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 شكر وتقدیر
نشكر الله عزوجل على نعمة العقل والإیمان ونحمده كثیرا على 

حسن توفیقھ لنا في إنجازنا لھذا العمل المتواضع الذي ما ھو إلا 
 ثمرة للجھود التي بذلناھا طیلة مشوارنا الدراسي.

من ساھم من قریب أو من بعید في إنجاز  إتجاه وعرفانا بالجمیل
بأسمى العبارات التقدیر والشكر الجزیل.ھذه المذكرة نتقدم   

أشرف على إعداد ھذه  ذينتقدم بالشكر إلى الأستاذ المحترم ال
بخل علینا بالنصائح والإرشادات یلم  ذي" ال قدورالمذكرة " أ .

القیمة التي لم  تزدنا  إلا إصرار على النجاح ،ونتقدم بالشكر 
وخاصة الأستاذ "النفس عمل وتنظیمالجزیل إلى كل أستاذة "علم 

.المحترم حدیبي الذي ساعدنا كثیرا في ھذه المذكرة  
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 تسعديت                                   
 



 الدراسة: الملخص

 :باللغة العربیة

لدى هدفت الدراسة إلى معرفة العلاقة بین مغیرین هما المناخ التنظیمي ودافعیة الإنجاز 
بولایة تیزي وزو، وانطلقنا من فرضیة توجد علاقة  ENIEMعمال المؤسسة الصناعیة الكهرومنزلیة 

لدى عمال المؤسسة الصناعیة ذات دلالة إحصائیة بین المناخ التنظیمي ودافعیة الإنجاز 
فرد تم أخذ عینة متمثلة في  1600حیث كان مجتمع الدراسة مكون من . ENIEMالكهرومنزلیة 

فرد، وباستخدام المنهج الوصفي التحلیلي، وبالاعتماد على الملاحظة والاستبیان كأدوات لجمع  70
ثم عرضها وتفسیرها ومناقشة  SPSSالبیانات تم إدخال البیانات لبرنامج معالجة الحزم الإحصائیة 

النتائج خلصنا إلى: توجد علاقة موجبة قویة ذات دلالة إحصائیة بین المناخ التنظیمي وبین دافعیة 
وبعد المعالجة الإحصائیة بالاعتماد . ENIEMلدى عمال المؤسسة الصناعیة الكهرومنزلیة الإنجاز 

 : تم الوصول الى النتائج التالیة SPSS V 20على برنامج الحزمة الإحصائیة  للعلوم الاجتماعیة

هناك علاقة ذات دلالة إحصائیة بین مرونة التنظیم و دافعیة الانجاز لدى عمال المؤسسة  •
بحیث بلغت قیمة معامل الارتباط  -تیزي وزو- ENIEMالوطنیة لصناعات الكهرومنزلیة 

 . 01. 0عند مستوى الدلالة  58. 0بیرسون 
لة إحصائیة بین التدریب و التنمیة الاداریة و دافعیة الانجاز لدى هناك علاقة ذات دلا •

بحیث بلغت قیمة  -تیزي وزو- ENIEMعمال المؤسسة الوطنیة لصناعات الكهرومنزلیة 
 . 01. 0عند مستوى الدلالة  0.59معامل الارتباط بیرسون 

لدى عمال هناك علاقة ذات دلالة إحصائیة بین الثواب و العقاب و دافعیة الانجاز  •
بحیث بلغت قیمة معامل  -تیزي وزو- ENIEMالمؤسسة الوطنیة لصناعات الكهرومنزلیة 

 . 01. 0عند مستوى الدلالة  0.58الارتباط بیرسون 

 

 

 

 

 



 

 باللغة الأجنبیة:

Abstract the study aimed to know the relationship between two 

variables, namely the the organizational climate and the motivation for 

achivement of workers in public institutions, and we proceeded from the 

hupothesis that there is a statistically signification relationship between the 

organizational climate and the motivation of achievement among workers 

of public institutions, where the study population consisted of 1600 

individuals, a sample of 70 individuals was taken by using the decretive 

analytical approach, relying on observation and questionnaire as tools to 

collect data, data were entered for the statistical package processing 

program, and they were presented and interpreted and the results discussed, 

we concluded: there is a strong positive relationship with statistical 

significance between the organization climate and the achievement 

motivation of workers of Algerian public institution. 

 الكلمات المفتاحیة:

 المناخ التنظیمي، دافعیة الإنجاز، المؤسسات.

Organization climate, achievement motivation,  institutions. 

 

 

 

 



:مقدمة  
 

 مقدمة: 

الزمن والتي كان من اهمها في القرن  البشریة عبر نظرا لتطورات المتلاحقة التي عرفتها

الاخیر في المجال الاقتصادي ،حیث استلزم هذا توسعات وكبر حجم المؤسسات والمصانع  مما 

،فهي  فالمنظمات الى كونها من الموارد المالیة  دعا الى استقطاب اعداد هائلة من الید العاملة،

باعتباره  الى جانب اخر تقوم على مواردها البشریة والتي تعد عنصرا اساسیا ینبغي الاعتناء به،

من اهم  جمیع الوظائف ،وعلیه ظل البحث  عن ارتیاح العامل في العمل، داءالمحرك الاساسي لأ

ذ ان نجاح اي ا ،الاهداف التي الیها الباحثون في العلاقات الانسانیة والمختصون في شؤون العمل

مؤسسة لیس مقترن بما تحققه من ارباح مادیة فقط ،ولكن بما توفره ایضا لمواردها البشریة من 

ظروف مادیة ومعنویة تساعدهم على التكیف من خلال تسییر قائم على التوفیق بین مصالح 

الجهد المؤسسة ومصالح العمال ،الامر الذي یرفع معنویات العمال ویدفعهم على بذل مزید من 

واذا كانت دافعیة العمال نحو انجاز العمل من بین المؤثرات  التي تزید من  في العمل، والعطاء

انتاجیته فان الیوم المؤسسات  مجبرة على توفیر مناخ تنظیمي تتوفر من خلاله كل المستلزمات 

یجب ان تعتمد العمل وهو الشأن ذاته الذي  لإنجازالتي ترفع معنویات العمال وتزید من دافعیتهم 

 علیه المؤسسات الجزائریة الیوم.

على أكمل وجه  بالأعمالحیث توفیر المناخ التنظیمي المناسب له دور كبیر في القیام 

وفي تسییر السلوك البشري نحو تحقیق الاهداف حیث ان المناخ التنظیمي یعبر عن الظروف 

المهمة التي تستحوذ على إهتمام من الموضوعات الهامة و الداخلیة للمنظمة، وهو  والمتغیرات

الباحثین في مجال الإدارة، فدراسة المناخ التنظیمي تهدف إلى فهم وتفسیر سلوك أعضاء التنظیم 

والبیئة التي یعملون فیها، حیث أوضح أن وجود مناخ مناسب داخل التنظیم یسهم في تنمیة 

 أ 
 



:مقدمة  
 

رات ذات الصلة بعض المتغی ر حیوي في التأثیر علىلما له من دو  ،وتطویر الموارد البشریة

 بالأفراد ومنها الدافعیة لدیهم وخاصة دافعیة الإنجاز.

، وكل منظمة ترید أن تحقق نجاحا أفراد المجتمع مى له جمیعفالدافعیة للإنجاز مطلب یس 

زا، وهي تعبر عن مدى سعي الفرد واجتهاده ومثابرته من أجل تحقیق ستقرارا متمیاقتصادیا هاما وا

م بها الفرد ،اذ تثیر حماس الفرد یات التي یقو من الأداء، كما تعبر عن مختلف التحد مستوى عال

 واصراره واندفاعه للقیام بعمل معین من اجل تحقیق اهداف معینة.

تنظیمي لذالك سنحاول من خلال هذه الدراسة تسلیط الضوء على موضوع المناخ ال 

لایة تیزي وزو. بو  ENIEMاعیة الكهرومنزلیة وعلاقته بدافعیة الإنجاز لدى عمال المؤسسة الصن

 ولتحقیق ذالك قمنا بتنظیم الدراسة حسب الخطة التالیة:

 الجانب النظري:

بدأنا الدراسة بتقدیم فصل تمهیدي نعرض من خلاله إشكالیة الدراسة  الفصل الأول:

رقت بقة التي تطوفرضیاتها، ثم أهمیتها، وأهدافها وأهم مصطلحات الدراسة وأخیرا الدراسات السا

 ستفدنا منها في دراستنا.لنفس متغیرات الدراسة والتي ا

ناخ ملف الأفكار المرتبطة بالویحتوي على مخت الثاني: المناخ التنظیمي: صلالف

، أبعاده، المناخ التنظیمي، عناصره، أهمیته، أنواعه أهم نماذجهمن التعریف ب لتنظیمي، إنطلاقاا

 ة على المناخ التنظیمي.العوامل المؤثر ج قیاسه وصولا إلى مناه

 ب 
 



:مقدمة  
 

یة للإنجاز المتعلقة بالدافعیحتوي على مختلف الأفكار  الفصل الثالث: الدافعیة للإنجاز:

فهوم دافعیة الإنجاز، مكوناتها المفاهیم المتعلقة بالدافعیة، م إنطلاقا من تعریف الدافعیة وبعض

 خصائصها، نظریاتها وأهم مظاهرها وقیاسها.

 لى فصلین:ینقسم إ :ب التطبیقيالجان

المكاني الإطار الدراسة الاستطلاعیة و ویحتوي على  الدراسة المیدانیة: :لرابعا لالفص

افة إلى أدوات جمع خدم والعینة المراد دراستها بالإضالمنهج المست والزماني ، موضحین فیه

 البیانات والأسالیب الإحصائیة المعتمدة في الدراسة.

تعلیق علیها، ویحتوي على استجابات وقمنا من خلاله بتفریغ البیانات وال الفصل الخامس:

 أفراد العینة على مختلف أبعاد كل من إستبیان المناخ التنظیمي والدافعیة للإنجاز

وقمنا بتحلیل النتائج على ضوء الفرضیات والدراسات السابقة والتحقق من مختلف 

الإقتراحات التي تتعلق بموضوع لنهائیة متبوعة ببعض الفرضیات، وبعدها قمنا بتقییم النتائج ا

 . سة بتقدیم خاتمة لما توصلنا إلیهثم ختمنا الدرا الدراسة،

 

 ج 
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 ل الأول: الإطار العام للإشكالیةالفص

 

  .الإشكالیة -1

 .فرضیات البحث -2

 .أهمیة الدراسة وأسباب إختیار الموضوع -3

 .أهداف الدراسة -4

 .مفاهیم الدراسة -5

 .راسات السابقةالد -6
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 للاشكالیة      الإطار العام                                            الفصل الأول:      
 

 الإشكالیة: -1

تتوقف مقدرة وفاعلیة المنظمات في تحقیق أهدافها على فاعلیة وجودة أداء مواردها البشریة  

ن المعرفة والمهارات التي یمتلكها الفرد رغم أداریة فقط. مل، ولیس على المهارات والمقدرة الإفي الع

في حد ذاتها لیست كافیة ذات أهمیة كبیرة في تقریر مستوى إنجازه للعمل، لكن هذه العناصر 

رات الكامنة اویعني هذا ضرورة معرفة الدافعیة الإنسانیة للتوصل إلى كیفیة تنشیط القدرات والمه

یث أنه یعبر عن مجموعة ضوع المناخ التنظیمي، حالإهتمام المتزاید بمو ظ وعلیه نلاح لدى الفرد.

كما یدركها  ن الإستقرار والثبات النسبيیرة مبیئة الداخلیة للمنظمة والتي تتمتع بدرجة كبخصائص ال

منظمة التي ینتمون تجاهات العاملین وسلوكیاتهم في الملون، مما یكون له أثر كبیر على إالعا

مع  ا النظام وفي شعور المتفاعلینهذ ها، كما یشكل متغیرا فعالا في درجة ومستوى نجاح أداءإلی

ممكنة في والثقة والرغبة في بذل أقصى جهود مكوناته الفرعیة المختلفة بالراحة والطمأنینة 

 ).11ص .2007 .(حمدات محمد حسن .مسعاهم

الإنسجام والتعاون والثقة یعاني من  منوفر السبل المثلى یلكن المناخ التنظیمي الذي لا  

لإنضباط والحیویة في وعدم ا واللامبالاةأبعاد سلبیة، وأثار سلوكیة تتسم بزیادة الدوران الوظیفي 

حترام والتقدیر بعض المنظمات بغیاب جو یسوده الا افة إلى شعور العاملین فيداء، بالإضالأ

اعي الجانب النفسي والإجتماعي للعامل ووجود أسالیب إشرافیة لا تر  ،لقرارإتخاذ ا والمشاركة في

مع غیاب المرونة التي تساعد على خلق عمل منسجم  ،والتعامل مع المرؤوسین علاقة عمل

ونة یسودها روح الفریق، وتضم الإتصالات الفعالة التي تربط كافة أجزاء التنظیم بما یوحد ومتعا

خاصة ما یتعلق بسبب  ،ن الدافعیة تختص بتفسیر سبب السلوك الإنسانيلى إعتبار أكاره عأف

ولماذا یشعر الفرد خر تجنب العمل. بینما یحاول فرد أ ،تفاني فرد ما في العمل وإخلاصه وولائه
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 للاشكالیة      الإطار العام                                            الفصل الأول:      
 

وهذا ما . ب منهبالملل والضجر والرغبة في التهر  ورضا في العمل بینما یشعر الأخر عادةبس

 ).369ص.2007.(حنطي عبد الغفار یتطلب تفهم دوافع السلوك الإنساني.

و تؤدي فرادى وجماعات لجعلهم یحققون نتائج تساعد أفالدافعیة تهدف إلى دفع العاملین  

یعد دفع العاملین للأداء الفعال تحدیا كبیرا یواجهه المدیرین لأن إلى تحقیق أهداف المنظمة، كما 

إذ یكون الجهد الإنساني بدون رغبة أو  ،إنخفاض دافعیة العاملین یسهم في خفض مستوى الأداء

خر حماس او إهتمام، مما یؤدي إلى بروز مشكلات تنظیمیة تتعلق بسلوك العاملین كالتغیب، التأ

ة وعلیه یتعین على المنظمات التعرف على كیفی في حوادثه وإصاباته.وعدم التحكم في العمل و 

بعاد الدافعیة نظرا لدور هذه تحفیز العاملین وتعزیز دافع الإنجاز لدیهم، والذي  یعد أحد أهم أ

ن الدافع من كون أالنوعیة من الدافعیة في رفع مستوى أداء وإنتاجیة الفرد العامل، وهذا إنطلاقا 

خلال سلوكیاتهم  ، والذي یظهر بدوره منلتحقیق النجاحالفرد إلى العمل المضني للإنجاز یدفع 

المسؤولیة وتجنب المخاطر ومواجهة الصعوبات حتى تجاوزها والتعاون وزیادة  وإنجازاتهم كتحمل

 ).25ص.2015.(علاء حافظ عبد الناصر السعي نحو تحقیق الأهداف.و الولاء 

بالنسبة لأهمیة القیادة الجماعیة ووجود  إلتون مایواث وهذا ما أشارت إلیه دراسات وأبح 

نتماء والإحساس الذي ینعكس بدوره على الشعور بالاجماعة عمل یسودها روح التعاون والإنسجام 

 الجهد والمثابرة التي تؤدي إلى تحقیق الأهداف التنظیمیة.بالمسؤولیة ویحفز على بذل مزید من 

أن مناخ  لتنظیمي ودافعیة الإنجاز بإعتبارالعنصرین: المناخ اولأهمیة التداخل بین هذین 

ثیر على دافع الإنجاز للأفراد سواء إیجابیا أو سلبیا لا یفهم إلا بمدى ما یتركه من تأ أي منظمة

 نقوم بطرح التساؤل الرئیسي التالي:
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 للاشكالیة      الإطار العام                                            الفصل الأول:      
 

 ة الإنجاز لدى العامل؟علاقة المناخ التنظیمي بدافعی ما -

 :فرضیات الدراسة -2

توجد علاقة بین مرونة التنظیم ودافعیة الإنجاز لدى عمال المؤسسة الصناعیة الكهرومنزلیة  -1

ENIEM . 

الإداریة ودافعیة الإنجاز لدى عمال المؤسسة  والتنمیةتوجد علاقة بین مرونة التدریب  -2

 .ENIEMالصناعیة الكهرومنزلیة 

توجد علاقة بین مرونة الثواب والعقاب ودافعیة الإنجاز لدى عمال المؤسسة الصناعیة  -3

 .ENIEMالكهرومنزلیة 

 أهمیة الدراسة وأسباب إختیار الموضوع: -3

 أهمیة الدراسة: -3-1

والسعي لتطویره  ،یعتبر المورد البشري أحد أهم مقومات المنظمة الذي یجب الحفاظ علیه

یمكن لأي منظمة أن تصل  ولا ضل ونحو تحقیق الأهداف الموضوعیة.من اجل الرقي به نحو الأف

ها دون توفیر مناخ تنظیمي ملائم، بإعتبار البیئة التي تتفاعل فیلیه من أهداف إلى ما تصبوا إ

لأهداف المنشودة، والعمل على تعزیز السلوكیات ظیم وأبعاده مع إمكانیات تحقیق اأهداف التن

على دافعیة الإنجاز داخل المنظمة بإعتبار الدافعیة الإیجابیة للموارد البیئیة وتفادي كل ما یؤثر 

ومهاراته. وعلیه  والتي تظهر من خلال مردودیتههي الدعامة الأساسیة للعملیة السلوكیة وتنشیطه، 

اصرها البشریة وتهیئة جو عمل مناسب لتحقیق أعلى مستویات عن مراعاةفعلى إدارة المؤسسات 

 الكفاءة والفاعلیة المهنیة.
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 للاشكالیة      الإطار العام                                            الفصل الأول:      
 

حلها الذي انعكس على فشلها عبر مرالیه البنیة التنظیمیة الجزائریة وهذا ما افتقرت إ 

اءة الفئات وكف ناخ تنظیمي مناسب یعزز من فاعلیةالتنظیمیة المختلفة، لعدم قدرتها على توفیر م

هذه المقومات التي تفعل معالم دافعیتهم نحو الإنجاز قصد فتقارها لمثل لة مهنیا، بحیث االعام

مهني یعكس الواقع التنظیمي الذي هذا ما یعتبر بمثابة معیق لسلوك ال القیام بالمهام المرجوة،

  ).08ص.2016.بعجي حنان(عیشه المؤسسات. ت

والتي  ،بیئة العملى مجموعة من العوامل التي تمیز لتنظیمي كمفهوم یشیر إلافالمناخ 

  ).12ص.2012.أكساس نریمان( .تؤثر في سلوك العاملین

هذا النظام، وفي شعور المتفاعلین كما یعتبر متغیرا فعالا في درجة ومستوى نجاح أداء 

مكنة في هم المقة والرغبة في بذل أقصى جهودوالثلمختلفة بالراحة والطمأنینة عبر مكوناته الفرعیة ا

 ).11ص.2007.حمدات حسن محمد( مسعاهم لإنجاز متطلبات أدوارهم .

"المناخ التنظیمي وعلاقته بدافعیة  :بـجاءت الدراسة الموسومة  ه الحیثیاتومن خلال هذ 

شتراك العمال في اتخاذ القرار داخل لجماعي، واسوسیو تنظیمیة لبناء ثقافة العمل ا كآلیةالإنجاز" 

وزیادة الرضا ودافعیة العاملین  ،المؤسساتي قصد تحقیق أكبر قدر من الفاعلیة التنظیمیةالسیاق 

 لسیر العمل الناجح والهادف.

 أسباب إختیار الموضوع: -3-2

لقد أشار أغلب الباحثین إلى أنه على الرغم من إنتشار الدراسات المرتبطة بالمناخ  

مما یستدعي تناوله بالبحث والدراسة وتوضیح مدى تأثیر  ،التنظیمي إلا أنه لا یزال موضوع جدل

 أبعاده على رضا ودافعیة العمال.
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 للاشكالیة      الإطار العام                                            الفصل الأول:      
 

باب لدراسات ترتبط الدراسة التي بین أیدینا بمجموعة من الدوافع والأسوعلى غرار كل ا 

 والتي نوجزها فیما یلي:

دودیة الإنتاج فاعلیة التنظیمیة ورفع مر ن إلى تحقیق  الكفاءة والن أغلب المنظمات یسعو إ −

ن أن الأنماط أنسب وذلك من خلال رفع درجة الرضا والدافعیة لدى العمال، ولذا وجب تبیا

 افة إلى عوامل أخرى.إلى ذالك بالإض

الرغبة في كشف العلاقة بین المناخ التنظیمي كمتغیر مستقل ودافعیة الإنجاز كمتغیر تابع  −

 من خلال مدى مساهمة الأول في تحقیق الثاني.

ب التي یتوقف ن موضوع المناخ التنظیمي ودافعیة الإنجاز یعد من بین أهم الأسباا أكم −

 الكثیر من المنظمات.علیها نجاح أو فشل 

تي تعزز من دافعیة الإنجاز لدى العامل داخل لضوء على أهمیة توفیر العوامل التسلیط ا −

 المؤسسة.

 أهداف الدراسة: -4

ا في خضم هذه المنطلقات لكشف الغموض الذي یعتریه كآلیةلكل دراسة هدف تصبو إلیه  

 هداف المحوریة التالیة:نبلور الأ

محاولة معرفة معالم المناخ التنظیمي الجید الذي یساهم بشكل واضح في تحقیق الرضا  -

 وتعزیز دافع الإنجاز لدى العامل.

 ظیم.لى فاعلیة جماعة العمل داخل التنالوقوف ع -

نسق السلطة من خلال الكشف عن واقع مشاركة العمال في الوقوف على مدى عقلانیة  -

 اتخاذ القرار والإتصال الفعال.
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 للاشكالیة      الإطار العام                                            الفصل الأول:      
 

 نجاز داخل السیاق المؤسساتي.الوقوف على واقع دافع الإ -

معالمها من خلال تفعیل  ،محاولة الكشف عن الآلیات الكفیلة بتعزیز دافعیة الإنجاز -

 مجال الدراسة.ومؤشراتها داخل المؤسسة 

یساهم في تحفیز العمال م والرؤیة الواضحة لأهمیة توفیر مناخ تنظیمي ملائم تضمین الفه -

 نجاز.لى الإودافعهم إ

 مفاهیم الدراسة: -5

 المناخ التنظیمي: -5-1

 إصطلاحا: 

 التعریف الفیزیولوجي:

یعبر المناخ التنظیمي عن مجموعة الخصائص البیئیة الداخلیة للعمل التي تتمتع بدرجة 

النسبي یفهمها العاملون ویدركونها، مما ینعكس على قیمهم واتجاهاتهم، وبالتالي على من الثبات 

 ).215ص.1994.محمد قاسم.(العریوتي سلوكهم.

 إجرائیا:

خلال إجابته على  ENIEMهو مجموعة الدرجات أین تحصل علیها العامل في مؤسسة 

 تصال والتواصل، الإشراف...).بنود إستبیان المناخ التنظیمي بأبعاده (الهیكل التنظیمي، الإ
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 للاشكالیة      الإطار العام                                            الفصل الأول:      
 

 دافعیة الإنجاز: -5-2

 إصطلاحا:

على أنه میل مستمر نحو النجاح، وأن شدة دافع الإنجاز لا تتعلق بالفرد ماكلیلاند عرفه  

المتغیرات التي تحدد شدة  فقط، بل أن مستوى صعوبة المهمة وأهمیتها بالنسبة للفرد من أهم

 ).126ص.2010.ساري سلیم.(سواق .الدافع

 إجرائیا:

من خلال إجابته  ENIEMهو مجموع الدرجات التي یتحصل علیها العامل في مؤسسة 

 على بنود إستبیان الدافعیة للإنجاز.

 الدراسات السابقة: -6

 المناخ التنظیمي:حول متغیر الدراسات السابقة  -6-1

 :الدراسات العربیة -6-1-1

هدفت هذه الدراسة إلى  ،"المناخ التنظیميواقع "تحت عنوان:  )2002( الشمريدراسة  

  ةیة للبنین بمدینة حائر في المملكة العربیمدرسة الثانو  على واقع المناخ التنظیمي فيالتعرف 

 )342(مدیرا و )20(وتكوین عینة الدراسة من  ،جهة ونظر المعلمین والمدیرینو السعودیة من 

ن أكثر التقدیرات لوجهات البیانات، قد أظهرت النتائج أ. وقام الباحث بإعداد استبانة لجمع معلما

بمجالات الإجراءات والسیاسات وحوافز ظیمي هي التي تتعلق ننظر المدیرین حول تحدید المناخ الت

ت كانت لمجالي الأسلوب قل التقدیراصلاحیات، والعلاقات والاتصالات وأالعمل، واتخاذ القرارات وال
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 للاشكالیة      الإطار العام                                            الفصل الأول:      
 

وبالنسبة للعاملین فكانت أكثر العوامل التي تؤثر على تحدید  لمهني.الإداري، والتقدیم والجو ا

سات هي التي تتعلق بمجالات العلاقات والاتصالات والإجراءات والسیاالمناخ التنظیمي 

كما أظهرت النتائج عدم وجود فروق دالة إحصائیا في تقدیرات  .والصلاحیات والتقدم والنمو المهني

متغیرات الوظیفیة أو المؤهل العلمي أو لظیمي، تعزى لنمجالات المناخ التنة الدراسة على أفراد عی

 سنوات الخبرة.

لى التعرف ، هدفت هذه الدراسة إ"لمناخ التنظیمي"ا: تحت عنوان )2003( عليدراسة 

على نوع المناخ التنظیمي السائد في مدارس وكالة العون الدولیة في الأردن من وجهة نظر 

دارس وكالة والمعلمات، وتكون مجتمع الدراسة من مدارس منطقة شمال عمان التابعة لمالمعلمین 

معلما ومعلمة، وقد أخذت عینة  )1028(مدرسة، بواقع  )48(غ عددها الغول الدولیة، والبال

، واستخدم معلما ومعلمة )230(مدارس و )13(بواقع  ،من هذه المدارس %27یة بنسبة عشوائ

 المناخ التنظیمي في مدارس وكالة لقیاس )OCDQ(إستبانة وصف المناخ التنظیمي  الباحث

ة نظر المعلمین والمعلمات هو مناخ مفتوح ثم یلیه العون الدولیة في الأردن من جهة ومن وجه

 المناخ المستقل.

نظیمي على أداء تحت عنوان: "أثر المناخ الت )2006( محمود إبراهیم الشنطيدراسة 

لى التعرف على مدى تأثیر أبعاد المناخ التنظیمي السائد لهذه هدفت الدراسة إ، البشریة" الموارد

، عینة ستطلاع، وقام الباحث بتصمیم استبانة الموارد البشریةالوزارات، وكذالك التعرف على ا

السلطة الفلسطینیة في قطاع غزة، والتي  ف إشرافائبوظمن الموظفین العاملین  الدراسة تكونت

لمجتمع  موظفا، وهو المجموع الكلي )3336(ختیارهم من بین موظف تم ا )620(لغ عددها یب

التالیة: توجهات أفراد العینة نحو المناخ التنظیمي السائد  سة إلى النتائجالدراسة، وقد خلصت الدرا
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 للاشكالیة      الإطار العام                                            الفصل الأول:      
 

في الوزارات الفلسطینیة على أداء الموارد البشریة، وأن هناك مناخ یؤدي إلى تحسین مستوى 

 الأداء.

اخ خ التنظیمي" هدفت إلى تقییم المنتحت عنوان: "تقییم المنا )2007( الموهن دراسة

 وتكونت ،السائد في المدارس محافظة ظفار في سلطة عمان من جهة ومن جهة نظر المعلمین

معلما. وقام الباحث بإعداد إستبانة لجمع البیانات، وقد أظهرت النتائج  )813(عینة الدراسة من 

في تقییمات المعلمین لمجالات أداة الدراسة، تعزي لمتغیر أیضا عدم وجود فروق دالة إحصائیا 

ح الإناث، كما أظهرت ستثناء مجال السلوك الإداري والقیادي، وكانت الفروق فیه لصالالجنس با

ر وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في تقییمات المعلمین، أداة الدراسة تعزي لمتغی ا عدمالنتائج أیض

یها لصالح المعلمین ذو وكانت الفروق ف المهني، النموو بإستثناء مجالي صناعة القرار  الجنس

 كبر.الخبرة الأ

 الدراسات الأجنبیة: -6-1-2

الوظیفي والمناخ "العلاقة بین الرضا : دراسة بعنوان )Johanshan, 1985(دراسة 

، وقد أجریت الدراسة في "في كلیات مجتمع وجماعات مختارة نالأكادیمییالتنظیمي عند المدرین 

 )256(من الولایات المتحدة الأمریكیة، وتكونت عینة الدراسة من  ت الوسط الغربيثلاثة من ولایا

إداریا في كلیات المجتمع، وقد إستخدم الباحث إستبانة المناخ التنظیمي وإستبانة دلیل وصف 

وكانت   لى الكشف عن وجود علاقة بین المناخ التنظیمي والرضا الوظیفينة، وتهدف الدراسة إالمه

یات العلیا رتباط قویا بین المناخ التنظیمي والرضا الوظیفي للمعاهد والكلنتیجة الدراسة أن هناك إ

 میین.یوالرضا الوظیفي للإداریین والأكاد
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 للاشكالیة      الإطار العام                                            الفصل الأول:      
 

ناخ التنظیمي والرضا الوظیفي بعنوان: "العلاقة بین الم )Ofland, 1985( دراسة

، فقد هدفت إلى "مریكاالحكومیة في مقاطعة كولومبیا في أللمعلمین في مدارس مختارة من المدارس 

لوظیفي للمعلمین، وصنف المناخ التنظیمي من إستقصاء العلاقة بین المناخ التنظیمي والرضا ا

ستخدم الباحث مقیاسین أحدهما ورات المعلمین لهذا المناخ، وقد إالمفتوح إلى المغلق حسب تص

المناخ وبینت نتائج الدراسة وجود أثر ذو دلالة لنوع  لمناخ التنظیمي والأخر الرضا الوظیفي.ا

 في.التنظیمي على الرضا الوظی

والتي  "مي وأثاره على المتغیرات التنظیمیة: المناخ التنظیبعنوان )Zhang, 2010(دراسة 

إستهدفت دراسة خصائص المناخ التنظیمي وأثاره على التغیرات التنظیمیة وكانت عینة الدراسة 

فون مصنفون على النحو التالي: المستوى مشارك من بینهم مدراء وموظ )419(تتكون من 

 .لحالي التعلیمي، كان ومدة العمل ا

 الدراسة التي تناولت دافعیة للانجاز: -6-2-1

  الدراسة العربیة: -6-2-1

"دافعیة الإنجاز وعلاقتها بكل من القلق  بعنوان):2005" محود بني یونس"( دراسة

 عینة  على الدراسة تقام أجرالشخصي وانماط السلوك لدى عینة من طلبة جامعة الأردنیة" ،

فاستخدمت الباحث من  ذكور)، 29اناث، 87( من حیث الجنس:طالب وطالبة)  116( من تتكون

 خلال الدراسة المقاییس التالیة:

 لقیاس الدافعیة الإنجاز. "ینمونی"مقیاس 

 وزملائھ لقیاس القلق الشخصي. "سبیلبیرغر"قائمة 
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 للاشكالیة      الإطار العام                                            الفصل الأول:      
 

 مقیاس "الفسفورس" لقیاس أنماط السلوك.

 أظهرت النتائج كما یلى:

            علاقة ارتباطیة بین الدافعیة الإنجاز وقلق الشخصي وانماط السلوكعدم وجود 

 ).115ص .فتیحة صاهد.جمعي نوي ( 

" الضغط المهني وعلاقته بدافعیة بعنوان "د.نوي الجمعي والاستاذة صاهد فتیحة"، دراسة

التعرف على مستویات تهدف الدراسة الى الإنجاز لدي أساتذة التعلیم الثانوي ببرد بوعریریج"، 

الضغط المهني ودافعیة الإنجاز لدى هؤلاء المعلمین وكذلك العلاقة بین المتغیرین وطبیعتها ،تمت 

 استخدم الباحث مقاسین وهما: ،"أستاذ 41" الدراسة على عینة عددها

یهدف لقیاس اهم مصادر واعراض الضغط  "مقیاس الضغط المهني ل"نجاح القیلان -

 المهني.

 "د. عبد الرحمان صالح الأزرق" .  دافعیة الإنجاز وضعهمقیاس  -

توصلت الدراسة الى وجود علاقة ارتباط بین ضغط المهني ودافعیة الإنجاز لدي أساتذة 

  ).116ص.فتیحة صاهد.جمعي نوي (الثانوي. التعلیم

والعادیین " دافعیة الإنجاز دراسة مقارنة بین المتفوقین بعنوان"نبیل محمد الفحل"،  دراسة

 من الجنس في التحصیل في الصف الأول ثانوي".

تهدف الدراسة الى التعرف على مدى دافعیة الإنجاز لدى كل من الطلاب المتفوقین 

 والعادیین وكذلك التعرف على الفروق بینهم.
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 للاشكالیة      الإطار العام                                            الفصل الأول:      
 

من العادیین  30من المتفوقین و 30"  ) طالب:60( من مكونة عینة على الدراسة أجریت

 عادیات). 30، و) متفوقات3طالبة ( )60(

استخدم الباحث استمارة جمع البیانات العامة واختبار الدافع للإنجاز الاطفال والراشدین من 

 اسفرت على نتائج هذه الدراسة: "،موسى الفتاح عبدإعداد "

 وجود فروق دالة إحصائیة بین متوسط الدرجات مجموعة المتفوقین. -

احصائیات بین متوسط الدرجات لمجموعة الطلاب العادین في عدم وجود فروق ذات دلالة  -

 التحصیل وبین متوسط درجات الطلبات العادیات على مقیاس الدافعیة الإنجاز.

 وجود فروق دالة احصائیا بین متوسط درجات الطالبات المتفوقات وبین متوسطات. -

 بني محمود محمد(درجات العادیات في التحصیل الدراسي على مقیاس الدافعیة الإنجاز. -

 ).139-138ص.یونس

دراسة حالة لدى ز لإنجاا بدافعیة وعلاقته التنظیمي التغییر" بعنوان "لخمیداليدراسة" 

 ).2014عمال الحمایة المدنیة  بسیدي عامر (

 وقد وجدنا فیها الإشكالیة التالیة:

 وهي: الفرعیة أسئلةهل توجد عن هذه الإشكالیة 

ال الحمایة مالآلي  ودافعیة الإنجاز لدى ع  الإعلامهل توجد علاقة بین سهولة  التعامل مع  -1

 المدنیة؟.

الآلي ودافعیة الإنجاز لدى عمال  الإعلامهل توجد علاقة بین تقلیص الوقت العمال على  -2

 الحمایة المدنیة؟.
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 للاشكالیة      الإطار العام                                            الفصل الأول:      
 

هل توجد علاقة بین تسهیل العمل مع الزبائن بالإعلام الآلي ودافعیة الإنجاز لدى عمال  -3

 الحمایة المدنیة؟.

 فرضیات الدراسة:

 الإنجاز لدى عمال الحمایة المدیة. علاقة بین سهولة التعامل الإعلام الآلي ودافعیة توجد -1

الآلي ودافعیة الإنجاز لدى عمال توجد علاقة بین تقلیص الوقت العمال في تعامل الإعلام  -2

 الحمایة المدنیة.

توجد علاقة بین تسهیل العمل مع الزبائن بالإعلام الآلي ودافعیة الإنجاز لدى عمال الحمایة - 3

 المدنیة.

 منهجیة الدراسة:

اشتملت الدراسة على اعتماد المنهج الوصفي التحلیلي باعتباره الأسلوب الأنسب والأفضل 

ن المدروسین وتصویرهما كمیا ووصفیا وتحلیلیا عن طریق جمع المعلومات بطریقة لوصف المتغیری

ونظرا لصغر حجم مجتمع البحث وتك الاعتماد على  موظفا)،15مقننة ،وتم اختیار العینة قدرها(

وكما اعتمدت الدراسة على الاستبیان خاص بالتغییر التنظیمي كمتغیر  عینة العشوائیة والعنقودیة،

 استبیان خاص بدافعیة الإنجاز كمتغیر تابع.المستقل و 

 نتائج الدراسة:

توجد علاقة بین المتغیر التنظیمي ودافعیة الإنجاز ولابد من  لا بأنه تستنتج هذه الدراسة 

 البحث عن أسالیب أخرى للرفع من دافعیة الموظف الإنجاز.
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 للاشكالیة      الإطار العام                                            الفصل الأول:      
 

 لا توجد علاقة بین سهولة تعامل ودافعیة الإنجاز.

الوقت بالنسبة المهام تجد استحسان لدى العامل في الحكایة المدنیة للرفع نستنج ان تقلیص 

 من دافعیة العمل المقارنة فیما بینها في الافتراضات الأخرى.

 كما تخلص الى أنه لا توجد علاقة بین تسهیل العمل مع دافعیة الإنجاز.

 الاستفادة من دراسات المتغیر التابع:

دراسة الحالیة في دراسة المغیر التابع كونهم یتناولون موضوع تتشابه الدراسات السابقة مع 

 الإطارغیر المستقل، وقد استفدنا في هذه الدراسة في تلاختلاف فقد كان في ال إمانجاز ،دافعیة الإ

 النظري عن الناحیة التقنیة.

 بدافعیة وعلاقته الوظیفي بالاغتراب الشعوربعنوان " )،2006"(بنزاهي منصور. ددراسة" 

 "الإنجاز

مستوى الشعور بالاغتراب الوظیفي ویتمیز به  إلىمحاولة التعرف  إلىتهدف الدراسة 

الوسطي لقطاع المحروقات الجزائري  وكذا مستوى الشعور بالاغتراب وعوامله باختلاف بعض 

المتغیرات الدیموغرافیة والوسطیة وفي الخیر معرفة العلاقة الارتباطیة ودلالتها بین الشعور 

لاغتراب الوظیفي والدافعیة الإنجاز من جهة والتعرف على علاقة التي تربط بین عوامل الشعور با

 بالاغتراب الوظیفي والدافعیة الإنجاز من جهة أخرى.

اطار) من الإطارات الوسطى العامة القطاع بالمحروقات الجزائري 231بلغ قوام العینة( :العینة

لجهویة التالیة (حاسي مسعود، حاسي الرمل، حاسي (شركة سونطراك) في كل من المدیریات ا

 بركاوي)
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 للاشكالیة      الإطار العام                                            الفصل الأول:      
 

 أدوات الدراسة المعتمدة في الدراسة:

المستخدمة في هذه الدراسة على مقاسین وهما الشعور بالاغتراب ویحتوي  الأدواتاشتملت 

 وهي: أبعادعلى ستة 

بنود ومقیاس الدافعیة  32بنودهمعنى وعدد التشاؤم ،اللا الإرضاءـ اللامعاریةـ  ةالانعزالیالعجزـ 

 بند. 26الإنجاز المهني ،وعدد بنوده یقدرب

 المعتمد في الدراسة: الإحصائیةالأسالیب 

 المتوسط الحسابي. -1

 الانحراف المعیاري. -2

 .ئالقار النسبة  -3

 اختبارات. -4

 معامل الارتباط بیرسون. -5

 ).5- 4ص.منصور وبن زاهي.(العماليالتحلیل  -6

 نتائج الدراسة:

 العینة. أفرادمستوى الشعور بالاغتراب الوظیفي كان أقل بقلیلي من المتوسط لدى  −

 مستوى الدافعیة الإنجاز كان مرتفعا جدا لدى إطارات الوسطى لقطاع المحروقات. −

العینة في الشعور بالاغتراب الوظیفي وعوامله  أفرادتوجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین 

 باختلاف نظام العمل.
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 للاشكالیة      الإطار العام                                            الفصل الأول:      
 

العینة في الشعور بالاغتراب الوظیفي وعوامله  أفرادوق ذات دلالة إحصائیة بین توجد فر 

 باختلاف السن ماعدا الشعور بالتشاؤم و اللارضا.

یوجد ارتباط سلبي ذو دلالة إحصائیة بین الشعور بالاغتراب الوظیفي وعوامل الدافعیة 

 ).5ص.منصوربن زاهيالإنجاز.(

 :الأجنبیةالدراسات  -2- 2- 6

العلاقة بین دافعیة الإنجاز والبیئة الاجتماعیة بعنوان " ):1967" (لجوناندروزدراسة " 

 والإداریة في المؤسسة".

في  والدرایةتوضیح العلاقة بین الدافعیة الإنجاز والبیئة الاجتماعیة  إلىتهدف هذه الدراسة 

كتین الأولى في "المكسیك" المؤسسة ،ولقد تكونت عینة الدراسة ( من بعض الداریین العاملین وبشر 

فحققت أعلى نتائج، وفي حین الثانیة كانت المكسیكیة شهدت تدهورا استمرار  الأمریكیةالثانیة في  "

جمع  كأداةرئیسیا یدیرها بدیكتاتوریة، وقد استعمل الباحث في الدراسة اختیار فهم الموضوع 

 یلي: المعلومات  حیث توصل الباحث الى ما

والرؤساء العاملون في الشركة التالیة على نظائرهم في الشركة الأولى من تفوق الإداریین 

 القوة. إلىحیث شدة الحاجة 

على نظائرهم في الشركة الثانیة من حیث الحاجة الى  الأولىتفوق الإداریین في الشركة 

 .)115ص .جمعينوي  الإنجاز.(

عزو دافعیة الإنجاز بین  ) التي سعت هذه الدراسة لمعرفة فروق1987"( بیرسوندراسة " 

 المهندسین والمهندسات ،وقد اعتمد الباحث على المنهج الوصف .
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 للاشكالیة      الإطار العام                                            الفصل الأول:      
 

 : كما استعمل "مقیاس العزو" و"مقیاس الدافعیة الإنجاز".أداة الدراسة

حیث اتضحت نتائج هذه الدراسة لا جد فروق ذات  )،23عدد المهندسین قوامها ( عینة الدراسة:

سین والمهندسات  مرتفع ومنخفضي الدافعیة الإنجاز في العزو حیث دلالة إحصائیة بین المهند

 یعزون نجاحهم الى العوامل داخلیة.

 "عزو النجاح والفشل وعلاقته بدافعیة الإنجاز لدى الطلبة. بعنوان )،1997" میشال" لسنة (دراسة

 الدافعیة الإنجاز.: توجد علاقة ارتباطیة دالة إحصائیة بین عزو النجاح  والفشل و البحث فرضیة

 : المنهج الوصفي.البحث منهج

 ) طالب وطالبة الراسبین والناجحین.61العینة(

 : استخدم الباحث مقاییس عزو النجاح والفشل ومقیاس الدافعیة.البحث أدوات

الطلبة مرتفعو الإنجاز یعزون نجاحهم الى عامل القدرة وفشلهم  أن إلى:توصلت النتائج النتائج  أهم

 . السیئللحظ 

 وجود علاقة الارتباطیة دالة بین عزو النجاح ودافعیة الإنجاز.

):هدفت هذه الدراسة الى اختیار العلاقة بین التصور smith)"(2000"(سمیثدراسة "

 للأسلوبالقیادي المتبع من قبل مدیر المدرسة ودافعیة المعلمین نحو عملهم  للأسلوبالمعلمین 

الاستبدادي، واستخدام الباحث  -الدیموقراطي  للقیادة هما: أسلوبینمعین للقیادة حیث تم تحدید 

الرضا الوظیفي،  إلىمنسوبة  واستبانه )lBDQهما :الاستبانة وصف السلوك القیادي(  أداتین

وبینت نتائج الدراسة انه كلما ازداد الأسلوب القیادي للمدیر دیموقراطیة كلما ارتفع مستوى الدافعیة 
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 للاشكالیة      الإطار العام                                            الفصل الأول:      
 

لدي المعلمین وانه لم تكن اثر على دافعیة   المعلمین ولم تكن خبرة أي اثر أسلوب القیادي لمدیر 

المدرسة وكذلك على تصور المعلمین الأسلوب القیادي لمدیر المدرسة، واستنتجت الدراسة ان 

ارسون نهج الأسلوب القیادي لمدیر المدرسة بعد عاملا رئیسیا لدافعیة المعلمین والمدیرون الذین یم

علي (یكون لدیهم هیئة تدریسیة ذات مستوى دافعیة عالیة. أناحتمالا  أكثرقیادي دیموقراطیا هم 

 ).144ص.2006.احمد عبد الرحمن عیاصرة

" الأنماط القیادیة في الإدارة المدارس وعلاقتها بدافعیة بعنوان"هیرسي بلاشادر"  دراسة

 الإنجاز لدى معلمین".

نماط القیادیة في إدارة المدارس وعلاقتها بدافعیة  إلاالهدف من هذه الدراسة التعرف على 

أدوات المستخدمة  أم، الإحصائيالإنجاز لدى المعلمین،وتمثلت في عینة عشوائیة مثلت المجتمع 

 ) لتحدید العلاقة بین متغیرات الدراسة.q2:النسب المئویة ومعامل بیرسون،و(

امة التي توصلت الیها الدراسة هي ان دافعیة الإنجاز للمعلمین اعلى في النتیجة الع أما

 محمود محمد.(الأمرالمدارس التي یكون فیها نمط القیادي هو نمط تفویض واقلها بنمط 

 ).139ص.2009.بنییونس

 تعقیب على الدراسات السابقة:-7

في مجملها على أهمیة  بالنظر الى الدراسات السابقة والتي تم استعراضها ،نجد انها تؤكد

المناخ التنظیمي ودافعیة الإنجاز في كافة المجالات الریاضیة كالتدریب والإدارة التدریب الى جانب 

 أهمیتها في البحث العلمي كجانب من جوانب التطبیقیة وكخلفیة نظریة للدراسة التي نقوم بها.
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 للاشكالیة      الإطار العام                                            الفصل الأول:      
 

 یلي: نستخلص من خلال عرض الدراسات السابقة ما أنویمكن 

 لنسبة للمنهج المتبع فمعظم الدراسات استعمل فیها الباحثون المنهج الوصفي.با −

هما الاستبیان والمقاییس لجمع المعلومات  أداتیناستخدم الباحثون في دراستهم على  −

 وتحلیلها.

 وتكمن أیضا أهمیة الدراسات في:

 التعرف على أسس ومقاییس المناخ التنظیمي ودافعیة الإنجاز. −

 المراجع الواردة فیها. الاستفادة من −

 الاستفادة من بعض الأسالیب الإحصائیة. −

 التعرف على المنهج والعینة وكیفیة اختیارها. −

 التعرف على طبیعة البحث. −

 كالتالي: بعض الدراسات إلیهامقارنة نتائج الدراسة الحالیة بالنتائج التي توصلت  

الصعاب  أهملها تجنب من خلا ي باحث فهو یحاوللد كل الدراسات السابقة أهمیة كبرىتش

دراسته وبالتالي تكون له دعم للبحث  والى الدراسة ففي ضوء العرض  أثناءهه جالتي قد توا

والتحلیل والتعقیب على الدراسات السابقة قد تثیر للباحث من الوقوف على الكثیر من المعالم التي 

 المقاییس المنهجیة واختیار الأسالیببارات و الیة من خلال الاستفادة من الاختتفید الدراسات الح

 الإحصائیة الملائمة لهذه الدراسة.
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 الفصل الثاني: المناخ التنظیمي

 

 تمھید.

 مفھوم التنظیم. -1

 .أنواع التنظیم -2

 .مفھوم المناخ التنظیمي -3

 .أنواع المناخ التنظیمي -4

 .عناصر المناخ التنظیمي -5

 .أبعاد المناخ التنظیمي -6

 .خصائص المناخ التنظیمي -7

 .المناخ التنظیمينماذج  -8

 .أھمیة المناخ التنظیمي -9

 .العوامل المؤثرة في المناخ التنظیمي -10

 .العوامل المساعدة على تكوین وتحسین المناخ التنظیمي -11

 

 



 المناخ التنظیمي                     الفصل الثاني:                                

 تمهید:

أول Cornelأخذت فكرة المناخ التنظیم طریقها إلى الظهور مع مطلع الستینات، إذ كان 

ومنذ ذالك الحین وهو یحظى ، ه عن مناخ المؤسسات التعلیمیةمن إستخدم هذا المفهوم في دراست

بإهتمام العدید من الباحثین خاصة في حقل السلوك التنظیمي. وقد توجهت جهود الباحثین نحو 

ح البعض ة الهامة لنجاح المنظمات، حیث أوضتوضیح طبیعة وأبعاد هذا المفهوم والعوامل الرئیسی

أن وجود مناخ مناسب داخل المنظمة یساهم في تنمیة وتطویر الموارد البشریة، كما یؤثر فیهم وفي 

 رفع مستوى أدائهم.

یته وأنواعه وفي هذا الفصل سنوضح مفهوم المناخ التنظیمي وعناصره وخصائصه وأهم

ونماذجه، أبعاده وأهم العوامل المؤثرة فیه، وأهم العوامل المساعدة على تحسین وتكوین المناخ 

 التنظیمي الجید.
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 المناخ التنظیمي                     الفصل الثاني:                                

 مفهوم التنظیم: -1

بنفس معناه اللغوي، إلا أن الباحثین والمهتمین بهذا المجال  "التنظیم"مصطلح  لاستعملقد 

 في دقة المفهوم وتوضیحه. االعلمي، من خلال دراساتهم النظریة والتطبیقیة، زادو 

بط بها أعداد كبیرة من البشر من أن یتمكن أفرادها من إلقاء ر التنظیم هو الوسیلة التي ت

یرتبطون معا في محاولة واعیة لتحقیق أغراض متفق ون بأعمال معقدة و ینهضالمواجهة المباشرة. 

 ).24ص.1965.(محمد توفیق رمزيعلیها.

هداف المتفق المستخدمین من أجل تحقیق بعض الأ التنظیم: ترتیب Jausجوس یعرف 

 ).14ص.1987.(عبد االلهعلیها، عن طریق توزیع الوظائف والمسؤولیات. 

مقصودة لتحقیق الأهداف، وقد شرح محمد عبد الوهاب التنظیم: هو تجمعات إنسانیة تقوم بصورة 

كلمة التنظیم، ووجد بأنها تعني شیئین: وظیفة وشكل. فالأولى عبارة عن عملیة جمع الناس في 

علیهم حسب قدراتهم ورغباتهم، وإنشاء شبكة وزیع الأدوار نظمة وتقسیم العمل فیما بینهم وتالم

هداف محددة لهم ومعروفة إلى  اوان یصلو  متناسقة من الإتصالات بینهم حتى یستطیع

 ).14ص .1975.(بوفلحة غیانللجمیع.

التنظیم: هو عبارة عن تجمع بشري یعملون بالتنسیق والتعاون فیما بینهم لأجل تحقیق أهداف 

مشتركة وفقا للأدوار المنوطة بكل واحد من الأعضاء والمسؤولیات المحددة لهم. وبالتالي یكون 

(محفوظ للوصول إلى هدف محدد. یعملون تحت منطق منظمعن مجموعة من الأفرادالتنظیم عبارة 

 ).16ص .2008.جودة 
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 المناخ التنظیمي                     الفصل الثاني:                                

یعرف على أنه أساس بناء إجتماعي، أو بناء جماعي دینامیكي یسمح بتحقیق المشاریع  التنظیم:

المشتركة. كما یمكن النظر إلیه بإعتباره مكانا لتحقیق الذات والتفتح، مثلما هو مكان للصراع 

 ).08ص.2010.(محمد كفاوینتمارس بداخله عادة الهیمنة والسلطة.

وحدات إجتماعیة أو تجمعات إنسانیة تبنى ویعاد بناؤها بأنها  تالكوتبارسونز یعرف التنظیم

 ).13ص.2007.(جواد نبیلبقصد تحقیق أهداف معینة.

 أنواع التنظیم: -2

 التنظیم الرسمي: -2-1

الهرمي لمؤسسة العمل وتشتمل علیه من تنظیمات فرعیة أو  ویتمثل التنظیم الرسمي

جماعیة رسمیة، تحدد الشكل لتنظیم جماعات العمل كما تریده الإدارة، وهذا التنظیم یحدد واجبات 

كل عضو فیه وسلطاته ومكانته وعلاقته ببقیة أعضاء التنظیم الرسمي وفروعه المختلفة، وحدود 

 ).208ص.2001.ر طه فرح(عبد القادوكیفیات إتصاله بهم.

 التنظیم غیر الرسمي: -2-2

أعضاء من الرسمیة من رسمیة وهي تنشأ إلى جوار الجماعاتویمثل الجماعات غیر ال

ماعة او جماعات رسمیة مختلفة داخل التنظیم الرسمي مع عن طریق الإختیارات والعلاقات ج

تسمیتهم بجماعة الأصدقاء أو جماعة الشخصیة المتبادلة بینهم، وهي بهذا أقرب مایمكن إلى 

الشلة. وكان أن للجماعة الرسمیة قائد او رئیسا رسمیا، فإن للجماعة غیر الرسمیة أیضا قائدها 

الجماعة على سبیل المثال على إختیار واحد من بینهم لیكون رئیسهم ویحتل رئیسها. یقوم أعضاء و 

 رسمیة داخل التنظیم الرسمي لمؤسسة العمل.فیه بغض النظر عن مكانته المركز الصدارة والنفوذ 
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طین في نوعین من الجماعات داخل ن معظم العاملین سوف یكونون منخر معنى هذا ا

العمل، وفي نفس الوقت جماعة رسمیة وأخرى غیر رسمیة. وطبیعة الحال قد یكون العمال عضویة 

ت ا، وإذا كانت الجماعفي أكثر من جماعة رسمیة، وأكثر من جماعة غیر رسمیة في نفس الوقت

الرسمیة تمارس نفوذهاعلى العمال من موقع الترغیب والتهدید اللذین تنص علیها اللوائح الرسمیة 

أخر هو  المكتویة، فإن الجماعات غیر الرسمیة تمارس نفوذ وضغط كبیرین على العامل من موقع

لعامل أكثر إستجابة لأهداف ماعة تتقبله وتقدره وتتعاطف معه، فنجد ارغبة الفرد بأن یعیش في ج

 ).312ص.2001.(عبد القادر طه فرحالجماعة غیر الرسمیة.

  مفهوم المناخ التنظیمي: -3

یعرف المناخ التنظیمي على انه مجموعة الخصائص والممیزات التي یمكن إدراكها عن 

تتعامل بها المنظمة والتي یمكن إستقرائها من خلال الطریقة التي منظمة معینة وأنظمتها الفرعیة، 

 ).123ص.1992.(محارمة.وأنظمتها الفرعیة مع أعضائها وبیئتها

بیئة  یعرف المناخ التنظیمي على انه مجموعة من السمات والخصائص التي تتسم بها

والتي  طر السلوكیة للأفراد والجماعات والمنظمات على حد سواء،المنظمة، والتي تؤثر في الأ

قسبل الرضا والتحفیز، أو یعكسه علة إمكانیاته المنظمة في تحقیق یتحدد بمقتضى تأثیرها تحقی

 ).165ص.2002.(خضیر كاظم محمودأهدافها بكفاءة وفاعلیة.

بیئة العمل في المنظمة وعة الخصائص التي تمیز جالمناخ التنظیمي على أنه م یعرف

والمدرة بصورة مباشرة من الأفراد الذین یعملون في هذه البیئة، والتي یكون لها إنعكاس أو تأثیر في 

 ).30ص .1412.(العیسىدوافعهم وسلوكهم. 
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المناخ التنظیمي بأنه البیئة البشریة التي یقوم فیها موظفو Davis 1981دیفنز  عرف

 بكل ما یحصل داخل المؤسسة ویتأثر بأي فعل یحدث في المؤسسة.المؤسسة بعملهم، وهو یؤثر 

 ).44ص.1987.(سلیمان

ن المناخ التنظیمي هو مجموعة مForhand and Gelmerفورهاند وجلمرعرف 

صف بها المنظمة، والتي تمیزها عن غیرها من المنظمات، وتؤثر على سلوك الخصائص التي تت

 ).258ص.2009.(محمد الصوفيیه.المنظمات وتؤثر على سلوك العاملین لد

المناخ التنظیمي على انه تعبیر عن الخصائص المختلفة لبیئة  محمد علي شمیبیعرف 

العمل في التنظیم، والتي تشمل جوانب التنظیم الرسمي ومزیج الحاجات الخاصة بالعاملین وطبیعة 

الإتصالات التنظیمیة، وأنماط الإشراف السائدة وسلوك الجماعات وغیرها من العوامل التنظیمیة. 

مباشر بواسطة أفراد التنظیم، مما یؤثر على سلوك  مباشر أو غیر  إدراكها بشكل والتي یمكن

الأفراد وعلى السلوك التنظیمي ككل. ولاشك ان ذالك كله یتداخل ویؤثر على إمكانیة التنظیم في 

 ).30ص.1990.مد علي شمیبح(متحقیق الفاعلیة في الإنتاج والكفایة والرضا الوظیفي والتكیف.

ة وفق إدراكاتهم الخاصة ولیس ایراه العاملون في المنظمإن المناخ التنظیمي هو م

 ).118ص.1999.(فرابرجرورة ماهو كائن فعلا. كما أنه یؤثر بشكل كبیر في سلوكاتهم.بالض

لقیا بیئة العمل المناخ التنظیمي بأنه مجموعة الخصائص القابلة  ینوین وسترنجریعرف 

یعیشون ویعملون في بیئة معینة، وأظهرت التأثیر إستنادا إل تصورات مجموعة من الناس الذین 

 على سلوكهم.
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أن المناخ التنظیمي على أنه مجموعة من الخصائص والممیزات المتصلة  الرفاعيیعرف 

ت والإجراءات والسیاسات والنمو المهني التي تتصف بها ابالحوافز والإتصالات وإتخاذ القرار 

 ).277ص.2007.الرفاعي(المنظمة وتمیزها عن غیرها من المنظمات.

 أنواع المناخ التنظیمي: -4

 ناخ المفتوح:مال -4-1

، إبداء الرأي نن طبیعة المناخ السائد في المنظمة یقوم على مشاركة العاملیوهذا یعني أ

وتقدیم الإقتراحات للإدارة. وهو قریب جدا من القیادة الدیمقراطیة. وهذا یؤثر إیجابیا في سلوك 

العاملین ویشعرهم بأهمیتهم، ویقوم على تلبیة حاجاتهم الإجتماعیة، وفیه ترتفع الروح المعنویة 

ستمتع بها أفرادها ویعمل فیه فریق متكامل دون إعاقة من جانب المدیر. بوصفها مجموعة ی

بعضهم البعض بالعلاقات الودیة، ویحصلون أیضا على الرضا الوظیفي، ولدیهم القدرة على التغلب 

ییف شخصیته مع سلوك المدیر فیعبر عن تك امأعلى الصعوبات والعمل على إستمراریة المؤسسة. 

ور الذي یقوم به، ویمتاز بالأصالة والقدرة والتصرف الحسن، وذالك حسب طبیعة الموقف، كما دال

وتوجیه سلوكهم وإشباع حاجاتهم النفسیة والإجتماعیة، ولا یركز یظهر عالیا بمساعدة المعلمین 

بة المدیر على الشكلیة في العمل، فالإجراءات والقوانین التي یضعها مرنة، ولا یحتاج إلى مراق

یادیة من جانب السلوك، كما لا یقوم بجمیع الأعمال بمفرده، ولكنه یدع الفرصة للمبادرات الق

 (Halpin et Craft, 1962, p78)بصورة عامة یبدو متحكما في الموقف كله.الجماعة. 

یمتاز هذا النمط بكنه مناخا فعالا ونشیطا یمیل إلى المشاركة بین القیادة والعاملین في 

اذ القرارات، وتحقیق الأهداف المرسومة، ویشعر العاملون فیه بالرضا، وإشباع حاجاتهم عملیة إتخ

من ثم یحققون مستوى عالي من الإنجاز. یتمیز هذا المناخ بالروح المعنویة العالیة التي یتمتع بها 
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والسلوك الصادق من جمیع العاملین، وفیه یعمل المدیر على تسهیل إنجاز العاملین افرادها 

عمالهم دون أن یرهقهم بالأعمال الروتینیة، مما یساعد على إنجاز العمل، وإشباع الحاجات لأ

 الإجتماعیة لهم بسهولة ویسر.

 المناخ المستقل: -4-2

یمارس القائد في هذا المناخ مسلماته من خلال الرؤیة الإجتماعیة التي ینتمي إلیها، وذالك 

ه. وفیه یمارس القائد وترفع من الروح المعنویة لدی لأن هذه الرؤیة الجماعیة تقوي من سلطته،

مرونة وتنبثق الفاعلیة القیادیة من داخل الجماعة التي یعمل ضمنها القائد، ولذا فإن سلوكاته بال

القائد یعمل على رفع الروح المعنویة للعاملین. وترتفع في هذا النمط درجة الرضا والدافعیة عند 

من النمط الأول، والسمة الرئیسیة لهذا المناخ هي الحریة شبه الكاملة العاملین، ولكن بمستوى أقل 

التي یعطیها الرئیس للمرؤوسین، وإشباع حاجاتهم الإجتماعیة في حدود مصلحة العمل، وترتفع 

فتوح، ویرجع إرتفاعها إلى الروح المعنویة للعاملین، وإن كانت لا تصل إلى مستواها في المناخ الم

لإجتماعیة في المقام الأول، ویسمى بمناخ الإدارة الذاتیة، وفیه یعطي المدیر حاجات الاإشباع 

الحاجات فاعلهم، وتمیل الدرجات إلى الإرتفاع بعد إشباع لعاملین الفرصة الكاملة لتنظیم ت

الإجتماعیة أكثر من بعد التركیز على العمل، ویشعر العاملون في هذا المناخ بأنهم فریق متكامل 

هولة دون إعاقة من المدیر، أم المجیر فیضع الإجراءات والموارد التي تساعد على ویعملون بس

إنجاز الاعمال بدون الرجوع إلیه، وتكون الروح المعنویة عالیة، ولكنها لیست بمستوى الروح 

 .(Halpin et Craft.1962.p82)المعنویة في المناخ المفتوح نفسه.

32 
 



 المناخ التنظیمي                     الفصل الثاني:                                

ز الإهتمام على العمل مع إنعدام العلاقات النمط المسیطر علیه في هذا النمط یرتك

عدم الإهتمام  لأنالشخصیة، وإهمال إحتیاجات العاملین، وهذا یؤدي إلى سلوك سلبیلدى العاملین، 

 م الملل وعدم الإبداع.هبإحتیاجاتهم یولد لدی

 المناخ المألوف: -4-3

جتماعیة للعاملین، دون الإهتمام بالضغوط هذا النمط على إشباع الحاجات الإ یركز

الإجتماعیة التي تمارس علیهم. بحیث یمیل هذا النمط إلى الشخصیة، وإشباع الأفراد لحاجاتهم 

وتحتوي لإنجاز الأعمال، وتكون السلوكیات مفتعلة.ولایكترث العاملون للضغوط التي تمارس علیهم 

ة الشدیدة بین العاملین جمیعا. حیث یتوجه كل على درجة من عدم الصدق والنفاق، ویتصف بالألف

ق أهداف المنظمة وإنجاز العمل. والروح الإجتماعیة دون إهتمام كاف بتحقی جهودهم نحو حاجاتهم

                                   العائلي. المعنویة متوسطة نتیجة عدم وجود الرضا الوظیفي ویسمى بالجناح

  (Halpin et Croft.  1962. p85). 

وفیه یعمل الجمیع بحب وألفة، وتكون الحاجات الإجتماعیة للأفراد مشبعة،ولا توجد أي 

إجراءات لتوجیه جهود الجماعة نحو الإنجاز، فكل یعمل على حدة، فالمدیر یحاول ضبط العمل 

طة، وكذا فالروح المعنویة متوسوتوجیهه، ولایسعى المدیر إلى إعاقة العاملین بالأعمال الكثیرة، 

الرضا الوظیفي، وینجم ذالك من إشباع الحاجات الإجتماعیة والألفة بین العاملین، ویشعر المدیر 

بأنه جزء من المجموعة، ولدیه القلیل من الإجراءات والقوانین التي توضح تسییر العمل. كما أنه 

في هذا المناخ لا توجد من طریقة إنجاز العاملین لأعمالهم، و  كدأأو یحاول التلایركز على الإنتاج

ذلك فالعاملون  لىمعاییر للخطأ والصواب، فالأعمال التي ینجزها العاملون لا تجد من یقوم بها، وع

 ).101ص.2004.(رسمي محمد حسن.یصفون المدیر بأنه شخص یهتم بمشكلاتهم
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 المناخ التنظیمي المغلق: -4-4

إنتقاء روح الجماعة، إنفصال یتصف بإنخفاض شدید في مستوى الروح المعنویة، والرضا 

ة الأفراد، إنخفاض مستوى الأداء، إرتفاع معدلات ترك العمل، یجد الأعضاء بعض وعزل

والقدرة ف سلوك المدیر بإفتقاده المبادئ السلوكیات في العلاقات الودیة مع بعض الزملاء، یتص

إفتقاده القدرة على توجیه ، نعلى حفز الأفراد، الإهتمام بالإنتاج، لعمل طبقا للقواعد والقوانی

 اد في حل مشكلات العملر الأنشطة، عدم الإهتمام بحاجات الأفراد، ولا یعمل على معاونة الأف

(Halpin et Croft.1962.p88).. 

والرضا عند العاملین في النظام، فهم في بعدي الإنجاز  یسود هذا المناخ إحساس بإهتزار

م الأعمال الرتیبة وروحهم المعنویة منخفضة إلى همنقسمون على أنفسهم وغیر مترابطینتنهك

    حدكبیر، والمسؤول في النظام غالبا ما یعیش في عزلة دون أن یولي العاملین معه أي إهتمام 

 أو إعتبار.

یتمیز هذا النوع من المناخ بدرجة عالیة من اللامبالاة والتسبب للعاملین. كما یسود في هذا 

تمكن العاملین من إشباع حاجاتهم الإجتماعیة، ولعدم إحساسهم بالرضا  المناخ الفتور، وذالك لعدم

عن إنجاز العمل، فالقائد لا یهتم بحاجات العاملین، ویسود الروتین في هذا المناخ ونتیجة لإهتمام 

 )102ص.2008.(رسمي محمد حسن. القائد بالشكلیة في العمل وتركیزه فقط على الإنتاج

 المناخ التنظیمي الموجه (المنضبط): -4-5

یقترن بتوجیهات شدیدة نحو العمل والإنتاج على حسب إشباع الحاجات الإجتماعیة، عدم 

الإنحراف عن القوانین والإجراءات، متقل بالأعمال الإداریة والتقاریر الروتینیة ویتحقق الرضا 

 الوظیفي عن أداء العمل.
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والتوجیه، إنخفاض مستوى المرونة، یمیل إلى العزلة  ةیتصف سلوك المدیر بالسیطر 

إنخفاض مستوى الإهتمام بالأفراد، یعمل على تفریض المسؤولیة في نطاق ضیق، أقرب إلى 

 یعمل على الإرتقاء بالعمل حسب الأفراد.الأسلوب العسكري، 

الرغم یشیر إلى عمل الأفراد الجادولكن على حساب متطلبات البعد الإجتماعي بینهم، فب

من سلامة الروح المعنویة للعاملین في النظام والإلتزام بمتطلبات أدوارهم، إلا انهم یعانون من زیادة 

في الرحابة، كثرة في الأعمال الورقیة وضعف في العلاقات الشخصیة مع السیطرة ذات بعد مباشر 

 ة المباشرالتخطیط المحكممن قبل المسؤول. تسیطر على القادة فیه فلسفة الإهتمام بالإنتاج فالرقاب

 الإشراف الدقیق، الرسمیة والتمسك بالمبادئ، الإدارة التقلیدیة كلها سمات لهذا النوع.

یهتم هذا المناخ بإنجاز العمل في المقام الأول، وذالك على حساب الحاجات الإجتماعیة. 

ه الروح ملین، تكون فیفالجمیع یعملون بحب ولا وجود للوقت لتكوین العلاقات الإجتماعیة بین العا

المعنویة مرتفعة نوعا ما، یقوم فیه القائد بالتوجیه المباشر وعدم الخروج عن القواعد ولایهتم 

 ).30ص.2008.(محمد حسنبمشاعر العاملین، فإهتمامه منصب على إنجاز العمل.

 المناخ التنظیمي الأبوي: -4-6

على جمیع أفراد الأسرة، وهكذا في یمثل هذا النمط شكل الأسرة، أي أن الأب هو المسیطر 

المنظمة فالمدیر أو القائد هو المسیطر على جمیع الفعالیات التنظیمیة، ولا یسمح للمرؤوسین 

مال المطلوب بالمشاركة بما یعكس رضاهم عن المنظمة، في هذا النمط یحدد القائد المهمات والأع

ومن ثم فإن درجة رضا العاملین وروحهم  فین للمشاركة،تنفیذها وإنجازها ولا یفسح المجال للموظ

جدا، یتمیز هذا المناخ قبل القائد محدودة  نیة، ویكون تفویض الصلاحیات منالمعنویة تكون متد

لطة في یدي الرئیس، ومن ثم فهو یحول دون ظهور أي مبادرات فردیة بین العاملین بتركیز الس
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      الكافي لسیر العمل بالنسبة للعاملین معه معه، لذا فإن سلوكه بهذه الطریقة لا یحقق التوجیه 

، نظرا إلى عدم تحقیق قدر أو إشباع حاجاتهم الإجتماعیة، وتسود الروح المعنویة المنخفضة

جاز العمل ولحاجاتهم الإجتماعیة، وترتفع كل من درجة التباعد والإعاقة نمناسب من الإشباع لإ

ضبط العاملین وإشباع  هذا المناخ لا یستطیع المدیر والألفة، وتنخفض الروح المعنویة. وفي

حاجاتهم الإجتماعیة، ویبدو التباعد واضحا بینهم فهم منقسمون إلى أحزاب، ولهذا لایتمتع بعضهم 

وعدم البعض بالألفة والعلاقات الودیة، مما یؤدي إلى إنخفاض الروح المعنویة، نظرا لعدم الإنجاز 

 إشباع الحاجات الإجتماعیة.

ما المدیر فیتصف سلوكه بالشكلیة، وفي كل لحظة یراقب سلوك العاملین ویوجههم بما أ 

یجب عمله، ویركز على النجاح لدرجة انه لا ینجز شیئا، كما یتمیز هذا النوع من المناخ بإنخفاض 

مستوى تماسك الجماعة، وجود جماعات فرعیة وإنخفاض مستوى العلاقات الإجتماعیة بین الأفراد. 

المدیر بالأعمال الإداریة، یهتم بالأفراد بهدف إشباع حاجاتهم الإجتماعي، إنخفاض مستوى  بقوم

(ایهاب فاعلیة الأداء الوظیفي، الرقابة، یفشل في حفز الأفراد وإنخفاض مستوى الضبط والسیطرة.

 ).09ص.1970.محمود

 المناخ التنظیمي العائلي: -4-7

الإجتماعیة، إرتفاع مستوى العلاقات الإنسانیة مستوى إشباع الحاجات یتمیز بإرتفاع 

إرتفاع مستوى تماسك وتجانس الجماعة، إنخفاض مستوى أداء العمل، العمل الإداري قلیل، مستوى 

الرضا الوظیفي والروح المعنویة متوسط، وینجم الرضا عن إشباع الحاجات الإجتماعیة. یتصف 

لى انه رقق شاعر الآخرین، ینظر الجمیع إلیه إمك المدیر بالإجتماعیة، لا یمیل إلى إیذاء لو س

 طیب، یستخدم اللوائح والقوانین كموجات سلوكیة، إهتمام قلیل بالعمل والإنتاج.
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جاز والأداء، فالعاملون یة، ولكنها تؤثر على الإنیشیر إلى سیادة علاقات إجتماعیة أصل

بالإلتزام العمیق نحو متطلبات عملهم رون بحمیمة العلاقات بینهم أكثر من إحساسهم سیشعهنا 

دة بین العاملین التي توجه جهودهم لإشباع یوأدوارهم في النظام.یتمیز هذا المناخ بالألفة الشد

حاجاتهم الإجتماعیة دون إهتمام كافي بتحقیق أهداف المؤسسة وإنجاز الأعمال. فلا وجود لتوجیه 

املون بالمودة الشدیدة بینهم لكن لاوجود القائد، بل هناك رئاسات متعددة. صحیح یشعر الع

هق العاملین هذا مایساعدهم على تكوین هم في مجال العمل. والقائد لا یر لعلاقات الترابط بین

ت بینهم تجعلهم یشعرون وكأنهم من عائلة واحدة. تتمیز الروح المعنویة لدیهم بالمتوسطة صداقا

 ).24ص.2008.حسن محمد.مادات محمد(ح.وذالك لشعورهم بعدم الرضا عن إنجاز الأعمال

 المناخ التنظیمي السلطوي (المتشدد): -4-8

یمثل ذالك المناخ الذي یشعر العاملون بأن معظم القرارات تتخذ في قمة الهیكل التنظیمي 

افة إلى أن تصرفات العاملین تكون محددة بشكل لقیام بتنفیذ هذه القرارات، بالإضوما علیهم إلا ا

الذي یؤدي إلى  والإجراءات داخل المنظمة، وهذا یؤدي إلى إنتاجیة منخفضة، الأمر كبیر بالقواعد

 یفي وجو الإبتكار مع وجود إتجاهات سالبة إتجاه العمل.إنخفاض الرضا الوظ

 ).52ص.2008.(بني أحمد                                                                   

 الاستئثارلنمط الأتوقراطي في القیادةحیث یمیل القائد إلى ویعتمد هذا المناخ على ا

وتنخفض درجة الثقة التنظیمیة بین في إتخاذ القرارات  مرؤوسیهبالسلطة ولا یفوضها ولا یشرك 

في تفسیر سلوك الأفراد، حیث یرى ان الأفراد  Xانه یعتنق نظریة  ولمرؤوسیه، فضلا علىالقائد 

كسالى ولا یحبون العمل وأن الدافع الوحید للعمل هو الدافع المادي، ویمیل إلى إستخدام 

الحوافزالسلبیة بإعتبارها من جهة نظره أكثر تأثیرا على المرؤوسین من الحوافز الإیجابیة، كذالك 
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كون العلاقات الإنسانیة یكاد یلیة من حیث إهتمامه بفإن توجهات القائد تكون بالإنتاج بدرجة عا

 ).26ص.2008.حسن محمد.(حمادات محمدمفقودا.

 المناخ التنظیمي المتبني: -4-9

وهو عكس المناخ التنظیمي السابق، حیث یسود تفویض السلطة والمشاركة في إتخاذ 

لتقدیر السلوك حیث یعتقد أن ت والتوجه بالحوافز الإیجابیة. فالقائد هنا یتبع نظریة لا االقرار 

 المرؤوس یحب العمل متى تم وضعه في المكان المناسب.

درجة أعلى بكثیر من النوع السابق. ولجأ القائد إلى ثقة التنظیمیة بلكذالك تزداد درجة ا

النمط الدیمقراطي في لقیادة وإلى تفویض السلطة وإلى إستخدام الحوافز الإیجابیة، ویرى أن الفرد 

غلى جانب الدافع  الآخرینمان خدمة من الدوافع امثل تحقیق الذات والأللعمل بالعدید مدفوع 

خضیركاظم (ن علاقات جیدة وبناءه بالمنظمة.ي. یساهم هذا النوع كثیرا في تكویالماد

 ).67ص.2002.محمود

 المناخ الإنجازي: -4-10

بالأهداف  هو عبارة عن مناخ یركز على تحقیق الأهداف من خلال مدخل الإدارة

والمحاسبة على النتائج، ففي هذا المناخ نجد أن القائد یركز على التوجه بالأهداف حیث یشرك 

مرؤوسیه في تحدید الأهداف، قم بعد ذالك تتم المحاسبة على النتائج. كذالك فإن توجهات القائد في 

 تنفیذ الأهداف.ممارسة الرقابة لا تكون على الإجراءات والطرق بقدر ا تكون على النتائج و 
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 ناخ التنظیمي:معناصر ال -5

ناخ التنظیمي بأن عناصر المناخ التنظیمي تتألف من مجموعة میتضح من خلال مفهوم ال

ة للتنظیم. ویمكن منالمتغیرات المتداخلة والمتفاعلة مع بعضها، والتي تساهم في خلق البیئة الداخلی

 ناصر بما یلي:إیجاز هذه الع

 الهیكل التنظیمي: -5-1

إن الهیكل التنظیمي عبارة عن البناء أو الشكل الذي یحدد التركیب الداخلي للعلاقات 

ضطلع بمختلف الوحدات الرئیسة أو الفرعیة التي تأو السائدة في المنظمة، فهو یوضح التقسیمات 

قأهداف المنظمة، إضافة لبیان أشكال وأنماط الإتصالات الأعمال والأنشطة التي یتطلب تحقی

وشبكات العلاقات. فالهیكل التنظیمي یمثل البناء الهرمي للعلاقات وتدفق الإتصالات وهو یمثل 

التي تستخدم لتحقیقالأهداف وفق رؤیة  بل یعد احد الوسائل الإداریةغایة البناء الأساسي للمنظمة 

سائدة في المنظمة، ولكي یحقق الهیكل التنظیمي للمنظمة الكفاءة شاملة ومتكاملة للتفاعلات ال

 ص التالیة:في الإنجاز لابد وأن یتسم بالخصائوالفاعلیة 

والذي یتحقق معه العلاقات المتوازنة بین الصلاحیات والمسؤولیات الممنوحة  التوازن: -5-1-1

إعتماد وحدة الاوامر الصادرة من للفرد والتوازن في نطاق الإشراف وخطوط الإتصالات الوظیفیة و 

 فة وهكذا.المختل المستویات الإداریة

صمیمها على إستیعاب وتتطلب المرونة قابلیة الهیاكل التنظیمیة المراد ت المرونة:-5-1-2

تبعا للتغیرات الداخلیة والخارجیة التي تقضیها البناء التنظیمي وسبل نظیمیة المستمر، التعدیلات الت

 ).143ص.2001.(الطویلالموازنة.تحقیق 
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یشیر مبدأ الإستمراریة إلى ضرورة إعتماد القواعد لعلمیة الرصینة في بناء الإستمراریة: -5-1-3

الهیاكل التنظیمیة وتوخي الدقة في تشخیص القواعد، إلى جانب إستشراف التغیرات المستقبلیة دون 

 .(حمود.ها إرباك البناء الهیكلي للتنظیممن شأنأن تتعرض الهیاكل التنظیمیة لتغیراتجوهریة متكررة 

 ).169ص.200

ح للعاملین یائص من شأنها أن تتصیمیة التي تتسم بهذه السمات والخفالهیاكل التنظ

ورسم السیاسات وتحقیق سبل الإبداع والإبتكار في إطار مناخ تنظیمي قادر  ،المشاركة في القرارات

 ).274ص.2002.(الحیبرویة لدیهم.على تحفیز الأفراد ورفع الروح المعن

 نمط القیادة:  -5-2

 التنظیميتعتبر أنماط القیادة والإشراف من العواملالرئیسیة الفاعلة في تحدید طبیعةالمناخ 

نماطها ذات أثر كبیر في حركیة الجماعة ونشاط المنظمة وفي خلق التفاعل إذ أن القیادة وأ

ة على حد سواء. وتزخر التفاعلات الإنسانیة على حد ملمنظاالإنساني اللازم لتحقیق أهداف الفرد و 

إمكانیة  سواء بالعدید من أنمط التفاعل بین الفرد وغیره من الأفراد وتتجسد من خلال أبعاد التأثیر

لاء والإنتماء لعاملین وتحقیق الأهداف المراد إنجازها. ویكمن جوهر العملیة القیادیة في كسب الو 

 الآخرینالتي تخلق من خلالها التأثیر في سلوك ومشاعر مجموعة من الأفراد  قدرات الفرد الذاتیة

وتوجیه سلوكهم نحو تحقیق  الآخرینخلال دوره لقیادي القدرة التأثیریة على  دحیث یمتلك القائ

نحو  الآخرینن تحفز نها أالأهداف. فالمناخ التنظیمي الذي یتسم بقدرات قیادیة هادفة من شأ

 ).170ص.2002ظم.(حمود خضیر كاللأداء. ز الفعالالإنجا
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 نمط الإتصالات: -5-3

صالات السائدة من شأنها التأثیر في خلق المناخ التنظیمي الملائم لإبداع إن أنماط الإت

لها التفاهم حیث أن الإتصال وسیلة إجتماعیة یتم من خلا ،راتوالإبتكار والمساهمة في إتخاذ القرا

حد سواء  (دینامیكیة) الجماعة والتفاعل المستمر بین الفرد والجماعة علىبین الأفراد وخلق حركیة 

والأفكار لغرض تحقیق الأداء المستهدفة  والآراءلمعلومات والبیانات إذ یتم من خلالها نق ل

للمنظمة، وتعتمد كفاءة الإتصال على العدید من العوامل التي تتعلق عادة بطبیعة العمل والمناخ 

إذ انه الموقع المادي للأفراد وماترتبط بذالك من د إذا أنها تؤثر وتتأثر به عادة السائالتنظیمي 

أن تخلق مناخا تنظیمیا ملائمافي جماعات العمل الرسمیة وأنماط العلاقات غیر الرسمیة من شأنها 

دائهم في مجال العملیات یط دورهم وأالهادفة بین الأفراد وتنش خلق التفاعلات الإجتماعیة

 ).170ص .2002.(حمود خیضر كاظمة.الهادف

تصالات هي الوسیلة التي تتم من خلالها نقل الأفكار، الأوامر والمعلومات بین كما أن الإ

فالإتصالات الصاعدة هي الإقتراحات  ستویات المنظمة صاعدة أو هابطة أو متوازیة.مختلف م

 الأفكار الشكاوي، المذكرات والتقاریر التي یرفعها مسؤول الإدارات الإشرافیة والوسطى والإدارة العلیا

إلى المستویات الإداریة الأدنى، وقد تكون الإتصالات مكتوبة أو شفهیة مع إختلاف الوسائل التي 

         لتبلیغ بالهاتف أو الفاكس د أو التسلیم بالید أو باتتم بها، فیمكن أن تكون عن طریق البری

 .2005.السید محمد عبد المجید.(فلیه فاروق عبد.یث الشفوي أو عبر شبكة المعلوماتأو الحد

 ).297ص
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 لوجیا:و التكن -5-4

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

وتحدیثه من حین لأخر. تعتبر التكنولوجیا من العناصر الهامة في المناخ التنظیمي، فإذا كانت 

التكنولوجیا تقوم على التشغیل الألي بشكل كبیر، فإن ذاك یؤدي لتكوین مناخ تنظیمي غیر مشبع 

عي لا یكون إلا في العمل الیدوي، بل أن المقصود هو التفكیر وخذ یعني أن العمل الإبدا على

نیكون هناك مجال لتقدیم الإقتراحات التي یمن أن  تسهم في التطویر، وهي إمكانیة تتواجد في  أ

 تنظیمات لا تقوم كلیا على التشغیل الألي.

ءم مع الأفراد زا لمناخ تنظیمي یتلاإن التطورات الحدیثة تعتبر من أكثر العوامل تركی

خاصة والمجتمع عامة بعض  یانا ینیر لدى العدید من العاملینوالمنظمة على حد سواء إلا أنه أح

المخاوف، كزیادة عدد البطالة وخفض الروح المعنویة للعاملین. إلا ان هذا التوجه في نظر 

ها وإعتبار التطورات التكنولوجیة إجتنابیصار إلى التكنولوجیا یعتبر من الأمراض التي ینبغي أن 

نولوجیا المتطورة  إذا ما تم إعتمادها كذات أثار إیجابیة على الفرد والمنظمة والمجتمع.إذ ان الت

 بالشكل الصحیح، فإنها تساهم بتحقیق ما یلي:

ا في إیجاد وتحدید شبكات الإتصال بطریقة تحقق معها التلاحم المنظمي یتساهم التكنولوج −

 بأقصى كفاءة وفاعلیة.

والعلاقات التنظیمیة طبقا للإحتیاجات الحقیقیة بأقصى كفاءة تحدد التكنولوجیا المستویات  −

 وتنظیم.

 تساهم التكنولوجیا في توزیع المهام والواجبات والعمل بشكل سلیم بین الأفراد والجماعات. −
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ث السرعة وتقلیص یلوجیا في رفع كفاءة أداء الأفراد في المنظمة من حو تساهم التكن −

 تیة.. إلخ.جهود البشریة والمادیة والمعلومافي الالمردود وضیاع 

ومن هنا یتضح بأن لتكنولوجیا المتطورة من شأنها أن تحقق الأجواء التنظیمیة القادرة على 

قتل روح الرحابة والروتینیة في الأداء وتطلق الإبداعات الذاتیة للفرد والجماعات في حقل العمل 

 ).171ص .2009 .(قبتقوب عیسىیق المناخ الملائم لإنجاز العمل.وتحق

 العمل الجماعي:  -5-5

  تمثل الجماعة  الأساس الذي یعتمد علیه أي بناء تنظیمي لتحقیق الأهداف التنظیمیة

حیث تؤكد العدید من الدراسات والبحوث أن المنظمة التي یسودها مبدأ التأكید على أهمیة اهداف 

قود إلى مناخ تنظیمي جید في نظر جه من معلومات عن كیفیة أدائها یالجماعة وتزویدها بما تحتا

(خضیر السلبیة.یؤدي إلى تفاعل أقل ویمیل المناخ إلى المرؤوسین بینما التقلقل من شأن الجماعة 

 .)264ص.2002.كاضم حمود

 مشاركة العاملین في صنع القرارات: -5-6

       ء الرأي والأفكار والإقتراحاتإن المشاركة في إتخاذ القرارات تتیح للعاملین فرص إبدا

إلخ. والتي من شأنها ان تؤدي إلى تحسین طرق العمل وتقلیص الصراع ورفع الروح المعنویة  و

للأفراد والجماعات. إذ أن القرار جوهر العملیة الإدرایة ووسیلتها الأساسیة في تحقیق أهداف 

طات المنظمة، وتكمن الأهمیة التي تولیها المنظمات المختلفة لمسؤولیة إتخاذ القرار في أن النشا

التي تمارسها المنظمات في ظل السابق العلمي والتكنولوجي والحضاري المعاصر یتطلب إعتماد 

الرؤیة العلمیة الواضحة في إتخاذ القارا وإسهام كافة العاملین في المنظمة للمشاركة بإتخاذه وفقا 

الأفراد بالقرارات لطبیعة الأداء المناط بأي منهم في العمل، إذ أن هذا الإسهام والمشاركة من قبل 
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تجعل سبل الإلتزام بالتنفیذ واجب مناط بأي منهم، ویمثل أعلى صور البناءات التنظیمیة الناجحة 

 ).299ص .2005.وعب الحمید.(فلیه.في الوقت الحاضر

 طبیعة العمل: -5-7

إن طبیعة العمل تعتبر عاملا مهما في تحفیز العاملین أو إحباطهم، إذ أن العمل الروتیني 

الرتیب یعمل على إحداث الملل والسأم وزیادة الإهمال واللامبالات وعدم الإقتراح نحو إعتماد 

أسلوب تحدیث أو تطویر المنظمة، حیث أن العامل غالبا مایشعر بعدم أهمیة جدول عمله، فكلما 

هام بكل كان العمل مثیرا للتحدي ومتجدد أدى ذالك إلى تحفیز الأفراد على الإبداع والإبتكار والإس

طاقاتهم الإبداعیة وقدراتهم الكامنة لدیهم في نجاح العمل وتحقیق الأهداف وإنعكاس ذلك على 

 ).308ص .2004.(العمیان.ة المناخ التنظیميیإیجاب

 نظم وإجراءات العمل: -5-8

هي مجموعة القرارات والتعلیمات الدائمة التي تنظم تنفیذ المهام المختلفة التي تقع على 

فعلى سبیل المثال فإن نظام العمل وإجراءاته تبن كیفیة تسلم وتسلیم المعاملات المنظمة،عائق 

م كیفیة إنتقال المعاملات بین أقساوكیفیة مراجعتها وبعثها وإنهائها، كما تبن التسلسل الوظیفي و 

ظفین والتعامل وتبن بدء الدوام وإنتهائه والإیجازات الأسبوعیة، شؤون المو تها المختلفة راالمنظمة وإدا

مع المراجعین، كما تبن المراحل التي مربها المعاملات وكیفیة مراجعة المنظمة من قبل الجمهور. 

وغیر ذالك من الإجراءات والأنظمة التي تبین كیفیة سیر العامل بصورة تساعد المنظمة على 

 تنفیذها مهامها.

منظمة تفسح المجال أمام إنطلاقا مما سبق یمكن القول أن الانظمة والإجراءات في ال

یب جدیدة لمواجهة المستجدات البیئیة لالموظفین بتشجیعهم على الإبداع والإبتكار والبحث عن أسا
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إذا كانت مرنة. أما إذا تمیزت الأنظمة والإجراءات بالجمود والروتینیة، فإن ذالك یجهض الأفكار 

 التغیرات البیئیة.تعجز المنظمة على مواجهة الإبداعیة للموظفین وبالتالي 

 العلاقات الداخلیة: -5-9

تتكون العلاقات الداخلیة في المنظمة من عدة عناصر العلاقة بین الرؤساء والمرؤوسین 

میع مع الرئیس والعالقة بین المرؤوسین بعضهم البعض، والعلاقة بین الرؤساء أنفسهم، وعلاقة الج

منظمةوإداراتها المختلفة ،وهذه العلاقات الداخلیة افة إلى العلاقة بین أقسام الالأعلى للمنظمة، إض

اعدة او هابطة، إیجابیة أو سلبي، مرنة او متوازنة أو تسلطیة من قبل صإما أن تكون 

 ).65ص .2004 .(صالح محمد فالح.الرؤساء

وظفون تؤثر نسانیة للعمل التي یعمل فیها المإن الخصائص والصفات التي تشكل البیئة الإ

على درجةإیجابیة أو سلبیة المناخ التنظیمي، فإذا كانت العلاقات السائدة بین الموظفین تتمیز 

العلاقات بالتفاهم والتعاون  امتازتبالتوتر، فإن ذالك ینعكس على أداء الموظفین. والعكس إذا 

السید محمد . ه فارق عبدهفلی(إنعكس ذلك إیجابیا على الموظفین، وبالتالي إیجابیة المناخ التنظیمي.

 .)300ص .2005.عبد المجید

 الحوافز:  -5-10

یمكن تعریف الحوافز على أنها: "مجموعة الأدوات والوسائل التي تسعى المنظمة لتوفیرها 

. بهدف إشباع دیة او جماعیة، إیجابیة أو سلبیةللعاملین بها سواء كانت مادیة أو معنویة، فر 

الحاجات والرغبات الإنسانیة من ناحیة وتحقیق الفاعلیة المنشودة من ناحیة أخرى، وذالك بمراعات 
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الظروف البیئیة المحیطة، أي أنه كلما كان نظام الحوافز جیدا كلما ساعد على توفیر مناخ 

 ).356ص.2009.ربي(المغتنظیمي جید. 

 المكونة للمناخ التنظیمي والمستخلصة من النماذج.: یوضح مختلف العناصر 01الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 357ص .2009 .المغربي عبد الفتاح المصدر:

الهیكل 

 التنظیمي.

عناصر المناخ 

 التنظیمي.

المشاركة في 

 صنع القرار.

العمل  الحوافز.

 الجماعي.

 طبیعة العمل.
 التكنولوجیا.

نمط 

نظم وإجراءات  الإتصال.

 العمل

العلاقات 

 الداخلیة.

 نمط القیادة.
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 أبعاد المناخ التنظیمي: -6

یعد المناخ التنظیمي البیئة الداخلیة للمنظمة بكل خصائصها وعناصرها وتفاعلاتها. له 

 مایلي:عدة أبعاد تتمثل في مجموعة من العوامل الداخلة للمنظمة، ومن اهم أبعاد المناخ التنظیمي 

 مرونة التنظیم: -6-1

رات الظروف الداخلیة ییقصد بذالك قدرة التنظیم على الإستجابة والتكیف والتأقلم مع متغ 

تغییر في والخارجیة. كما تمیز التنظیم بالمرونة والقدرة على إستیعاب المستجدات وإحتوائها دون 

 ودون إنهیاره.هیكل التنظیم الأساسي أ

 متطلبات الأداء الوظیفي للعمل:  -6-2

ماتقترن به من أبعاد قادرة على خلق الإبداع والإبتكار في الأداء وإبتعاد عن حالة الرتابة 

 اهم في تكریس الخمول والملل وعدم إثارة روح الإبداع والإبتكار والتحديسوالملل والروتین الذي ی

 ).306ص .2008.(العمیان محمود سلمان.لأفرادلدى ا

 التدریب والتنمیة الإداریة:  -6-3

د العاملین بها ار ي تستخدمها المنظمة لمساعدة الأفیقصد بالتدریب تلك البرامج الرسمیة الت

على مختلف مستویاتهم من أجل كسب الكفاءة والفاعلیة في أعمالهم الحالیة او المستقبلي، من 

تجاهات بما یتناسب المهارات والمعارف والإخلال تنمیة المهارات الفكریة والعملیة الملائمة، وكذلك 

 وتحقیق أهداف المنظمة.

یة فهي نشاط مستمر یهدف إلى تطویر وتنمیة السلوك الإداري وتطویر ر االتنمیة الإدأما 

قدرات المدیرین بالمنضمة، عن طریق المعارف والمهارات التي یكسبونها من خلال برامج التنمیة 
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تطویر المهارات القیادیة لدى المدیرین وتنمیة القدرة على التفكیر  ها تهدف إلىأنالإداریة. كما 

 الخلاق وإتخاذ القرارات الراشدة.

یلعب التدریب دورا أساسیا في تنمیة المهارات البشریة التي تعتبر من أكثر الإستثمارات 

لا یتحقق إلا  نجاحا في تحقیق الإنجاز المستهدف لاسیما وأن زیادة الكفاءة والفاعلیة لدى الأفراد

من خلال تشجیع الأفراد على إعتماد البرامج التدریبیة والتطویریة وإستثمار أفاق للمعارف الإنسانیة 

 ورفع الروح المعنویة لدیهم.

إن إهتمام المنظمة بالتنمیة الإداریة للرؤساء والمشرفین وتدریب العاملین، من شأنه أن 

لروح المعنویة للعاملین وشعورهم بالإستقرار. فالإستثمار یؤدي إلى تحقیق الأهداف التنظیمیة ورفع ا

 .)101-100صص..2005.(الكبتي محسن عليفي العنصر البشري من أهم أناع الإستثمار.

 أنماط السلطة: -6-4

السلطة انواع منها المركزیة اللامركزیة. تعني المركزیة تركیز السلطة بید الرؤساء، وهي 

مركزیة تشتیت السلطة ودفعها بداع لدى المرؤوسین، بینما تعني اللاالإ تتسم بعدم المرونة والحد من

، إقتراح الحلول مما یتیح للمرؤوسین فرص الإجتهادإلى المستویات الأدنى في السلم الإداري،

 والمشاركة في إتخاذ القرارات.

سلبیة  ن نمط السلطة التي تمارسها الإدارة العلیا تلعب دورا أساسیا في مدى إیجابیة اوإ

المناخ التنظیمي فمركزیة التعامل مع العاملین تتسم غالبا بالتصلب والتسلط وعدم المرونة التي 

تؤدي إلى السأم والملل، وبالتالي تحدد من الإبداع فالعامل لیس له حق في إتخاذ القرار. بعكس 

تخاذ القارات وإقتراح إ ن مجالا للإجتهاد والمشاركة فياللامركزیة التي تتسم بالمرونة وتتیح العاملی
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الحلول البدیلة مما تساهم في الإبداع والإبتكار. فاللامركزیة تساعد على تحسین المناخ 

 ).306ص.2006.(العمیان محمود سلمانالتنظیمي.

 أسلوب التعامل بین الإدارة والعاملین: -6-5

تتطلب الصدق  التيیحدد نمط تعاملالعاملین معها، فالإدارة فالأسلوب الذي تتبعه الإدارة 

خلاصه في العمل وحرصهم عاملین وإ لوالأمانة والإخلاص وتعاملهم بالمثل تحصل على تعاون ا

أسلوب (فرق تسد) بإثارة الشائعات دارة التي تلجأ إلى المنظمة، وذلك عكس الإعلى مصلحة 

 ).123ص.2006.منیر(عبودي زید والمشاكل بین العاملین، إعتقادا منها بأن التفاهم یشكل تهدیدا لها.

وب الإدارة في التعامل مع العاملین وخلق الأجواء الوظیفیة الهادفة من خلال إن أسل

  المشاركة في إتخاذ القرارات، رسم السیاسات وتشجیعهم على تنمیة روح الولاء التنظیمي

تعزز المنظمة. من شأن هذه الأسالیب أن الإخلاص، الصدق، تدعیم الثقة والحرص الدائم على 

 ).167، ص2002خضیر كاظم، (حمود .روح الإنتماء والولاء

إن الإدارةالتي تعتمد على مبدأ الصدق، الإخلاص والأمانة مع عاملیها تحصل على تأیید 

 وتعاون هؤلاء العاملین وثقتهم وولائهم والعكس صحیح.
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 الثواب والعقاب: طانما -6-6

سلوك معین أو تعدیله, فالمكافأة تعطي للمنجز إن الهدف من المكافأة والعقال هو تكرار 

من أجل تكریس السلوك المرغوب به. والعكس صحیح فالعقاب یقع على  أولتقلیل التغیب وللمبد

كثیر التغیب وغیر المنجز والمستهتر بالقانون والنظام، إلا أنه قد نجد أحیانا بأن الكفاءة تعطي 

لغیر المنجز بل الشخص الذي یتقید بحرفیة التعلیمات والقوانین، الامر الذي یؤدي إلى مناخ غیر 

 ).123ص.2006.(عبوي زید مثیر.اعصحي وتطیل الإبد

 عدالة التعامل مع العاملین: -6-7

إن خلق المناخ التنظیمي البناء لا یأتي إلا من خلال شعور العاملین بعدالة التعامل 

 نحازة لأسباب غیر موضوعیة من حیث المكافأتمعهممن خلال وضع أنظمة عادلة وغیر م

الأمر الذي یؤدي إلى شیوع ظاهرة الإرتیاح في نفوس الأجور، الترقیات، العقوبات، التدریب.. 

العالین وتحفیزهم على زیادة الإنتاجیة وتحسین نوعیة الإنجاز المستهدف. إذ الإتجاه العادل 

 بالتعامل مع الأفراد یعزز سبل الإنتماء والولاء للمنظمة.

 لمناخ التنظیمي:خصائص ا -7

من الخصائص أو السمات المرتبطة ببیئة إن المناخ التنظیمي مفهوم یعبر عن مجموعة 

عبد .(المغري عبد الفتاح.بر عن البیئة الخارجیة بعناصرها ومتغیراتهایع العمل الداخلیة، ولا

 ).17ص.2007.الحمید
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إن هذه الخصائص تتمیز بدرجة عالیة م الإستقرار أو الثبات النسبي، ویمن عن طریقها  −

ائص هي حصیلة تفاعل بین خصائص التمییز بین منظمة وأخرى، وأن هذه الخص

 المنظمة والفرد.

  ة یعبر عن مایراه العاملون فیها وفقا لإدراكهم وتصوراتهم الخاصةأن مناخ أي منظم −

 ).17ص.2008.(حمدات محمد، حین محمدولیس بالضرورة ماهو كائن فعلیا.

وبالتالي في عاملین في المنظمة المناخ التنظیمي یؤثر بشكل مباشر في إتجاهات وقیم ال −

 هم.اتكو لس

یة الموارد البشریة في المنظمة، لأنه وسیط بین متطلبات ثر المناخ التنظیمي بنوعیتأ −

 الوظیفة وحاجات الفرد.

ا تحدده من إن الإدارة العلیا تلعب دورا رئیسیا في تشكیل المناخ التنظیمي من خلال م −

تجاهات، وكذلك من خلال الفلسفة التي تتبناها. سیاسات ونظم العمل وما تحمله من إ

 .)17ص.2007.عبد الفتاح (المغربي

(فلیه ، مثل الشخصیة الإنسانیة. أفكرة من نسیج واحد لاتتجز  المناخ التنظیمي −

 ).291ص.2001.عبده.فارق

سبب تداخلات الواقع الموضوعي یمكن القول بأن المناخ التنظیمي نسبي ولیس مطلق، ب −

 الذاتي والوصول إلى الدمج بین الموضوعي والذاتي للخروج بالواقع المدرك.دراك والإ

أن المناخ التنظیمي یختلف عن المناخ الإداري، فبینما بعد المناخ التنظیمي أحد المحددات  −

الأساسیة للسلوك، فإن المناخ التنظیمي یعد أحد المحددات الأساسیة للمناخ 

 ).75ص.1997.(جدانالتنظیمي.
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ؤثر بشكل كبیرعلى سلوك العاملین بها، وله مي لسائد في المنظمة ما یالمناخ التنظیأن  −

 نتائج سلوكیة قویة.

یعكس المناخ التنظیمي التفاعل من الممیزات الشخصیة والتنظیمیة، ویعبر المناخ  −

رورة ا من خلال العاملین فیها لیس بالضالتنظیمي عن خصائص المنظمة كما یتم إدراكه

 تصوراتهم مع الوضع القائم فعلا. أن تتوافق

ثیر المناخ التنظیمي الواضح على العاملین في المنظمة سلبا أو إیجابیا لأنه وسیط بین أت −

متطلبات الوظیفة وحاجات الفرد، ولیس بأیة حال هو الرضا الوظیفي لأن هذا الأخیر هو 

 جزء من المناخ التنظیمي.

تطویر والتغییر التطویر التنظیمي، حیث أن الالمناخ التنظیمي علاقة وثیقة بالتغییر و  −

رات البیئیة خ المنظمة أكثر من تعلمه مع لمتغین بصفة أساسیة مع مناالتنظیمي یتعاملا

 ).551ص.1995.العدیلي ناصر محمد(التي توجد في إطارها.

ر وحظ ان العاملین في المناخ التنظیمي الغیللمناخ التنظیمي علاقة بضغوط العمل فقد ل

نهم الملائم، یعانون من الأعراض الناشئة من الأمراض المرتبطة بضغوط العمل، ویذهب البعض م

المرض المزمن أو الموت المفاجئ من الأزمات القلبیة. وفي الجانب ضحیة لتلوث مناخ العمل إما 

  مفعم بالحب، الود، القوةالصحي الملائم بطقس  المقابل یتمتع العاملون في المناخ التنظیمي

الصیرفي (النجاح المتطور. وفي هذا المناخ تسود ضغوط العمل الإیجابیة النافعة البناءة.

 ).343ص.2007.محمد
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 نماذج المناخ التنظیمي: -8

تكمن أهمیة التعرف على نماذج المناخ التنظیمي في معرفة أبعاد المناخ التنظیمي 

خصائص تعمل على تحدید نوع المناخ والعناصر المكونة له، وما تتمیز به هذه العناصر من 

التنظیمي السائد ومالها من تأثیر مباشر على سلوك الأفرادداخل التنظیم وعلى فاعلیة المنظمة 

 بشكل عام من هذه النماذج مایلي:

 :Croft and Halpin 1966أولا: نموذج كروفت وهابینن

مدى تأثیره  والتعرف على واقع المناخ التنظیمي یهدف هذا النموذج بصفة أساسیة لدراسة

یفي، ولقیاس المناخ التنظیمي السائد في المنظمة وتحدید نوعیته، إعتمد على مستوى الرضا الوظ

الباحث على أسلوب الإستبیان، كما حدد هذا النموذج عناصر المناخ التنظیمي في مجموعتین 

 ).166ص.2009.(قبقوب عیسىرئیسیتین تتضمن كل منها أربعة عناصر، هي: 

 المجموعة الأولى:*

 ).22ص.142.(أبوسمرةتعطیه الإدارة للأفراد.  يالإعتبار الذ −

 كید الذي تعطیه الإدارة لإنجاز العمل.أالت −

 طفیة التي بین لمدیر والمرؤوسین.االمسافة الع −

 الإنطباع المتولد عند الأفراد بأن حاجاتهم الإجتماعیة قد اشبعت.  −

 المجموعة الثانیة: *

 یلاقیه الأفراد نتیجة علاقاتهم الإجتماعیة في المنظمة.السرور الذي  −
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الرغبة التي تبذلها الإدارة لحفز قوة العمل عند العاملین من خلال سلوك محدد مرتبط  −

 بالعمل.

 تصور الأفراد لدرجة قیامهم بعملهم وإنجازهم له. −

 ).166ص.2009.(قبقوب عیسى.انهم قد أنتجو شعور العاملین بأ −

حیث  ،النموذج أهم الفلسفات التي تشكل العناصر المكونة للمناخ التنظیميلقد تناول هذا 

 ي المنظمة، النمط القیادي، ومحتوى الوظیفي.فركز على طبیعة العلاقات السائدة 

 : Likert 1967ثانیا: نموذج لیكرت 

بدراسة المناخ التنظیمي والمشخصین لتأثیراته على كفاءة  من أوائل الباحثین لیكرتیعد 

و في إرساء قواعد المناخ التنظیمي، وقد إستنتج من خلال مسهأوإنتاجیة المنظمة، ومن الذین 

التي تقرر نوعیة المخرجات النمائیة لمنظمة، كما انه  المناخ هي نموذجه أن المدخلات التي تولد

على ستة  ونة للمناخ التنظیمي. والذي إعتمدوالعوامل الظاهریة المكقد فرق بین العوامل الباطنیة 

تصال، إتخاذ القرار، الإهتمام بالعاملین، الحوافز في تكوین المناخ التنظیمي هي: الإعناصر 

التكنولوجیا، الضغوط.یؤكد هذا النموذج على الظروف أو الحالات السلوكیة، والنمط القیادي 

ط القیادي تسلطیا إستغلالیا أو متسلطا عادلا، أو دیمقراطیا، أو مشاركا المستخدم، سواء كان النم

 ).43ص.2007.(مهیوبي فوزي.فهو یعكس طبیعة المناخ التنظیم

 :Litwing et Sringer 1968ثالثا: نموذج لیتوین سترینجر

ى یهدف نموذج الباحثان لتقییم المناخ التنظیمي السائد في المنظمة والتعرف على مد

العاملین، كما یع من أفضل نماذج الإستبیان حیث ك الأفراد إنعكاس هاو تأثیره على دوافع وسلو 
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بعناصره التسعة التي  تحتوي هذه القائمة على خمسین سؤالا تقسي في مجموعها المناخ التنظیمي

 ).24ص.1433.(السلمي:حددها الكاتبان. فهناك مجموعة من الأسئلة لقیاس كل من

 شعور الفرد تجاه هیكل المنظمة. -1

 شعور الأفراد بمدى إستقلالیتهم وتحملهم للمسؤولیة. -2

 إحساس الأفراد بوجود مناخ یساعد على التحدي.  -3

 .للمكفآتشعور الأفراد بوجود سیاسة عادلة  -4

 مدى إحساس الفرد بوجود علاقات تفاعلیة مبنیة على الصداقة والصراحة. -5

 المعاییر لقیاس أداء الفرد والجماعات.مدى موضوعیة  -6

 ة الصراعات كالظاهرة صحیة.مدى الإحساس بأهمی -7

 الإحساس بوجود الدعم والمساندة. -8

 مدى شعور الفرد بأهمیته وإنتمائه لفریق العمل وللمنظمة ككل. -9

مي یمكن أن تؤدي إلى مناخ تنظی لقیادة المختلفةوصل هذا النموذج إلى ان اسالیب القد ت

یفي عد ــجاز والرضا الوظــیة، الأداء، الإنــــــیمي یؤثر على الدافعـــتمیز وأن عناصر المناخ التنظم

                                                      ، كما یعد أكثر بعد نموذج یركز على الجانب النفسي للعاملین. العالي

       ).270ص.2009.ي محمدعفاالر (
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 :1974رابعا: نموذج كامبل وزملائه 

من الإسهامان الشائعة في مجال تحدید عناصر المناخ  كامبل وزملائهبعد ما قدمه 

دة والتي حددها بعشر عناصر نظیمیة متعدا مقاییس مستقلة نسبیا للعناصر تالتنظیم، حیث قدمو 

من المنظمات، وهذه العناصر  ة صالحة لإستخدام في نوعیات مختلفةأساسی

 ).70-29صص..2014.(نصرهي:

ات ودرجة الحریة في إتخاذ ز جانالهیكل التنظیمي أو بناء مهمة: درجة الرسمیة في الإ −

 القرارات.

 وعیة ومحاسبة مسؤولین وعدالة العقبات.المكفأت والعقاب: الموض −

 مركزیة القرارات: درجة تفویض السلطة.  −

 هتمام الغدارة بتدریب الموارد البشریة.إ التدریب والتطویر: مدى −

 رار بالعمل في المنظمة.مرة في حالة الإستالمخاطرة والأمان: مدى شعور بالمخاط −

 العلاقة بین الرئیس والمرؤوس.الإنفتاح أو السلوك الدفاعي: −

 همیته.وح المعنویة: درجة إحساس الفرد بأالر  −

 الرئیس فیه ومساندته له.عكسیة: إدراك الموظف لرأي لالتقدیر والتغذیة ا −

المقدرة التنظیمیة العامة والمرونة: درجة المرونة في مواجهة المشاكل القائمة والتنبؤ  −

 ).34ص.2000.(رباح. لبالمستقب

 ):1974(خامسا: نموذج لولر وزملائه 

وزملائه أن عناصر المناخ التنظیمي على تعددها، یمكن تجمیعها في  Lawlerیرى 

 ).74ص.2004.(نصرمجموعتین رئیسیتین تظم كل من هما عدد من العناصر الفرعیة: 
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 تتعلق بالهیاكل التنظیمي وتظم العناصر الفرعیة التالیة: المجموعة الأولى:*

 رارات.درجة المركزیة في إتخاذ الق -1

 درجة الرسمیة في إجراءات العمل. -2

 (Lawler, 1974, pp142.152)ل بین الأنظمة الفرعیة للمنظمة. خدرجة التدا -3

 التالیة: المتغیراتوتتعلق بالعملیة التنظیمیة وتظم  المجموعة الثانیة:*

 نمط القیادة. −

 نظم المكافأت. −

 نظم مواجهة الصراعات. −

في بعض العناصر الخاصة لیتوین وسرینجر یتفق مع نموذج وزملاؤه لولر  نلاحظ أن نموذج

(بدر إبراهیم بن ، المسؤولیة، نظم المكافأت، نمط القیادة.التنظیميبالمناخ التنظیمي، مثل الهیكل 

 ).25-24صص. 2013.حمد

 :1974سادسا: نموذج دولي وزملاؤه 

ي: إتخاذ القرارات یتكون من ستة عناصر رئیسیة تتمثل ف لهذا النموذج فإن المناخ التنظیمي وفقا

 ).Dowuey, 1974, p150(رة، المكافات، الهیكل التنظیمي. الدفء، المخاط

یهتم هذا النموذج في مضمونه بالعلاقات الإنسانیة وإتجاهات العاملین وجماعة العمل، وكذا 

 ).36ص.2013.(بدر إبراهیم بن حمد. بوجوب تحدید السیاسات ووضوحها

 ).20ص.2000.(نصر:Steers  1977سابعا: نموذج ستیرز 
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ات النظریة التي ي لإعتماده على نتائج البحوث التطبیقیة والدراسنموذج واقع ستیرز قدم

تمت خلال العقد الماضي، ویعكس هذا النموذج ایضا المتغیرات الأساسیة الأكثر شیوعا في الوقت 

من اربعة عناصر رئیسیة  ستیرزالحالي عن المناخ التنظیمي. یتكون المناخ التنظیمي وفق نموذج 

 یمكن توضیحها وتوضیح ما تتضمنه من عناصر فرعیة كما یلي:

ویتصف هذا العنصر بالنمط القیادي السائد وسلوكالإدارة إزاء  والممارسات الإداریة:السیاسات *

من مشاركة العاملین في ذالك، كما یتضالعاملین فیها، بوضوح القواعد والإجراءات وتطبیقها ومدى 

 سیاسة الإدارة في الإختیار والتدریب.

م المنظمة، عدد المستویات ، حجمن درجة المركزیة، نطاق الإشرافویتض هیكل المنظمة:*

 تنظیمیة وموقع الفرد في الهیكل التنظیمي.ال

یشیر هذا العنصر إلى مدى التجدید والتغییر في التكنولوجیا التقنیة المتاحة داخل المنظمة: *

 المستخدمة في أداء العمل وماقد یضیفه ذالك من تسهیلات في تنفیذ العمل والإبداع فیه.

)Steers, 1977, pp100.122.( 

البیئة الخارجیة المحیطة بالتنظیم والمؤثرة علیه بما في  ویتضمن هذا العنصر لخارجیة:االبیئة *

 ذاك العوامل الإقتصادیة، السیاسیة والإجتماعیة.

لتأثیر، والتي تؤثر متبادلة ا ستیرزالمناخیة الأربعة التي یشیر إلیها نموذج  رنلاحظ أن العناص

 للعاملین. على مستوى الأداء الوظیفي

 :(Timm et Peterson 1982)ثامنا: نموذج تیم وبیترسون  
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حدد هذا المناخ العناصر المناخیة الأربعة التي یمكن من خلال دراسته في ستة عناصر رئیسیة 

 یمكن توضیحها في الأتي:

بین نظیم سواء بین الفرد وزملائه أو ر الثقة المتبادلة بین أفراد التویشمل هذا العنص الثقة:*

 مرؤوسیه أو رؤسائه.

عنصر بمدى مشاركة أعضاء التنظیم للإدارة في إتخاذ یهتم هذا ال ة في إتخاذ القرارات:المشارك*

 القرارات، ووضع الاهداف وتحدید السیاسات المختلفة ذات العلاقة.

یتناول هذا البعد مدى إطلاع أفراد التنظیم وحصولهم على المعلومات  الصدق والصراحة:*

الخاصة بعملهم وبالسیاسة العامة للمنظمة، فیما عدا الحالات الإستثنائیة الخاصة بسریة بعض 

 المعلومات.

ویتناول هذا العنصر مدى إدراك الأفراد لمساندة رؤسائهم وزملائهم لهم  المساندة والتشجیع:*

زملاء رؤساء أم  اسواء كانو نهم معهم، وأن العلاقات المتبادلة بین أفراد التنظیم ومدى تعاو 

 ).26ص.2013.(بدر إبراهبم بن حمدلثقة والصراحة. رؤوسي، هي علاقات جیدة تقوم على ام

ویصف هذا العنصر مدى إصغاء إدارة المنظمة للإقتراحات  الإتصالات الصاعدة:*

لمقدمة من لفة، مدى إهتمامها بالمعلومات االمستویات التنظیمیة المختلخاصة بمشكلات اوالتقاریر 

 طرف المرؤوسین وإستفادتها منها لتطویر المنظمة.

الأفراد العاملون في منظمة كفاءة وفاعلیة الأسلوب الذي یؤدیه ویتناول مدى  الأداء الوظیفي:*

لمهامهم  أفراد التنظیم عند أدائهم ن السائد بینین بها، كما یتناول مستوى التعاو الأعمال المكلف

 هم البعض.كذالك مدى إهتمامهم ببعض
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 تاسعا: نموذج كوزلوسكي ودوهیرتي:

مي، حیث تقوم الفكرة ناخ التنظیمیقوم هذا النموذج على إحدى عشر عنصر من عناصر ال

لتأثیر مرؤوسیهم في ایعة التفاعل الحاصل بین القادة و على أهمیة النمط القیادي، وطب الرئیسي

یح عناصر على إدارك وتفسیر المرؤوسین لخصائص المناخ التنظیمي المحیطة بهم، ویمكن توض

 ).Kozlawshi, Doherty, 1989, p519(هذا النموذج كما یلي:

 العمل. ملین بوجود تنظیمویوضح مدى إعتقاد العا هیكل العمل:*

یعبر هذا العنصر عن مدى إعتقاد الموظفین بأن أهداف العمل ومهامه واضحة  فهم الوظیفة:*

 بالنسبة لهم.

ون أو مسؤولون مدى إعتقاد الموظفین بأنهم محاسبیعبر عن المحاسبة أو المساعدة الشخصیة:*

 عن تصرفاتهم.

ویعبر عن مدى إحساس الموظفین بانه یسمح لهم بإتخاذ القرارات دون الرجوع إلى  المسؤولیة:*

 المشرف.

 ویعبر عن مدى إحساس الموظفین بضغط العمل بسبب المشرف.تركیز المشرف على العمل:  *

ویعبر عن مدى إحساس الموظفین بأن رؤسائهم یشجعونهم على المشاركة في إتخاذ  المشاركة:*

 القرارات.

نهم موظفین بمساندة المشرفین لهم، وبأویعبر عن مدى إعتقاد ال الإشراف أو المساندة أو الدعم:*

 یتعاملون معهم بثقة وإحترام ویراعون مشاعرهم.
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ویعبر عن مدى ملاحظة الموظفین وإدراكهم لوجود مناخ عمل یتسم بالتعاون  العمل الجماعي:*

 والصداقة بین افراده والعمل بروح الفریق.

فین لوجود التعاون بین مجموعات العمل ویعبر عن مدى إدراك الموظ التعاون بین المجموعات:*

 المختلفة.

واعیة لحاجات  یعبر عن مدى إدراك لموظفین بأن الإدارة ارة وإحساسها بموظفیها:دوعي الإ*

 نها تولیهم الإهتمام والرعایة.أفراد التنظیم، وبأ

نظام نقل المعلومات او نظام الإتصالات في  كفاءة وفاعلیةویعبر عن مدى  إنسیاب الإتصالات:*

 نحیث التقبل الإنفتاح والإنسیاب.المنظمة، وذالك م

 :1991عاشرا: نموذج فورهاند وحیلمر 

 عناصر المناخ التنظیمي في أربعة عناصر تتمثل في:فورهاند وحیلمرحدد الباحثان 

المنظمة، درجة تركیز السلطة، درجة من متغیرات فرعیة مثل حجم یتض *الهیكل التنظیمي:

 تخاذ القرارات.حریة التي یشعر بها الأفراد عند إالرسمیة في الإجراءات، درجة ال

طبیعة تداخل ات الإداریة، الأنظمة الفرعیة، و ویدل ذالك على عدد المستوی درجة تعقد التنظیم:*

 العلاقات بینهما.

بیة التي تولیها المنظمة لكل من هیكل سهمیة النویشیر ذالك إلى الوزن أو أ هداف:إتجاهات الأ*

 الأهداف الخاصة.
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ذا كان نمطا متسلطا أو نمط یعتمد على المشاركة وتبادل الرأي في وهو ما یعني إ نمط القیادة:*

 ).223-221صص..2007.(الصبرفي محمدالمواقف أو المشاكل المختلفة. 

 وتوماس: إحدى عشر: نموذج كویز

 فقد حدد عناصر المناخ التنظیمي فیما یلي:

 وتعني إدراك الفرد الإستقلالیة فیما یتعلق بإجراءات العمل. الإستقلالیة:*

 ظیم.ناك الفرد لدرجة المشاركة داخل التر وتعني إد درجة التماسك:*

وتعني إدراك الفرد لمدى قدراته على الإتصال بحریة وبوضوح مع أعضاء التنظیم في  الثقة: -3

 المستویات العلیا مع إطمئنانه بان ذالك لن یؤثر على مستقبله الوظیفي.

 ة إلیه.فالمكل اموتعني إدراك الفرد لضغط الوقت، فیما یتعلق بإنهاء المه ضغط العمل:*

 ة.ار تحمل سلوك الأفراد من قبل الإدني إدراك الفرد لدرجة عوت الدعم:*

وتنعني إدراك الفرد سلوكیات المنظمة على أنها عادلة فیما یتعلق بنظام المكافأت  التقدیر:*

 والترقیات.

 رة.المخاطني درجة التشجیع للتغییر الهادف والتجدید ومدى تحمل ویع الإبداع:*

 إثنى عشرا: نموذج فریدرار وجریئیبرج:

(بدر إبراهیم بن وفق هذا النموذج فإن المناخ التنظیمي یتكونمن سبعة عناصر رئیسة هي: 

 ).26-25صص..2013.محمد
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 التحرر. -1

 العوائق. -2

 الروح المعنویة. -3

 الألفة والمودة. -4

 التحفظات. -5

 التأكید على الإنجاز. -6

 المكافأة. -7

اخ التنظیم، وربما أكثر نماذج عناصر المننلاحظ أن كل نموذج یقیس مجموعة مختلفة من 

 اءشمولا لقیاس المناخ التنظیمي هو نموذج مسح المنظمات.صستقالإ

 ثلاثة عشر: نموذج مسح المنظمات:

بجامعة ) Survey of organization Instituteوالذي طوره معهد مراجعة البحوث (

 النموذج كما یلي:سیتشجان، وكانت عناصر المناخ التنظیمي التي قاسها هذا 

 الإستعداد التكنولوجي. -1

 موارد البشریة.لمدى الإهتمام با -2

 إنسیاب الإتصالات. -3

 مستوى الدافعیة. -4
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 عملیات صنع القرار. -5

 نفوذ المستویات التنظیمیة الدنیا (في عملیة صنع القرار في تصمیم نظم الإتصالات...). -6

ید عادة مایرفع جن المناخ التنظیمي الهذا النموذج أراسات التي إستخدمت وقد أوضحت الد

الإنتاجیة ویحسن جودة بیئة العمل ومعنویات العاملین. وان معدلات إدمان الكحول وحوادث 

 وإصابات العمل كانت منخفضة للغایة بین العاملین في الشركات التي أحرزت نتائج عالیة.

وإختلافها من حیث العناصر المكونة  عددهاماذج نلاحظ توعلى ضوء إستعراضنا لهذه الن

للمناخ التنظیمي، ویتم الإعتماد علیها من طرف الكتاب والباحثین المهتمین بدراسة تأثیره على 

الرضا والاداء الوظیفي للعالین وإمكانیة زیادة فاعلیته من خلال تنمیة العلاقات الإنسانیة في 

 ).414-413ص ص..2000.سید.(مصطفي أحمدالمنظمة. 

 أهمیة المناخ التنظیمي: -9

 حیث  هامة داخل المنظمةكونه أحد التغیرات التنظیمیة البع أهمیةالمناخ التنظیمي في تن

 يیعبر عن جو العمل وتأثیرها لكبیر على الأفراد وتدعیمه ومساندتهم على تحسین أدائهم الوظیف

بالعنصر البشري داخل المنظمةكما  تفسیر العدید من النواحي المتعلقةومساعدة الأفراد على فهم و 

ا یحدث التفاعل بین الأفراد أنه یعتبر حلقة الوصل بین المنظمة والبیئة الخارجیة والتي من خلاله

 ).17ص.2007.(المغربيوامل الخارجیة. والع

إن الإهتمام بموضوع المناخ التنظیمي نابع من دوره الأساسي في نجاح المنظمة وتحقیق 

ها مع معطیات التطلع نحو التجدید والتحدیث والإبتكار لمواكبة التطورات والمتغیرات أهدافها، وتفاعل

 ).14ص.2004.(السكران. ئیةیالمستمرة والمتصارعة للب
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یعد خلق المناخ التنظیمي الملائم من اكثر العوامل أهمیة في تحسین وتطویر كفاءة الأداء 

دت ـــلما إستجــــــــ، فكة في أجواء العمل لیست نهائیةـة والتطویریمنظمة نظرا لكون العملیة التحسینیلل

ظروف معینة، فیجب أن یتبعها بعض التحسینات  على المناخ التنظیمي 

 ).173ص.2002.(حمودللعمل.

من الشائع إلى أن معظم أفراد التنظیم یتجهون إلى إستغلال القلیل من طاقاتهم وإمكانیاتهم 

لواقعیة او عدم الرغیة في إستغلال تلك الإمكانیات أو الطاقات في العمل، ویعود ذالك إلى قلت ا

 ).173ص.1982.(الصباغویعود ذالك إلى سوء طبیعة المناخ التنظیمي الذي یعمل فیه الأفراد. 

تتضح أهمیة المناخ التنظیمي في كونه عنصرا أساسیا لتحقیق التقارب بین أهداف المنظمة 

وأهداف العاملین فیها، ومن إسهامه في تنمیة المنظمة من خلال العمل على تطویر الأبعاد 

المختلفة داخلها، ومن تأثیر نمط المناخ التنظیمي على نمو إمكانیات العاملین في حل مشكلاتهم 

 ).295ص.2001.(فلیةمؤثر وفعال. بشكل 

           ؤدي إلى التحفیز ی ویة المناخ التنظیمي بتأثیره على العاملین في المنظمة، فهتكمن أهم

 ).305ص.2008.(العمیان. وحاجات الفردعمل كوسیلة بین متطلبات الوظیفة نه یأو الإحباط، لأ

عاد الخاص به، التي تعمل كوسیلة تكمن أهمیة المناخ التنظیمي في دراسة المفاهیم والأب

ن ین الفرد وأهداف المنظمة. فضلا عبین الرضا الوظیفي والأداء الوظیفي. ومن ثم تحقیق التوافق ب

، كما ان توفر مناخ تنظیمي مناسب سیؤدي إلى نجاح دوره في تنمیة الإقتصاد للوطن ككل

ا ستكون سببا في زیادة دخل القومي، ومن ثم الدخل الفردي مما یحقق المنظمات، والذي بدوره

 ).356ص.2008.(العمیانالرضا والإستقرار النفسي ویدفع إلى الأداء والإبداع في العمل. 
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یعد المناخ التنظیمي  من أهم المتغیرات التنظیمیة داخل المنظمة حیث یعبر عن جو 

ومساعدة الأفراد على فهم ثیر كبیر على الأفراد، تدعیم ل العام داخل المنظمة والذي له تأمالع

عدد من النواحي المتعلقة بالعنصر البشري داخل المنظمة، حلقة الوصل بین المنظمة تالوتفسیر 

(المغربي عبد والبیئة الخارجیة والت من خلالها یحدث التفاعل بین الأفراد وبین العوامل الخارجیة. 

 ).18-17ص.ص.2007.الفتاح، عبد الحمید

لى إرتفاع الروح المعنویة الروح المعنویة أن یؤدي المناخ التنظیمي الجید إ من المتوقع

، لأن فیه نوع من التحدي في. كذالك یوفر فرص لتطور الذاتيللعاملین، وزیادة درجة الرضا الوظی

 .)30ص.2009.بوجمعةل قبیت(الذي یتیح المجال لتنمیة التفكیر الإبتكاري وفرصة لتحقیق الإبداع. 

رة على الدعم التي یوفرها لهم أن السلوك وفاعلیات العمل بالنسبة لعاملین تعتمد بنسبة كبی

جاه العلاقات ناخ السائد على مواقف العاملین تاخ التنظیمي في منظمتهم، حیث یؤثر المنمال

المرتفعة تمت من خلال السائدة داخل المنظمة. وتوصل الباحثون إلى أن الأداء العالي والإنتاجیة 

 ة اكثر.یبداعیة، مناخات تسمح بالحر ا یعملون في ظروف  مناخیة إالأشخاص الذین كانو 

 تظهر علاقة المناخ التنظیمي من خلال العلاقة بینه وبین المتغیرات التنظیمیة الأخرى

نسجام وتظهر العلاقة بینه وبین التخطیط، خاصة عندما یكون الهدف من التخطیط هو تحقیق الإ

 بین الأهداف التنظیمیة وأهداف الأفراد العاملین في المنظمة.

تظهر علاقة المناخ التنظیمي بسلوك الفرد وبالتالي السلوك التنظیم، خاصة في مجال 

 ).31-30صص..2008.جمیل.(الحومني واصل.التفاعل بین الفرد والبیئة التنظیمیة بشكل عام
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تأثیره على الجوانب النفسیة والإجتماعیة للعاملین داخل مي من خلال یأهمیة المناخ التنظ

ى المنظمة، كذالك لا یمكن تجاهل أثاره على سلوك الأفراد والجماعات التنظیمیة، وبالتالي عل

 ).30ص.2009.(تقبیل بوجمعة. ىتحقیق أهدافهاإنتاجهم وعلى مقدرة المنظمة عل

تتوقف فاعلیة وكفاءة الأداء الفردي والجماعي والأداء الكلي للمنظمة على مدى تأثیر 

إتجاهات یتم من سلوك  ذ من قرارات وماالعمل الداخلیة على كثیر مما یتخالمناخ السائد في بیئة 

 نحو المنظمة حیث یتأثر سلوك الفرد داخل المنظمة بالبیئة المحیطة به وبإتجاهه نحو تلك البیئة

 ).66ص.1998.(عامر الكبسيوإدراكها لها. 

یعد المناخ التنظیمي الملائم بمثابة رسالة إنسانیة وإجتماعیة ووطنیة مثلي ینبغي أن تتسم 

یفي ظبها المنظمة وإعارتها وذالك بخلق أجواء قادرة على ترصین الولاء والإنتماء الو 

 ).176ص.2002.(حمودللعاملین.

    ، فهو یؤدي إلى تحفیز بتأثیره على العاملین في المنظمة تكمن أهمیة المناخ التنظیمي

 (العمیان. او الإحباط، لانه یعمل كوسیلة بین متطلبات الوظیفة وحاجات الفرد

 ).305ص.2008.سلیمان

أوضحت الدراسات ان المناخ التنظیمي الجید یرفع الإنتاجیة ویحسن جودة بیئة العمل 

 ).414ص.2000.أحمد (مصطفىومعنویات العاملین. 
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 العوامل المؤثرة في المناخ التنظیمي: -10

جتماعي مفتوح بطبیعة الحال لداخلیة للمنظمة، والمنظمة نظام إبإعتبار المناخ هو البیئة ا

سوف یؤثر على البیئة المحیطة به ویتأثر بها، كذلك تعد نوعیة هذه البیئة مصدر من مصادر 

 یتها من أجل اداء العمل بصورة مناسبة.االإهتمام بهاورعرضا الأفراد العاملین، ممایستوجب 

مل فئات، عوا أقسام أو 03یمكن تصنیف العوامل المؤثرة على المناخ التنظیمي إلى 

 تالي:لخارجیة، عوامل تنظیمیة، عامل شخصیة ونفسیة. وذالك على النحو ا

 ر منها:كنذ العوامل الخارجیة: -10-1

ر على العمل بالمنظمة سواء وهي مجموعة القیود الخارجیة التي تؤث البیئة الخارجیة: -10-1-1

روف سیاسیة، إقتصادیة، قانونیة أو إجتماعیة سائدة فقد یقوم العاملون بأدوار مختلفة في كانت ظ

 هذه القیود مما قد یجد تعارض أو صراع فیما بینهم.

في التأثیر  بالمنظمة دورا هاما ة الإقتصادیة المحیطةتلعب البیئ البیئة الإقتصادیة: -10-1-2

الفترات التحولیة لمنظمات  مناخ التنظیمي بها. ففي حالة الكساد أوال تعلى إیجابیات وسلبیا

وإحتمال الإستغناء عن جزء من العمال، یسود المناخ التنظیمي جو من القلق  ةة الخصخصكمرحل

 ).380ص.2007.عبد الحمید.(المغربي عبد الفتاحب عنه عناصر الإستقرار والتحفیز.وتغی

طیبة  كذالك عندما یتجه الإقتصاد الوطني للنمو وتكون الأحوال السوقیة والمالیة للمنظمة

ة والمخاطرة، بینما لا تساعد فترات لصنع قرارات محتفظة ویمیلون إلى یمیل المدیرون إلى المبادر 

 نمیتض ة أو عدم قبول ماج جدیدإبتكاریة والتردد في تصمیم برام عدم تشجیع أو قبول أفكار

 ).410ص.2000.(مصطفى أحمد سیدمخاطرة بدرجة او بأخرى. 
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یقصد بها مجموعة العادات، التقالید، القیم، الثقافات المحلیة  البیئة الإجنتماعة: -10-1-3

الأحداث داخل لمجریات والإتجاهات، حیث تؤثر تلك البیئة على مدى فهم وإستیعاب الأفراد 

 ).256ص.2007.(الصرفي محمدالتنظیم ومن ثم على سلوكیاتهم وتصرفاتهم. 

 الجوانب منها:على كفاءة الإدارة في العدید من  تؤثر البیئة الإجتماعیة

 مستوى الدافع إلى الإنجاز. −

 العلاقات الإجتماعیة الأسریة. −

 طریقة التفكیر بشكل علمي. −

 طة وعدم التفویض.المیل نحو السل −

یقصد بالبیئة الثقافیة ثقافة الأفراد، أفكارهم، وجهات نظرهموكل القیم  البیئة الثقافیة: -10-1-4

اكهم لمناخ منظماتهم، فمناخ منظمة ر والمبادئ التي یعتقدون انفیها وتلك العوامل المؤثرة على إد

لإختلاف  في بلد متقدم ادئ تلك التي تتعرض لها منظمة أخریتعرض لقیم ومب بلدانتعمل في 

 ).26ص.2007.عبد الحمید.(المغربي عبد الفتاحالثقافات بینهم.

ویقصد بها المشاكل المتعلقة بالنواحي الحالیة والأنباء ومختلف المشاكل الأسریة: -10-1-5

 الضغوط التي تتعرض لها الأسرة،قد تكون مصدر للقلق وبالتالي تؤثر سلبا على أداء العاملین.

 ).265ص.2007.(الصیرفي محمد 

 نذكر منها: العوامل التنظیمیة: -10-2

نمط الإداري (القیادي)، فكلما كانت لا: ترتبط اریةالسیاسات الممارسات الإد -10-2-1

إحترام وتقدیر الممارسات الإداریة قائمة على التشاور والمشاركة في عملیة صنع القرارات وعلى 
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الشعور بالثقة المتبادلة والصراحة وتحمل المسؤولیة الإعتبارات الذاتیة والشخصیة للعاملین فیه، فإن 

نظام ونحو في إنجاز العمل یكن غالبا من الأفراد، مما یساهم في تكویر إتجاهات إیجابیة نحو ال

 ).17ص.2008.حسن محمد.(حمدات محمدئل إیجابیة مناخه التنظیمي.العاملین، وهذا من دلا

ا من القضایا هر وغیر لإختیار والترقیات والأجو لمحددة سات الإداریة اایذالك تعد السك

والمواضیع التي تنظم علاقة العاملین وتحدد مستقبله، فكلما كانت موضوعیة وعادلة كانت الأجواء 

         غیابها  ،اسمرحة والمناخ مشجعا، اما إذا كانت متحیزة وعشوائیة أو أنها غیر موجودة اسا

 ناخ التنظیمي مثبط للعزائم والمعنویات والروح المعنویة.لمأو سوء تطبیقها سیجعلا او عجزها

تعبر القیم عن أخلاقیاتومعتقدات الطاقم الإداري، فالمنظمة تحرص  القیم المهنیة: -10-2-2

م وتحافظ على كراماتهم على نشر القیم الخیرة وتحترم عمالها وتحرص على رفاهیتهم وتنمیته

في حین إذا سادت القیم المادیة والإستغلالیة التي تتعامل مع الأفراد وفق معادلات وإحترامهم. 

وظروفهم الصعبة لصالحها، فإنها تجرهم لهجرة المنظمة متى الربح والخسارة أو توظف حاجاتهم 

ین (ودودة او رسمیة فرصة، كما تؤثر القیم على طبیعة العلاقة بین الرؤساء والمرؤوسلسنحت ا

الإعتبارت الشخصیة أو الإنسانیة). فالقیم الصالحة تهیئ مناخا من الأمانة اما  منمجردة 

د إذا أحس بالإحترام والتقدیر والامان أعطى كل ما في وسعه وولائه ر الإستبدادیة العكس، فالف

 ).22ص.1998.(الكبییبللمنظمة. 

حیث أن البناء التنظیمي غیر المرن "البیروقراطي" سواء فیما  طبیعة البناء التنظیمي: -10-2-3

یتعلق بالأنظمة والسیاسات قد یؤدي في بعض الأحیان إلى إصابة العاملین بالإحباط والشعور 

روف فإنه یكون مشجعا على الخلقوالإبداع والتكیف كان البناء التنظیمي مستوعبا للظ بالقلق، كلما

راءات وهرمیة الإتصالات تؤدي والمركزیة الشدیدة والرسمیة في الإجمع الحالات، أما الروتین 
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 یمي تأثیره الواضحناخ التنظیمي مثبطا للعزائم. للهیكل التنظلملعدید من المشاكل التي تجعل اإلىا

السلطة والمسؤولیة تعد وحدة الاوامر وغموض في بیة المناخ التنظیمي. فالمركزیة في إیجابیة او سل

الصرفي (. سلبي داخل المنظمة، والعكس صحیحلى توفر مناخ هي مؤشرات ع

 ).216ص.2007.محمد

مرؤوسین، لذا اثیرا مباشر على سلوك وأداء الالمتبع تیؤثر السلوك القیادي  النمط القیادي المتبع:

ستثمار طاقات العاملین ومجهوداتهم بما یخدم مصلحة المنظمة فإن القیادة المتوازنة تعمل على إ

نمط العلاقات والفرد، كما تعتبر الأسلوب الأمثل القادر على خلق بیئة عمل منتجة، إذ یؤثر 

لإدارة تتفاعل مع ة في أي مستوى كان، فإذا كانت امء والمرؤوسین داخل المنظالقائمة بین الرؤسا

قتراحات المتعلقة بأجواء وإهتماماتهم وإصغائها لأفكارهم وللأاكلهم بأوضاعهم ومشعناصرها وتهتم 

منظمتهم وزیادة العطاء وإخلاصهم في العمل، لذالك ى شعور الأفراد بالثقة والولاء لتأثیرا علالعمل 

 هتمام بالنواحي الإنسانیة والإجتماعیة للعاملین.ادة المستنیرة جانبا كبیرا من الإتولي القی

افز (مادیة ومعنویة) یشجع الأفراد إن تبني المنظمة لنظام أجور عادل وحو  والحوافز: نظام الأجور

 منظمة.الأداء الجید ویرغبهم أیا في الإستمرار بال المؤهلین إلىالإلتحاق بها، ویدفعهم إلى

ة بالأفراد فكلما كانت أهداف المنظمة واضحة وكذا الأدوار والمسؤولیات المناط أهداف المنظمة:

عنویة للعاملین، ومن ثم زاد داء وإرتفعت الروح المرضات والتناقضات في الأا ضعف وجود التعاكلم

 مستوى إنتاجیتهم.

إن محافظة الإدارة على المستوى الأمثل للصراع سوف یزید من إستقرار  الصراع التنظیمي:

-276صص..2007.(الصیرفي محمدالعاملین والمحافظة على معنویاتهم، ومن ثم زیادة إنتاجیاتهم. 

268.( 
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تعتبر ثقافة المنظمة من المتغیرات الرئیسیة التي تحكم كیفیة عمل وأداء التنظیم الثقافة التنظیمیة:

فلها تأثیر مباشر على تصرفات الأفراد وكذا على الأنظمة الرسمیة وغیر الرسمیة التي تحكم 

كیفیة تفاعلهم مع القادة وإهتماماتهم و التصرفات في المواقف المختلفة، كما لها تأثیر على إتجاهات 

 غیرة التي لا تحكمها معاییر واضحة.المواقف المت

اءة، الضوضاء، الأثاث، تنظیم المكاتب (الإض یقصد بها بیئة العمل المادیة ظروف العمل:

 اد، وربمار والتهویة...) التي یعمل بها الأفراد حیث یؤثر عدم توفیر البیئة السلیمة على سلوك الأف

 تؤدي إلى حدوث الإحباط الذي یؤثر سلبا على إنتاجیة الفرد.

فالمناخ التنظیمي الذي یسوده مبدأ التأكید على أهمیة  ولائها:و درجة تماسك الجماعة ومستوى 

ما جید، ك ات عن كیفیة أدائها یقود إلى أداءمو لمع تزویدها بما تحتاج إلیه من معأهداف الجماعة 

كها والرغبة في الإرتقاء الوظیفي وإختلاف الإدراك والعمر الوظیفي اسأن حجم الجماعة ودرجة تم

 لعمل یحدد درجة التفاعل بین الأعضاء.لجماعةالأعضاء ا

حیث تعتبر القاعدة الأساسیة التي تستطیع المنظمة أن تنطلق منها الأحداث البیئة التكنولوجیة:

توفر الإطارات ذات المهارات التي التي تغیر  في نوعیة منجاتها، لذلك لابد لكل منظمة من 

تمكنها من متابعة مایحدث في تلك البیئة، فتأثیرها على سلوك العاملین یتمثل في دفع هؤلاء 

العاملین إلى محاولة إكتساب المهارات اللازمة لمواكبة تلك التغیرات التكنولوجیة، وكلما كانت 

تجاه المناخ نحو السلبیة وینخفض في التكنولوجیا المستخدمة في المنطقة ذات طبیعة جامدة إ

الإبداع، أما إستخدام التكنولوجیا المتطورة یؤدي إلى إیجابیة المناخ وبالتالي زیادة الإبداع وتحمل 

 ).51ص.2010.(حمدان النغميالمسؤولیة في إنجاز العمل
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 (الشخصیة): العوامل -10-4

توى التعلیمي سرا او أنثى، أو المنوعه ذكلقة بالفرد العامل من حیث إن العناصر الشخصیة المتع

یة تؤثر بشكل أو بأخر في العمل وحصوله على دورات تدریبوأیضا من حیث عدد سنوات خبرته 

 في تشكیل درجة فاعلیة المناخ التنظیمي، بحیث تشكل درجة معینة من كفاءة الأداء.

 یلي:جزها فیما وهناك عوامل شخصیة أخرى تؤثر على المناخ التنظیمي نو 

من  إلیه، قد یسبب له نوع بالأعمال المنوطةفعدم قدرة الفرد على القیام  قدرات الفرد: -10-4-1

 الإحباط ومن ثم تنخفض إنتاجیته.

أحیانا بعض السلوكیات التي لا تتفق مع قیم قد یتطلب العمل الوظیفي  تناقض القیم: -10-4-2

ظف بالذنب وتصیبه بحالة من شعورا لدى المو وأخلاقایات الموظف، مثل هذه السلوكیات قد توجد 

 م وتأنیب الضمیر ما ینعكس سلبا على إنتاجه.القلق الدائ

فالمناخ التنظیمي الذي یسمح بمخاطرة معتدلة محسوبة سیدفع  جة المخاطرة:ر د -10-4-3

المزید  بالمزید من الإنجاز بینما المناخ التنظیمي الذي یتبع الهج التحفظي أو العشوائي سیدفع إلى

 ).268ص.2007.الصیرفي محمد(من الإحباط وضعف الرغبة في تحسین الأداء. 

تسهم خصائص أعضاء التنظیم في تحدید طبیعة المناخ  خصائص أعضاء التنظیم: -10-4-4

طموح، سیكون كبار السن أو منخفضي التعلیم او ال، فالمنظمات التي تتزاید فیها نسبة التنظیمي

مناخها التنظیمي مختلف تماما عن منظمة تزید فیها نسبة لعاملین صغار السن وذوي مستوى 

تعلیمي مرتفع، ومرتفعي الطموح، كما یكون المناخ اكثر تألفا في المنضمات التي یشارك أعضاؤها 

 ).410ص.2000.سید.مصطفى أحمد(بعضهم البعض في الأنشطة الإجتماعیة خارج العمل. 
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 نذكر منها: العوامل النفسیة: -10-5

إن الضیق والقلق اللذان یتولدان لدى الشخص ماهي إلا ترجمة  الضیق والقلق:-10-5-1

الأحاسیس الداخلیة التابعة من تفهم الشخص لمواقفه من العمل الذي یقوم به والجماعة المتصل 

بها، ویحاول الفرد في كافة المنظمات تحقیق الأهداف الصعبة والتي تحتاج إلى جهد وأداء ممیزین 

 بطریقة عدیدة منها:

 ل السلوك الذي یحقق إشباع الحاجات غیر المحققة فعلا.بتعدی −

بتعدیل إدراكه للعالم الخارجي المحیط، أي بإهماله بعض المؤثرات الموجودة في البیئة  −

 يالمحیطة به، والتي تؤدي إلى إیقاعه في وضع غیر متوازن، مع التركیز على الأشیاء الت

 تؤدي إلى تحقیق إشباع لرغباته التي لم تشبع بعد والموجودة في سلم حاجاته الإنسانیة.

عن طریق النظر حوله في المسار الذي إختاره لنفسه للبحث عن الصعوبات ومحاولة  −

 تذلیله أمامه.

 فالقلق والضیق عبارة عن شعور یطرأ لدى الأفراد عندما توجد سدود بین الفرد، حاجاته ورغباته.

أي صعوبة تحقیق الحاجات الإنسانیة، لذالك یجب دراسة هذه المشاعر في المنظمات لتحقیق 

 الولاء من خلال خلق مناخ تنظیمي مناسب.

أنواع القلق والضیق، تقد البعض أن الصراع النفسي أحد قد یع الصراع النفسي: -10-5-2

بل. ویحدث الصراع النفسي قفالصراع صفة لها محوران، فهي تتبع من الماضي وتؤثر في المست

جات في سلم أهمیة الفرد. ولكن من أهم أسباب الصراع ر مستویات الشخصیة وبكل الد على جمیع

وجود أهداف متعارضة وحاجات متداخلة ذات أهمیة كبیرة للفرد أو قد تكون من الأهداف الأقل 

خلیة للفرد على المستوى أهمیة. أي أن الصراع ینشأ بسبب عدم تحقیق الحاجات المركزیة أو الدا
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الشخصي، وتحاول المنظمات إستخدام الصراع النفسي كوسیلة لتغییر سلوك الأفراد تجاه نظام 

العمل، ومن النادر وجود خلافات طویلة حیث یحاول الفرد التغلب دائما على الصراع الفردي 

 الإداري في المنظمات.التنظیمي، أو إیجاد توازن بین خاصیة الإستقلالیة والوحدة على المستوى 

ومشاركتهالرغبة في الوصول یقصد بالولاء إحساس الفرد بالإرتباط بالمنظمة  الولاء: -10-5-3

 إلى الأهداف المطلوبة، وهذا العنصر یدفع الفرد للعمل دون ضغط معین من قبل الأخرین. مما

لإحساسه ان العمل بها إرتباطا بوحدة یعتز ویفتخر بالإنتماء  یدفعه إلى تقدیم خدماته للمنظمة

ة ورغبة للجمیع، وان لابد من الإنضمام للمنظمة إضاف إلیها، وهنا یصبح تحقق الأهداف املا

 للعوامل السابقة الذكر نذكر:

حقق لهم : فوفرة الموارد الإقتصادیة تشعر العاملین بالثقة وتالموارد الإقتصادیة والمادیة المتاحة*

الامن الوظیفي. وهذا عكس العسر والضیق الإقتصادي الذي یقلق تفكیر العاملین ویمدد وجودهم 

ویدخل في الجانب المادي أیضا وفرة الموارد المادیة اللازمة لتنفیذ جمیع أعمال المنظمة من برامج 

م وعلى سمعة وخطط، فأي تقصیر في هذا الجانب له تأثیر سلبي على معنویات العاملین وحماسه

 ).25-24صص..2007.الفتاح عبد الحمید د(عبالمنظمة ككل. 

 مساعدة على تكوین وتحسین المناخ التنظیمي:لالعوامل ا -11

هناك الكثیر من العوامل التي تساعد في تكوین مناخ تنظیمي جید، یساهم في إیجاد بیئة مؤسسة 

تناسب مع على تطویر ادائهم بمایترفع من الروح المعنویة وتساعده ملائمة لجمیع العاملین فیها، 

فتضخم النظم الإجتماعیة وتعقدها في بعض الأحیان إلى إحساس أفرادها لمتلاحقة. المتغیرات ا

ماما تعاظم هذه النظم وإتساعها،ممل جعل بین التحدیات الحقیقیة التي تواجه یبنوع مناللینة والتقو 
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تهم مكان تسوده مناخات صالحة أفضل لوجود الإنسان ون من نظمهم ومؤسساین كیف یجعلالإداری

 ).156ص.2001.(الطویلوعمله فیها. 

كما ینطلق الإهتمام بالمناخ التنظیمي من مسلمة مفادها حاجة الأفراد العاملین في المنظمة إلى 

المناخ نوعیة أجواء عمل جیدة من أجل أداء عملهم بصورة مناسبة، تتمثل عملیة تحسین مناخ 

ذلها المنظمة بهدف تعزیز الكرامة الإنسانیة وخلق قیم عمل مشتركة التنظیمي في لجهود التي تب

تمكن المنظمة من الحصول على قوة عمل راضیة مندفعة ومحفزة ذات شعور عالي بالولاء 

تنظیمیا هو: كیف تخلق المنظمة مناخا ماینعكس إیجابیا على أدائهم الوظیفي. والسؤال المطروح 

 فعالا؟

وعلیه یتم خلق المناخ ،ت المسؤولین في أیة منظمةإن الإهتمام بالمناخ التنظیمي هو من إنشغالا

 التنظیمي الفعال من خلال الإعتماد على العناصر التالیة:

رة بتعدیل وتطویر الهیكل التنظیمي من حیث تقسیم داأن تقوم الإهتمام بالهیكل التنظیمي:*الإ

اف العاملین وذالك دات وتجمیع الوظائف، بحیث تخدم كل من أهداف التنظیم وأهدوإحداث الوح

 یجعل الوظیفة أكثر معنى وتأثیر.

إن تعدیل الهیكل التنظیمي یجب ان یؤدي إلى الإفادة القصوى من طاقات الفرد وولائه، وذالك من 

       جماعة  صبح كل فرد عضو فيخلال تعدیل وتنظیم العمل على أساس الجماعات، بحیث ی

 ).126ص.2006.منیر.زید(عبد . أو أكثر تتصف بالإنسجام وتتمیز بدرجة عالیة من التفاعل

76 
 



 المناخ التنظیمي                     الفصل الثاني:                                

مع  لتتلاءمذ القرارات اإن توضع السیاسات التي تتمیز بالمرونة في إتخالإهتمام بالسیاسات:*

الذي یتأثرون  یا نحو الأفرادیة والخارجیة وتعطي تأثیرا إیجابالتغیرات والظروف البیئیة الداخل

 بتطبیقها.

 : علاقة التأثیرات والتأثر بین المناخ التنظیمي وغیره من المتغیرات.02الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

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

السریع بل تتصف بالثبات كما أن السیاسات یجب أن لاتكون عرضة للتغییر والتبدیل 

تقرار والوضوح، لأن ذلك سوف یؤثر في نفوس العاملین. وذالك عكس السیاسات المتقلبة سوالإ

لسلبیات المهمة والغامضة التي تثیر مخاوف العاملین وتدفعهم إلى إظهار سخطهم وإستیائهم من ا

 وإنهاء الخدمة. مثلا: سیاسة التوظیف، الترقیة، التنقل

السیاسات والممارسات 

 الإداریة 

 البیئة الخارجیة 

 التكنولوجیا

 الهیكل التنظیمي

 المناخ التنظیمي

 الإهتمام بالإنتاج

 الإهتمام بالعاملین

السیاسات والممارسات 

 الإداریة 

النتائج على مستوى 

 الأفراد

النتائج على مستوى 

 الإدارة

الرضا الوظیفي إتجاه 

 العمل
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عتماد الإدارة العلیا على تكویر الكفاءات والمهارات للعاملین من إن إ تدریب العاملین:الإهتمام ب*

لاسیما خلال إلحاقهم بالدورات التدریبیة والتطویریة غالبا مایشیع الثقة في بالنفس لدى العاملین، 

ورات الدإدراكهم بأن الإدارة تلعب دورا مهما في تطویر كفائاتهم ومهاراته من خلال من خلال 

التدریبیة، وهذامن شانه ان یعطي للعاملین العدید من الأبعاد التي یتم من خلالها خلق الولاء والثقة 

 ).306ص.1995.(المغربيبالمنظمة والإعتزاز بالإنتماء إلیها وتطویرها بالوسائل المختلفة. 

یجب تفعیل عملیة الإتصال بكافة الإتجاهات الرأسیة الصاعدة الإتصال: طالإهتمام بوسائل وأنما*

(حمود الفنیة والحصول على المعلومات المتعلقة بها من مصادرها. بالآراءالهابطة والأفقیة والإهتمام 

 ).174ص.2002.خضیر كاظم

كذالك تنظیم قنوات إتصال عنكبوتیة لإنسیاب البیانات والمعلومات في صورة حقائق بین 

المنظمة في مختلف الإتجاهات، وذلك من خلال تنسیق الجهود وتحقیق الترابط والتعاون  أجزاء

محمد حسن (طراف المنظمة. كافة أبما یحقق المشاركة بین  والآراءوتبادل الأفكار 

 ).28ص.2008.محمد

إن خلق المناخ التنظیمي الفعال لایأتي إلا من خلال شعور العاملین بعدالة  عدالة التعامل:*

التعامل معهم من وضع الأنظمة عادلة وغیر منحازة لأسباب غیر موضوعیة من حیث المكافأت 

الأمر الذي یؤدي إلى شیوع ظاهرة الإرتیاح في الترقیات، الأجور، العقوبات والتدریب... إلخ. 

فالإتجاه العادل فیزهم إلى زیادة الإنتاجیة وتحسین نوعیة الإنجاز المستهدف، نفوس العاملین وتح

لأفراد یعزز سبل الولاء للمنظمة والمساهمة في تحقیق في التعامل مع ا

 ).550ص.2000.(مصطفى.أهدافها
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القرارات إن تبني الإدارة فلسفة إنسانیة الإنسان، وذالك من خلال إشراكه في إتخاذ *النمط القیادي:

ق الأهداف المطلوبة. وحل مشكلات العمل الذي یقوم به حتى یشعر بقیمته وإسهاماته في تحقی

ي القیادة التي یي تقوم بالمرؤوس ومساعدته عند الحاجة وتوجیهه دون إنتقاد أو تحامل هفالقیادة ال

لي تقضي على جمیع التتطیع خلق الثقة بالنفس والإستقرار النفسي والتقدم بالأفكار الإبداعیة وباتس

 ).127ص.2006.زید منیر بوي(عمظاهر التسیب والتذمر والتغیب والتمارض. 

مما لاشك فیه بأن إحدى الوظائف الإداریة الفعالة للتحقق من إنجاز الأهداف  أسالیب الرقابة:*

إلا أن الوسائل الرقابیة التقلیدیة غالبا ماتدفع العاملین لإبتداع مختلف الوسائل لإختراقها والحد من 

لأخصاء والإیقاع من الرقابة لیست وسیلة لإحصاء ا جعلتدورها، إلا أن الإدارة المعاصرة 

خطط التأكد من الإنجاز والتحقق من سبل الإنحرافات عن ال وإنما هي وسیلة فاعلیة من رین،بالآخ

والعلاجیة بما أن الإنحراف الحاصل بالأداء، وان إستخدام الرقابة وفقا وإتخاذ الإجراءات الوقائیة أ

لبات للمفهوم الفكري والفلسفي المعاصر من شانه أن یخلق مناخا تنظیمیا هادف في تحقیق متط

 ).175ص.2002.(حمود خضیر كاظم.والعاملین فیها بالشكل الملائم المنظمة

إن المناخ التنظیمي الملائم یجب أن یضع في إعتباراته الأساسیة بان المسؤولیة الإجتماعیة:*

المنظمة لا تعمل في فراغ، وإنما في إطار مجتمع أكبر ینطوي على العدید من المتغیرات التي 

تؤثر وتتأثر بالمنظمة. فخلق التوازن الهادف بین المنظمة والمجتمع وحاجات كل منهما من شانه 

ي الإنجاز المستهدف وفق المسؤولیة الإجتماعیة المقترنة بالمنظمة ذاتها أن یعطي صورة فاعلة ف

حیث أن ربط أهداف العاملین والمنظمة من ناحیة وأهداف المجتمع من ناحیة أخرى تعطي صورا 

مثلي للمناخ التنظیمي الذي یعزز الإنتماء لمنظمة في المجتمع والعاملین في المنظمة ویعطي 

 ).175ص.2002.(حمود. بعد أهداف في العطاء الفعال في هذا المجال المسؤولیة الإجتماعیة
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 خلاصة:

إن كلمة مناخ هي تعبیر مجاز یتعلق عادة بالبیئة وطبیعة الموقع الجغرافي، یصنف 

فصول السنة والتحولات الجویة التي تمیز ذالك الموقع عن غیره من المواقع، وقد طبق هذا 

ئیة بإعتباره أن التنظیم كیان مؤسسي عضوي یتفاعل مع العوامل البیالإصطلاح على مكان العمل 

ه كیان حركي تتفاعل عناصره مع بعضها البعض ویمثل المناخ المحیطة به فیؤثر بها، كما أن

 التنظیم بیئة العمل الداخلیة بمختلف متغیراتها وخصائصها وتفاعلاتها.

ها، وهذا ما یة المنظمة بكل أبعادومن هنا یمكن القول أن المناخ التنظیمي یمثل شخص

وابعاده ونماذجه وخصائصه وأهمیته  لفصل، من خلال التعریف به وبعناصرهاتطرقنا إلیه في هذا 

 والعوامل المؤثرة فیه.
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 تمهید:

منظمة بكفاءة العنصر البشري وقدرته في العمل ورغبته فیه، بإعتباره  أیةترتبط فاعلیة 

العنصر المؤثر والفعال في إستخدام الموارد البشریة المتاحة، وقد یصعب ترشید إستخدام العنصر 

من صعوبة قدرة الإدارة على إستخدام هذا العنصر،  ة تزیدالبشري لتعدد المتغیرات المحددة له لدرج

وهو الأمر الذي جعل المشكلة الرئیسیة التي تواجه الإدارة في أي منظمة هي التعرف على المتغیر 

 المحدد لهذا العنصر والتي تنعكس على سلوك هؤلاء الأفراد الذین یمثلون قدرة العمل في المنظمة. 

هاما وحیویا في سلوك لمؤثرات الأساسیة التي تلعب دورا تعتبر الدوافع والمحفزات من ا 

 قدرة المنظمات الذي یمكن معه الأفراد، ومن خلالها یمكن خلق الرغبة لدیهم في الأداء، الأمر 

على تحقیق أهدافها تتوقف إلى حد كبیر على نجاح الإدارة في توفیر القدر الكافي من الدافعیة 

 لدى الأفراد.
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 الدافعیة:هیة ام -1

 تعریف الدافع:-1-1

بذالك السلوك، بحیث  تنشأالتي  یتعرض الفرد لمجموعة من المثیرات الداخلیة والخارجیة 

 عد هذه المثیرات دافعا. وله عدة تعریفات منها:ت

وطالما كانت هذه  الذي یحرك السلوك ویوجه الإشباع. هوبأنه یعرف الدافع في المعجم  

 نه سیشبع تلك الحاجة.الفرد یسلك السبیل الذي یعتقد أن الحاجة ناقصة، فإ

یعرف أیضا: أنه مثیر داخلي یحرك الفرد للوصول إلى هدف معین، فهو القوة التي تدفع  

ویعتبر الدافع من أشكال  رد لأن یقوم بسلوك معین من أجل إشباع وتحقیق حاجة او هدف.الف

 ).261ص.2015.التنوانسیة (فاطمة عبد الرحیماعليلفحة التي تخلق نوعا من النشاط واالإستثارة المل

الدافع: إنه حالة داخلیة نفسیة أوجسمیة تثیر السلوك في ظروف معینة وتحدده وتواصله  

وفقد التوازن بهدف إرضاء  حتى تحقیق غایة محددة، وهو حالة من الإستثارة والتوتر الداخلي

 ).114ص.2010.محمد شحاتة ربیع(حي بالإحباط إذا لم یرضى وإزالة التوتر، ویصاب الكائن الالدافع

یمكن ملاحظته  تستثیر الفرد لیقوم بسلوك مستمروحاجة فهفالدافع مثیر لا یمكن ملاحظته  

 لتحقیق هدف معین.

 تعریف الدافعیة:-1-2

الشيء على الحركة  یحملوبمعنى كل ما  وهي تحمل معنى التحریك أو الدفع،جمعها دافع،  لغة:

 فیجعله یتحرك.
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 الدافعیة تأخذ عدة تعریفات من بینها: الاصطلاحیةأما من الناحیة  إصطلاحا:

داخل الفرد تجعله ینزع إلى القیام بأنواع معینة من النشاط  هي حالة فیزیولوجیة الدافعیة:

أحمد ثائر (توازن. وتهدف الدوافع إلى حفظ حالة التوازن لدى الكائن وتخلیصه من حالة عدم ال

 ).15ص.2008.غباري

تثیر الدافعیة  البدءبأن الدافعیة عملیة مؤلفة من جوانب ثلاثة: ففي  ستیرز ویورتریرى 

للسلوك أي تجعل الناس یقبلون على التصرف أو العمل بطریقة مخصوصة، ومن جانب ثاني 

الثالث فهو ضمان الإستمرار في توجه الدافعیة نحو الوصول إلى غایة أو هدف معین، أما الجانب 

 ).288ص.1999.(رونالدي ریجیوبذل الجهد إلى غایة بلوغ الهدف.

لتحقیق  هوجیالإنسان ي یستثیر سلوك الدافعیة بأنها عامل داخل ):Murrayموریه (عرفه 

وجوده لتفسیر باشرة وإنما نستنتجه من السلوك أو نفترض ن هذا العامل لا یلاحظ مالتكامل، مع أ

 ).95ص.1999.(وهیب مجید الكبسيذالك السلوك.
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 : یمثل العلاقة بین المفاهیم الثلاثة الحاجة، الدافع والباعث.)3(الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 .79، ص2000خلیفة، المصدر: محمد 

التي تحرك سلوك الفرد وتوجهه  بأنها: "تلك القوى الذاتیة تفیق مرعيویس قأحمدبلیعرفها 

یشعر بالحاجة إلیها وبأهمیتها المادیة أو المعنویة (النفسیة) بالنسبة له  ،لتحقیق غایة معینة

    ، میوله، إهتماماته)وتستثار هذه القوة المحركة بعوامل تنبع من الفرد نفسه (حاجاته، خصائصه

و من البیئة المادیة أو النفسیة المحیطة به (الأشیاء، الأشخاص، الموضوعات، الأفكار أ

 ).84ص.1996.توفیق مرعي.(أحمد بلقیس.والأدوات)

یشیر مفهوم الدافعیة إلى معنیین مختلفین لكن مرتبطین، فبالنسبة للفرد یمثل الدافع حالة 

هدافه أو أهداف أن یسلك باتجاه تحقیق الأهداف، سواءا كانت أداخلیة أو محرك داخلي یدفعه 

منظمة. وكلما زادت الدافعیة زاد تكریسه لجهده وزادت كثافة هذا الجهد ومثابرة الفرد على لا

للعاملین والمدیرین على السعي لبلوغ الأهداف من  حفزوبالنسبة للمدیر فالدافعیة تمثل عملیةله.بذ

 تعبئة الطاقة
 الدافع

 توجیھ السلوك
 الحاجة

 الباعث
 الھدف

 الإحباط

 إشباع الحاجة (خفض الطاقة)
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الفرد أو الجماعة بحافز مرغوب أو أكثر لإشباع حاجة  ك بالتلویحمر ومحسن، وذالثخلال أداء م

 ).145ص.ب.س.(أحمد سید مصطفىغیر مشبعة أو أكثر. 

 بعض المفاهیم وثیقة الصلة بمفهوم الدافعیة: -2

شكال خل بعض المفاهیم بمفهوم الدافعیة، وذالك أنها تعبر عن السلوك الإنساني بأقد تتدا

 وهي:  ،مختلفة نوعا ما

 الحاجة: -2-1

مما یؤدي إلى التوازن النفسي یهدف الكائن الحي إلى تحقیقها هي عبارة عن رغبة طبیعیة 

اع هذه همیتها في الكائن الحي عندما توجد صعوبات تحل دون إشبالحیاة، وتظهر أوالانتظام في 

جاء محمود أبو ر (.راب والقلق وعدم الشعور بالسعادة في الحیاةالحاجة، إذ یظهر علیه الإضط

 ).249ص.2004.علام

"الحاجة بأنها الشعور بنقص معین إذا ما وجد تحقق الإشباع، فهذا  1947 مورفيیعرف 

عبد  معتز(".وقد یكون الحرمان أما لحاجة بیولوجیة أو نفسیة ،الحرمان یحدث توتر

 ).56ص.1990.االله

 الحافز: -2-2

الإرادي، والذین یستخدمون  ور ولا یفید التحكمهو دافع داخلي فطري یتضمن معنى الشع

كلمة غریزة فطریا یدفع إلى أنواع معینة من السلوك یؤدي إلى أهداف معینة لو لم یعلم بها الفرد 

 ).24ص.2015.(رشیدة الساكرفالحافز قریب من كلمة الإلحاح والضرورة.
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لكائن الحي لكي یقوم بنشاط ما بغیة تحقیق القوة الدافعة ل Markes Melanیعرف 

(أحمد عبد ستجابة. تجعل الكائن الحي في حالة تهیأ واستعداد للاهدف معین هو حالة من التوتر 

 ).183ص.1986.الخالق

 الباعث:-2-3

ن تشبع الدافع، إلا أنه یشیر مواقف أو موضوعات یحتمل حین الحصول علیها أعن عبارة 

، والباحث یعمل عن إزالة الفرد إلى تحقیقه ویوجه استجابته نحوه أو بعیدا عنهإلىالشيء الذي یهدف 

 ).163ص.2002.جابر  بني(جودت .لضیق والتوتر الذي یشعر به الفردا

لخارجیة والذي یسعى الكائن لى موضوع الهدف الفعلي الموجود في البیئة ایشیر الباحث إ

(البار الجوع والنجاح والشهرة في حالة دافع الإنجاز. ي الوصول إلیه، كالطعام في حالة دافعالحي إل

 ).62ص.2014.الرمیساء

 الهدف: -2-4

ومحي (عبد الرحمن عدس .هو ما یرغب الفرد في الحصول علیه ویشبع الدافع في نفس الوقت

 ).227ص.2009.الدین توق

 أنواع الدوافع: -3

جزاء، وفي الحقیقة إن بدراسته إلى أتقسیم ما نقوم عندما ندرس سلوك الكائن الحي نحاول 

سان وحدة متكاملة الحواس السیكولوجیة متداخلة ومتشابكة ترتبط بعضها في علاقات متفاعلة، فالإن

تقبل التقسیم، ولذا صنفت الدوافع لكي تتناسب مع أنواع السلوك المختلفة إلى عدة تقسیمات من  لا

 بینها:
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 الدوافع الفطریة: -3-1

ها الإنسان مع الحیوان، ویولد الكائن ة هي مجموعة من الدوافع یشترك فیافع الفطریو الد

ساب أو تعلم فهي ترتبط طریق العوامل الوراثیة، وهذه الدوافع لا تحتاج إلى إكت الحي مزودا بها عن

حفظ نوعه لكي یعیش ویوالتي یحتاجها  ،بالعوامل الوراثیة وحاجات الجسم الفیزیولوجیة والنفسیة

 ة التي یعیش فیها، وتكمن هذه الحاجات فیما یلي:البیئ ویتكیف مع

، الراحة النوم ،الهواء، الماء، لطعاممثل الحاجة إلىا حیاته: لإستمرارحاجات تكفل الفرد ا −

 عملیات الإخراج والإحتفاظ بدرجة حرارة مناسبة.

على ما وهیدوافع لا یستغني عنها الكائن الحي، فهو یستطلع :ستطلاع البیئةالحاجة إلى ا −

 ).71ص.2003.(خلیل میخائیل معوض.لماط به لتجنب ما یؤذیه أو یسبب له أیحی

وهي الدوافع التي یكتسبها الفرد من خبراته وتعلمه و المكتسبة:الدوافع الإجتماعیة أ −

المقصود وغیر المقصود خلال تفاعله الإجتماعي مع البیئة التي یعیش فیها، والدوافع 

 الإجتماعیة متعددة لا حصر لها وتبدو في حاجات الفرد النفسیة الأساسیة مثل: 

 لحب.ا الحاجة إلى −

 لى الإنتماء.الحاجة إ −

 نجاح.الحاجة إلى ال −

جانب جاهات نحو طبقة العمال أو نحو الأوتبدوا أیضا في الإتجاهات والعواطف مثل: الإت

ا أیضا في المیول وتبدو  أفراد الأسرة أو الأصدقاء. و. ومثل عاطفة حب الوطن، أأو رجال الدین

وكذالك تشمل العادات المتنوعة. إذا من المعروف  مثل المیل إلى القراءة أو التمثیل أو الموسیقى،
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خلیل میخائیل (.أن الدوافع الإجتماعیة ینفرد بها الكائن الحي (الإنسان) دون الحیوان

 ).83ص.2003.معوض

 ن أشهر أنواع هذه الدوافع هي:من یجمع أوهناك من العلماء 

 الدوافع الشعوریة الداخلیة: -3-2

  رادتهلدى الفرد، وتكون تحت سیطرته أو إتقع الدوافع الشعوریة ضمن منطقة الوعي 

و تأجیلها أو إیقافها تماما إذا ویكون الفرد قادرا على معرفتها والتحكم فیها وتوجیهها وتعدیلها أ

 ).229ص.1997.عبد االله الرشدان ونعیم جعنیني(.قتضى الأمر ذلكإ

 الدوافع اللاشعوریة: -3-3

عكس الدوافع الشعوریة تقع ضمن منطقة اللاوعي لدى الفرد، وهي لیست تحت  وهي

إذا  و توجیهها أو تعدیلها أو إیقافهام فیها أوالتحكمعرفتهاإرادته ، وهو غیر قادر على سیطرته و 

ن یعرف الات یسلك بعض السلوكات دون أتطلب الأمر ذالك. حیث أن الإنسان في كثیر من الح

باطن من حالات التعدي غیر مقصود أو الحب لاشعور او من  عقله المن ال سببها، فهي صادرة

 ).230ص.1997.ونعیم جعنیني.عبد االله الرشدان(أو الكراهیة لشخص ما دون وجود سبب ظاهري.
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 وفیما یلي مخطط لتصنیف الدوافع:

 ): یبین تصنیف الدوافع.4الشكل رقم (

 

 

 

 

 

 

 

 ).150ص.2000.المصدر: (خلیل المعایطة                                        

 مفهوم دافعیة الإنجاز: -4

 جلجة الفرد للتغلب على العقبات من أحا :بأنهاالدافعیة للإنجاز  جولدن نسونیعرف 

والسعي  في الأداءالمیل إلى وضع مستویات مرتفعة  وهي أیضا ،السیطرة على التحدیات الصعبة

 ).94ص.2002.(عبد اللطیف خلیفة.بة شدیدة ومثابرة مستمرةنحو تحقیقها والعمل بمواظ

 الدوافع

 دوافع أولیة فطریة

 دوافع شعوریة دوافع لا شعوریة

دوافع أولیة مكتسبة 
 أو إجتماعیة
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لى إستعداد ثابت نسبیا في الشخصیة، یحدد على أنه: یشیر إ الدافع للإنجازماكیلانعرف 

 ومثابرته في سبیل تحقیق وبلوغ النجاح، یترتب علیه نوع من الإرضاء.مدى سعي الفرد 

الدافعیة للإنجاز دافع مركب توجه سلوك الفرد كي یكون ناجحا في الأنشطة  :تعریف أخر

هي  لتي تكون معاییر النجاح والفشل فیها واضحة ومحددة. أووا ،متیازالاالتي تعتبر معاییر 

(محمد بني .دوافع النجاح ودوافع تجنب الفشل والتفاعل بها المحصلة النهائیة للعلاقة بین

 ).310ص.2004.یونس

كفاح الفرد للأداء مهامه والأعمال بأنها: دافعیة الإنجاز محمود عبد الحلیم منسيعرف 

 لى أفضل وجه ممكن.ع الصعبة

القیام  : یعرف الدافع بأنه سعي الفرد لتركیز الجهد والإنتباه والمثابرة عندالكتاليتعریف 

فضل نتیجة مستمرة والتغلب على العقبات بكفاءة في أسرع وقت وبأقل جهد وبأ بالأعمال الصعبة

 متیاز.عاییر الاجل بلوغ ماح لتحقیق مستوى طموح مرتفع والنضال والمنافسة من أفي النج

 فإن الدافع للإنجاز یتكون من مكونات منها: أوزیلحسب مكونات الدافعیة للإنجاز: -5

 الحافز المعرفي: -5-1

بالعمل "بمعنى أن الفرد والباحث یحاول أو یشبع حاجته من المعرفة نشغال اوالذي یعبر عن حالة 

 على.على إنجاز مهامه بكفاءة أوالفهم، وتكمن مكافأة اكتشاف معرفة جدیدة في كونها تعینه 
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 تكریس الذات:  -5-2

الشهرة والسمعة بة الفرد في المزید من المكانة و وتمثله رغ ،و الذاتبمعنى أخر توعیة الأنا أ

   عترف بهاملتزم في نفس الوقت بالتقالید الأكادیمیة المالتي یحرزها عن طریق أرائها الممیزة، وال

 حترامه لذاته.مما یؤدي إلى شعوره بكفاءته وا

 نتماء:دافع الإ  -5-3

للحصول على الإعتراف والتقدیر بإستخدام نجاحه الأكادیمي وأداءه  ویتمثل في سعي الفرد

كمصدر أولي لإشباع حاجات دافع الإنتماء، ثم دور الأطراف المختلفة هنا دور الوالدین  ویأتي

یتعامل معها الفرد ویعتمد علیها في تكوین شخصیه، ومن بینها المؤسسات التعلیمیة   التي

 ).72-71ص.ب.س.خلیفة (قدوريالمختلفة.

 النظریات المفسرة لدافعیة الإنجاز:  -6

سنحاول في هذا العنصر عرض مجموعةمن النظریات التي تناولت مفهوم الإنجاز، نذكرها 

 على النحو التالي:

 النظریة المعرفیة: -6-1

مفادها أن الكائن البشري  افتراض ة تسلمترى النظریة المعرفیة أن هناك تفسیرات معرفی

تخاذ قرارات واعیة على النحو الذي یرغب فیه، لذالك یتمتع بإرادة حرة تمكنه من إعاقل مخلوق 

والتوقع، لأن رتباطا بمتوسطات مركزیة كالقصد والنیة هذه التفسیرات على مفاهیم أكثر ا تؤكد

السلوكي كفایة في ذاته یزوده بدافعیة دافعة متأصلة فیه، وتشیر إلى النشاط  النشاط العقلي للفرد

 س كوسیلة.ولی
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كن تصورها على شكل ستطلاع مثلا هي نوع من الدافعیة الذاتیة یمفظاهرة حب الا

افي، وبهذا المعنى یمكن ستكشقصدتأمین معلومات حول موضوع أو حادثة أو فكرة عبر سلوك ا

 .)29ص.2007.قمقا(ساسیا. انیا ذاتیا وأستطلاع دافعا إنسإعتبار حب الا

 نظریة سكینر: -6-2

ساس المنعكس الشرطي إنطلاقا من التجارب التي قام بها على الدافعیة على ألقد فسر 

حداث التي تقع في ون صفحة بیضاء وتجارب الحیاة والأبأن الأفراد یولد Skinnerالحیوان. ویرى 

لقیام ا تتحول إلى مثیرات تؤدي به إلىرته شیئا فشیئا محیط الفرد والتي یسجلها الفرد في ذاك

 حو معین.بسلوكات على ن

ذ تستثار وترتفع بواسطة فمن منظور هذه النظریة دافعیة التعلم والإنجاز لدى التلمی ولذالك

ى الأنشطة صلة النجاح الذي یحرزونه على مستو عن طریق حثهم على موا ،والمكافآتالمحفزات 

 ح نقاط جیدة لهم وهدایا تشجیعیة.ویكون هذا التحفیز بمنالتعلیمیة، 

 یل النفسي: نظریة التحل -6-3

الذي تحدث عن اللاشعور والكبت عند  فرویدها إلى ود نظریة التحلیل النفسي في أصولتع

نواع السلوك الإنساني مدفوعین بحافزین وك السوي والغیر السوي، حیث یرى أن معظم أتفسیره لسل

بكرة مالهما الجنس والعدوان، وهو یؤكد على أهمیة تفاعل هاذین الحافزین مع خبرات الطفولة 

 وأثرها في تحدید العدید من جوانب السلوك الإنساني.
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ي نیتبین لنا من خلال نظریة التحلیل النفسي أنها تمدنا بتغیرات لتطور السلوك الإنسا

وتمكنه من تحقیق تواصل أكثر  ،التي تساعد المعلم على فهم المزید عن سلوك تلامیذه وآلیاته

 ).84-83.صص.2008.(العرفاويفضل.م أإلى تحقیق تعلفاعلیة معهم مما یؤدي 

 نظریة ماكلیلاند:  -6-4

و المتعة بالحاجة للدافعیة للإنجاز في ضوء تفسیره لحالة السعادة أ ماكلیلاندیقوم تصور 

حداث ابقة والأالس رتباطا بین الهدایاإلى أن هناك ا 1953وآخرون  ماكلیلاندار للإنجاز، فقد أش

ل للأداء لإیجابیة بالنسبة للفرد، فأنه یمیفإذا كانت المواقف الأولیة االإیجابیة وما یحققه الفرد، 

یة فإن الفشل وتكونت بعض الخبرات السلب في السلوكیات المنجزة، أما إذا حدث نوع منوالإنهاك

 ذالك سوف ینشأ عنه دافع لتحاشي الفشل.

الأفراد بعمل مة سوف یقوم اطة تشیر إلى أنه في ظل ظروف ملائببس ماكلیلاندونظریة 

لتدعیم الكفاح   هدایاالمهام والسلوكات التي دعمت من قبل، فإذا كان موقف المنافسة مثلا

 1974كورمان ، فإن الفرد سوف یعمل بأقصى طاقته ویتفانى فیهذا الموقف، وقد أوضح والإنجاز

 في الدافعیة للإنجاز له أهمیة كبیرة لسببین: ماكلیلاندتصور  أن

افعیة منافسة وتفسیر نمو الد ایمكن من خلاله ه قدم لنا أساس نظریةأن السبب الأول:

نخفاضها لدى البعض الأخر، حیث تمثل مخرجات أو نتائج الإنجاز للإنجاز لدى بعض الأفراد وا

عت أهمیة كبیرة من حیث أثرها الإیجابي أو السلبي على الأفراد، فإذا كان العائد إیجابیا إرتف

كن من خلاله قیاس دافعیة نخفضت الدافعیة. ومثل هذا التصور قد أمسلبیا ا الدافعیة، أما إذا كان

 الأفراد للإنجاز والتنبؤ بالأفراد الذین یؤدون بشكل جید في مواقف الإنجاز مقارنة بغیرهم. 
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زدهار روض تجریبیة أساسیة لفهم وتفسیر الف ماكلیلاند: ویتمثل في إستخدام السبب الثاني

وهبوط النمو الإقتصادي في علاقته بالحاجة للإنجاز في بعض المجتمعات. 

 )109ص.2000.(خلیفة

 المعرفي: نظریة التنافر  -6-5

القیمة  -امتدادا لمنحنى التوقع  لیون فستنجرریة التنافر المعرفي التي قدمها تتمثل نظ

شكال نكره، أهدافنا وأ (ما نحب ومان لكل منا عناصر معرفیة تتضمن معرفة بذاته والتي تفترض أ

حولنا، فإذا ما تنافر عنصر من هذه العناصر سلوكنا) ومعرفة الطریقة التي یسیر بها العالم من 

حدهما منطقیا غیاب الأخر، حدث التوتر الذي یملي على مع عنصر أخر بحیث یقتضي وجود أ

 ).51ص.2005.(خویلدالفرد ضرورة التخلص منه.

 جة للدافعیة:نظریة الحا -6-6

حدیث للدافعیة، وتقوم على مسلمة تقدم نظریات الحاجة نقطة البدایة لمعظم الفكر ال 

ساسیة على أن النقص في حاجة او مجموعة من الحاجات هي التي تدفع سلوك الإنسان تجاه أ

الأفراد، ومن أكثر النظریات أهمیة  وتحضیرالتصرف بطریقة معینة، أو هي التي تؤدي إلى دافعیة 

-150صص..1998.محمد حسن.العناوي .(صالحMaslonلماسلووشیوعا نظریة تدرج الحاجات 

151.( 
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 Maslonنظریة تدرج الحاجات لماسلو  -6-7

أساسیا في المدرسة الإنسانیة، وطبقا لنظریته فإن هناك مجموعة من  ظراامن ماسلویعد  

(مجید حاجات ترتب تدریجیا حسب أهمیتها، حیث تقع الحاجات الأساسیة في الهرم التدریجي. 

 ).62ص.2000.حسن الداهري.الكبیسي

جة في تبدأ أهمیة الحاتشبع كل مستوى من الحاجات قبل أن  لماسلوبدایة من قاع التدرج تبعا  

تهي المحفز الأساسي لسلوك ي الظهور، فتصبح الحاجة إلى تحقیق الذاالمستوى الأعلى ف

 ).152ص.1998.محمد حسن.العناوي (صالح.الفرد

 وفیما یلي عرض لهذه الحاجات 

هي أهم الحاجات الأساسیة في التدرج الهرمي، وتتضمن: الحاجات الفیسیولوجیة:  -6-7-1

 ).111ص.2007.(محمد محمود بني یونس.الشراب، المسكن، الراحة، النومالحاجة إلى الطعام، 

، ویتم لمنظمات فإن هذه الحاجات تعد من أسهل الحاجات التي یمكن إشباعهافي مجال ا 

هذا من خلال توفیر الأجور المناسبة، دورات المیاه، الحرارة المناسبة أو توفیر وحدات سكنیة 

 للعاملین.

تلبي هذه الحاجات الحاجات الفیزیولوجیة، ومن الأشیاء التي مان:الأمن والأالحاجة إلى  -6-7-2

توفیر المسكن المناسب، الملبس المناسب  الإشباع إلى حاجات الأمن والأمان:تبعث على توفیر 

 ق والتوتر.شعور الفرد بالقل وتقلیل

الفرد في ان إستمراریة وجود إن حاجة الأمن في المنضمة یمكن إشباعها من خلال ضم 

و إقامة نظام لحمایة الأفراد من تصرفات المشرفین التعسفیة أ قالته، أو من خلالوظیفته أي عدم إ
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یة الناتجة لحمایة الفرد من الخسارة المادتوفیر وسائل الأمن الصناعي، نظام التأمین والمعاشات 

 ).152-151صص..1998.محمد حسن.العناوي (صالحمن المرض أو كبر السن.

رج الهرمي، وهي في المستوى الثالث في التد يتأتي فالحاجة إلى الحب والإنتماء: -6-7-3

الحاجة إلى علاقات الحنان، الحب  جتماعیة، یمكن وصفها بأنها الرغبة أوأساسها حاجات إ

أمینة إبراهیم .(مصطفى حسین باهيو الجماعات وأن یجد الفرد تقبلا من الجماعة. الارتباط بالناس أ

 ).17ص .1998.يشلب

      ل لال الروابط الأسریة وعلاقات الصداقة داخیقوم الفرد بإشباع هذه الحاجات من خ 

باع هذه الحاجات من خلال التوادي أو خارج المنظمة، كما یمكن للمنظمة أن تساعد على إش

 الرحلات.الحفلات و 

لهرمي نجد الحاجة إلى التدرج افي المستوى الرابع من التقدیر:الحاجة إلى الاحترام و  -6-7-4

ي تتمثل في رغبة الفرد في شغل مركز إجتماعي مرموق، إحترام الآخرین له الاحترام والتقدیر الت

إحساسه بالثقة في نفسه وحصوله على السلطة والقوة.یمكن إشباع هذه الحاجة في مجال العمل من 

                      ة، خطابات الشكر والأوسمة. ینائستثالاخلال المسمیات الوظیفیة، نظام الترقیة، المكافآت 

 ).153-152صص..1998.محمد حسن.العناوي(صالح 

ي حاجة تحقیق الذات في قمة الهرم، وتعن تندرج الحاجة إلىالحاجة إلى تحقیق الذات:  -6-7-5

الأقران. بمعنى  و بینة أالفرد إلى إثبات وجوده وسط الجماعة التي یعمل معها أو في وسط الأسر 

وجوده في المجتمع الخارجي بالصورة التي یرى فیها ذاته وما تتمیز من خصائص أن تحقیق الفرد ل

 ).19ص.1998.أمینة إبراهیم شلبي.(مصطفى حسین باهيمعینة. 
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 تتضمن محاولة الفرد لتحقیق ذاته باستخدامه لقدراته ومهاراته من أجل تحقیق إنجاز عالي 

العناوي  (صالح.فهما وإشباعا. فنادرا ما یصل الفرد إلى تحقیق هذه الحاجة وهي أصعب الحاجات

 ).153-152صص..1998.محمد حسن

 

 

 

 ): یبین هرم الحاجات تبعا لماسلو.5الشكل رقم ( 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ).153ص.1998.محمد حسن.المصدر: (صالح الحناوي                         

حترامحاجات التقدیر والا  

الحاجة إلى 
 تحقیق الذات

 الحاجة إلى الإنتماء

 الحاجة إلى الأمن

فیسیولوجیةال ةجالحا  
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 العوامل المؤثرة في الدافعیة للإنجاز: -7

دونها أو التي الذین لدیهم دافعیة للإنجاز عالیة للأشیاء التي یؤ یتوقع أن یكون الأشخاص 

وذالك  بالأشخاص الذین لدیهم دافع للإنجاز منخفضلك مقارنة یطمحون للوصول إلیهاواضحة، وذا

 راجع إلى تدخل عدة عوامل وهي:

 : التحدي البیئي -7-1

على أساس طریقة تقوم إلى القول بأن عملیة قیاس الدافعیة للإنجاز  كلیلاندمایذهب 

یضا إلى أن الناس یظهرون خاصیة التحدي الأفراد واستثارتهم لحثهم على الإنجاز، ویذهب أ

ا ضحایا یعاملون بطریقة غیر عادیة أو عندما یكونو  الدافعیة العالیة والنشطة إلى الإنجاز عندما

ن الوضع الدوني حتى یعوضو  ،للإنجاز یلجئوننهم في تلك الحالة للتعصب الإجتماعي، حیث أ

 على المستوى الأولي ماكلیلاندستجابة لمثل هذا التحدي كما یرى الذي فرض علیهم، وتعتمد الإ

لدافعیة الإنجاز عند الجماعة، فإذا كانت الدافعیة عالیة تكون الإستجابة قویة، أما إذا كانت 

لهذا  وتبعاتكون نوعا من الإنسحاب والتراجع. ن خفضة فتمیل إستجابة الجماعة إلى أالدافعیة من

عال،  نجاز في مستوىالفرض فإن درجة التحدي تحدد قوة الإستجابة، وذالك إذا ظلت دافعیة الإ

ذا كان التحدي البیئي كبیرا ، بینما إستجابة قویة جداالتحدي من البیئة معتدلة تكون الإفإذا كان 

ك على نحو ما ذهب إلیه المؤرخ جدا أو صغیرا جدا فإن الإستجابة تكون أقل بعض الشيء وذال

 .أرنولد توینبينجلیزي الإ

نجاز التي في درجة دافعیة الإ ساسیا للتأثیروبهذا تعد درجة التحدي البیئي عاملا أ 

إذ تستجیب ، نجازیة الإعثر كثیرا من المستویات الأولیة لدافها تتأغیر أن فاعلیت یستثیرها التحدي
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في الإستجابة بعض الجماعات في بلد ما أكثر قوة والبعض الأخر أقل قوة لنفس التحدي، فالفرق 

 ة.ول لدافعیة الإنجاز عند كل جماعهنا سبب المستوى الأ

 القیم الدینیة للوالدین:  -7-2

سرة تتأثر إلى حد كبیر بقیم الوالدین التي خل الأمن المعروف أن أسالیب  تنشئة الطفل دا

على مستوى دافعیة الدینیة وبالتالي فإنها "أي قیم الوالدین" تمارس تأثیرا غیر مباشر  أرائهمتمثلها 

 بناء.الإنجاز عند الأ

 الأسرة: -7-3

متباینة في الثقافات المختلفة، فقد تكون الأشكال الأسریة التي یكون شكالا أ تتخذ الأسرة

سریة تأثیرا في با عن الأسرة ویعیش الابن مع أحدهما أكثر الأشكال الأفیها أحد الوالدین غائ

 الإنجاز.

في الولایات المتحدة  ماكلیلاندكد هذا التفسیر في العدید من الدراسات التي أجراها وقد تأ

ن الأبناء یكونون دائما ذوي دافعیة منخفضة للإنجاز ، حیث أدید من بلدان العالمالأمریكیة وفي الع

أنه  راب أحدهما غیغیالتفكك بسبب الطلاق أو وفاة أحد الوالدین و  سرهم إلىتعرضت أ إذا ما

راساته على المجتمع التركي عكسیة حیث أو ضحت د ماكلیلاندجاءت النتائج دراسات بإختلاف ما 

ة حیث لا تنمو لدى الطفل دافعی أن أباء الأسرة التركیة یتسمون بالسلطة والجمود في تنشئة أبنائهم،

ي عالیة للإنجاز لأن والده المتسلط یتسبب في جعله معتمد على نفسه للغایة وینمي أبعاد الطفل ف

ا جدا لدرجة تجعله یتمسك كثیرا مادام الفصل بینهما لا یتم مبكر  ،دافعیته للإنجازعلى تأثیر والدیه 

 مه.بأ
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، ة الإنجازالأسرة دورا هاما أیضا في تحدید مستوى دافعی ل فيوقد یلعب ترتیب الطف 

ه نجاز لأنه یمكن للوالدین أن یهیئابحیث یمكن القول أن للطفل الأكبر في الأسرة دافعیة عالیة للإ

نانا وعطفا إهتماما ورعایة أكثر وأن یكونا أكثر ح ولیاهیكما یمكنهما أن  ،لیةویوجهاه لمستویات عا

 مع طفل واحد عنه مع أطفال عدیدین.

 أسالیب تنشئة الطفل:  -7-4

یتفق معظم الباحثین في مجال الدافعیة للإنجاز على أن الأسالیب التي یتبعها الوالدان في 

واها لدیه، وبذالك تعد الدافعیة للإنجاز وتحدید مست سمةتنشئة الطفل هي العامل الهام في ظهور 

 .الشخصیة نجاز إحدى السمات المكتسبة فيدافعیة الإ

 ماكلیلاندثر أسالیب التنشئة الأسریة على دافعیة الإنجاز لدى الأبناء یوضح وعن أ 

الذي تي حصلنا علیها تؤدي بقوة الفرض یه بقوله: إن البیانات الالمضمون الذي توصل إل 1959

رتقاء الإستقلال ، حیث یكون هناك تركیز على اأن الدافعیة للإنجاز تنمو في الثقافات والأسرمؤداه

وعلى النقیض من ذالك ترتبط الدافعیة المنجزة المنخفضة بالأسالیب التي تعود الطفل  ،عند الطفل

 الاعتماد على والدیه.

الإعتماد على الإستقلال و  للطفل علىوقد بینت الكثیر من الدراسات أن التدریب المبكر 

النفس وإجادة مهارات معینة لدیهم، كل ذالك یولد الدافعیة العالیة للإنجاز لدیهم وذالك إذا كان هذا 

الإستقلال المبكر  ن الطفل علىیوحي بنبذ الوالدین للطفل، بحیث أن الوالدین قد یجبراالتدریب لا 

المتوسطة التي تتوقع الإنجاز من أسر الطبقات الإجتماعیة كما هو الحال في كثیر جدا في الحیاة، 

نموذجا مثالیا لإنجاز دافعیة إنجاز  لال متأخرا تمام.ولا یعتبر الطرفانستقوالا

 ).76-75-74صص.ص..2011.(قدوريعالیة.
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 خصائص ذوي دافعیة الإنجاز المرتفعة: -8

 التالیة:نجاز المرتفعة بالخصائص یتمیز الأفراد ذوي دافعیة الإ

 عتزاز بالذات.الثقة بالنفس والا −

 هتمام بوضع البدائل ودراستها.التخطیط للمستقبل بحرص والا −

 ).148-147صص..2012.(العرفاويالتغلب على المعیقات. −

ص الذي یعد على درجة بعد عدة دراسات مكثفة إلى وصف كامل للشخ ماكلیلاندنوصل  

 هذا الشخص:نجاز، وفیما یلي أهم صفات عالیة من الإ

نجاز لشخص ذو الإدرجة المخاطرة عند هذا الشخص معتدلة إلى حد كبیر، عكس ا −

 ذي یتمیز بدرجة مخاطرة إما مرتفعة جدا او منخفضة جدا.لالضعیف وا

تفضیله للأعمال التي تقدم فورا عائدا عن نتائج أعماله، ودرجة تقدمه عن طریق الوصول  −

 تسمیته بدرجة النجاح. إلى الهدف الذي حدده لنفسه، ما یمكن

هتمامه بأي عائد مادي یعود علیه من إنجاز اهتمامه بتأدیة عمل في حد ذاته، أكثر من ا −

ر من المال، لكونه مقیاسا هذا العمل، وهو دون شك یرغب في الحصول على قدر كبی

 متیازه في أداء عمله.لدرجة ا

ه بنجاح ویحقق ذالك إلى أن ینجز عمل هأعدابمجرد تحدیده هدفا لنفسه، فإنه ینسى كل ما −

 عه نصب عینیه، فهو شخص متفان، لا یرضى بترك العمل في منتصفهالهدف الذي وض

 ولا یقبل أن یبذل جهد أقل من أقصى جهد لدیه.

 تمتعه بقدر كبیر من الثقة بالنفس، الثقة بقدرته الخاصة على حل المشكلات التي تواجهه. −
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الروتینیة، وتفضیله المهن التي تحدث فیها تغیرات دائمة  لرتیبةكره مرتفع الإنجاز للمهن ا −

 وتحدیات مستمرة.

كتراث لمضایقات الآخرین، إذا ما كان ذالك ضروریا لرفع عدم تضییع الوقت وعدم الا −

 الكفاءة.

      والسرور ستمتاع المستقبل بدلا من الا لعمل بجد في الوقت الراهن لیجني مزایا فيا −

 ).308-307صص.، 2004(مجدي أحمد محمد عبد االله، ل الإسراف.أو الإنجاز بد

 قیاس دافعیة الإنجاز: -9

سقاطیة والمقاییس تصنف مقاییس دافعیة الإنجاز إلى قسمین هما:  المقاییس الإ

 الموضوعیة:

 المقاییس الإسقاطیة:-9-1

 ماكلیلاندأعد  :1953س الإنجاز ماكلیلاند وزملاءه وتقدیر الصور والتخیلات مقیا -9-1-1

ختبار تفهم الموضوع صور تم تولید بعضها من إمكون من أربعة الإختبار لقیاس الدافعیة للإنجاز 

)TAT بتصمیمه لقیاس الدافعیة  ماكلیلاندلأخر فقام ا ، أما البعض1938عام  موراي) الذي أعده

 للإنجاز.

 امعشرین ثانیة أمبار یتم عرض كل صور من الصور على الشاشة لمدة تخوفي هذا الإ

المبحوثین، ثم یطلب الباحث من المبحوثین بعد العرض كتابة قصة تغطي أربعة أسئلة بالنسبة لكل 

سئلة في مدة لا تزید عن أربعة دقائق الأ صورة من الصور الأربعة، بعد ذالك یجیبون على

 قیقة.الأربعة حوالي عشرون د رستخدام الصو الإختبار كله في حالة إ ویستغرق إجراء
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مقاییس استبصار على ضوء  بوضع قرنشقامت : 1958لقرنش  مقاییس الإستبصار -9-1-2

وضعت جملا مفیدة  لتقدیر صور وتخیلات الإنجاز، حیث ماكلیلاندساس النظري الذي وضعه الأ

سقاطیة عند تفسیره من السلوك یستجیب لها المفحوص باستجابة لفظیة إ دةتصف أنماط متعد

 الذي یشتمل على البند او العبارة. السلوكیةللمواقف 

یاس لقیاس دافعیة صمم هذا المق :لأرونسونمقاییس التعبیر عن طریق الرسم  -9-1-3

للإستبصار صعب  ""قرنشوكذا إختبار  ماكلیلاند وزملاءهطفال، لأنه وجد إختبار الإنجاز عند الأ

لتصحیح إختبار الرسم  ارونسونبالنسبة للأطفال الصغار، وقد تضمن نظام التقدیر الذي وصفه 

شكال وذالك للتمییز بین المفحوصین ذوي الدرجات كالخطوط والحیز والأفئات أو خصائص معینة 

إلا أنه تعرض العینات المختلفة لدافع الإنجاز، وبالرغم من تطبیق هذه المقاییس على عدد من 

 دات من بینها:لعدة انتقا

لات اعفنل أنها تصف اإعتبرها الكثیر من الباحثین أنها لیست مقاییس حقیقیة، ب −

 بصدق مشكوك فیه.المفحوصین 

 لى أخر.بل تختلف من شخص إ ،ر موحد للتصحیحلا تحتوي على معیا −

تتعداها إلى جوانب من ویرى بعض الباحثین أن هذه المقاییس لا تقیس فقط الدوافع، بل 

ن نقیس به الدوافع إلا إختبار تفهم الموضوع لا نستطیع أ أن 1953 "قرنش"شخصیة الفرد ، ویرى

 عبد الباسط رشاد(ن یكتب قصة ویعبر عما یراه.تعلم تعلیما جیدا، لكي یتمكن من أعند الفرد الم

 )25-21صص..1994
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 المقاییس الموضوعیة:  -9-2

 صمممنها ماعداد مقاییس موضوعیة لقیاس الدافعیة للإنجاز الباحثین بإقام العدید من 

 وسنذكر بالشرح ثلاثة مقاییس منها:مهرییادافع للإنجاز لدى الأطفال مثل مقیاس لل

بتصمیم مقیاس الدافعیة للإنجاز للأطفال  وینرقام :)Weiner, 1970مقیاس وینر ( -9-2-1

  الجبري عبارة من عبارات الإختیار 20،وتتكون من أتكسونوالمراهقین عباراته مشتقة من نظریة 

ستخدام الصدق التنبؤي وصدق التكوین، وحصل على نتائج ام الباحث بإیجاد صدق المقاییس بإوق

 مرضیة.

ذكر أیة وبالنسبة لثبات المقیاس رغم انه طبق على البیئة الأمریكیة في دراستین إلا أنه لم ت

یذا وتلمیذة تلم 124بتطبیقه على عینة تتكون من  1985 موسىوقام تفاصیل على ثبات المقیاس، 

وصل معامل الثبات  ألفا كرونباخستخدام إنجلترا وباب "برادفورد"بتدائیة في مدینة من المدارس الا

 وهو دال. 0.85إلى 

تصمیم  في لیكرتومورفي طریقة  1973 سمیثكما إستخدم :1973مقیاس سمیث  -9-2-2

عبارة، تم  103ن لدى الراشدین، وكان یتكون في صورته الأولى مستبیان لقیاس دافع الإنجاز إ

بعد ذالك عشر عبارات الأكثر قدرة على  سمیثفردا وإنتقى  89من قوامها  إجراءه على عینة

لم یتحقق الباحث من مدى صدق وثبات الإستبیان بأكثر  ،التمییز بین الأفراد في دافعیة الإنجاز

 طریقة وحصل على نتائج مرضیة. من

أداة عربیة لقیاس  ولبتصمیم أ 1975 إبراهیم قشقوشقام :1975مقیاس قشقوش  -9-2-3

وقد  ،نجازعن دافع الإ ماكلیلاند وزملائهعتمده یها للمفهوم نفسه الذي استند فدافع الإنجاز ا
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عبارة  32صلاحیة  تفقوا علىعلى ثلاثة من المحكمین، حیث ا ستبیانعبارات الإ قشقوشعرض 

 100إعادة الإجراء على كد من ثبات الإختبار عن طریق اس الدافعیة للإنجاز، كما تم التألقی

وإعتمد على محكات أخرى فتوصل إلى نتائج  0.89طالب جامعي وتوصل إلى معامل إرتباط بلغ 

 مرضیة في هذا الصدد.

ستخدمت الدافعیة للإنجاز والتي االموضوعیة التي تقیس م من تعدد وتنوع المقاییس وبالرغ

 أنها لا تخلو من السلبیات منها أنإلا  ،في الكثیر من الدراسات والبحوث النفسیة الأجنبیة

دراك، وهذا الأمر ذا الإمن الإختبار وبالتالي قد تتأثر إجابته بهالمفحوص یدرك المقصد والغرض 

ات الحرة التي یدرك المفحوص الهدف من سالیب الإسقاطیة التي تعمد إلى التداعیلا یحدث في الأ

 ستجابته. ي قد لا یستعمل الأسالیب الدفاعیة التي تحد من ال. وبالتاورائها

مزایا سالیب الإسقاطیة أو الأسالیب الموضوعیة ما سبق یمكن القول بأن لكل من الأوم

موقف المفاضلة بین الأسلوبین في قیاس الدافعیة للإنجاز ویترك  وعیوب، وعلى الباحث ألا یقف

 ).51-49صص..2007.طبشي(حسب طبیعة الدراسة والهدف منها.  أخرقرار إستخدام أسلوب دون 
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 یبن مظاهر الدافعیة للإنجاز.): 1رقم (الجدول 

 حسب جوزیف كوهین

 الدافع للإنجاز

 حسب هنري موراي

 نجازالحاجة للإ 

 یونغحسب 

 الدافع للإنجاز

حسب محي الدین 

الدافع للإنجاز 

والبناء النفسي 

 الدافعي

حسب هرماتس الدافع 

 للإنجاز

إنجاز المهام  -

 .المتسمة بالصعوبة

محاولة التغلب  -

على صعوبة أي 

الصعاب بمستوى 

 مرتفع من التفوق.

سعي الفرد إلى القیام بالأعمال  -

 الصعبة.

الأفكار وتنظیمها بسرعة  تناول -

 وبطریقة إستقلالیة بقدر الإمكان.

تخطي الفرد لما یقابله من  -

 عقبات.

الوصول إلى مستوى مرتفع في  -

 أي مجال من مجالات الحیاة.

 تفوق الفرد عن ذاته. -

منافسة الآخرین والتفوق  -

 علیهم.

 إزدیاد تقدیر الفرد لذاته. -

الرغبة في بذل  -

لى الجهد الموجه إ

 أهداف بعینها.

محاولة التغلب  -

على الصعاب التي 

تحول بین الفرد 

 وأهدافه.

الرغبة في  -

تحقیق إنجازات 

 بارزة.

 العمل الدءوب. -

 تحقیق الذات. -

التحلي بالقوة  -

 والعزیمة.

 مستوى طموح مرتفع. -

السلوك مرتبط بقبول  -

 المخاطرة.

 الحراك الإجتماعي -

 المثابرة. -

 العمل.توتر  -

 إدراك الزمن. -

 التوجه بالمستقبل. -

 إختیار الرفیق. -

 سلوك التعرف. -

 سلوك الإنجاز. -
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 خلاصة:

میة هامة في حیاة الفرد، وقیمة ن دافعیة الإنجاز تشكل أهمن خلال هذا الفصل تبین أ

المستویات ستاذ فهي تمنحه فرص أكبر لبذل جهد أقصى طاقاته ویحقق أعلى صة في مهنة الأخا

 بالنسبة له أو بالنسبة لطلابه. سواء

ة ممكنة ویمكننا قصى سرعلسعي نحو أداء الأعمال الصعبة وبأم دافعیة الإنجاز باوتت

 في ضوء النجاح والفشل. نجازتقویم السلوك الا
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 الفصل الرابع: الإجراءات المیدانیة للدراسة

 تمهید

 .الدراسة الاستطلاعیة-1

 منهج الدراسة.-2

 الدراسة. حدود-3

 .العینة وخصائصها-4

 .أدوات جمع البیانات-5

 .الأسالیب الاحصائیة المستعملة-6

 خلاصة 

 



 الاجراءات المیدانیة للدراسة        الفصل الرابع                                             
 

 تمهید: 

،كما تطرقنا دافعیة الانجازو  التنظیمي مناخالحول لقد حاولنا في الفصلین السابقین تقدیم صورة عامة 

للعاملین، ومن خلال هذا الفصل عملنا على إسقاط هذه  دافعیة الانجازلتنظیمي با إلى علاقة بعض المناخ

دافعیة المناخ التنظیمي بلعلاقة للوقوف على الحقائق المیدانیة والملموسة  ،الدراسة على واقعالمنظمة الإداریة

 للعاملین. الانجاز

لیها  على دقة  وصحة الإجراءات و الأسالیب  المستخدمة  في لإتتوقف جودة النتائج المتوص

 عالجة  بیانات  الدراسات.م

في هذا الفصل سنقوم بعرض الإجراءات المتعلقة في الدراسة الحالیة للقیام بالبحث  المیداني  

لموضوع الدراسة، ومن أهم الخطوات والوسائل المعتمدة في إجراء هذه الدراسة المتمثلة في الدراسة 

وأدوات جمع البیانات و الأسالیب الإحصائیة  الاستطلاعیة، منهج الدراسة، عینة الدراسة و خصائصها، 

 المستعملة.

 

 

 

 

 

110 
 



 الفصل الرابع                                                     الاجراءات المیدانیة للدراسة
 

 الدراسة الإستطلاعیة: -1

طوة أولیة لابد منها ومفتاح نجاح الدراسة خ تعتبر الدراسة الإستطلاعیة في أي دراسة أو بحث

ولایة  زلیةالمؤسسة الصناعیة الكهرومن الأساسیة، فمن خلال قیامنا بالدراسة الإستطلاعیة لهذه الدراسة في

 الدراسة ومتغیراتها بشكل نهائي، وضبط فرضیاها وأهدافها الأساسیةإشكالیة تمكنا من صیاغة ،  تیزي وزو

وتحققنا كذلك من إمكانیة إجراء البحث في المیدان، وتعرفنا على العینة وحددنا حجمها،وتم كذلك التأكد من 

من خلال التأكد من صدقها وثباتها بتطبیقها على صلاحیة أداة البحث ودقتها في جمع البیانات المطلوبة 

 عینة الدراسة الإستطلاعیة.

 هداف الدراسة:أ -1-1

هدفت الدراسة الاستطلاعیة الى التعرف على میدان وعینة الدراسة وجمع المعلومات والمعطیات 

تیزي  ENIEMالضروریة للدراسة ومعرفة مدى ملائمة المقاییس على عمال المؤسسة الصناعیة الكهرومنزیة

كد من مدى أومعرفة مدى استجابة افراد العینة لهاذین الاستبیانین ووضوحها ومدى فهمهم لتعلیماتهم،والت وزو،

شمولیة بنود الأدوات في تغطیة اهداف الدراسة ووضوحها، وكذا الوقوف لدى الصعوبات والتصدي لها 

رفة مدى صلاحیة  أدوات البحث من حیث لى معإنها هدفت أكما ، والتقلیل منها في الدراسة الاساسیة

 .خصائصها السیكومتریة أي ثباتها وصدقها
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 : بعد إجراء الدراسة الاستطلاعیة تولنا إلى النتائج التالیة: نتائج الدراسة الاستطلاعیة

 تحدید میدان وعینة الدراسة بدقة −

ن بنودها شاملة أالتأكد من أن التعلیمات والمفردات التي استعملت في أداة البحث واضحة و  −

 لموضوع الدراسة.

 التحقق من صدق وثبات المقیاس.  −

 تحدید خطة لتطبیق إجراءات الدراسة الأساسیة. −

  نهج الدراسة: م -2

وإكتشاف الحقیقة ، ة ماللمشك تهلأن المنهج كیفما كان نوعه هو الطریقة التي یتبعها الباحث في دراس

ولأن موضوع الدراسة وطبیعة نوع العینة  ،والإجابة عن الأسئلة والإستفسارات التي تثیر موضوع البحث

فقد إعتمدنا  .المتاحة للباحث هي التي تحدد نوع المنهج المستخدم اتوحجمها والوقت المحدد لدراسة وإلإمكانی

لدى  دافعیة الانجازرفة ما إذا كانت هناك علاقة بین المناخ التنظیمي و معإلى  في دراستنا هذه والتي تهدف

حیث أنه لا . مه مع كل العناصر السابقة ذكرهاؤ موظفي البلدیة، على المنهج الوصفي التحلیلي نظرا لتلا

ثم یحلل ویفسر ویقیم النتائج  ،ایفوك افي فقط بوصف الظاهرة سطحیا بل یصفها وصفا دقیقا، كمیتیك

وصل إلیها، من أجل الوصول إلى معلومات یزید بها رصید معارفنا عن الظاهرة وتساعدنا في إیجاد المت

 الحلول للمشكلات المتعلقة بها.
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 :الدراسة إجراءمكان وزمان -3
 تعریف بالمؤسسة: ال -3-1

بواد عیسي عیسات إیدیرفي قلب المنطقة الصناعیة  ENIEMجمع المؤسسة الصناعة الكهرومنزلیة

شرف علیها الإدارة العامة تهكتار و  5,5كم عن مقر ولایة تیزي وزو، تمتد على مساحة تقدر ب 15على بعد 

 عامل. 2718ظم عمالها تفي وسط المدینة تیزي وزو بجوار البنك الجزائري و 

وكذلك هي تعتبر الشركة الوطنیة لصناعات  ،هي المؤسسة الوطنیة مختصة للصناعة المواد الكهرومنزلیة

 الصنع والإنتاج. سكذلك تقوم على أسا ،SONELECتركیب العتاد الكهربائي و 

 الموقع الجغرافي: -3-2

بوادعیسي على إدیر" "عیساتفي قلب المنطقة الصناعیة"ENIEM"الكهرومنزلیة المؤسسةالوطنیةتقع

الإدارة العامة في هكتار وتشرف علیها  5,5كم عن مقر ولایة تیزي وزو، تمتد على مساحة تقدر ب 10بعد 

 .عامل 2718ظم عدد عمالها تو  ،وسط مدینة تیزي وزو بجوار البنك الجزائري

 اللمحةالتاریخیة للمؤسسة:-3-3

بعد إعادة هیكلة الشركة الوطنیة لصناعات " ENIEM" مؤسسة للصناعات الكهرومنزلیةاللقد نشأت 

 .1983جانفي  02المؤرخ في  83/19ذلك طبق المرسوم و SONELECوتركیب العتاد الكهربائي 

أصبحت المؤسسة مستقلة عن الدولة وكذلك بعد المصادقة على القانون الأساسي لإستقلالیة الشركات 

بالتالي تحولت من مؤسسة وطنیة إلى شركة مساهمة برأس مال  .1998أكتوبر  08الوطنیة وكان ذلك في 
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بعد الإصلاحات المقررة منطرف  ،دج 70.000.000.00دج وقد إرتفع إلى  40.000.000.00 ـیقدر ب

 دج.  2.950.000.000.00بـ  ویقدر حالیا .المدیریة المركزیة للخزینة العمومیة

 ةفي جویلی "ISO 2009"المؤسسة الأولىالمغاربي التي تحصلت على شهادة ENIEMتعتبر مؤسسة

 2003كما كوفئت سنة  AFAKمن طرف خبراء الجمعیة الفرنسیة للتأمین على نوعیة الإنتاج  1998

 المؤثر سلبا على طبقة الأوزون.CFCو منتوجها من غازللخ"ISO 2001"ـب

 ویعني ذلك:"ENIEM-EPE-SPA"وحملت إسم

ENIM:.المؤسسة الوطنیة للصناعات الكهرومنزلیة 

SPA:.مؤسسة ذات أسهم 

EPE:.المؤسسة العمومیة الإقتصادیة 

 إلا أنه أعید هیكلتها للمرة الثانیة وجزأت إلى عدة وحدات إنتاجیة مستقلة وهي كالتالي: 

 .FROIDUNITEوحدة التبرید  −

 .UNITE CUISSONوحدة صناعة الأفران  −

 .UNITE CLAMITASISATIONوحدة المكیفات الهوائیة  −

 .UNITE PRESENTATIONTECHENIQE Et SERVICEوحدة الخدمات التقنیة -

 .UNITE COMMERCIALالوحدةالتجاریة −

 ماعدا الوحدة التجاریة التي هي تابعة للمدیریة العامة.،لإدارة المركزیةلكل هذه الوحدات تابعة
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 الهیكل التنظیمي للمؤسسة:  -4

 تتكون المؤسسة من: 

تقع بمدینة تیزي وزو، فهي المسؤولة عن تخطیط الإستراتجیات وتطویر المؤسسة  المدیریة العامة:-4-1

إتخاذ القرار، تقوم بالربط والتنسیق بین جمیع الوحدات مسیرة من المدیر العام التابع و لتوجیه لفهي مصدر 

 لمجلس الإدارة وتنقسم المدیریة العامة إلى: 

 تنقسم هذه الأخیرة إلى المدیریات الفرعیة التالیة:  المدیریات المركزیة:-أ

 مدیریة تسییر الصناعة. −

 مدیریة التطویر والشراكة. −

 مدیریة الموارد البشریة.  −

 مدیریة المحاسبة المالیة.  −

 مدیریة التخطیط ومراقبة التسییر. −

 مدیریة التسویق والإتصال. −

 : الوحدات -2 - 4

واد عیسي مهمتها الأساسیة إنتاج وتطویر منتجات الطبخ الغازیة  ـالمنطقة الصناعیة عیسات إدیر ب −

 والكهربائیة وكل الإنتاجات من هذا النوع.

تبرید وكل لتقع في نفس المنطقة، مهمتها الأساسیة إنتاج وتطویر منتجات الصناعیة ل وحدة التبرید: −

 المنتجات من هذا النوع.

 تقع في نفس المنطقة، مهمتها الأساسیة إنتاج وتطویر منتجات التكییف. وحدة التكییف: −
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 مهمتها توزیع المنتجات في جمیع أنحاء الوطن. وحدة التجارة: −

 هذه الوحدة تضمن وتساند مهمات وحدات الإنتاج. وحدة الخدمات التقنیة: −

 مجتمع وعینة الدراسة: -5

بلغ الذییENIEMفي الوظائف المؤسسة الصناعیة الكهرومنزلیة من العاملین یتمثل مجتمع الدراسة

 عامل و عاملة. 129هم في وحدة الخدمات التقنیة حجم

من مختلف وعاملةعامل 70عددها تم إختیار عینة الدراسة بإستخدامطریقة العینة العشوائیة البسیطة 

 الأعمار والمصالح والمستویات التعلیمیة والخبرة المهنیة.

الداخلي وثبات الإستبانة، وبعد  تساقإستبانةلإختیارالإ30وزیع عینة إستطلاعیة حجمها تتمهذا وقد 

إستبانة على عینة الدراسة وتم الحصول على 70التحقق من صدق وسلامةإستبانةالإختیار تم توزیع 

 إستبانة.70
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 خصائص العینة:-6

 ) یتمثل في خصائص العینة حسب الجنس:02الجدول رقم (

 النسبة  التكرار المتغیر

 %80 56 ذكر

 %20 14 أنثى

 100% 70 المجموع

 

 

 دائرة نسبیة تمثل خصائص العینة حسب الجنس

80% 

20% 

 إناث ذكور
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ذكر وذالك بنسبة 56عامل، حیث نجد 70)أن العینة تمثلت في 02نلاحظ من خلال الجدول رقم (

 .%20عاملة وذالك بنسبة 14. أما الإناث فكان عددهم 80%

 یث السن:): یمثل خصائص العینة من ح03(الجدول رقم 

 النسبة المئویة التكرارات المتغیرات

 %38، 6 27 سنة25اقل من 

 % 35، 7  25 سنة.35إلى 25من 

 % 5، 7 04 سنة 45سنة الى  35من"

 %20 14 سنة45أكثر من

 

 

  

 

 

 

 دائرة نسبیة تمثل خصائص العینة من حیث السن

38.6% 35.7% 

20% 

5.7% 

 سنة25اقل من 

 سنة35إلى 25من 

 سنة 45سنة الى  35"من

 سنة 45سنة الى  35"من
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، 6 سنة وهذا بنسبة25عامل سنهم یتراوح اقل من 27أنأغلبیة أفراد العینة )03رقم ( نلاحظ من خلال الجدول

من العمال  4%. ونجد7،35سنة یمثلون نسبة 35إلى 25عامل تتراوح أعمارهم من 25%. ثم نجد  38

 %20سنة یمثلون نسبة 45ل أكثر من %،بینما عما5، 7 سنة یمثلون نسبة 45إلى 35تتراوح أعمارهم من 

 ): یمثل خصائص العینة من حیث الأقدمیة.04رقم(الجدول 

 النسبة المئویة التكرار الاقدمیة 

 %40 28 سنوات 5اقل من 

 %40 28 سنوات 15إلى 5من

 %11,4 8 سنة25إلى  16من 

 %8,6 6 سنة25أكثر من

 % 100 70 المجموع
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 دائرة النسبیة یتمثل خصائص العینة حسب الاقدمیة

سنوات أن نسبتهم 5)نلاحظ ان العینة  الذین تتراوح أقدمیتهم أقل من 04الجدول رقم (من خلال  

)، ونجد عمال التي تتراوح %40 (سنوات بنسبة  تقدر 15إلى 5وهي نفس نسبة الفئة من %)40تقدر(  

 8 ,6سنة التي تقدر ب(25)، أما بنسبة الاقدمیة أكثر% 11، 4سنة بنسبة تقدر ( 25إلى 16أقدمیتهم من 

%(. 

 

 

 

40% 

40% 

11% 

9% 

 سنوات 5اقل من 

 سنوات 15الى  5من 

 سنوات  25الى  16من 

 سنة 25اكثر من 
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 توزیع أفراد العینة من حیث الحالة العائلیة: یمثل):05الجدول رقم(

 النسبة المئویة      التكرار          الحالة العائلیة

 % 41، 4 29 أعزب

 %35, 7 25 متزوج

 %14, 3 10 مطلق

 %8, 6 6 أرمل

 %100 70 المجموع

   

 

 العائلیةدائرة النسبیة حسب خصائص العینة حسب الحالة 

 

41,40% 

35,70% 

14,30% 

8,60% 

 اعزب

 متزوج

 مطلق

 ارمل 
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) ثم %4،41(بـ    أن أفراد العینة العازبین یمثلون بنسبةمرتفعةتقدر )05نلاحظ من خلال الجدول رقم (   

)أما بنسبة % 3,14)ثم نجد فئةالمطلقون التي تقدربنسبة(  %35, 7تلیها فئة المتزوجین  التي تقدربنسبة(

 ) .%8, 6للأرامل یمثلون نسبة ضعیفة التي تقدر بنسبة(

 ) یمثل توزیع أفراد العینة من حیث المستوى التعلیمي06الجدول رقم(  

 النسبة المئویة    التكرار        المستوى التعلیمي

 %14, 3 10 إبتدائي

 %6،38 27 متوسط

 %6،38 27 ثانوي

 %8,6 6 جامعي

 %100 70 المجموع

 

 النسبیة یتمثل خصائص العینة حسب المستوى التعلیمي دائرة

14,30% 

6,38% 

6,38% 

8,60% 

 ابتدائي 

 متوسط

 ثانوي

 جامعي 
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)أن النسبة المئویة المرتفعة تتمثل في الفئة ذات التعلیم الثانوي بنسبة 06نلاحظ من خلال جدول رقم( 

في الأخیر نجدأن الفئة ذات  )6.38%(تلیها الفئة ذات المستوى التعلیمي المتوسط بنسبة و )%6.38(

المستوى التعلیمي الجامعي أقل )وفي الأخیر نجد أن الفئة ذات %14, 3المستوى التعلیمي الإبتدائي بنسبة (

 ).%8,6(  ـنسبة قدرتب

 .ومنه نستخلص أن طبیعة العمل في هذه الورشة لا تتطلب مستوى تعلیمي أو شهادة جامعیة

 ) یمثل توزیع أفرادالعینة من حیث المستوى المهني.07جدول رقم(  

 النسبة المئویة التكرار المستوى  المهني

 %4,   3 3 اطار

 %40 28 تحكم

 %55, 7 39 منفذ

 %100 70 المجموع
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 یتمثل في خصائص العینة حسب المستوى المهني أعمدة البیانیة

)أن أفرادالعینة بالنسبة مرتفعة في المستوى المهني من حیث المنفذ ین 07نلاحظ من خلال الجدول رقم( 

 ) % 40(ـ ب ) ، ثم تلیها فئة  من المتحكمین بالنسبة تقدر% 55,  71التي تقدر ب( 

 ).%4, 3(ـ ن فئة  منالإطاربأقل نسبة تقدربأونجد  

 أدوات الدراسة:-7

 أدوات جمع البیانات:

یتوقف إختیار الوسیلة المعتمدة علیها لجمع المعلومات والبیانات الخاصة بالظاهرة موضوع الدراسة 

المتاحة، الوقت المسموح هوالهدف المراد الوصول إلیه وقد إعتمدنا على  اتعلى طبیعة الموضوع والإمكانی

 المقابلة والإستبیان نظرا لتناسبهم مع كل ما سبق ذكره وكذلك الممیزات التي تمتاز هذه الأدوات.

4% 

40% 

55,70% 

 منفذ   تحكم اطار
0%

10%

20%

30%

40%

50%

60%
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:هي أیضا من بین الأدوات الهامة في جمع البیانات المیدانیة التي یستخدمها الباحث حیث المقابلة-7-1

ا  محادثة موجهة یقوم بها الباحث مع المبحوث بغرض الحصول على معلومات لتوظیفها  في البحث "أنه

".(زرواني العلمي  أو الإستعانة بها في عملیات الإرشاد والتوجیه والتشخیص و العلاج 

  ).247).ص:2007رشید.(

ر أن أداة المقابلة وقد قمنا بإجراءبعض المقابلات المفتوحة مع بعض العمال في المؤسسة بإعتبا

تسمح للمبحوث بالتحدث بطلاقة وبعمق مما یسمح بالحصول  على معطیات كیفیة هامة من حیث 

المعاني،حیث مكنتنا هذه الأخیرة من معرفة الظروف التي یعملون فیها وطبیعة العلاقة السائدة بین الرؤساء و 

 العمال.

 :الإستبیان-2 -7

ن أدوات البحث معدة ة مفعالیة وشیوعا، وهو عبارة عن أدا یعد من أكثر وسائل جمع المعلومات

 لجمع البیانات بهدف الحصول على إجابات عن مجموعة من الأسئلة.

 إجراءات بناء الإستبیان:7-2-1

للعاملین، قمنا  دافعیة الانجازلتحقیق أهداف الدراسة والكشف عن علاقة المناخ التنظیمي ب

 .أقسام3وتم تقسیم الإستبیان إلى ،إستمارةإستبیان كأداة لجمع البیانات والمعلومات من أفراد عینة الدراسة

یتضمن القسم الأول البیانات والمعلومات المتعلقة بالخصائص الدیموغرافیة لعینة الدراسة والمتمثلة (الجنس  

 .)الاقدمیة،المستوى المهني، الحالة العائلیةالسن، المستوى التعلیمي، 

125 



 الفصل الرابع                                                     الاجراءات المیدانیة للدراسة
 

 بتیزي"ENIEM"صناعیة الكهرومنزلیةالوطنیة لل یتضمن قیاس المناخ التنظیمي السائد فیالمؤسسة 2أما القسم 

 ).الثواب والعقاب، وزو. یظم المحاور التالیة: (مرونة التنظیم، التدریب والتنمیة الاداریة

السائد في المؤسسة الوطنیة لصناعة  للانجازلدافعیة یتضمن القسم الثالث یتضمن قیاس ا

 الكهرومنزلیة بولایة تیزي وزو. 

 خطوات بناء الإستبیان:7-2-2

 جمع وتقسیم البنود: 

وكذا الدراسة السابقة  ،حول الموضوع في الجانب النظري هابعد الإطلاع على الأدبیات التي إكتسبنا

 لقد قمنا ببناء الإستبیاندافعیة الانجاز، التنظیمي وعلاقته بالتي لها صلة بموضوع الدراسة المتمثل في المناخ 

) سؤالا متعلقة 27والإستبیان الثاني من (.بأبعاد متغیر المناخ التنظیمي ا) سؤالا متعلق22( من المتكون الأول

 .دافعیة الانجازبأبعاد متغیر 

 التصمیم النهائي للإستبیان: 7-2-3

الإستبیان والقیام بالتعدیلات اللازمة تم إخراج الإستمارة في صورتها بعد التأكد من صدق وثبات 

 محاور أساسیة . 3النهائیة وهي تتكون من 

(الجنس، السن : تتضمن التعلیمة المقدمة لأفراد العینة والبیانات الشخصیة المتمثلة في المحور الأول:

 ..)يالاقدمیة،الحالةالعائلیة،المستوى المهنالمستوى التعلیمي،  

إستبیان المناخ التنظیمي، ویتضمن البنود المتعلقة بالمتغیر الأول لدراسة المتغیر المستقل وهو المحور الثاني:

 أبعاد.3بندا موزعة على 22متغیر المناخ التنظیمي، وقد ضم 
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لتابع وهو ، یتضمن البنود المتعلقة بالمتغیر الثاني لدراسة المتغیر ادافعیة الانجازإستبیانالمحور الثالثة:

 د.بن 27 وقد ضم دافعیة الانجاز،المتغیر 

 تنقیط الاستبیان -7-2-4

 :تم الاعتماد تنقیط الاستبیان على سلم لیكرت الخماسي وفق الشكل التالي

 یوضح سلم تنقیط  الاستبیان حسب سلم لیكرت الخماسي) 08(جدول رقم 

 بشدةغیر موافق  غیر موافق محاید موافق موافق بشدة العبارة

 1 2 3 4 5 التنقیط

 المصدر من اعداد الطلبة بالاعتماد على محضرات المنهجیة

 المناخ التنظیمي ودافعیة الإنجاز .الخصائص السیكومتریةللإستبیان: -7-3

  الصدق الظاهري:(صدق المحكمین): -1 -7-3

من  أساتذةعلم للتحقق من الصدق الظاهري للإستبیان،إذقمنا بعرضه على مجموعة  من المحكمین 

،وذلك بهدف الحكم على مدى  6النفس عمل وتنظیم بجامعة مولودمعمري بتیزي وزوحیث بلغ عددالمحكمین 

جله،هذا بالإضافة إلى إقتراح أي تعدیلات وضوح عبارات الإستبیان ومدى ملائمة كل عبارة لقیاس ماوضعتلأ

من توجیهات حاولنا من خلالها تعدیل على صیاغة عبارات الإستبیان ،وفي ضوء ما صدر عن المحكمین 

وفي الأخیر قمنا .بعض الكلمات في بعض العبارات،إضافة إلى إعادة صیاغة العبارات المركبة  وتعدیلها

 بتصمیم الاستبیان في صورته النهائیة وهذا احتراما لمنهجیة البحث.
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 لاستبیان :ا إثبات -7-4

بین نتائج المقاییس في تقدیر صفة او أسلوب ما ".(موسى یعرف الثبات أنه"درجة الاتساق او التجانس 

 ).243،ص2004النبهان ،

 خ لمتغیر المناخ التنظیمي ابم) یبین نتائج ثبات معامل الف كرو 09جدول رقم(

 قیمة  معامل الثبات  الفا كرومباخ المتغیر

 0,78 المناخ التنظیمي

منه 0,78لمتغیر المناخ التنظیمي ا لبنود خابمیتبین من خلال الجدول  ان قیمة معامل الف كرو  

 نستنتج ان الاستبیان یتمیز بالثبات وهو قابل لتطبیق على العینة الاساسیة.

 )یبین نتائج ثبات معامل الفا كرومباخ لمتغیردافعیة الانجاز 10جدول رقم (

 قیمة معامل الثبات الفا كرومباخ المتغیر

 0,76 دافعیة الانجاز

 

:بما انه یمكن استخراج الصدق من الثبات لوجود ارتباط قوى بین صدق الاختبار و ثباته إذا صدقذاتي-7-5

 .)101.ص2001.شراك.( ریاضأن الاختبار صادق یكون ثابت دائما 

 .وبتالي صدق الذاتي لمقیاس دافعیة الانجاز و الاستبیان لمناخ التنظیمي

=المناخ التنظیمي 0,88√0،78 

0,76√دافعیة الانجاز  = 0,87 
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 الأسالیب الإحصائیة:-8

إستخدمنا في هذه الدراسة العدید من الأسالیب الإحصائیة التي تطلبتها الدراسة المیدانیة، فقد لقد 

تطلبت عملیة التحلیل الإحصائي للنتائج النهائیة للدراسة على التقنیات التالیة: معامل برسون، المتوسط 

عملیةالتحلیل الإحصائي بإستعمال البرنامج الحسابي للحزمة الحسابي، والإنحراف المعیاري. وتمت 

ر النتائج إظهاوسرعة  ، وهذا للوصول إلى هدف الدراسة. ولتسهیل العملیات الحسابیة(SPSS)الإحصائیة

 .ودقتها

 الأسالیب والطرق الإحصائیة في تحلیل المعلومات:-8-1

والطرق الإحصائیة في تحلیل یستخدم الباحثون في دراساتهم العدید من الأسالیب 

المعلومات، ولقد إستخدمنا بعض من هذه الأسالیب في دراستنا، وسوف نتطرق لها للإجابة عن 

،ثمإستخدام برنامج الحزم الإحصائیة للعلوم الإجتماعیة في اتأسئلة الدراسة وإختبارالفرضی

ار صحة فرضیاتها، وقد معالجة البیانات الإحصائیة قصد الإجابة على تساؤلات الدراسة وإختی

 تم إستخدام الأسالیب الإحصائیة المناسبة والتي تتألف من:

 التكرار والنسبة المئویة:-8-1-2

جاه محاور أداة حیث إستخدمنا في وصف خصائص الدراسة، ولتحدید الإستجابةإت

 حسب بالقانون التالي:الدراسة، وت

100 × التكرار مجموعة=  بة المئویةالنس
التكرار الكلي مجموع
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 معامل الثبات ألفا كرونباخ: -8-1-3

ورة بین لاقة بین الفقرات واتساقها، حیث أن معامل الثبات یأخذ قیمة محصلقیاس قوة الع

) فإذا كانت قسمة معامل الثبات مرتفعة فإن هذا یعتبر مؤشرا جیدا ودلیل على ثبات 1) و (0(

هذا الإستبیان لأغراض الدراسة، وكما هو معروف في الإستبیان، وبالتالي صلاحیة وملائمة 

 .0.60مجال العلوم الإنسانیة والإجتماعیة فإن معامل الثبات یكون مقبولا إبتداءا من 

a .یمثل ألفا كرونباخ 

n .عدد الأسئلة 

vi.التباین لأسئلة المحور 

vt .التباین في مجموع محاور الإستمارة 

𝑥𝑥 =
n

n1
1

v𝑖𝑖 ع
vt

 

 معامل الصدق: -8-1-4

 الذي هو الجذر التربیعي لمعامل الثبات، ویشیر إلى الإتساق الداخلي لبنود الإستجابة.

 المتوسط الحسابي والإنحراف المعیاري: -8-1-5

تم حسابهما لتحدید إستجابات مفردات الدراسة نحو محاور وأسئلة أداة الدراسة. حیث أن 

التثبیت في التغیرات ویعبر عنه یقیس مدة  الإنحراف المعیاري عبارة عن مؤشر إحصائي

 لعلاقة التالیة:با
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a = 𝑥𝑥𝑥𝑥)ع� − 𝑥𝑥)
n

 

 بیرسون: معامل الإرتباط - 8-1-6

ا إنطلاقا من برنامج الإحصائي رتباط بین المتغیر التابع والمستقل، وتم حسابهملتحدید درجة الا

SPSS. 

 لقیاس نوع ودرجة العلاقة بین متغیرات الدراسة. :Rرتباط بیرسون لإ معامل ا-8-1-7
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 خلاصة الفصل: 

بعد التطرق من خلال هذا الفصل الرابع المنهجي إلى الإجراءات والخطوات التطبیقیة والتي تمت وفقا 

لدراسة، تم التعرف على المنهج الدراسة بدءا بالتعریف بالمؤسسة وأقسامها وهیكلها التنظیمي محل إجراء 

أفراد العینة  واتجاهالمتبع في هذه الدراسة الحالیة والأداة المستخدمة ومدى صدقها وثباتها وعرض الجداول. 

والتعلیق علیها وفي الأخیر تم ذكر الأسالیب الإحصائیة المستخدمة في  الاستبیانعلى عبارات محاور 

 والأخیر الذي یضم عرض ومناقشة النتائج . 5فصل نتقل إلى النالدراسة لنختتم الفصل و 
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 الفصل الخامس:  

 الدراسةنتائج  مناقشةو   وتحلیل عرض

 تمهید

 :الدراسةعینة الاحصاءات الوصفیة لاجابات أفراد  -1
 .ات افراد عینة الدراسة حول محور مرونة التنظیملاجابالاحصاءات الوصفیة -1-1
 .التدریب والتنمیة الاداریة ات افراد عینة الدراسة حول محورلاجابالاحصاءات الوصفیة -1-2
 .الثواب والعقاب ات افراد عینة الدراسة حول محورلاجابالاحصاءات الوصفیة -1-3
 ات افراد عینة الدراسة حول متغیر دافعیة الانجاز.لاجابالاحصاءات الوصفیة -1-4

 الدراسة ضیاتفر  نتائج وتحلیل عرض-2

 النتائج الخاصة بالفرضیة الأولى من الدراسة-2-1

 النتائج الخاصة بالفرضیة الثانیة من الدراسة-2-2

 النتائج الخاصة بالفرضیة الثالثة من الدراسة-2-3

 الدراسةالنتائج الخاصة بالفرضیة الرابعة من -2-4

 النتائج الخاصة بالفرضیة الخامسة من الدراسة-2-5

 مناقشة وتفسیر نتائج الدراسة-3

 مناقشة وتفسیر نتائج الفرضیة الأولى-3-1

 مناقشة وتفسیر نتائج الفرضیة الثانیة-3-2

 مناقشة وتفسیر نتائج الفرضیة الثالثة-3-3

 مناقشة وتفسیر نتائج الفرضیة الرابعة-3-4

 تفسیر نتائج الفرضیة الخامسةمناقشة و -3-5

 الاستنتاج العام

 الاقتراحات

 خاتمة



 



 عرض وتحلیل النتائج                                    الفصل الخامس:                          
 

 تمهید

التحقق من صدق  المنهجي وبعد طارالا معالم الفصل الرابع الى تحدید بعد تطرقنا في

ي دراسة ثم بحث علمي وثبات أدوات جمع البیانات یمهد لمواصلة ما ینبغي الوصول الیه كغایة لأ

هذا الفصل الخامس سنتطرق الى عرض نتائج الدراسة ثم تفسیرها ومناقشتها وعلیه فنحن في 

ومقارنتها بنتائج الدراسات السابقة وكل ذلك یتم بالاعتماد على ماتم تقدیمه من فرضیات وهذا ما 

 یثبت أهمیة الجانب المیداني كونه یدعم ویكمل ماتم بنائه في الاطار النظري.
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 الوصفیة لإجابات أفراد عینة الدراسة:الإحصاءات -1

 ستعراض الإحصاءات الوصفیة لدراستنا حسب متغیرات الدراسة:سنقوم في هذا العنصر با

 الإحصاءات الوصفیة لإجابات أفراد عینة الدراسة حول متغیر المناخ التنظیمي: -1-1

 :التنظیممحور مرونة إحصاءات الوصفیة لإجابات أفراد عینة الدراسة حول -1-1-1

وبحساب SPSSالحزمة الإحصائیة عتماد على برنامج قا من إجابات أفراد العینة وبالاإنطلا

 توصلنا إلى النتائج الموضحة في وسط الحسابي والإنحراف المعیاري لمحور مرونة التنظیمالمت

 التالیة:الجدول 
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 عرض وتحلیل النتائج                                    الفصل الخامس:                          
 

لإجابات أفراد عینة الدراسة حول محور مرونة : یوضح الإحصاءات الوصفیة )11(الجدول رقم 

 التنظیم:

 .v 20SPSSعداد الطلبة بالإعتماد على برنامج الإحصائيالمصدر: من إ

غیر  غیر متأكد موافق موافق بشدة العبارات

 موافق

غیر 

موافق 

 بشدة

المتوسط 

 الحسابي

 نحرافالإ 

 المعیاري

 

 الرتبة

 
 % ت % ت % % % % النسبة ت

1 30 42.9 27 38.6 13 18.6 00 00 00 00 4.29 0.75 02 

2  9        27.1 15 21.4 22 31.4 14 20 00 00 3.55 1.09 06 

3 14 20 20 28.6 36 51.4 00 00 00 00 3.68 0.79 05 

4 06 08.6 24 34.3 40 57.1 00 00 00 00 3.51 0.65 07 

5 16 22.9 31 44.3 23 32.9 00 00 00 00 3.90 0.74 04 

6 26 37.7 16 22.9 28 40.0 00 00 00 00 3.97 0.88 03 

7 38 54.3 22 31.4 10 14.3 00 00 00 00 4.40 0.73  

3,9 
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إحتلت المرتبة الأولى من إجابات )07(یتضح أن العبارة رقم )11(بناءا على الجدول رقم  

. ثم )0.73(والإنحراف المعیاري )4.40(الأفراد العینة، حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارات 

والإنحراف المعیاري )4.29(إحتلت المرتبة الثانیة، حیث بلغ المتوسط الحسابي )01(العبارة رقم 

ة، حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة إحتلت المرتبة الثالث)06(. ثم العبارة رقم )0.75(

إحتلت المرتبة الرابعة، حیث بلغ )05(. ثم العبارة رقم )0.88(والإنحراف المعیاري )3.97(

إحتلت )03(. ثم العبارة رقم )0.74(والإنحراف المعیاري )3.90(المتوسط الحسابي لهذه العبارة 

. ثم )0.79(والإنحراف المعیاري )3.68(العبارة المرتبة الخامسة، حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه 

إحتلت المرتبة السادسة، حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة )02(العبارة رقم 

،حیث بلغ المتوسط السابعةإحتلت المرتبة )04(.ثم العبارة رقم )1.09(والإنحراف المعیاري )3.55(

من خلال جدول یتبین ان یبلغ المتوسط .)0.65(والإنحراف المعیاري )3.51(لهذه العبارة الحسابي

 )0. 80 (و یبلغ الانحراف المعیاري)3 .9(الكلي لمحور المرونة التنظیم  الحسابي

الإحصاءات الوصفیة لإجابات أفراد عینة الدراسة حول محور التدریب والتنمیة -1-1-2

إنطلاقا من إجابات أفراد العینة وبالاعتماد على برنامج الحزمة الإحصائیة الإداریة:

SPSS وبحساب المتوسط الحسابي والإنحراف المعیاري لمحور التدریب والتنمیة الإداریة توصلنا

 إلى النتائج الموضحة في الجدول التالیة:
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التدریب محور  الدراسة حول: یوضح الإحصاءات الوصفیة لإجابات أفراد عینة )12(الجدول رقم 

 والتنمیة الإداریة:

 .SPSS v20المصدر: من إعداد الطلبة بالإعتماد على برنامج الإحصائي 

غیر موافق  غیر موافق غیر متأكد موافق موافق بشدة العبارات

 بشدة

المتوسط 

 الحسابي

 نحرافالإ 

 المعیاري

 الرتبة

 

 % ت % ت % ت % ت % ت

1 30 42.9 23 32.9 17 24.3 00 00 00 00 4.18 0.80 04 

2 23 32.9 44 62.9 03 04.3 00 00 00 00 4.28 0.54 03 

3 14 20 33 47.1 23 32.9 00 00 00 00 3.87 0.72 06 

4 22 31.4 19 27.1 29 41.4 00 00 00 00 3.90 0.85 05 

5 32 45.7 27 38.6 11 15.7 00 00 00 00 4.30 0.72 02 

6 36 51.4 25 35.7 09 12.9 00 00 00 00 4.38 0.70 01 

7 21 30 16 22.9 33 47.1 00 00 00 00 3.82 0.86 07 

8 40 39.4 27 38.6 15 21.4 00 00 00 00 4.18 0.76 04 

4,11 0,74 
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ولى، حیث بلغ إحتلت المرتبة الأ)06(ن العبارة رقم یتضح لنا أ )12(بناءا على الجدول رقم

إحتلت )05(ما العبارة رقم . أ)0.70(والإنحراف المعیاري )4.38(المتوسط الحسابي لهذه العبارة 

. ثم )0.72(والإنحراف المعیاري )4.30(المرتبة الثانیة، حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة 

والإنحراف )4.28(إحتلت المرتبة الثالثة، حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة )02(العبارة رقم 

حتلتا المرتبة الرابعة، حیث بلغ المتوسط الحسابي ا )08(و)01(ما العبارتین رقم أ. )0.54(المعیاري 

بلغ متوسط حسابها  )08(قم ما العبارة ر أ)0.80(المعیاري  هاحرافانو )4.18()01(للعبارة رقم 

إحتلت المرتبة الخامسة، حیث بلغ المتوسط )04(ثم العبارة رقم  .)0.76(نحرافها المعیاري او )4.18(

إحتلت المرتبة السادسة )03(. ثم العبارة رقم )0.85(والإنحراف المعیاري )3.90(الحسابي لهذه العبارة 

. ثم العبارة رقم )0.72(والإنحراف المعیاري )3.87(حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة 

والإنحراف المعیاري )3.82(إحتلت المرتبة السابعة، حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة )07(

و الانحراف   (4.11) یبلغ المتوسط الحسابي الكلي لمحور التدریب والتنمیة الاداریة  )0.86(

 )74. 0المعیاري (

الثواب  محور جابات عینة الدراسة حولالإحصاءات الوصفیة لإ -1-1-3

إنطلاقا من إجابات أفراد العینة وبالاعتماد على برنامج الحزمة الإحصائیة :والعقاب

SPSS وبحساب المتوسط الحسابي والإنحراف المعیاري لمحور الثواب والعقاب توصلنا إلى النتائج

 الموضحة في الجدول التالیة:
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: یوضح الإحصاءات الوصفیة لإجابات أفراد عینة الدراسة حول محور الثواب )13(الجدول رقم 

 والعقاب:

 

 .v20 SPSSالإحصائيالمصدر: من إعداد الطلبة بالإعتماد على برنامج 

غیر موافق  غیر موافق غیر متأكد موافق موافق بشدة تالعبارا

 بشدة

المتوسط 

 الحسابي

 نحرافالإ 

 المعیاري

 الرتبة

 % ت % ت % ت % ت % ت

1 12 17.1 23 32.9 34 48.6 01 01.4 00 00 3.65 0.77 07 

2 42 60 10 14.3 18 25.7 00 00 00 00 4.34 0.86 01 

3 21 30 28 40 21 30 00 00 00 00 04 0.78 03 

4 02 02.9 62 88.6 06 08.6 00 00 00 00 3.94 0.33 04 

5 15 21.4 26 37.1 29 41.4 00 00 00 00 3.80 0.77 06 

6 25 35.7 12 17.1 33 47.1 00 00 00 00 3.88 0.90 05 

7 19 27.5 37 53.6 13 18.8 00 00 00 00 4.08 0.68 02 

3,81 0,72 
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ولى، حیث بلغ إحتلت المرتبة الأ)02(ن العبارة رقم یتضح أ )13(بناءا على الجدول رقم 

إحتلت المرتبة )07(. ثم العبارة رقم )0.86(والإنحراف المعیاري )4.34(المتوسط الحسابي لهذه العبارة 

. ثم العبارة رقم )0.68(والإنحراف المعیاري )4.08(الثانیة، حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة 

والإنحراف المعیاري )04(إحتلت المرتبة الثالثة، حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة )03(

إحتلت المرتبة الرابعة، حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة )04(ارة رقم . ثم العب)0.78(

إحتلت المرتبة الخامسة، حیث بلغ المتوسط )06(. ثم العبارة رقم )0.33(والإنحراف المعیاري )3.94(

ة إحتلت المرتبة السادس)05(. ثم العبارة رقم )0.90(والإنحراف المعیاري )3.88(الحسابي لهذه العبارة 

. ثم العبارة رقم )0.77(والإنحراف المعیاري )3.80(حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة 

والإنحراف المعیاري )3.65(إحتلت المرتبة السابعة، حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة )01(

 3.81من خلال الجدول یتبین ان یبلغ المتوسط الحسابي الكلي لمحور الثواب و العقاب( .)0.77(

 .)0.72نحراف المعیاري ( ما الا،أ)

 الإحصاءات الوصفیة لإجابات أفراد عینة الدراسة حول متغیر الدافعیة للإنجاز: -1-2

وبحساب SPSSئیة إنطلاقا من إجابات أفراد العینة وبالاعتماد على برنامج الحزمة الإحصا

المتوسط الحسابي والإنحراف المعیاري لمتغیر الدافعیة للإنجاز توصلنا إلى النتائج الموضحة في 

 الجدول التالیة:
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: یوضح الإحصاءات الوصفیة لإجابات أفراد العینة حول متغیر الدافعیة )41(الجدول رقم 

 للإنجاز:

غیر  غیر موافق غیر متأكد موافق موافق بشدة العبارات

موافق 

 بشدة

المتوسط 

 الحسابي

 نحرافالإ 

 المعیاري

 

 الرتبة

 

 % ت % ت % ت % ت % ت

1 31 44.3 36 51.4 3 04.3 00 00 00 00 4.40 0.57 02 

2 02 02.9 02 30 34 48.6 13 18.6 00 00 3.17 0.76 25 

3 22 31.4 35 50 13 18.6 00 00 00 00 4.12 0.70 09 

4 18 25.7 37 52.1 15 21.4 00 00 00 00 4.04 0.69 13 

5 14 20 29 41.4 27 38.6 00 00 00 00 3.81 0.74 17 

6 24 34.3 26 37.1 19 27.1 01 01.4 00 00 4.04 0.82 13 

7 36 51.4 23 32.9 10 14.3 01 01.4 00 00 4.34 0.77 03 

8 24 34.3 31 44.3 14 20 01 01.4 00 00 4.11 0.77 10 

9 11 15.7 18 15.47 40 57.1 01 01.4 00 00 3.55 0.77 24 
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10 43 61.4 22 31.4 05 07.1 00 00 00 00 3.94 0.33 16 

11 07 10 34 48.6 29 41.4 00 00 00 00 4.54 0.62 01 

12 30 42.9 18 25.7 19 27.1 03 04.3 00 00 3.68 0.64 20 

13 14 20 19 27.1 33 47.1 04 05.7 00 00 4.07 0.93 12 

14 20 28.6 30 42.9 20 28.6 00 00 00 00 3.61 0.87 23 

15 02 2.9 45 64.3 23 32.9 00 00 00 00 04 0.76 14 

16 26 37.1 31 44.3 13 18.6 00 00 00 00 3.70 0.52 19 

17 35 50 15 21.4 20 28.6 00 00 00 00 4.18 0.72 07 

18 17 24.3 17 24.3 36 51.4 00 00 00 00 4.21 0.86 05 

19 23 32.9 23 32.9 00 00 00 00 00 00 3.72 0.83 18 

20 14 20 18 25.7 38 54.3 00 00 00 00 3.98 0.82 15 

21 17 24.3 17 24.3 36 51.4 00 00 00 00 3.65 0.79 21 

22 28 40 28 40 14 20 00 00 00 00 4.20 0.75 06 

23 31 44.3 19 27.1 19 27.1 01 01.4 00 00 4.14 0.87 08 

24 24 34.3 29 41.4 17 24.3 00 00 00 00 4.10 0.76 11 
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 .v20SPSS المصدر: من إعداد الطلبة بالإعتماد على برنامج الإحصائي

ولى، حیث بلغ إحتلت المرتبة الأ)11(یتضح لنا أن العبارة رقم )14(على الجدول رقمبناءا  

إحتلت )01(. أما العبارة رقم )0.62(والإنحراف المعیاري )4.54(المتوسط الحسابي لهذه العبارة 

. أما )0.57(والإنحراف المعیاري )4.40(المرتبة الثانیة، حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة 

والإنحراف )4.34(إحتلت المرتبة الثالثة، حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة )07(لعبارة رقم ا

إحتلت المرتبة الرابعة، حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه )26(. أما العبارة رقم )0.77(المعیاري 

إحتلت المرتبة الخامسة، حیث )18(. أما العبارة رقم )0.70(والإنحراف المعیاري )4.30(العبارة 

. أما العبارة رقم )0.86(والإنحراف المعیاري )4.21(بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة 

والإنحراف المعیاري )4.20(إحتلت المرتبة السادسة، حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة )22(

المتوسط الحسابي لهذه العبارة  إحتلت المرتبة السابعة، حیث بلغ)17(. أما العبارة رقم )0.75(

إحتلت المرتبة الثامنة، حیث بلغ )23(. أما العبارة رقم )0.72(والإنحراف المعیاري )4.18(

إحتلت )03(. أما العبارة رقم )0.87(والإنحراف المعیاري )4.14(المتوسط الحسابي لهذه العبارة 

. أما )0.70(والإنحراف المعیاري )4.12(المرتبة التاسعة، حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة 

والإنحراف )4.11(إحتلت المرتبة العاشرة، حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة )08(العبارة رقم 

إحتلت المرتبة الحادي عشر، حیث بلغ المتوسط الحسابي )24(. أما العبارة رقم )0.77(المعیاري 

25 22 31.4 31 44.3 17 24.3 00 00 00 00 4.07 0.74 12 

26 31 44.3 29 41.4 10 14.3 00 00 00 00 4.30 0.70 04 

27 13 18.6 21 30 36 51.4 00 00 00 00 3.60 0.77 22 

 3,97 0,73 
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احتلتا المرتبة  )24(و  )13(. أما العبارتین رقم )0.76(والإنحراف المعیاري )4.10(لهذه العبارة 

 )0.93(والإنحراف المعیاري )4.07) (13(الثانیة عشر، حیث بلغ المتوسط الحسابي للعبارة رقم 

. أما العبارتین رقم )0.74(والإنحراف المعیاري )4.07)(24(وبلغ المتوسط الحسابي للعبارة رقم

) 04(احتلتا المرتبة الثالثة عشر، حیث بلغ المتوسط الحسابي للعبارة رقم  )06(و  )04(

والإنحراف )4.07)(06(وبلغ المتوسط الحسابي للعبارة رقم )0.69(والإنحراف المعیاري )4.04(

إحتلت المرتبة الرابعة عشر، حیث بلغ المتوسط الحسابي )15(. أما العبارة رقم )0.82(المعیاري 

إحتلت المرتبة الخامسة عشر )20(. أما العبارة رقم )0.76(والإنحراف المعیاري )04(لهذه العبارة 

. أما العبارة رقم )0.82(والإنحراف المعیاري )3.98(حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة 

والإنحراف )3.94(إحتلت المرتبة السادسة عشر، حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة )10(

، حیث بلغ المتوسط الحسابي السابعة عشرإحتلت المرتبة)05(. أما العبارة رقم )0.33(المعیاري 

 تبة الثامنة عشرإحتلت المر )19(.أما العبارة رقم )0.74(والإنحراف المعیاري )3.81(لهذه العبارة 

.أما العبارة رقم )0.83(والإنحراف المعیاري )3.72(حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة 

والإنحراف )3.70(، حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة التاسعة عشرإحتلت المرتبة )16(

، حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العشرونإحتلت المرتبة )12(.أما العبارة رقم )0.52(المعیاري 

 والعشرونالواحدة إحتلت المرتبة )14(.أما العبارة رقم )0.64(والإنحراف المعیاري )3.86(العبارة 

.أما العبارة رقم )0.87(والإنحراف المعیاري )3.61(حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة 

والإنحراف )3.60(، حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة الثانیة والعشرونإحتلت المرتبة )27(

لغ المتوسط ، حیث بالثالثة والعشرونإحتلت المرتبة )14(.أما العبارة رقم )0.77(المعیاري 

إحتلت المرتبة )09(.أما العبارة رقم )0.87(والإنحراف المعیاري )3.61(الحسابي لهذه العبارة 

والإنحراف المعیاري )3.55(، حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة الرابعة والعشرون
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، حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه الخامسة والعشرونإحتلت المرتبة )02(.أما العبارة رقم )0.77(

تبین من خلال الجدول ان  یبلغ المتوسط الحسابي  )0.76(والإنحراف المعیاري )3.17(العبارة 

 )0.73ما الانحراف المعیاري ( أ)3 (97,دافعیة الانجاز متغیر لالكلي 

 :الدراسة عرض وتحلیل نتائج -2

سنتطرق إلى تفسیر ومناقشة الفرضیات، وهذا بعد تعرضنا لجداول استجابات أفراد العینة  

من خلال ما توصلنا إلیه من نتائج في الدراسة الحالیة التي حاولنا فیها معرفة العلاقة بین المناخ 

 التنظیمي ودافعیة الإنجاز، وقد استندت هذه المناقشة وتفسیر الفرضیات وفق الدراسات السابقة.

 الجزئیة الاولى:عرض وتحلیل نتائج الفرضیة -2-1

توقعنا في الفرضیة الجزئیة الاولى لدراستنا وجود علاقة ذات دلالة احصائیة بین مرونة التنظیم   

ولایة تیزي  ENIEMالكهرومنزیةودافعیة الانجاز لدى عمال المؤسسة الوطنیة  للصناعات 

 جتماعیةوزو،وبعد جمع وتحلیل نتائج المعطیات عن  طریق الحزمة الاحصائیة لعلوم الا

SPSSv20 ،تمالحصولعلى نتائج الموضحة في الجدول الاتي: 
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 رسون بین مرونة التنظیم ودافعیة الإنجاز.یمثل نتائج معامل الارتباط ب :)15(الجدول رقم 

 المتغیرات
N 

قسمة معامل 

 الإرتباطبرسون

قیمة الدلالة 

 الإحصائیة

مستوى 

 الدلالة

قرار ال

 مرونة التنظیم الاحصائي

 دالة 0.01 0.00 0.58 70 دافعیة الانجاز

 .v20SPSSالإحصائيالمصدر: من إعداد الطلبة بالإعتماد على برنامج 

)،نجد ان قیمة معامل الارتباط 15الموضح في الجدول رقم (ائج من خلال النتیتبین 

) وهي 0،00( بـ ) و وهي دالة احصائیا لان قیمة الدلالةالاحصائیة  قدرت0,58بیرسون قدرت ب(

)بتالي نرفض  الفرضیة الصفریة ونقبل الفرضیة 0,01(ـصغر من مستوى الدلالة التي قدرت بأ

 .البدیلة

بالتالي الفرضیة الجزئیة الاولى لدراستنا تحققت التي مفادها توجد علاقة بین مرونة 

 .ENIEMالكهرومنزیةوالتنظیم ودافعیة الانجاز لدى عمال المؤسسة الوطنیة  للصناعات 

 عرض وتحلیل نتائج الفرضیة الجزئیة الثانیةً:-2-2

لدى  توقعنا في الفرضیة الجزئیة الثانیة لدراستنا لوجود علاقة بین التدریب ودافعیة الانجاز 

 .ENIEMالكهرومنزیةعمال المؤسسة الوطنیة  للصناعات 

في الجدول  كد من هذا تم الاعتمادعلى معامل الارتباط بیرسون والنتائج الموضحةأولنت

 التالي:
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ودافعیة  الاداریة التدریب والتنمیةرسون بین : یمثل نتائج معامل الارتباط ب)16(لجدول رقم ا

 الإنجاز.

 المتغیرات
N 

قسمة معامل 

 الإرتباطبرسون

قیمة الدلالة 

 الإحصائیة

مستوى 

 الدلالة

قرار ال

 التدریب والتنمیة الاداریة الاحصائي

 دالة 0.01 0.00 0.59 70 دافعیةالانجاز

 .v20SPSSالإحصائيالمصدر: من إعداد الطلبة بالإعتماد على برنامج 

) الموضح اعلاه نجد  ان قیمة 16الموضحة في الجدول رقم (النتائج  من خلالیتبین  

)، وهي 0,01)  وهي دالة احصائیا عندمستوى الدلالة (0،59معامل الارتباط بیرسون  قدرت ب(

 ) بالتالي نرفض الفرضیة الصفریة ونقبل الفرضیة البدیلة .0,01الدلالة (اكبر من مستوى 

بالتالي الفرضیة الجزئیة الثانیة لدراستنا تحققت التي مفادها توجد علاقة بین التدریب 

 .ENIEMالكهرومنزیةوالتنمیة الاداریة ودافعیة الانجاز لدى عمال المؤسسة الوطنیة  للصناعات 

 ج الفرضیة الجزئیة الثالثةً:عرض وتحلیل نتائ-3-2

توقعنا في الفرضیة الجزئیة الثالثة لدراستنا لوجود علاقة بین الثواب والعقاب ودافعیة  

 .ENIEMالكهرومنزیةلدى عمال المؤسسة الوطنیة  للصناعات  الانجاز

ولنتاكد من هذا تم الاعتمادعلى معامل الارتباط بیرسون والنتائج الموضحة في الجدول 

 التالي:
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رسون بین الثواب والعقاب ودافعیة الإنجاز لدى یمثل نتائج معامل الارتباط ب :)17(الجدول رقم 

 العمال.

 المتغیرات
N 

قسمة معامل 

 الإرتباطبرسون

قیمة الدلالة 

 الإحصائیة

مستوى 

 الدلالة

قرار ال

 الثواب و العقاب ئيالاحصا

 دالة 0.01 0.00 0.58 70 دافعیة الانجاز

 v20SPSSالإحصائيالمصدر: من إعداد الطلبة بالإعتماد على برنامج 

)الموضح اعلاه نجد  ان قیمة 17یتبین من خلال النتائج الموضحة في الجدول رقم  ( 

) وهي دالة احصائیا عندمستوى الدلالة احصائیة 0,58معامل الارتباط بیرسون  قدرت ب(

بالتالي نرفض الفرضیة الصفریة ونقبل الفرضیة ) 0,01)، وهي اكبر من مستوى الدلالة (0,00(

 البدیلة .

بالتالي الفرضیة الجزئیة الثالثة لدراستنا تحققت التي مفادها توجد علاقة بین الثواب والعقاب 

 .MENIEیةلالكهرومنز ودافعیة الانجاز  لدى عمال المؤسسة الوطنیة  للصناعات 

ة توصلنا الى وجود علاقة ارتباطیة موجبة ومن خلال اختبارنا للفرضیات الجزئیة المختلف 

 بین محاور المناخ التنظیمي والدافعیة الانجاز.

وذلك فیما یتعلق محاور المناخ التنظیمي المرونة والتنظیم والتدریب و التنمیة 

            ) 0,59)،(  0,58بحیث بلغت قیمة معامل ارتباط برسون ( ب، الاداریةوالثواب والعقا

)، وهي اقل من القیمة المحسوبة إذن هي دالة 0,01على توالي ومستوى الدلالة()، 0,58( 

 احصائیا لكنها  لیست قویة.
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فبالتالي نستنتج ان الفرضیة العامة التي مفادها "هناك علاقة ارتباطیة ذات دلالة احصائیة 

 ) بین المناخ التنظیمي ودافعیة الانجاز " قد تحققت.0,01عند مستوى الدلالة (

) بین 0,01منه نقول انه هناك علاقة موجبة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى الدلالة (و 

 المناخ التنظیمي ودافعیة الانجاز.
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 خلاصة الفصل:

تطرقنا في هذا الفصل الى عرض وتحلیل النتائج على شكل الجداول بالاعتماد على 

المعلومات التي تم الحصول علي مجموعة قمنا بتحلیلها بناء على ،v20SPSS،الحزمة الاحصائیة

 من النتائج والحقائق جاءت في سیاق الفرضیات المطروحة.
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 اسة:الفرضیات الدر  تفسیر ومناقشة النتائج

 تفسیر ومناقشة نتائج الفرضیة الجزئیة الاولى: - 1

من خلال  عرض وتحلیل  نتائج الفرضیة الجزئیة الاولى  وذلك من خلال الاعتماد على  توصلنا

مرونة من خلال النتائج یتضح لنا وجود علاقة موجبة وارتباط بین ،v 20  SPSS الاحصائیة الحزمة

، حیث یتضح أنه كلما  ENIEM الكهرومنزیة التنظیم ودافعیة الإنجاز لدى عمال المؤسسة الصناعیة

كان التنظیم داخل المؤسسة یتمیز بالمرونة في اتخاذ القرارات فإنه یعطي تأثیرا إیجابیا نحو الأفراد، قد 

ن وعدم الإستقرار، وحتى العثور جعل للعاملین والمؤسسة قدرة عالیة على مواكبة الأوضاع في خضم المح

على طرق تمكنهم من إستخدام الأوضاع لصالحهم من اجل تحقیق المزید من النجاح. فالأنظمة 

والإجراءات التي تتسم بالمرونة تسمح المجال أمام موظفیها وتشجعهم، وبالتالي ترفع مستوى الإنجاز 

ستیعاب المستجدات تكون عالیة، وذالك یؤدي لدیهم، حیث أن المنظمة التي تتمیز بمرونة قدرتها على ا

 إلى وجود المناخ التنظیمي، وبالتالي تزید من دافعیة الإنجاز لدى عمالها.

ومن هنا نستنتج أن المؤسسة التي یمكنها التواصل ومواكبة المستجدات وتأقلم مع كل الظروف 

المرونة التنظیمیة وانعكاساتها  "دور"بعنوان 2016"الزیدي والخزرجي" ونجد هذه النتیجة تتفق مع دراسة

في الاستجابة لتحقیق متطلبات الأداء العالي بحث میداني في قطاع البلدیات "هدفت هذه الدراسة الى 

المرونة التنظیمیة في الاستجابة الى متطلبات الأداء المتمیز في قطاع البلدیات في  التعرف على دور

ومن أهمها :أن المرونة التنظیمیة تعتبر من  ملة من النتائج،وقد توصلت الدراسة الى ج مدینة بغداد.

الوسائل الفریدة القادرة على اجراء تطویر اداري دون الحاجة الى تغییرات شاملة في هیاكل المنظمات 

)في %16،كما توصلت أیضا الى أن تأثیر مكونات المرونة التنظیمیة على الأداء العالي شكل ما نسبته (

دراسة وكذا .التنظیمیة بالصورة الصحیحة  یظهر عدم تطبیق الادارة للمرونة ما حدود التطبیق،
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"بعنوان "أثر المرونة التنظیمیة على الأداء الوظیفي للعاملین بمستشفیات دمیاط محل 2018السلنتي"

یفي للعاملین مرونة التنظیمیة على الأداء الوظالى تحدید تأثیر أبعاد ال كما هدفت أیضا التطبیق،

 مستشفیات دمیاط محل التطبیق. ب

على أبعاد الأداء الوظیفي  وقد توصلت الدراسة الى وجود تأثیر معنوي لأبعاد المرونة التنظیمیة

،كما توصلت النتائج أیضا الى  أن أكثر أبعاد المرونة التنظیمیة تأثیرا على الأداء الوظیفي هي المرونة 

 التكتیكیة ثم یلیها المرونة الاستراتیجیة.

 ومناقشة الفرضیة الجزئیة الثانیة:تفسیر  -2

من خلال  عرض وتحلیل  نتائج الفرضیة الجزئیة الثانیة  وذلك من خلال الاعتماد على  توصلنا

من خلال النتائج یتضح وجود علاقة موجبة وإرتباط بین التدریب ،v 20  SPSS الاحصائیة الحزمة

والدافعیة للإنجاز، فالتدریب أثناء الوظیفة هو الأساس الذي یحقق تنمیة العاملین بصفة مستمرة بشكل 

یتضمن القیام بمهامهم ومسؤولیاتهم وواجباتهم بالشكل الذي یتناسب مع مستجدات أعمالهم التي لم تكن 

الوظیفة، فالتدریب یقدم المعرفة الجدیدة ویضیف المعلومات متنوعة، ویعطي مهارات وقدرات موجودة قبل 

ویؤثر على الإتجاهات ویعدل الأفكار ویغیر السلوك، كما أنه یسهم بصورة فاعلیة في تطویر العلاقات 

مؤسسة تلك البشریة داخل بیئة العمل، وهذه العلاقات تكون أقوى وأكثر فاعلیة عندما تتوافر لدى ال

المهارات المطلوبة لأداء العمل، ومن ذالك نرى أن التدریب الإداري قد أصبح لازما لتعمیق ورفع قدرات 

العاملین على مختلف المستویات، ویساعد على تطویر وتنمیة سلوكیات وإتجاهات الرؤساء والمرؤوسین 

  وأنماط تفكیرهم وإكسابهم مهارات سلوكیة للإدارة الفعالة. 

التدریب یساهم في إشباع الحاجات الأساسیة وهي حاجات بطبیعتها سیكولوجیة، فالتدریب إن  

عملیة مستمرة تشمل كافة العاملین وطوال حیاتهم الوظیفیة، حیث یقوم بتعریف المتدربین بأدوارهم 
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كلما كان المختلفة ویزودهم بالمعارف والمهارات التي تمكنهم من أداء تلك الأدوار بفاعلیة وكفاءة. أي 

ستثمارات التدریب داخل المؤسسة جید كلما إرتفعت دافعیة انجاز العمل، فالتدریب الجید من أكثر الإ

)التي Gittinji angela )"2014"حیث اتفقت دراستنا الحالیة مع دراسة ،نجاحا في تحقیق الإنجاز

تعزیز حماس الموظف اتجاه توصلت الى اكتشاف  أثر التدریب على أداء الموظفین ،ونتیجة هذه الأخیرة 

العمل ،وبالتالي التأثیر على أدائه،وكذا على تحفیز موظفین لأنه یسمح بتقدیر الموظف داخل المنظمة 

عامل الأجور والرواتب  جد اذن جودة الحیاة الوظیفیة تناولت موضوع دراستنا هذه، ،وهناك بعض أبعاد

من أهم الحوافز المادیة التي تحث  لتالي همایشكلان المصدر الرئیسي لحیاة الأفراد وأسرهم ،وبا

)بعنوان "التخطیط 2001غیم "( الأشخاص لبذل الجهد والعمل .وكذا" صلاح الدین عبد العزیز محمد

الاصلاح الاقتصادي "،ونتیجة هذه الأخیرة تتمثل في وضع استراتیجیة  للتدریب المهني في ظل سیاسة

 ي.یب المهننظام التدر  قویة لتحسین  فعالیة وكفاءة

 والمناقشة نتائج الفرضیة الثالثة:تفسیر -3

من خلال  عرض وتحلیل  نتائج الفرضیة الجزئیة الثانیة  وذلك من خلال الاعتماد على  توصلنا 

من خلال النتائج الموضحة، یتضح وجود علاقة بین الثواب والعقاب ،v 20  SPSS الاحصائیة الحزمة

المؤسسة، حیث یتضح أن المكافئات والثواب یعززان السلوك المرغوب به ودافعیة الإنجاز لدى عمال 

 وبالتالي ینمي لدى الفرد الدافع للإنجاز یخافون من العقاب وبالتالي یسعون للإنجاز من أجل الثواب.

فالثواب والعقاب یجب أن یكون فیهما توازن ولا یجب الإفراط في احدهما، أي كلما كان نظام 

حیث یتضح أن المكافاءات والثواب یعززان  ،عادلا كلما كانت دافعیة الإنجاز للعمل عالیة الثواب والعقاب

السلوك المرغوب به وبالتالي ینمي لدى الفرد الدافع للانجاز فالافراد یخافون من العقاب وبالتالي یسعون 

"،" العلاقة بین   pangil و"  oteras" حیث اتفقت دراستنا الحالیة مع دراسة" .للانجاز من أجل الثواب
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، ،هدف الدراسة الى تحلیل العلاقة الارتباطیة بین المناخ 2011المناخ التنظیمي والرضا الوظیفي" 

 الرضا الوظیفي لدى عینة الدراسة. التنظیمي والرضا الوظیفي وتقییم المستوى

 هم  نتائج هذه الدراسة :أو 

والرضا الوظیفي  ،وكما ان بیئة العمل ایجابیة  ميیود ارتباط جوهري ایجابي بین المناخ التنظجو  −

ى حالیا باهتمام المتزاید على اعتبار ان الرضا العاملین ظمهمة لنجاح المؤسسة الحدیثة التي تح

 في المؤسسة عن بیئة العمل یعكس على كفائتهم وادائهم .

ادى الى انخفاض یمي) الهیكل التنظ المسؤولیة، انخفاض ابعاد المناخ التنظیمي ( المكافاة، −

)بعنوان عزو النجاح والفشل وعلاقته Michelle" )1997الى دراسة میشال" بالإضافة .الاداء

 حیث توصلت هذه الدراسة الى النتائج التالیة: لدى الطلبة، بدافعیة الانجاز

 أن الطلبة مرتفعو الانجاز یعزون نجاحهم الى عامل القدرة وفشلهم للحظ السيء. −

 ارتباطیة دالة بین عزو النجاح ودافعیة الانجاز.وجود علاقة  −

 تفسیر والمناقشة النتائج الفرضیة العامة:

 من خلال  عرض وتحلیل  نتائج الفرضیة العامة  وذلك من خلال الاعتماد على الحزمة توصلنا

 المناخ التنظیميمن خلال النتائج الموضحة، یتضح وجود علاقة بین ،v 20  SPSS الاحصائیة

ز هي ذلك الطموح الذي یدفع جان الدافعیة الانودافعیة الإنجاز لدى عمال المؤسسة، حیث یتضح أ

حیث ان هذه الرغبة والطموح التي تدفع الفرد لها علاقة بالمناخ  السائد في القیام بعمل بالى  العامل

ل ملین من حیث تشكیجات السلوكیة للعایث یؤثر المناخ التنظیمي على مخر المؤسسة التي یعمل فیها، ح

في موقع العمل وتتوقف فعالیة وكفاءة اداء الفرد في المنظمة على  وتعدیل السلوكات التي تظهر علیهم

مدى تاثیر المناخ السائد في بیئة العمل الداخلیة ،حیث یتضح انه كلما تحسن المناخ التنظیمي كان جیدا 
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وجود علاقة ارتباطیة قویة وایجابیة  على  نستنتج  ووملائما كلما ارتفع مستوى دافعیة الانجاز لدیهم ،

 . ENIEM الكهرومنزیة بین المناخ التنظیمي ودافعیة الانجاز لدى عمال المؤسسة الصناعیة

" مناخ التنظیمي وعلاقته بدافعیة الانجاز  بعنوانمع دراسة " البار میساء"   الحالیةواتفقت دراستنا 

 التعرف  على طبیعة العلاقة بین المناخ التنظیمي ودافعیة الانجازهدفت الدراسة الى التي ) ، 2013،(

 وتوصلت الى النتائج التالیة: لدى عمال سونطراك ،

 .یؤثر المناخ التنظیمي على العدید من المتغیرات داخل التنظیم فهو یعبر عن الجو العام داخلها −

ات النفسیة والظروف المحیطة وترتبط دافعیة الانجاز بمجموعة من الامور والعدید من المتغیر 

 ).121.ص 2013.نور الدین تاوریریت.( البار میساء بالفرد العامل التي یمثلها المناخ التنظمي.  

) الممثلة في إبراز العلاقة بین مستوي الطموح لدي 1990الى دراسة سیرى ( ضافةإ

النتائج إلى مرتفعي ومنخفضي دافعیة لإنجاز بین قدرتهم على حل المشكلات فتوصلت 

الطلبة ذوي مستوي الطموح العالي بالإنجاز كان أدائهم عالیا في حل المشكلات ومستوي 

الطموح لدي عینة الدراسة یتذبذب خلال العمل على حل المشكلات ولهذا فإن نتیجة هذه 

الدراسات تتفق مع دراستنا الحالیة التي أسفرت نتائجها عن وجود علاقة ارتباطیة ذات دلالة 

تیزي  ENIEMعمال المؤسسة الصناعیة  دان المعایر والدافعیة لإنجاز لدىصائیة بین فقإح

 .وزو

ومنه یمكن القول أن المناخ التنظیمي هومن أهم المتغیرات التنظیمیة داخل المنظمة 

عن الجو العام داخلها وأن سلوك العاملین في العمل یعتمد بنسبة كبیرة على  والذي یعبر
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یوفرها لهم المناخ التنظیمي ،فالمناخ السائد في المنظمة یؤثر على مواقف  درجة الدعم التي

 العاملین تجاه العلاقات السائدة. 

فقدان المعاییر بسبب عدم الثقة  ویعود انخفاض مستوى الدافعیة للإنجاز إلى      

 في المجتمع نفسه وصراع الدور وضعف الفعالیة وضعف القوة على الإنجاز.
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 العام  الإستنتاج
 

 العام:  الإستنتاج

 المناخ التنظیمي من أهم المتغیرات التنظیمیة داخل المنضمة، وهو یعبر عن الجو العام داخلها

وأن سلوك العمال ودافعیتهم في العمل تعتمد بنسبة كبیرة على درجة الدعم التي یوفرها لهم المناخ 

تجاه العلاقات السائدة. وقد توصلنا من  التنظیمي. فالمناخ السائد في المنظمة یؤثر على مواقف العاملین

خلال دراستنا إلى أن الأفراد الذین لدیهم دافعیة الإنجاز مرتفعة یعملون في ظروف مناخیة ملائمة 

وتشجیعیة، فللمناخ التنظیمي علاقة إرتباطیة قویة بین المتغیرات التنظیمیة الأخرى، فهو المجال الذي 

 نظیمیة.یتفاعل الفرد داخله مع البیئة الت

إن سلوكیات العمال ودافعیتهم للعمل والإنجاز مرتبطة بدرجة ملائمتهم للمناخ التنظیمي في 

منظماتهم من خلال تناسب التعلیمات المطبقة بالمؤسسة مع المستجدات الحاصلة في العمل، ومواكبة 

یكل التنظیمي مع طبیعة المستجدات في البیئة المحیطة وتناسب المهام مع إمكانیاتهم وقدراتهم وتوافق اله

ومهام العاملین فهو عنصر مهم. كذلك قیام المؤسسة بالتدریب الجید للعاملین حتى یمكنهم من تحقیق 

أكبر قدر من الإنجاز ومعرفة إحتیاجات العاملین التدریبیة لتحسین مستواهم، لأن التدریب یهدف إلى 

ینمي وعي المتدربین بالمستجدات وتفهم  الاستفادة من خبرات ومعارف ومهارات العاملین، كما انه

التوجیهات الحدیثة والأسس التي قامت علیها، ومشاركة العاملین في اتخاذ القرارات، كذلك وضع المؤسسة 

لقواعد وإجراءات مفهومة من الجمیع ومكافئة العاملین عن العمل المتمیز، فكل هذا من شأنه أن یساعد 

 الأفراد ویدفعهم للعمل الجید.
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 الإقتراحات
 

 الإقتراحات:

ضرورة الإهتمام بالمناخ التنظیمي السائد في المؤسسات الصناعیة لما له من تأثیر على العمال  -1

 بصفة خاصة وعلى إنتاجیة المؤسسة بصفة عامة، وذلك عن طریق إجراء دراسات معمقة علیه.

ضرورة الإهتمام بدافعیة الإنجاز للعمال في المؤسسات الصناعیة لما له من تأثیرات علیهم وبالتالي  -2

 على إنتاجیة المؤسسة بصفة عامة، وذلك عن طریق إجراء دراسات معمقة علیه.

إجراء المزید من الدراسات التي تربط بین أبعاد المناخ التنظیمي ودافعیة الإنجاز لدى عمال  -3

 سات الصناعیة.المؤس

 .الثقة واعطاء الفرصة للموظفین لاظهار ابداعاتهم وذلك من خلال اتباع الاسلوب التشاوري  منح. -4

ضرورة اهتمام إدارة المؤسسة ببیئة العمل من حیث تحقیق نظام حوافز فعال وعادل  -5

 واتباع مبدأ الشفافیة في الإعلان عن تلك الحوافز.

المتبع من طرف المشرفین مع العاملین لضمان عدم إحساس تحسین أسلوب الإشراف  -6

في الادارة  وتفویظ الصلاحیات لهم الامر الذي یشعرهم بثقة الادارة فیهم العاملین بالشعور بالعجز

 وكذلك ثقتهم بانفسهم مضاعفة نشاطهم.

كافة الامكانیات  رفع دافعیة الموظفین عن طریق دعمهم بمزید من الحوافز المادیة والمعنویة وتوفیر -7

التي تساعدهم على انجاز مهامهم الوظیفیة الموكلة الیهم، وتكریم المتمیزین منهم ومنحهم مایستحقونهم  

 و معنویةأمن مكافأت تشجیعیة سواء كانت مادیة  
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 الإقتراحات
 

 .العمل على توفیر وتحسین كل العناصر التي من شأنها رفع مستوى دافعیة الانجاز لدى العاملین  -8

سبل التواصل والاتصال بین الاداریین والعاملین من اجل رفع مستوى العمل ..دعم 9  
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 خاتمة
 

 :خاتمة

یعتبر المناخ التنظیمي ودافعیة الإنجاز من المواضیع الهامة والتي تشمل مساحة واسعة  

في علم النفس، إذا أن أهمیتها في هذه الدراسة تظهر في اختبارهما على عینة. ولقد انحصرت 

المؤسسة أهداف الدراسة على التعرف على المناخ التنظیمي وعلاقته بدافعیة الإنجاز لدى عمال 

 الصناعیة الكهرومنزلیة، والتعرف على مستوى دافعیة الإنجاز لدى أداء العمال.

ولتحقیق هذه الأهداف انطلقت دراستنا من الفرضیة العامة التي تنص على وجود علاقة  

ذات دلالة إحصائي بین المناخ التنظیمي ودافعیة الإنجاز لدى عمال المؤسسة الصناعة 

اتبعنا الخطوات المنهجیة اللازمة لهذه الفرضیة، حیث قمنا في البدایة بالدراسة الكهرومنزلیة. ولقد 

الإستطلاعیة، بغرض التأكد من مدى صلاحیة ومناسبة الأدوات لدراستنا، والتي تتمثل في مقیاس 

وبعد التأكد من ملائمة الأدوات لدراستنا قمنا بإجراء  دافعیة الإنجاز، إستبیانو المناخ التنظیمي 

 ) عامل.70راسة الأساسیة على عینة قوامها (الد

وبعد جمع البیانات اللازمة قمنا بتنظیمها وتفریغها في جداول إحصائیة بواسطة البرنامج  

الذي مكننا من إختبار الفرضیة العامة والفرضیات الجزئیة، بإستخدام الأسالیب  (SPSS)الإحصائي 

 ن خلاله  تحصلنا عل النتائج التالیة:الإحصائیة معامل برسن، الإنحراف المعیاري. وم

ـ توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین المناخ التنظیمي ودافعیة الإنجاز لدى العمال في المؤسسة 

 الصناعیة الكهرومنزلیة.
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 )03الملحق رقم (

 قائمة الأساتذة المحكمین

 التخصص الرتبة العلمیة اسم المحكم
 علم النفس عمل وتنظیم الاستاذ" دكتور" حدیبي
 علم النفس عمل وتنظیم الاستاذة "دكتورة ساسي

 علم النفس عمل وتنظیم الاستاذة "دكتورة" سعودي
 علم النفس عمل وتنظیم الاستاذة "دكتورة" خمنو
 علم النفس عمل وتنظیم الاستاذة" دكتورة" كلتین
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 دلیل المقابلة:

 طرحنا بعض الاسئلة على العامل، المتمثلة فیمایلي:

 ماهي مهامك في هذا المركز؟-

 مهامي معالجة القطع المعدنیة وتحسین خواصها.

 هل هناك اخطاء في هذا المركز الذي تعمل فیه؟-

 هناك بعض الاخطار منها تدفق الزیت والاصابة بالحروق.نعم 

 هل تعرضت یوما الى حادث عمل هنا؟-

 نعم تعرضت سابقا الى حادث تم فیه اشتعال النار، حیث ادى الى عدة خسائر مادیة.

 ماهي فترات دوامك العادیة (الفترة الصباحیة والمسائیة)؟-

 .16:00لى الساعةتنتهي ع 08:00نعم یكون دوامي یمتد من ساعة  

 كما یجب ان یكون المستوى الدراسي للعامل الذي یعمل في هذا المركز؟-

هذا المركز لا یتطلب مستوى عالي، بل یتطلب مستوى دراسي لا یقل عن الرابعة 

  FABDICATIONمتوسط ولكن  من الواجب   ان یكون له  شهادة في هذا المیدان

MéCANIQUE. 

 الفیزیقي الذي تعمل فیه؟مارائك في المحیط -



انه محیط فیزیقي خالي من الضوضاء له اضاءة مناسبة للعمل، لكن بعض ظروف 

ناقصة كالتهویة وله حرارة مرتفعة، وفي فصل الصیف خاصة  في شهر  رمضان اجد 

 صعوبة في العمل هذا.
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 وزارة التعلیم العالي والبحث العلمي.

 مولود معمري تیزي وزو.جامعة 

 قسم علم النفس.

 تخصص عمل وتنظیم وإدارة الموارد البشریة.

 الإستبیان .

 سیدي/ سیدتي في إطار إعداد مذكرة ماستر في قسم علم النفس العمل والتنظیم.

یسعدني أن أضع بین أیدیكم هذا الإستبیان الذي تم إعداده ضمن دراسة بحثیة بعنوان: 

المناخ التنظیمي وعلاقته بدافعیة الإنجاز لدى العمال في المؤسسة الصناعیة الكهرومنزلیة 

ENIEM  .بمنطقة تیزي وزو 

لصناعیة وتهدف الدراسة الحالیة إلى التعرف على واقع المناخ التنظیمي في المؤسسة ا

، والوقوف على العلاقة بین المناخ التنظیمي ودافعیة الإنجاز لدى عمال ENIEMالكهرومنزلیة 

المؤسسة، والتعرف على الفروق في إتجاهات الأفراد نحو المناخ التنظیمي، وكذا التعرف على 

اسة الفروق في مستویات دافعیة الإنجاز لدى عینة الدراسة التي قد تعزى إلى متغیرات الدر 

 التصنیفیة: (البیئة التنظیمیة للمؤسسة، الحالة الإجتماعیة، النظام الداخلي).

أرجو منكم قراءة كل عبارة من العبارات التالیة وتحدید مدى موافقتك علیها كما هي في 

) في الخانة المناسبة، ×مؤسستك حسب بنود الموضوع، حیث تكون الإجابة بوضع علامة (

 إجاباتكم لن تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي فقط وشكرا. ونحیطكم علما أن جمیع 

 

 

 

 



 البیانات الشخصیة:

 )ذكر (  )   أنثى (  ـ الجنس:          

 سنة  (  )  35إلى  26سنة  (  )                  من  25أقل من     ـ السن:

 سنة (  ) 46)        أكثر من (  سنة  45إلى  36من    

 )  (   سنة 15إلى  05)  من سنوات (   05أقل من ـ الأقدمیة:  

 سنة (  ). 25سنة (  )   أكثر من  25إلى  16من   

 (  )أرمل  (  )مطلق         (  )متزوج  (  )أعزب  ـ الحالة العائلیة:

 جامعي (  )   ثانوي (  )      متوسط (  )   (  )إبتدائيـ المستوى الدراسي:

 (  )منفذ (  )تحكم   ) ( إطار ـ المستوى المهني:

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 المناخ التنظیمي

 المحور الأول: مرونة التنظیم.

موافق  العبارات الرقم
 بشدة

غیر  موافق
 متأكد

غیر 
 موافق

غیر 
موافق 
 بشدة

ناسب القواعد والتعلیمات المطبقة بالمؤسسة مع تت 01
 متطلبات التطور.

     

      إلیهم.یستحق المسئولون المهام المسندة  02
على توفیر الموارد والإمكانیات تساعد المؤسسة  03

 اللازمة لاستمرار تعزیز عملیة التطویر.
     

تتصف اللوائح والأنظمة المعمول بها داخل المؤسسة  04
 بالمرونة والوضوح.

     

یتوافق الهیكل التنظیمي للمؤسسة مع طبیعة ومهام  05
 العاملین.

     

العمل المتعلقة بمسؤولیاتي تتفق مع قدراتي إجراءات  06
 ومهاراتي.

     

وجود سیاسات واضحة للإدارة تحدد كیفیة تحقیق  07
 الأهداف.

     

 

 

 

 

 

 



 

 المحور الثاني: التدریب والتنمیة الإداریة.

غیر 
موافق 
 بشدة

غیر 
 موافق

غیر 
 متأكد

موافق  موافق
 بشدة

 الرقم العبارات

التدریب المناسب للعاملین لتمكنهم ة ر الإدار توف     
 من أداء أعمالهم بصورة جیدة.

01 

تساعد المؤسسة المرؤوسین في تعلم أعمالهم      
 بصورة مستمرة.

02 

 03 التدریب الجید یخفف العبء على المشرفین.     
بالمؤسسة تدریبا جیدا لزیادة  المسئولینیتلقى      

 فاعلیة إتخاذ القرار.
04 

التدریب والتنمیة یحد من الأخطاء وتجعل      
خدمة إلى الآلات المستالعامل یستفید من 

 أقصى حد ممكن.

05 

 العملإنجاز أكتسب المعارف المهنیة ووظیفیة      
 على أكمل وجه.

06 

الجمیع بفرص متساویة للترقیة حسب  یحضا     
 الأنظمة.

07 

والمقترحات التي  الآراءیبادر العاملون بتقدیم      
 تساهم في تطویر أداء العمل.

08 

 

 

 

 

 



 

 المحور الثالث: الثواب والعقاب.

موافق  العبارات الرقم
 بشدة

غیر  موافق
 متأكد

غیر 
 موافق

غیر 
موافق 
 بشدة

القواعد والإجراءات في المؤسسة مفهومة من  01
 طرف الجمیع.

     

 تعالج المشكلات الموجهة نحو المؤسسة بشكل 02
 جاد.

     

الأمر  ،یتم مكافأة العاملین عن العمل المتمیز 03
الذي یساهم بدرجة كبیرة في تحقیق أهداف 

 المؤسسة 

     

      لا تسمح المؤسسة بتدني مستوى أداء موظفیها. 04
یتم الإلتزام بتنفیذ التعلیمات الخاصة بإنجاز  05

 العمل.
     

أداء لا توجد قیود صارمة مفروضة على  06
 لواجباتي.

     

تلتزم الإدارة بنظم العدالة في توزیع الأجور  07
 .والمكافآت
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 استبان دافعیة الإنجاز

موافق  العبارات  الرقم
 بشدة

غیر  محاید موافق
 موافق

غیر 
موافق 
 بشدة

أجد متعة في حل المشكلات التي یعتبرها  01
 بعض الناس مستعصیة.

     

 الآخرینأبذل كل جهدي لأكون متفوقا على  02
 في العمل.

     

نجاز أعمال كثیرة وبسیطة بدلا من أفضل إ 03
 إنجاز أعمال قلیلة وصعبة

     

أرغب في الإطلاع دائما على ما یجري من  04
 تطور في عملي.

     

استغلاله في لا أترك وقت فراغ یفوتني دون  05
 بالفائدة. أعمال تعود علي

     

أحرص على مقارنة نتائج أعمالي ومستواي  06
 مع زملائي.

     

عمال التي لا تتطلب المبادرة أفضل الأ 07
 الفردیة.

     

جزه حاسب نفسي عن مقدار العمل الذي أنأ 08
 كل یوم.

     

لیس مهم أن أحصل على مستوى تقدیر عالي،  09
 .أن أقوم بعملي بصورة جیدةلكن الأهم 

     

      أنزعج من الأعمال الناقصة. 10
      لأمر.ي اعمال مهما كلفنأسعى لإنجاز الأ 11
عن نتائج الأعمال التي  مسؤولاأعتبر نفسي  12

 أقوم بها.
     

      أشعر أنه بإمكاني أن أعمل أشیاء ناجحة. 13



یعتبر النجاح في جمیع الحالات نتیجة منطقیة  14
 لمثابرة الفرد في عمله.

     

أعتقد أن نجاحي في حیاتي متوقف على  15
 نجاحي في العمل.

     

كلما وجدت العمل الذي أقوم به صعبا زدت  16
 إصرارا على إتمامه.

     

إن شعوري بالحاجة إلى النجاح یدفعني إلى  17
 الجد والمثابرة في الأعمال.

     

أستمر في البحث عن حل للمشكلة التي  18
وإن كان الأمل في ذالك تعترضني حتى 

 .اضعیف

     

ا إنجاز العمل الذي أقوم به على أحاول جاد 19
 حسن وجه مهما كلفني ذالك من جهد ووقت.أ

     

 أفكر في حلول مختلفة للمشكلات التي 20
 إنجاز العمل مهما بدا العمل صعبا.تعرقلفي 

     

المسؤولة الوحیدة عن إیجاد  أعتبر الإدارة هي 21
 الحلول للمشاكل في المؤسسة.

     

أفضل العمل مع المتفوقین حتى وإن لم  22
 تربطني معهم صداقة.

     

أشعر أن زملائي في العمل لا یحترمون أرائي  23
 في حل المشكلات الصعبة التي تعترضني.

     

ق فیهم في حل أعتمد على الأشخاص الذین أث 24
 المشكلات الصعبة التي تعترضني.

     

الخاصة بدلا من إتباع  بآرائيأفضل التمسك  25
عن ذالك كرههم الآخرین حتى لو ترتب أراء 
 لي.

     

مساعدة الزملاء في عمل داخل المؤسسة زاد  26
 من رغبتیفي العمل بجدیة.

 

     



مشاركة في إتخاذ القرار ساعدني على إنجاز ال 27
 أكثر.العمل 
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 *:صدق وثبات الدافعیة للإنجاز                          

 
Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 30 100,0 

Exclusa 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 
 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,767 27 

 
 صدق وثبات المناخ التنظیمي

 
Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 30 
100,0 

 

Exclusa 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 
 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,786 22 

* 

 

 



 الفرضیة الأولى:-
 

Corrélations 

 moronatoatand

him 

dafi3iyaindjaz 

moronatoatandhim 

Corrélation de Pearson 1 ,584** 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 70 70 

dafi3iyaindjaz 

Corrélation de Pearson ,584** 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 70 70 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 
 الفرضیة الثانیة:-

 
Corrélations 

 dafi3iyaindjaz Atadribwtanmiy

a 

dafi3iyaindjaz 

Corrélation de Pearson 1 ,594** 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 70 70 

 

atadribwtanmiya 

Corrélation de Pearson ,594** 1 

   

Sig. (bilatérale) ,000  

N 70 70 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 
 :الفرضیة الثالثة-

Corrélations 

 atawabwle3iqab dafi3iyaindjaz 

atawabwle3iqab 

Corrélation de Pearson 1 ,582** 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 70 70 

dafi3iyaindjaz 

Corrélation de Pearson ,582** 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 70 70 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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