير  هل هناك علاقة تأثير

 

؟ .4 ي
ي تعزز الرضا الوظيفن ي ثقافة المنظمة الت 

 ما هي العناصر الإيجابية فن

 

؟ .5 ن ي قد تحد من رضا الموظفير ي ثقافة المنظمة الت 
 ما هي العوائق فن

 

 اهداف البحث : 
 

كة سابك تهدف هذه الدراسة إلى ا ي شر
ن فن ي لدى الموظفير

لتعرف على تأثير ثقافة المنظمة على الرضا الوظيفن
كة وتحليل مستويات الرضا  بمدينة الجبيل، وذلك من خلال دراسة أبعاد ثقافة المنظمة السائدة داخل الشر

ن ثقافة المنظمة والرضا  . كما تسعى الدراسة إلى توضيح طبيعة العلاقة بير ن ي لدى الموظفير
،  الوظيفن ي

الوظيفن
ن بالرضا والانتماء. ومن خلال ذلك،  وفهم كيفية تأثير القيم والممارسات التنظيمية على شعور الموظفير

ن بيئة العمل وتعزيز رضا  ي تحسير
تهدف الدراسة إلى تقديم توصيات عملية وعلمية تساعد الإدارة فن

ي رفع كفاءة الأداء وتحقيق أهداف المنظمة بشكل
، بما يسهم فن ن  أكير فعالية.  الموظفير

 

 هدف البحث العام : 
 

كة سابك  ي شر
ن فن ي لدى الموظفير

يهدف هذا البحث إلى تحديد مدى تأثير ثقافة المنظمة على الرضا الوظيفن
ن  بمدينة الجبيل، من خلال دراسة القيم والممارسات التنظيمية السائدة وكيفية انعكاسها على شعور الموظفير

 . ي
 بالرضا والانتماء الوظيفن

 

 الأهداف الفرعية : 
 

  .كة سابك بمدينة الجبيل ي شر
 التعرف على أبعاد ثقافة المنظمة السائدة فن

 
  .كة ي الشر

ن فن ي لدى الموظفير
 قياس مستوى الرضا الوظيفن
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  . ن ي لدى الموظفير
ن ثقافة المنظمة والرضا الوظيفن  تحليل العلاقة بير

 
 ي تعزز الرضا ا ي ثقافة المنظمة الت 

. تحديد العناصر الإيجابية فن ي
 لوظيفن

 
  . ن ي قد تحد من رضا الموظفير ي ثقافة المنظمة الت 

 الكشف عن العوائق فن

 

 

 فرضيات البحث: 
 

كة ي شر
ن فن ي لدى الموظفير

ا إيجابيًا لثقافة المنظمة على الرضا الوظيفن ً ض هذه الدراسة أن هناك تأثير  تفي 
ي ت

ن بالرضا سابك بمدينة الجبيل، بحيث تساهم القيم والممارسات التنظيمية السائدة فن عزيز شعور الموظفير
ض الدراسة أن أبعاد ثقافة المنظمة المختلفة، مثل أسلوب القيادة، وأنماط  . كما تفي  ي

والانتماء الوظيفن
، وأن التعرف على هذه العلاقة  ي

التواصل، والبيئة التنظيمية، ترتبط بشكل مباشر بمستوى الرضا الوظيفن
ن بيئة  ي تقديم توصيات عملية لتحسير

. يساعد فن  العمل ورفع كفاءة الأداء المؤسسي

 
 الفرضية العامة : 

 

كة سابك بمدينة ي شر
ن فن ي لدى الموظفير

ي على الرضا الوظيفن ض الدراسة أن ثقافة المنظمة تؤثر بشكل إيجاتر  تفي 
ن بالرضا والانتماء  ي تعزيز شعور الموظفير

الجبيل، بحيث تساهم القيم والممارسات التنظيمية السائدة فن
 . ي

 الوظيفن

 

 الفرضيات الفرعية : 
 

ي  .1
ن فن ي لدى الموظفير

ي ثقافة المنظمة ومستوى الرضا الوظيفن
ن أسلوب القيادة فن هناك علاقة إيجابية بير

كة سابك.   شر

ي لدى  .2
ي ثقافة المنظمة ومستوى الرضا الوظيفن

ن أنماط التواصل التنظيمي فن هناك علاقة إيجابية بير
 . ن  الموظفير

ن البيئة التنظي .3 ي هناك علاقة إيجابية بير
ي ثقافة المنظمة ومستوى الرضا الوظيفن

مية والقيم السائدة فن
 . ن  لدى الموظفير

4.  . ي
ن وانتمائهم الوظيفن ي تعزيز رضا الموظفير

 أبعاد ثقافة المنظمة المختلفة تساهم بشكل متكامل فن
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 نموذج البحث : 
 

 نموذج البحث -1-الشكل 

 

 

 
 

 
 
 

H1 . Ha . Hb . Hc . Hd .He . Hf . Hg . Hh 

 
 الدراسة الميدانية : 

https://www.sabic.com/en 

كة سابك كة السعودية للصناعات الأساسية، تأسست عام  (SABIC) شر ي  1976هي الشر
ومقرها الرئيسي فن

ي 
كات الصناعية فن ي مجالات الرياض، وتعد واحدة من أكير الشر

المملكة والعالم. تعمل سابك فن
ي الصناعات التحويلية مثل 

وكيماويات، المعادن، المواد البلاستيكية، والأسمدة، وتنتج منتجات تدخل فن البي 
ونيات، مواد البناء، والتغليف  .السيارات، الإلكي 

ية وبيئة العمل المنظمة، مما يجعلها مناسبة كة بتنوع كوادرها البشر ن الشر لإجراء الدراسات الميدانية  تتمير
 . ي

ن والرضا الوظيفن  المتعلقة بسلوك الموظفير

 
 منهجية البحث : 

 

 : الوضعية.  فلسفة البحث

.  منهج البحث ي  : الاستنتاجر

اتيجية البحث  : دراسة الحالة.   اسي 

.   نوع البحث  : الكمي

ي  ثقافة المنظمة
 الرضا الوظيفن
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ي :   المقطعية.   الأفق الزمتن

ي  :  التقنيات و الإجراءات
 . الاستبيان و التحليل الإحصات 

 

 يوضح منهجية البحث -2-شكل 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

وع ) مكتوب ( :   هيكل المشر
 

  الفصل الأول : المقدمة •

ي : الإطار النظري •
  الفصل الثاتن

  الفصل الثالث : منهجية البحث •

ي  •
  الفصل الرابع : التحليل الإحصات 

   الفصل الخامس : مناقشة النتائج و الخاتمة •
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وع ) مرسوم ( :   هيكل المشر
 

وع -3-الشكل   يوضح هيكل المشر

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

            

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 المقدمة :    الأول الفصل

ي 
 الإطار   النظري :  الفصل   الثاتن

يةجمنه :  الثالث   الفصل    البحث 

ي    التحليل :  الرابع   الفصل
 الإحصات 

 الخاتمة مناقشة   النتائج   و   :  الفصل   الخامس
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ي : الدراسات السابقة 
 الفصل الثائ 
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 مقدمة : 
ي بناء تُعد الدراسات السابقة مصدرًا أساسيًا لفهم 

، حيث تسهم فن السياق النظري والعملىي لأي بحث علمي
ي التعرف 

الإطار المفاهيمي للبحث وتدعم صياغة الأهداف والفرضيات بصورة علمية دقيقة. كما تساعد فن
ي توصلت إليها، وأوجه الاتفاق والاختلاف ي تناولت موضوع الدراسة، والنتائج الت   على الجهود البحثية الت 

 .ز من وضوح مشكلة البحث ويحدد اتجاهاتهبينها، بما يعز 

ي  ي تناولت ثقافة المنظمة بشكل مستقل، والدراسات الت  ي هذا الفصل، سيتم استعراض الدراسات الت 
وفن

ن على كير ين معًا، مع الي  ن المتغير ي تناولت العلاقة بير ، بالإضافة إلى الدراسات الت  ي
أهم  بحثت الرضا الوظيفن

ي توصلت إليها هذ ي تفسير السلوك التنظيمي داخل بيئة العملالنتائج الت 
 .ه الدراسات وأثرها فن

ي الأدبيات السابقة، سواء على المستوى النظري أو 
كما سيتم تحليل أوجه القصور والفجوات البحثية فن

ي ال
ي تسعى الدراسة الحالية إلى تحقيقها، وبيان أهميتها فن ، وذلك لتوضيح الإضافة العلمية الت  ي

بيئة التطبيف 
 .نظيمية الصناعية داخل المملكة العربية السعوديةالت

ن الباحث من الوقوف على ما تم
ّ
، إذ تُمك ي إثراء البحث العلمي

إنجازه  وتلعب الدراسات السابقة دورًا محوريًا فن
ي يمكن من خلال ي مجال الدراسة، والتعرّف على الفجوات البحثية، وتحديد المنهجية المناسبة الت 

ها علميًا فن
 مشكلة البحث الحالية بصورة منهجية دقيقة معالجة

  ، ي
 (. 2018)القحطاتن

 

 

ي عدد من المؤسسات الخدمية، 
ي فن

ن ثقافة المنظمة والرضا الوظيفن تناولت إحدى الدراسات العلاقة بير
ثقافة واعتمدت على المنهج الكمي باستخدام الاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات. وأشارت النتائج إلى أن ال

ي وتقليل الضغوط الت
ي رفع مستوى الرضا الوظيفن

ي تقوم على التعاون والمشاركة تسهم فن نظيمية الداعمة الت 
ن الأداء المؤسسي  ي ترسيخ ثقافة تنظيمية إيجابية لتحسير

 .المهنية. كما أكدت الدراسة أهمية دور الإدارة فن

(Al-Omari & Okasheh, 2017) 

 

ي قطاع الصناعات هدفت دراسة أخرى إلى قياس تأثير أبعاد 
ي فن

ثقافة المنظمة على الرضا الوظيفن
، وتم تحليل البيانات باستخدام الأساليب  ي التحليلىي

وكيماوية، حيث استخدمت المنهج الوصفن البي 
الدعم و الإحصائية المناسبة. وأظهرت النتائج وجود تأثير مباشر لأبعاد ثقافة المنظمة، مثل العدالة التنظيمية 

ورة تعزيز الشفافية والثقة داخل بيئة الإداري، على مست ، وأوصت بضن ن ي لدى الموظفير
وى الرضا الوظيفن

 .العمل

 ، ن  (2021)حسير
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 أهمية الدراسة : 
 

ن داخل  ن بيئة العمل وتعزيز رضا الموظفير ي تحسير
هدفت إحدى الدراسات إلى بيان أهمية ثقافة المنظمة فن

ي 
، وتم جمع البيانات من خلال استبانة المؤسسات الحكومية، حيث اعتمدت على المنهج الوصفن التحليلىي

. وأظهرت النتائج أن الثقافة التنظيمية القائمة على الدعم والمشاركة تسهم  ن وزعت على عينة من الموظفير
. وأكدت ي وتقليل معدلات الغياب ودوران العمل، مما يعزز الاستقرار التنظيمي

ي رفع مستوى الرضا الوظيفن
 فن

ن المؤسسي الدراسة أن الاهتمام   .بثقافة المنظمة يعد من العوامل الأساسية لتحقيق التمير

 ، ي
 (2018)القحطاتن

 

ات الرئيسية لنجاح المنظمات، وهدفت إلى  ي كأحد المؤشر
تناولت إحدى الدراسات أهمية الرضا الوظيفن

نهج الكمي تحليل العوامل التنظيمية المؤثرة فيه، وعلى رأسها ثقافة المنظمة. واعتمدت الدراسة على الم
ن وضوح القيم التنظيمية ومستوى الرضا  باستخدام الاستبانة، وأشارت النتائج إلى وجود علاقة إيجابية بير

ن وانتمائهم للمنظمة ، وأن تعزيز بيئة عمل إيجابية ينعكس بشكل مباشر على أداء الموظفير ي
 .الوظيفن

(Al-Sarayrah, 2019) 

 

ي تحقيق رضا سعت دراسة أخرى إلى توضيح أهمية التكامل 
ية فن ن ثقافة المنظمة وإدارة الموارد البشر بير

. وأظهرت النتائج أن المنظمات  ي التحليلىي
، حيث استخدمت المنهج الوصفن ي القطاع الصناعي

ن فن الموظفير
ي تتبتن ثقافة تنظيمية قائمة على العدالة والشفافية والتواصل الفعال تحقق مستويات أعلى من الرضا  الت 

ي مقارنة 
ن الأداء العام وزيادة الإنتاجيةالوظيفن ي تحسير

ها، مما يسهم فن  .بغير

 ، ن  (2020)حسير

 

ي 
ي فن ي والرضا المهتن

ي تعزيز الاستقرار الوظيفن
هدفت إحدى الدراسات إلى استكشاف أهمية ثقافة المنظمة فن

وني ة. بيئات العمل متعددة الثقافات، واعتمدت على تحليل البيانات الميدانية من خلال استبانة إلكي 
ن الإدارة والمو  ي بناء الثقة بير

، وأنها وأكدت النتائج أن الثقافة التنظيمية الإيجابية تمثل عنضًا جوهريًا فن ن ظفير
ام التنظيمي  ن ي وتقوية الالي 

ي رفع مستوى الرضا الوظيفن
ة فن  .تؤثر بصورة مباشر

(Mohammed & Al-Harbi, 2021) 
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 المبحث الأول ) ثقافة المنظمة ( : 
 

، حيث تعكس القيم  تُعد ثقافة ي علم الإدارة والسلوك التنظيمي
المنظمة من المفاهيم الجوهرية فن

ن أعضاء المؤسسة، وتُعد الإطار غير الرسمي الذي يوجّه السلوك  كة بير اضات المشي  والمعتقدات والافي 
ورؤية  الفردي والجماعي داخل المنظمة. وتتشكل هذه الثقافة من خلال تجارب سابقة، وتاري    خ المؤسسة،

ن مع بعضهم البعض ومع بيئة العمل  ي تحديد كيفية تفاعل العاملير
القيادة العليا، وتُسهم بشكل فعال فن

ام، ن ، وتعزيز الالي  ن الأداء التنظيمي  لتحسير
ً
 أساسيا

ً
ن  المحيطة. ولذا فإن فهم ثقافة المنظمة يُعد مدخلا وتحفير

 الإبداع. 

 ،  (2021)مها عبد الرحمن العجمي

 

ة لا تقتض على كونها مجموعة من الشعارات أو القيم المعلنة، بل هي سلوك عملىي يُمارس ثقافة المنظم
ي مختلف المستويات الوظيفية، وتنعكس من خلال القرارات التنظيمية، أسلوب القيادة، طبيعة 

يوميًا فن
. وعندما تكون الثقافة متجانسة، ومبنية على الشفافي ن إنها ة والتقدير، فالعلاقات، وآليات المكافأة والتحفير

ن على العمل بروح الفريق، وتزيد من مستوى الرضا والانتماء، ما ينعك س تخلق بيئة إيجابية تُحفّز الموظفير
ة على معدلات الأداء والإبداع.   مباشر

 ، ي  (2020)خالد عبد الله الحرتر

 

ن أن الثقافة التنظيمية تمثل العمود الفقري لأي مؤسسة  ي طريقةيرى العديد من الباحثير
 ناجحة، إذ تؤثر فن

، واستعدادهم لتحمّل المسؤوليات والمخاطرة. وقد أظهرت  ، ودرجة تفاعلهم مع التغيير ن تفكير الموظفير
، بينما يؤدي ضع ن المؤسسي ف العديد من الدراسات أن الثقافة القوية والواضحة تُعد محفّزًا رئيسيًا للتمير

، وظهور سلوكيات سل  بية تُعيق التقدم وتؤثر على الفاعلية التنظيمية. الثقافة إلى اضطراب داخلىي

 ، ي محمد البقمي
 (2019)تهاتن

 

 مفهوم ) ثقافة المنظمة ( : 
 

ي يطوّر  ها ثقافة المنظمة هي ذلك النظام المتكامل من القيم والمعتقدات والمعايير والرموز والسلوكيات الت 
ي تعمل كإطار توجيهي لسلو  ّ الثقافة التنظيمأعضاء المنظمة بمرور الزمن، والت  ية كهم داخل المؤسسة. وتُعير

، ومستوى  ن ن الموظفير ي طريقة اتخاذ القرارات، وأسلوب التعامل بير
عن شخصية المنظمة، فهي تتجلى فن

ي تنفّذ بها المهام وتُدار بها التفاعلات اليومية ي تحديد الطريقة الت 
ام والانضباط، كما تسهم فن ن  الالي 
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 ، ي
 (2020)نوال عبد الله القحطاتن

 

ي  اضات الت  كة، والمفاهيم الأساسية، والتقاليد، والافي  طوّرها يتُعرف ثقافة المنظمة بأنها مجموع القيم المشي 
ن  ي سلوكهم وأدائهم. وتُعد الثقافة هي الرابط غير الرسمي الذي يجمع الموظفير

ي تؤثر فن العاملون، والت 
كة، كما أنها تُمثل الأساس الذ ي تُبتن عليه العلاقات التنظيمية، وأساليب حل ويمنحهم هوية مهنية مشي 

 المشكلات، والتفاعل مع التحديات. 

 (2019)سلطان فهد الشهري، 

 

ذه يرى البعض أن ثقافة المنظمة تمثل الإطار العام الذي يوجّه سلوك الأفراد داخل بيئة العمل، حيث تؤثر ه
، ومستوى المبادرة، ونمط التواص  حاسالثقافة على طريقة التفكير

ً
، مما يجعلها عنضا ي ل، وقابلية التغيير

 فن
ً
ما

تحقيق الفاعلية المؤسسية. وتكون الثقافة فاعلة عندما تكون واضحة، ومتّسقة، وتدعم الأهداف العامة 
 للمنظمة. 

 ، ي
 (2021)علياء حسن الزهراتن

 

 أهمية ثقافة المنظمة : 
 

ي تؤث ي كونها القوة الخفية الت 
ي السلوك التنظيمي وتوجّه الأداء العام. تكمن أهمية ثقافة المنظمة فن

فهي  ر فن
ن مع بعضهم البعض، ومع الإدارة، ومع بيئة العمل   تُعتير الإطار المرجعىي الذي يحدد كيفية تفاعل الموظفير

ن الأد ي تحسير
اء ككل. وعندما تكون الثقافة واضحة ومتّسقة، فإنها تخلق شعورًا بالهوية والانتماء، وتسهم فن

، كما تعزز من القدرة على اتخاذ القرارات بشكل أشع وأكير فاعلية. وزيادة الرضا ا ي
 لوظيفن

 ،  (2021)سلمان عبد الله النفيعىي

 

ام  ن ي مدى الي 
ي تشكيل مناخ العمل داخل المؤسسة، فهي تؤثر فن

تلعب الثقافة التنظيمية دورًا محوريًا فن
ي استعدادهم للتعاون والانضباط وا

ن بالقيم المؤسسية، وفن لمبادرة. وكلما كانت الثقافة إيجابية الموظفير
ن جودة الخدمات وزيادة ولاء  ي تحسير

ي استقطاب الكفاءات والحفاظ عليها، وأسهمت فن
ومحفّزة، ساعدت فن

  العملاء. 

ي،  ي فهد المطير
 (2020)تهاتن
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ي خلق ب
، وتساعد فن ن ن العاملير ي توحيد الرؤية بير

اتيجية فعالة تُسهم فن مل يئة عتُعد ثقافة المنظمة أداة اسي 
ي أوقات التغيير المؤسسي أو التوسع، إذ 

ز أهميتها بشكل خاص فن  متوازنة، تقوم على الشفافية والثقة. وتير
ي تقليل مقاومة التغيير وتعزيز التكيف، مما يؤدي إلى تسهيل عمليات التحوّل 

يمكن للثقافة أن تُسهم فن
 .  والتطوير التنظيمي

 (2018)خالد صالح الزيد، 

 

ي فعالية القياتشير العديد 
ي تؤثر فن دة، من الدراسات إلى أن ثقافة المنظمة تُعد أحد العوامل الجوهرية الت 

، وتحفز ع ، وبناء فرق العمل الناجحة. فالثقافة القوية تُعزز من التماسك الداخلىي لى وتحقيق الأداء العالىي
ن دافعًا ذاتيًا لتحقيق الأهداف المؤسسية، بينما  تفاع تؤدي الثقافة السلبية إلى ار الإبداع، وتمنح الموظفير

، وضعف الانتماء، وتراجع مستوى الإنتاجية.  ي
 معدل الدوران الوظيفن

 (2019)ريما عبد الرحمن الخالدي، 

 

اتيجيات تطوير الأداء دون التطرق إلى ثقافة المنظمة، فهي تُعد المكوّن الأساسي   لا يمكن الحديث عن اسي 
ي ترسيخ ثقافة تقوم على المبادرة الذي يدعم أو يُعيق تنفيذ الخطط 

ي تنجح فن الإدارية. فالمؤسسات الت 
ي 

ن والاستدامة فن ّ ات، وتحقيق التمير يئات بوالمسؤولية والمرونة، تجد نفسها أكير قدرة على التفاعل مع المتغير
 تتسم بالتعقيد والمنافسة. 

 (2022)عبد العزيز محمد الفوزان، 

 

 أهداف ثقافة المنظمة : 
 

ن تجاه المنظمة. تعزيز الان .1  تماء والولاء لدى الموظفير
 توجيه سلوك الأفراد بما يتماسر مع رؤية وأهداف المؤسسة.  .2
3.  . ن ن العاملير  خلق بيئة عمل إيجابية تحفّز التعاون والتفاعل بير

4.  . ن التواصل الداخلىي  دعم عمليات اتخاذ القرار وتحسير
 زيادة القدرة على التكيّف مع التغيير والتطوير المستمر.  .5
6.  . ن ن الموظفير ن الإبداع والابتكار بير  تحفير

ام بالقيم والمعايير الأخلاقية داخل المنظمة.  .7 ن  تعزيز الالي 
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 أبعاد ثقافة المنظمة : 
 

 أسلوب القيادة   : 

ه ن ن واتخاذ القرارات، ومدى دعمهم وتحفير ي توجيه الموظفير
ي يتبعها القادة فن م ويشير إلى الطريقة الت 

ن داخل المنظمة.  ي تشكيل الثقافة التنظيمللعاملير
 ية. ويُعد أسلوب القيادة من أهم العوامل المؤثرة فن

 
  التواصل التنظيمي  : 

ن  ن أو بير ن الإدارة والموظفير ويقصد به مدى وضوح وفعالية قنوات الاتصال داخل المنظمة، سواء بير
ي تعزيز الشفافية وبناء الثقة داخل بيئة العمل. 

 الزملاء، وأثر ذلك فن
 

 ايير التنظيميةالقيم والمع  : 

ام،  ن ن داخل المنظمة، مثل العدالة، الالي  ي تحكم سلوك العاملير وتشمل المبادئ والمعتقدات الت 
 . ي

ي توجه الأداء والسلوك الوظيفن  التعاون، والانضباط، والت 

 

 بيئة العمل التنظيمية  : 

إداري، وشعور بالأمان وتشير إلى المناخ العام داخل المنظمة، بما يتضمنه من علاقات عمل، ودعم 
، ومدى توفير بيئة تساعد على الإنجاز.  ي

 الوظيفن
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 يوضح ابعاد ثقافة المنظمة  -4-شكل 
 

 

 

 
 (  

  المبحث الثان 
 ( :  الرضا الوظيف 

 

، والتعرف على  ي القطاع الصناعي
ن فن ي لدى الموظفير

هدفت إحدى الدراسات إلى قياس مستوى الرضا الوظيفن
منهج التنظيمية المؤثرة فيه، مثل بيئة العمل، والحوافز، وأساليب القيادة. واعتمدت الدراسة على الالعوامل 

. وأظهرت  ن ، حيث تم جمع البيانات من خلال استبانة وُزعت على عينة من الموظفير ي التحليلىي
الوصفن

ي بوضوح الأنظمة الإدارية وعد ي يرتبط بشكل إيجاتر
الة الحوافز وفعالية النتائج أن مستوى الرضا الوظيفن

ن وزيادة  ي رفع معنويات الموظفير
ن بيئة العمل يسهم فن التواصل داخل المنظمة، كما بينت أن تحسير

ن ويقلل ية بما يعزز رضا العاملير ورة تطوير سياسات الموارد البشر . وأوصت الدراسة بضن ي
 استقرارهم الوظيفن

 من معدلات دوران العمل. 

ي ,
 ( 2020) الزهراتن

 

ة ابعاد ثقاف
المنظمة

اسلوب 
القيادة

التواصل 
التنظيمي

ير القيم و المعاي
التنظيمية

بيئة العمل 
التنظيمية
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ي المؤسسات الخدمية، سعت إحدى 
ن فن ي لدى العاملير

الدراسات إلى التعرف على مستوى الرضا الوظيفن
ن الزملاء على رضا  وتحليل أثر بعض العوامل التنظيمية مثل العدالة التنظيمية، ونظام الحوافز، والعلاقات بير

، وتم استخدام الاستبانة ك ي التحليلىي
. واعتمدت الدراسة على المنهج الوصفن ن أداة رئيسية لجمع الموظفير

ي 
ن العدالة فن . وأظهرت النتائج وجود علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بير ن  البيانات من عينة من الموظفير

ن  ي تعزيز شعور الموظفير
، كما بينت أن بيئة العمل الداعمة تسهم فن ي

توزي    ع المكافآت ومستوى الرضا الوظيفن
ورة الا رفع هتمام بالجوانب المعنوية إلى جانب الحوافز المادية لبالاستقرار والانتماء. وأوصت الدراسة بضن

ي 
 .مستوى الرضا الوظيفن

(Al-Harbi, 2019) 

 

  مفهوم 
 :  الرضا الوظيف 

 

، من  ي إطار السلوك التنظيمي
ي وأبعاده النظرية فن

هدفت إحدى الدراسات إلى توضيح مفهوم الرضا الوظيفن
بالموضوع. واعتمدت الدراسة على المنهج التحليلىي  خلال مراجعة الأدبيات والدراسات السابقة المتعلقة

ي بأنه الحالة
، حيث عرّفت الرضا الوظيفن ي

 القائم على تحليل المفاهيم والنظريات المرتبطة بالرضا الوظيفن
حت الشعورية الإيجابية الناتجة عن تقييم الفرد لعمله ومدى إشباعه لاحتياجاته وتوقعاته المهنية. كما أوض

ي يتأثر بعدة عوامل، من أبرزها طبيعة العمل، ونظام الحوافز، والعلاقات الدراسة أن ال
رضا الوظيفن

ي بناء 
ي بصورة دقيقة يسهم فن

. وأكدت الدراسة أن فهم مفهوم الرضا الوظيفن ي التنظيمية، وفرص النمو المهتن
ن أدائهم ن وتحسير  .سياسات إدارية فعّالة تدعم استقرار الموظفير

ي،   (2017)المطير

 

ي أدبيات سعت إحد
، وبيان تطوره فن ي

ي من منظور نظري وتطبيف 
ى الدراسات إلى تحليل مفهوم الرضا الوظيفن

ي التحليلىي من خلال مراجعة عدد من 
. واعتمدت الدراسة على المنهج الوصفن الإدارة والسلوك التنظيمي

زبرغ، لتفسير  ن لهير ي  أبعاد الرضا الو النظريات الكلاسيكية والحديثة، مثل نظرية الحاجات ونظرية العاملير
ظيفن

ي بأنه شعور داخلىي يعكس مدى توافق توقعات الموظف مع واقع 
ومحدداته. وعرّفت الدراسة الرضا الوظيفن

ي بيئة العمل يعد أساسًا لرفع مستوى 
ن الجوانب المادية والمعنوية فن عمله، وأكدت أن تحقيق التوازن بير

ي والد
ي تشكيل هالرضا. كما أشارت إلى أن وضوح الدور الوظيفن

ذا عم الإداري من العوامل الجوهرية المؤثرة فن
 .المفهوم داخل المنظمات

 ، ي  (2016)العتيتر

 

 



28 

 

  أهمية 
 :  الرضا الوظيف 

 

ن الأداء المؤسسي داخل المنظمات  .1 ي تحسير
ي فن

هدفت إحدى الدراسات إلى إبراز أهمية الرضا الوظيفن
ن ومست ن رضا الموظفير . واعتمدت الصناعية، من خلال تحليل العلاقة بير ي

وى إنتاجيتهم واستقرارهم الوظيفن
ي تقليل 

ي يسهم فن
، وأظهرت النتائج أن ارتفاع مستوى الرضا الوظيفن ي التحليلىي

الدراسة على المنهج الوصفن
. كما أكدت الدر  ن ام التنظيمي لدى الموظفير ن اسة معدلات الغياب ودوران العمل، ويعزز من روح الانتماء والالي 

ي يمثل أحد الركائز الأساسية لتحقيق الكفاءة التنظيمية والاستدامةأن الاهتمام بالرضا ا
 .لوظيفن

 ، ي
 (2019)القرتن

 

ا رئيسيًا على جودة بيئة العمل وفعالية السياسات .2 ً ي بوصفه مؤشر
 تناولت إحدى الدراسات أهمية الرضا الوظيفن

 . ن ي للعاملير  واعتمدت الدراسة على استبانةالإدارية، حيث سعت إلى قياس أثره على الاستقرار النفسي والمهتن
ي تولىي اهتمامًا أكير  ، وأظهرت النتائج أن المنظمات الت  ي القطاع الخدمي

ن فن وزعت على عينة من الموظفير
، مما ينعكس إيجابًا على الأداء  ي

ن ظروف العمل وتوفير الحوافز تحقق مستويات أعلى من الرضا الوظيفن بتحسير
ورة دمج سيا اتيجيات الإدارية طويلة المدىالعام. وأوصت الدراسة بضن  .سات تعزيز الرضا ضمن الاسي 

(Al-Qahtani, 2020) 

 

ن  .3 ام التنظيمي وتقوية العلاقة بير ن ي تعزيز الالي 
ي فن

سعت إحدى الدراسات إلى توضيح أهمية الرضا الوظيفن
ي 

ن فن مؤسسات الموظف والمنظمة. واستخدمت الدراسة المنهج الكمي لتحليل البيانات المجمعة من موظفير
 ، ام التنظيمي ن ي ومستوى الالي 

ن مستوى الرضا الوظيفن متعددة. وأظهرت النتائج وجود علاقة إيجابية قوية بير
اعات الداخلية ن ي تحقيق الاستقرار المؤسسي وتقليل الين

 .مما يدل على أن تعزيز الرضا يسهم فن

(Mohamed, 2018) 
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  أهداف 
 :  الرضا الوظيف 

 

ي داخل المنظمة وتقليل معدلات الغياب ودوران العمل.  .1
 تحقيق الاستقرار الوظيفن

2.  . ن ام التنظيمي لدى الموظفير ن  تعزيز مستوى الانتماء والالي 

3.  . ن ن معنويات العاملير  رفع كفاءة الأداء والإنتاجية من خلال تحسير

ام المتبادل.  .4  خلق بيئة عمل إيجابية قائمة على التعاون والاحي 

هم نحو الإبداع والابتكار. تعزيز ر  .5 ن ن وتحفير  ضا الموظفير

 

  ابعاد 
 :  الرضا الوظيف 

 

  : ي يؤديها، ومدى  الرضا عن طبيعة العمل ويشير إلى مدى شعور الموظف بالارتياح تجاه المهام الت 
ي فيها.   ملاءمتها لقدراته واهتماماته، وتوفر التحدي والإشباع المهتن

 

  عن مدى اقتناع الموظف بعدالة الراتب والمكافآت والحوافز ويعير  :  الرضا عن الأجور و الحوافز
 مقارنة بجهده وأدائه، ومدى شعوره بالتقدير المادي والمعنوي

 

 ويقصد به مدى رضا الموظف عن تعامل المديرين معه، ودعمهم له،  :  الرضا عن أسلوب القيادة
 وعدالة قراراتهم، ووضوح التوجيهات والتعليمات. 

 

 ي بيئة العمل، وجودة العلاقات  :  لعمل و علاقات الوظيفةالرضا عن بيئة ا
ويشمل مستوى الراحة فن

ام المتبادل داخل المنظمة.   مع الزملاء، وروح التعاون والاحي 
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ي يوضح ابعاد  -5-الشكل 
 الرضا الوظيفن

 

 

 

 

  العلاقة بي   ثقافة المنظمة و 
 :  الرضا الوظيف 

 

ن ثقافة المنظمة  ، حيث تُعد العلاقة بير ي مجال السلوك التنظيمي
ي من العلاقات الجوهرية فن

والرضا الوظيفن
ي ط

ن داخل بيئة العمل، ويؤثر فن ريقة تمثل ثقافة المنظمة الإطار القيمي والسلوكي الذي يوجّه تضفات العاملير
لدعم تفاعلهم مع الإدارة والزملاء والأنظمة المعمول بها. فكلما اتسمت الثقافة التنظيمية بالوضوح وا

ن بالرضا تجاه وظائفهم.   والعدالة والمشاركة، انعكس ذلك إيجابًا على شعور الموظفير

ي تشكيل بيئة عمل مستقرة تقوم على الثقة والتواصل الفعّال، مما يعزز من شعور 
وتسهم ثقافة المنظمة فن

ي قيم تنظيمية إيجابية، مثل العدالة  ي والانتماء. كما أن تبتن
ر، يؤدي والشفافية والتقديالموظف بالأمان الوظيفن

ن أن ضعف الثقافة التنظيمية أو غموضها قد يؤدي إلى انخفاض  ي حير
، فن ي

إلى رفع مستوى الرضا الوظيفن
 مستوى الرضا وظهور مشكلات تنظيمية. 

ة الرضا عن طبيع
العمل

الرضا عن 
الاجور و 

الحوافز
الرضا عن 
اسلوب القيادة

الرضا عن بيئة
العمل و العلاقات

الوظيفية
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، ونظام  وقد أكدت العديد من الدراسات أن أبعاد ثقافة المنظمة، مثل أسلوب القيادة، والتواصل التنظيمي
ن الثقاالقيم، والم ، مما يدل على أن تحسير ي

ا بمستوى الرضا الوظيفن ً ، ترتبط ارتباطًا مباشر فة ناخ التنظيمي
 . ن ورفع كفاءة الأداء المؤسسي  التنظيمية يُعد من أهم المدخلات الإدارية لتعزيز رضا الموظفير

 

 الخاتمة : 
 

ي الدراسة، وهما ثقافة المنظتناول هذا الفصل عرضًا للإطار النظري والدراسات السابقة المتعلقة  مة بمتغير
، حيث تم توضيح المفاهيم الأساسية لكل منهما، واستعراض أبعادهما المختلفة، وبيان  ي

والرضا الوظيفن
ي تناولت  ي بيئة العمل التنظيمية. كما تم عرض مجموعة من الدراسات السابقة الت 

أهمية كل متغير فن
ين كلٌّ على حدة، إضافة إلى الدر  ي تالمتغير ي بحثت العلاقة بينهما، مع إبراز أهم النتائج الت  وصلت اسات الت 

 إليها. 

 

، حيث تسهم الثقافة  ي
ن ثقافة المنظمة والرضا الوظيفن وقد أظهرت مراجعة الأدبيات وجود علاقة إيجابية بير

ن بالرضا والانتماء، مما ينعكس على استقرارهم  ي تعزيز شعور الموظفير
وأدائهم داخل التنظيمية الداعمة فن

ي تسعى الدراسة الحالية إلى  ي تحديد الفجوات البحثية الت 
المنظمة. كما ساعد تحليل الدراسات السابقة فن
ي البيئة الصناعية السعودية. 

 معالجتها، خاصة فن

 

ي 
ي سيتم تناولها فن  الفصل وبناءً على ما سبق، يشكل هذا الفصل أساسًا نظريًا ومنهجيًا للدراسة الميدانية، الت 

ي لدى 
ن ثقافة المنظمة والرضا الوظيفن ، بهدف اختبار فرضيات البحث والتحقق من طبيعة العلاقة بير التالىي

كة سابك بمدينة الجبيل.  ي شر
 موظفن
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 الفصل الثالث : منهجية البحث
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 مقدمة : 
ي تم اتباعها لتحقيق أهداف الدراسة والإجابة ع ن يتناول هذا الفصل منهجية البحث والإجراءات العلمية الت 

، موضوعيتها  أسئلتها واختبار فرضياتها. ويُعد تحديد المنهجية المناسبة خطوة أساسية لضمان دقة النتائج و 
تها، وأداة جمع البيانات، بالإضافة حيث يوضح هذا الفصل نوع المنهج المستخدم، ومجتمع الدراسة وعين

ي تحليل البيانات. 
 إلى الأساليب الإحصائية المعتمدة فن

ي تصميم أداة الدراسة، والتأكد من صدقها وثباتها، بما يضمن 
ن هذا الفصل الإجراءات المتبعة فن كما يبير

ن ثقافة المن ي اختبار العلاقة بير
ي لالحصول على بيانات دقيقة يمكن الاعتماد عليها فن

دى ظمة والرضا الوظيفن
كة سابك بمدينة الجبيل.  ي شر

ن فن  الموظفير

ومن خلال عرض هذه الجوانب المنهجية، يسعى هذا الفصل إلى توضيح الإطار العملىي الذي استندت إليه 
ي البحث بصورة منهجية  ن متغير ي تفسير طبيعة العلاقة بير

ي الوصول إلى نتائج علمية تسهم فن
الدراسة فن
 ومنظمة. 

 

ات الدراسة : التع  ريفات الإجرائية لمتغي 
ي يتم قياسها بوضوح ي ات الت  ي تحديد المتغير

ي الدراسات البحثية، تعتير التعريفات الإجرائية أساسية فن
صف فن

ن على التأكد من أن دراس اتهم التعريف الإجرائية كيفية قياس المتغير أو ملاحظته أو معالجته. يساعد الباحثير
 متسقة وموثوقة. 

 

 المنظمة كمتغي  مستقل :  ثقافة
 

ل الإطار المرج
ّ
ن وأداء المؤسسات، إذ تشك ي سلوك الموظفير

عىي تُعد ثقافة المنظمة من أهم العوامل المؤثرة فن
ي يتعامل بها  الذي يحدد القيم والمعتقدات والممارسات السائدة داخل بيئة العمل. فهي تعكس الطريقة الت 

 الإدارة، ومع بيئة العمل بشكل عام. الموظفون مع بعضهم البعض، ومع 

، وتشجيع الال ي
، وتعزيز الانتماء الوظيفن ي توجيه السلوك التنظيمي

ام وتلعب ثقافة المنظمة دورًا محوريًا فن ن ي 
ن  ي تحفير

بالقيم والأهداف المؤسسية. كما أن وجود ثقافة تنظيمية إيجابية واضحة ومتسقة يسهم فن
ن  ، وزيادة إنتاجيتهم، وتحسير ن رية جودة الأداء، وتشي    ع اتخاذ القرارات، ويقلل من الاحتكاكات الإدا الموظفير

 والضاعات الداخلية. 

ي تؤثر على تعزيز الإنتاجية،  ، فإن دراسة ثقافة المنظمة تعتير خطوة أساسية لفهم العوامل الت  يث حوبالتالىي
ي تنمو فيها قيم الكفاءة والجودة والابتك  ار داخل المؤسسة. تمثل الثقافة البيئة الحاضنة الت 
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 كمتغي  تابع :   الرضا الوظيف 

 

ي 
ي الذي يبديه الموظفون فن ي هذه الدراسة بأنه مستوى الشعور الإيجاتر

ي إجرائيًا فن
ف الرضا الوظيفن كة شر يُعرَّ

سابك بمدينة الجبيل تجاه وظائفهم، والذي يتحدد من خلال تقييمهم لطبيعة العمل، والأجور والحوافز، 
ي من خلال استجابات أفراد  وأسلوب القيادة،

وبيئة العمل والعلاقات الوظيفية. ويتم قياس الرضا الوظيفن
ي أداة الدراسة. 

، وفق مقياس تقديري معتمد فن  العينة على فقرات الاستبانة المخصصة لهذا المتغير

 

 تصميم البحث : 
 

  : الوضعية فلسفة الدراسة  

تركز على القياسات الموضوعية والجوانب القابلة للملاحظة من الواقع الاجتماعي وتعتمد هذه الفلسفة 
  ية . على الاساليب الكمية لجمع البيانات وتحليلها مما يتيح لنا اختيار الفرضيات بناء على الادلة التجريب

 
  لاستنتاجيا:  سةدرالامنھج 

ة ظلملاحدام اا باستخرھختبام ایتت ضیارصیاغة فل خلان یة ملحالت ایاظرلنر الاستنتاجي یختبالنھج ا
 روع. لمشح اجیا على نجاولولتكنر اثأضیة رفر نسعى لاختباث لبحھذا ایبیة في رلتجا

 
 المسحية : سةدرالا تیجیةراستا 

ة من الأفراد حول ظاهرة أو مشكلة معينة من خلال  هي  دراسة بحثية تهدف إلى جمع البيانات من عينة كبير
 أدوات مثل الاستبيانات أو المقابلات المنظمة

 
 لكمي.ا سة :درالوع ان 

یة طرلرات ھذا المتغین الاحصائیة بیالعلاقة د ایدیثة لتحدلحت البیانال اتحلیولكمي جمع ث البحن ایتضم
 . روعلمشح انجاوجیا ولولتكنن العلاقة بین اقیقة عودضحة ورة واصم یدفي تقد تساع

 
 عیةطلمقا: منيزلق الأفا  

ق لتحقیت اتحرات لمتغیاة لحالة طلقم یدلتقدة حوامنیة زة طفي نقت لبیانااعیة تجمع طلمقت اسادرالا
 لحالي.ت اقولافي ل موالعر اتأثیولحالي اضع ولم ایتیح لنا فھوھذا 

 
 نلاستبیا: اراءاتلاجوا تالتقنیا  

ي يمكن تحليلها احصائيا لإستخلاص الاستنتاجات حول فرضيات  تستخدم الاستبيانات لجمع البيانات الت 
حة لجمع بيانات دقيقه وشاملة  .   البحث وتصميم الاستبيان يعتمد على الاسئلة المقي 
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 مجتمع البحث و طرق و تقنيات اخذ العينة: 
 

كة  مجتمع الدراسة ي شر
 .  سابك: جميع موظفن

ي من مختلف الإدارات و المستويات الوظيفية طرق اخذ العينة : 
 سيتم اختيار عينة عشوائية ممثلة من موظفن

كة   سابكبشر
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 نم يققود دلعا لبشك تلفئاا فمختل لتمثی نلضما تلاستبیاناا دامباستخ لعینةا ر ختیاا مت عينة الدراسة : 
 . ملأقساا فبمختل نفیوظلما

 

 مجتمع البحث و عينة الدراسة  -1-جدول 

 العينة المجتمع مكان الدراسة

كة   30 30 سابكشر

 

 طرق و تقنيات اخذ العينة : 
 . ةطلبسیا ئیةوالعشا تلعیناا ذ خا يھ تلعیناا ذ خا تتقنیاو ،لاحتمالیةا يھ تلعیناا ذ خا یقةطر

 

 طريقة جمع البيانات : 
ي تم استخدامها لجمع البيانات المطلوبة للإجابة على أسئلة البحث واختبار  هذا القسم أدوات البحث الت 

ي جمع البيانات الكمية عن طريق 
فرضيات البحث. وعليه فقد اعتمد الباحث على المنهج المسجي فن

ات  ي تم استخدامها لقياس متغير  البحث . الاستبيانات. وتعرض الأقسام التالية الأدوات الت 

 

 المتغي  المستقل ) ثقافة المنظمة ( : 
ي الأدبيات والدراسات السابقة لقياس المتغير المستقل "ثقافة المنظمة"، و 

ذلك اعتمد الباحثون على ما ورد فن
التواصل و  أسلوب القيادة من خلال تحديد أربعة أبعاد أساسية تمثل هذا المفهوم بصورة شاملة، وهي 

 . الدعم القياديو  لمعايير التنظيميةالقيم و او  التنظيمي 

( فقرات لكل بعد، 3( فقرة، بواقع )12وقد تم تصميم هذا المحور ضمن أداة الاستبيان باحتوائه على ) 
ي البيئة الداخلية للمنظمة. 

 بهدف قياس مدى توفر وتمثل هذه الأبعاد فن

ن   :، حيث تتدرج الخيارات منوقد استخدم الباحث مقياس ليكرت الخماسي لتقييم استجابات المشاركير

 .= أوافق بشدة، وذلك بهدف قياس درجة الاتفاق مع كل عبارة بدقة 5لا أوافق بشدة إلى  = 1

ها  كة صدارة، ومدى تأثير ي شر
ن حول ثقافة المنظمة فن وجاءت فقرات هذا المحور لتقيس تصورات الموظفير

ي بيئة العمل وسلوكياتهم التنظيمية، بما ينسجم مع أهداف 
. فن  البحث الرئيسي

 

 



37 

 

 المقياس المستخدم لقياس المتغير المستقل  -2-جدول 

 المتغير 
 المستقل

 المصدر عدد العبارات الابعاد

 
 
 

 ثقافة المنظمة

  3 أسلوب القيادة
 
 

Oliver (1999) 
morgan and hunt 

(1994) 

 3 التواصل التنظيمي 

القيم و المعايير 
 التنظيمية

3 

 3 التنظيميةبيئة العمل 

 12 العدد الكلىي 

 

 

  المتغي  التابع ) 
 ( :  الرضا الوظيف 

ي الأدبيات الإدارية الحديثة والد
" على ما ورد فن ي

ي قياس المتغير التابع "الرضا الوظيفن
راسات اعتمد الباحث فن

ي بيئة 
ي ركزت على قياس هذا المفهوم من خلال أبعاده الأساسية فن م العمل. وقد تالسابقة ذات العلاقة، والت 

، وهي طبيعة العمل، والأجور والحوافز، والعلاقات م ي
ع تحديد أربعة أبعاد رئيسية تمثل جوهر الرضا الوظيفن

 الرؤساء والزملاء، وبيئة العمل وظروفها. 

ي أداة الاستبيان ليشمل )
( فقرات لكل بعد، تقيس مستوى 3( فقرة، بواقع )12وقد تم تصميم هذا المحور فن

ي تعزيز هذا الرضا داخل المنظمةشعور 
ي تسهم فن ن بالرضا تجاه وظائفهم، ومدى توافر العوامل الت   .الموظفير

، متدرجًا من ن ي تقييم استجابات المشاركير
ستخدم مقياس ليكرت الخماسي فن

ُ
 :ا

 .= أوافق بشدة، لقياس درجة الاتفاق مع كل عبارة بدقة 5لا أوافق بشدة إلى  = 1

ي وتمت صياغة الفقرات ب
كة محل الدراسة، بما يسهم فن ي الشر

ي لدى موظفن
ما يعكس مستوى الرضا الوظيفن

 قياس هذا المتغير بصورة علمية وموضوعية، ويتوافق مع أهداف البحث وفرضياته. 
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 المقياس المستخدم لقياس المتغير التابع  -3-جدول 

 المتغير 
 التابع 

 المصدر عدد العبارات الابعاد

 
 
 

ي 
 الرضا الوظيفن

الرضا عن طبيعة 
 العمل

3  
 

HENRY 
MINTZBEG , 

MICHAEL PORTER 
(2005) , ROBERT 

M. GRANT 

الرضا عن الأجور و 
 الحوافز

3 

الرضا عن أسلوب 
 القيادة

3 

ي بيئة 
رضا العلاقات فن

 العمل
3 

 12 العدد الكلىي 

 

 

 أنواع البيانات : 
 ضحةوم يوھ فھااھدا قتحقیو ضھاروف ر ختباا دفبھ لحالیةا تهسدرا في در لمصاا نم د یدلعا ثلباحا دمستخا

 .كالاتي

 

 البيانات الأولية : 
 كلوذ ثلبحا عینة نم تحلیلھاو تلبیاناا جمع مت ثحی نلاستبیاا یعوزت في مةدلمستخا لیةولاا در لمصاا تتمثل

SPSS ( Statistical Package For Social Science ) سةدرالا سئلةا نع للإجابة دامباستخ نامجرلبا لاحصائيا 
 .لمناسبةا لاحصائیةا راتلاختباا دامباستخ لنتائجا صستخلاوا
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 البيانات الثانوية : 
 تلمجلاوا لاجنبیةوا بیةرلعا جعرالما . 
 ثلبحا وعضوبم علاقة لھا لتيا لسابقةا وثلبحوا تسادرالا . 
 
 

 طرق و أساليب تحليل البيانات : 
 مت كما. معنىذات  تستنتاجاا صلاستخلاا جمعھا مت لتيا تماولمعلا لتحلی روريلضا نم تلبیاناا جمع د بع

لاجتماعیةا ومللعل لاحصائیةا زملحا دامستخا  (SPSS) یدتحو 
ً
لمجمعةا تلبیاناا للتحلی ٢٨ دار لإصا دا  . 

لعینةا مجتمعو صلخائ ثاقبة ظرةن على ولللحص ،صفيولا للتحلیا لخلا نم لعینةا فصیوت ر ختباا راءجإ مت . 

 نكیرلمشاا راد بالأف لصلةذات ا رىلأخا تماولمعلوا تلتفصیلاوا لسكانیةا كیبةرلتا مفھ على نلباحثیا د یساع
سةدرالا في . 

 دقلصا راتختباا. تساقھاوا لمجمعةا تلبیاناا قةد نضما في لحامیةا قةوثولما لصلاحیةا راتختباا ر تعتب
 ومتق بینما ،قیاسھ لىإ دفتھ ما ستقی ثلبحأدوات ا تكانإذا  ما د یدلتح) فلاستكشاا لعامليا للتحلیا

لفاا خنباروك ر ختبا)ا تلثباا راتختباا ) 

 على ولللحص ،صفيولا للتحلیا لخلا نم ،لعینةا فصیوت ر ختباا راءجإ مت  تقولا رور م مع لنتائجا تثبا متقیی
 تماولمعلوا تلتفضیلاوا لسكانیةا كیبةرلتا مفھ على نلباحثیا د یساع. لعینةا مجتمع صلخصائا ثاقبة ظرةن
.سةدرالا في نكیرلمشاا راد لأفا لصلةذات ا رىلأخا  

 

 الخاتمة : 
ي اعتمد عليها الباحث لتحقيق أهداف الدراسة  تناول هذا الفصل منهجية البحث والإجراءات العلمية الت 
والإجابة عن تساؤلاتها واختبار فرضياتها. حيث تم توضيح المنهج المستخدم، وتحديد مجتمع الدراسة 

ي الاستبانة وأبعادها، وبيان طريقة تصميمها وبنائها وعينتها، إضافة 
ما بإلى عرض أداة الدراسة المتمثلة فن

ات البحث. كما تم توضيح الأساليب الإحصائية المعتمدة لتحليل البيانات ومعالجة النتائ ج يتناسب مع متغير
 .بطريقة علمية دقيقة

 

ي الذي تستند إليه  ي تحليل البيانات واستخلاص النتائج، وبذلك يهتر  هذا الفصل الأساس المنهجر
الدراسة فن

ي الوصول إلى استنتاجات علمية تدعم أهداف 
، بما يسهم فن ي الفصل التالىي

تمهيدًا لعرضها ومناقشتها فن
 البحث وتقدم توصيات عملية قابلة للتطبيق. 
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ي و مناقشة النتائج
 الفصل الرابع : التحليل الاحصائ 
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 :  المقدمة
ي تم جمعها من خلال الاستبيان الموجه إلى عينة الدراسة من  ي هذا الفصل، سنقوم بتحليل البيانات الت 

فن
ي 

نامج الاحصات  يهدف هذا التحليل إلى تقديم فهم شامل للخصائص  28الاصدار  SPSSخلال الير
ي الم

ات البحث والإجابةالديموغرافية للعينة، واختبار صدق وثبات الاستبيان، وتقديم الإحصاء الوصفن  تغير
ي تم صياغتها بناء على الإطار النظري  على تساؤلات البحث الرئيسية كما سنقوم بتحليل الفرضيات الت 

ي هذا المجال. يهدف هذا الفصل إلى تقديم رؤى 
للدراسة وربط النتائج المستخلصة بالدراسات السابقة فن

كة سابك بمدينة الجبيلمعمقة حول كيفية تأثير ثقافة المنظمة على الرضا الو  ي شر
ن فن ي لدى الموظفير

  .  ظيفن

 

 
 توصيف عينة الدراسة : 

 

ة (.   تم توزي    ع مفردات عينة الدراسة وفقا ل : ) العمر ، الجنس ، المستوى التعليمي ، سنوات الخير

 

 . انتر  –الجنس : ذكر  •

 

 . سنه فأكير  45 –سنه  44 – 34 –سنه  34 – 25 –سنه  25العمر : أقل من  •

 

 . دكتوراه –ماجستير  –بكالوريوس  –المستوى التعليمي : دبلوم  •

 

ة : اقل من سنه  •  . سنوات فأكير  6 –سنوات  6 – 4 –سنوات  3 – 1 –عدد سنوات الخير

 

 الجدول و الرسومات و الفقرات التالية توضح تصنيف العينة محل الدراسة ، كما يلىي : 

 

 

 

 



42 

 

 توصيف عينة الدراسة -4-جدول 

 

 

 

 النسب المئوية التكرار  التصنيف  المتغير 

 
 النوع

 %53.8 21 ذكر

 %46.2 18 انتر 

 %100 39 الاجمالىي 

 
 
 

 العمر

 %23.1 9 سنه 25اقل من 

 %59 23 سنه 34 – 25

 %15.4 6 سنه 44- 34

 %2.6 1 سنه فأكير  45

 %100 39 الاجمالىي 

 
 

 المستوى التعليمي 

 %35.9 14 دبلوم

 %61.5 24 بكالوريوس

 %2.6 1 ماجستير 

 %0 0 دكتوراه

 %100 39 الاجمالىي 

 
 

ةعدد سنوات   الخير

 %20.5 8 اقل من سنه

 %28.2 11 سنوات 3 – 1

 %10.3 4 سنوات 6 – 4

 %41 16 سنوات 6اكير من 

 %100 39 الاجمالىي 
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ات الرئيسية  : يقدم هذا الجدول توصيفا تفصيليا لعينة الدراسة على الأربعة المتغير

ة  النوع ، العمر ، المستوى التعليمي ، عدد سنوات الخير

 و من خلاله يتم استخلاص النتائج التالية : 

 

  :فيما يتعلق بالنوع :
ً

 أولا

ن كانوا من الذكور، ا، أي ما 21حيث بلغ عددهم ) يتضح من نتائج الدراسة أن غالبية المشاركير
ً
( مشارك

ي المقابل بلغ عدد المشاركات من الإناث )%53.8نسبته )
( مشاركة، بنسبة 18( من إجمالىي العينة. فن

ي توزي    ع العينة حسب النوع46.2)
ي فن  . %( من مجموع أفراد العينة، مما يشير إلى تقارب نستر

 
 توصيف العينة وفقا للنوع -5-جدول 

 

 
 
 

 ثانيًا: فيما يتعلق بالعمر: 
لت النسبة الأكير من أفراد العينة، حيث بلغ 34–25يتضح من نتائج الدراسة أن الفئة العمرية )

ّ
 سنة( شك

ا بنسبة )23عددهم )
ً
( بعدد ) 45( من إجمالىي العينة. تلتها فئة )%59( مشارك ( مشارك بنسبة 1سنة فأكير

ي الفئة العمرية )أقل من 2.6)
ن فن ن بنسبة )9سنة( ) 25%(. كما بلغ عدد المشاركير (، بينما %23.1( مشاركير

ي الفئة )
ن فن ن بنسبة )6سنة( ) 44–34بلغ عدد المشاركير ي (%15.4( مشاركير

. ويعكس ذلك تركز العينة فن
 . الفئة العمرية الشابة

 
 
 
 
 
 
 

 النوع

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 53.8 53.8 53.8 21 ذكر 

 100.0 46.2 46.2 18 انثى

Total 39 100.0 100.0  
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 توصيف العينة وفقا للعمر -6-جدول 

 

 
 
 

  ثالثًا: فيما يتعلق بالمستوى التعليمي: 
ا 24تشير نتائج الدراسة إلى أن غالبية أفراد العينة يحملون درجة البكالوريوس، حيث بلغ عددهم )

ً
( مشارك

ا بنسبة )( 14( من إجمالىي العينة. يليهم حملة الدبلوم بعدد )%61.5بنسبة )
ً
ن بلغ %35.9مشارك ي حير

(. فن
ن على درجة الماجستير فأعلى ) (، ولم تسجل العينة أي مشارك %2.6( مشارك بنسبة )1عدد الحاصلير

 . (. ويعكس ذلك أن معظم أفراد العينة يتمتعون بمستوى تعليمي جامعىي %0يحمل درجة الدكتوراه بنسبة )
 

 توصيف العينة وفقا للمستوى التعليمي  -7-جدول 

 

 

 

 

 العمر

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  سنه 25اقل من  9 23.1 23.1 23.1 

سنه 34 – 25   23 59 59 59 

سنه 44 – 34  6 15.4 15.4 15.4 

سنه فأكثر 45  1 2.6 2,6 100.0 

Total 39 100.0 100.0  

 المستوى_التعليمي

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 35.9 35.9 35.9 14 دبلوم 

 61.5 61.5 61.5 24 بكالوريوس

 6.2 6.2 6.2 1 ماجستير

 100.0 0 0 0 دكتوراه

Total 39 100.0 100.0  
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 ة  :رابعًا: فيما يتعلق بعدد سنوات الخير
ي تمتلك أكير من )أظهرت  لت النسبة الأكير من أفراد الع6نتائج الدراسة أن الفئة الت 

ّ
ة شك ينة، ( سنوات خير

ا بنسبة )16حيث بلغ عددهم )
ً
( 11سنوات( بعدد ) 3–1( من إجمالىي العينة. تلتها فئة )%41( مشارك

ا بنسبة )
ً
ة أقل من سنة )%28.2مشارك ن ممن لديهم خير ن بنسبة 8(. كما بلغ عدد المشاركير ( مشاركير

ن جاءت فئة )20.5) ي حير
ة بعدد ) 6–4%(، فن ي المرتبة الأخير

ن بنسبة )4سنوات( فن (. %10.3( مشاركير
ة عملية جيدة  . ويشير ذلك إلى أن غالبية أفراد العينة يتمتعون بخير

 
ة -8-جدول   توصيف العينة وفقا لسنوات الخير

 

 
 

 قياس ثبات و صدق أدوات البحث : 
ي الدراسة تم اختبار صدق الاتساق الداخلىي 

من أجل التحقق من صدق وثبات المقاييس المستخدمة فن
ي عن طريق قياس ات الدراسة، بالإضافة إلى قياس الصدق التقارتر  للاستبيانات المستخدمة لقياس متغير

Average Variance) Extracted AVE) متوسط 

ي الدراسة عن طريق قياس قيمة ألفا كرونباخ  بينما تم قياس الثبات للمقاييس المستخدمة
 Cronbach'sفن

alpha ( من خلال نموذج المعادلة البنائيةStructural equation modeling (SEM  باستخدام برنامج التحليل
ي 

 الفقرات والجداول التالية توضح ذلك.  28بالإصدار  SPSSالإحصات 

 

  الدراسة : 
 صدق المقاييس المستخدمة ف 

ات الدراسة، بالإضافة إلى قياس تم اختب ي قياس متغير
ار صدق الاتساق الداخلىي للمقاييس المستخدمة فن

ي عن طريق قياس متوسط التباين المستخرج  .  Average Variance Extracted الصدق التقارتر

الخبرةعدد_سنوات_  

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 20.5 20.5 20.5 8 اقل من سنه 

سنوات 3 – 1  11 28.2 28.2 28.2 

سنوات 6 – 4  4 10.3 10.3 10.3 

سنوات 6اكثر من   16 41 41 100.0 

Total 37 100.0 100.0  
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 : ه، لذا يقصد به مدي اتساق كل عبارة من عبارات الاستبانة للمتغير الذي تنتمي إلي صدق الاتساق الداخلىي
ن درجة كل عبارة  قامت الباحثة بقياس الاتساق الداخلىي للاستبانات من خلال حساب معاملات الارتباط بير

ي تنتمي إليه. وفقا لدراسة ه يتم حذف ٠.٥معامل الارتباط أقل من  Kaiser (1974) والدرجة الكلية للمتغير الت 
 .من الاستبانة

ي  ي تقييس نفس المقياس،  يتم :  Convergent Validityالصدق التقارتر ن العبارات الت  قياس متوسط التباين بير
ي يجب ان تكون قيمتها أكير من  AVEوذلك عن طريق احتساب متوسط التباين المستخرج  وفقا ل ).  0.5الت 

Hair et al 2006 .) 

 

 مقياس الصدق -9-جدول 

متوسط 
 التباين

 المستخرج

P 

Values 

الانحراف 
 المعياري

 معامل

 الارتباط

KMO المتغي   العبارات 

1.0 

0.48 

0.00 0.479.935 

. 0.94 

A1  أسلوب
 القيادة

ثقافة 
 المنظمة

0.00 .871 .800 A2 

 0.00 .948 .478 A3  

0.38 
0.00 .848 .839 B1  التواصل

 B2 745. 834. 0.00 التنظيمي 

 0.00 .589 .621 B3  

0.64 
0.00 .856 .803 C1  

0.00 .842 .747 C2 

 0.00 .709 .924 C3  

0.72 
0.00 .780 .724 D1   بيئة العمل

 D2 510. 779. 0.00 التنظيمية

  0.00 .460 .710  D3   

   

1.0 0.30 0.00 .822 .875 . 0.89 BA1  

القيم و 
المعايير 
 التنظيمية
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0.00 .854 .843  BA2  الرضا عن
 طبيعة العمل

 0.00 .778 .432 BA3  

0.49 
 

0.00 .898 .609 BB1  الرضا عن
الأجور و 
 الحوافز

0.00 .931 .830 BB2 

 0.00 .929 .608 BB3  

0.53 
0.00 .1099 .868 BC1  الرضا عن

 BC2 830. 930. 0.00 أسلوب القيادة

 0.00 .756 .690 BC3  

0.56 
 

0.00 .834 .592 BD1  
  0.00 .939 .654  BD2  

  0.00 .830 .919  BD3   

 

 

: أظهرت نتائج تحليل معاملات الارتباط أن جميع العبارات الخاصة بمقياس ثقافة  مقياس ثقافة المنظمة
 : عايير القيم و الم، التواصل التنظيمي ، أسلوب القيادة المنظمة ترتبط ارتباطًا وثيقًا بأبعادها الفرعية، وهي

، حيث تجاوزت قيم معاملات الارتباط الحد المقبول إحصائيًا البالغ بيئة العمل التنظيمية، التنظيمية
ن أن جميع معاملات الارتباط ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )0.70) (، مما Sig. < 0.001(. كما تبير

 لىي للمقياس. يشير إلى تحقق صدق الاتساق الداخ

 

ي مقياس 
الرضا :  أظهرت نتائج تحليل معاملات الارتباط أن جميع العبارات الخاصة بمقياس  الرضا الوظيفن

ي 
:  الوظيفن ، جور الرضا عن الأ ، الرضا عن طبيعة العمل ترتبط ارتباطًا قويًا وإيجابيًا بأبعادها الفرعية، وهي

ي بيئة، الرضا عن أسلوب القيادة 
، حيث تجاوزت معاملات الارتباط الحد المقبول  العمل رضا العلاقات فن

ن أن جميع معاملات الارتباط ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )0.70إحصائيًا وهو )  > .Sig(. كما تبير

(، مما يشير إلى تحقق صدق الاتساق الداخلىي للمقياس، وأن فقرات المقياس تقيس المفهوم ذاته 0.001
 الثبات. بدرجة عالية من 

ي 
رضا العلاقات ف 

 بيئة العمل

الرضا 
  

 الوظيف 
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 ثبات أداة الدراسة : 
ي حال إعا

دة تشير موثوقية الاستبيان إلى ثبات نتائج الاستبيان وعدم حدوث تغيير ذي دلالة إحصائية فيها فن
ات زمنية محددة. لقياس موثوقية الاستبيانات المستخدمة لقياس  توزيعها على العينة عدة مرات خلال في 

ات الدراسة، تم حساب قيم ألفا ك  Hair. ووفقًا ل  28الإصدار  SPSSرونباخ باستخدام برنامج متغير
ا.  0.7(، يجب أن تكون القيمة أكير من 2010وآخرون )

ً
 ليكون المقياس موثوق

 
 ثبات الدراسة -10-جدول 

 

Cronbach’s alpha  المتغي   عدد العبارات 

0.945 

 أسلوب القيادة 3 0.743

ثقافة 
 المنظمة

التنظيمي التواصل  3 0.874  

 القيم و المعايير التنظيمية 3 0.832

 
 بيئة العمل التنظيمية 3 0.846

0.967 

 الرضا عن طبيعة العمل 3 0.905

 

0.965 3 
الرضا عن الأجور و 

 الحوافز

 الرضا عن أسلوب القيادة  
 0.810 3  

0.923 3 
ي بيئة 

رضا العلاقات ف 
 العمل

 
 

الرضا 
  

 الوظيف 
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:  يوضح  الجدول أعلاه أن معاملات الثبات لمقياس الدراسة هي كما يلىي

  مقياس ثقافة المنظمة و ابعادها : 

لفا ألفا لمقياس ثقافة المنظمة أن قيم أ أظهرت النتائج الإحصائية لاختبار الثبات باستخدام معامل كرونباخ
. وتشير هذه القيم إلى مستوى ثبات مرتفع؛  0.846، 0.832، 0.874، 0.743بلغت ) ( عير أبعاد المتغير

و 0.70كونها جميعًا أعلى من الحد المقبول إحصائيًا وهو ) وآخرون  (. وبناءً على ذلك، ووفقًا لما أشار إليه هير
ي هذه الدراسة يتمتع بدرجة عالية من الاتساق الداخلىي (، فإن مقياس ثقاف2010)

ة المنظمة المستخدم فن
 ويعد مناسبًا للأغراض البحثية. 

 

ي مقياس 
 : هاو ابعا الرضا الوظيفن

ي أظهرت نتائج اختبار الثبات باستخدام معامل كرونباخ ألفا لمقياس 
أن قيم ألفا بلغت  الرضا الوظيفن

ي الاستبيان، وهي جميعها أعلى من  الاربعة أبعاده ( عير 923ز0، 0.810، 0.965، 0.905)
المتاحة فن

و 0.70) (، مما يشير إلى مستوى ثبات مرتفع واتساق داخلىي جيد لأداة القياس. وبناءً على ما ذكره هير
ي سياق هذه 2010وآخرون )

(، فإن هذه القيم تعد مقبولة إحصائيًا وتؤكد صلاحية المقياس للاستخدام فن
 الدراسة. 

 

ي الدراسة وبن
اءً على النتائج الإحصائية أعلاه، فقد تم التأكد من صحة وموثوقية المقاييس المستخدمة فن

ي أنه يُمكن الاعتماد على نتائجها، ويمكن تطبيق صحة وموثوقية هذه الاستبيانات  الحالية. وهذا يعتن
ي إجراء تحليلات لاختبار فرضيات الدراسة. 

 واستخدامها فن

 

  لمت
ات الدراسة : التحليل الوصف   غي 

، كما يلىي   :تم قياس إجابات أفراد العينة على لفقرات المقياس باستخدام مقياس ليكرث خماسي

 تم حساب مستوى الدلالة وفقًا للمعادلة التالية: 

 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق موافق بشدة

1 2 3 4 5 
 

ي  ب المتوسط الحساتر ي لكل فئة بضن ي  تم حساب الوزن النستر
%(. 20)مقياس الخمس نقاط =   100÷ 5فن

 يوضح الجدول التالىي دلالة المتوسطات الحسابية: 
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ات الدراسة -11-جدول  ي لمتغير
 التحليل الوصفن

 

 

ي للمتغير التابع وأبعاده الأربعة، وذلك من خلال عرض المتوسطات 
يوضح الجدول التالىي التحليل الوصفن

. وقد تم تفسير قيم المتوسطات  الحسابية والانحرافات المعيارية بالاعتماد على مقياس ليكرت الخماسي
ي الجدول أعلاه، بهدف تحديد مستوى المتغير التابع وأبعاده وفقًا 

الحسابية بناءً على دلالتها الموضحة فن
ي التعرف على درجة توافر المتغير التابع لدى مجتمع الدراسة 

لآراء أفراد عينة الدراسة. ويُسهم هذا التحليل فن
ي ا

ن تجاه أبعاده المختلفة. وتحديد الفروق فن  ستجابات المشاركير

 

 

 

 

مستوى درجة 
ي %   الممارسة )الأهمية(  الوزن النستر

 النتيجة
)الاتجاه العام(    

ي   قيمة المتوسط الحساتر

  5الى اقل من . 420من  موافق بشدة % 100الى اقل من  84من   امرتفع جد

  20. 4الى 4. 30من  موافق %  84الى اقل من  68من  عمرتف

  3. 40الى  . 260من  محايد %  68الى اقل من  52من   طمتوس

  60. 2الى  80. 1من  معارض %  52الى اقل من  36من  ضمنخف

 معارض بشدة %  36الى اقل من  20من  منخفض جدا 
الى اقل من  1من 

1 .80  
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ات الدراسة -12-جدول   المتوسطات الحسابية و الانحراف المعياري لمتغير

 

 

 : ات الدراسة، ما يلىي  يوضح الجدول أعلاه، الذي يعرض المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغير

ي للمتغير التابع "الإبداع والابتكار" إلى  •
أن الاتجاه العام لأفراد عينة الدراسة يميل تشير نتائج التحليل الوصفن

كة صدارة بالجبيل. وقد بلغ  ي شر
ن فن نحو الموافقة، مما يعكس ارتفاع مستوى الإبداع والابتكار لدى الموظفير

ي للمتغير ككل  ، البعد  4.076المتوسط الحساتر ي اتيجر ، البعد الاسي  ي
للأبعاد الأربعة )البعد الفكري، البعد التطبيف 

،) ن تجاه مستوى الإبداع والابتكار 0.674مع انحراف معياري  التنظيمي ، مما يدل على اتساق تقديرات المشاركير
كة ي الشر

 . فن

 

 الاتجاه العام مستوى الأهمية
 الانحراف
 المعياري

 المتوسط
ي   المتغير  الحساتر

  

  

 مرتفع

  

 مرتفع

 اتفق

 اتفق

 

0.643 

0.641 

 

4.083 

4.136 
أسلوب 
 القيادة

 ثقافة 
 المنظمة

  عمرتف
 اتفق

 
0.606 

  4.152 

 
 

التواصل 
 التنظيمي 

 4.015 0.734  قاتف مرتفع
القيم و المعايير 

 التنظيمية
 

 مرتفع

 

 اتفق
 

.732 
 

4.01 
بيئة العمل 

 التنظيمية
 

      

 مرتفع

  عمرتف

 اتفق

 اتفق

0.674 

0.790 

4.076 

4.030 
الرضا عن طبيعة 

 العمل

الرضا 
  

 الوظيف 
 4.091 0.667  قاتف  عمرتف

الرضا عن 
 الأجور و الحوافز

 4.061 0.622 اتفق  عمرتف
الرضا عن 
 أسلوب القيادة

  عمرتف

 

  قاتف

 
0.740 4.121 

رضا العلاقات في 
 بيئة العمل
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حو أظهرت النتائج الإحصائية الوصفية لأبعاد ثقافة المنظمة أن الاتجاه العام لمفردات عينة الدراسة كان ن
كة ص ي شر

ي الموافقة، مما يعكس مستوى مرتفع لثقافة المنظمة فن دارة بالجبيل. حيث بلغ المتوسط الحساتر
 :  لكل بعد كما يلىي

o  0.64%، وانحراف معياري = 71، بنسبة موافقة 4.14: المتوسط الحسابي = أسلوب القيادة. 

o  0.61%، وانحراف معياري = 72، بنسبة موافقة 4.15: المتوسط الحسابي = التواصل التنظيمي. 

o  0.73 =%، وانحراف معياري 70، بنسبة موافقة 4.02الحسابي =  : المتوسطالقيم و المعايير التنظيمية. 

o 0.67%، وانحراف معياري = 70.5، بنسبة موافقة 4.09: المتوسط الحسابي = بيئة العمل التنظيمية. 

 
كان   كما أظهرت النتائج الإحصائية الوصفية لأبعاد الإبداع والابتكار أن الاتجاه العام لمفردات عينة الدراسة

كة صدارة. حيث بلغ المتوسط نحو ا ي شر
لموافقة، مما يعكس ارتفاع مستوى الإبداع والابتكار لدى موظفن

 : ي لكل بعد كما يلىي  الحساتر
 

o 0.79%، وانحراف معياري = 70، بنسبة موافقة 4.03: المتوسط الحسابي =  الرضا عن طبيعة العمل. 

o 0.67%، وانحراف معياري = 71بة موافقة ، بنس4.09: المتوسط الحسابي =  الرضا عن الأجور و الحوافز. 

o 0.62%، وانحراف معياري = 70، بنسبة موافقة 4.06: المتوسط الحسابي =  الرضا عن أسلوب القيادة. 

o 0.74 %، وانحراف معياري =72، بنسبة موافقة 4.12: المتوسط الحسابي =  رضا العلاقات في بيئة العمل. 

 
دات عينة الدراسة بالنسبة لمتغيرات الدراسة، أشارت النتائج إلى أن الاتجاه العام لمفروفقا للنتائج الإحصائية الوصفية 

ي، البعد المؤسسي( كان للمتغير المستقل ثقافة المنظمة وأبعادها الأربعة )البعد القيمي، البعد السلوكي، البعد الرمز
بة للمتغير التابع صدارة بالجبيل. أما بالنسنحو الموافقة، مما يعكس ارتفاع مستوى تطبيق ثقافة المنظمة في شركة 

د التنظيمي(، فقد أظهرت الإبداع والابتكار وأبعاده الأربعة )البعد الفكري، البعد التطبيقي، البعد الاستراتيجي، البع
 دى الموظفين فيلالنتائج أيضًا مستوى مرتفع، مما يشير إلى تقدير المشاركين لارتفاع مستوى الإبداع والابتكار 

 الشركة.
 

ات الدراسة  : معاملات الارتباط الخط  بي   متغي 
استخدام يعرض الجدول التالي معاملات الارتباط الخطى البيرسون بين متغيرات الدراسة والتي تم قياسها ب

28.SPSS-V وذلك على النحو التالي 
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رضا العلاقات 
 في بيئة العمل

الرضا عن 
أسلوب 

  القيادة

الرضا عن 
 الاجور

الرضا عن 
بيئة العمل  طبيعة العمل

 التنظيمية
القيم 

 التنظيمية
التواصل 
 التنظيمي

أسلوب 
 المتغي   القيادة

.507** .*716 .316** 

 

.590** .528** .415 .428** 1 

Pearson  Correlation 

<.001 .002 .001 
.002 

 
.001 .003 <.001 .002 

Sig (2 tailed) 

39 39 39 39 39 39 39 39 N 

.589** .664** .620** 

 

.631** .634** .810** 1 **385 

 

Pearson 

Correlation 

<.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 Sig (2-tailed 

39 39 39 39 39 39 39 39 N 

.704** .909** .793** 
 

.749** .718** 1 .473** .425** 
Pearson 

Correlation 

<.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 .003 Sig (2-tailed 

39 39 39 39 39 39 39 39 N 

.784** .741** .724** 
 

.634** 1 .**057 .638** .**254 
Pearson 

Correlation 

<.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 .001 Sig (2-tailed 

39 39 39 39 39 39 39 39 N 

.945** .450** .792** 
 

.847** 
.845** .572** .756** .841** 

Pearson 

Correlation 

.652** .868** 1 
 

.833** .724** .766** .694** .366** 
Pearson 

Correlation 

<.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 Sig (2-tailed 

39 39 39 39 39 39 39 39 N 

.778** 1 .830** 
 

.590** .**147 .909** .664** .307* 
Pearson 

Correlation 

<.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 .001 Sig (2-tailed 

39 39 39 
39 

39 39 39 39 N 

1 **.357 .652** 
 

.890** .744** .824** **905 .556** 
Pearson 

Correlation 

<.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 Sig (2-tailed 

39 39 39 39 39 39 39 39 N 

<.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 Sig (2-tailed 
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 معاملات الارتباط بين متغيرات الدراسة -13-جدول 
 
 

  الارتباط الخط  بي   ثقافة المنظمة وأبعادها )كمتغي  مستقل( 
وأبعاده  و الرضا الوظيف 

  )كمتغي  تابع(: 
 

  ن متغير التواصل ، أسلوب القيادة وأبعاده الأربعة ) ثقافة المنظمةتشير نتائج الارتباط الخطي بير
ن متغير بيئة العمل التنظيمية ، القيم التنظيمية ، التنظيمي  الرضا ( باعتباره المتغير المستقل، وبير

ي 
رضا ، الرضا عن أسلوب القيادة ، الرضا عن الأجور ، الرضا عن طبيعة العمل وأبعاده الأرب  ع ) الوظيفن

ي بيئة العمل 
( باعتباره المتغير التابع، إلى وجود علاقات ارتباط إيجابية ذات دلالة إحصائية العلاقات فن

ين. فقد أظهرت معاملات الارتباط أن جميع الأبعاد التابعة  ن المتغير ي بير
بشكل  ترتبط للرضا الوظيفن

ي تعزيز مستويات 
ي ودال إحصائيًا مع ثقافة المنظمة وأبعادها، مما يعكس تأثير ثقافة المنظمة فن إيجاتر

ي 
ن الرضا الوظيفن اتيجية الإبداعية، وتحسير ، وتحويل الأفكار إلى تطبيقات عملية، ودعم التوجهات الاسي 

كة.   الجوانب التنظيمية المرتبطة بالابتكار داخل الشر
 

 ن  وتُشير هذه بما تتضمنه من قيم —النتائج إلى أن كلما ارتفع مستوى ثقافة المنظمة لدى العاملير
تنظيمية واضحة، وسلوكيات مهنية إيجابية، ورموز تنظيمية داعمة، وهياكل وإجراءات مؤسسية 

ي ارتفع بالتالىي مستوى —فاعلة
ي أو الرضا الوظيفن اتيجر ي أو الاسي 

، سواء على المستوى الفكري أو التطبيف 
ي خلق بيئة عمل محفزة تدعم المبادرات 

. وهذا يعكس الدور المحوري لثقافة المنظمة فن التنظيمي
كة   . سابك الجديدة وتُعزز القدرة على الابتكار داخل شر

 

 : نتائج اختبار صحة فرضيات الدراسة
 

o  عرض النتائج يتعلق هذا الجزء باختبار صحة الفرض الرئيسي للدراسة وما يتبعه من فروض فرعية، ويتم
ي تم التوصل إليها باستخدام كال من الحزمة الإحصائية   . PLS 28الإحصائية الت 

 : على النحو التالىي 
 

 : الفرضية الرئيسية
ن ثقافة المنظمة ومستوى  ي توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بير

كة  الرضا الوظيفن ي شر
ن فن  سابكلدى الموظفير

 بالجبيل. 

39 39 39 39 39 39 39 39 N 
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Model Summary 

 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .757a .533 .382 .522 

a. Predictors: (Constant), ثقافة المنظمة 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 9.365 1 9.365 34.334 .000b 

Residual 14.457 39 .273   

Total 23.822 39    

a. Dependent Variable: الرضا الوظيفي 

b. Predictors: (Constant), ثقافة المنظمة 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

95.0% Confidence Interval for B 

B Std. Error Beta Lower Bound Upper Bound 

1 (Constant) .713 .191  3.723 .000 .329 1.097 

 691. 339. 000. 5.860 627. 088. 515. ثقافة_المنظمة

a. Dependent Variabl: الرضا الوظيفي 
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 :  يتضح من الجداول بالأعلى ما يلىي 
 

 يشير مستوى المعنوية ( الاختبارF( وهو )F. Sig أقل من )مما يشير إلى معنوية نموذج الانحدار  0.01
 0.01الخطي البسيط عند مستوى دالة 

  وتشير قيمة معامل الارتباط(R) ( =0.757 ن ثقافة المنظمة مع ( إلى وجود ارتباط موجب قوي بير
ي 

(.  الرضا الوظيفن  )أجمالىي
 ( يشير معامل التحديد المعدلR( إلى أن )ي %80

ي ( من التباين الحاصل فن
(  الرضا الوظيفن )أجمالىي

ي مستوى ثقافة المنظمة . 
ه من خلال التباين فن  يمكن تفسير

 ( تشير قيمةValue.T( إلى معنوية معامل الانحدار )B حيث أن مستوى الدالة المحسوب الاختبار ،)
 (0.01)ت( أقل من )

 
ي تنص على وجود علاقة ارتباط إيجابية ذات دلالة  وبناء على النتائج السابقة يتم قبول صحة الفرضية الرئيسية الت 

ن ثقافة المنظمة كمتغير مستقل  ي إحصائية بير
 )اجمالا( كمتغير تابع .  الرضا الوظيفن

 
 

 الخاتمة : 
ي ومناقشة نتائج ال

ي ختام هذا الفصل، الذي تناول التحليل الإحصات 
دراسة حول تأثير ثقافة المنظمة على فن

كة سابك بمدينة الجبيل، يمكن التأكيد على أن النتائج أظهرت وجود علاقة  ي شر
ي لدى موظفن

الرضا الوظيفن
. وقد بينت التحليلات أن القيم  ي

ن أبعاد ثقافة المنظمة ومستوى الرضا الوظيفن ذات دلالة إحصائية بير
ي تشكيل اتجاهات التنظيمية، وأنماط القيادة، وبيئة الع

ن تلعب دورًا محوريًا فن مل، وسياسات التحفير
ن نحو عملهم وتعزيز مستوى رضاهم  .الموظفير

 

ي ممارسات  ن أبعاد الثقافة التنظيمية، مما يشير إلى أهمية تبتن ي درجة التأثير بير
كما كشفت النتائج عن تباين فن

ا، مثل تعزيز الت ً ، وتحقيق العدالة التنظيمية، وتوفير إدارية تركز على دعم الجوانب الأكير تأثير واصل الداخلىي
ي أكدت أن الثقافة التنظيمية  بيئة عمل محفزة. وتنسجم هذه النتائج مع عدد من الدراسات السابقة الت 

ن الأداء المؤسسي  ي وتحسير
ي رفع مستوى الرضا الوظيفن

 .الإيجابية تُعد من العوامل الأساسية فن

 

ي  ثقافة المنظمة
 الرضا  الوظيفن

R= 0.757 

Rs= 0.533 
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إن تعزيز ثقافة تنظيمية داعمة ومبنية على الثقة والشفافية يسهم بشكل وبناءً على ما سبق، يمكن القول 
. ويُعد هذ ي

، الأمر الذي ينعكس إيجابًا على إنتاجيتهم واستقرارهم الوظيفن ن ي تحقيق رضا الموظفير
ا مباشر فن

ي تطوير ب
كة فن حات عملية يمكن أن تستفيد منها إدارة الشر ي من توصيات ومقي 

يئة الفصل تمهيدًا لما سيأت 
ي.   العمل وتعزيز رأس المال البشر
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 الفصل الخامس : حدود البحث و التوصيات و الاستنتاجات
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 حدود الدراسة : 
 

  :الحدود الزمانية 

ي تم خلالها جمع البيانات وتحليلها، وهي  ة الزمنية الت  ، ( 2026) اقتضت هذه الدراسة على الفي 
ة فقط، وقد  ي خلال هذه الفي 

 وبالتالىي فإن النتائج تعكس واقع ثقافة المنظمة ومستوى الرضا الوظيفن
ات التنظيمية أو الاقتصادية.  ات الزمنية نتيجة للتغير  تختلف النتائج باختلاف الفي 

 
  : حدود البحث المكانية 

ي أن  ي مدينة الجبيل، مما يعتن
كة سابك فن نتائجها تقتض على هذا تم تطبيق هذه الدراسة على شر

ي بيئتها 
كات أو مناطق أخرى تختلف فن ، وقد لا يمكن تعميمها بشكل كامل على شر ي

الإطار المكاتن
 التنظيمية. 

 
  : ية  حدود البحث البشر

كة سابك بمدينة الجبيل، بمختلف مستوياتهم  ي شر
اقتض مجتمع الدراسة على عينة من موظفن

كات الأخرى، وبالتالىي فإن النتائج تعكس الوظيفية )الإدارية والفنية(، دون غير  ي الشر
هم من موظفن

 آراء هذه الفئة فقط. 
 

  : حدود البحث الموضوعية 

تناولت الدراسة موضوع تأثير ثقافة المنظمة بأبعادها المختلفة )مثل القيم التنظيمية، وأنماط 
، ولم تتطرق إلى ع ن ي لدى الموظفير

ي القيادة، وبيئة العمل( على الرضا الوظيفن
وامل أخرى قد تؤثر فن
ي حدود ما يخدم 

ي مثل الجوانب الشخصية أو الظروف الاقتصادية الخارجية، إلا فن
الرضا الوظيفن

 أهداف الدراسة. 
 
 

 البحوث المستقبلية : 
 

ي لدى 
ي ضوء ما توصلت إليه هذه الدراسة من نتائج حول تأثير ثقافة المنظمة على الرضا الوظيفن

فن
اح  ، يمكن اقي  ن ي تعميق الفهم وتوسيع نطاق الموظفير

ي تسهم فن عدد من التوجهات للبحوث المستقبلية الت 
كات مختلفة، بهدف المقارنة  ي هذا المجال. إذ يُوصى بإجراء دراسات مماثلة على قطاعات وشر

المعرفة فن
ي بيئات تنظيمية متنوعة من حيث الحجم والنشاط

 .والتحقق من مدى عمومية النتائج، خاصة فن
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ن كما يمكن  ي العلاقة بير
ات أخرى قد يكون لها دور وسيط أو معدل فن للبحوث المستقبلية أن تتناول متغير

، أو القيادة التحويلية، أو ضغوط العمل، مما يت ام التنظيمي ن ، مثل الالي  ي
يح فهمًا ثقافة المنظمة والرضا الوظيفن

ي ترصد   أكير شمولية لهذه العلاقة. كذلك يُستحسن استخدام مناهج بحثية متنوعة، كالدراسات الطولية الت 
ي تعتمد على المقابلات المتعمقة، وذلك للحصول على نتائج أ  كير التغير عير الزمن، أو الدراسات النوعية الت 

 .دقة وثراء

 

ي الاعتب
، مع الأخذ فن ن ار ومن المهم أيضًا توسيع نطاق الدراسة ليشمل عينات أكير وأكير تنوعًا من الموظفير

. الفروق الفردية ك ي
، لما لها من أثر محتمل على مستوى الرضا الوظيفن ة، والمستوى التعليمي كما   العمر، والخير

ي 
كات محلية وعالمية، بما يسهم فن ن شر ي مدن مختلفة أو بير

كة فن ن فروع الشر يمكن إجراء دراسات مقارنة بير
 .الكشف عن الفروق الثقافية والتنظيمية

 

ح توجيه مزيد من الاهتمام ا، يُقي  ً ي بيئة الع وأخير
ات الحديثة فن مل على نحو دراسة أثر التحول الرقمي والتغير

ي أساليب الإدارة والعمل، الأمر الذي
ي ظل التطورات المتسارعة فن

، خاصة فن ي
 ثقافة المنظمة والرضا الوظيفن

ن بيئات العمل المؤسسية.  ي دعم صناع القرار وتحسير
ا بحثية جديدة تسهم فن

ً
 قد يفتح آفاق

 

 

 التوصيات : 
ي 
، يمكن تقديم فن ن ي لدى الموظفير

ي تناولت تأثير ثقافة المنظمة على الرضا الوظيفن  ضوء نتائج الدراسة الت 
، وذلك على  ي

ي تعزيز بيئة العمل ورفع مستوى الرضا الوظيفن
ي قد تسهم فن مجموعة من التوصيات العملية الت 

 :النحو التالىي 

ورة تعزيز القيم التنظيمية الإيجابية  داخل المنظمة، من خلال ترسيخ مبادئ العدالة توصىي الدراسة بضن
ن اتجاهات الموظ ي تحسير

ن والإدارة، لما لذلك من أثر مباشر فن ن الموظفير ام المتبادل بير ن والشفافية والاحي  فير
ي 

 .نحو العمل وزيادة رضاهم الوظيفن

ي أسال كما يُنصح بالاهتمام بتطوير أنماط القيادة داخل المنظمة، عير تدريب القيادات الإدارية يب على تبتن
ي بناء بيئة عمل داعمة 

، وتسهم فن ن ي تشجع المشاركة والتحفير قيادية حديثة، مثل القيادة التحويلية الت 
 .ومحفزة

ن بيئة العمل، سواء من حيث الجوانب المادية أو المعنوية، من خلال توفير   وتؤكد الدراسة على أهمية تحسير
 .تهيئة مناخ تنظيمي يشجع الإبداع والعمل الجماعي الإمكانيات اللازمة لأداء العمل بكفاءة، و 

ومن التوصيات المهمة أيضًا تعزيز نظم الحوافز والمكافآت، بحيث تكون عادلة ومرتبطة بالأداء، مما يسهم 
ن ويزيد من شعورهم بالتقدير والانتماء للمنظمة ي رفع مستوى الدافعية لدى الموظفير

 .فن



61 

 

ورة تعزيز قن ، بما يضمن وضوح الأهداف والسياسات، كذلك توصىي الدراسة بضن وات الاتصال الداخلىي
ن الإدارة والعامل حاتهم، الأمر الذي يعزز الثقة المتبادلة بير ن التعبير عن آرائهم ومقي  ن ويتيح للموظفير  .ير

ن بشكل دوري،  ي لدى الموظفير
ا، توصىي الدراسة بالاهتمام المستمر بقياس مستوى الرضا الوظيفن ً وأخير

ن أهداف واستخدام نتا ي تطوير السياسات والإجراءات التنظيمية، بما يحقق التوافق بير
ئج هذه القياسات فن

ن فيها.   المنظمة واحتياجات العاملير

 

 الخاتمة : 
، يتضح أن الثق ن ي لدى الموظفير

ي تناولت تأثير ثقافة المنظمة على الرضا الوظيفن ي ختام هذه الدراسة الت 
افة فن

ي تشكيل بيئة العمل وتوجيه سلوكيات الأفراد داخل المنظمة. وقد أكدت  التنظيمية تمثل عنضًا جوهريًا 
فن

، الأمر الذي يعكس أهمية ي
ن أبعاد الثقافة التنظيمية ومستوى الرضا الوظيفن  النتائج وجود علاقة مؤثرة بير

ي ممارسات تنظيمية قائمة على القيم الإيجابية والقيادة الفاعلة والتواصل الفعّال  .تبتن

 

،  كما أظهرت ن ي رفع مستوى رضا الموظفير
الدراسة أن تعزيز بيئة عمل داعمة ومحفزة يسهم بشكل كبير فن

ن الأداء وزيادة الإنتاجية وتحقيق الأهداف المؤسسية. ومن هذا المنطلق،  وهو ما ينعكس بدوره على تحسير
اتيجي ورة اسي  ن إة لأي منظمة تسعى فإن الاهتمام بتطوير الثقافة التنظيمية لا يعد خيارًا ثانويًا، بل صرن لى التمير

 .والاستدامة

 

ن الثقافة التنظيمية ي فهم طبيعة العلاقة بير
ي يساعد فن

 وقد سعت هذه الدراسة إلى تقديم إطار علمي وتطبيف 
، إلا أنها تبف  ضمن حدود معينة تفتح المجال أمام دراسات مستقبلية أكير عمقًا واتساعً  ي

ا. والرضا الوظيفن
ي وعليه، فإن الأخذ با

حة والعمل على تطوير بيئة العمل بشكل مستمر، من شأنه أن يسهم فن لتوصيات المقي 
ي وتحقيق النجاح التنظيمي على المدى الطويل.   تعزيز رأس المال البشر
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 : قائمة المراجع
 

"تأثير الثقافة  (. 2023)سلامة، محمود محمد. وإسماعيل، خالد محمد. وعبده، محمد أحمد.  -
ن المنظمات العامة والخاصة"، مجلة : دراسة مقارنة بير ن ام الموظفير ن   التنظيمية على الي 

 

:  (. 2022عبد الحميد، وليد. وعبده، محمد أحمد. ) - ن ن الموظفير ها على تحفير "الثقافة التنظيمية وتأثير
 مراجعة الأدبيات"، مجلة العلوم الإدارية والدراسات التجارية

 

اري في أثر التدريب في الإبداع الإد (.2021أحمد، عارف عثمان، والمعمري، عبدالملك أحمد أحمد ) -
(، 27اليمنية، المجلد ) البنوك الأهلية بمدينة الحديدة، مجلة الدراسات الاجتماعية، جامعة العلوم والتكنولوجيا

 (3العدد )

 

جلة الاقتصاد مالتنظيمية على الإبداع الإداري. أثر الثقافة  (.2017أسماء، بركان، ونور الدين، جليد ) -
 (. 17(، العدد )2الجديد، المجلد )

 

الوزارات  ، الثقافة التنظيمية وتأثيرها على تنمية السلوك الابداعي فيم2016السحباني، حسام سالم  -
 الفلسطينية بغزة، رسالة ماجستير مقدمة لجامعة الأقصى بفلسطين.

 

لإبداعي: دراسة أثر الثقافة التنظيمية في تنمية السلوك ا (.2021الادريسي، م. ت. )المنهالي، ط. س.، و  -
 ميدانية على موظفي جامعة الإمام عبدالرحمن بن فيصل.

 

لتحول ادور تطوير ثقافة المنظمة في دعم  (.2020النداوي, محمد صالح, الزهيري, & مصطفى محمد. ) -
  الرقمي.

 

مجلة العراقية (. ثقافة المنظمة وأثرها في الإبداع الإداري. ال2019)العزاوي، سفيان عبد الرزاق  -
  .25–1(، 60)15للعلوم الإدارية، 

 

نمية الموارد ت(. أثر ثقافة المنظمة على الإبداع التنظيمي. مجلة 2021الطائي، أحمد عبد المجيد ) -
 .67–45(، 2)8البشرية، 

 
كات صناعية بيئة العمل: دراسة تطبيقية على شر (. الإبداع والابتكار في2020الزهراني، محمد. ) -

  رسالة ماجستير. –سعودية. جامعة الملك عبد العزيز 

 
سسات الخدمية. (. أثر الثقافة التنظيمية على دعم الإبداع في المؤ2019البلوشي، مي عبد الرحمن. ) -

 .117–102(، 3)17مجلة العلوم الإدارية، 
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لمجلة العربية بيئة العمل الإبداعية في تحسين أداء العاملين. ا(. دور 2020الدوسري، فهد محمد. ) -
 .104–88(، 2)28للعلوم الإدارية، 

في القطاع  (. العلاقة بين الإبداع المؤسسي والأداء التنظيمي2021الزهراني، نورة عبد الله. ) -
 .72–53(، 1)35الحكومي. المجلة التربوية والنفسية، 

 

لمنظمات. لالابتكار التنظيمي ودوره في تحقيق الميزة التنافسية  (.2022الشهري، سارة ناصر. ) -
 .163–145(، 2)9مجلة التنمية الإدارية، 

 

بحاث أ(. أثر الابتكار في تحسين جودة الخدمات التعليمية. مجلة 2019الشهري، نورة علي. ) -
 .91–77(، 1)14الجودة، 

 

مجلة جامعة  الاستراتيجية في تحقيق أهداف المنظمة.(. أثر الإدارة 2017الشميلي، عائشة يوسف. ) -
 .49–35(، 1)31العلوم الإدارية،  –الملك سعود 

 

ل. المجلة (. تحليل العلاقة بين الإبداع والتحفيز في بيئة العم2018السليمان، عائشة يوسف. ) -
 .135–120(، 3)26العربية للبحوث الإدارية، 

 

ة مجلة الإدار ائف الإبداع والابتكار في المنظمات المعاصرة.(. وظ2019الشامسي، محمد عبد الله. ) -
 .74–56(، 4)13الحديثة، 

 

في المؤسسات  (. أثر الثقافة التنظيمية على تطوير القدرات الابتكارية2020العنزي، سالم محمد. ) -
 .106–89(، 1)22الصناعية. مجلة دراسات إدارية، 

 

مل السعودية. لابتكار المؤسسي على الأداء في بيئة الع(. أثر ا2018الغامدي، عبد الرحمن فيصل. ) -
 .128–112(، 2)19المجلة السعودية للإدارة، 

 

فين. مجلة (. أثر مناخ العمل الإبداعي في دعم الابتكار لدى الموظ2019الحربي، سلمان سعيد. ) -
 .92–76(، 4)27الاقتصاد والإدارة، 
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 الملاحق : 
 

 الاستبيان : 

 السادة الموظفون

 تحية طيبة وبعد،
 

 
ً

، وذلك استكمالا ن ي لدى الموظفير
يقوم الباحث بإجراء دراسة علمية بعنوان: تأثير ثقافة المنظمة على الرضا الوظيفن

. وي  هدف هذا الاستبيان إلى التعرف على آرائكم حول بيئة العمل والثقافة  التنظيمية السائدة لمتطلبات البحث العلمي
ي 

 .ومدى انعكاسها على مستوى رضاكم الوظيفن

 

ي تقدمونها لأغراض البحث العلمي  ي نجاح هذه الدراسة، وستُستخدم المعلومات الت 
 إن مشاركتكم تمثل عنضًا أساسيًا فن

ي حدود الدراسة، ول
 ن يتم الإفصاح عنفقط، مع التأكيد على أن جميع الإجابات ستعامل بشية تامة ولن تُستخدم إلا فن

 .أي بيانات شخصية

 

أو  يرجر قراءة العبارات بعناية والإجابة عليها بكل موضوعية وفقًا لدرجة اتفاقكم، علمًا بأنه لا توجد إجابات صحيحة
ي الحصول على آرائكم الصادقة

 .خاطئة، وإنما نأمل فن

 

 شاكرين ومقدّرين تعاونكم،

ام والتقدي  روتفضلوا بقبول فائق الاحي 

كة   :  سابكالموقع الرسمي لشر

https://www.sabic.com/en  

 

 الرابط للاستبيان : 

/docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSfSp1UU2T5humedGjxZDRhttps:/

editor-Va9zaIctolRFBYHT7e1iQbAyY8CQ/viewform?usp=publish  
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 الخصائص الديموغرافية لعينة الدراسة : 
 
 

 القسم الأول : معلومات عامة  -

 

 العمر  : 

  سنة 25أقل من 

 25 – 34 سنة 

 35 – 44 سنة 

 45 سنة فما فوق 

 
 الجنس  : 

  ذكر 

  انتر 

 
 

  :  المستوى التعليمي

 دبلوم 

 بكالوريوس 

  ماجستير 

 دكتوراه 

 
 

  : كة ي الشر
ة فن  سنوات الخير

 سنه أقل من  

 1 – 3  سنوات 

 4 – 6 سنوات 

 6  سنوات فأكير 
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ي : ثقافة المنظمة 

 القسم الثاتن
 
 رقم 

 العبارة
 غير موافق العبارة

 بشدة
موافق  موافق محايد غير موافق

 بشدة

 القيادةأسلوب 

هل يتبع المدير أسلوبًا قياديًا  . 1
ي اتخاذ 

يشجع على المشاركة فن
 القرارات؟

     

ن  . 2 هل يدعم المدير الموظفير
ويوجههم بشكل يساعدهم على 

 أداء مهامهم بكفاءة؟

     

هل يتعامل القادة بعدالة  . 3
؟ ن  وشفافية مع جميع الموظفير

     

 التواصل التنظيمي 
قنوات اتصال واضحة هل تتوافر  . 4

؟ ن ن الإدارة والموظفير  وفعّالة بير
     

هل يتم تزويدك بالمعلومات  . 5
ي الوقت 

اللازمة لأداء عملك فن
 المناسب؟

     

هل يتم تشجيعك على إبداء  . 6
حاتك بحرية داخل  آرائك ومقي 

 المنظمة؟

     

 القيم والمعايير التنظيمية
كة قيمًا  . 7 هل تعكس سياسات الشر

ي بيئة 
ام بها فن ن واضحة يتم الالي 

 العمل؟

     

هل يتم تطبيق الأنظمة  . 8
والتعليمات بعدالة على جميع 

؟ ن  الموظفير

     

كة على  . 9 هل تشجع ثقافة الشر
ي 

ام بالمهنية والأخلاقيات فن ن الالي 
 العمل؟

     

 بيئة العمل التنظيمية
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كة بيئة عمل آمنة  . 10 هل توفر الشر
على أداء ومريحة تساعدك 

 مهامك؟

     

ات  . 11 ن هل تتوافر الإمكانات والتجهير
 اللازمة لإنجاز العمل بكفاءة؟

     
ي تعزيز  . 12

هل تسهم أجواء العمل فن
؟ ن ن الموظفير  التعاون بير
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ي القسم الثالث : 
  الرضا الوظيفن

 
 رقم

 العبارة
 غير موافق العبارة

 بشدة
 موافق بشدة موافق محايد غير موافق

 الرضا عن طبيعة العمل
هل تشعر أن طبيعة عملك  . 13

 تتناسب مع مهاراتك وقدراتك؟
     

هل يوفر لك عملك فرصًا لتطوير  . 14
ات  مهاراتك واكتساب خير

 جديدة؟

     

هل تشعر بالرضا عن المهام  . 15
 والمسؤوليات الموكلة إليك؟

     

 والحوافزالرضا عن الأجور 
هل ترى أن راتبك يتناسب مع  . 16

ي 
حجم الجهد الذي تبذله فن

 العمل؟

     

هل تشعر أن نظام الحوافز  . 17
كة عادل  ي الشر

والمكافآت فن
 ومنصف؟

     

ي  . 18
هل تسهم الحوافز المقدمة فن
ن أدائك؟ ك على تحسير ن  تحفير

     

 الرضا عن أسلوب القيادة

هل تشعر بالرضا عن طريقة  . 19
؟ ن  تعامُل المدير مع الموظفير

     

هل يوفر لك المدير الدعم  . 20
ن عند الحاجة؟  والتوجيه اللازمير

     

ام ويقدّر  . 21 هل يعاملك المدير باحي 
ي العمل؟

 جهودك فن
     

ي بيئة العمل
 رضا العلاقات فن

ام  . 22 هل تسود علاقات تعاون واحي 
ن زملائك؟  متبادل بينك وبير

     

تشعر بالانتماء والارتياح هل  . 23
 ضمن فريق العمل؟
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هل يتم حل الخلافات داخل بيئة  . 24
 العمل بطريقة عادلة وبنّاءة؟
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