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 ملخص البحث:

و علاقته بالرضا الوظیفي من المواضیع التي أثارت المناخ التنظیمي یعد موضوع 
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أكدوا على وجود علاقة إیجابیة بین هذین المتغیرین، و في ضوء ما الباحثین الذین 

ذكرناه سابقا توصلنا لصیاغة التساؤل التالي:  هل توجد علاقة إیجابیة ذات دلالة 

. و لدى أعوان الحمایة المدنیة؟  المناخ التنظیمي و الرضا الوظیفيإحصائیة بین 

ة الكشف عن طبیعة العلاقة بین لتحقیق الهدف المنشود، المتمثل أساسا في محاول

لمتغیرین، اعتمدنا على المنهج الوصفي الارتباطي، فحین تم اختیار عینة عشوائیة ا

عونا و ذلك  84من مجتمع أصلي قدره  شخصا من أعوان الحمایة المدنیة، 80 قدرها

 ، ولجمع بیانات البحث تم الاعتماد على الأدوات الإحصائیة التالیة:%95,23بنسبة 

بند، و استبیان الرضا الوظیفي الذي  25تبیان المناخ التنظیمي الذي یحتوي على اس

برنامج  بند، و بعد جمع البیانات و معالجتها إحصائیا عن طریق 16یحتوي على 

)08.SPSS( :و بعد عرضها و تحلیلها تم التوصل إلى النتائج التالیة   

نمط القیادة و الرضا الوظیفي لدى توجد علاقة إیجابیة قویة ذات دلالة إحصائیة بین  

 أعوان الحمایة المدنیة لوحدة تیقزیرت.



 

توجد علاقة إیجابیة قویة ذات دلالة إحصائیة بین نمط الاتصال و الرضا الوظیفي  

 لدى أعوان الحمایة المدنیة لوحدة تیقزیرت.

خاذ توجد علاقة إیجابیة قویة ذات دلالة إحصائیة بین مدى مشاركة العاملین في ات

 القرارات و الرضا الوظیفي لدى أعوان الحمایة المدنیة لوحدة تیقزیرت.

 و توصل البحث إلى التوصیات التالیة:

 الوقوف على العوامل التي تخلق توجهات سلبیة نحو المناخ التنظیمي و التغلب علیها.

 رفع دافعیة أعوان الحمایة المدنیة عن طریق دعمهم بمزید من الحوافز المادیة و

 المعنویة.

.العمل على عقد المزید من الدورات و البرامج التدریبیة للعاملین  
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 مقدمة:

ــثروة الأساسیة فـــة الــریـــوارد البشــــــر المــتعتب     واء كانت إنتاجیــــة ـــة، ســـي أي منظمــ

لذا فإن المنظمات تعمل على الاستفادة من مواردها البشریة بأقصى درجـــة  ،أو خدماتیة

ممكنة من خلال العمل على تطویرها . مما ینعكس في النهایة على جودة أداء الأفـراد 

سة.                    نحو الأفضل بحیث یحقق أهدافهم الشخصیة و أهداف المؤس

صائصهـا ـوخ  هـاـراتــتلـف متغیــل الداخلیــة بمخـمـعـیئـة الـي بـاخ التنظیمـمثـل المنــــوی    

تفاعلاتها، حیث یلعب دورا كبیرا في ترصین السلوك الأخلاقي و الوظیفي للأفراد و 

العاملین من ناحیة تشكیل وتعدیل و تفسیر القیم العادات و الاتجاهات و السلوك.ومــن 

شخصیة المنظمة بكل أبعادها ، وإن نجاحهـا هنا یمكن القول أن المناخ التنظیمي یمثل 

في خلق المناخ الملائم للأفراد من شأنه أن یشجع على خلق أجواء هادفة ترصن سبـل 

الثبات و الاستقرار للأفراد و التنظیم على حد سواء . إذ أن الأفراد في البیئة التنظیمیة 

ى المشاركة في اتخـــاذ القــــرارات  ــــل و قدرتهم علـــــي العمـــــالفاعلة یشعرون بأهمیتهم ف

و الإسهام في رسم السیاسات و الخطط ویسود شعـــور بالثقـــة بین الإدارة و الأفراد 

                                         ).160، ص 2002(خضیر كاضم حمود، 

الوظیفي بأنه مشاعر السعادة الناتجة عن تصور الفرد اتجاه  و یعبر عن الرضا    

رد ــــة للوظیفة  و تحبب الفــــة مهمـــــي قیمـــالوظیفة، فهذه المشاعر هي التي تعط

و بما أن الأفراد مختلفون في اتجاهاتهم نحو القیم ذات الأهمیة بالنسبة لهم،لذلك لعمله،

الأفراد للمواقف بالمقارنة مع القیمة التفضیلیة فإن الرضا الوظیفي عبارة عن مدركات 

لهم، و علیه فإن الرضا یحدث للفرد عندما یدرك بأن الوظیفة التي یؤدیها تحقق القیم 

                                                                   المهمة بالنسبة له.

ومن هذا المنطلق تبرز إشكالیة بحثنا ، وقصد الخوض فیها سنقسم البحث إلـى      

  جانبین: نظري و تطبیقي. فالجانب النظري للبحث سیتم تقسیمــه إلى ثلاثـــة فصــول، 

 أ



 

ـى ــــنخصص الفصل الأول للإطار العــام للإشكالیـــة، وسنتعــرف فیـــه علـس      

تــه أهــداف البحــث و أهمیته، كما سنحدد فیه مصطلحات إشكالیـة البحـث، فرضیا

وسنتطرق في الفصل . البحث و كذا الدراسات السابقة التي تناولت هذا الموضوع

 نماذجه عناصره خصائصه، الثاني إلى مختلف التعاریف للمنـاخ التنظیمي، أهمیته،

الث للرضا وكذا العوامل المؤثرة علیه. في حین سنخصص الفصل الث أنماطه، 

أنواعه الوظیفي و الذي حاولنا من خلاله التعرف على مفاهیم الرضا الوظیفي، 

وأهمیته، بالإضافة إلى العوامل المؤثرة علیه، و كذا طرق قیاس الرضا  طبیعته،

الرضــا الوظیفي.         المناخ التنظیمي بو مؤشراته بالإضافة إلى علاقة الوظیفي، 

حیث سیتــم تخصیص   یقي سیتم تقسیمه إلى  ثلاثــة  فصـــول :أما الجانب التطب      

، حیــث سنتنـــاول فیــه المنهج المتبع في الدراسة، الدراسة  منهجیة البحثالفصل الرابع ل

 ت جمـــــع البیاناتاو ى أدـــبالإضافة إل ،البحثعینــة م ـــث ،فمیدان البحثالاستطلاعیــة، 

ــسیت ســــــا الفصـــل الخـــامـــها. أمـــــو الأسالیب الإحصائیة المستخدمة فی ه ــــــتخصیص مـــ

ن مناقشة ـــــــذي یتضمـــــادس الـــــي الفصل الســــــــها، ثم یلـــث و تحلیلــــج البحــــــرض نتائـــلعـ

     التوصیات.ث باستنتاج عام و تقدیم بعض ــالبحم ـــــــم سنختتـــــیرها ثـــــج و تفســـــالنتائ
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صل الأول ـالف  
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لإشكالیةلإطار العام لا  

 



 

إشكالیة البحث: -1  

یعد موضوع المناخ التنظیمي و علاقته بالرضا الوظیفي  من المواضیع التي         

)، و كذا إیهاب محمود 2007أثارت اهتمام العدید من الباحثین أمثال جاسر الرفاعي(

)، نظرا لما له من ارتباط مباشر بسلوك الأفراد بالمنظمة، حیث یعتبر 2008عایش(

ف الطرق و الأسالیب و العناصر، و كذا المناخ التنظیمي المجال الذي یتضمن مختل

العلاقات المتفاعلة داخل المنظمة بین الأفراد، فهو یمثل شخصیة المنظمة الناجحة 

بكل أبعادها، وأن نجاحها یعتمد على جو العمل السائد، بما فیها المشاركة في اتخاذ 

ادلة بینهم، هذا ما القرارات و رسم السیاسات و العدالة و المساواة إضافة إلى الثقة المتب

بالانتماء الوظیفي. و یعتبر الرضا  لیؤدي إلى رفع الروح المعنویة وشعور العما

الوظیفي درجة إشباع الفرد، حیث یتحقق هذا الإشباع من عوامل متعددة منها ما یتعلق 

ببیئة العمل، و بعضها یتعلق بالوظیفة التي یشغلها الفرد، و هذه العوامل تجعل الفرد 

عن عمله و محققا لطموحاته و رغباته و متناسبا مع ما یریده من عمله،و بین  راضیا

                                      ما یحصل علیه في الواقع أن یفوق توقعاته منه.

هناك العدید من الدراسات التي تناولت المناخ التنظیمي و الرضا الوظیفي بشكل       

ــــــــمنفصل، فقد أجرى العدید م ة ــــات كان الهدف الأساسي منها معرفــــــن دراســــــن الباحثیــ

  تصورات العاملین للمناخ التنظیمي أو الرضا الوظیفي. وفیما یتعلق بالدراسات المنشورة 

  

 الفصـــــــــــل الأول :                                                   الإطــــــار   العـــــام    للإشكالیة  

15 



 

  

العلاقة بین المناخ التنظیمي و الرضا الوظیفي، نجد أن هناك العدید و التي تناولت 

الباحثین الذین أكدوا على وجود علاقة إیجابیة بین هذین المتغیرین، ونذكر على من 

أثر المناخ التنظیمي على الرضا  ''): بعنوان 2006( سبیل المثال دراسة ملحم

، دراسة حالة: شركة الاتصال الأردنیة الحدیثة، وفیها توصل الباحث إلى '' الوظیفي

ظیمي ككل وكل من  أبعاد الرضا الوظیفي وجود علاقة إیجابیة بین المناخ التن

تحت عنوان   ):2007إلى دراسة الرفاعي (للعاملین في شركة الاتصال. بالإضافة 

"أثر المناخ التنظیمي في الرضا الوظیفي لدى أعضاء هیئة التدریس في الجامعات 

ــ، و ق''ةــة الخاصــالأردنی جابي ــي الإیـالتنظیم مناخـن الــیـلاقة بــود عــى وجـــل إلــد توصـ

و الذي أكد بوجود علاقة  الجامعات الأردنیة الخاصة،الرضا الوظیفي في شركة و 

إیجابیة قویة ذات دلالة إحصائیة بین توافر مناخ تنظیمي جید و مستوى الرضا 

، بدراسته التي تضمنت  Schulte)2006ین بالشركة. كما أكد شولت (الوظیفي للعامل

دراسة متعددة المستویات للعلاقة بین المناخ  لتنظیمي السیكولوجي،" أنظمة المناخ ا

"، أن إدراك المناخ التنظیمي على مستوى الوحدة  التنظیمي  و الرضا الوظیفي

  التنظیمیة ارتبط هو الآخر بعلاقة إیجابیة مع الرضا الوظیفي.

وجود العدید من الدراسات العربیة و الأجنبیة التي تناولت العلاقة بین المناخ  و رغم   

  ا أو ـــــا و أصنافهـــــــى اختلاف أنواعهـــــي المنظمات علــــــ، فا الوظیفيـــــالتنظیمي و الرض
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النشاط الذي تقوم به إلا أن معظمها دلت على وجود علاقة إیجابیة بین كلا 

المتغیرین، ویمكن إرجاع ذلك إلى طبیعة الدور الذي تلعبه عناصر و أبعاد  المناخ  

ولاء التنظیمي ـــــالوظیفي و الا ـــــر الإداریة مثل: الرضـــــى مختلف الظواهــــــالتنظیمي عل

و الثقافة التنظیمیة التي تتأثر بالعدید من المتغیرات الداخلیة و الخارجیة التي تحیط 

جال الواسع بالمنظمة من جهة و بالفرد نفسه من جهة أخرى، و أنه لا یزال هناك الم

و أنشطة لعمل المزید من الدراسات و الأبحاث لاستكشاف مثل هذا الدور في مجالات 

  متعددة في بیئات مختلفة. وفي ضوء ما ذكرناه سابقا یمكن صیاغة التساؤل التالي:

ذات دلالة إحصائیة بین المناخ التنظیمي و الرضا الوظیفي  إیجابیة هل توجد علاقة

  ؟.  لوحدة تیقزیرت لدى أعوان الحمایة المدنیة

  ث:حفرضیات الب -2

  الفرضیة العامة: 

ذات دلالة إحصائیة بین المناخ التنظیمي و الرضا الوظیفي لدى  إیجابیة توجد علاقة

  .لوحدة تیقزیرت أعوان الحمایة المدنیة
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  الفرضیات الجزئیة: 

لدى أعوان  ط القیادة و الرضا الوظیفيذات دلالة إحصائیة بین نم إیجابیةتوجد علاقة  -

     .لوحدة تیقزیرت الحمایة المدنیة

ذات دلالة إحصائیة بین نمط الاتصال و الرضا الوظیفي لدى  إیجابیةتوجد علاقة  -

  .   لوحدة تیقزیرت أعوان الحمایة المدنیة

مدى مشاركة العاملین في اتخاذ القرارات ذات دلالة إحصائیة بین  إیجابیةتوجد علاقة  -

 . لوحدة تیقزیرت و الرضا الوظیفي لدى أعوان الحمایة المدنیة
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  أهداف البحث: -3

  هذا البحث لتحقیق هدف أساسي و هو:یهدف الباحث من خلال 

محاولة الكشف عن طبیعة علاقة المناخ التنظیمي و الرضا الوظیفي لدى أعوان 

  الحمایة المدنیة لوحدة تیقزیرت، هذا الهدف الذي تتفرع منه أهداف ثانویة و هي:

ضا الوظیفي لدى أعوان معرفة ما إذا كانت هناك علاقة إیجابیة بین نمط القیادة و الر 

  الحمایة المدنیة لوحدة تیقزیرت.

معرفة ما إذا كانت هناك علاقة إیجابیة بین نمط الاتصال و الرضا الوظیفي لدى 

  أعوان الحمایة المدنیة لوحدة تیقزیرت.

معرفة ما إذا كانت هناك علاقة إیجابیة بین مدى مشاركة العاملین في اتخاذ القرارات 

   لدى أعوان الحمایة المدنیة لوحدة تیقزیرت. و الرضا الوظیفي

إثراء المعلومات و زیادة المعارف في هذا الموضوع، الذي یعتبر من أهم المواضیع في 

 مجال السلوك التنظیمي.
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  أهمیة البحث: -4

تكمن أهمیة هذا البحث الذّي تناول موضوع المناخ التّنظیمي وعلاقته بالرضا         

الوظیفي في محاولة التّعرف على مكانة العنصر البشري داخل المنظمات، و القناعة 

بأنّه عضو أو مورد یستحقّ الرّیادة، ومن الواجب الاهتمام به و الاعتناء به، و تتجلى 

رة على الكثیر مــن الظواهــر ــــــر المباشـــــرة و غیـــثیراته المباشأیضا أهمیته من خلال تأ

و السّلوكیات  الإداریة داخل المنظمات، وكذلك یعمل هذا البحث على جذب اهتمام 

الباحثین و المسئولین، ولفت انتباههم في مجال تسییر المنظمات لدّراسة هذا الموضوع 

ضا في تقدیـــم المعلومــات و الاقتراحات و التّوصیات و تحلیل أبعاده، وتكون أهمیّته أی

التّي تُسهم في استفادة المسئولین في هذا المجال، وبتفعیل و تطویر المناخ التّنظیمي 

  الرضا الوظیفي . الأداء و  و الذّي نأمل أن ینعكس إیجابًا على مستوى 

   تحدید مصطلحات البحث: -5

  المناخ التنظیمي:

لجغرافیة، وعندما یستخدم في الإدارة فهي تعبیر عن مكان البیئة و الطبیعة اهو  المناخ:

  العمل و العوامل المحیطة به.
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القواعد، اللوائح، و الصلات بین الأفراد و یحدد سلطات هو الإطار الذي یضم  التنظیم:

  العاملین و مسؤولیاتهم و واجباتهم لتحقیق أهداف المنظمة.

التي تتصف  هو مجموعة الخصائص و الصفات التعریف الإجرائي للمناخ التنظیمي:

ـــــــــن المنظمــــــا مـــــن غیرهــــتختلف عبها المنظمة و تجعلها  ـــــــات و یكــ ذه ـــــون لهـــــــ

الصفات و الخصائص تأثیرا في سلوك العاملین فیها مما یدفعهم للعمل على تحقیق 

  أهدافها.

  الرضا الوظیفي:

...(قاموس المنجد رضي بمعنى الرضا، الاكتفاء، القبول، الموافقة، الارتیاح الرضا:

  .)487، ص1986الأبجدي،

(المعجم العربي الأساسي، : وظف، توظیف: عین له في كل یوم وظیفة. الوظیفةالوظیفي: 

  .)1318ص 

المشاعر التي یشعر بها الفرد نحو هو مجموع  :للرضا الوظیفي التعریف الإجرائي

العمل الذي یشغله حالیا، و هذه المشاعر قد تكون إیجابیة أو سلبیة فهي تعبر عن 

   عمله.صور أن یحققه من مدى الإشباع الذي یت
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  الدراسات السابقة: -6

  دراسات تناولت المناخ التنظیمي: -1

  عربیة:الدراسات ال -1-1

تقییم المناخ التنظیمي في الجامعة الأردنیة من  '' بعنوان): 1994دراسة القریوتي ( -1-1-1

سعت هذه الدراسة إلى التعرف تقییم أعضاء هیئة  .''وجهة  نظر أعضاء هیئة التدریس

التدریس في الجامعة الأردنیة، و المتمثل بستة أبعاد للمناخ التنظیمي، هي فلسفة 

قییم الأداء، و سیاسة الإدارة، نمط الاتصالات، نمط العلاقات بین العاملین، و نمط ت

عینة عشوائیة طبقیة التحفیز، و التي تشكل المناخ التنظیمي العام، و اختار الباحث 

شملت أعضاء هیئة التدریس من مختلف الكلیات العلمیة و الإنسانیة بالجامعة الأردنیة 

من الذكور و الإناث و من مختلف الرتب العلمیة عدا مساعدي البحث و المحاضرین 

  لمتفرعین حیث لم تشملهم الدراسة، وقد توصلت الدراسة إلى نتائج أهمها:غیر ا

  أن تقییم أعضاء هیئة التدریس للمناخ التنظیمي سلبي في مجمله.  *

أن أهم عامل یساهم في تشكیل الصورة غیر المرضیة للمناخ التنظیمي یتعلق   *

  بسیاسة التحفیز، یلیه نمط الاتصالات.

  

  

 الفصـــــــــــل الأول :                                                 الإطــــــار   العـــــام    للإشكالیة  

22 



 

  

أثر المناخ التنظیمي على  ''): تحت عنوان 2006إبراهیم الشنطي (دراسة محمود  -1-1-2

 الدراسة إلى التعرف على مدى تأثیر أبعاد المناخ هدفت ''. أداء الموارد البشریة

نظیمي السائد وزارات السلطة الوطنیة الفلسطینیة على أداء الموارد البشریة، و تقییم الت

على أداء الموارد البشریة. و قام  كذلك التعرفالمناخ التنظیمي بهذه الوزارات و 

لاستطلاع عینة الدراسة و المكونة من الموظفین العاملین  هستباناالباحث بتصمیم 

 )620(السلطة الفلسطینیة في قطاع غزة و التي بلغ عددها  بوزاراتبوظائف إشرافیة 

موظفا و هو المجموع الكلي لمجتمع الدراسة، و قد ) 3336(موظف  تم اختیارها من بین 

  خلصت الدراسة إلى النتائج التالیة:

  توجهات أفراد العینة نحو المناخ التنظیمي السائد توجهات إیجابیة.   *

اخ التنظیمي السائد في الوزارات الفلسطینیة على أداء الموارد ــــــر إیجابي للمنـــــــــوجود أث  *

  البشریة و أن هذا المناخ یؤدي إلى تحسین مستوى الأداء.

  للوزارات و أسالیب و طرق اتخاذ القرار.أظهرت أنه یوجد خلل في الهیكل التنظیمي   *

لات ـــــــع المؤهــــــي یشغلها العاملین مـــــعدم تناسب طبیعة و مهام و واجبات الوظائف الت  *

  العلمیة و التخصصات الحاصلین علیها.

   دراسات أجنبیة: -1-2

هل یضیف  المناخ  ''تحت عنوان   :  ) (Davidson 2003دراسة دافید سون  1-2-1

   '' التنظیمي قیمة لجودة الخدمات الفندقیة في الولایات المتحدة الأمریكیة
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حیث هدفت الدراسة إلى معرفة مستوى إدراك العاملین للمناخ التنظیمي و قد توصلت 

  إلى النتائج التالیة: 

  لإدراك العاملین للمناخ التنظیمي في قطاع الخدمات الفندقیة. یوجد مستوى عالي  *

علاقة إیجابیة بین مستوى إدراك العاملین للمناخ التنظیمي في هذه المؤسسات  وجود *

  و جودة الخدمات الفندقیة المقدمة للزبائن.

وجود فروق ذات دلالة إحصائیة لمستویات إدراك العاملین و وجود الخدمات   *

المقدمة تعزى إلى متغیر المستوى التعلیمي و سنوات الخبرة و الجنس وعدم وجود 

  .فروق تعزى لمتغیرات مكان العمل و الحالة الاجتماعیة و المستوى الوظیفي

المناخ التنظیمي للمكتبات  ''عنوان  تحت)  (Hanges 2005  دراسة هانغز - 2-2- 1

للمكتبات خلال  بحیث هدفت الدراسة إلى تقییم المناخ التنظیمي '' بجامعة میرلاند

اختیار العینة بطریقة عشوائیة حیث بلغ ، و تم 2000السنوات الأربعة منذ عام 

موظف یعملون في مكتبات جامعة " میرلاند" ، و قد  )294(من أصل  )209 (عددها

  توصلت الدراسة إلى نتائج أهمها:

  أن مناخ فریق العمل كان ذا جودة عالیة في إنجاز الأعمال. *
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وجود علاقة طردیة بین الرضا الوظیفي و الحوافز المقدمة من قبل الإدارة لأصحاب  *

  السلوك المثالي.

العمل إن تفاعل العلاقات بین الموظفین و المشرفین له أثر إیجابي في تطویر  *

  داخل المكتبات.

یرى جزء من الموظفین أن المناخ التعلیمي یفرض علیهم لیعلموا ما یتوافق مع  *

  .وظائفهم الحالیة فقط و أنهم بحاجة لدورات تدریبیة لتنمیة مهاراتهم

  دراسات تناولت الرضا الوظیفي: -2

  عربیة:الدراسات ال -2-1

الرضا الوظیفي القائم بالاتصال في الصحافة  ''): بعنوان 2007دراسة أحمد ( -2-1-1

لدى القائم هدفت الدراسة على التعرف على مستوى الرضا الوظیفي  ''. الفلسطینیة

بالاتصال في الصحافة الفلسطینیة في قطاع غزة، و ذلك بقیاس مستوى الرضا 

مغرافیة، فقد تكون مجتمع الدراسة من القائمین یالوظیفي لدیه طبقا للمتغیرات الد

مبحوثا من  )126(بالاتصال في الصحافة الفلسطینیة في قطاع غزة، وقد بلغ 

الجنسین، و قد استخدمت الدراسة أسلوب المسح الشامل للقائمین بالاتصال في 

ركة. و اـــالاستبیان و الملاحظة بالمشالصحافة المطبوعة في قطاع غزة، باستخدام أداة 

  قد توصلت الدراسة إلى ما یلي:
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الاتجاه العام لمستوى الرضا الوظیفي لدى القائم بالاتصال بالصحافة الفلسطینیة  أن *

كان سلبیا، حیث كان مستوى الرضا أكثر سلبیة عن موقف سلطات الاحتلال و 

  ممارسة التعسفیة و الإجرامیة ضد القائمین بالاتصال و مؤسساتهم.

لدى موظفي وزارة الحكم المحلي الرضا الوظیفي ''بعنوان    ):2007دراسة حجاج ( -2-1-2

  .'' الفلسطینیة

في وزارة الحكم  هدفت الدراسة إلى التعرف على مستوى الرضا الوظیفي لدى العاملین

المحلي الفلسطینیة ضمن متغیرات الراتب، الإمكانیات، و الأدوات، العلاقة بین 

على مدى وجود  الرؤساء و المرؤوسین، المزایا التي تقدمها الوزارة، و كذلك التعرف

فروق في مستوى الرضا الوظیفي، تعزى للمتغیرات الدیمغرافیة ( العمر، الجنس، 

المؤهل العلمي، الحالة الاجتماعیة، مدة الخبرة ). حیث أجرى الباحث مسح شامل 

موظف و موظفة. و قد ) 120الوزارة بقطاع غزة و البالغ عددهم(لجمیع موظفي 

  تالیة:توصلت الدراسة إلى النتائج ال

أن متوسط إجمالي للرضا الوظیفي لدى موظفي وزارة الحكم المحلي الفلسطینیة بلغ   *

، كما أظهرت الاستبانهلكل عنصر من العناصر الأربعة التي تتكون منها  % 34,5

الدراسة عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى الرضا الوظیفي تعزى 

  و المؤهل العلمي)، بینما كانت هناك   الحالة الاجتماعیةلمتغیرات ( الجنس و العمر و 
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  فروق ذات دلالة إحصائیة على مستوى الرضا الوظیفي تعزى لمتغیر الخبرة.  

  دراسات أجنبیة:  2-2

الرضا الوظیفي لدى العاملین في  '' : بعنوان) (Murray 1999 موراي دراسة -2-2-1

 فروق مدى وجود هدفت الدراسة للتعرف على. ''المكتبات الأكادیمیة في جامعة شمال كارولینا 

في الرضا الوظیفي بین طبقة العاملین في المكتبات من حیث التخصص، و من ثم دراسة الأسباب 

التي تكمن وراء وجود هذا الفرق في مستوى الرضا الوظیفي و قد استخدم الباحث طریقة المسح 

ف ــــظمو  )146(على عینة مكونة من ه ستباناالمیداني لاستطلاع رأي هؤلاء العاملین، حیث وزع 

 Spectres Job Satisfaction Survey ) (Poulو موظفة من موظفي المكتبات و قد استخدم طریقة

و بعد أن  اس الرضا الوظیفي.ــــــو هي أداة قیاسیة متطورة لاستطلاع الرأي  صممت خصیصا لقی

ة الأكادیمیتمت عملیة الاستطلاع، تبین أن العاملین في كلا الطبقتین العاملتین في المكتبات 

المتخصصین منهم و غیر المتخصصین، كانوا راضیین بشكل عام من أعمالهم، إلا أنه تبین أن 

هناك فروق في مستویات الرضا الوظیفي من حیث عدة جوانب، حیث تبین أن العاملین 

المتخصصین كانوا أكثر رضا من العاملین الغیر المتخصصین في مجال علم المكتبات، و أن هذا 

الرضا بدت أثاره واضحة في مقدار الاستمتاع في العمل نفسه و في الرضا عن  الفرق في مستوى

  الأجر و الترقیات و التقدیر و الاعتراف بمجهودهم من قبل رؤسائهم.

تأثیر عاملي الجنس و القطاع  ''بعنوان : )(Moguerou 2002 موقورو دراسة -2-2-2

  .''الوظیفي الأكادیمي و غیر الأكادیمي على الرضا الوظیفي لحاملي شهادة الدكتوراه 
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فهم محددات الرضا الوظیفي لحاملي الدكتوراه في الو.م.أ، من الجنسین و  سعت الدراسة إلى تحلیل

ي و غیر الأكادیمي و لتحقیق أهداف ـــــــالذكور و الإناث، و العاملین في القطاعین الأكادیم

الدراسة، استخدم الباحث أداة مسحیة كانت عبارة نموذج صمم خصیصا لهذا الغرض، حیث تم 

مفردة من حاملي شهادة الدكتوراه في مجال العلوم و الهندسة من  3000مسح عینة كانت قوامها 

و قد عزى الباحث سبب هذا الجنسین من طبقتي العاملین الأكادیمیین و غیر الأكادیمیین، 

الاختلاف إلى اختلاف مجموعة من المتغیرات و العوامل منها شخصیة و اجتماعیة فیما بین 

  الجنسین وبین الطبقتین.

   تناولت العلاقة بین المناخ التنظیمي و الرضا الوظیفي: دراسات -3

  عربیة:الدراسات ال -3-1

دراسة  .''أثر المناخ التنظیمي على الرضا الوظیفي  ''): بعنوان 2006دراسة ملحم ( 3-1-1

هدفت الدراسة إلى استكشاف طبیعة  حالة: شركة الاتصال الأردنیة الحدیثة. حیث

لشركة من شركات الاتصال الأردنیة الحدیثة العلاقة التي تربط المناخ التنظیمي 

للهاتف المحمول بعوامل الرضا الوظیفي، و إلقاء الضوء على أبعاد المناخ التنظیمي 

  السائدة في إحدى شركات الهاتف النقال الأردنیة و توصلت إلى النتائج التالیة:

وجود علاقة إیجابیة بین المناخ التنظیمي ككل، وكل من أبعاد الرضا الوظیفي   *

  للعاملین في شركة الاتصال.

وجود علاقة إیجابیة بین مرونة الشركة و قدرتها على مواكبة المتغیرات البیئة   *

  الخارجیة و رضا العاملین فیها. 
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وجود علاقة بین تحمل العاملین لمسؤولیاتهم من ناحیة و مستوى الرضا الوظیفي   *

   لدیهم الذي یبرز مع تحقیق الذات لدى العاملین.

  عاملین.وجود علاقة بین الأسلوب الإداري المستخدم و مستوى رضا ال  *

بعنوان: '' أثر المناخ التنظیمي على  ):2008الطیب ( دراسة إیهاب محمود عایش -3-1-2

صي أثر المناخ الدراسة إلى تق تسعى الرضا الوظیفي في شركة الاتصالات الفلسطینیة ''.

التنظیمي في شركة الاتصالات الفلسطینیة على الرضا الوظیفي للعاملین بها، حیث 

إلى التعرف على مدى وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في اتجاهات هدفت الدراسة 

العاملین نحو تأثیر عناصر المناخ التنظیمي على الرضا الوظیفي، و التي تعزى 

  للخصائص الدیمغرافیة لأفراد مجتمع الدراسة، و قد توصل الباحث إلى النتائج التالیة:

افر مناخ تنظیمي إیجابي بشركة أظهرت الدراسة توجها عاما نحو الموافقة على تو  *

  الاتصالات الفلسطینیة.

اخ تنظیمي جید ـــــر منـــــة بین توافـــــدلالة إحصائی ة ذاتــــــة إیجابیة قویـــــــود علاقـــــوج *

  و مستوى الرضا الوظیفي للعاملین بشركة الاتصالات الفلسطینیة.

الوظیفي بین العاملین في شركة د من الرضا أظهرت الدراسة أن هناك مستوى جی *

       الاتصالات الفلسطینیة.
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  دراسات أجنبیة: -3-2

اخ التنظیمي ـــة بین المنـــلاقـ'' الع وان:ــــعنت ـتح )(Gratto 2001 ــة قراتــــودراس -3-2-1

اخ التنظیمي ــص العلاقة بین المنــــى تفحـــــة إلــذه الدراســـــدفت هـــــــهو الرضا الوظیفي ''. 

 عدات و الآلات في الو.م.أـــى المــــو الرضا الوظیفي المطبق على المدراء القائمین عل

دلالة جوهریة في وسائل الرضا الوظیفي وفق  و تحدید إذا ما كان هناك اختلافات ذات

سیاق المناخ التنظیمي تعزى للجنس و العرق، و طبقا لحجم المؤسسة و الخبرة، و تم 

) مدیرا من خلال تطبیق استبانه أعدت لهذا الغرض. و قد 602إجراء عملیة مسح (

  توصلت الدراسة إلى نتائج أهمها:

اكتشاف جمیع عوامل المناخ التنظیمي التي أجرى علیها البحث و هذه العوامل هي:  *

المناخ السیاسي، فرص التنمیة المهنیة، ( الاتصالات الداخلیة، الهیكل التنظیمي، 

  الحوافز ).

أعلى ثلاث نسب للرضا الوظیفي فیما یتعلق بعوامل المناخ التنظیمي هي  *

  التنمیة المهنیة و الاتصالات الداخلیة.الاعتبارات الشخصیة و فرص 

  من المدراء راضون عن أوضاعهم الوظیفیة.  %80أن نسبة  *

  جمیع أبعاد المناخ التنظیمي موضع الدراسة المؤثرة في الرضا الوظیفي. *

أنظمة المناخ التنظیمي و إدراك المناخ  :بعنوان) (Schulte 2006 شولت دراسة -3-2-2

  ظیمي و الرضا الوظیفي التنظیمي السیكولوجي: دراسة متعددة المستویات للعلاقة بین المناخ التن
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اخ التنظیمي ــــة بین المنـــــة، هو دراسة العلاقــــــكان الهدف الرئیسي لهذه الدراس دـــــو ق 

و الرضا الوظیفي على مستوى الفرد ( المستوى السیكولوجي)، و على مستوى الوحدة 

) فرعا لبنوك 120موظفا یعملون في ( )1076الدراسة (التنظیمیة، و قد شملت 

  أمریكیة، و لقد بینت النتائج:

أن المناخ التنظیمي على مستوى الأفراد أثرا كبیرا على الرضا الوظیفي، و قد أكدت  *

رتبط هو الآخر االدراسة أن إدراك المناخ التنظیمي على مستوى الوحدة التنظیمیة 

مع الرضا الوظیفي، و بشكل مختلف عن إدراك الفرد للمناخ على بعلاقة إیجابیة 

  مستوى الفرد.
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  الفصل الثاني 

  المناخ التنظیمي



 

  
 تمهیـــــــــــــد:

أخذت فكرة المناخ التنظیمي طریقها إلى الظهور من مطلع الستینات من القرن     

باهتمام العدید من الباحثین، خاصة في نظریة  ىتحضالماضي، ومنذ ذلك الحین فهي 

                                                         التنظیم و السلوك التنظیمي.

ظاهرة المناخ التنظیمي من الظواهر الإداریة التي استحوذت على جزء  وتعتبر    

كبیر من جهود الباحثین، لما لها من علاقة بالأداء و العناصر التنظیمیة الأخرى.  

ولقد بات من أهم واجبات الإدارة أن تسعى جاهدة لتحسین المناخ التنظیمي، بشكل 

اریة للعاملین من جهة، كما تسعى یساهم في تحسین مستوى الأداء و السلوك الإد

المنظمات إلى تهیئة المناخ التنظیمي الملائم للعاملین لتمكنهم من أداء مهامهم باقتدار 

                                                                     من جهة أخرى.

ـــــــذا الفصـــــــي هــــــــوف      وّل من الجانب النظري وهو المناخ البعد الأسنتعرف على ل ـ

 بالإضافةمن خلاله التعاریف المختلفة للمناخ التنظیمي،   ناولو الذي سنت التنظیمي،

ذجه، أنماطه، بالإضافة إلى العوامل المؤثرة إلى أهمیته، خصائصه، عناصره، نما

 علیه.
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:تعریف المناخ التنظیمي -1  

لقد تطور هذا المفهوم و تبلور في إطار الفكر الإداري المعاصر،و اشتمل على     

العدید من التعاریف التي جاء بها الباحثین، تبعا لاختلاف معارفهم و خلفیاتهم العلمیة، 

                                                                          كر منها:نذ

هو مجموعة  '' المناخ التنظیمي): (Forhand and Gelmer  تعریف فورهاند و جلمر

ي تتمیز عن غیرها من المنظمات ـــة، و التـــي تتصف بها المنظمــن الخصائص التـــــم

  ).285، ص 2009( محمد الصیروفي، و تؤثر على سلوك العاملین لدیها. 

ك الأشیـــاء المدركــــة ـــــر إلى تلــــیشی ''ه : ــــــبأن )2006ي (ــر الكبیســــــعام هــــــــیعرفو 

كما یطمحون إلى أن المحسوســة، و وحسبما یشعر بها أعضاء المنظمة بالواقع أو و 

  ).41،ص2006عامر الكبیسي،(''. تكون تلك الأشیاء المستقلة

 البیئیة الداخلیة للعمل   المناخ التنظیمي هو مجموعة من الخصائصكما عرفه القریوتي: 

تمتع بالثبات النسبي أو المستقر، یفهمها العاملون و یدركونها، مما ینعكس على التي ت

  ).170،ص2009القریوتي محمد قاسم،.( بالتالي على سلوكهمقیمهم و اتجاهاتهم، و 
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: و  مجموعة من الخصائص التي تمیز بیئة المشروع  ''یعرف المغربي على أنه 

، وذلك ادراكاتهمالداخلیة التي یعمل الأفراد ضمنها، فتؤثر على قیمهم و اتجاهاتهم و 

  ).903، ص 1995المغربي،  (.''لأنها تتمتع بدرجة عالیة من الاستقرار و الثبات النسبي

، الخصائص، القواعد لعواملالمناخ التنظیمي هو مجموعة افحین عرفه الذنیبات بأنه: '' 

و الأسالیب التي توجه و تحكم سلوك الأفراد داخل التنظیم و تمیزه عن غیره من 

  ). 24،ص2008( حمادات محمد حسن،التنظیمات ''.

المناخ التنظیمي هو البیئة الاجتماعیة أو النظام الإجمالي  و عرفه العمیان على أنه: ''

الكلي، لمجموعة العاملین في التنظیم الواحد، و هذا یعني الثقافة، القیم، العادات 

الأعراف، الأنماط السلوكیة، المعتقدات الاجتماعیة، و طرق العمل المختلفة التي تؤثر 

 ،ص2008''( العمیان،صادیة داخل المنظمة نشطة الإنسانیة و الاقتعلى الفعالیات و الأ

305(.  

المستمرة نسبیا، للمحیط الداخلي للمنظمة الخصائص سلسلة من : '' بأنهآخرون و یعرفه 

و الذي یمیزها عن باقي المنظمات، فینتج تصرفات و سیاسات أعضاء المنظمة 

ملاحظ من أعضاء المنظمة أو واضح بالنسبة لهم، یستعمل كمرجع لتفسیر وضعیة 

معینة، ویعطي مظهر وحید الاتجاه لتصرفات العاملین. ''                            

)Lorain Jean Brunet,1984,P669.(  

 الفصـــــــل الثانـــي :                                                        المنـــــاخ  التنظیمــــي 

34 



 

  

 لقد حاول الكثیر من المهتمین إیجاد تعریف علمي محدد لمفهوم المناخ التنظیمي     

د أو ـــــى تعریف واحــــود اتفاق علـــرغم من عدم وجـــاریفهم، بالــحیث تعددت و تنوعت تع

محدد له، فمنهم من یوسع نطاقه و منهم من یضیقه، إلا أن وجهات النظر تلاقت 

حول أهم السمات الاجتماعیة الرئیسیة التي تمیز بیئة العمل، و التي یدركها العاملون 

  مل الشخصیة و التنظیمیة. و یتأثر سلوكهم بها، و أنه نتیجة تفاعل مجموعة من العوا

ومن خلال إجراء المقارنة بین التعاریف السابقة الذكر، یمكن أن نعرف المناخ     

ه: '' مجموعة من الخصائص و الصفات التي تمیز مكان العمل، ـــــى أنـــــالتنظیمي عل

ج بین منظمة و أخرى، وهو ناتو التي یدركها العاملون و یعملون من خلالها التمییز 

عن تفاعل مجموعة من العوامل الشخصیة و التنظیمیة، یتأثر بنوعیة القوى البشریة 

  العاملة بها ''. 

  أهمیة المناخ التنظیمي: -2

نواعها و أحجامها، مناخا تنظیمي یمیز مجتمع أي ختلاف أایسود المنظمات على     

منظمة تختلف عن منظمة عن الأخرى، و طبیعة العلاقات بین أفراد المنظمة، فكل 

  الأخرى من حیث الخصائص و التعاملات.
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الباحثین، موضوع المناخ التنظیمي یأخذ جانبا متزایدا من الأهمیة عند  ولقد بدأ      

لتأثیره على العدید من المتغیرات المرتبطة بسلوك العنصر البشري، و الذي هو قوام 

العمل و مرتكزه الأساسي، و أجمعت الدراسات التي اهتمت به على أهمیة المناخ 

 .(بن حمدالتنظیمي، و بأنه فكرة قائمة بذاتها و أن له تأثیرا في استقرار التنظیم

  ).18، ص 2006البدر،

  أهمیة المناخ التنظیمي فیما یلي:یمكن أن نختصر  و

إن أهمیة دراسة المناخ التنظیمي لأي منظمة، تأتي كونه عنصرا لازما لتحقیق  *

التقارب الواجب بین تحقیق أهداف المنظمة و أهداف العاملین فیها، و من إسهامه في 

ها، و من تأثیر نمط تنمیة المنظمة من خلال العمل على تطویر الأبعاد المختلفة داخل

ر ـــــــل مؤثـــــم بشكـــن في حل مشاكلهـــــات العاملیـــــو إمكانــــــى نمــــــي علـــــاخ التنظیمــــــالمن

  ).294ص  ،2005(فلیه فاروق عبده، و فعال.

إن الاهتمام بموضوع المناخ التنظیمي على مستوى النظریة و التطبیق نابع من  * 

دوره الأساسي في نجاح المنظمة، و تحقیقها لأهدافها و معطیات التطلع نحو التجدید 

و التحدیث و الابتكار لمواكبة التطورات و التغیرات المستمرة و المتسارعة للبیئة. 

   ).1، ص 2004(السكران، 
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الفعالة في أي منظمة عامة  مي الملائم مفتاح النجاح للإدارةیعد توفیر المناخ التنظی *

    ظام مفتوح متغیر حیوي، و ن أو خاصة على السواء، حیث یمثل المناخ التنظیمي

ا ــــا، و فرصهــــة، و بإدارتهـــة بالمنظمــــروف المحیطــــات و الظـــــع المعطیـــــل مـــــــاعـــــتفی

رف على جوانب المناخ التنظیمي ـــــو مشكلاتها. و بالتالي فإن الاهتمام المستمر بالتع

و تحقیق الأهداف بكفایة و العمل على توفیره بشكل إیجابي یساعد في تطویر الأداء 

   ).242، ص 1994( العوالمة،  و فعالیة.

و تتوقف عملیة الفعالیة و الكفاءة للأداء الفردي و الجماعي و الأداء الكلي  *

للمنظمة، على مدى تأثیر المناخ السائد في بیئة العمل الداخلیة، على كثیر ممن یتخذ 

نظمة، حیث یتأثر سلوك الفرد داخل و ما یتم من سلوك و اتجاهات نحو الم القرارات

 ( السكران،المنظمة بالبیئة المحیطة به، و باتجاهاته نحو تلك البیئة و إدراكه لها 

   ).18، ص 2004

فبیئة المنظمة الخارجیة التي تقدم المدخلات و وتصدر التشریعات، و تختار  *

القیادات، مضافا لها بیئة العمل الداخلیة، و ما تضمنه من هیاكل و مستویات، و ما 

تقدمه لعاملیها من حوافز و خدمات، و توفره من صلاحیات و اتصالات، تعد 

  ي تلتقطها الأعین، و تترجمها الحواسالمصدر لكل الإشارات و الرموز و الوسائل الت
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إلى العقل فیجري لها التحمیص و التبییض، فتخرج منه الصورة المعبرة عن  لتذهب 

  ).30، ص 2006(الكبیسي، الواقع أو المناخ الذي توفره المنظمة للعاملین فیها. 

ة ــــــب النفسیـــــــى الجوانــــــره علــــــن خلال تأثیـــــم يـــــــاخ التنظیمــــــة المنــــــو تكمن أهمی * 

و الاجتماعیة للعاملین داخل المنظمة، كذلك لا یمكن تجاهل آثاره على سلوك الأفراد 

و الجماعات التنظیمیة، و بالتالي على إنتاجاتهم و على مقدرة المنظمة على تحقیق 

  أهدافها.

  خصائص المناخ التنظیمي:  -3

له لتصوره في شكل یتكون المناخ التنظیمي من العدید من العناصر التي تتفاعل داخ

مرضي أو غیر مرضي، و بالتالي قد یعمل هذا المناخ على الاحتفاظ بالعناصر 

البشریة الجیدة، أو قد یؤدي إلى هروب العناصر ذات الكفاءة منه. و في ضوء تعبیر 

المناخ التنظیمي عن كافة الظروف و العناصر التي تحیط بالفرد داخل المنظمة أثناء 

ثیر تلك الظروف على نفسیة الفرد و سلوكه و اتجاهاته نحو عمله، و في ضوء تأ

العمل الذي یقوم به، و نحو المنظمات التي یعمل فیها. و في ضوء ما تعكسه هذه 

التأثیرات على مستوى العاملین، توصل الباحثون إلى عدد من السمات التي تحدد 

  و تتمثل هذه السمات فیما یلي: خصائص المناخ التنظیمي
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لمناخ التنظیمي مفهوم یعبر عن مجموعة من الخصائص و السمات المرتبطة ا * 

بي ( المغر .ببیئة العمل الداخلیة، و لا یعبر عن البیئة الخارجیة بعناصرها و متغیراتها

  ).17، ص 2007الفتاح،  عبد

إن هذه الخصائص تتمیز بدرجة عالیة من الاستقرار أو الثبات النسبي، و یمكن  *

عن طریق التمییز بین منظمة و أخرى، وأن هذه الخصائص هي حصیلة التفاعل بین 

  خصائص المنظمة و الفرد.

تتسم بدرجة من المناخ التنظیمي یمتاز المناخ التنظیمي بنوعیة ثابتة، فخصائص  *

، إلا أنه یخضع للتغیر عبر الزمن، وهذه الخاصیة الاسمرار و الاستقرار النسبي

مستمدة من أن شخصیة المنظمة، تتغیر استجابة للظروف و المتغیرات التي تتأثر 

  بها.

المناخ التنظیمي لا یعني ثقافة المنظمة، و لیس مصطلحا بدیلا عنها، فالمناخ  إن *

التنظیمي یتسع لیشمل البعد الإنساني، و البعد المادي المتمثل بالناتج المادي لعمل 

  ).35، ص 2008(حمدات محمد حسن، الإنسان في المنظمة. 

المناخ التنظیمي یعكس التفاعل بین الممیزات الشخصیة و التنظیمیة و یعبر  إن * 

عن خصائص المنظمة، كما یتم إدراكها من قبل العاملین فیها، و لیس بالضرورة أن 

  تتوافق تصوراتهم مع الوضع القائم فعلا.
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إن مفهوم المناخ التنظیمي أعم و أشمل من مفهوم المناخ الإداري، فالمناخ  *

العلاقات بین المستویات ، فهو یشیر إلى طبیعة الإداريالتنظیمي جزء من المناخ 

ت الداخلیة التي الإداریة المختلفة، فحین یشیر المناخ التنظیمي إلى مختلف العلاقا

  ).97، ص 2005( الكتبي محسن علي، تعمل من خلالها في أیة منظمة.

إن الإدارة العلیا تلعب دورا رئیسیا في تشكیل المناخ التنظیمي، من خلال ما تحدده  *

من سیاسات  و نظم العمل، و ما تحمله من اتجاهات، و كذلك من خلال الفلسفة 

  ).17، ص 2007الفتاح، (المغربي عبد التي تتبناها. 

دد بصفة جوهریة بواسطة خصائص الآخرین، و سلوكهم و اتجاهاتهم، ــــالمناخ یتح *

  و كذلك بواسطة الوقائع الاجتماعیة و الثقافیة.

  عناصر المناخ التنظیمي: -4

ویرجع ذلك أساسا إلى اختلاف  اختلفت وجهات النظر حول أبعاد المناخ التنظیمي،    

المتغیرات الخاصة بالمناخ التنظیمي بین منظمة و أخرى، فضلا عن اختلافه أهمیة 

فیما بین الموظفین داخل المنظمة الواحدة، و هو الأمر الذي جعل من الصعوبة 

ــح لكل أنـــــر محددة تصلـــــى عناصـــــإل التوصل  ،2006 عوض، أحمد(.واع المنظماتـــ

                                                                                   ). 117 ص

 و یمكن إیجاز العناصر الملائمة و المفیدة للمناخ التنظیمي فیما یلي:
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الهــیكــل الــتنظــیمــي: -4-1      

یعد الهیكل التنظیمي لأیة منظمة وسیلة هادفة لمساعدتها على تحقیق أهدافها     

اذ القرارات، و تحدید أدوار الأفراد،ـط، و اتخــــــبكفــاءة و فعالیة، من خلال تنفیذ الخط  

ــــــــــام بیـــــیق الانسجـــــــــو تحق  ـــــف الوحـن مختلـ   ادي الازدواجیة ــــــــو تف ة،ــــــات و الأنشطدــ

                                           ).28، ص 2006، (إبراهیم بن حمد البدرو غیرها.

" الإطار المؤسسي الموضح لمكونات المنظمة من ، بأنه:1998فیعرفه الكبیسي    

التي تندرج علیها، و للاتصالات الأقسام و الفروع التي تتبعها، و المحدد للمستویات 

ة التي تنهض بها ، و للمسؤولیاتـــو للأنشط ا،ــــــل عن طریقهــــي ینبغي أن تتفاعـــــالت  

ــــــو الصلاحیات التي تعطى لها، و الهیكل التنظیمي بالنسبة للمنظمات كالهیك  ل ــــــــــــ

                                                     بالنسبة للكائن الحي".  التنظیمي

أي أنه ذلك البناء الذي یحدد التركیب الداخلي للمنظمة، حیث یوضح مختلف     

التقسیمات والوحدات الفرعیة التي تؤدي مختلف الأعمال اللازمة للمنظمة، كما أنه 

یحدد نوعیة و طبیعة العلاقات بین أقسامها، نمط السلطة و مراكز اتّخاذ القرارات بین 

                                             المنظمة.مختلف المستویات الإداریة في 
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نــمـط الـــقیـــادة:    -4-2  

من الأزمات التي تمر بها المنظمات و المؤسسات و الحركات بشكل عام " أزمة     

القیادة "، و أعراض هذه الأزمة و آثارها تنعكس على كل المستویات، و المقصود هنا 

ــــــــبالأزمة القیادیة أزمة الأداء القیادي الذي یلعبه من یتسلم الموق ــــــــ ــــــــع أو الـ ــــــــ ور، لذا دــ

ــــــقائفالعنصر القیادي هو ضالة المنظمات و المؤسسات، فال ــــــــ ـــــد بتأثیـــ ره ما لا تفعله ـــــــــــ

).               30، ص2006، (إبراهیم بن حمد البدركبیرة من الناس. تمجموعا

شخص أو : " قدرة الفرد في التأثیر على القیادة هيبأن ، 1988و یرى المغربي      

ـــــمجموعة من الأشخاص، و توجیههم و إرشادهم من أجل كسب تعاونهم، و حفزه م ــــــــ

 على العمل بأعلى درجة من الكفاءة في سبیل تحقیق الأهداف الموضوعیة.

                                                                    .)10،ص2006الغامدي،(

تعتبر أنماط القیادة و الإشراف من العوامل الرئیسیة الفاعلة في تحدید طبیعة  حیث   

ق ـــــــــالمناخ التنظیمي، إذ لها أثر كبیر في حركیة الجماعة و نشاط المنظمة، و في خل

 التفاعل الإنساني اللازم لتحقیق أهداف الفرد و المنظمة على حد سواء.
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نـــمط الاتصــال:  -4-3  

یعد نمط الاتصال التنظیمي عاملا أساسیا و حاسمـا فــي عملیة تحدیــــد       

المشكــلات و الصراعات و حلّها  داخل المؤسسة، فبناء المؤسسة یعتمد بشكل كبیر 

على الاتصال، و ذلك لأهمیته في عملیة تنسیق جهود الأفراد و الجماعات و الأنظمة 

                       ). 40، ص 2006د البدر، ( إبراهیم بن حم الفرعیة داخل المؤسسة

فالاتصالات هي وسیلة یتم من خلالها نقل الأفكار و الأوامر و المعلومات بین       

فالاتصالات الصاعدة    مختلف مستویات المنظمة، صاعدة أو هابطة أو متوازیة، 

ولوا  ؤ یرفعها مس هي تلك الاقتراحات، الأفكار، الشكاوي، المذكرات و التقاریر التي

الإدارات الإشرافیة و الوسطى إلى الإدارة العلیا، أمّا الاتصالات الهابطة فهي الأوامر، 

القرارات، التعلیمات، التوجیهات الصادرة من الإدارة العلیــا إلى المستویات الإداریــة 

ن أن الأدنــى. وقد تكون مكتوبة أو شفهیة مع اختلاف الوسائل التي تتم بها، فیمك

تكون عن طریق البرید أو بالتسلیم بالید أو بالتبلیغ بالهاتف أو الفاكس أو الحدیث 

             .)170ص ، 2002،خضیر كاضم حمود( الشفوي أو عبر شبكة المعلومات.

داف ــــــفبدون الاتصال تفتقد التصرفات التنظیمیة التنسیق، و تمیل إلـى تحقیــــق الأه

  الاتصال على  كما تعتمد كفاءة ،حساب مصلحة و أهداف المنظمةى ــالشخصیة عل
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العدید من العوامل التي تتعلق عادة بطبیعة العمل و المناخ التنظیمي السائد إذ أنها  

                               .)40ص ،2006، (إبراهیم بن حمد البدرتؤثر و تتأثر به.

التكنولوجیا: -4-4  

العمل مدى استخدام الأسالیب التكنولوجیة الحدیثة في التنظیم التي تساهم في  وتعني

                                                          وتحدیثه من حین إلى آخر.

وم التكنولوجیا تقتعتبر التكنولوجیا من العناصر الهامة في المناخ التنظیمي، فإذا كانت 

على التشغیل الآلي بشكل كبیر، فإن ذلك یؤدي إلى تكوین مناخ تنظیمي غیر مشجع 

و هذا لا یعني أن العمل الإبداعي لا یكون إلا في العمل الیدوي، بل أن على التفكیر، 

المقصود هو أن یكون هناك مجال لتقدیم الاقتراحات التي یمكن أن تسهم في التطویر 

فلیه فاروق .( وهي إمكانیة تتواجد في التنظیمات التي لا تقوم كلیا على التشغیل الآلي

  ).302، ص 2005عبده، 

التكنولوجیة الحدیثة تعتبر من أكثر العوامل توفیرا لمناخ تنظیمي یتلاءم  إن التطورات

مع الأفراد و المنظمة على حد سواء، فهي تؤدي إلى تغییر في حیاة الأفراد و كذلك 

حیاة التنظیمات الإداریة من حیث البقاء، الاستمراریة، و مواكبة المستجدات في 

                                        ).152ص ،2002( اللوزي موسى، البیئات المحیطة.
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التدریــــب : -4-5  

تعتبر وظیفة التدریب مكملة لوظیفة الاختبار و التعیین، فلا یكفي أن تقوم إدارة       

 أداءالأفراد و تنمیة قدراتهم على  هؤلاءالقوى العاملة و تعیینهم، و إنما یجب إعداد 

الأعمال المسندة إلیهم، و مساعدتهم على اكتساب الجدید من المعلومــات و المهـــارات، 

یدهم بالأسالیب الجدیدة لأداء الأعمال، وصقل مهاراتهم في تنفیذ ما و المعارف، و تزو 

              .)159ص ،2007( محمد الصیرفي،یعهد إلیهم من واجبات و مسؤولیات. 

عملیة تعلـم یكتســب فیهــا الأفــراد مهــارات  '' أنه:مدني عبد القادر على فیعرفه       

التدریب یجب أن یربط بطبیعة الأعمال، وینسجم  تساعدهم في بلوغ الأهداف، كما أن

( هاشم فوزي العبادي ،یوسف حاجم . ''مع سیاسات و خطط المنظمة 

                                                            . )171،ص2006الطائي،

ن ، المعارف ـــراد العاملیــــــاب الأفــــــن خلالها اكتســـــم مـــــــة التي یتــــــأي هو الوسیل      

و الأفكار الضروریة لمزاولة العمل و القدرة على استخدام وسائل جدیدة بأسلوب فعال، 

أو استخدام نفس الوسائل بطرق أكثر كفاءة، ممّا یؤدي إلى تغییر سلوك و اتجاهات 

یدة، مما تجعل الأفراد في التصرفات، نحو الأفراد أو الأشیاء و المواقف بطریقة جد

   .العدید من المنظمات تعید النظر ببرامجها التدریبیة لغرض تحقیق العدید من المزایا
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الحوافــــــز : -4-6  

  هــوي بینــإن السعي لاعتماد فعالیة نظام الحوافز كأساس من خلال الربط العض     

بین مستوى الأداء المتحقق قد یبدو سهلا ویسیرا في تطبیقه لكن الواقع یشیر إلى أنّ و 

زیارة الفعالیة للحوافز تتطلّب أن یشعر الفرد بوجود علاقة واضحة بین ما ینجزه من 

 ،2007یاسین كاسب الحزشة،  ،(  خضیر كاضم حمودأداء وما یحصل علیه من حوافز. 

                                                                           .)185ص

یمكن تعریف الحوافز على أنها مجموعة من الأدوات و الوسائل التي تسعى      

المنظمة لتوفیرها للعاملین بها، سواء كانت مادیة أو معنویة، فردیة أو جماعیة، إیجابیة 

 ة من ناحیة و تحقیق الفعالیةنسانیلإأو سلبیة، بهدف إشباع الحاجات و الرغبات ا

المغربي عبد ( . ''المنشودة من ناحیة أخرى ، وذلك بمراعاة الظروف البیئیة المحیطة

                               .                            )365ص ،2009الفتاح ، 

كلّما كان نظام الحوافز جیّدا كلّما ساعد على توفیر مناخ تنظیمي جیّد. أي    

الأجــــــــر : -4-7  

تلعب الأجور و الرواتب التي یحصل علیها الفرد في المنظمة لقاء جهده المبذول،      

و النفسیة،كما  سواء كان فكریا أو عضویا، دورًا كبیرا في تحقیق إشباع حاجاته المادیة  
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هم المنظمة و الرضا بیؤثر نظام الأجور و الرواتب على نوعیة العاملین اللّذین تستقط

 ،2007الحزشة، یاسین كاسب  ،(  خضیر كاضم حمودم  ــالذي یشعرون به إزاء أعماله

                                                                   . )175ص

: 1999فسهیلة محمد عبـــاس ( یستخدم عند تعویض  '':  هتعرف الرواتب بأن) 

العاملین على أساس الوقت، أي تعویض العامل عن وضعیة نفسه بتصّرف المنظمة، 

لفترة معینة، لذلك غالبا ما یستخدم المفهوم لتعویض الموظفین و الذین تدفع لهم رواتب 

على أساس مدة الخدمة، و بغض النظر عمّا أنجزوا خلالها، المهم هو أن الخطوة 

ا سیكون م النظام هي تحدید أساس التعویض، و بالتالي فیما إذالأولى في تصمی

                . ) 286، ص1999( سهیلة محمد عباس ، ب''. للأجور أو نظامًا للروات

اتخـــــاذ القــــــرار  : - 4-7       

ــداء الـــرأي، الأفكـــار رص ــــن فـــــــح للعاملیــــاذ القرارات تتیـــــة في اتخــــإن المشارك        إبـ

و الاقتراحات ، و التي من شأنها أن تؤدي إلى تحسین طرق العمل، و تقلیص الصراع 

                                           .روح المعنویة للأفراد و الجماعاتورفع ال

ـــــــرار هــــــــفالق        ــــــو جوهـ ة ووسیلتها الأساسیة في تحقیق أهداف ــــــــة الإداریــــــر العملیــ

 المنظمة، و تكمن الأهمیة التي تولیها المنظمات المختلفة لمسؤولیة اتخاذ القرار في أن 
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التي تمارسها المنظمات في ظلّ السیاق العلمي، التكنولوجي، و الحضاري  لنشاطاتا

المعاصر یتطلب اعتماد الرؤیة العلمیة الواضحة في اتخاذ القرار، و إسهام كافة 

      ).171، ص 2004(  خضیر كاضم حمود ، العاملین في المنظمة للمشاركة باتخاذه. 

):   یوضح مختلف العناصر المكونة للمناخ التنظیمي.  01و الشكل رقم (  
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   نماذج المناخ التنظیمي: -5

تي أهمیة التعرف على نماذج المناخ التنظیمي من وجهة نظر الباحثین في تأ     

هذه العناصر من خصائص تعمل على أبعاده و العناصر المكونة له، و ما تتمیز به 

تحدید نوع المناخ التنظیمي السائد، و ما لها من تأثیر مباشر على سلوك الأفراد داخل 

  التنظیم، و على فعالیة المنظمة بشكل عام. ومن هذه النماذج نذكر ما یلي:

  ):  Croft and Halpin 1966نموذج كروفت و هالبین (  -5-1

بصفة أساسیة لدراسة واقع المناخ التنظیمي، و التعرف على یهدف هذا النموذج      

مدى تأثیره على مستوى الرضا الوظیفي، و لقیاس المناخ التنظیمي السائد في المنظمة 

و تحدید نوعیته اعتمد الباحثان على أسلوب الاستبیان، كما حدد هذا النموذج عناصر 

  ها  أربعة عناصر هي:المناخ التنظیمي في مجموعتین رئیسیتین تشمل كل من

  المجموعة الأولى:   -5-1-1

  الاعتبار الذي تعطیه الإدارة لإنجاز العمل.  * 

        الذي تعطیه الإدارة لإنجاز العمل.     التأكید *

  المسافة العاطفیة التي بین المدیر و مرؤوسیه. *
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  الانطباع المتولد عند الأفراد بأن حاجاتهم الاجتماعیة قد أشبعت.   *

  المجموعة الثانیة: -5-1-2

  السرور الذي یلاقیه الأفراد نتیجة علاقاتهم الاجتماعیة في المنظمة. *

التي تبذلها الإدارة لحفز قوى العمل عند العاملین من خلال سلوك محدد  الرغبة *

  مرتبط بالعمل.

  تصور الأفراد لدرجة قیامهم بعملهم و إنجازهم له. *

   ).166، ص  2009( قبقوب عیسى، شعور العاملین بأنهم قد أنتجوا.  * 

لمناخ التنظیمي، لقد تناول هذا النموذج أهم الفلسفات التي تشكل العناصر المكونة ل

حیث ركز على طبیعة العلاقات السائدة في المنظمة، النمط القیادي، و محتوى 

 الوظیفة.

  :(Lkert 1967) نموذج لیكرت -5-2

من أوائل الباحثین المهتمین بدراسة المناخ التنظیمي و المشخصین لتأثیراته یعد لیكرت 

إرساء قواعد المناخ التنظیمي، على كفاءة و إنتاجیة المنظمة، ومن الذین ساهموا في 

  د المناخ هي التي تقرر نوعیة ــــــو قد استنتج من خلال نموذجه أن المدخلات التي تول
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النهائیة للمنظمة، كما أنه فرق بین العوامل الباطنیة و العوامل الظاهریة  المخرجات

) عناصر في تكوین المناخ 06المكونة للمناخ التنظیمي. و الذي اعتمد على ستة (

التنظیمي وهي: الاتصال، اتخاذ القرار، الاهتمام بالعاملین، الحوافز، التكنولوجیا، 

  ).  64، ص 1998، عامر الكبیسي(الضغوط. 

یؤكد هذا النموذج على الظروف أو الحالات السلوكیة و النمط القیادي المستخدم، 

سواء كان النمط القیادي متسلطا استغلالیا، أو متسلطا عادلا، أو دیمقراطیا، أو 

  مشاركا، فهو یعكس طبیعة المناخ التنظیمي.

  :(Stringer et Litwin 1968)نموذج سترینجر و لیتوین  -5-3

نموذج الباحثان لتقییم المناخ التنظیمي السائد في المنظمة و التعرف على مدى یهدف 

انعكاسه أو تأثیره على دوافع و سلوك الأفراد العاملین، كما یعد من أفضل نماذج 

على خمسین سؤالا، تقیس في مجموعها المناخ  الاستبیان، حیث تحتوي هذه القائمة

الباحثان، فهناك مجموعة من الأسئلة لقیاس كل التنظیمي بعناصره التسعة التي حددها 

  من:

  شعور الفرد تجاه هیكل المنظمة. *

  شعور الأفراد بمدى استقلالیتهم و تحملهم للمسؤولیة. *
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  إحساس الأفراد بوجود مناخ یساعد على التحدي. *

  بوجود سیاسة عادلة للمكافآت. شعور الأفراد *

  بوجود علاقات تفاعلیة مبنیة على الصداقة و الصراحة.شعور الأفراد  *

  مدى موضوعیة المعاییر لقیاس أداء الفرد و الجماعة. *

  مدى الإحساس بأهمیة الصراعات كظاهرة صعبة. *

  الإحساس بوجود الدعم و المساندة. *

الصیروفي،  ( محمدمدى شعور الفرد بأهمیته و انتماءه لفریق العمل و المنظمة ككل.  *

  ). 271 -270، ص 2009

لقد توصل هذا النموذج إلى أن  أسالیب القیادة المختلفة یمكن أن تؤدي إلى مناخ 

الدافعیة، الأداء، الإنجاز، تنظیمي متمیز، وأن عناصر المناخ التنظیمي تؤثر على 

  الرضا الوظیفي، كما یعد أكثر نموذج یركز على الجانب النفسي للعاملین.

  ):camp bell et all 1974نموذج كامبل و زملائه ( -5-4

كامبل و زملائه من الإسهامات الشائعة في مجال تحدید عناصر المناخ  یعد ما قدمه

  ي حددها ــــــــمستقلة نسبیا لعناصر تنظیمیة متعددة، و التدموا مقاییس التنظیمي، حیث ق
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بعشر عناصر أساسیة صالحة للاستخدام في نوعیات مختلفة من المنظمات و هذه 

  العناصر هي:

الإجراءات و درجة الحریة في  في درجة الرسمیة  :الهیكل التنظیمي أو بناء المنظمة *

  اتخاذ القرارات.

  .العقوبات موضوعیة و محاسبة المسؤولین و عدالةال المكافأة و العقاب: *

  : درجة تفویض السلطة.مركزیة القرارات *

  و التطویر: مدى اهتمام الإدارة بتدریب الموارد البشریة. التدریب *

ستمرار بالعمل في لاالمخاطرة و الأمان: مدى الشعور بالمخاطرة في حالة ا *

  المنظمة.

  الانفتاح أو السلوك الدفاعي: العلاقة بین الرئیس و المرؤوس *

  الروح المعنویة: درجة إحساس الفرد بأهمیته *

  و التغذیة العكسیة: إدراك الموظف لرأي الرئیس فیه ومساندته له  التقدیر *

  المقدرة التنظیمیة العامة و المرونة: درجة المرونة في مواجهة المشاكل القائمة *

  و التنبؤ بالمستقبل  
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 ، ص2009قبقوب عیسى، تأكید الإنجاز : التأكید على تحقیق أهداف المنظمة (  *

167.(  

  يـــنلاحظ أن هذا النموذج قد أهمل النمط القیادي، فالقیادة تؤثر على المناخ التنظیم

و العكس صحیح، وركز على العناصر التي ترتبط بدرجة وجود معاییر موضوعیة  

  للتقییم وسیادة روح الفریق . 

  ) :   Lawler et all 1974 نموذج لولر وزملائه ( – 5-5

وزملائه أن عناصر المناخ التنظیمي على تعددها یمكن تجمیعها في  لولر یرى

  مجموعتین رئیسیتین، تضم كل منها عددا من العناصر الفرعیة 

  المجموعة الأولى: تتعلق بالهیكل التنظیمي وتظم العناصر الفرعیة التالیة : -

  درجة المركزیة في اتخاذ القرارات . *

  درجة الرسمیة  *

  درجة التداخل بین الأنظمة الفرعیة للمنظمة. *

  المجموعة الثانیة: وتتعلق بالعملیة التنظیمیة وتضم المتغیرات التالیة: -

  نمط القیادة  *
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  نضم الكفاءات  *

  نضم مواجهة الصراعات *

  ).  25، ص  2006إبراهیم بن حمد البدر، حال تناقضات العلمیة. (  *

نلاحظ أن نموذج لولر وزملائه یتفق مع نموذج لیتوین و سترینجر ، في بعض 

العناصر الخاصة بالمناخ التنظیمي مثل : الهیكل التنظیمي، المسؤولیة، نضم 

  قیادة .المكافئات ، نمط ال

  ): (Downey et all 1975 نموذج داوني و زملائه -6 -5

) عناصر رئیسیة تتمثل 06، فإن المناخ التنظیمي یتكون من ستة (وفقا لهذا النموذج

 ( إبراهیم بن حمدفي: اتخاذ القرارات، الدفء، المخاطرة، المكافآت، الهیكل التنظیمي. 

  ).26، ص 2006البدر، 

یهتم هذا النموذج في مضمونه بالعلاقات الإنسانیة و اتجاهات العاملین، و جماعة 

  العمل، و كذا تحدید السیاسات و وضوحها.

  :(Steers 1977)زنموذج ستیر  -5-7

نموذج واقعي لاعتماده على نتائج البحوث التطبیقیة، و الدراسات النظریة  قدم ستیرز

  رات الأساسیةـــــــالتي تمت من خلال العقد الماضي، و یعكس هذا النموذج أیضا المتغی
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الأكثر شیوعا في الوقت الحالي عن المناخ التنظیمي. و یتكون المناخ التنظیمي وفق  

نموذج ستیرز من أربعة عناصر رئیسیة یمكن توضیحها و توضیح ما تتضمنه من 

  عناصر فرعیة كما یلي:

و یتضمن هذا العنصر النمط القیادي السائد  السیاسات و الممارسات الإداریة: -5-5-1

ك الإدارة إزاء العاملین فیما یتعلق بوضع الإجراءات و القواعد و تطبیقها و مدى و سلو 

  سیاسات الإدارة في الاختیار و التدریب. مشاركة العاملین في ذلك، كما یتضمن

و یتضمن درجة المركزیة، نطاق الإشراف، حجم المنظمة،  هیكل المنظمة: -5-5-2

  في الهیكل التنظیمي. عدد المستویات التنظیمیة، و موقع الفرد

یشیر هذا العنصر إلى مدى التجدید و التغییر  التقنیة المتاحة داخل المنظمة: -5-5-3

في التكنولوجیا المستخدمة في أداء العمل، و ما قد یضیفه ذلك من تسهیلات في تنفیذ 

  العمل و الإبداع فیه.

م ــــة بالتنظیــــة المحیطـالخارجیو یتضمن هذا العنصر البیئة  ة:ــــة الخارجیـــالبیئ -5-5-4

(إبراهیم بن حمد  و المؤثرة علیه بما في ذلك العوامل الاقتصادیة، السیاسیة، الاجتماعیة.

  ).27، ص 2006البدر، 
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نلاحظ أن العناصر المناخیة الأربعة التي یشیر إلیها نموذج ستیرز، متبادلة       

  التأثیر و التي تؤثر على الأداء الوظیفي للعاملین.

 :)  Timm et Petersenنموذج تیم و بیترسون (  -5-8

حدد هذا النموذج عناصر المناخ التنظیمي التي یمكن من خلالها دراسته في       

  یمكن توضیحها في الآتي :) عناصر رئیسیة 06ستة (

الثقة : ویشمل هذا العنصر الثقة المتبادلة بین أفراد التنظیم ، سواء بین الفرد وزملائه 

  أو بین مرؤوسیه ورئسائه 

عنصر بمدى مشاركة أعضاء التنظیم في اتخاذ المشاركة في القرارات : یهتم هذا ال

  القرارات، ووضع الأهداف و تحدید السیاسیات المختلفة ذات العلاقة .

الصدق و الصراحة: ویتناول هذا البعد مدى إطلاع أفراد التنظیم وحصولهم على 

المعلومات الخاصة بعملهم وفي السیاسة العامة للمنظمة، فیما عدا الحالات الاستثنائیة 

  .الخاصة بسریة بعض المعلومات 

المساندة و التشجیع: ویتناول هذا العنصر مدى إدراك الأفراد لمساندة رؤسائهم 

وزملائهم لهم ، ومدى تعاونهم معهم، وأن العلاقات المتبادلة بین أفراد التنظیم سواء 

  الصراحة.كان زملاء، رؤساء، أم مرؤوسین هي علاقات جیدة تقوم على الثقة و 
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صغاء إدارة المنظمة للاقتراحات ویصف هذا العنصر مدى إ :  دةــــالات الصاعـالاتص

ومدى اهتمامها التقاریر الخاصة بمشكلات المستویات التنظیمیة المختلفة و 

  بالمعلومات المقدمة من طرف المرؤوسین و استفادتها منها لتطویر المنظمة.

الأداء الوظیفي: ویتناول مدى كفاءة وفعالیة الأسلوب الذي یؤدي به الأفراد العاملون 

في المنظمة الأعمال المكلفین بها، كما یتناول مستوى التعاون السائد بین أفراد التنظیم 

إبراهیم بن حمد البدر، لمهامهم كذلك  مدى اهتمامهم ببعضهم البعض (  عند أدائهم

  ).25، ص 2006

  ) : Kozlowski et Doherty 1989نموذج كوزلوسكي و دوهیرتي (  -5-9

المناخ التنظیمي، ) عنصرا من عناصر 11هذا العنصر على إحدى عشرا ( یقوم  

حیث تقوم الفكرة الرئیسیة على أهمیة النمط القیادي وطبیعیة التفاعل الحاصل بین 

القادة ومرؤوسیهم في تأثیر على إدراك وتفسیر المرؤوسین وخصائص المناخ التنظیمي 

  المحیط بهم ، ویكمن توضیح عناصر هذا النموذج فیما یلي: 

  املین بجهد التنظیم وهیكل العمل.هیكل العمل: ویوّضح مدى اعتقاد الع

فهم الوظیفة: ویعبّر هذا العنصر على مدى اعتقاد الموظفین ن أهداف العمل ومهامهم 

  واضحة بالنسبة لهم.
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المحاسبة أو المساءلة الشخصیة: ویعبّر على مدى اعتقاد الموظفین بأنهم محاسبون 

  أو مسؤولون عن تصرفاتهم .

المسؤولیة: ویعبر عن مدى إحساس الموظفین بأنهم یسمح لهم باتخاذ القرارات دون 

  الرجوع إلى المشرف.

مل بسبب تركیز المشاركة على العمل: ویعّبر عن مدى إحساس الموظفین بضغط الع

  المشرف. 

المشاركة : ویعّبر عن مدى إحساس الموظفین بأن رؤسائهم یشجعونهم على المشاركة 

  في اتخاذ القرارات .

الإشراف المساند أو الدعم: ویعّبر عن مدى اعتقاد الموظفین بمساندة المشرفین لهم، 

  وبأنهم یتعاملون معهم بثقة واحترام ویراعون مشاعرهم .

ویعّبر عن مدى ملاحظة الموظفین و إدراكهم لوجود مناخ عمل یتسم العمل الجماعي: 

  بالتعاون و الصداقة بین أفرادهم و العمل بروح الفریق 

التعاون بین المجموعات: ویعّبر عن مدى إدراك الموظفین لوجود التعاون بین 

  مجموعات العمل المختلفة.
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وعي الإدارة و إحساسها بموظفیها : ویعّبر عن مدى إدراك الموظفین بأن الإدارة واعیة 

  هتمام و الرعایة .الالحاجات أفراد التنظیم و بأنها تولیهم 

و یعّبر عن مدى كفاءة وفعالیة و نضام نقل المعلومات أو نظام  انسیاب الاتصالات :

إبراهیم بن حمد الاتصالات في المنظمة، وذلك من حیث التقبل، الانفتاح، الانسیاب. ( 

  ) .  25، ص 2006البدر، 

  ) : Forehand et Jilmer 1991نموذج فورهاند و جیلمر (  – 10 -5

  عناصر المناخ التنظیمي في أربعة وتتمثل في : لقد حدد الباحثان فورهاند وجیلمر

الهیكل التنظیمي : ویتضمن متغیرات فرعیة مثل : حجم المنظمة، درجة تركیز 

السلطة، درجة الرسمیة في الإجراءات ، درجة الحرّیة التي یشعر بها الأفراد عن اتخاذ 

  القرارات.

نظمة الفرعیة وطبیعة تداخل درجة تعقد التنظیم: ویدل ذلك عدد المستویات الإداریة للأ

  العلاقات بینهما.

اتجاهات الأهداف: ویشیر ذلك إلى الوزن أو الأهمیة النسبیة التي تولیها المنظمة لكل 

  من هیكل الأهداف الخاصة.
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نمط القیادة : وهو ما یعني إذا كان نمط متسلط أو نمط یعتمد على المشاركة و تبادل 

  الرأي في المواقف أو المشاكل المختلفة .

  ) : Koys et Tomasنموذج كویز وطوماس (  -11 – 5

  فقد حدد عناصر المناخ التنظیمي فیما یلي : 

  إدراك الفرد لاستقلالیته فیما یتعلق بإجراءات العمل .الاستقلالیة : وتعني 

  درجة التماسك : وتعني إدراك الفرد لدرجة المشاركة داخل التنظیم .

الثقة: وتعني إدراك الفرد لمدى قدرته على الاتصال بحریة ووضوح مع أعضاء  

  یفي.التنظیم في المستویات العلیا مع اطمئنان لأن ذلك لا یؤثر على مستقبله الوظ

  لضغط الوقت فیما یتعلق بإنهاء المهام الموكلة إلیه.ضغط العمل: ویعني إدراك الفرد 

  الدعم: ویعني إدراك الفرد لدرجة تحمل سلوك الأفراد من قبل الإدارة .

  التقدیر: وتعني إدراك الفرد بأن عطائه محل تقدیر من قبل الإدارة.

على أنها عادلة فیما یتعلق بنظام  العدالة : ویعني إدراك الفرد سلوكیات المنظمة

  المكافئات .

  الإبداع: ویعني درجة التشجیع للتغییر الهادف و التجدید ومدى تحمل المخاطرة .

  ). 221، ص 2009( محمد الصیروفي،  
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  ):Friederdar et Greenberg فریدردار وجیرینبرج (نموذج  – 5-12

  وفق هذا النموذج فإن المناخ التنظیمي یتكون من سبعة عناصر رئیسیة وهي: 

  التحرر.

  العوائق.

  الرّوح المعنویة . 

  الألفة و الموّدة .

  التحفظات .

  التأكید على الإنجاز.

  ) .26، ص  2006إبراهیم بن حمد البدر، المكافئة ( 

نلاحظ أن كل نموذج یقیس مجموعة مختلفة من عناصر المناخ التنظیمي، وربما من 

  أكثر نماذج الاستقصاء شمولا لقیاس المناخ التنظیمي هو نموذج مسح المنضمات.

  ) :  Survey of erganizatiens soo (نموذج مسح المنظمات :  – 13 – 5

البحوث بجامعة میتشجان ، وكانت عناصر المناخ و الذي طوره معهد مراجعة 

  قاسها هذا النموذج كما یلي :التنظیمي التي 
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  الاستعداد التكنولوجي :

  الاهتمام بالموارد البشریة.مدى 

  انسیاب الاتصالات . 

  مستوى الدافعیة .

  عملیات صنع القرار .

  (في عملیة صنع القرار، في تصمیم نضم الاتصالات).نفوذ المستویات التنظیمیة الدنیا

وقد أوضحت الدراسات التي استخدمت هذا النموذج، أن المناخ التنظیمي الجید عادة 

ما یرفع الإنتاجیة ویحسّن جودة بیئة العمل و معنویات العاملین، وأنّ معدلات إدمان 

الكحولیات وحوادث العمل و إصابات العمل كانت منخفضة للغایة بین العاملین في 

 ).414 -413، ص 2000، مصطفى أحمد سیدة . ( الشركات التي أحرزت نتائج عالی

و على ضوء ما ذكرناه سابقا نلاحظ ا أن هذه النماذج تختلف من حیث العناصر 

الكتاب و الباحثون اللذین یهتمون بدراسة تأثیره  المكونة للمناخ التنظیمي، ویعتمد علیها

خلال تنمیة العلاقات  على الرضا و الأداء الوظیفي للعاملین وإمكانیة زیادة فعالیته من

  الإنسانیة في المنظمة.
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  أنماط المناخ التنظیمي:-6

نموذج لقد جرت العدید من المحاولات من قبل بعض الباحثین و ذلك من أجل تحدید 

) 06مثالي للمناخات التنظیمیة المتواجدة في المنظمات، و الآن سنشیر إلى ستة (

  أنماط للمناخ التنظیمي.

    المناخ المفتوح: -6-1

ات ـــیتمیز هذا المناخ بالروح المعنویة العالیة التي یتمتع بها أفراده، حیث یلبي رغب    

ة ـادة داعمــــود قیــــم بوجــــا یتســـــا، كمــــن الرضـــــول مــــوى معقـــالعاملین و یحقق لهم مست

ر الاتصالات فیه و في ـــــات، حیث تنتشـــــي المعلومــــــو استقلالیة العامل و المشاركة ف

ن أهداف ــــال مــــوى عـــجمیع الاتجاهات، و المشاركة في اتخاذ القرارات، و وضع مست

   ).233، ص 2008حطاني، (محمد بن دلیم القالإنتاج.  

  المناخ المستقل ( الذاتي): -6-2

بارتفاع الروح المعنویة لدى الأفراد و إن كانت أقل من المناخ التنظیمي المفتوح،  یتمیز

كما یتسم بإشباع الحاجات الاجتماعیة و كذا الحریة الكاملة في تحدید و توزیع 

  الأنشطة على الأفراد و تحقیق أهداف العمل. أما القائد یترك كل الفرد  یؤدي عمله 

  

 الفصـــــــل الثانـــي :                                                           المنـــــاخ  التنظیمــــي 

64 



 

  

حسب طاقاته، اهتمام قلیل بالرقابة على الأداء، یضرب المثل في التفاني في     

  ). 101، ص 2004( رسمي محمد حسن، العمل، و سلوكه الإداري محدود إلى حد ما. 

  الموجه: المناخ -6-3

یقترن بتوجیهات شدیدة نحو العمل و الإنتاج على حساب إشباع الحاجات     

  ة ــال الإداریــــــــل بالأعمــــراءات، مثقـــــن و الإجـــــن القوانیــــراف عــــــدم الانحــــالاجتماعیة، ع

الرضا الوظیفي عن لأداء العمل. یضمن سلوك المدیر  ویتحقق یر الروتینیة ر و التقا

في هذا النوع من المناخ التنظیمي بالسیطرة و التوجیه، انخفاض مستوى المرونة، یمیل 

إلى العزلة، یعمل على تفویض المسؤولیة في نطاق ضیق، یعمل على الارتقاء بالعمل 

  ).101، ص 2004( رسمي محمد حسن، على حساب الأفراد. 

  المناخ العائلي:  -6-4

یتصف بالمودة الشدیدة بین العاملین، و وجود علاقات طیبة بینهم، مما یؤدي      

اهتمام كافي بتحقیق إلى إحساسهم بالرضا  نتیجة إشباع حاجاتهم الاجتماعیة، لا یوجد 

أهداف المنظمة و إنجاز العمل، و الروح المعنویة متوسطة لشعورهم بعدم الرضا عن 

یتصف سلوك المدیر بالاجتماعیة، لا یمیل إلى إیذاء  مشاعر  مال، فحینإنجاز الأع

  الآخرین، ینظر الجمیع إلیه على أنه رفیق طیب، یستخدم اللوائح و القوانین كموجات 

  

 الفصـــــــل الثانـــي :                                                          المنـــــاخ  التنظیمــــي 

65 



 

  

لوكیة، كما أن القائد لا یرهق العاملین، هذا ما یساعدهم على تكوین صداقات بینهم س

  ). 102، ص 2004( رسمي محمد حسن،تجعلهم یشعرون و كأنهم من عائلة واحدة. 

   المناخ الأبوي:  -6-5

السلطة في یدي المدیر، و بالتالي فهو یحول دون  هذا المناخ بتركیز یتمیز المناخ

ظهور، لذا فإن سلوكه بهذه الطریقة لا یحقق التوجیه الكافي لسیر العمل بالنسبة 

الاجتماعیة، و تسود الروح المعنویة المنخفضة نظرا  للعاملین معه، أو إشباع حاجاتهم

ة، ــــم الاجتماعیــــل و لحاجاتهـــــاز العمــــجاع لإنـــــب من الإشبـــــدر مناســـــدم تحقیق قــــــلع

و تنخفض كل من الألفة و الروح المعنویة، و ترتفع درجة التفكك و التركیز على  

الإنتاج. و لا تتاح للعاملین فرصة المشاركة و استغلال القدرات، كما لا یشجع الإبداع  

یكرهون تحمل المسؤولیة، و أنهم و یتم التعامل مع العاملین بأنهم ناقصوا الأهلیة، و 

 ،2008( محمد القحطاني، لم یصلوا بعد إلى مرحلة النضج و اتخاذ القرارات الرشیدة. 

  ).234ص، 

  المناخ المغلق: -6-6

یسود في هذا المناخ الفتور لدى جمیع العاملین بالمنظمة، نظرا لعدم إشباعهم  

لحاجاتهم الاجتماعیة، أو لعدم إحساسهم بالرضا لانجاز العمل، فالمدیر غیر قادر 

  على توجیه العاملین نحو إ،جاز العمل، و لا یرغب في الاهتمام بحاجاتهم الاجتماعیة، 
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دى العاملین بدرجة شدیدة، بینما ترتفع درجة التفكك ــوح المعنویة لرّ ــو تنخفض ال     

و الإعاقة بشكل كبیر و ینخفض مستوى النزعة الإنسانیة و الألفة و المودة، كما یسود 

  م بالشكلیة في العمل.الاهتما

  العوامل المؤثرة على المناخ التنظیمي:  -7

ل الهامة التي تتفاعل فیما بینها، و تؤثر على یتأثر المناخ التنظیمي بالعدید من العوام

متغیرات رئیسیة أهمها: دافعیة العاملین بالمنظمة و رضاهم الوظیفي، و درجة الالتزام 

كفاءة المنظمة. و یمكن تصنیف هذه العوامل إلى  و الابتكار، و كذا على إنتاجیة و

  ثلاثة أقسام و هي:

وتتمثـــــل فـــي :  العوامــــل الخارجیـــــة : -1- 7   

وهي مجموعة من القیود التي تؤثر على العمل بالمنظمة،   البیئـة الخارجیـــة: 7-1-1

سواء كانت  الظروف السیاسیة أو الاقتصادیة أو القانونیة أو الاجتماعیة السائدة.  فقد 

تؤدي تلك القیود إلى قیام العاملین بأدوار مختلفة، مما قد یوجد تعارض أو صراع فیما 

                                                                            بینهم .  

الاقتصادیة المحیطة بالمنظمة دورا هاما   تعلب البیئة : البیئـــــة  الاقتصادیـــــة 7-1-2

 فــي التأثیر على إیجابیة وسلبیة المناخ التنظیمي بها، ففي حالة الكساد أو الفتـــرات 
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لتحولیــة للمنظمات كمرحلة الخصخصة و احتمال الاستغناء عن جزء من العمال، ا

 ز.یب عنه عناصر الاستقرار و التحفیفیسود المنـــاخ التنظیمي جو من القلق  وتغ

                                            ).26ص ،2007 ،غربي عبد الفتاحالم(

یقصد بها مجموعة العادات ، التقالیــد، القیـــم، الثقافـــات  : البیئـــــة  الاجتماعیــــــة 7-1-3

المحلیة و الاتجاهات، حیث تؤثر تلك البیئة على مدى فهم و استیعاب الأفراد 

( محمـــد لمجریـــات الأحداث داخل التنظیم، ومن ثم على سلوكیاتهم و تصرفاتهـــم. 

                                                             ). 265، ص 2005الصیرفــــــــي، 

یقصد بها ثقافة الأفراد ، أفكارهم، وجهات نظرهم، وكـل  : البیئـــــة  الثقـــافیـــــــة  7-1-4

القیم و المبادئ التي یعتقدون فیها، وتلك العوامـل التي تؤثـر على إدراكهـم لمنـاخ 

النامیـة یتعرض لقیـم و مبـادئ غیــر تلك التـي منظماتهم، فمناخ المنظمات في البلدان 

. تتعرض لها المنظمات الأخرى فــي البلـــدان المتقدمة، وهذا للاختـلاف الثقافــات بینهـــم 

                                                      ).26، ص 2007المغربي عبد الفتاح، ( 

حیث تعتبر القاعدة الأساسیة التي تستطیع المنظمة أن البیئة التكنولوجیة:  -7-1-5

توفر الإطارات ذات المهارات التي تمكنها من متابعة ما یحدث في تلك البیئة، فتأثیرها 

على سلوك العاملین یتمثل في دفع هؤلاء العاملین إلى محاولة اكتساب المهارات 

        ).252، ص 2009یروفي، ( محمد الصاللازمة لمواكبة تلك التغیرات التكنولوجیة. 
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ــروف  7-1-6 الضوضــاء،  كالإضاءة،ویقصد بها بیئة العمل المادیة    العمــــــــل:ظــــ

.. الأثاث ، تنظیم المكاتب، التي یعمل بها الأفراد حیث یؤثـر عــــدم .التهویة، الحرارة

توفر البیئة السلیمة على سلوك الأفراد ، و ربما یؤدي إلى حدوث الإحباط الذي یؤثـــــر 

               )252، ص 1996(عبد االله بن عبد الغني الطجم ،  .سلبا على إنتاجیة الفرد 

ـــة :  7 -7-1 وهي المشاكل المتعلقة بالنواحي المالیة و الأبناء،   المشاكــــل الأسری

ومختلف الضغوط التي تتعرض لها الأسرة، فتكون مصدرًا للقلق، و بالتالي تؤثر سلبا 

           ).250، ص 1996(  عبد االله بن عبد الغني الطجم ، على مستوى أداء العاملین 

وتتمثـــل فیمــــا یلـــي:  ة:العوامل التنظیمی -7-2  

تعد السیاسات الإداریة المحـــدد للاختیــار  ات الإداریة: ــات و الممارســـالسیاس  -7-2-1

و الترقیات و للأجور وغیرها من القضایا و المواضیع التي تنظم علاقة العاملین 

وتحدد مستقبلهم، فكلما كانت موضوعیة و عادلة كانت الأجواء مریحة و المناخ 

غیابها أو مشجّعا، أما إذا كانت متحیّزة و عشوائیة أو أنها غیر موجودة أساسا فإن 

عجزها أو سوء تطبیقها سیجعل المناخ التنظیمي مُثبّط للفرام و المعنویات و الروح 

                                          ).26، ص 2007المغربي عبد الفتاح، (  المعنویة .
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حیــث أن البنـاء التنظیمـي الغیـر المـرن "  طبیعــــــة البنـــــاء التنظیمـــي :  -7-2-2

البیروقراطي"  سواء فیما یتعلق بالأنظمة و السیاسات، قد یؤدي في بعض الأحیــان 

بالقلــق.فكلمـا كانـــت الهیاكـــل مرنـة و مفتوحـــة إلى إصابة العاملین بالإحبــاط و الشعور 

و مستوعیة للظروف و المواقف، فإنها تكون مشجعة على الخلق و الإبــداع و التكیـــف 

ــــة فــي الإجـــراءاتــن و المركزیــــــالات، أمّا الجمود و الروتیــــــــع الحـــم ة الشدیدة و الرسمی  

ــــلات، فتؤدي في الغالب إلو الهرمیة في الاتصا  ل ــــد من المشكلات التي تجعــــــى العدیـ

   ).266،267، ص 2005(محمد الصیرفي، المناخ التنظیمي جافا و مثبتًا. 

یؤثر السلوك الاقتصادي المتبع تأثیرا على  النمـــط القیــــادي المتبــع :  -7-2-3     

القیادة المتوازنة التي تعمل على استثمار طاقــات سلوك و أداء المرؤوسین ، لذا فإن 

العاملیــن و مجهوداتهم بما یخدم مصلحة المنظمة و الفرد و تعتبر هي الأسلوب 

                                            الأمثل القادر على خلق بیئة عمل منتجة.

المنظمة لنظام أجور عادل و حوافز إنّ تبني   نظــــام الأجـــور و الحوافـــز :  -7-2-4  

مادیة و معنویة مرضیة یشجع الأفراد المؤهلین إلى الالتحاق بها ویدفعهم للأداء أیضا 

                                                             في الاستمرار بالمنظمة.
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ة، وكـــذا الأدوار ــــة واضحــــت أهداف المنظمــــا كانــــكلم  أهــــــداف المنظمــــة :  -7-2-5   

و التناقضات في  و المسؤولیات المحاطة بالأفراد، كلما ضعف وجود التعارضات 

 الأداء، و ارتفعت الروح المعنویة للعاملین ومن ثم زاد مستوى إنتاجهم .               

یلاحظ أن محافظة الإدارة على المستوى الأمثل للصراع الصـراع التنظیمـي:  -7-2-6

 سوف یزید من استقرار العاملین و المحافظة على معنویاتهم ومن ثم إنتاجهم.         

تعتبر ثقافة المنظمة من المتغیرات الرئیسیة التي تحكم :  الثقــافــة التنظیمیة  -7-2-7

عمل وأداء التنظیم، فلها تأثیر مباشر على تصرفات الأفراد، وكذا على الأنظمة 

الرسمیة و الغیر الرسمیة التي تحكم التصرفات في المواقف المختلفة ، كما أن لها 

و اهتماماتهم، و كیفیة تفاعلهم مع المواقف المتغیرة التي لا تأثیر على اتجاهات القادة 

             ).250، ص 1996(عبد االله بن عبد الغني الطجم ، تحكمها معاییر واضحة.   

العوامـــل الشخصیـــة : -7-3  

فعدم قدرة الفرد على القیام بالأعمال المنوطة إلیه قد سبب له  :قـــدرات الفــرد -7-3-1

      ).341، ص 2005(محمد الصیروفي ،  من الإحباط ومن ثم تنخفض إنتاجیته.نوعا 

قد یتطلب العمل الوظیفي أحیانا بعض السلوكیات التي  تتنـاقــض القیـــم:   -7-3-2

 تتفق مع قیم و أخلاقیات الموظف مثل هذه السلوكیات قد توجد شعورًا لدى الموظف 
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الذنب و نصیبه بحالة من القلق الدائم و تأنیب الضمیر مما ینعكس على إنتاجه.    ب

معتدلة فالمناخ التنظیمي الذي یسمح بمخاطرة  المخاطـــرة: درجـــة -3-3- 7 

إلى مزید من الإنجاز، بینما المناخ التنظیمي الذي یتبع المنهج  سیدفع محسوبة

              العشوائي، سیدفع إلى مزید من الإحباط وضعف الرغبة في تحسین الأداء

الشعور بالانتماء للمنظمة ودرجة إحساس  درجة وهيالهویـــة:   الانتمــاء و -7-3-4

           ).22، ص 1987الفتاح الشربیني،عبد ( الفرد بأهمیته كعضو في فریق متكامل.

تساهم خصائص التنظیم في تحدید طبیعة المناخ خصائص أعضاء التنظیم:  -7-3-5

التنظیمي، فالمنظمات التي تتزاید فیها نسبة كبار السن أو منخفضي التعلیم و الطموح 

صغار السن سیكون مناخها التنظیمي مختلفا تماما عن منظمة تزید فیها نسبة العاملین 

و ذوي المستوى التعلیمي المرتفع و مرتفعي الطموح، كما یكون المناخ أكثر ودا و تآلفا 

أعضائها بعضهم البعض في الأنشطة الاجتماعیة خارج  شاركی في المنظمات التي

                                            ).410، ص 2000( مصطفى أحمد سید،  العمل.
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  ): علاقة التأثیر و التأثر بین المناخ التنظیمي و غیره من المتغیرات:02لشكل رقم (ا

  

  

 

 

                            

                                                                                 

                                                      

                                                                                               

).21، ص 2007(المغربي عبد الفتاح، : المصدر    

 یوضح الشكل السابق بعض العوامل المؤثرة على المناخ التنظیمي و هي: السیاسات

ة.ییئة الخارجو الممارسات الإداریة، الهیكل التنظیمي، التكنولوجیا، الب   

 

 

الممارسات  و السیاسات
 الإداریة

 الھیكل التنظیمي

 التكنولوجیا

 البیئة الخارجیة

 خصائص المرؤوسین

 حاجاتھم و أھدافھم

 المناخ التنظیمي

اجلإنتهتمام بالاا  

 الاهتمام بالعاملین

على  النتائج
مستوى الأفراد، 

النتائج على 
مستوى الإدارة، 
الرضا الوظیفي 

  تجاه العمل
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  خلاصة الفصل: -8

إذا ما أدركنا أنه هو البیئة  نستخلص من هذا الفصل الدور المهم للمناخ التنظیمي ،

 التي تتفاعل فیها أهداف التنظیم و أبعاده مـــع إمكانیـــات أفــراده وقیمهـــم و تطلعاتهــم 

  .و اتجاهاتهم، ممّا یؤدي بالفرد إلى تنظیم أعمالهم إذا ما توفّر لهم مناخا مناسبا

وجعله یتماشــى مــع أهــداف  فیستوجب الاهتمام بالمناخ التنظیمي و الارتقـاء بــه،     

ــــــالمنظمة و الف رد على حدّ سواء. حتى یكون هذا الجو محفّـــز للفـــرد یمنــح لــه فرصــة ـ

استغلال طاقاته و إبداعاته، لتـأمین استمراریة و كفاءة القــوى العاملة، و تنمیة قــــدرات 

 العاملین و تحسین أدائهم.  

 

                 

  

            

   

  

 الفصـــــــل الثانـــي :                                                          المنـــــاخ  التنظیمــــي 

74 



 

   

    

  

  

  

  

  

  

  

  

  :لثالفصل الثا

  الرضا الوظیفي   



 

  :تمهید    

تتیحه ذي یعبر سلوك رضا الأفراد عن العمل من خلال مستوى الإشباع ال     

و  الجوانب المختلفة للعمل، و بهذا فإن نجاح منظمة الخدمات یتأثر كثیرا   العناصر

بمستوى رضا الأفراد عن العمل أو الوظیفة، و لا یشعر أن المنظمة التي یعمل بها 

  و هذا ما یؤكد أهمیة الرضا الوظیفي في حیاة الفرد. تهتم بحالة لدیه  ومتطلباته،

فرضا ومشاعر الفرد اتجاه عمله یمكن أن یعبر عنه بدرجة رضاه الكلي أو العام               

عن العمل الذي یؤدیه، و البیئة المحیطة به، و علیه یكتسب موضوع الرضا الوظیفي   

أهمیة بالغة و ذلك من خلال الآثار التي یتركها الرضا سواء كان ذلك على الصحة 

  تجاهات و الإنتاج. على الا  العضویة  أو

و تبقى الحاجات التي یسعى العامل إلى تحقیقها ترتبط بعوامل من شأنها أن تزید             

  أو تنقص من درجة الرضا عن العمل و محتوى العمل و الظروف الفیزیقیة.

و في هذا الفصل سیتم التطرق إلى مفهوم الرضا الوظیفي و أهمیته و كذلك    

  العوامل المؤثرة في الرضا الوظیفي بالإضافة إلى طرق قیاسه و مؤشراته وطبیعته.  
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  مفهوم الرضا الوظیفي: -1

حظي موضوع الرضا الوظیفي للعاملین في المؤسسات و المنظمات لاسیما                        

في العلوم المهتمة بدراسة الظروف المحیطة بالعمل، و قد غطت دراسات عدیدة                

جوانب الرضا عن العمل و علاقته بمختلف المتغیرات و العوامل الموجودة في بیئة 

لك أثر الرضا و عدم الرضا على سلوك الأفراد في المنظمات، و مع                         و كذ العمل،

لاختلاف  وظیفي اتخذت اتجاهات مختلفة نظراكثرة الدراسات إلا أن تعریفات الرضا ال

  النظرة للرضا عن العمل.

            الرضا الوظیفي یتحدد      '' على أن  PORTERففي هذا الإطار یعرفه بورتر    

بتأثیر العوائد التي یحصل علیها العامل من عمله في المؤسسة وما تحقق له من                 

  ).60، ص1986 ر،عاشو  (أحمد صقر ''.وائدعشباعات  و كذا إدراكه لعدالة هذه الإ

تقدمه  ما تجاهلمشاعر الإیجابیة و السلبیة ا '':و التعریف لمفهوم الرضا الوظیفي هو

العامل  هذا یتوقعهیة و اجتماعیة مقارنة بما الوظیفة للعاملین من مزایا مادیة و نفس

( علي السلمي،  ''.منها مما یترك أثرا ملموسا على مستوى أداء العامل و إنتاجیة العمل

  .)75، ص1995
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مشاعر السعادة الناتجة عن تصور الفرد تجاه                   '' :و منهم من عبر عنه بأنه

الوظیفة، إذ أن هذه المشاعر هي التي تعطي قیمة مهمة للوظیفة و تحبب الفرد في               

مختلفون في اتجاهاتهم نحو القیم ذات الأهمیة بالنسبة لهم، عمله و بما أن الأفراد 

لذلك فإن الرضا الوظیفي عبارة عن مدركات الأفراد للمواقف بالمقارنة مع القیمة 

التفضیلیة لهم، و علیه فإن الرضا یحدث للفرد عندما یدرك بأن الوظیفة التي یؤدیها 

  .)175، ص 2003 عباس سهیلة، محمد( ''.تحقق القیم  بالنسبة  له

مجموعة الاهتمامات بالظروف                '' على أنه  1935Hoppeckیعرفه هوبیك  و

المادیة و البیئیة التي تجعل الفرد یقول بصدق أني راض في                 النفسیة و

   .)183ص ،  2007الصیرفي، (محمد  .''وظیفتي

عبارة عن شعور یشعر به الفرد في  قرارة نفسه، و إذا  ''على أنه  یعرفه عادل حسینو   

  .)466، ص 1975( عادل حسن،  ''.كان یصعب وصفه

                       الإیجابیة الـتي   تعبیر عن جملة المشاعر '' أما أحمد صقر عاشور فیعرفه على أنه   

  .)153ص ،1979عاشور،  ( أحمد صقر ''.تتكون لدى الفرد تجاه عمله

أن درجة الرضا تمثل الفرق بین ما یحققه الفرد                  ''  Katzil 1964ویرى كاتزل  

  .)189ص 1995( ناصر محمد العدیلي، ''.و ما یطمح إلى تحقیقهفعلا  
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أن حصول الفرد على مزید مما یتوقع                   ''  1979Loulerلذلك یرى الأستاذ لولر  

أن یجعله أكثر قناعة و رضا، و كثیرا ما تشیر أدبیات السلوك التنظیمي أن                    

الرضا الوظیفي یعبر عن شعور الفرد بالارتیاح و السعادة تجاه العمل ذاته و ببیئة           

  .) 53، ص 1983 ،عاشور ر( أحمد صق ''.العمل

ضا ظاهرة داخلیة ضمن عمل المعني بالأمر، و هو لر : ا1997Nicoleو یرى نیكل 

نتیجة للتكیف مع العمل، و یعمل الرضا على التأثیر في القرارات المتخذة من العامل 

  .(Aubert Nicole,1997 p36)اتجاه عمله.

من خلال المقارنة بین التعاریف السابقة الذكر یمكن أن یعرف الرضا  الوظیفي    

على أنه موضوع هام یحتل مكانة خاصة داخل أي منظمة أو مؤسسة، فهو مطلب 

ضروري لأي موظف في أي عمل، ویشیر بصفة عامة إلى مجموع المشاعر                 

ل الذي یقوم به حالیا فقد تكون هذه المشاعر                  الوجدانیة التي یشعر بها الفرد نحو العم

  إما إیجابیة أو سلبیة.

  أنواع الرضا الوظیفي: -2

  یتضمن الرضا الوظیفي مجموعة من الأنواع أهمها مایلي:      
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یمثل رضا الموظف عن جمیع جوانب و مكونات العمل، و هنا الرضا الكلي:   -2-1

یكون الموظف قد وصل لأقصى درجة الرضا عن عمله، و لكن لیس من الضروري 

أن تتوافر في هذا العمل كل عناصر الرضا، لأن هذا لا یتوقف على طبیعة الموظف 

  ناصر مهمة بالتالي الموظف وحده أن یحدد تلك العناصر التي تتوافق معه.نفسه، فالع

       عن بعض أجزاء و مكونات یمثل شعور الفرد الوجدانيالرضا الجزئي:  -2-2

ــــــب العمـــــــا كافیة عن بعض جوانـــــالعمل، و هنا یكون الموظف قد وصل لدرجة رض   ل  ـــ

 87 ، ص1990( كامل مصطفى، ه. ــــؤدي أعمالـــــربما لا یزال یي اكتفى بها أو ــو بالتال

-91(.  

  طبیعة الرضا الوظیفي: - 3   

یوجد عدد من المفاهیم التي شاع استخدامها للتعبیر عن المشاعر النفسیة التي                  

عدد من  وم الرضا الوظیفي الذي تطرق إلیهیشعر بها الفرد تجاه عمله، بحیث نجد مفه

  اء الاجتماع و الإدارة،ــــي و التنظیمي و علمـــــــس الصناعــــــاء النفـــالباحثین من علم

و الهدف الأساسي من دراسة الرضا الوظیفي هو جعل الأفراد العاملین راضون بدرجة  

مقبولة عما یقومون به من المهام و النشاطات، لیس  من السهل إعطاء معنى كلمتي: 

  الوظیفة  بالدقة  الكافیة و ذلك   الرضا و عدم الرضا للفرد عن أي مظهر من  مظاهر
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التعرف نفسیة و اجتماعیة، و لیس من السهل  الوظیفي  كظاهرة   عتبار الرضالا

  .) 440،ص 1995(عمار الطیب كشرود،.على كل المتغیرات التي یؤثر فیها

اختلفت مدلولات الرضا الوظیفي أو الرضا عن العمل إلا أنها تشیر بصفة                      

عامة إلى مجموع المشاعر الوجدانیة التي یشعر بها الفرد نحو الوظیفة التي یشغلها                   

حالیا، و هذه المشاعر قد تكون سلبیة أو إیجابیة، فهي تعبیر عن مدى الإشباع الذي 

یتصور الفرد تحقیقه من وظیفته أو عمله یحقق له إشباعا كبیرا لحاجاته كلما كانت 

  ن عمله،ــــــا عـــــر درجة من الرضــــمشاعره نحو هذا العمل إیجابیة، و بالتالي تحقیق أكب

یحقق له إشباعا لحاجاته و أن عمله هذا یحرمه من الإشباع،   صورهت كان كلما و  

كلما كانت مشاعره نحو هذا العمل سلبیة و بالتالي عدم رضاه عن عمله، فدرجة 

الرضا عن العمل أو الوظیفة بهذا المعنى تمثل سلوكا ضمنیا أو مستمرا یكمن في 

تظهر في سلوكه  وجدان الفرد، و قد تظل هذه المشاعر كامنة في نفسیته، و قد

  الخارجي.

و یمكن القول بأن قوة المشاعر و درجة الشحنة الوجدانیة للإشباع الذي یتصور الفرد 

إمكانیة تحقیقه عن طریق عمله، بحیث أن الرضا عن العمل یكون نتیجة إشباع 

(أحمد حاجات الفرد الذاتیة، و ینتج عدم الرضا عن الإحباط أو عدم إشباع الحاجات.

  .)138،139،ص 1999عاشور، صقر
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  أهمیة الرضا الوظیفي:  -  4   

یعتبر العنصر الإنساني الثروة الحقیقیة و المحور الأساسي للإنتاج في منظمات      *

الأعمال ، بحیث تحدد مهارته مدى كفایة التنظیم و كفاءته، لقد تبین من الدراسات 

العدیدة في مجال الرضا الوظیفي أن الرضا المهني مرتفع بالنسبة للعاملین غالبا ما 

دل دوران العمل، فیخفض في نسبة الغیاب و یرفع في یزید الإنتاجیة و یقلل مع

 ( المشعان،معنویات العاملین، بذلك یجعل الحیاة ذات معنى أفضل عند الأفراد. 

  .)12، ص 1993

تظهر أهمیة الرضا الوظیفي في أنه لا یمكن لأي منظمة خدمات أن تنفذ أي                *

تسویقیة تسعى إلى إرضاء الزبائن بدون إرضاء العاملین أولا، لأن في  إستراتیجیة

الجودة و إرضاء الزبائن، قطاع الخدمات رضا العاملین یلعب دورا كبیرا في تحسین 

أو الموظف الذي لدیه رضا كبیر سیقوم ببناء علاقات جیدة و ممیزة مع  فالعامل

ص  ، 2004( روایة حسن، لخدمات. الزبائن من خلال طریقة التعامل و أسلوب أداء ا

13(.  

بحیث وجدت إحدى الدراسات أن هناك علاقة قویة بین حوادث الوفاة بسبب مرض              

  عدم الرضا الوظیفي الناتج عن ضغط العمل و الملل و النزاعات التنظیمیة،  و القلب
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ما وجدت دراسة أخرى أن العاملین الراضین عن أعمالهم عاشوا أكثر من زملائهم ك

  .)11، ص 1996( شاویش،  الغیر الراضین. الموظفین و العمال

اهتمام المنظمات یجب أن ینصب على إعداد قوة عمل راضیة لأن من شان  إن *

ــــــذلك أن یقوم الأف ــــــــراد العاملین بأداء العمـــ ـــــل بصورة مناسبة لتحقیق أهـــ   داف المنظمةـــــ

ـــــــون ذات ولاء عالـــــــــو ستك     في الإبداعة ا و على درجة عالیة و قدرة فائقـــــي لأعمالهــــــ

  .)276، ص 2003(الهیتي، و الابتكار. 

  العوامل المؤثرة على الرضا الوظیفي: - 5  

علوم                        یعتبر موضوع الرضا الوظیفي من العلوم التي نالت اهتماما مشتركا مابین  

الإدارة  و العلوم الإنسانیة في سعي لفهم السلوك الإنساني و معرفة العوامل التي تؤثر 

  على الرضا الوظیفي للعاملین، و من أهم هذه العوامل مایلي:

  العوامل الشخصیة: -5-1

عوامل   )، ال1982فهي من العوامل التي تتعلق بالفرد نفسه، و قد صنف عبد الخالق(

الذاتیة إلى مجموعتین: فالمجموعة الأولى تتعلق بقدرات و مهارات العاملین أنفسهم             

ـــــــــعن طریق تحلی ـــــــل الخصائــــ   نـــس و الســــات الممیزة للعاملین مثل الجنــــــــص و السمـــ
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المستوى التعلیمي، و المجموعة الثانیة تتعلق بمستوى الدافعیة لدى العاملین، و هاتین و 

 ، ص1982( عبد الخالق، . المجموعتین التي أشار إلیها تتفاعل مع بعضها البعض

81(.  

  السن:  5-1-1

ــــــــل من كلیــــــام بها كــــــالتي قأوضحت الدراسات         ونــــــــن و جیبسـ

)1970(Kleine &Gibson  ،أن متغیر السن له علاقة بمستوى الرضا لدى العامل

حیث أن الرضا الوظیفي الكلي یزداد مع العمر، فعندما یكون كبار السن أكثر رضا 

باطیة إیجابیة بین السن من صغار السن، فقد أظهرت الدراسات على وجود علاقة إرت

و درجة الرضا الوظیفي، فكلما تقدم الفرد في عمره كلما زادت درجة رضاه عن العمل، 

فنسبة عدم الرضا تكون لدى فئة الشباب نظرا لارتفاع مستوى الطموح لدیهم، لكن مع 

تقدم العمر یصبح الفرد أكثر واقعیة و تنخفض درجة طموحاته و یرضى بالواقع الفعلي 

  .)232، ص 2003( عبد  الباقي، ترتب على ذلك زیادة الرضا  الوظیفي. و ی

  الجنس: -5-1-2  

تعد الدراسات التي تناولت الرضا الوظیفي في علاقته بالجنس متناسقة إلى حد             

إلى أن هناك فروق  Smith et al) 1964ما، حیث أشار كل من سمیث و آخرون(

  ا ـــــبین الجنسین في الرضا عن العمل و یعود في الأصل لیس إلى طبیعة الجنس و إنم
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هذه الدراسة إذ ما تحكمنا في لطبیعة التعلیم، و الراتب و مدة الخدمة و على حساب 

ــي متســــــــا وظیفـــــــنصل إلى رض رــــالعناص هذـــــه ر ــذا الرأي سوســــــد هــــد أكــــاوي، و لقـــ

في دراسة لهما على موظفي الحكومة، فوجد أن  Saucer et York)1978و یورك(

الرجال بصفة عامة أكثر رضا ما عدا في مظهر الأجر تبین أن النساء أكثر رضا. 

  .)471-470، ص 1995(عمار كشرود، 

بینما تشیر بعض الدراسات إلى أن النساء یكن أكثر إستیاءا من أعمالهم عن الرجال 

 ( سلطان،في التقدم و الترقي محدودة.  في المنظمات المختلفة حیث تكون فرصهم

  .)193، ص 2004محمد  سعید، 

  الحالة الاجتماعیة:-5-1-3

الرضا  الاجتماعیة علىمن قلة الدراسات و الاستنتاجات حول تأثیر الحالة  بالرغم  

 وجین، كما أشارت دراسات أخرى إلىالوظیفي، فقد أكدت بعضها أن الموظفین المتز 

أنه كلما زاد عدد الأبناء كلما زادت المسؤولیات الأسریة مما یزید من أهمیة العمل       

بالنسبة لهم و بالتالي زیادة الرضا الوظیفي لدیهم، لكن هذه الدراسات لم تتناول                

  .)44، ص 2004( العطیة، الحالات الأخرى إلى جانب العزوبیة و الزواج. 
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  المستوى التعلیمي:-5-1-4

بعض الدراسات إلى أن العمال الذین أتموا تعلیمهم الجامعي أقل رضا                أشارت     

عن منصبهم من الذین لم یدرسوا إطلاقا، و هذا راجع إلى كون مستوى الطموح أعلى                         

عدم  لحقیقة وما یطمحون إلیه ینتج عنهلدى فئة الجامعیین، و نتیجة التباین بین ا

  .)260-259، ص 1984(عبد المنعم، الرضا و الاستیاء. 

  المستوى الوظیفي:-5-1-5

ــة التــــات التجریبیـــــج الدراســـــارت نتائـــــأش         )1955ر و لاور(ــــــها بورتـــــام بـــــــي قـ

بأن مستوى الرضا الوظیفي یرتبط مع المستوى الوظیفي  Vroom) 1964و فروم(

و إشراف   العلیا من أجور و حوافز مرتفعةللأفراد، و یمكن ذلك لما تتیحه الوظائف 

  .)170، ص 1982( أحمد صقر، أكثر دیمقراطیة و مركز اجتماعي أعلى. 

  مدة الخدمة: 5-1-6  

بمدة الخدمة بأنها الفترة الزمنیة للبقاء في عمل معین، و تشیر الدلائل أن مدة  یقصد

الخدمة للموظف تعتبر العامل أكثر ثباتا في توقع الرضا عن العمل مقارنة                                

  .)45، ص2003( العطیة،  بالعمر.
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  الشخصیة: -5-1-7  

أظهرت الدراسات أن الرضا عن العمل یتأثر بشخصیة الفرد، فكل فرد یتمیز    

  ن ـــــــــــبشخصیة  معینة، یمكن أن تكون قویة حیث یتمكن بواسطتها أن یؤثر على الآخری

      ( محمد یتوافق  معهم، كما یمكن أن تكون ضعیفة فلا یستطیع التأثیر على الآخرین.و 

).                                                                          87،ص2003سعید،

     و تعتبر الشخصیة من المتغیرات الذاتیة التي تتعلق بالفرد ذاته و التي تؤثر في سلوكه      

ــــة الآدمیة أمر ضــــــــأن فهم الشخصیــــــن بـــــــاء السلوكییــــــــو تصرفاته، و یرى العلم   روري ـ

   و حیوي لتفسیر سلوك الفرد و المساعدة على التنبؤ بهذا السلوك.

  الفرد: قدرة -5-1-8

یقدمه                   كلما أدرك الفرد أنه یوظف قدراته كلما ارتفع رضاه عن العمل و عما   

من مجهود، فالقدرات تمثل" الاستعدادات و القدرات الذهنیة و البدنیة لأداء  مهام        

  .)107، ص2004( محمد سعید أنور سلطان،متعددة

تشمل هذه  الاستعدادات المعرفة و المعلومات و المهارات اللازمة لأداء العمل على  

القدرات الذهنیة فهي مرتبطة بالقدرة على أداء مختلف المهام الوجه المرغوب، أما 

  ي ـــــــالذهنیة، و القدرات البدنیة فهي مرتبطة بالقدرة على أداء مختلف المهام  البدنیة الت
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.                                                                                   )114،ص1997( أحمد  صقر، .شمل على متغیر القوة و المرونةت

هذه القدرات دورا رئیسیا في العدید من الوظائف خصوصا تلك التي تحتاج  و تلعب

( سلطان لمجهود بدني، لذا فإنها تؤخذ بالاعتبار عند اختیار شاغلي هذه الوظائف. 

  .)193، ص2003محمد  سعید، 

  قیم الفرد:  -5-1-9

الأفراد   فیها  و یختلف  الإنساني،   للقیم دورا مهما في توجیه و تحدید السلوك      

  غیرات، فمن الناس من یعتقد بقیمیؤمنون بها، و یرجع السبب إلى العدید من المت التي

المال، و منهم من یعتقد بقیم المكانة الاجتماعیة، و البعض الأخر یعتقد بقیم خدمة     

 ( حمود، خضیرالمجتمع، و هذا بدوره یؤثر إلى حد كبیر على رضا الفرد عن العمل. 

  .)85، ص 2002، كاظم

      عوامل مرتبطة بالوظیفة: -5-2

  الأجر: -1- 2- 5  

یعد الأجر وسیلة مهمة لإشباع الحاجات المادیة و الاجتماعیة للأفراد، و لقد أجریت  

العدید من الدراسات حول العلاقة بین الأجر و الرضا، فهي علاقة طردیة بین                 

  ل، ــــل العمــــالعمل، لذا یعرف الأجر على أنه" ما یدفع مقابمستوى الدخل و الرضا عن 
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قد یدفع نقدا أو في صورة سلع أو خدمات، فإذا ما دفع في صورته النقدیة فإنه یكون                   و

أجرا نقدیا، أما إذا جاء في صورة سلع و خدمات فإنه یكون أجرا عینیا، كما أنه قد           

 یجمع بین الكیفیتین معا إذا شمل جزءا نقدیا و أخر عینیا، و عموما یدفع أجر في

                      ).231، ص1982( عبد الباسط،  المجتمعات الحدیثة في صورته النقدیة.

فالأجر إذن له إشباعات كثیرة، فهو یعطي الشعور بالأمن و الارتیاح، فإنه یرمز                   

 المنظمة لأهمیته،للمكانة الاجتماعیة، كما قد ینظر إلیه الفرد كرمز لتقدیر و عرفان 

إنه في بعض الحالات قد یكون الأجر وسیلة لإشباع الحاجات الاجتماعیة من  بل

خلال ما یتیحه للفرد من تبادل المجاملات الاجتماعیة مع  الآخرین، فضلا عن ذلك 

 فإن بعض الأفراد و خاصة ممن یشغلون الوظائف العلیا قد یعتبر الأجر كرمز للنجاح

و بالتالي فالأجر له جوانب اجتماعیة و معنویة عدیدة، فقد نعتبر الرغبة  قو التفو 

الدائمة في ارتفاع الأجر ظاهرة نفسیة أكثر من كونها اقتصادیة، مما یؤكد في  النهایة 

  .)152، ص1997( أحمد صقر،  كون الأجر من العناصر الأساسیة لتحقیق الرضا.

ت الدنیا، و إن توفیره لا یسبب الرضا             و الأجر لا یمثل إلا مصدر إشباع للحاجا

أو الإحساس بالسعادة، و إنما یمنع مشاعر الاستیاء من الاستحواذ على                             

  .)143،ص1979( أحمد صقر،الفرد. 
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  الأمن الوظیفي: - 5-2-2  

هو مجموعة الضمانات و المنافع الوظیفیة التي یتطلبها العاملون، مما یكفل                           

  ولائهم، م و توثیق ـــــادة إنتاجهــــــم و زیــــــنویاتهع معـــــــــم و رفــــــــالعاملین في أعماله استقرار

ـــــــو السبب یعود على كون العامل عادة المصدر الوحید لدخل الأسرة، و یرك               العاملز ــ

و یصبح أكثر تعاونا، فاطمئنانه على أوضاعه الوظیفیة یبعده  على جهوده في العمل

لى الأمان عن القلق و بالتالي یرفع مستوى رضاه عن العمل، و یسعى معظم الأفراد إ

  .)152، ص1995(المغربي،  و الاستقرار في العمل.

  فرص الترقیة: -5-2-3

إلى وجود علاقة طردیة بین  Vroom)1964تشیر أغلب الدراسات مثلما یرى فروم(   

توفر فرص الترقیة و الرضا الوظیفي، فبإتاحة فرص الترقیة یتم إشباع حاجات الأفراد 

بتحقیق الذات، فكل عامل یطمح لشغل منصب أعلى خلال حیاته الوظیفیة، و یرى 

أن العامل المحدد لأثر فرص الترقیة على الرضا الوظیفي هو  Vroom)1964فروم(

عات الفرد لفرص الترقیة، رضا العامل یقل كلما كانت فرص الترقیة أقل طموح أو توق

من طموحاته، و علیه فإن أثر الترقیة الفعلیة على رضا الفرد تتوقف على مدى توقعه        

  .)176، ص1982( أحمد صقر، . لها
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و یقصد بالترقیة إسناد وظیفة جدیدة إلى الموظف تكون ذات مستوى وظیفي أعلى               

من وظیفته الحالیة من حیث المسؤولیات و الواجبات و الصلاحیات، و تستعمل معظم 

على انتقال الموظف من وظیفة إلى أخرى ذات               الدول العربیة مصطلح الترقیة للدلالة 

  .)383، ص1979( زكي محمد هاشم، مستوى أعلى من وظیفته الأصلیة. 

  عوامل تنظیمیة: -5-3

هذه العوامل لا ترتبط بانشغال الفرد لوظیفة معینة، كونها مرتبطة بسیاسات  إن 

  المنظمة و لها تأثیر على الرضاء الوظیفي للعامل و تتمثل في:

  العمل: ساعات -5-3-1 

تعتبر ساعات العمل من أهم العوامل المؤثرة على رضا الفرد، و لقد توصلت           

لعمل للفرد حریة استخدام إلى أنه القدر الذي توفر ساعات ا Presierدراسات بریسیر 

الراحة، وتزید من هذا الوقت بالقدر الذي یزید الرضا عن العمل، و بالقدر الذي ت وق

تتعارض ساعات العمل مع وقت الراحة، و حریة الفرد في استخدامه، بالقدر الذي 

ا یكون هذا الوقت علیة عندمینخفض به الرضا عن العمل، فأوقات الراحة تكون ذات فا

  منافع، و احتیاجات مرتبطة بحیاته العامة. یحقق فیه الفرد
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الإجهاد، و هو ما  لیلي علىما تؤثر ساعات العمل الطویلة، أو في حالة العمل الك

(أحمد                            على الحالة الشعوریة للفرد اتجاه عمله حیث یقل الرضا لدیه.  ینعكس

                                                                         .)157،ص1982صقر،

یقتصر بحثه على            و یختلف خبراء العمل عند البحث في ساعات العمل، فمنهم من

ساعات العمال الیومیة أو الأسبوعیة و منهم من یرى التوسع في مجال البحث لیشمل 

موضوع الإجازات بأنواعها( الراحة الأسبوعیة، الإجازات السنویة) بل ویشمل أیضا" 

العمل العلمي" للعامل من حیث تحدید بین دخوله في مجال العمل و متوسط السنوات 

  .)98، ص1964( أمین عز الدین،  یمكن أن یقضیها في العمل و موعد اعتزاله.التي 

  ظروف العمل: -5-3-2

الظروف التي تحیط بالفرد أثناء قیامه بأعمال    '' :) بأنها1975یعرفها عادل حسین(   

  .''وظیفیة و التي لا یستطیع التحكم فیها، كالحرارة، الضوضاء ،الاهتزازات

و بذلك فالبیئة التي یؤدي فیها العامل عمله أثر كبیر على توفیر مشاعر الرضا                      

لدى العمال، و لهذا كان متغیر ظروف العمل قد استرعى اهتمام الباحثین في                       

یة، أوائل  القرن العشرین، حیث اهتموا بدراسة تأثیر عوامل مثل  الضوضاء، التهو 

الرطوبة، و التي هي الظروف الفیزیقیة التي تساعد على أداء العمل بأقصى جهد 

  وي ـــــــــتساهم في زیادة مشاعر الرضا عن العمل، فالظروف الجیدة تشكل مركز جذب ق
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في للعمال، تجعله على ارتباط دائم  بعمله، فقلة نسبة العمل و الغیاب تكون أكثر 

أحسن، و هذا ما یمكن أخذه بعین الاعتبار كمؤشر  العمل الذي یوفر ظروف فیزیقیة

ت في الأعمال ذات على رضا العمال من أعمالهم  و العكس، حیث ترتفع هذه المؤشرا

، و هذا دلیل على وجود مشاعر الاستیاء من العمل، أو عدم السیئة ةالظروف المادی

  .)184، ص1975( عادل حسن، الرضا فیه. 

  نمط الإشراف: -5-3-3

تشیر الدراسات التي أجریت على نمط  الإشراف الذي یتبعه الرئیس مع مرؤوسیه                     

إلى وجود علاقة بین الإشراف و الرضا الوظیفي، فالدراسات التي قامت بها جامعة 

مرؤوسیه  ، تشیر إلى أن المشرف الذي یجعل ''بالولایات المتحدة الأمریكیة''متشجان 

محور لاهتمامه و ذلك بتنمیة العلاقات المساندة الشخصیة بینه و بینهم، و اهتمامه 

الشخصي بهم  و تفهمه و سعة صدره عند حدوث أخطاء من جانبهم، یكسب ولاء 

ر بینهم ــــرد أدوات لتحقیق أهداف العمل، و یجعل مشاعر الاستیاء تنتشـــمرؤوسیه مج

  .)149،ً ص1982( أحمد صقر، العمل.  و بذلك لا یحدث الرضا عن
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  عوامل بیئیة: -5-4 

التي ینتمي إلیها ة ــــرد أو البیئــــــأ فیها الفـــل المرتبطة بالبیئة التي نشـــــو هي العوام     

  ثقافة المجتمع الذي یعیش فیه و هذه العوامل تشمل: و كذلك تأثیر

  الانتماء الاجتماعي: -5-4-1

أثبتت دراسات مختلفة أن قدرة الموظف على التكیف مع وظیفته و اندماجه فیها    

أو  كان أحد العوامل المحددة لرضائه الوظیفي و أن الانتماءات الدیموغرافیة(إلى الریف

المدینة) كان لها أثر واضح على درجة تكیفهم و اندماجهم في العمل، و بالتالي أثر 

على رضاهم الوظیفي، و یرجع ذلك الاختلاف إلى التوقعات التي یمكن للوظیفة أن 

تحققها، كما أن الإطار البیئي و الثقافي للموظف و ظروف نشأته و أسلوب تربیته في 

(عبدالخالق،  . السلوكي و العاطفي للموظف تجاه وظیفتهالصغر له أثر على التجاوب 

  .)84، ص1982

  نظرة المجتمع: -5-4-2

تتأثر قیمة العمل بالقیم السائدة في المجتمع و بتغیر نظرة المجتمع للوظیفة، فبعض    

الوظائف تحتل مكانة ممتازة، بینما هناك بعض الوظائف لا یعطیها المجتمع حقها رغم 

  ال مع ـــــــــا هو الحـتتغیر نظرة المجتمع لبعض المهن مع مرور الزمن كمأهمیتها، و قد 
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 كبیر. ئدها حدیثا نظرا لما تحققه من عابعض الوظائف الحرفیة التي ازدادت أهمیت

  .)39،ص 1994عبد  الوهاب، (

و بعد العدید من الدراسات التي قام بها الباحثین نرى مدى اختلاف في ما بینهم من             

حیث نوعها و درجة تأثیرها، و هذا یرجع في الغالب لاختلاف العلماء في الخلفیة              

لهم، فمنهم من كان تركیزه على العوامل النفسیة فكان للعوامل الشخصیة  العلمیة

للعامل وطریقة إدراكه للأمور الأثر الكبیر، بینما ركز آخرون على الرضا من الناحیة 

ثناء الإداریة فكان لعوامل بیئة العمل النصیب الأكبر في أثرها على سلوك العامل في أ

أسلوب الإشراف لما لهما من رزها نمط القیادة و و التي كان من أب وجوده في عمله

مباشر و غیر مباشر على تحقیق أهداف المنظمة من جهة و على رضا  تأثیر

  العاملین  من جهة أخرى.

كما یمكن القول بشكل عام إلى أهمیة هذه العوامل بالنسبة للعاملین تختلف من                

الأخر على الرضاء عن العمل في                 ، فقد یزداد تأثیر عامل دونمجتمع لأخر

مجتمع، في حین أن عاملا آخر یكون له تأثیرا أكثر على الرضاء في مجتمع                    

  .)38، ص2006( الغامدي، . آخر
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  طرق قیاس الرضا الوظیفي:  -6

معرفة اتجاهات الأفراد نحو العمل لیست بالعملیة السهلة و ذلك بسبب صعوبة   

الملاحظة المباشرة للاتجاه، و صعوبة  الاستنتاج بدقة من خلال سلوك الفرد، فغیر 

سهلة التطبیق، و هي التي تعتمد  ذلك هناك بعض الطرق لقیاس الرضا الوظیفي تعتبر

على تحلیل عدد من الظواهر المعتبرة عن درجة رضا الموظف و شعوره و أحاسیسه 

تجاه عمله و المنظمة التي یعمل بها، و یمكن حصر الأسالیب المستخدمة في الوقت 

  الحاضر في نوعین:

  المقاییس الموضوعیة:  - 6-1  

ن طریق استخدام أسالیب معینة مثل التغیب یمكن قیاس اتجاه العاملین و رضاهم ع 

و معدل دوران العمل و التمارض و ترك الخدمة و كثرة الأخطاء و غیرها.                     

  .)39، ص2000(الغامدي،

  المقاییس الذاتیة: -6-2

تعتمد هذه المقاییس على جمع المعلومات من العاملین باستخدام وسائل محددة مثل   

رة الاستقصاء تتضمن قائمة أسئلة خاصة بالرضا الوظیفي توجه إلى تصمیم استما

  الأفراد العاملین بالمنظمة من أجل معرفة درجة رضاهم عن العمل، أو باستخدام طریقة 
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التي یجریها الباحثین مع العاملین في المنظمة، و لكل طریقة  المقابلات الشخصیة

  مزایاها و عیوبها و ظروف استخدامها.

بذل الباحثون و المنظرون في السلوك التنظیمي جهود كبیرة من أجل تطویر  و قد

بعض المقاییس تكون أكثر صدق و ثبات و سنتعرض لأهم الطرق الرئیسیة 

  المستخدمة في قیاس الرضا نذكر منها: 

  المقاییس المقننة أو قوائم الاستقصاء: -6-2-1

أكثر الطرق المستعملة لقیاس  تعتمد هذه الطرق على قوائم الاستقصاء و هي من  

الرضا عن العمل، و المفردات المستهدف قیاس رضائها من خلال نماذج لاستطلاع           

  الرأي، و من أهم المقاییس المستعملة نجد:

  :)JDI، یرمز له بالرمز(Job Descriptive Indexو صف المهنة:  مقیاس -6-2-2 

 ،الإشراف ،الأجر ،عمل و هي: الوظیفة نفسهایتناول هذا المقیاس خمسة جوانب لل    

الزملاء، و یتضمن المقیاس قائمة تصف كل بعد من هذه الأبعاد قائمة  ،فرص الترقیة

بكلمات على العامل، بحیث یصف العامل شعوره تجاه الكلمة أو الوصف بالإجابة 

  تكون إما بنعم أو لا.
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، یرمز Minnesota Satisfaction Questionnaireمقیاس مینیسوتا: -6-2-3  

  :)MSQله(

یعبر الفرد في هذا المقیاس عن مدى رضاه على عشرین جانبا من جوانب العمل     

مثل الأجر و فرص الترقیة و كفاءة الإشراف، بحیث یبین فیه المبحوث درجة رضاه 

بوضع درجة تتراوح مابین( غیر راض تماما، غیر راض، محاید، راض، راض تماما) 

  لكل فقرة من الاستبیان.

، یرمز Paye Satisfaction Questionnaireعن الأجر: مقیاس الرضا  -6-2-4 

  :)PSQله(

یهتم هذا المقیاس بالحالات النفسیة تجاه العوامل المختلفة لجوانب أنظمة                     

الأجور، مثل الرضا عن مستوى الأجر الحالي و الرضا عن الزیادات في الأجر                  

و إدارة نظام   الأجور، و یتم الإجابة على هذا المقیاس   باستخدام مقیاس متدرج من 

  .)206، ص2004بارون، ( جرینبرج،ة مستویات. خمس

  طریقة تحلیل ظواهر الرضا الوظیفي: -6-3 

على تحلیل الظواهر المعبرة عن درجة رضا الموظف و مشاعره تجاه عمله  تعتمد  

ووظیفته، من أهم الظواهر التي تساعد على ذلك نجد( معدل دوران العمل، معدل     

  الغیاب، معدل الحوادث في العمل، التمارض)، فأظهرت هذه الدراسات أن هناك علاقة 
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عكسیة بین درجة رضا الأفراد و بین ممارسة الظواهر السابقة الذكر، فكلما زادت 

درجة رضا الأفراد قلت نسبة غیابهم عن العمل وانخفض معدل دوران العمل                              

  .)183، ص 1982 ،(عبد الخالقبینهم. 

  طریقة هیرزبیرغ(طریقة القصة): -6-3-1

تعرف هذه الطریقة بقیاس و تقیم الرضا الوظیفي لدى الأفراد، و تعتمد على أن    

یطلب من مفردات العینة في أن یصف بعض الأحداث المرتبطة بعمله، و كذلك ذكر 

الأوقات التي شعر فیها بالرضا أو عدم الرضا، ثم یتم اختیار و فحص الإجابات 

  .)185، ص1982( عبد الخالق، مه. المتحصل علیها لاكتشاف أسباب الرضا أو عد

  المقابلات الشخصیة: طریقة -6-3-2

تتضمن هذه الطریقة مقابلة الأفراد بصفة شخصیة وجها لوجه، ففیها الأفراد غالبا ما 

ي ــــو بالتال اء،ـــم بصورة أكثر عمقا من استخدام قوائم الاستقصــــــیفصحون عن مشاعره

أكثر دقة، و لنجاح مثل هذه المقابلات یتطلب الحصول فیها على معلومات ن یمك 

من العاملین  أن یشعروا بحریة الكلام، و على الإدارة أن توفر لهم الحریة و حقهم في 

  .)198، ص2004( سلطان، محمد سعید،  الخصوصیة أثناء إجراء مثل هذه المقابلات.
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  مؤشرات الرضا الوظیفي: -7

للرضا الوظیفي مؤشرات تدل علیه، حیث كلما انخفضت هذه المؤشرات كلما كان    

  هذا دلیلا على ارتفاع الرضا، و كلما ارتفعت كلما كان هذا دلیلا على انخفاضه.

  التغیب: -7-1  

یعتبر مؤشر التغیب من أخطر المشكلات التي تواجه المنظمات، لما له من أثر   

واضح على التنظیم الاجتماعي، داخل المؤسسة من جهة، و بالنسبة لضعف مستوى 

، 1982 ( طلعت إبراهیم لطفي، الكفایة الإنتاجیة من حیث الكم و كیف من جهة أخرى.

  .)59ص

أن للتغیب عن العمل أثار سلبیة على المؤسسات، إذ یحملها تكالیف باهظة  و لاشك

  ا ــــــا، و نموهـــــرد ودیتهــــا على مــــس ذلك سلبـــة، و ینعكـــــة الإنتاجیــــل العملیــــة تعطــــنتیج

ـــــو استم   غیبتعمل على تخفیض معدلات الت مصلحتها أنة من ـــــرارها، فعلى المؤسســ

  و ذلك بالبحث عن مختلف أسبابه. 

حیث أشار الكثیر من الباحثین أنه أحد الأسباب المهمة التي تجعل ظاهرة التغیب عن 

   وى شعورـــــن مستــــا الوظیفي للرفع مــــدم الرضـــــف بعــور الموظــــو شعــــــل منتشرة هــــالعم
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( محمد . موظف بالرضا الوظیفي هو التخفیض من معدلات التغیب عن العملال

  .)205-204، ص 2004سلطان، 

معدل الحضور و كان ذلك  Smith)1977في شركة بمدینة " شیكاغو" فحص سمیث(

يء من الجهد للوصول إلى یوم عاصفة ثلجیة عندما كان لزاما على العمال بذل ش

ر، ــو لذلك قد جمع معلومات تتعلق بالرضا في مظاهره المختلفة، القیادة، الأج  ةالشرك

ــور،و الحضـ راتـــــذه المتغیــــاب الارتباطات الموجودة بین درجة هــو بعد ذلك قام بحس    ــــ

مع عینة أخرى بمدینة  "نیویورك"، قام بنفس العملیة، فاستنتج من خلالهم أن مقیاس 

الرضا یمكن أن یتنبأ للسلوك الوظیفي عندما یكون ذلك السلوك تحت تحكم العمال. 

ــــــــــعمب تغیب الـــــة بسبـــــات الصناعیــــي المؤسســـــع فــــــت الضائــــــر الوقـــــیمكن تقدیو    الـــ

  و حسابه معدل تغیبهم بعدة طرق منها الطریقة التالیة:   

  العملأیام ساعات أو عدد                       

  .100´ =معدل التغیب 

  الساعات أو الأیام الكلیةعدد                     

الأیام الكلیة لا تتضمن أیام العطل المدفوعة الأجر و أیام الأعیاد  حیث

  .(Lerville & autre ,2001 p227)الرسمیة.
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  العمل:  دوران -7-2

یقصد به عدم الاستقرار في العمل، إما بترك العامل لمنصب عمله بإرادته أو     

بتغییره لوظیفة أخرى، كما یقصد به أیضا هو تلك التغیرات التي تطرأ على القوى 

  .)C. Lexy. 1971. p 107(العاملة داخل المؤسسة الإنتاجیة لأسباب تنظیمیة. 

 الإدارةأسباب كثیرة كقیام  إلىیرجع العمل  اندور معدلات و یرى الباحثون أن ارتفاع   

بإنهاء الخدمة سواء بالفصل النهائي أو الاستغناء المؤقت أو الاستقالة من العمل 

 صالح(بسبب ظروف العمل الصحیة أو إیجاد فرصة عمل أحسن خارج المؤسسة. 

  .)133سعید، بدون سنة، ص  عودة

من أهم النظریات التي عالجت مؤشر دوران العمل التي قام بها كل من " موشینسكي"     

راسة حول العلاقة السالبة الموجودة بین الرضا د 39، حیث لخص1979و " توتل" 

الوظیفي و دوران العمل، ما عدا أربعة منها كانت موجبة، و یظهر في ذلك أنه كلما 

م، كلما كان احتمال مغادرة المؤسسة مرتفع و هذه كان العمال غیر راضین عن وظائفه

الذي وجد في مقیاس للرضا  Hulin)1966النتیجة تم تأكیدها من طرف هولین(

الوظیفي لعینتین إحداهما غادرت المؤسسة و الأخرى بقیت تعمل، و كانت النتیجة أن 

  Hulin)1966العینة الأولى أقل رضا من العینة الثانیة، و بالتالي حسب هولین(

  یمكن التنبؤ بدوران العمل على أساس جماعي( متوسط الرضا).
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على روابط افتراضیة بین الرضا و مغادرة     بدورة، بناءا Moblie)1977ما قدم موبلي(ك

   المؤسسة وجد أن أمور كالتفكیر و المغادرة و البحث عن وظیفة أخرى ذات تأثیر على

  التمارض:-7-3

یعتبر التمارض ظاهرة من ظواهر عدم الرضا و الإحباط النفسي الذي یواجه               

عة التي یلجأ إلیها العامل قصد العامل، و یظهر خلال الحالات  المرضیة المقن

الابتعاد عن العمل، و هذا ما یطلق علیه " انسحاب العامل من العمل، و ذلك تهربا 

من الواقع المعاش داخل التنظیم الصناعي الذي ینتمي إلیه. المغادرة الحقیقیة للعمل، 

  .)117، ص2000( إبراهیم السلهاط ). الرضا و الناتجة عن الاستیاء(عدم

یمكن تحدید الأفراد الذین یلجئون إلى التمارض من خلال سجلات الحضور و ملفات 

الموظفین، حیث أنها إدا تجاوزت الحد الطبیعي فإنها تشیر إلى عدم الرضا الوظیفي.        

  .)19، ص1997( كامل بربر، 

  الإضراب: -7-4

الاختلال في العلاقات  مما لا شك فیه أن حدوث الإضراب یعكس بالفعل تواجد 

( علاقة العمل، العلاقات الإنسانیة)، لذا یعتبر من أهم المؤشرات الدالة على  التنظیمیة

وجود عدم الرضا المعبر عنها بشكل صریح، فالإضراب بصورة عامة عن وضعیة 

  العمال التي یعیشونها و لا تتوافق مع متطلباتهم و هو لا یعني العنف، لكن یتعلق 
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القوة كما أنه من الغیاب أي أن العامل لا یؤدي وظیفته رغم تواجده بالمؤسسة، فنجد ب

س العامل في حالة إضراب مثلا إدا كانت الأجور التي یتقاضونها منخفضة، فهذا یعك

عدم الرضا على مستوى الأجور، فالعامل یلجأ إلى الإضراب بسبب التأزم و التوتر 

لة عن ذلك و الإضراب هو الحل الوحید الذي یلجأ و بحیث یعتقد أن الإدارة هي المسؤ 

  .)77، ص2000( زین الدین ضیاف،  إلیه للتعبیر  عما یعانیه.

جماعات من العمال  داخل  و الإضراب نوعین فما هو غیر رسمي و هو ما تقوم به 

الورشة ، و یكون دون إعلام النقابة أو الإدارة، دون أن تسبقه حركة احتجاجیة        

علنیة،  و غالبا ما یكون هذا النوع من الإضراب یخص ظروف عمل الورشة كعدم 

ــــالاستقرار فیها نتیجة الحوادث التي تسببها الآلات، و یقابله أیضا الإض   يـــمراب الرســـ

ا، ــــو الذي یعني توقف جمیع عمال الوحدة أو المؤسسة بعلم من النقابة أو بدعوة منه 

ع ــــــث یجتمــــدات حیـــــو أیضا بعلم الإدارة، غالبا ما یسبق هذا النوع من الإضراب تهدی

، 2000( إبراهیم سلهاط، العمال قبل الإضراب إنذار الإدارة و توضیح أسباب إضرابهم. 

   .)26ص
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  كثرة الشكاوي: -7-5

تؤكد الدراسات أن الشكاوي مؤشر مهم لمعرفة الرضا الوظیفي في المنظمة، و ذلك   

من خلال حصر كل الشكاوي المقدمة في فترة معینة، و تصنیفها حسب العوامل 

المرتبطة بها  و دراستها للوقوف على الأسباب التي تؤثر على الرضا الوظیفي، تعتبر 

العمال لمسؤولیاتهم أو النقابات العمالیة أو تلك النسبة من الشكاوي المقدمة من طرف 

( كامل حتى زملائهم، فهذه  النسبة التي تدل على مظاهر الرضا الوظیفي أو عدمه. 

  .)20، ص1997بربر، 

  ): نوع الشكاوي و عدد العمال.1جدول رقم ( 

  عدد العمال  الشكاوي

  18  عدم كفایة الأجور

  14  عدم الشعور بالأمن

  18  صعوبة العمل

  08  قلة فرص الترقیة

  08  عدم ملائمة ساعات العمل

  ).494،ص 1997المصدر:( عبد الغفارحنفي،
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  اللامبالاة و التخریب: -7-6

العامل فیها تحقیق طموحاته و تحقیق ذاته و الانسجام إن الحالات التي لا یستطیع 

مع المحیط الذي یعمل فیه فإن كل ذلك یؤثر سلبا على أدائه، و النتیجة على ذلك هو 

عدم رضاه عن عمله، الشيء الذي یعكس بالسلب على مدى اهتمامه و انضباطه 

للامبالاة و قد یصل أثناء تأدیة  واجباته، و ینجر عن هذا أنواع عدیدة من الإهمال و ا

الأمر إلى أبعد الحدود من عدم الرضا، و الذي یتحول إلى تخریب متعمد لأدوات 

ــــد ذاته، و هـــــي حــــاج فــــب الإنتــــاج أو تخریـــــالإنت   الآلات م ــــعند تحط ه ــــذا ما نلاحظـ

ح ـة أو غیر صالــــــة ردیئـــــون و نوعیــــا ما یكــــــغالب اج ـــــل و الإنتــــالمتواص و عطبها  

  .)86، ص2000( إبراهیم السلهاط، للاستعمال تماما. 

  علاقة المناخ التنظیمي بالرضا الوظیفي: -8

من العناصر و المتغیرات السائدة حول إطار العمل و التي تؤثر على سلوكیات الأفراد 

و الجماعات بمقتضاها طرق و سبل تحقیق الرضا الوظیفي و التحفیز وانعكاساته على 

 .)257ص ،2009( خضیر كاظم، إمكانیة المنظمة في تحقیق أهدافها بكفاءة و فعالیة. 

خ التنظیمي هو موضع قائم بذاته على مستوى أدبیات على الرغم من أن موضوع المنا

  ذا الموضوع ـــــارة إلى هـــــة خاصة إلا أنه سیتم الإشــــب تغطیـــي و یتطلـــــوك التنظیمـــالسل
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التركیز على طبیعة العلاقة بین الرضا الوظیفي و المناخ التنظیمي، على اعتبار أن ب

  راتـــــــلف المتغیـــــــف و یضم مختــالفضاء أو الحیز الذي یحتوي الموظ ثلهذا الأخیر یم

  ذه القضیةـــــث هـــــم بحــــــو الظروف التي تؤثر سلوكه و طریقة عمله، و لذلك من المه 

اص ـو مختلف انعكاساتها على الرضا الوظیفي و التسویق الداخلي. لكل منظمة الخ 

وردت العدید من التعاریف للمناخ التنظیم، و یمكن الاكتفاء  بها، یتكون من العدید

ولا و یخدم قضیة بتعریف الأستاذ عبد الفتاح الشربیني لأنه من أكثر التعاریف شم

تلك الخصائص التي یدركها العاملون على أنها  ''على أنه،  البحث، حیث یعرف

ــم و التــــة   للتنظیــــل الداخلیـــــة العمـــــزة لبیئـــمرتبطة أو ممی   اتــــة لسیاســــدد كنتیجــــي تتحـ

  ا، ــــا فیهــــــو أنظمة العمل المتبعة  في المنظمة، فضلا عن اتجاه و فلسفة الإدارة العلی 

، ص 2007( محمد الصیرفي،  .''و یكون لها تأثیر على السلوك الوظیفي لأفراد المنظمة

259(.  

و من خلال التعریف یتضح أن مستوى الرضا الوظیفي لدى العاملین یتأثر بمدى 

إدراكهم لتوفیر أو غیاب بعض العوامل و الظروف التي تشكل بمجملها المناخ 

  عرف على جو العمل و درجة تأثیره على التنظیمي، و من هنا تظهر أهمیة الت
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لعاملین، و هذا ما یساعد على إعداد الخطط و السیاسات التي من شأنها أن تدعم ا

  الحاجات الفردیة و الجماعیة. تحقیق أهداف المنظمة، و تشبع

و بالتالي فإن معرفة المناخ التنظیمي السائد یمكن من تحقیق التقارب بین أهداف  

المنظمة و أهداف العاملین، و درجة التوافق بین متطلبات الوظیفة و حاجات الأفراد، 

القول أن یمكن و هذه نقاط الالتقاء بین هذا المفهوم و فلسفة التسویق الداخلي، و علیه 

الرضا الوظیفي و المناخ التنظیمي تتحدد في كون معرفة هذا  طبیعة العلاقة بین

الأخیر تساعد على تحدید برامج و سیاسات التسویق الداخلي و التي لها انعكاس على 

  مستویات الرضا الوظیفي.
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  خلاصة الفصل: -9

تم التطرق في هذا الفصل لمفهوم الرضا الوظیفي، و ذلك حسب وجهات  لقد       

نظر العلماء، كل حسب رأیه، فمنهم من اعتبره الرضا الوظیفي العام الذي یتحقق 

بتحقق الرضا الوظیفي الجزئي له عن مختلف العوامل المؤثرة فیه. كما أن للرضا 

یة أو الصحة العضویة أو على الوظیفي أهمیة بالغة سواء كان ذلك على الصحة العقل

الاتجاهات و الإنتاج، و نستنتج من ذلك أن الاهتمام بالرضا الوظیفي یعني انه 

  الاهتمام بكل العملیة الإنتاجیة التي تبذل من خلالها مجهودات كبیرة و أموال طائلة.

 و زیادة على ما ذكر سابقا تم تقدیم الطرق العدیدة لقیاس الرضا الوظیفي و التي  

تهدف إلى تحدید أسالیب دراسة و تقییم مستویات الرضا الوظیفي، و من أهمها نجد 

ــــــى المؤسســة، فعلــــة و الذاتیــــالمقاییس الموضوعی   ة ــاد على المقاییس بأكثر دقـــــة الاعتمـ

ي ــو تحلیل لضمان نتائج تسهل من اكتشاف الخلل و معالجته. فإذا كان الرضا الوظیف

  شعوریة فثمة مؤشرات دالة على ذلك. حالة

ففي هذا الفصل تطرقنا إلى العوامل المؤثرة على الرضا الوظیفي و التي تعتبر من     

  العلوم التي نالت اهتماما مشتركا ما بین علوم الإدارة و العلوم الإنسانیة.
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    الجـــــانـــــــب

  التطبیقـــــي

 



 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  
  

  

  الفصل الرابع

 البحث منهجیة



 

 

   تمهید:

التطرق في الجانب النظري إلى تحدید إشكالیة البحث و فرضیاته، وإظهار الهدف  بعد

و الأهمیة منه بالإضافة إلى أهم الجوانب المرتبطة بكل فصل على حدى، نصل إلى 

ه، ــو لا یمكن الاستغناء عن ي الذي یعتبر هاما في أي مشروع بحثــــب التطبیقــــالجان

البحث و سنتناول فیه الإجراءات المنهجیة التي یتم و خصصنا فیه فصلا لمنهجیة 

إتباعها لجمع البیانات قصد اختبار فرضیات البحث، و نستهله بتقدیم المنهج المتبع 

في البحث، ثم الدراسة الاستطلاعیة، فمیدان البحث، ثم عینة البحث، بالإضافة إلى 

خیرا الأسالیب أدوات جمع البیانات و هذا من حیث بناء صدقها و ثباتها و أ

  الإحصائیة المستخدمة في البحث.
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  التذكیر بفرضیات البحث:  -1

  الفرضیة العامة:

ذات دلالة إحصائیة بین المناخ التنظیمي و الرضا الوظیفي لدى  ایجابیة  علاقة توجد

  .لوحدة تیقزیرت أعوان الحمایة المدنیة

  الفرضیات الجزئیة: 

  الفرضیة الأولى:

توجد علاقة إیجابیة ذات دلالة إحصائیة بین نمط القیادة و الرضا الوظیفي لدى أعوان 

  .لوحدة تیقزیرت الحمایة المدنیة

  الثانیة: الفرضیة

توجد علاقة إیجابیة ذات دلالة إحصائیة بین نمط الاتصال و الرضا الوظیفي لدى 

  .لوحدة تیقزیرت أعوان الحمایة المدنیة

  الفرضیة الثالثة:

توجد علاقة إیجابیة ذات دلالة إحصائیة بین مدى مشاركة العاملین في اتخاذ القرارات 

  .لوحدة تیقزیرت المدنیةو الرضا الوظیفي لدى أعوان الحمایة 
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  منهج البحث: -2

في إن الانطلاقة المیدانیة لكل دراسة تتطلب منهجا، و اختیار المنهج المستخدم 

طبیعة مشكلة الدراسة التي نرید دراستها و المنهج بصفة الدراسة یعتبر أمر تحدده 

عامة هو الطریقة التي یسلكها الباحث للوصول إلى نتیجة معینة، و بالتالي فإن لكل 

منهج خصائصه و ممیزاته. و علیه فقد اعتمدنا في بحثنا على المنهج الوصفي 

رات المختلفة، وقد طبقنا رتباطیة بین المتغیلارتباطي، كونه یسعى لدراسة العلاقات الاا

هذا المنهج في هذا البحث لأنه ملائم لطبیعة الدراسة و أهدافها في الكشف عن 

  العلاقة بین المناخ التنظیمي و الرضا الوظیفي.

  الدراسة الاستطلاعیة:     -3

  هــــــدان بحثـــــى میـــــرف علــــث للتعـــة أول خطوة یلجأ إلیها الباحـد الدراسة الاستطلاعیــــتع

إنجازه، و على هذا الأساس التحقنا بالمدیریة العامة للحمایة المدنیة لولایة و قابلیة  

تیزي وزو التي أردنا أن تكون میدان بحثنا و دراستنا، إلا أنه تم إرسالنا إلى وحدة 

التابعة لهذه المدیریة، و بالتالي كانت المیدان  الحمایة المدنیة الواقعة في مدینة تقزیرت

الذي تمت فیه الإجراءات التطبیقیة للبحث. حیث قمنا بإجراء مقابلات مع أعوان 

  م ــــــالحمایة المدنیة للتعرف على أحوال الوحدة و كیفیة أداء الأعوان لأعماله
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بطهم مع الزملاء و المسؤولین في التي تعترضهم و طبیعة العلاقة التي تر و المشاكل 

أعوان، وتم  10على عینة مكونة من العمل. بعدها قمنا بإعداد الاستبیان و وزعناه 

: الأول یتعلق بالمناخ تغیرینم اختیارهم بطریقة عشوائیة، و یحتوي هذا الاستبیان على

نود التنظیمي، أما الثاني یتعلق بالرضا الوظیفي، و ذلك لمعرفة ما إذا كانت ب

الاستبیان واضحة واللغة المستعملة فیه مفهومة. و بعد استرجاع الاستبیانات، تبین أنه 

. مع الإشارة أنه تمت الدراسة الاستطلاعیة في الفترة تم الإجابة على بنوده بجدیة

قمنا بتوزیع الاستبیانات المتبقیة  بعدهاو . 2015ماي  21ماي إلى  18الممتدة من 

ا ـــشخص 80شخصا من أعوان الحمایة المدنیة، فحین بلغ عدد أفراد العینة  70عل 

افي و الحریة ـــت الكـــا الوقـــتركن نـــفي حی، ة المدنیةـــا من الحمایونـــع 84من أصل 

  الاستبیانات.التامة لأفراد العینة فیما یخص وقت استرجاع 

  دان البحث:می -4

قمنا بإجراء البحث في وحدة الحمایة المدنیة الواقعة في الجهة الساحلیة لمدینة تیقزیرت 

،وهي أول وحدة 2م1538، و تبلغ مساحتها حوالي 1976افتتحت لأول مرة عام 

فهما  إصلاح في جهاز الحمایة المدنیة لمدینة تیقزیرت، بالإضافة لوحدة البحارة

وحدتان تابعتان للمدیریة العامة للحمایة المدنیة لولایة تیزي وزو. فحین تمت الإجراءات 

 إلى بدایة شهر جویلیةالتطبیقیة لهذا البحث خلال الفترة الممتدة من شهر ماي 

2015.  
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  عینة البحث: -5

في إجراء البحوث المیدانیة لتمثیل المجتمع الأصلي قدر الإمكان، تعد العینة ضروریة 

ممثلة لخصائص و العینة هي مجتمع الأفراد الذین یجرى علیهم البحث، و تكون 

  ). 91، ص 1999، ( حسن منسيالمجتمع الأصلي للدراسة.

 80تم اختیار عینة عشوائیة من فرق التدخل لأعوان الحمایة المدنیة و التي بلغت 

  . % 95,23وذلك بنسبة  اعون 84عونا من المجموع الكلي الذي یبلغ 

  أدوات جمع البیانات: -6

الاعتماد على الاستبیان من أجل جمع البیانات المتعلقة بموضوع المناخ التنظیمي  تم

  أجزاء، و هي كالتالي: 03، و یحتوي هذا الأخیر على و علاقته بالرضا الوظیفي

الجزء الأول: یشمل البیانات الشخصیة المتعلقة بالمستجوبین من حیث: الجنس، السن، 

   قدمیة في العمل.لأیة، االمستوى التعلیمي، الحالة العائل

  بند.  25الجزء الثاني: و هو جزء خاص بالمناخ التنظیمي الذي یحتوي على 
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فقراته على العموم إلى التعرف على نمط القیادة السائد في وحدة الحمایة  و تهدف

المدنیة، وكذا نمط الاتصال المستخدم في الوحدة بالإضافة إلى التعرف على مدى 

       مشاركة العاملین في اتخاذ القرارات و كذا التكنولوجیا المستخدمة في تلك الوحدة.
تنقیط استبیان المناخ التنظیمي.  تصحیح و):  یوضح كیفیة 02و الجدول رقم (   

): كیفیة تصحیح و تنقیط استبیان المناخ التنظیمي: 02جدول رقم (  

الاستبیان بنود أبدا أحیانا نادرا غالبا دائما  

 درجة الإجابة 1 2 3 4 5

ــــا الوظیفــــاص بالرضــــو هو جزء خ الجزء الثالث: بند،  16لى ـــــي، الذي یحتوي عـــ  

 و تهدف فقراته إلى التعرف على مستوى رضا العاملین في وحدة الحمایة المدنیة.

): یمثل كیفیة تصحیح  و تنقیط استبیان الرضا الوظیفي. 03و الجدول رقم (  

): كیفیة تصحیح و تنقیط استبیان الرضا الوظیفي. 03جدول رقم (  

الاستبیان بنود أبدا أحیانا نادرا غالبا دائما  

 درجة الإجابة 1 2 3 4 5

 

:البحثصدق و ثبات أداة  - 7   

.قمنا بتقنین الاستبیان و ذلك للتأكد من صدقه و ثباته  

صدق الأداة: 7-1  
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الأول'' المناخ التنظیمي'': الاستبیانصدق  -7-1-1  

): یبین معاملات الارتباط بین بنود الاستبیان الأول و الدرجة الكلیة. 04الجدول رقم (  

 الدلالة
معامل  

 الارتباط
 الرقم الفقرة

 01 أنت على إطلاع بما یجري في المؤسسة  0,51 دال

في العملتحترم الأوامر الصادرة من المسؤولین  0.62 دال  02 

 03 ترى أن تحمل المسؤولیة فرصة لتطویر أعمالك 0.50 دال

 04 یهتم المدیر بتحفیزك وتشجیعك على التغییر و الإبداع 0.60 دال

 05 یمكن الاتصال بالمستویات الإداریة العلیا بدون عوائق 0.65 دال

الاتصالات تتصف بالدّقة و الوضوح المعلومات المنقولة عبر 0.69 دال  06 

 07 تتم الاتصالات داخل وحدة العمل وما بین الوحدات المختلفة بسهولة 0.62 دال

تحرص المؤسسة على التعرف على احتیاجاتك التدریبیة وتعمل على  0.57 دال

 تحسین مستوى أدائك لعملك
08 

 09 تتلقى التدریب الكافي للقیام بأعمالك 0.65 دال

 تنعكس برامج التطویر و التدریب التي سبق و أن شاركت فیها 0.69 دال

یجابیا على مستوى أدائك لعملك إ  
10 

 11 تهتم المؤسسة بمنح الحوافز المادیة و المعنویة للعاملین  0.43 دال

 12 هناك عدالة في نظام الرواتب و الأجور و المكافآت المقدمة 0.37 دال

تتقاضه یناسب متطلباتك الیومیةالأجر الذي  0.40 دال  13 

 14 عملیة اتخاذ القرارات  من المهام المقتصرة على المسؤولین فقط 0.53 دال

 15 یشارك العاملون في صنع القرارات التي تتعلق بوحدات العمل 0.59 دال

یتملك العاملون الصلاحیات القانونیة اللازمة لاتخاذ القرارات المتعلقة  0.62 دال

 بعملهم  
16 
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یشارك العمال في المؤسسة بمناقشة المشاكل التي تواجه وحدات العمل  0.64 دال

 بشكل جماعي وحلها و اتخاذ القرارات المناسبة 
17 

 تقوم بمواجهة المشاكل المتعلقة بعملك بدلا من التهرب منها وتجنبها 0.59 دال

 
18 

المستخدمة بالمنظمة تساعدك على التقلیل من الجهد  إن التكنولوجیا 0.50 دال

 المبذول
19 

 20 تساهم التكنولوجیا المستخدمة في سرعة إنجاز عملك  0.52 دال

 21 تجد خطورة في العمل الذي تؤدیه 0.63 دال

 22 تتوفر المؤسسة على الظروف الفیزیقیة الملائمة للعمل 0.48 دال

لكساعات العمل مناسبة  0.54 دال  23 

 24 حجم العمل یتناسب مع قدراتك الشخصیة  0.58 دال

 25 لدیك القدرة على التكیف في الحالات الطارئة  0.53 دال

 

) وجود علاقة قویة ذات دلالة إحصائیة عند 04یتضح لنا من خلال الجدول رقم (

بنود الاستبیان ومعامل الارتباط، و علیه یمكن القول أن  )، بین0.01مستوى الدلالة (

  استبیان المناخ التنظیمي یتمتع بدرجة عالیة من الصدق.
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   الثاني''الرضا الوظیفي'': الاستبیانصدق  -7-1-3

الاستبیان الثاني و الدرجة الكلیة:  الارتباط بین بنود معاملات):یبین 05الجدول رقم (  

معامل  الدلالة

 الارتباط
 الرقم الفقرة

 26 تساعدك وظیفتك على اكتساب ثقافة عالیة 0.50 دال

 27 تهتم بتطویر عملك من أجل الترقیة المهنیة 0.55 دال

 28 تتطلب وظیفتك جهدا كبیرا لأدائه 0.67 دال

 29 تتوفر لدیك الوسائل اللازمة للأداء عملك 0.52 دال

 30 العمل الذي تقوم به یمنح لك متعة شخصیة 0.46 دال

یعتبر الراتب الذي تتقاضاه غیر كاف بالنسبة لحجم الجهد و  0.62 دال

 المسؤولیات التي تقوم بها في عملك
31 

 32 یحترم المسؤولون آراء الموظفین و أفكارهم التطویریة 0.67 دال

 33 یهتم مدیرك و المسؤولون عنك بتوفیر احتیاجاتك 0.48 دال

التعاونعلاقتك مع الزملاء بالصداقة و  تتسم 0.73 دال  34 

 35 الوظیفة التي تشغل فیها تحتوي على قدر كبیر من المسؤولیة 0.65 دال

 36 تتغیب عن عملك في الحالات الضروریة فقط 0.67 دال

 37 تجد تقدیرا من قبل مدیرك في حال قیامك بعمل ممیز أو إضافي 0.48 دال

تعاون مع زملائك یسرك ما تجده من 0.63 دال  38 

 39 أنت فخور جدا بعملك 0.66 دال

 40 أنت تفكر في ترك هذه الوظیفة 0.40 دال
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) وجود علاقة قویة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى 05یتضح لنا من خلال الجدول رقم (

)، بین بنود الاستبیان و معامل الارتباط، و علیه یمكن القول أن استبیان 0.01الدلالة (

                                         الرضا الوظیفي یتمتع بدرجة عالیة من الصدق.

ثبات الأداة: -7-2  

المناخ التنظیمي'': الأول'' الاستبیانثبات  -7-2-1  

و نعني بثبات الاستبیان أن یعطى هذا الأخیر نفس النتیجة لو تم إعادة توزیع المقیاس 

اس ــــأكثر من مرة تحت نفس الشروط و الظروف، ولقد قمنا بالتحقق من ثبات المقی

رونباخ و النتائج ا كــــل ألفـــم احتساب معامــــاخ، حیث تـــدام طریقة ألفا كرونبــــباستخ

                                                 المتوصل إلیها مدونة في الجدول التالي:

المناخ التنظیمي. لاستبیان): یمثل قیمة معامل ألفا كرونباخ 06جدول رقم (  

 الأسالیب معامل ألفا كرونباخ

 جمیع بنود الاستبیان 0.70

) أن قیمة معامل ألفا كرونباخ عالیة جدا في جمیع بنود 06تبین من خلال الجدول رقم ( 

جدا،  عــــــل الثبات مرتفــــامـــى أن معــــذا یدل علــــو ه 0.70ى ـــالاستبیان، حیث وصلت إل

هـــى صحتــــة علــــى ثقة تامـــا علــــا یجعلنـــبات الاستبیان ممــا من ثــون قد تأكدنـــو بذلك یك  

  الفصــل  الرابـــع                                                                      منھجیـة البحــث 

121 



 

           فرضیاته.  و صلاحیته لتحلیل النتائج و الإجابة على أسئلة البحث و اختبار 

الثاني'' الرضا الوظیفي'':  الاستبیان ثبات -2- 7-2     

لإیجاد معامل ثبات الاستبیان الثاني، قمنا بحساب معامل ألفا كرونباخ و هي طریقة 

) یوضح النتائج المتحصل علیها:07من طرق حساب الثبات. و الجدول رقم (  

الرضا الوظیفي.لاستبیان ): یمثل قیمة معامل ألفا كرونباخ  07جدول رقم (  

كرونباخمعامل ألفا   الأسالیب 

 جمیع بنود الاستبیان 0.68

 

) أن قیمة معامل ألفا كرونباخ عالیة جدا في جمیع 07تبین من خلال الجدول رقم (

یدل على أن معامل الثبات مرتفع  و هذا 0.68بنود الاستبیان، حیث وصلت إلى 

جدا، و بذلك یكون قد تأكدنا من ثبات الاستبیان مما یجعلنا على ثقة تامة على صحته 

           و صلاحیته لتحلیل النتائج و الإجابة على أسئلة البحث و اختبار فرضیاته.

الأسالیب الإحصائیة المستعملة: - 8   

  الاستبیانات و فرزها، قمنا بتفریغها ومن ثم تحلیلها و معالجتها عن  استرجاع بعد    

تم استخدام الأدوات  ،(SPSS)طریق مجموعة البرامج الإحصائیة للعلوم الاجتماعیة 

  الإحصائیة التالیة:
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  لوصف خصائص أفراد العینة.التكرارات و النسب المئویة  -

 المتوسط الحسابي و الانحراف المعیاري. -

الرضا  استبیانالمناخ التنظیمي و  استبیانمعامل ألفا كرونباخ للتأكد من  ثبات  -

 .الوظیفي 

'' للإجابة على فرضیات البحث و التأكد  Pearsonمعامل الارتباط برسون'' -

     .الرضا الوظیفي  استبیانالمناخ التنظیمي و  استبیانمن صدق 
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 الفصل الخامس

تحلیل  عرض و  

نتائج البحث   



 

 

عرض وتحلیل النتائج الخاصة بخصائص أفراد عینة البحث:  -1  

: الجنسعرض و تحلیل النتائج الخاصة بأفراد عینة البحث حسب  -1-1  

): یمثل توزیع أفراد العینة حسب الجنس:08الجدول رقم (  

 نوع الجنس التكرار النسبة المئویة

100%  ذكور 80 

0%  إناث 0 

100%  المجموع 80 

                                    

): أن عدد الذكور یفوق عدد الإناث حیث بلغ عدد 08تبین من خلال الجدول رقم (

            .%0أي بنسبة  0، فحین بلغ عدد الإناث %100و ذلك بنسبة  80الذكور
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:السنعرض و تحلیل النتائج الخاصة بأفراد عینة البحث حسب  -1-2  

): توزیع أفراد العینة حسب السن:09الجدول رقم (  

 فئة السن التكرار النسبة المئویة

32.5% ]سنة 30قل من [أ 26   

40%  32 [ 31-40 ] 

17.5%  14 [ 41-50 ] 

10%    ]سنة 51أكثر من[ 8 

100%  المجموع 80 

  

): أن أفراد العینة الذین تتراوح أعمارهم بین09رقم ( نلاحظ من خلال الجدول  

، تلیها الفئة %40فرد و ذلك بنسبة  32حیث بلغ  داسنة هم أكثر عد ] 31-40[

، تأتي بعدها فئة العمر %32.5فرد بنسبة  26سنة و التي تبلغ  30العمریة أقل من 

، و أخیرا فئة العمر التي هي أكثر من %17.5حیث وصل عددها إلى  ]50-41[بین 

                                                  .%10أفراد بنسبة 8بلغ عددها  51
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الحالة العائلیة:عرض و تحلیل النتائج الخاصة بأفراد عینة البحث حسب  -1-3   

توزیع أفراد عینة البحث حسب الحالة العائلیة: ):10الجدول رقم (  

 الحالة العائلیة التكرار النسبة المئویة

40%  أعزب 32 

60%  متزوج 48 

00%  مطلق 00 

00%  أرمل 00 

100%  المجموع 80 

 

): أن أغلبیة أفراد العینة متزوجون، حیث بلغ عددهم 10تبین من خلال الجدول رقم (

.%40فرد أي بنسبة  32فحین بلغ عدد العزاب ، %60فرد و ذلك بنسبة  48  
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المستوى التعلیمي:عرض و تحلیل النتائج الخاصة بأفراد عینة البحث حسب  -1-4  

العینة حسب المستوى التعلیمي:): توزیع أفراد 11جدول رقم (  

 المستوى التعلیمي التكرار النسبة المئویة

00%  ابتدائي 00 

33.8%  متوسط 27 

58.8%  ثانوي 47 

7.5%  جامعي 6 

100%  المجموع 80 

 

فرد بنسبة  47): أن عدد أفراد العینة الثانویین بلغوا 11نلاحظ من خلال الجدول رقم (

فرد بنسبة  27وهي أعلى نسبة، تأتي بعدها الفئة المتوسطیة التي بلغ عددها  58.8%

.%7.5أفراد بنسبة  6، تلیها الفئة الجامعیة التي بلغ عددها 33.8%  

الأقدمیة في العمل: عرض و تحلیل النتائج الخاصة بأفراد عینة البحث حسب -1-5  

في العمل:): توزیع أفراد العینة حسب الأقدمیة 12الجدول رقم (  
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 الأقدمیة في العمل التكرار النسبة المئویة

58.75% ]سنوات 10قل من [أ 47   

18.75%  15 ]11-20[  

17.5%  14 ]21-30[  

5% ]31كثر من [أ 4   

100%  المجموع 80 

 

): أن أغلبیة أفراد العینة الذین تقل خبرتهم عن عشرة 12تبین من خلال الجدول رقم (

، فحین عدد الأفراد الذین %41.66شخصا و ذلك بنسبة  47سنوات بلغ عددهم 

، ثم یلیها عدد %18.75شخصا أي بنسبة  15سنة هو  ] 20-11[تتراوح خبرتهم من 

شخصا و ذلك بنسبة  14سنة و هو  ] 30-21[الأفراد الذین تبلغ خبرتهم من 

سنة هم أربعة أشخاص  31، إلا أن عدد الأفراد الذین تتراوح خبرتهم أكثر من 17.5%

                                                                 .%5و ذلك بنسبة 
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عرض و تحلیل النتائج الخاصة بفرضیات البحث:  -2  

عرض و تحلیل النتائج الخاصة بالفرضیة الجزئیة الأولى التي مفادها: -2-1  

علاقة إیجابیة ذات دلالة إحصائیة بین نمط القیادة و الرضا الوظیفي لدى توجد  ·

  .لوحدة تیقزیرت أعوان الحمایة المدنیة

  ): یمثل نتائج الفرضیة الجزئیة الأولى:13جدول رقم (

 متغیرات الدراسة المتوسط الحسابي الانحراف المعیاري برسون الدلالة

 0.54 دال
 نمط القیادة 11.61 2.29

 الرضا الوظیفي 59.22 7.45

 

هو ادةـــــــ): أن المتوسط الحسابي لنمط القی13دول رقم (ـــــلال الجـــــلاحظ من خی        

  ل، كما وجدنا معامS) =2.29 (فحین یمثل الانحراف المعیاري)  61, 11 = ݔ̅(  

تقبل الفرضیة  ، و بالتالي)، و هي قیمة دالة إحصائیاP=0.54لارتباط برسون یساوي(ا

ذات دلالة إحصائیة بین نمط القیادة و الرضا  التي مفادها '' توجد علاقة إیجابیة

   الوظیفي، أي أنها تحققت و بالتالي فهي مطابقة لتوقعاتنا السابقة.
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التي مفادها: الثانیةعرض و تحلیل النتائج الخاصة بالفرضیة الجزئیة  -2-2  

توجد علاقة إیجابیة ذات دلالة إحصائیة بین نمط الاتصال و الرضا الوظیفي  ·

                                                            .لوحدة تیقزیرت لدى أعوان الحمایة المدنیة

): یمثل نتائج الفرضیة الجزئیة الثانیة:14جدول رقم (  

 متغیرات الدراسة المتوسط الحسابي الانحراف المعیاري برسون الدلالة

 0.58 دال
 نمط الاتصال 11.96 2.77

 الرضا الوظیفي 59.22 7.45

): أن المتوسط الحسابي لنمط الاتصال یمثل14یلاحظ من خلال الجدول رقم (  

)، كما وجدنا معامل  = 2.77S، فحین یمثل الانحراف المعیاري ( (96. 11 = ݔ̅) 

) و هي قیمة دالة إحصائیا، وبالتالي تقبل الفرضیة  = 0.58Pالارتباط برسون یساوي (

إحصائیة بین نمط الاتصال و الرضا الوظیفي '' توجد علاقة ذات دلالة التي مفادها 

   أي أنها تحققت و بالتالي فهي مطابقة لتوقعاتنا السابقة. لدى أعوان الحمایة المدنیة''.

التي مفادها: ةالثالثعرض و تحلیل النتائج الخاصة بالفرضیة الجزئیة  -2-3  

 توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین مدى مشاركة العاملین في اتخاذ القرارات  ·

  .لوحدة تیقزیرت و الرضا الوظیفي لدى أعوان الحمایة المدنیة
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): یمثل نتائج الفرضیة الجزئیة الثالثة:15جدول رقم (  

 متغیرات الدراسة المتوسط الحسابي الانحراف المعیاري برسون الدلالة

 0.64 دال
 مشاركة العاملین في اتخاذ القرارات 20.40 3.25

 الرضا الوظیفي 59.22 7.45

): ن المتوسط الحسابي لمشاركة العاملین في اتخاذ 15نلاحظ من خلال الجدول رقم (

)، كما وجدنا =3.25S، فحین یمثل الانحراف المعیاري ( (40. 20 = ݔ̅)القرارات هو

) و هي قیمة دالة إحصائیا، و بالتالي تقبل  =0.64Pمعامل الارتباط برسون یساوي (

'' توجد علاقة إیجابیة ذات دلالة إحصائیة بین مشاركة العاملین الفرضیة التي مفادها  

في اتخاذ القرارات لدى أعوان الحمایة المدنیة'' أي أنها تحققت و بالتالي فهي مطابقة 

  لتوقعاتنا السابقة.
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 الفصل السادس

تفسیرهاو مناقشة نتائج البحث   

 



 

 

مناقشة نتائج البحث و تفسیرها: -1  

  مناقشة نتائج الفرضیة الأولى:  -1-1

   بین نمط القیادة و الرضا الوظیفي لدى أعوان الحمایة المدنیة. إیجابیةتوجد علاقة  ·

لاختبار العلاقة بین نمط القیادة و الرضا الوظیفي لدى أعوان الحمایة المدنیة، تم 

) بینت أن 13استخدام اختبار الارتباط لبرسون ، و النتائج الموضحة في الجدول رقم (

) مما یدل على قبول الفرضیة التي P= 0.54قیمة معامل ارتباط برسون تساوي (

نمط القیادة و الرضا الوظیفي لدى أعوان الحمایة بین  إیجابیةمفادها توجد علاقة 

  المدنیة. 

و هذا ما یؤكد بشكل كبیر على أهمیة نمط القیادة و أسلوب الإدارة المستخدم في 

تعاملها مع العمال، من خلال منحهم الثقة و الاحترام و التشجیع ، و قد اتفقت نتائج 

خ التنظیمي على الرضا الوظیفي''. ) بعنوان:'' أثر المنا2006الدراسة مع دراسة ملحم(

حیث توصل إلى وجود علاقة بین الأسلوب الإداري المستخدم و مستوى رضا 

 وان: '' تقییم المناخ) بعن1994العاملین. فحین اختلفت مع نتائج دراسة  القریوتي(

التنظیمي في الجامعات الأردنیة من وجهة نظر أعضاء هیئة التدریس''، التي         
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  التي أظهرت عدم ارتیاح العاملین في الجامعة الأردنیة لفلسفة الإدارة.

مناقشة نتائج الفرضیة الثانیة: -1-2  

  الاتصال و الرضا الوظیفي لدى أعوان الحمایة المدنیة.  بین نمطإیجابیة توجد علاقة  ·

لاختبار علاقة بین نمط الاتصال و الرضا الوظیفي لدى أعوان الحمایة المدنیة، تم 

) بینت أن 14استخدام اختبار الارتباط لبرسون، والنتائج الموضحة في الجدول رقم (

) مما یدل على قبول الفرضیة التي P =0.58قیمة معامل ارتباط برسون تساوي ( 

بین نمط الاتصال و الرضا الوظیفي لدى أعوان الحمایة  إیجابیةتوجد علاقة '' مفادها 

، لیدل ذلك على الأهمیة التي تولیها وحدة الحمایة المدنیة في توفیر نظام ''المدنیة

قت نتائج اتصال فعال تنساب فیه الاتصالات في جمیع الوحدات بكل سهولة، و قد اتف

) بعنوان: '' العلاقة بین المناخ التنظیمي و الرضا (Gratto 2006الدراسة مع دراسة 

الوظیفي'' حیث توصل إلى أن( الاهتمامات الشخصیة، الاتصالات الداخلیة، الهیكل 

التنظیمي، التقییم) أهم عناصر المناخ التنظیمي التي لها علاقة بمستوى الرضا 

قنوات  ن)، التي أظهرت أ1994نتائج دراسة القریوتي( الوظیفي فحین اختلفت مع

الاتصال مع الإدارة غیر مفتوحة بدرجة كافیة تسمح بتبادل المعلومات و التعرف على 

  خطط إدارة الجامعة و تصوراتها.
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ة:لثمناقشة نتائج الفرضیة الثا -1-3  

بین مدى مشاركة العاملین في اتخاذ القرارات و الرضا الوظیفي  إیجابیةتوجد علاقة  ·

        لدى أعوان الحمایة المدنیة.

لاختبار العلاقة بین مدى مشاركة العاملین في اتخاذ القرارات و الرضا الوظیفي لدى 

أعوان الحمایة المدنیة، تم استخدام اختبار الارتباط لبرسون و النتائج الموضحة في 

). مما یدل على P = 0.64) بینت أن معامل ارتباط برسون تساوي (15الجدول رقم (

'' توجد علاقة  بین مدى مشاركة العاملین في اتخاذ  إیجابیةقبول الفرضیة القائلة 

دل دلالة واضحة ــ. و هذا ی''القرارات و الرضا الوظیفي لدى أعوان الحمایة المدنیة

ة ــعلقــــرارات المتـــــاذ القـــلازمة لاتخــة الــال الصلاحیات القانونیـــلاك العمــــعلى امت

م و مشاركتهم في مناقشة المشاكل و حلها بدلا من التهرب منها، و قد اتفقت ــــــبعمله

) بعنوان: '' أثر المناخ التنظیمي على 2008نتائج الدراسة مع دراسة إیهاب الطیب(

الرضا الوظیفي'' حیث توصل إلى وجود علاقة إیجابیة بین مدى مشاركة العاملین في 

و الرضا الوظیفي للعاملین، فحین اختلفت مع نتائج دراسة اتخاذ القرارات 

قرارات في )  التي أظهرت عدم رضا العاملین عن نمط اتخاذ ال1994القریوتي(

  الجامعة الأردنیة.    
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 الاستنتاج العام:

إلى استكشاف طبیعة العلاقة التي تربط بین المناخ التنظیمي و عناصره   هدف البحث

بمستوى الرضا الوظیفي لدى أعوان الحمایة المدنیة بولایة تیزي وزو، و بعد الإلمام 

بكل جوانب الموضوع من الناحیة النظریة ، و بعد تطبیق الاستبیان على عینة مكونة 

د جمع البیانات و معالجتها إحصائیا عن عونا من الحمایة المدنیة، و بع 80من 

)، و بعد عرضها و تحلیلها ومناقشتها، تم التوصل إلى النتائج SPSS.08طریق (

  التالیة:

قویة ذات دلالة إحصائیة بین نمط القیادة و الرضا الوظیفي لدى  إیجابیةتوجد علاقة 

  .لوحدة تیقزیرت أعوان الحمایة المدنیة

ذات دلالة إحصائیة بین نمط الاتصال و الرضا الوظیفي قویة  إیجابیةتوجد علاقة 

  .لوحدة تیقزیرت لدى أعوان الحمایة المدنیة

قویة ذات دلالة إحصائیة بین مدى مشاركة العاملین في اتخاذ إیجابیة توجد علاقة 

  .حدة تیقزیرتالقرارات و الرضا الوظیفي لدى أعوان الحمایة المدنیة لو 

بة قویة ذات دلالة إحصائیة بین المناخ التنظیمي و الرضا و بالتالي توجد علاقة موج

  .لوحدة تیقزیرت الوظیفي لدى أعون الحمایة المدنیة
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  التوصیات:

اخ ـــــات سلبیة نحو المنـــــــق توجهــــل على خلــــي تعمـــل التــــى العوامــمحاولة الوقوف عل

المدنیة و الحد منها و وضع خطط للتغلب علیها التنظیمي السائد في وحدات الحمایة 

  و تهیئة مناخ ملائم.

العمل على عقد المزید من الدورات و البرامج التدریبیة للعاملین وفقا لاحتیاجاتهم 

  للتدریب و الذي ینعكس إیجابا على مستوى أداء العاملین.

ــد من الحوافــــم بمزیــق دعمهــــــة عن طریــــة أعوان الحمایة المدنیــــــرفع دافعی ة ــــز المادیـــ

و المعنویة، و توفیر كافة الإمكانیات التي تساعدهم على انجاز المهام الموكلة إلیهم، 

و تكریم المتمیزین منهم، ومنحهم ما یستحقونه من مكافآت تشجیعیة سواء كانت مادیة 

  أو معنویة. 
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قائمة 
 المراجع 

 



 

  المراجع:

I - :المراجع باللغة العربیة  

 الكتب:

لأسس السلوكیة و أدوات إدارة القوى العاملة، ا ،1979صقر عاشور، أحمد -)1

  .1ط دار النهضة العربیة للطباعة و النشر، بیروت، البحث، 

، السلوك الإنساني في المنظمات، دار المعرفة 1982أحمد صقر عاشور، -)2

  الجامعیة، الإسكندریة.

معرفة الجامعیة، إدارة الموارد البشریة العامة، دار ال  ،1983أحمد صقر عاشور، -)3

  .الإسكندریة

الدار الجامعیة،  ت،السلوك الإنساني في المنظما، 1997أحمد صقر عاشور، -)4

  .5بیروت، ط

القوى العاملة، الأسس السلوكیة و أدوات  ،  إدارة1999أحمد صقر عاشور،  -)5

  البحث التطبیقي، دار النهضة العربیة للطباعة و النشر.

الدار الجامعیة، السلوك التنظیمي، مدخل بناء المهارات، ، 2003أحمد ماهر،  -)6

  .الإسكندریة
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، إدارة السلوك التنظیمي، رؤیة معاصرة، بدون دار 2000سید مصطفى،  أحمد - )7 

علاقاته، المدخل في شؤون العمل و  ،1964 ین عز الدین،نشر، بدون بلد نشر.أم

  .مكتبة القاهرة الحدیثة 
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  .الأردن منتظمات الأعمال، دار الحامد للنشر و التوزیع،

السلوك التنظیمي و التحدیات المستقبلیة في  ،2008حمدات محمد حسن، -)12

  .1ط ،یة، دار الحامد، الأردنالمؤسسة التربو 

اء للنشر و التوزیع، ، دار الصف1السلوك التنظیمي، ط ،2002 خضیر كاضم حمود، 

  .الأردن
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السلوك التنظیمي في الإدارة التربویة، دار الوفاء  ،2004رسمي محمد حسن، -)14

  .1طالإسكندریة، 

  .2004روایة حسن، السلوك التنظیمي المعاصر، الدار الجامعیة، الإسكندریة،  -)15

عة الجدیدة، السلوك الإنساني في المنظمات، دار الجام ، 2004سلطان محمد سعید،
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سلوك التنظیمي، دار الجامعة الجدیدة، ال ، 2003سلطان محمد سعید، -)16

  الإسكندریة.

السلوك الإنساني في منظمات الأعمال، دار غریب، ،1995السلمي علي،  -)17

  . القاهرة

  إدارة الموارد البشریة،  دار الشروق عمان. ، 2003 شاویش مصطفى نجیب، -)18
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إطـار إنجاز مذكـرة التخرج لنیـل شھـادة الماستر، تخصص علـم النـفس العـمـل ي ـف
و التنظیم بعنوان: المناخ التنظیمي و علاقتھ بالرضا الوظیفي لدى أعوان الحمایة 

تیزي وزو.المدنیة بولایة   

 

یشرفنا أن نضع بین أیدیكم ھذا الاستبیان راجیا منكم الإجابة عن الأسئلة بكل صراحة 
و موضوعیة، علما أن ھذه البیانات التي ستدلون بھا سوف لن تستخدم إلا لأغراض 

 علمیة.

  في الخانة المناسبة.(×) ملاحظة: ضع إشارة 

 معلومات عامة: 

ذكر:                       لجنسا  

  أنثى                                     

 السن:             سنة

 المستوى التعلیمي:

 ابتدائي                متوسط                   ثانوي                  جامعي      

 الحالة العائلیة:

أرمل (ة)         أعزب (عزباء)           متزوج (ة)             مطلق (ة)          

 الاقدمیة في العمل : 

  

  

    

 

 

 

    

    



 

 الرقـم العبـــــــــــــــــــــــــــــارات أبدا أحیانا نادرا غالبا دائما
 01 أنت على إطلاع بما یجري في المؤسسة      
 02 تحترم الأوامر الصادرة من المسؤولین في العمل     
تحمل المسؤولیة فرصة لتطویر أعمالكترى أن        03 
 04 یھتم المدیر بتحفیزك وتشجیعك على التغییر و الإبداع     
 05 یمكن الاتصال بالمستویات الإداریة العلیا بدون عوائق     
 06 المعلومات المنقولة عبر الاتصالات تتصف بالدّقة و الوضوح     
وحدة العمل وما بین الوحدات المختلفة بسھولة تتم الاتصالات داخل       07 
تحرص المؤسسة على التعرف على احتیاجاتك التدریبیة وتعمل على      

 تحسین مستوى أدائك لعملك
08 

 09 تتلقى التدریب الكافي للقیام بأعمالك     
تنعكس برامج التطویر و التدریب التي سبق و أن شاركت فیھا إیجابیا      

 على مستوى أدائك لعملك 
10 

 11 تھتم المؤسسة بمنح الحوافز المادیة و المعنویة للعاملین      
 12 ھناك عدالة في نظام الرواتب و الأجور و المكافآت المقدمة     
الیومیةالأجر الذي تتقاضھ یناسب متطلباتك        13 
 14 عملیة اتخاذ القرارات  من المھام المقتصرة على المسؤولین فقط     
 15 یشارك العاملون في صنع القرارات التي تتعلق بوحدات العمل     
یتملك العاملون الصلاحیات القانونیة اللازمة لاتخاذ القرارات المتعلقة      

 بعملھم  
16 

یشارك العمال في المؤسسة بمناقشة المشاكل التي تواجھ وحدات العمل      
 بشكل جماعي وحلھا و اتخاذ القرارات المناسبة 

17 

 18 تقوم بمواجھة المشاكل المتعلقة بعملك بدلا من التھرب منھا وتجنبھا     
المستخدمة بالمنظمة تساعدك على التقلیل من الجھد  إن التكنولوجیا     

 المبذول
19 

 20 تساھم التكنولوجیا المستخدمة في سرعة إنجاز عملك      
 21 تجد خطورة في العمل الذي تؤدیھ     
 22 تتوفر المؤسسة على الظروف الفیزیقیة الملائمة للعمل     
 23 ساعات العمل مناسبة لك     
 24 حجم العمل یتناسب مع قدراتك الشخصیة      
 25 لدیك القدرة على التكیف في الحالات الطارئة      

 
 
 
 
 

 استبیان المناخ التنظیمي 



 

 

 الرقـم العبـــــــــــــــــــــــــــــارات أبدا أحیانا نادرا غالبا دائما
 01 تساعدك وظیفتك على اكتساب ثقافة عالیة     
 02 تھتم بتطویر عملك من أجل الترقیة المھنیة     
 03 تتطلب وظیفتك جھدا كبیرا لأدائھ     
 04 تتوفر لدیك الوسائل اللازمة للأداء عملك     
 05 العمل الذي تقوم بھ یمنح لك متعة شخصیة     
یعتبر الراتب الذي تتقاضاه غیر كاف بالنسبة لحجم الجھد و      

تقوم بھا في عملكالمسؤولیات التي   
06 

 07 یحترم المسؤولون آراء الموظفین و أفكارھم التطویریة      
 08 یھتم مدیرك و المسؤولون عنك بتوفیر احتیاجاتك     
 09 تتسم علاقتك مع الزملاء بالصداقة و التعاون       
 10 الوظیفة التي تشغل فیھا تحتوي على قدر كبیر من المسؤولیة     
 11 تتغیب عن عملك في الحالات الضروریة فقط      
 12 تجد تقدیرا من قبل مدیرك في حال قیامك بعمل ممیز أو إضافي     
 13 یسرك ما تجده من تعاون مع زملائك     
 14 أنت فخور جدا بعملك     
 15 أنت تفكر في ترك ھذه الوظیفة     
 تشعر بالرضا الوظیفي اتجاه عملك       
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رضا الوظیفياستبیان ال   



 

): الهیكل التنظیمي لوحدة الحمایة المدنیة لمدینة تقزیرت:02الملحق رقم (  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 وزارة الداخلیة

 المدیریة العامة

)48مدیریة الحمایة المدنیة( المدنیةللحمایة المدرسة الوطنیة    

 وحدات ثانویة

 وحدة تیقزیرت



 

): نتائج الفرضیة الجزئیة الأولى. 03ملحق رقم(  

 

Corrélations 
 
 
 

 
 

 
 
 

 

   

 

 

 

 

 

Corrélations 

,542**
,000

80

Corrélation de Pearson
Sig. (bilatérale) 
N 
Corrélation de Pearson
Sig. (bilatérale) 
N 

TCMND 

SATISFAC 

TCMND SATISFAC

La corrélation est significative au niveau 0.01 
(bilatéral).

**. 

Statistiques descriptives

11,6125 2,2917 80
59,2250 7,4562 80

TCMND 
SATISFAC 

Moyenne Ecart-type N

 



 

 

): نتائج الفرضیة الجزئیة الثانیة. 04ملحق رقم (   

 

 

Corrélations 
 
 
 

 
 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

Corrélations

,589** 
,004

80

Corrélation de Pearson
Sig. (bilatérale)
N
Corrélation de Pearson
Sig. (bilatérale)
N

COMMUNCA

SATISFAC 

COMMUNCA SATISFAC 

La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). **. 

Statistiques descriptives

11,9625 2,7765 80
59,2250 7,4562 80

COMMUNCA
SATISFAC 

Moyenne Ecart-type N



 

): نتائج الفرضیة الجزئیة الثالثة. 05ملحق رقم(  

Corrélations  
 
 
 
 

 
 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

Statistiques descriptives

20,4000 3,2515 80
59,2250 7,4562 80

DICISION
SATISFAC

Moyenne Ecart-type N

Corrélations 

,645*
,045

80

Corrélation de Pearson
Sig. (bilatérale) 
N 
Corrélation de Pearson
Sig. (bilatérale) 
N 

DICISION

SATISFAC 

DICISION SATISFAC

La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). *. 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 


