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   الرضى الوظيفي للعاملين فيالثقافة التنظيمية ومدى تأثيرها 

  دراسة ميدانية لعينة من شركات التأمين في الجمهورية اليمنية

  

  منصور محمد العريقي
 

  صـلخم
  

رضى  أنماط الثقافة التنظيمية السائدة في شركات التأمين اليمنية ومدى تأثير هذه الأنماط في تعرف إلىتهدف هذه الدراسة 
 باعتبارها ،السن، والخبرة، والمستوى الإداري: مثلالعاملين، آخذين في الاعتبار المتغيرات الديمغرافية والتنظيمية، 

  .متغيرات معدلة
 وأوضحت نتائج الدراسة أن ثقافة  مفردة،142شملت الدراسة خمس منظمات تعمل في مجال التأمين، وبلغ حجم العينة 

 للبيئة، الاستجابة تأتي ثقافة -  وبفارق بسيط-ت التأمين، وبعدهارتيب الأول في التطبيق في شركا هي التي تأخذ التالرقابة
 أن مستوى الرضى الوظيفي أعلى من إلى كما أشارت النتائج .ثم ثقافة الأداء، أما ثقافة العلاقات فتأتي في المرتبة الأخيرة

تشكل عناصر مهمة في تعديل تأثير   لا، عامل المستوى الوظيفياءباستثنأن العوامل الديمغرافية والتنظيمية، والمتوسط، 
هتماماً  وإعطائها ا، على ثقافة العلاقات ضرورة التركيزإلىوقد أشارت أهم التوصيات .  الرضى الوظيفيفيالنمط الثقافي 

 . المختلفةوأبعادها وعمل برامج توعية للعاملين بأهمية الثقافة التنظيمية ،عالياً

  .، ثقافة الرقابةالاستجابةثقافة المنظمة، ثقافة الأداء، ثقافة العلاقات، ثقافة :  الدالـةالكلمـات

  
  مقدمـةال

  
 هتماماً كبيراً لبحث الثقافة التنظيميةأعطى الباحثون ا

 كون الثقافة التنظيمية تلعب دوراً إلى ويرجع ذلك ،ودراستها
المختلفة، مهماً في صياغة استراتيجيات المنظمات بأشكالها 

وفي بناء الهياكل التنظيمية، وفي تشكيل اتجاهات العاملين 
، فضلاً عن أن ثقافة  وهويتهم ومواقفهمفي المنظمات

المنظمة تعطي المنظمة تميزاً خاصاً بها، وتسهم في خلق 
الالتزام بما هو أكبر وأهم من المصالح الذاتية للأفراد، ألا 

مرجعياً وسلوكياً مرشداً وهو المنظمة، وتشكل أيضاً إطاراً 
 ولعلاقتها بدرجة  ولكل هذا،.ه العاملون في المنظمةيهتدي ب

 أُعطي هذا الموضوع الكثير ،الرضى الوظيفي في المنظمات
  . من البحث والدراسة من قِبل الكثير من الباحثين

  
  مشكلة البحث

 رضى فيتمثل الثقافة التنظيمية متغيراً مهماً في التأثير 
رة في المنظمات التي يعملون بها، لذلك يمكننا بلوالعاملين 

  :الآتيينالمشكلة في السؤالين 
 ما الثقافة السائدة لدى شركات التامين اليمنية؟ -1
ثقافة الأداء، (ما تأثير هذه الثقافة بأشكالها المختلفة  -2

 الرضى الوظيفي للعاملين؟ في )الاستجابةالعلاقات، الرقابة، و
 والتنظيمية كمتغيرات معدلة ةديموغرافيوما تأثير المتغيرات ال

   هذه العلاقة ؟في
  أهداف البحث

  :إلىيهدف هذا البحث 
 أنماط ثقافة المنظمة السائدة ومستوياتها فـي        تعرف -1

  .شركات التأمين اليمنية
 مدى تأثير أنماط الثقافة التنظيمية السائدة في        تعرف -2

 .15/1/2009 وتاريخ قبوله 10/6/2008ريخ استلام البحث  تا

 .جميع الحقوق محفوظة. الجامعة الأردنية/ عمادة البحث العلمي2009©
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ت ثير المتغيـرا  ن، ومدى تـأ    رضى العاملي  فيهذه الشركات   
 .  هذه العلاقةفيالديموغرافية والتنظيمية المعدلة 

وصـيات والمقترحـات     في وضع بعض الت    الإسهام -3
 .تفيد منها شركات التأمين في هذا المجالالتي يمكن أن 

 منها الشركات تفيد في توفير قاعدة معلومات الإسهام -4
  . كفاءات إدارييهاورفعفي تطوير أعمالها، 

  
  أهمية البحث

  :ذا البحث في الآتيتكمن أهمية ه
الإسهام في سد النقص الحاصل فـي الدراسـات          -1

 ،المتعلقة بالثقافة التنظيمية وأثرها في الرضى الوظيفي للعاملين       
  .وخاصة بالنسبة للجمهورية اليمنية

من وجهـة نظـر      ،تأن إجراء مثل هذه الدراسا     -2
 في تطوير أداء    - جانب دراسات أخرى   إلى -قد يسهم  ،الباحث

 .هذه الشركات
  فرضيات الدراسة

  :الفرضية الأولى
 ، علاقـات ،أداء( الثقافة التنظيمية   بعادلأ يوجد مستوى عال  

 لدى مجتمع الدراسة مقاساً بالمتوسط الحسابي       ) استجابة ،رقابة
  .والنسبة المئوية

  :الفرضية الثانية
يوجد مستوى أعلى من المتوسط للرضي الـوظيفي لـدى          

  .لحسابي والنسبة المئويةمجتمع الدراسة مقاساً بالمتوسط ا
  :الفرضية الثالثة

 تـأثير   )رقابة، استجابة  ،علاقات ،أداء(للمتغيرات المستقلة   
فأقل في المتغير التـابع     % 5 دلالة معنوية بمستوى     و ذ إيجابي

  . لدى مجتمع الدراسة)الرضي الوظيفي(
  :الفرضية الرابعة

فأقـل  % 5 معنوية بمستوى    دلالة  ذو إيجابييوجد ارتباط   
 ،رقابة ،علاقات ،أداء( التي قاست الثقافة التنظيمية      الأبعادين  ب

الرضي الـوظيفي   وبعضها مع بعض وبين كل منها        )استجابة
  .لدى مجتمع الدراسة

  :الفرضية الخامسة
 ، التعلـيم  ، الجنس ،العمر(الديمغرافية والوظيفية    للمتغيرات

% 5 إحصائية بمستوى    دلالة تأثير ب  )الإداري المستوى   ،الخبرة

 الثقافة التنظيمية   أبعاد اتجاهات العاملين المبحوثين نحو      فيفأقل  
   . الوظيفيونحو الرضى) الاستجابة ، الرقابة، العلاقات،الأداء(

  النموذج المعرفي 
لقياس الثقافة التنظيمية يمكن أن     فقط   لا يوجد نموذج واحد   

 ، ومن هذا المنطلق   .المختلفة البيئاتو هاجميع يناسب المنظمات 
 الباحث بعض النماذج التي استخدمت في قياس ثقافة         استعرض

الأنسب للتطبيق في البيئة     نه ما يعتقد أ   اراخت ومن ثم    ،المنظمة
  : ومن هذه النماذج.اليمنية
  OChiنموذج  -1

 الالتزام  : وهي ، لقياس ثقافة المنظمة   أبعادالذي وضع سبعة    
 ،الرقابـة و ،المسار الـوظيفي  و ،تقييم العاملين و ،تجاه العاملين 

 وقد تم   .الناس/ بالأفرادالمسؤولية والاهتمام   و ،صناعة القرار و
تناول هذا النموذج بشيء من التفصيل في الإطـار النظـري           

  .للبحث
 Daft نموذج -2

نموذجه القـائم علـى     ) Daft 2005: 100-101(وضع  
  : هيأبعاد،أربعة 
 وهي الثقافـة التـي      ،Adaptabilityالثقافة التكيفية    •
بقدرة الشركة على التعامل مع المؤثرات البيئية وتحويلها         تتسم

  .إلي سلوك داخل المنظمة
 ـ  و،  Achievement ثقافة الإنجاز  •  ةهي ثقافة موجه

 .بالنتائج وبتثمين المنافسة والمبادرة الشخصية والإنجاز
 .Involvementثقافة الاهتمام ومشاركة العـاملين       •

 إشـباع حاجـات     وهي الثقافة التي تعطي قيمة كبيـرة تجـاه        
 . وتقييم التعاون والمساواة،العاملين
هي الثقافـة   و ،Consistencyالقوام  / ثقافة الاتساق  •

م وتكافئ الطرق المنهجية والعقلانية في أداء الأعمالالتي تقي.  
   Peter& watermanنموذج  -3

نموذج  )Moorhead Griffin, 1995:451-452(أورد 
P&W هي،أبعاد والقائم على ثمانية :  
  Bias for actionالتركيز على العمل •
 stay Close to Customer القرب من العميل •
 Autonomy   الاستقلالية •
 الذي يمثل أهـم المـوارد       الإنسانالإنتاجية من خلال     •

Productivity Through People. 



�
f\�1אh`�א*��%y،��א��������fh*2009، 2العدد ، 5المجلّد א  

- 139  -  

الإدارة عبر التجوال وليس من خلف أبـواب مغلقـة           •
Hands-on Management. 

 stick to وع في صناعات غير مرتبطةمبدأ عدم التن •
the knitting. 

 ، بالأداء الذي ينجـزه العـاملون      المديرينأهمية  تقاس   •
 . عليهمونوليس بعدد العاملين الذين يشرف

Sample Form Lean Staff 
ثقافــة التنظــيم المحكــم والمبــسط فــي آن واحــد  •

simultaneously Loosely Tightly organized. 
  .Hofstede &others نموذج -4

 الأولية لثقافـة    بعادالأ إلى) Robbins,1995:602(أشار  
 في دراسـتهم    وزملاؤه Hofstedeالمنظمة التي توصل إليها     

  : تشملبعادالأ ه وهذ،بعنوان قياس الثقافة التنظيمية
 ويقصد بها درجـة انـدماج       ،هوية أعضاء المنظمة   •

العاملين مع المنظمة ككل وليس فقـط مـع الوظيفيـة التـي             
 .member Identity يمارسونها

 .Group emphasis التركيز على الجماعة  •
 .people focusالتركيز على الإنسان  •
العمل التكاملي والتعاوني في إطار وحدات المنظمـة         •

Unit integration. 
 .Control الرقابة •
 ادرجة السماح للعاملين بأن يكونوا مبتكرين ويأخـذو        •

 .Risk toleranceبالمخاطرة 
لعاملين علـي أسـاس الأداء      جة توزيع المكافآت ل   در •

 .Reward Criteriaقدمية أو المحاباة وليس الأ
 درجة السماح للعاملين بممارسة النقـد والـصراع         •

Conflict tolerance. 
-Means العمليـات  النتائج أو / التوجه بالمخرجات  •

ends Orientation. 
لبيئة في ا  للتغيرات واستجابتهادرجة مراقبة المنظمة     •

 .open- system focus الخارجية
  )Mcshane & GLinow, 2005:573( نموذج -5

ثقافـة الأداء،   :  هـي  ،أبعادويقوم هذا النموذج على أربعة      
 وقـد بنـي     .ثقافة الرقابة و،  الاستجابةثقافة  وثقافة العلاقات،   و

 الأبعاد لأن,Mcshane GLinow الباحث دراسته على نموذج
) الرقابةو،  الاستجابةوالعلاقات،  والأداء،   (المكونة لهذا النموذج  

  :تتميز بأنها
وتنال الاهتمام لدى منظمـات      مفاهيم متداولة وشائعة   .1

  .الأعمال اليمنية
 الفهم لدى العـاملين فـي       واضحة المكونات وسهلة   .2

 .المنظمات اليمنية
يـضاً فـي     العديد من المفاهيم التي وردت أ      تتضمن .3

 .النماذج التي استعرضها الباحث

 
  المتغير التابع

  المتغيرات المستقلة
  ثقافـة الأداء
  ثقافة العلاقات

  الاستجابةثقافة 
  ثقافة الرقابة

 
  المتغيرات المعدلة

الجنس، و في السن، ختلافالا
مدة والمستوى الإداري، والمؤهل، و

  .الخدمة
 

  النموذج المعرفي): 1(الشكل 

  الرضى

  الوظيفي

 للعاملين
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:  التي تشمل  ةتقليعكس النموذج المعرفي المتغيرات المس    
، وكــذا الاســتجابةالرقابــة ووالعلاقــات، وثقافــة الأداء، 

المؤهل و ،الجنسو ،السن: المتغيرات المعدلة، والمتمثلة في   
 ثم المتغير التابع،    ، ومدة الخدمة  ،المستوى الإداري و العلمي،

  .المتمثل في الرضى الوظيفي للعاملين
  : ية قياسهاالتعريفات الإجرائية لمتغيرات الدراسة وكيف

ــة ــة التنظيمي ــرف :الثقاف  & Stoner  1944)( يع
Freeman      مجموعـة مـن القـيم      " الثقافة التنظيمية بأنها

والمعتقدات والمواقف والمعايير والقواعد المـشتركة بـين        
  ."أعضاء المنظمة

 Mcshane & Von )2005(ويعــرف كــلٌ مــن 
Glinow       ة الرقابة   مفاهيم ثقافة الأداء وثقافة العلاقات وثقاف

  : يأتي كما الاستجابةوثقافة 
 هي تلك الثقافـة  Performance cultureالأداء  ثقافة
الأداء التنظيمـي    وتثمن كلاً من الأداء الفـردي، و       التي تُقِّيم 

ويقـاس هـذا    . كفـاءة عالياً، وتعمل على تحقيق الفاعلية وال     
  .الاستبانة استمارة في 23-18 الأسئلةالمتغير من خلال 

هـي الثقافـة    Relationship Cultureالعلاقات ثقافة 
والسعادة، وتركز علـى     التي تعطي أهمية كبيرة لقيم الخير     

وتقاسـم  العمل الجمـاعي،    والعدالة،  وفتوحة،  الاتصالات الم 
ويقاس هذا المتغيـر   .الجميع لجزء كبير من الحياة التنظيمية   

  .الاستبانة استمارة في 12-7 الأسئلةمن خلال 
 تُقـيم  ي هي الثقافة الت Control Cultureابة ثقافة الرق

 القدامى في المنظمة، و تعطيهم الأولوية،      المديرينعالياً دور   
 ويقاس هذا   .تحت السيطرة  همجميعوهدفها هو جعل العاملين     

  .الاستبانة استمارة في 17-13 الأسئلةالمتغير من خلال 
لتي هي الثقافة ا Responsive Culture الاستجابةثقافة 

ة الخارجيـة،   الية للتعايش والانسجام مع البيئ    تعطي أهمية ع  
السوق، والتحقـق مـن      ويشمل ذلك البقاء كمنافس قوي في     

-24 الأسئلة ويقاس هذا المتغير من خلال       .الفرص الجديدة 
  .الاستبانة استمارة في 29

هو الموقف العام الذي يقفه الموظـف       : الرضى الوظيفي 
 38-30 الأسئلةالمتغير من خلال    ويقاس هذا    ،تجاه وظيفته 

  .الاستبانة استمارةفي 
الـسن،  والجـنس،   : المتغيرات الشخصية والتنظيميـة   

 وقد تم   .المؤهل العلمي ومستوى الوظيفة،   وسنوات الخدمة،   و
  .6-1 الأسئلةقياسها من خلال 

  
  منهج الدراسة

اعتمد الباحث على المنهج المكتبي الذي يشمل مراجعـة         
 السابقة، كما اعتمد على المنهج التحليلـي        الكتب والدراسات 

المتمثل في تحليل البيانات التي جمعت مـن أفـراد العينـة            
  .باستخدام الأساليب الإحصائية المناسبة

  التحليل وحدة
 المستوى الذي تُجمع منه المعلومات، وتمثـل        إلىتشير  

في هذا البحـث الأفـراد      ) وحده التحليل (وحدة جمع البيانات  
ي شركات التأمين المختارة في المستويات الإدارية       العاملين ف 

  .المختلفة
فـي  عترضت الباحث   حدود الدراسة والمشكلات التي ا    

  :أثناء الدراسة
o         يقتصر البحث على الأفراد العاملين في شـركات

 المحافظـات   إلـى  دون أن يمتد     ،التأمين في أمانة العاصمة   
 .الأخرى في اليمن

o     ناولت موضوع الثقافة   ندرة الدراسات اليمنية التي ت
 . الوظيفيالرضى فيالتنظيمية وأثرها 

o صعوبة جمع البيانات من الجهات المبحوثة.  
  :مصادر البيانات

 مـصادر   :اعتمد الباحث على نوعين من المصادر، هما      
 التي تم الحصول منها على البيانـات        ،)أفراد العينة (ميدانية  

ت لهـذا   ي صـمم  الأساسية من خلال استخدام الاستبانة الت     
أكانت كتباً أم   ، سواء   )المكتبية(المصادر الثانوية   الغرض، و 

  .التي تم الحصول منها على البيانات الثانويةدراسات سابقة، 
  الأداة وثباتهاصدق 

 التائي للعينات المستقلة بين المجموعتين      ختباراستخدم الا 
 Feasibility test الصدق التمييـزي  ختبارالدنيا والعليا لا

 ختبارت التي تشكل الدرجة الكلية للمقياس، وقد أدى الا        للفقرا
 لعدم دلالة الفرق بين متوسط      ؛39 ،14 حذف العبارتين    إلى

المجموعة الدنيا والمجموعة العليا لهما من مقيـاس الثقافـة          
التنظيمية المقترح من قبل الباحث، وأعيد حـساب الدرجـة          

دمت دلالة  الكلية للمقياس بعد حذف هاتين العبارتين، واستخ      



�
f\�1אh`�א*��%y،��א��������fh*2009، 2العدد ، 5المجلّد א  

- 141  -  

 بيرسون بين كل فقرة مميزة والدرجة الكليـة         ارتباطمعامل  
، وقد أدى   Test Validity الصدق التكويني    اختبارلإجراء  
 لعدم دلالـة    ؛ من المقياس  40 حذف العبارة    إلى ختبارهذا الا 
  . بالدرجة الكليةارتباطهامعامل 

ين تبين أن ثلاث فقرات غير صالحة لقياس       ختبارومن الا 
  .عت من أجله، وهو قياس أنماط الثقافة التنظيميةما وض

عد الثبات من الشروط التي يجب توافرها في المقـاييس   ي
ــاروالا ــن   ختب ــع م ــا وض ــاس م ــستخدمة لقي ات الم

ولقياس ثبات  )Mcfarand and Andrson , 1980(.أجلها
 Guttmanالمقياس استخدم معامل جوتمان للتجزئة النصفية 

Split-Half Coefficient حيث بلغ معامل ثبات المقياس ،
  . مما يدل على قوة اتساقه واستقراه،0.862

  : المستخدمةالإحصائية الأساليب
 الإحـصائية استخدم في تحليل نتائج الدراسـة الحزمـة         

SPSS          ومن الأساليب الإحصائية التـي اسـتخدمت فـي ،
المتوسطات و بية،التحليل التوزيعات التكرارية العددية والنس    

 ختبـار ف المعياري لقياس التشتت، كذلك استخدم لا      والانحرا
-One التـائي الأحـادي      ختبارفروض الدراسة كل من الا    

sample t-testأو ما يطلق عليـه  ، حول المتوسط النظري 
وهو المتوسـط المعـادل لمـستوى       " المتوسط المحايد "لفظ  

 اختبـار كذلك استخدم   . ∗ %50.0 )النسبة المئوية (التطبيق  
ــي   ــان وتن ــي Mann-Whitney Testم  اللامعلم

 Kruskal كروسال والش اختبار و،للمجموعتين المستقلتين
Wallis Test  اللامعلمي لأكثر من مجموعتين مـستقلتين، 

ونموذج تحليل الانحدار الخطي المتعـدد بـين المتغيـرات          
والمتغير ) الرقابةو ،الاستجابةو ،العلاقاتو ،الأداء(المستقلة  

 التـائي   ختبـار  كذلك استخدم الا   ،)يالرضى الوظيف (التابع  
 الصدق التمييزي ومعامـل     اختبار لإجراءللعينات المستقلة   

                                                 
وهو ) 5، 4، 3، 2، 1( لمقياس ليكرت الخماسي 3= المتوسط النظري  ∗

 60.0 = 100× )5÷3) = (ةنسبة مئوي(متوسط معادل لمستوى التطبيق 
المعادل للمتوسط المحايد  % 50.0وللحصول على مستوى تطبيق %. 

المتوسط ) = (نسبة مئوية( مستوى التطبيق :الآتيةنستخدم الصيغة الرياضية 
وهي  % 50.0 = 100 × 4÷ ) 1 – 3 = (100 × 4÷ ) 1 –الحسابي 

هذه الصيغة ناتجة من ). المتوسط المحايد(النسبة المعادلة للمتوسط النظري 
وهو ينقص بمقدار واحد صحيح عن ) 4، 3، 2، 1، 0(التدريج الخماسي 

 . مقياس ليكرت الخماسي المذكور أعلاه

ومعامـل    الصدق التكـويني   اختبارارتباط بيرسون لإجراء    
  .جوتمان للتجزئة النصفية لقياس ثبات المقياس

   :مفهوم ثقافة المنظمة
الحديثة التي دخلت    الموضوعات مفهوم ثقافة المنظمة من      يعد 

 ويعكس هذا المفهوم المعرفة والأفكار والقـيم        ، كتب الإدارة  إلى
 لمفهـوم ثقافـة المنظمـة       عدة  ويوجد تعاريف  .لدى مجتمع ما  

، حيـث عرفهـا     )2005:311العميـان،   () الثقافة التنظيميـة  (
)Moorhead & Griffin , 1995: 444 ( بأنها مجموعة من 

 فهم التصرفات    على القيم السائدة التي تساعد العاملين في المنظمة      
 وعرفهـا  ،والأعمال المقبولة والأعمال والتصرفات غير المقبولة     

)Mcshane & Von Glinow 2005: 476 ( الـنمط  " بأنها
الأسـاسي للافتـراضات والقيـم والمعتقدات المشتركة التـي       
تحكم طريقة تفكيـر وتصرف العامليـن داخـل المنظمة نحـو        

 ) (Cetro , 2005: 391 أما ،" والفرص الموجـودةالمشكلات
مجموعة من المعتقدات والقيم المـشتركة التـي    "فقد عرفها بأنها    

  ."يمتلكها أعضاء المنظمة وتتعلق بوجود ووظائف المنظمة
إن ثقافة المنظمـة هـي مجموعـة        : وهكذا يمكن القول  

الافتراضات والقيم والمعتقدات والرموز المـشتركة التـي        
 المنظمة عـن المنظمـات      وتميزء المنظمة،   يمتلكها أعضا 

  .الأخرى
  :عناصر الثقافة التنظيمية

 )Mcshane & Von Glinow 2005: 476 – 477(حدد 
الافتراضـات  :  هـي  ، عناصـر  ةعناصر الثقافة التنظيمية بثلاث   

Assumptions،والقـــيم Values،والمعتقـــدات Beliefs، 
فالافتراضات عبارة عن نماذج عقلية مشتركة ووجهـات نظـر          

: اتهم، مثل لأفراد في توجيه انطباعتهم وسلوك    عة يعتمد عليها ا   واس
افتراض العاملين بأن أسلوب تعامل شركتهم المتـسم بالأمانـة          

 الافتراضات بأنهـا    والنزاهة هـو سبب نجاحها وبقائها، وتتميز     
 ، بهـا  اًم قضايا راسخة ومتأصلة ومسلّ    وتعد ،وعيتأتى من اللاّ  
حول ما هو مهـم  ات ثابتة ودائمة  عبارة عن معتقد   -أماالقيم فهي 

التي توجه قراراتنا وتصرفاتنا، وتحـدد لنـا        في مواقف مختلفة،    
 أقل تعقيداً وأكثر بـساطة      - حد ما  إلى - وتعد ،والخطأالصواب  

 الأفراد للواقـع    إدراكتعكس  التي   والمعتقدات   ،من الافتراضات 
 ، في بيئـة العمـل     الاجتماعيةالحياة  و ،الذي يشمل طبيعة العمل   

 ومن الأمثلة على المعتقدات أهمية المشاركة       .وكيفية إنجاز العمل  
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المــدهون، (  أمــا.فــي عمليــة صــناعة القــرار   
 ـفقد أوضح أن الثقافة التنظيم    ) 401-1995:399الجزراوي، ة ي

تتكون من عناصر مختلفة مثل القـيم التنظيميـة، والمعتقـدات           
عايير يلتزم   م عن عبارة   هيالتي  ،   التنظيمية والأعراف ،التنظيمية

 أنها معايير مفيـدة للتنظـيم       اعتباربها العاملون في التنظيم على      
 ،وبيئة العمل والتوقعات التنظيمية المتمثلة بالتعاقد الـسيكولوجي       

 مثل توقعـات الرؤسـاء مـن        ،الذي يتم بين الموظف والتنظيم    
  .المرؤوسين والزملاء من زملائهم في التنظيم

  :وظائف الثقافة التنظيمية
 أن الثقافة التنظيمية ) Robbins , 1995:608 (ضح أو

  : هي، عدة تؤدي وظائف
للمنظمة يميزهـا عـن      distinctionاً  تعطى تميز  .1

  .غيرها من المنظمات
حساسـاً بالهويــة لأعـضاء المنظمـة،       تعطي إ  .2

  . سلوك كل فرد فيهافيوتؤثـر 
 لما هو أكبر وأهم     والانتماءتسهم في خلق الالتزام      .3

  . ألا وهو المنظمة،لذاتية للأفرادمن المصالح ا
تشكل الثقافة التنظيمية للمنظمة إطـاراً مرجعيـاً         .4

اً مرشداً يهتدي به العاملون في المنظمةوسلوكي. 
طرق تطوير وتقوية الثقافة التنظيمية المطلوبـة     / آليات

  :في المنظمة
 :Certo , 2005( و )Robbins , 1995:608(لخص 

وير وتقوية الثقافة التنظيمية  آليات وطرق تط) 393 – 392
  :الآتيةالمرغوبة في النقاط 

  : أسلوب تصرف المؤسس والإدارة العليا-1
تصرفات المؤسس والإدارة العليا تأثيراً أساسياً فـي        تمتلك  

المحافظة على ثقافة المنظمة وتطويرها، وذلـك مـن خـلال           
سسون  فالإدارة العليا بما فيها المؤ     ،وسلوكاتهمأقوالهم وأفعالهم   

ات وأقوال مـأثورة     وتحافظ على معايير وقواعد وسلوك     تؤسس
تنتشر بين العاملين في كل المستويات، وتمثـل بالنـسبة لهـم            

 وثقافـة   ،نموذجاً يقتدى به، ومن أمثلة ذلك ثقافة صناعة القرار        
  .المكافآت وثقافة توزيع ،التفويض

  : والترقية والتقاعدختيار معايير الاستقطاب والا-2
 العاملين للعمل لا يتوقف على مدى امـتلاكهم         تياراخإن  

للمعلومات والمهارات والقدرات للقيام بالعمل داخل المنظمة       

 الفرد الـذي    اختيار ذلك لا بد من      إلىفقط، ولكن بالإضافة    
، وثقافتهـا  يمتلك قيماً تتوافق وتتناسب مـع قـيم المنظمـة         

  .ويتصرف طبقاً لها
 Organizational الاجتماعيـــة المخالطـــة – 3

Socialization:   
 العمليات التي من خلالها يتعلم      الاجتماعيةيقصد بالمخالطة   

 الضرورية للقيام   الاجتماعية والمعارف   والسلوكاتالأفراد القيم   
 العامل بزملائـه فـي      احتكاك حيث إن  ،بأدوارهم في المنظمة  

 عن افتراضـاته وتوقعاتـه      -الأحيانفي أغلب   -ل يخرجه العم
 المنظمة، ويجعلـه يحـلُ محلهـا توقعـات          إلىا  التي جاء به  

 ويصبح الفـرد بالتالي ، المنظمةفيهاوافتراضات أخرى ترغب 
متفهماً لمعايير المنظمة التي يعمل فيهـا، ويـشعر بالراحـة           

 العـاملين   إلى، وتنتقل الثقافة السائدة في المنظمة       إليهاوالانتماء  
 :Mcshane & Von Glinow 2005(حسب مـا أوضـح   

، تشمل القصص ة، من خلال أشكال وطرق عد) 481 – 478
التي تروى لهم عن مؤسسي أو مؤسس المنظمة، والطقـوس          

، كأسـلوب    واللغـة المتداولـة    ،هاوالاحتفالات التي تمارس في   
 والرموز المادية الموجودة في المنظمة، مثـل شـكل          ،التحية

  .البناء، وحجم المكاتب
  : الثقافة التنظيميةأبعاد
 إلـى  أن تختلف الثقافة التنظيمية من منظمة        عيالطبيمن  

 اخـتلاف من وقت لآخر، أما      هانفس وداخل المنظمة    ،أخرى
 أن الثقافة تتميز بدرجة عالية من       الثقافة بين المنظمات فيعني   

الخصوصية حتى لو كانت هناك خصائص مـشتركة بـين          
الثقافة التنظيمية لمنظمة ما والخـصائص التنظيميـة لبقيـة         

كد العديد من الثقافات قيم     ، فمن الممكن مثلاً أن تؤ     المنظمات
 غيـر أن تلـك      ،داءالعمل الجماعي والجودة والتميز في الأ     

 اًبعـض اً بيناً بين المنظمات بعـضها       اختلافالقيم قد تختلف    
 & Moorhead(وقـد أشـار   ). 89-2006:88زايـد،  (

Griffin , 1995: 447 – 450 (  أن إلـى )Ouchi(  أحـد 
مهتمين بمجال ثقافة المنظمة قام بدراسة وتحليـل        الباحثين ال 

ثقافة مجموعة محددة من الشركات الأمريكيـة واليابانيـة،         
 الثقافية الـسائدة    بعادللأ وضع إطار    إلىوتوصل من خلالها    

  :في تلك المنظمات، وتشمل
ــاملين -1 ــاه الع ــزام تج  Commitment to الالت
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employees:  
لشركات اليابانيـة هـي     الطريقة المتبعة في ا    / الأسلوب

 في الشركات الأمريكية التقليديـة      أما ،التوظيف مدى الحياة  
الذي يقصد  ،  )Z(في نمط    بينما   ، التوظيف قصير المدى   فهي

به الشركات الأمريكية التي طورت المـنهج اليابـاني فـي           
 التوظيـف   فهـي الإدارة ليتلاءم مع القيم الثقافية الأمريكية،       

  .لفترة طويلة المدى
  :Evaluationتقييم العاملين  -2

 ونوعي في الشركات اليابانية، وهو كـذلك فـي          بطيء
 فـي الـشركات الأمريكيـة       ، لكنه سريع وكمي   )Z(نموذج  
  .التقليدية

   :Career – Path   المسار الوظيفي-3
ويقصد به مجموعة الوظائف التي يشغلها الفرد خـلال         

المنظمـات  حياته العملية في المنظمة، ويكون واسـعاً فـي          
مـات الأمريكيـة التقليديـة،      اليابانية، وضـيقاً فـي المنظ     

  .)Z(معتدلاً في نموذج /ووسطاً
        :Control  الرقابة-4

 كذلك  يضمنية وغير رسمية في المنظمات اليابانية، وه      
، وواضحة ورسمية في المنظمات الأمريكية      )Z(في نموذج   

  . التقليدية
  :Decision – Making  صناعة القرار-5

 فرديةو،  )Z( في النمط الياباني ونموذج    ة وتوافقي ةجماعي
  .في النمط الأمريكي التقليدي

  :Responsibility المسؤولية -6
 ـ  كلفردية في   وجماعية في النمط الياباني،      ين  من النمط

  ).Z(الأمريكي التقليدي، و
   :Concern for Peopleبالناس / بالأفراد الاهتمام -7

 كبيـر   على نحوٍ  وبأفراد أسرهم    همجميعالعاملين  باهتمام  
، واهتمام عالٍ بالعمل في     )Z(في النمط الياباني وفي نموذج    

  .النوذج الأمريكي التقليدي
 :Mcshane & Von Glinow , 2005(بينما أوضح 

  : لثقافة المنظمةأبعاد أن هناك أربعة ) 573
  :Control Culture : ثقافة الرقابة-1

تحت  همجميع جعل العاملين    إلىوهي الثقافة التي تهدف     
 كما وأنها تُعطي قيمة للدور الخاص الذي يقوم به          ،السيطرة

  . في إدارتهم للمنظمةالمديرينكبار وقدامى 
  :Relationship Culture  ثقافة العلاقات-2

 قيمة عالية لقيم التربية والتنشئة      يوهي الثقافة التي تعط   
الاتـصالات   وتركـز علـى      ،والخير والسعادة والرفاهيـة   

المفتوحة والعدالة والعمل الجماعي ومشاركة الجميع للحيـاة        
  .داخل التنظيم

   Performance Culture: ثقافة الأداء-3
هـذه الثقافة تُقيم الأداء الفــردي والأداء التنظيمـي،         

  .وتكـافح من أجـل تحقيق الكفاءة والفاعلية
   :Responsive Culture الاستجابة ثقافة -4

 مـع   والانـسجام هذه الثقافة أهمية كبيرة للتعايش       تُعطي
 ،البيئة الخارجية، ويشمل ذلك البقاء كمنافس قوي في السوق        

  .والتحقق من وجود فرص جديدة
  :العلاقة بين الثقافة التنظيمية والرضى الوظيفي

 ه الموظف تجا  ه الوظيفي هو الموقف العام الذي يقف      ىالرض
 أن ) Robbins , 1995: 621 – 622( أوضحقد  وه،وظيفت

 وجود علاقة قوية بين الثقافة التنظيميـة        إلىالدراسات تشير   
 Moderated تُعَدَّليفي، غير أن هذه العلاقة      والرضى الوظ 

 ،Individual differences ات الفردية للعـاملين ختلافبالا
 عام فإن الرضى الوظيفي يكون عاليـاً عنـدما          وعلى نحوٍ 

 بين الحاجات الفردية للعـاملين      وانسجاميكون هناك ملاءمة    
والثقافة السائدة في المنظمة، بمعنى أن الرضـى الـوظيفي          

  . إدراك العاملين لثقافة المنظمةاختلافيختلف ب
  الدراسات السابقة

  ):2005العوفى ( دراسة -
 طبيعية العلاقة بـين     فتعرأجريت هذه الدراسة بغرض     

هيئة الرقابة والتحقيق   الثقافة التنظيمية والالتزام التنظيمي في      
قـيم  ا توصـلت إليـه أن        وكان من أهم م    .بمنطقة الرياض 

ائدة فـي هـذه الهيئـة بدرجـة         س جميعهاالثقافة التنظيمية   
 ـ  وأن هناك علاقة ا    متوسطة، بـين   ة وقويـة  رتباطية موجب

 وأن أهم   ،التنظيمي  عام والالتزام  على نحوٍ  التنظيمية الثقافة
علـى   الالتـزام    في التي تؤثر  مية للثقافة التنظي  المكونةالقيم  
توصـلت   كما   . وفرق العمل  ،الكفاءةو ، عام هي العدل   نحوٍ

دلالـة إحـصائية بـين       ذات  عدم وجود علاقة   إلىالدراسة  
الخصائص الشخصية والثقافة التنظيمية والقيم المكونة للثقافة       
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  .ومستوى الالتزام التنظيمي
  ):2004العزي ( دراسة -

 فـي  معرفة أثر الثقافة التنظيمية      إلىهدفت هذه الدراسة    
الإبداع الإداري في المؤسسات العامة في المملكة العربيـة         

  أن جميـع القـيم المكونـة       إلىها   وتوصلت نتائج  .السعودية
المؤسسات الحكومية فـي مدينـة      للثقافة التنظيمية سائدة في     

 العدالة،و،  الكفاءةو ، الفاعلية  والصفوة ، القوة : وهي ،الرياض
 وأن أغلب القـيم     ،النظام ماعدا قيمة المكافأة   و ،عملفرق ال و

 اخـتلاف التي يؤمن بها الأفراد في داخل المنظمات علـى          
   . حد كبيرإلى ةأنواعها متشابه

  ):2004(دراسة الرشيد 
 بلورة أنماط الثقافة التنظيمية فـي       إلىهدفت هذه الدراسة    

التي ) هوفستد( منهجية   إلىمنظمات الأعمال الأردنية، استناداً     
تقيس إدراك العاملين للممارسات التنظيمية الفعليـة، وشـملت         

 ـ    15الدراسة   ة بالتـساوي بـين      منظمة أعمال رئيسة، موزع
 والصناعة، وبلغ حجـم     ، والبنوك ، الخدمات القطاعات الثلاثة؛ 

 فرداً، وبينت النتائج أنه يغلب فـي نمـط الثقافـة            368العينة  
 الأردنية التركيـز علـى   التنظيمية السائد في منظمات الأعمال   

النتائج والوظيفة والمهنة والانفتاح والرقابة المحكمة والـسلوك        
 -فأقـل % 5البراغماتي، وأنه يوجد فروقات بمـستوى ثقـة         

 الثقافة التنظيمية في القطاعـات      أبعاد على   -وبدرجات متفاوتة 
 من التشابه في الممارسات التنظيميـة       اًالثلاثة، وأن هناك أوجه   

 الأعمال الأردنية في القطاعات الثلاثـة أيـضاً،         في منظمات 
وركزت التوصيات على السبل التي تمكن منظمات الأعمـال         
الأردنية من مواءمة ثقافتها التنظيمية لتلائم بناء استراتيجياتها،        

  .وتطوير تنظيماتها، ومواكبتها للتطورات المعاصرة
  ):2001الفالح ( دراسة -

 مستوى إدراك منتـسبي     فتعرأجريت هذه الدراسة بهدف     
 ،هيئة التحقيق والإدعاء العام بمنطقة الرياض والمنطقة الـشرقية        

 وذلك مـن    ،للثقافة التنظيمية السائدة وعلاقتها بالرضي الوظيفي     
 .اسـتمارة ) 387( استبيان اسـتعيد منهـا       استمارةخلال توزيع   

وكانت أهم النتائج التي تم التوصل اليها هي أن مـستوى إدراك            
متوسط في   التنظيمية لدى أفراد العينة في منطقة الرياض       افةالثق

واسـتغلال   ،الاقتـصاد و ،المكافـأة و ،ةالـصفو  : هي ،أربع قيم 
 ،الكفاءةو ،الفاعليةو ، القوة : وهي ، ومرتفع في باقي القيم    ،الفرص

 مـستوى إدراك     وأن ، والتنافس ،النظام و ،فرص العمل و ،العدلو
 بالمنطقة الشرقية مرتفع في القيم     عينة لدى أفراد ال   التنظيمية الثقافة
أن قيم القوة والتنافس والـدفاع      إلى    كما أشارت الدراسة   .هاجميع

والكفاءة والفعالية تأخذ أماكن متقدمة فـي الترتيـب فـي كـلا             
   .المنطقتين

  : )1995 ،العضايلةالبداينة و( دراسة -
 في  المديرينبين قيم    هذه الدراسة بهدف المقارنة   أجريت  

 الفوسفات والبوتاسيوم في الأردن مـع قـيم         تيمن شرك كل  
ساباك فـي    ةوشرك المديرين في الهيئة الملكية للجبيل وينبع     

 أن قـيم    إلى وقد توصلت النتائج   .المملكة العربية السعودية  
 قـد   ة والصفو ،العدالةو ،الكفاءةو ،الفعاليةو ،النفوذو ،الدفاع

 الأردنيـة  تاحتلت أعلى القيم لدى المديرين فـي المنظمـا        
 ،الاقتصادو ،النظامو ،القانونو ، وأن قيم التنافس   ،والسعودية

 واستغلال الفرص قد احتلت أدنى      ،فرص العمل و ،المكافأةو
ين أن متوسـط القـيم لـدى         بينما تب  ،ترتيب في كلا البلدين   

 مرتفعاً بالمقارنة مـع     كانالمديرين في المنظمات السعودية     
  .الأردنيةالمنظمات 

  ):1993لخازندارا( دراسة-
 إجراء مقارنة تحليلية بين الأنظمة      إلىالدراسة  هذه  هدفت  

 لتتبع الفروق   ؛ والولايات المتحدة  ،اليابانو ،الإدارية في كوريا  
 وقـد   . الكفاءة الإداريـة   فيبين القيم التنظيمية فيها وتأثيرها      

  : مجموعة من النتائج أهمهاإلىالدارسة  توصلت
ينفصل عن الهويـة     د لا ن النظام الإداري لأي بل    أ •

  .الثقافية لهذا البلد
ن الخصائص في النظام الإداري لكل من اليابـان         أ •

 .وكوريا تتسم بالولاء للرؤساء والمنظمات والجماعة
أن نظام الإدارة الأمريكية يؤكد الربحية والفرديـة         •

 .والمنافسة
فادة من النظم الإدارية اليابانية والكورية      الإ مكانيةإ •

 .نافي مجتمعات
  ):Edgington & Bruce, 2006( دراسة -

 فـي   خـتلاف  من خلال دراستها للا    -ركزت هذه الدراسة  
دولية وأربع دول عبر   أقاليمةتفضيلات العاملين الجدد في خمس 

  علـى فهـم الثقافـة التنظيميـة        -MBAالتركيز على حملة    
 لكي يتحقق   اً ضروري اً باعتبارها أمر  ،لتفضيلات العاملين الجدد  
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 ، بين المنظمـة والـشخص العامـل       FiT والتناسب   امالانسج
 على ولاء القـوى     وللمحافظة ،ولتخفيض معدل دوران العمل   

تفـضيلات    نتائج تـرى أن    إلىالدراسة    وقد توصلت  .العاملة
العاملين الجدد تتغير كلما عايش العاملون عمليـات المخالطـة          

 ـ         الاجتماعية ة  في المنظمة وكلما اكتسبوا الخبرة من واقـع بيئ
  .الأعمال المحيطة بهم

    :)2003Fey & Denson( دراسة -
 بـين الثقافـة      الارتباط اختبارعملت هذه الدراسة على     

 ، في الشركات الأجنبية العاملة في روسيا      التنظيمية والفاعلية 
وقامت بتطبيق نموذج للثقافة التنظيمية طور في الولايـات         

  .المتحدة الأمريكية
فاعلية في روسيا تركز أكثر     وأظهرت هذه الدراسة أن ال    

 ، التي تمارس في الولايـات المتحـدة   ةعلى التكيف والمرون  
 علـى   وأن تراث الفترة الشيوعية يجبر الشركات في روسيا       

أن تتعامل مع قوى العمل من منظور زمني وثقافي غالباً ما           
  هـذه  أجريـت وقـد   . يقلل من محاولات التنسيق والتكامل    

 قورنـت   ،ية تعمل في روسيا   شركة أجنب  179سة على   االدر
تعمـل   نتائجها مع ما توصلوا إليه من دراسات في شركات        

  . المتحدةفي الولايات 
   :)Aidla&, Vadl, 2003( دراسة -

 اكتـشاف العلاقـة بـين ثقافـة         إلىهدفت هذه الدراسة    
 فـي    آخذة ،ستونية الثانوية والأداء في المدارس الإ     المدارس

 398 وتناولت الدراسة    .هاقعومو الاعتبار حجم هذه المدارس   
 شملت ممثلين عـن الإدارة والمدرسـين والعـاملين          مفردة

ثقافـة هـذه      أن إدارة وتطـوير    إلى وتوصلت   ،المساعدين
  . هم في أدائهاالمدارس يمكن أن تس

 ـانن الدارسة الحالية للباحث     إهذا ويمكن القول      عـن   ازتم
  :يأتي بما غيرها
ت البحث علـى  ها أجرحيث إن، في جانبها الميداني  .1

 منطقـة لـم     :ي وه ،شركات التأمين في الجمهورية اليمنية    
 .تتناولها الدراسات السابقة

 ، الحـديث  الاقتصاد في   اً مهم اً خدمي اًتناولت قطاع  .2
 .وهو خدمة التأمين بأشكاله المختلفة

 مفاهيم على أربعة    ؛ إذ ركزت  في الإطار المفاهيمي   .3
، الرقابةو للبيئة،   بةالاستجاوالعلاقات،  و الأداء،   : هي ،أساسية

  . هاكل  الثقافة التنظيميةأبعاد مفاهيم تكاد تشمل وهي
   ومناقشتهاتحليل بيانات الدراسة

  وعينتها خصائص مجتمع الدراسة
الباحث سبع شركات تأمين من أصل اثنتـي عـشرة           اختيار

 هذه الـشركات هـو حجـم        اختيارشركة، وقد كان المعيار في      
 وعمـل   . سوق التأمين اليمنيـة    نشاطها، وحضورها الفعال في   

 عينة عشوائية من مجتمع الدراسـة، بلغـت         اختيارالباحث على   
مفردة تعمل في هذه الشركات المتواجـدة فـي أمانـة           ) 180(

شخـصاً،  ) 255(العاصمة، ويبلغ عدد العاملين فيها ما يقـارب         
وذلك بعد استبعاد عمال الخـدمات والحراسـة، وقـد وزعـت      

 ـ الاستبانة على مفردا   وبلـغ عـدد     ها،جميع) 180(ت العينة ال
شخصاً، وبعد فحص الاستبانات العائدة تبين      ) 155(المستجيبين  

؛ بسبب نقص بياناتهـا،      لا تصلح للتحليل الإحصائي    منها 14أن  
 ـ  -ضوء ذلك  في   -فتم تمارات  استبعادها، وبذلك أصبح عدد الاس

عة، من الاستمارات الموز  % 78 أي نسبة    ؛)142(القابلة للتحليل   
  .يوضح خصائص أفراد عينة الدراسة) 1(والجدول 

  
  بيان التوزيع العددي والنسبي لعينة الدراسة ):1(جدول ال

 العدد راتالفق البعد
  ةالنسب
(%)  

 7.0 10 أمان للتأمين
 15.5 22  المتحدة للتأمين

  12.0 17 اليمنية العامة للتأمين
 11.3 16 الوطنية للتأمين

  الشركة

 10.6 15 أمينسبأ للت
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 العدد راتالفق البعد
  ةالنسب
(%)  

 12.0 17 الإسلامية للتأمين
  31.7 45 مأرب للتأمين

  100.0 142  المجموع
 89.4 127 ذكر

 الجنس
 10.6 15 أنثى

 100.0 142 المجموع
 48.6 69  سنة30 أقل من -  20

 السن 40.8 58  سنة40أقل من  30 - 
 10.6 15  سنة فأكثر 40

 100.0 142 المجموع
 35.9 51  سنوات5أقل من 

 30.3 43  سنوات10 أقل من -  5
  16.2 23  سنة15أقل من  10 -

 7.7 11  سنة20أقل من  -  15
 دمةعدد سنوات الخ

  9.9 14 سنة فأكثر 20
 100.0 142 المجموع

 31.0 44 دبلوم فما دون
 المؤهل العلمي

 69.0 98 بكالوريوس
 100.0 142 المجموع

 72.5 103 موظف
  المستوى الوظيفي 12.0 17 إدارة مباشرة
 15.5 22 إدارة وسطى

 100.0 142 المجموع

  :يأتي  ماإلى) 1(وتشير نتائج الجدول
 :توزيع حجم العينة على الشركات -1

أن حجم العينة توزعت على شـركات       ) 1(يوضح الجدول   
من % 31.7على   بحيث حصلت شركة مأرب للتأمين       ،التأمين

حسب ترتيب الحجم، المتحدة للتأمين، وبنسبة       يليها   .حجم العينة 
 للتأمين بنـسب    سلامية للتأمين، واليمنية العامة   ، ثم الإ  15.5%

لكل منهما، فالوطنية للتـأمين، بنـسبة       % 12.0متساوية بلغت   
، وأخيراً شركة أمـان     %10.6ثم سبأ للتأمين، بنسبة      ،11.3%

  .، من حجم العينة%7.0للتأمين بنسبة 

أن نسبة الـذكور    ) 1(ح الجدول   كما يوض  :الجنس -2
نـسبة الإنـاث    شكلت  من حجم العينة، بينما     % 89.4تمثل  

 أن سياسـات    إلـى ، وهذا عائد    %10.6النسبة الباقية، وهي    
  .بعض الشركات تقوم على تشغيل الذكور دون الإناث

 أن الفئة   إلى) 1(يشير الجدول    :السن ومدة الخدمة   -3
، بينمـا   %10.6بتها   سنة فما فوق لا تتجاوز نس      40العمرية  

تراوحت أعمارهم  %) 40.6%+48.8% (89.4بقية النسبة   
 أن طبيعة   إلى سنة، ولعل هذا عائد      40 أقل من    إلى 20بين  

طة، كمـا   ي فئة عمرية شابة ونش    إلىالأعمال التأمينية تحتاج    
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ــسبة   ــة أن ن ــدة الخدم ــع م ــن توزي ــوحظ م % 66.2ل
خدمتهم من الموظفين في العينة تقل مدة     %) %30.3+35.9(

 - حداثة مجال التـأمين    إلى سنوات، ولعل ذلك يعود      10عن  
  .  في الجمهورية اليمنية-ما نوعاً

 أن أعلـى    إلى) 1(يشير الجدول    :المؤهل العلمي  -4
مؤهل علمي موجود فـي شـركات التـأمين هـو درجـة             

 نسبة من يحمل هذا المؤهل في العينة        حيث إن البكالوريوس،  
يحملون مؤهل دبلوم   ف%) 31(ة   النسبة الباقي  ، أما %69بلغت  

 عـاملين   إلى حاجة هذه الشركات     إلىفما دون، وهذا يعود     
التـأمين  : لون درجات علمية في مجالات عـدة، مثـل        يحم

 . والتسويق،والمحاسبة
ويات  أن المـست   إلـى بـالنظر    :المستوى الوظيفي  -5

من شخص، أو شخـصين      الإدارية الأعلى لا تحتاج إلى أكثر     
 إلىركة، فقد تم ضم أفراد هذه المستويات على الأكثر في كل ش
 فإن توزيع العينـة     ، وكما يشير الجدول   .عينة الإدارة الوسطى  

ــوظفين، % 72.5 ــطى، % 15.5م إدارة  % 12.0إدارة وس
  .مباشرة على الترتيب

  

  : الفرضيات ومناقشة النتائجاختبار
  :الأولىالفرضية 

 ،ءأدا( الثقافـة التنظيميـة      بعـاد لأ يوجد مستوى عـالٍٍ   
 لـدى مجتمـع الدراسـة مقاسـاً         )استجابة،   رقابة ،علاقات

  .بالمتوسط الحسابي والنسبة المئوية
نظيمية السائدة  تحديد مستويات ممارسة الثقافة الت     -1

، فإنـه وباسـتخدام     )2(حسب الجدول و. في شركات التأمين  
 التائي للعينات الأحادية حول المتوسـط النظـري         ختبارالا

One-sample t testن أن مستوى ممارسـة أنمـاط   ، تبي
) الاسـتجابة والأداء،  والرقابـة،   والعلاقات،  ( هاجميعالثقافة  

 قبـول   إلـى  مما يـؤدي     )3= (أعلى من المتوسط النظري     
في ) الغالب استخدامها (الفرضية الأولى، وأن الثقافة السائدة      

 العينة ترى أن مستوى     حيث إن الشركات هي ثقافة الرقابة،     
ة في الشركات أعلى من مستوى ممارسة       ممارسة هذه الثقاف  

، تليهـا ثقافـة     %70.3 إلـى  إذ وصـلت     ؛أي ثقافة أخرى  
، ثـم ثقافـة     %63.8، فثقافة الأداء    %66.5 للبيئة   الاستجابة
، وتتفق هذه الدراسة مع ما توصـل إليـه          %56.3العلاقات  

 ).2004الرشيد،  (:باحثون آخرون، مثل
  

  ونة للثقافة التنظيمية المكبعادمقارنة بين الا: )2(جدول ال

متوسطالعدد  البُعد  الرقم
حسابي

إنحراف
معياري

 القيمة
  التائية

 درجة
  الحرية

 مستوى
 الدلالة

المحسوب
  مستوى التطبيق

(%) 

 56.3  0000. 3.944141  1423.25.770 العلاقات  1
 70.3 0000. 13.120141  1423.81.730  الرقابة  2
 63.8 0000. 10.599141  1423.55.620  الأداء  3
  66.5 0000. 12.143141  1423.66.650  للبيئةالاستجابة  4

  63.8 0000. 11.496141  1423.55.570 مقياس الثقافة التنظيمية  

 المكونة  بعادبالنسبة لمتغير الأداء باعتباره أحد الا      -2
أن مستوى  ) 3(للثقافة التنظيمية، فقد تبين من خلال الجدول        

د على مستوى   ، وبتحليل هذا البع   %63.8 إلى تطبيقه وصل 
، وهـي شـعور     )6( تبين أن العبـارة    العبارات المكونة له  

العاملين بالفخر عندما تُحقق الـشركة أهـدافها فـي الأداء           
، )4(تليها العبارة   ،  %79.5تجاوزت متوسط الأداء، وبلغت     

عملائها خدمات ممتـازة، ثـم العبـارات        تقدم الشركة إلى    
 .على التوالي) 1،3،2،5،4،7(
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  مقارنة نتائج الفقرات المكونة لبعد الاداء ):3(جدول ال
  
متوسط العدد  العبارة  الرقم

حسابي
إنحراف
معياري

 القيمة
 التائية
 

 درجة
الحرية

 

 مستوى
 الدلالة

 المحسوب

مستوى 
التطبيق 

(%)  
 

1  أعلى العاملون الذين يحققون أداء 
  40.5 0000. 141 4.235- 1.07 2.62 142 يحصلون على مرتبات أعلى

 في الشركة العاملون جميعهم  2
 60.0 0000. 141 5.058 950. 3.40 142  منتظمعلى نحوٍيؤدون أعمالهم 

 في الشركة العاملون جميعهم  3
 55.0 0100. 141 2.626 930. 3.20 142  تأخيرمن غيريؤدون أعمالهم 

عملائها خدمات إلى تقدم الشركة   4
 73.5 0000. 12.499141 890. 3.94 142 متميزة

عاملون في الشركة يبحثون دائما ال  5
باستمرار عن طرق وأساليب و

 تهم في مجال العملالتطوير كفاء
142 3.59 .970 7.277 141 .0000  64.8 

يشعر العاملون في الشركة بالفخر   6
عندما تحقق الشركة أهدافها في 

 الأداء
142 4.18 .750 18.770141 .0000 79.5 

العاملون في الشركة يجتهدون في   7
 72.8 0000. 12.998141 830. 3.91 142 سبيل تحقيق أداء عال

 63.8  0000. 10.599141  0.62 3.55 142  مقياس الأداء  

 بعـاد الأالذي يمثل أحد    " ئة للبي الاستجابة"المتغير   -3
، %66.5 بلـغ مـستوى تطبيقـه        ،المكونة لثقافة المنظمـة   

حـازت  ) 6( عباراته الأولية، نجد أن العبـارة      إلى وبتحليله
 أن  إلـى ، وهي التي تشير     %75.0المرتبة الأولى، وبنسبة    

 مـن أفـضل     فيهـا العاملين يرون أن الشركة التي يعملون       

، وبنـسبة   )1(ا العبارة رقم    الشركات في مجال التأمين، تليه    
التي تؤكد أن العاملين في الشركة يتكيفون سريعاً مع         ،  70%

ــاءت    ا ــم ج ــل، ث ــا العم ــي يحتاجه ــرات الت لمتغي
 ).4(على الترتيب، الجدول ) 2،4،3،5(العبارات

  
   للبيئةالاستجابةبمقارنة نتائج الفقرات المكونة للبعد الخاص  ):4(جدول ال

متوسط العدد العبارةالرقم
حسابي

إنحراف
معياري

 القيمة
  التائية

 درجة
  الحرية

 مستوى
 الدلالة

المحسوب
مستوى 

(%)تطبيق ال

1  ةاً مع أيالعاملون في الشركة يتكيفون سريع 
 70.0 0000. 12.077141 790. 3.80 142 تغيرات ومتطلبات جديدة يحتاجها العمل

  أفكاراًًدائماًًالسوق في الشركة تطرح   2
 56.0 0080. 2.697141 1.06 3.24 142 جديدة

 فرص ة سريع من أيلى نحوع تفيدالشركة   3
 64.5 0000. 7.663141 910. 3.58 142 ي السوق لتحقيق مصالحهاموجودة ف
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متوسط العدد العبارةالرقم
حسابي

إنحراف
معياري

 القيمة
  التائية

 درجة
  الحرية

 مستوى
 الدلالة

المحسوب
مستوى 

(%)تطبيق ال

 سريع مع على نحوٍالشركة تتعامل   4
 64.3 0000. 7.168141 950. 3.57 142 تهديدات المنافسين

 وتتفاعل ، زبائنهاإلى الشركة تستمع جيداًً  5
 69.3  0000. 10.294141 890. 3.77 142 مع احتياجاتهم سريعاً

6   شركة التي أعمل فيها من أفضل التعد
 75.0 0000. 12.917141 920. 4.00 142 الشركات في مجال التأمين

 66.5 0000. 12.143141  650. 3.66 142  للبيئةالاستجابة  

 أبعاد أحد يعدالذي المتغير الخاص بمستوى الرقابة،  -4
 نسبة  -حسب رأي العينة   -ى تطبيقه افة التنظيمية، بلغ مستو   الثق

، وبتحليل هذا المتغير على مستوى العبارات المكونـة         70.3%
أغلب القرارات تتخذ مـن قِبـل       "له يتضح أن العبارة الرابعة      

تمثل المؤثر الأول في هذا البعد، حيـث بلغـت          " الإدارة العليا 
العـاملون فـي الـشركة      "، ثم العبارة الثالثـة      %79.8نسبتها  

 :لك تأتي العبـارات   ، ثم بعد ذ   "ملتزمون بأنظمة، لوائح الشركة   
 ).5(  والخامسة على التوالي، الجدول، والأولى،الثانية

  
  مقارنة نتائج الفقرات المكونة للبعد الخاص بمستوى الرقابة ):5(جدول ال

متوسطالعدد  العبارةالرقم
حسابي

انحراف
معياري

 القيمة
  التائية

 درجة
  الحرية

 مستوى
 الدلالة

المحسوب
مستوى 

(%)التطبيق

الإدارة العليا في الشركة لتزم ت  1
بتطبيق أنظمة العمل السائدة في 

 الشركة
1423.57 1.13 6.036 141 .0000 64.3  

الإدارة العليا في الشركة تتمتع   2
 68.3 0000. 141 8.210 1.05 1423.73 باحترام كبير من قبل العاملين

العاملون في الشركة ملتزمون   3
 68.8 0000. 141 9.688 920. 1423.75 بأنظمة ولوائح الشركة

أغلب القرارات في الشركة تتخذ   4
 79.8 0000. 14.555141 970. 4.19  142 من قبل الإدارة العليا

 70.3  0000. 13.120141  730. 1423.81  الرقابة  

 الثقافة التنظيمية   أبعادمتغير العلاقات باعتباره أحد      -5
أفراد  جهة نظرو من -في شركات التأمين، يأتي مستوى تطبيقه

 حيـث إن   الأخرى،   بعادالأ أضعف من بقية     -العينة المبحوثة 
، وبتحليل هذا )6(، كما يبين ذلك الجدول %56.3درجة تطبيقه  

المتغير على مستوى العبارات المكونة له، تأتي العبارة السادسة         
 في   جيد على نحوٍ  بعضاًالعاملون في الشركة يتفهمون بعضهم      "

، بينما تأتي العبارة    %65.3رات، وبمستوى تطبيق    مقدمة العبا 
يتم إشعار العاملين في الشركة بكل التطورات التـي         "الخامسة  

) 4،  3،  2،  1(كآخر العبارات، وبقيـة العبـارات       " تحدث فيها 
 .ما بينهما تأتي مرتبة في

 أن الثقافـة    إلـى وتعقيباً على هذه الفرضية التي تـشير        
 ثقافة الرقابة تليهـا     ي التأمين ه  التنظيمية السائدة في شركات   

ن  إ :، يمكن القول   وأخيراً العلاقات  ،الأداءو للبيئة،   الاستجابة
 بالعمل أكثر مما هي موجهة بالعامل،       ةهذه الشركات موجه  

 . بالعملياتاهتمامهاوأنها تهتم بالنتائج أكثر من 
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  مقارنة نتائج الفقرات المكونة للبعد الخاص بالعلاقات ):6(جدول ال

متوسط العدد العبارةالرقم
حسابي

إنحراف
معياري

القيمة
 التائية

 درجة
 الحرية

 مستوى
 الدلالة

المحسوب
مستوى 

(%)التطبيق

العاملون في الشركة يعملون معاً كفريق   1
  61.5 0000. 5.165141 3.461.06 142 واحد

العاملون في الشركة يعاملون معاملة جيدة   2
 61.0 0000. 5.029141 3.441.03 142 مديريهممن قبل 

العاملون في الشركة يحصلون منها على   3
 مشكلات ةأي المساعدات لتجاوز

 يواجهونها
142 3.101.09 1.074141 .2850 52.5 

قادة الشركة يبذلون جهوداً عالية لجعل   4
 49.5 8160. 233141.- 2.981.08 142 العاملين معهم سعداء

 في الشركة بكل يتم إشعار العاملين  5
 48.5 4910. 691141.- 2.941.09 142 التطورات التي تحدث فيها

 بعضهم العاملون في الشركة يتعاونون مع  6
 65.3 0000. 7.498141 3.61.970 142  جيدعلى نحوٍ بعضاً

 56.3 0000. 3.944141  3.25.770 142 العلاقات  

  :الفرضية الثانية
لى من المتوسط للرضى الـوظيفي   ذو مستوى أع اتجاهيوجد  

 مقاسا بالمتوسط الحـسابي     )شركات التأمين (لدى عينة الدراسة    
  .مئويةالوالنسبة 

 الرضى الوظيفي لدى العاملين في       أن إلى) 7(يشير الجدول   
 حيـث   ،حصائياًات أعلى من المتوسط النظري ودال إ      هذه الشرك 
تفق مع   ي  وهذا ،فقط% 57.3 كما بلغ مستواه     3.29 هبلغ متوسط 
  . الفرضيةإليهما ذهبت 

ن نجـد أ  ) عبارات الرضى الوظيفي  (رات   العبا إلىوبالنظر  
 ـ        ،الي للرضـى  هناك بعض الخصائص تتمشى مع المستوى الع

الشعور بالرضى عـن   ومكان العمل،   وهي الشعور بالانتماء إلى     
الشعور بأن الوظيفية التي تمارس تتناسـب       والعمل في الشركة،    

 ،ن حجم العمـل مناسـب     والشعور بأ  ،لعاملل ةوالميول الشخصي 
 ونجد بأن هناك عبـارات      .الشعور بأن المدير يقدر عمل تابعيه     و

 ، والترقيـات  ،الراتـب  :مستوى الرضى فيها مـنخفض مثـل      
 ـ      وكأننا أمام رضى عـالٍ     ،والمكافآت ل  للعـاملين تجـاه العوام

وهـذه  . مام العوامل المادية  المعنوية والنفسية ورضى منخفض أ    
 مجموعة  إلى كثيراً مع سؤال شفوي وجهه الباحث        اتفقتة  النتيج

 ،مختارة من أفراد العينة حول مدى رضى العاملين عن عملهـم          
 باسـتثناء  عام راضون عن أوضاعهم      على نحوٍ فكان ردهم أنهم    

 ، والترقيـات  والمكافآت كالمرتبات   ، بالمستحقات المادية  ما يتعلق 
ا يبذلونه من جهـد ومـع       التي يعتقدون أنها لا تتفق كثيراً مع م       

  . مستوى المعيشة المتزايد

  
  تحديد مستوى الرضى الوظيفي: )7(جدول ال

متوسط العدد  العبارة الرقم
حسابي

إنحراف
معياري

 القيمة
  التائية

 درجة
 الحرية

 مستوى
 الدلالة

المحسوب

مستوى 
  التطبيق
(%) 

  74.3 0000. 12.160141  3.97.950 142شعر بالرضى عن عملي في الشركةأ  1
 62.8 0000. 141 4.957 3.511.22 142 أشعر أن مديري يقدر عملي  2
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متوسط العدد  العبارة الرقم
حسابي

إنحراف
معياري

 القيمة
  التائية

 درجة
 الحرية

 مستوى
 الدلالة

المحسوب

مستوى 
  التطبيق
(%) 

3   عد31.8 0000. 7.819141- 2.271.11 142 الراتب الذي أتقاضاه مناسباًي 
 41.3 0000. 3.611141- 2.651.16 142فرص الترقية متاحة لكل من يستحقها  4
توزيع المكافآت والحوافز يتم بصورة   5

 36.8 0000. 5.676141- 2.471.11 142 عادلة
 76.8  0000. 13.867141 4.07.92 142 مكان عملينتماء إلى شعر بالاأ  6
شعر بأن حجم العمل الذي أقوم به أ  7

 67.0 0000. 141 7.271 3.681.12 142 مناسب
 55.0 0390. 141 2.080 3.201.17 142 شعر بالأمان والاستقرار الوظيفيأ  8
شعر بأن الوظيفة التي أمارسها أ  9

  69.3  0000. 141 8.022 3.771.14  142  تتناسب وميولي الشخصي
 57.3 0000. 141 4.561 3.29.750 142 الرضى الوظيفي  

  :رضية الثالثةالف
) اسـتجابة  ، رقابـة  ، علاقات ،أداء(للمتغيرات المستقلة   

المتغير فأقل في   % 5 دلالة معنوية بمستوى      ذو إيجابيثير  تأ
  .لدى مجتمع الدراسة )الرضى الوظيفي(التابع 

جدول الكما في    ، الانحدار الخطي المتعدد   أسلوبباستخدام  
 المـستقلة حصائياً بين المتغيرات     يتبين وجود علاقة دالة إ     ،)8(
 ،)الرضى الوظيفي (والمتغير التابع   )  استجابة، رقابة  ،علاقات(

جد ان الرضى الوظيفي    الجدول ن   معاملات بيتا في   إلىوبالنظر  
 بالعلاقـات ثـم     )ولىبالمرتبة الأ ( رئيس   على نحوٍ  اًيتأثر إيجاب 

 ولم تتحقق العلاقة    ،الآتية للبيئة ثم الرقابة في الدرجة       الاستجابة
 غير دالة إحصائياً، وهـذه      لأنهابين الأداء والرضى الوظيفي     

 لأن ؛ الفرضـية  إليـه  حد كبير مع ما ذهبت       إلىالنتيجة تتفق   
لاقة تحققت مع ثلاثة متغيرات من أصل نمـوذج العلاقـة           الع

ولعل ما يفسر ذلك هو أن      . المكون من أربعة متغيرات مستقلة    
 ، يعملون كفريق واحـد    إنهمن يزداد رضاهم كلما أحسوا      العاملي

 وأنهم يحـاطون    ، معاملة حسنة  مديريهموأنهم يعاملون من قبل     
ائماً أفكاراً جديدة  وأن الشركة تطرح د،علماً بما يجري بالشركة

  .إيجابي على نحوٍللسوق وتتفاعل مع البيئة 
  

  دلالة معاملات الانحدار الخطي المتعدد لمعادلة الانحدار ):8(جدول ال
 y=a+b1x1+b2x2+b3x3+b4x4+e  

 
معامل الانحدار الخطي البُعدالرقم

B  القيم المعياريةالخطأ المعياري
Beta t Sig.

  (Constant) .374 .295  1.266.208
4.792.000 382. 079. 376. العلاقات  1
2.274.025 205. 093. 210. الرقابة  2
1.407.162- 115.- 100. 141.- الأداء  3
3.732.000 326. 102. 379. للبيئةالاستجابة  4

  الرضى الوظيفي :yالمتغير التابع 
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  :الفرضية الرابعة
فأقل % 5 معنوية بمستوى    دلالة و ذ إيجابييوجد ارتباط   

 ، علاقـات  ،أداء( التي قاست الثقافة التنظيميـة       بعادالأبين  
وبين كل منهـا وبـين      بعضها مع بعض،    ) استجابة ،رقابة

  .الرضى الوظيفي لدى عينة الدراسة

باستخدام معامل ارتباط بيرسون تبـين وجـود ارتبـاط          
عـضها   الثقافة التنظيمية ب   أبعاد معنوية بين    دلالة ذي   إيجابي

 وبين كل منها والرضى الوظيفي وهذا يتفق مـع          ،مع بعض 
  . )9(ة، وكما يتبين من نتائج الجدول يما ذهبت إليه الفرض

  
  

  *وبين كل منها والرضى الوظيفي  الثقافة التنظيميةأبعاد بيرسون بين ارتباطمصفوفة : )9(جدول ال
 الثقافة أبعاد

 ابةالاستجالأداءالرقابةالعلاقات التنظيمية
  للبيئة

الرضا 
 الوظيفي

 0.63 0.630.500.52  العلاقات
 0.59  0.580.65   الرقابة
 0.40 0.63       الأداء

 0.59         للبيئةالاستجابة
  . فأقل0.05جميع معاملات الارتباط في الجدول دالة إحصائياً عند مستوى معنوية * 

  :الفرضية الخامسة
 ، التعليم ،الجنس ،العمر(ة  للمتغيرات الديمغرافية والوظيفي  

 إحصائية بمـستوى    دلالةتأثير ب )  المستوى الإداري  ،الخبرة
 أبعـاد  العاملين المبحوثين نحـو      اتجاهاتفأقل على   %) 5(

ونحـو  ) اسـتجابة  ،رقابـة ، علاقات، أداء(الثقافة التنظيمية  
  .الرضى الوظيفي

  : متغير السن-1
 ـ) 10( جـدول    Kruskal-walls اختبارباستخدام   ين تب

 الثقافـة التنظيميـة والرضـى       أبعاد الفروق في    دلالةعدم  
 وهذه النتيجة تتعارض مع مـا       ،الوظيفي تبعاً لمتغير العمر   

 فـي  مما يعني عدم وجود تأثير للـسن   ،الفرضيةذهبت إليه   
  .اتجاهات العاملين نحو الثقافة التنظيمية والرضى الوظيفي

  
  .تبعا للعينات العمرية لعينة الدراسة Kruskal-walls  نتائجاختبار: )10(جدول ال

  الفئات العمرية

  + 40 سنة40وأقل من  30 سنة30وأقل من  20

  متوسط العدد
  متوسط العدد  الرتب

 متوسطالعدد  الرتب
 الرتب

  مربع
  كاي

  درجة
 الحرية

 الدلالة مستوى
  المحسوب

 803. 2 76.03.439 15 69.04 58 72.58 69 العلاقات

 380. 57.671.9362 15 73.60 58 72.74 69 ةالرقاب

 616. 2 63.17.969 15 70.40 58 74.24 69 الأداء
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  الفئات العمرية

  + 40 سنة40وأقل من  30 سنة30وأقل من  20

  متوسط العدد
  متوسط العدد  الرتب

 متوسطالعدد  الرتب
 الرتب

  مربع
  كاي

  درجة
 الحرية

 الدلالة مستوى
  المحسوب

 926. 2 68.20.153 15 71.05 58 72.59 69  للبيئةالاستجابة

 832. 2 65.77.369 15 71.35 58 72.87 69مقياس الثقافة التنظيمية

 880. 2 70.87.256 15 73.57 58 69.90 69  الرضا الوظيفي

  : متغير سنوات الخدمة-2
يتبـين   )11(الجدول   Kruskal-walls اختبارباستخدام  

 الثقافـة التنظيميـة والرضـى       أبعاد الفروق في    دلالةعدم  
 وهذه النتيجة تتعارض    ،الوظيفي تبعا لمتغير سنوات الخدمة    

تـأثير   مما يعني عـدم وجـود        ، الفرضية إليهمع ما ذهبت    
اهات العاملين نحو الثقافة التنظيميـة       اتج في لسنوات الخدمة 

  .والرضى الوظيفي

  
  . تبعا لسنوات الخدمة لعينة الدراسةKruskal-walls اختبار نتائج: )11(الجدول 

  فئات سنوات الخدمة

  سنة15وأقل من  10 سنوات10وأقل من  5 سنوات5أقل من 

  توسطم العدد
  متوسط العدد  الرتب

  متوسط العدد  الرتب
 الرتب

  مربع
  كاي

  درجة
 الحرية

  مستوى
  الدلالة

 المحسوب

 213. 3.0922 64.37 23 51.84 43 62.62 51 العلاقات

 633. 2 916. 60.39 23 55.14 43 61.63 51 الرقابة

 167. 3.5832 48.91 23 57.60 43 64.73 51 الأداء

 207. 3.1492 53.17 23 54.67 43 65.27 51  للبيئةالاستجابة

 225. 2.9872 60.48 23 52.12 43 64.14 51قياس الثقافة التنظيميةم

 212. 3.1072 65.65 23 51.99 43 61.91 51 الرضا الوظيفي
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  :مؤهلمتغير ال
يتبين ) 12(جدول   Mann-Whitney اختبارباستخدام  

 ، علاقـات  ،أداء( الفروق في المتغيرات المستقلة      دلالةعدم  
 وهـذا   ،متغيـر المـستوى التعليمـي     تبعا ل ) استجابة ،رقابة

 من وجود تأثير     مع ما ذهبت إليه الفرضية الخامسة      يتعارض
 ،أداء(  العلاقة بين المتغيرات المستقلة    فيالتعليمي   للمستوى
الرضـى  (والمتغيـر التـابع     ) اسـتجابة  ، رقابـة  ،علاقات
  .)الوظيفي

  
  .توى التعليمي تبعاً لمتغير المس Mann-Whitney اختبارنتائج : )12(جدول ال

 بكالوريوس فما دون  متوسطدبلوم

 العدد
  متوسط
  الرتب

  مجموع
  الرتب

 العدد
  متوسط
  الرتب

  مجموع
  الرتب

Mann-
Whitney U 

Wilcoxon W Z 
Asymp. Sig.  

(2-tailed) 

 260. 1.126- 6752.500 1901.500 6752.50 68.90 98 3400.50 77.28 44 العلاقات

 291. 1.057- 6769.000 1918.000 6769.00 69.07 98 3384.00 76.91 44 الرقابة

 830. 215.- 6958.500 2107.500 6958.50 71.01 98 3194.50 72.60 44 الأداء

 الاستجابة
 للبيئة

44 72.49 3189.50 98 71.06 6963.50 2112.500 6963.500 -.193 .847 

مقياس 
الثقافة 

 التنظيمية
44 73.95 3254.00 98 70.40 6899.00 2048.000 6899.000 -.477 .634 

الرضا 
 الوظيفي

44 70.70 3111.00 98 71.86 7042.00 2121.000 3111.000 -.155 .877 

  : الجنس-4
يتبين ) 13(جدول   Mann- Whitneyاختبارباستخدام 

 ، علاقـات  ،أداء( الفروق في المتغيرات المستقلة      ةعدم دلال 
 وهذا يتعارض مع مـا      ،ر الجنس تبعا لمتغي )  استجابة ،رقابة

الفرضية الخامسة من وجود تأثير لمتغير الجنس        إليهذهبت  
 العلاقة بين المتغيرات المستقلة والمتغير التابع الرضـى         في

  .الوظيفي

  
  
  
  
  
  



�
f\�1אh`�א*��%y،��א��������fh*2009، 2العدد ، 5المجلّد א  

- 155  -  

  تبعاً لمتغير الجنس  Mann- Whitneyنتائج : )13(جدول ال

 أنثى ذكر

  متوسط العدد
  الرتب

  مجموع
  متوسط العدد  الرتب

  الرتب
  مجموع
  الرتب

Mann-
Whitney U Wilcoxon W Z Asymp. Sig. 

(2-tailed) 

- 910.500 790.500 910.50 60.70 15 9242.50 72.78 127 العلاقات
1.078 .281 

- 8917.000 789.000 1236.00 82.40 15 8917.00 70.21 127 الرقابة
1.092 .275 

- 816.500 696.500 816.50 54.43 15 9336.50 73.52 127 الأداء
1.704 .088 

 578. 556.- 989.000 869.000 989.00 65.93 15 9164.00 72.16 127  للبيئةالاستجابة

مقياس الثقافة 
 397. 846.- 945.000 825.000 945.00 63.00 15 9208.00 72.50 127 التنظيمية

 423. 801.- 952.000 832.000 952.00 63.47 15 9201.00 72.45 127 الرضا الوظيفي

  : المستوى الوظيفي-5
 يتبـين ) 14(جدول   Kruskal-walls اختبارباستخدام  

 ، الثقافة التنظيمية والرضى الـوظيفي     أبعاد الفروق في    دلالة
  .المتغير التابع فقط في أثر لأنهوهذا يتفق جزئياً 

  
  .ى الوظيفي تبعاً لمتغير المستو.Kruskal-walls اختبارنتائج ) 14(جدول ال

  المستوى الوظيفي

  إدارة وسطى إدارة مباشرة موظف

  متوسط العدد
  متوسط العدد  الرتب

  متوسط العدد  الرتب
 الرتب

  مربع
  كاي

  درجة
  الحرية

  مستوى
  الدلالة

  المحسوب

 136. 2 3.997 83.66 22 81.32 17 67.28 103 العلاقات

 614. 2 975. 71.95 22 80.47 17 69.92 103 الرقابة

 141. 2 3.917 58.93 22 62.62 17 75.65 103 الأداء

 763. 2 541. 66.00 22 74.97 17 72.10 103  للبيئةالاستجابة

 452. 2 1.586 79.39 22 77.38 17 68.84 103 مقياس الثقافة التنظيمية

 008. 2 9.547 92.89 22 82.15 17 65.17 103 الرضا الوظيفي
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ن آراء  إ: ئج هذه الفرضية يمكن القـول     وتعقيباً على نتا  
لا تتأثر بـالمتغيرات الديمغرافيـة فـي        ومواقفهم  العاملين  

 باسـتثناء العلاقات بين المتغيرات المستقلة والمتغير التـابع        
  .متغير المستوى الوظيفي

  
  الاستنتاجات والتوصيات

  الاستنتاجات
الـسابقة  بناء على النتائج المستخلـصة مـن البيانـات          

  : يمكن القول،تهاوتحليلا
إن الثقافة السائدة في شركة التأمين هـي ثقافـة           -1

 ، وأخيـرا العلاقـات    ،الأداءو ، للبيئة الاستجابةالرقابة تليها   
ولعل ما يفسر تربع ثقافة الرقابة وأخـذها الترتيـب الأول           

 )2(جدول  ال %70.3 ومستوى تطبيق    3.81بمتوسط حسابي 
 إلى والحاجة   ، السائدة هو التزام الإدارة بتطبيق أنظمة العمل     

إلزام العاملين بأنظمة ولوائح الشركة ورغبـة الإدارة فـي          
 فضلا عن السمات الشخصية التي يتمتع بها العديد         ،السيطرة

  . الالتزام بثقافة الرقابةإلىتدفعهم ، بحيث المديرينمن 
 للبيئة في الترتيب    الاستجابةإن حضور بعد ثقافة      -2

 ـ 3.66الثاني بمتوسط حـسابي      % 66.5ستوى تطبيـق     وم
في شركات التأمين يأتي مـن كونـه يمـنح          ). 2(جدول  ال

 لأن تجاهـل التغيـرات      ؛الشركة إمكانية الاستمرار والبقاء   
 وعـدم الاسـتماع     ،البيئية وعدم التفاعل الإيجـابي معهـا      

 خاصة في منظمـات     –والتجاوب الجيد والسريع مع العملاء    
 مـشكلات  لىإ قد يؤدي بالشركة     -خدمية كشركات التامين  

 . الخروج من سوق المنافسةإلىعدة تصل أحيانا 
 الثقافة التنظيميـة    أبعادنلاحظ أن بعد الأداء كأحد       -3

في شركات التأمين قد أخذ من حيث حضوره الترتيب الثالث          
) 2(جدول  ال %63.8 ومستوى تطبيق    3.55متوسط حسابي   ب

 مـن أن  العينـة  حد كبير ما يراه أفراد  إلىولعل هذا يعكس    
 وأداءهـم ن لا يحصلون على المستحقات التي تتناسب  لعامليا

 .وجهودهم
البعد المتعلق بالعلاقات كأحـد مكونـات ثقافـة          -4

ن وجوده في الترتيب الرابع والأخير متوسـط         فإ ،المنظمات
يعكـس  ) 2(جدول ال% 56.3ومستوى تطبيق    3.25حسابي  
 علـى العمـل     ن في علاقاتهم مع المرؤوسي    المديرينتركيز  

 وضـعف التواصـل     منه على الجوانـب الإنـسانية،     أكثر  
 ، وعدم ممارسة العمل بـروح الفريـق الواحـد         ،والتنسيق

 . التي تحصل في الشركاتتوتغييب العاملين عن التطورا
ن وجود مستوى أعلى من المتوسـط للرضـى         إ -5

 ومستوى تطبيق   3.29الوظيفي لدى العاملين متوسط حسابي      
ن بعـض خـصائص     يمكن تفسيره بأ  ) 7(جدول  ال% 57.3

 :، مثـل   لدى العاملين  عالياًالرضى الوظيفي تعكس مستوى     
 4.07مكان العمل متوسـط حـسابي       الشعور بالانتماء إلى    

والشعور بالرضى عن   ) 7(جدول  ال% 76.8ومستوى تطبيق   
 من الخصائص تعكس   الآخر بينما البعض    ،العمل في الشركة  

ون متوسط   الرواتب التي يتقاضها العامل    : مثل ،اًرضى متدني 
وهذا ما  ) 7(جدول  ال% 31.8ومستوى تطبيق    2.27حسابي  

ليـا ولـيس    جعل المستوى العام للرضى الوظيفي لـيس عا       
 .أعلى بقليل من المتوسط النظريمنخفضا وإنما في إطار 

بأبعاد الثقافة  في ما يتعلق بتأثر الرضى الوظيفي        -6
ة  كما ترى عينة الدراس    –نلاحظ أن بعد العلاقات     التنظيمية  

 ، رضى العاملين  في ايجاببعاد التي تؤثر إ   الأ هو أكثر    –ذلك  
 وقد  .)9(جدول  ال. 63 قيمة معامل الارتباط تساوي      حيث إن 

شعور العاملين بان التعامل    /  اعتقاد   إلىيعود السبب في ذلك     
 ،بروح الفريق الواحـد    الجيد معهم من قبل رؤسائهم والعمل     

 كل هـذا    .المعلومات الفرصة للعاملين للاطلاع على      وإتاحة
يرفع من مستوى رضى العاملين على الشركة التي يعملون         

 فـي بالمقابل فإننا نلاحظ ضعف قـوة تـأثير الأداء          و ،فيها
ويفَـسر  . 40 قوة الارتباط فقط     حيث إن  ،الرضى الوظيفي 

 مـن غيـر    عام بأن التركيز فقط على العمل        على نحوٍ هذا  
 .هم رضافيلباً يؤثر س هنفسالاهتمام  العاملين إعطاء
 بعـاد الأأن مجمل   ) 9(يتضح من خلال الجدول      -7

في بناء الثقافة التنظيمية للـشركات محـل         يجابيةهمت بإ سأٍ
 .الدراسة وبنسب مختلفة

مـا يتعلـق بتـأثير العوامـل الديمغرافيـة            في -8
والتنظيمية كمتغيرات معدلة للعلاقة بين المتغيرات المستقلة       

 والمتغير التابع   ) للبيئة الاستجابة ، الرقابة ، الأداء ،العلاقات(
 ،)11( ،)10(جـدول   ال فقد لوحظ مـن      )الرضى الوظيفي (
أن هذه المتغيرات المعدلـة لا تحـدث        ) 14( ،)13( ،)12(

تأثيراً في العلاقة بين المتغيرات المستقلة والمتغيـر التـابع          
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راء  المستوى الـوظيفي، وهـذا يؤكـد أن آ          متغير باستثناء
 :تغيـرات كـل مـن      بم – هنا   – لا تتأثر    همومواقف العاملين
 .الجنسو ،المؤهلو مدة الخدمة،والسن، 

  التوصيات والمقترحات 
نظراً لما أشارت إليه نتائج الدراسة مـن أن بعـد            -1

 حيث إن  ،العاملين رضى   في تأثيراً   بعادالأالعلاقات هو أكثر    
ونظراً لمـا للرضـى     ) )9(جدول  ال(. 63= معامل الارتباط 
 كما تشير العديد مـن      ، الأداء في إيجابيأثير  الوظيفي من ت  

 بعد ثقافـة العلاقـات      حيث إن و ، ذلك إلىالدراسات السابقة   
 أبعادحسب نتائج الدراسة يأتي ترتيبه الرابع والأخير ضمن         

ومـستوى تطبيـق     3.25الثقافة التنظيمية بمتوسط حسابي     
ن الباحث يوصي بضرورة أن تُعطِي      فإ) 2الجدول  % (56.3
 خـاص   على نحوٍ  عام وشركات التأمين     على نحوٍ  اتالشرك

 وذلك مـن خـلال الاهتمـام        ،ثقافة العلاقات اهتماماً عالياًَ   
 والعمل بـروح    ، والمرؤسين المديرينبتحسين العلاقات بين    

عطاء العاملين فرصة الاطلاع على المعلومـات        وإ ،الفريق

والتطورات التي تحدث في الشركات حتى تستطيع بذلك رفع         
  .وى الرضى الوظيفيمست

 وجـود   إلـى  التي تشير    ،بناء على نتائج الدراسة    -2
 الثقافة التنظيمية تتراوح بين متوسط      بعادلأ مستويات مختلفة 

 ،كحد أعلى للرقابـة   % 70.3 ومستوى تطبيق    3.81حسابي  
للعلاقات % 56.3 ومستوى تطبيق    ،3.25ومتوسط حسابي   

لـشركات   فإن الباحث يفضل قيـام ا      ،)2جدول  ال(كحد أدنى   
ومن خلال تنظيم برامج تدريبية على توعية العاملين بأهمية         

 إيجابي لما لذلك من تأثير      ؛ المختلفة بأبعادهاالثقافة التنظيمية   
  .هاوسياسات جية الشركةي رسم استراتفي

يقترح الباحث إجراء مزيد من الدراسات تتنـاول         -3
قـافي فـي    اً ثقافية تكون أكثر التصاقاً وقرباً بالواقع الث       بعادأ

 .اليمن
يقترح الباحث القيام بدراسة منظمات أخرى فـي         -4

ــة    ــراء المقارن ــرض إج ــة بغ ــار الإدارة العام  .إط
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The Organizational Culture and Its Effects on Employee Satisfaction, Field 

Study on a Sample of Yemeni Insurance Companies. 
 

Mansoor M. Alariki 

 

ABSTRACT 
 

This study aims at identifying the patterns of organizational culture at Yemeni insurance companies, and their 
effect on the employee's satisfaction, taking into consideration the demographic influences as moderating 
variables. 
The study covers 5 key companies with a sample of 142 participants. 
The findings reveal that the dominant type of organizational culture is the control culture followed by the 
responsive culture, the performance culture, and finally the relationship culture. The findings also show that 
employees satisfaction is more than moderate. 
The demographic and organizational factors have no significant impact as the moderating variables except for 
the level of management. 
The recommendations concentrate on the necessity of improving the relationship culture, so that the 
employee satisfaction gets better. 

KEYWORDS: Organizational culture, Performance culture, Relationship culture, Control culture, 
Responsive culture.    
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