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  :قـال اللـه تعالـى    

»  ُ تُه َ م ْ ح َ ر َ كَ و ْ ی لَ َ لُ اللَّهِ ع لا فَضْ ْ و لَ َ ْ  و م ُ ه َ س لاَّ أَنفُ لُّونَ إِ ا یُضِ َ م َ لُّوكَ و ْ یُضِ ْ أَن م ُ نْه ةٌ مِ فَ ائِ مَّتْ طَ َ ه َ  لَ م َ  او

ةَ  َ م كْ حِ الْ َ تَابَ و كِ كَ الْ ْ ی لَ َ لَ اللَّهُ ع أَنزَ َ ءٍ و ْ ونَكَ من شَي رُّ َضُ َ  ی ك َ لَّم عَ َ َ  و انم كَ َ ُ و م لَ ْ ْ تَع ْ تَكُن م لُ اللَّهِ  ا لَ فَضْ

یما ظِ كَ عَ ْ ی لَ  .سورة النساء » (113) عَ

  صدق االله العظیم

  

  

ى  الَ َ الَ تَع قَ َ ْ « : و ل لْ هَ ُ  قُ كَّر تَذَ َ ا ی َ نَّم ونَ إِ ُ م لَ ْ ع َ ینَ لا ی الَّذِ َ ونَ و ُ م لَ ْ ع َ تَوِي الَّذین ی ْ َس ابِ  ی َ ب وا الأَلْ لُ ْ        »أُو

  .سورة الزمر )9(

  صدق االله العظیم

  

 

ي ْ أَبِ ن الَ  وعَ ةَ قَ َ ر ْ ی َ َ : هُر لَّم َ س َ هِ و ْ ی لَ َ لَّى اللَّهُ ع َ ولُ اللَّهِ ص ُ س َ الَ ر ُ  : « قَ تَمِس لْ َ ا ی یقً رِ كَ طَ لَ َ ْ س ن َ م َ یهِ  و فِ

 ِ ه هُ بِ هَّلَ اللَّهُ لَ َ ا؛ س ً م لْ ِ  عِ نَّة َ ج ى الْ لَ ا إِ یقً رِ   »طَ
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 .ملخص

دراسة حالة المدیریة الجهویة للتوزیع سونلغاز / أثر المناخ التنظیمي في الرضا الوظیفي: دراسة بعنوان

  .بسكرة

هدفت هذه الدراسة إلى الكشف عن أثر المناخ التنظیمي السائد في المدیریة الجهویة للتوزیع سونلغاز 

الهیكل التنظیمي، نمط "نظیمي هي حیث كانت عناصر المناخ الت. بسكرة في مستوى الرضا الوظیفي فیها

، حیث استخدم الباحث "القیادة، مشاركة العاملین في اتخاذ القرارات، نمط الاتصالات، طبیعة العمل، الحوافز

المنهج الوصفي التحلیلي، وتكون مجتمع الدراسة من جمیع عمال المدیریة الجهویة للتوزیع سونلغاز بسكرةـ أما 

عامل ، وكانت أداة الدراسة استبانة ) 85(في جمیع عمال المدیریة حیث كان عددهم  عینة الدراسة فكانت تتمثل

المتعلقة بعینة الدراسة، أما القسم الثاني اشتملت على قسمین، أحتوى القسم الأول على البیانات الشخصیة 

ر الرضا الوظیفي، فینقسم إلى محورین، الأول خاص بالمناخ التنظیمي وأبعاده، أما المحور الثاني خاص بمتغی

  .فقرة) 52(وكان مجموع فقرات الاستبانة 

لتحلیل استجابات أفراد عینة  SPSS16وقد استخدم الباحث برنامج الرزم الإحصائیة للعلوم الاجتماعیة 

، معامل الارتباطالدراسة، حیث استخدم الباحث المتوسطات الحسابیة والتكرارات، تحلیل التباین للانحدار، 

  .الانحدار

  :ومن أهم النتائج التي توصلت إلیها الدراسة

بین المناخ التنظیمي والرضا ) 0,005(وجود علاقة إیجابیة قویة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى معنوي  -

  .الوظیفي في المدیریة الجهویة للتوزیع سونلغاز بسكرة

أظهرت الدراسة إلى أنه هناك مستوى متوسط من الرضا الوظیفي بین عاملین المدیریة الجهویة للتوزیع  -

 .سونلغاز بسكرة
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Résumé : 

Une étude intitulée :  L'effet du climat organisationnel sur la satisfaction au travail / 

etude du cas : Direction régionale de la distribution SONELGAZ Biskra. 

Cette étude vise à détecter l'effet du climat organisationnel dans le niveau de 

satisfaction au travail   qui prévaut dans la Direction régionale de la distribution 

SONELGAZ Biskra  

Lorsque les éléments de l'environnement réglementaire est « la structure 

organisationnelle, le style de leadership, la participation des travailleurs à la prise de 

décision, style de communication, la nature du travail, des incitations», où le 

chercheur a utilisé la méthode d'analyse descriptive, et la population de l'étude 

étaient composés de tous les travailleurs Direction régionale de distribution de 

SONELGAZ Biskra L'échantillon de l'étude était la Direction tous les employés des 

services, où il était le nombre (85) facteur, et le questionnaire de l'étude de l'outil 

comprend deux parties, composée première section de données à caractère 

personnel relatives à une étude de l'échantillon, la deuxième section est divisée en 

deux, la première climat organisationnel spécial et ses dimensions, tandis que le 

second axe est une satisfaction variable spéciale carrière, et était un total de points 

de la résolution (52) paragraphe . 

Le chercheur a utilisé des logiciels de statistiques pour les sciences sociales 

SPSS16 pour analyser les réponses de l' échantillon de l'étude , où le chercheur a 

utilisé les moyennes et les doublons , l'analyse de régression de  



 ه 
 

la variance , corrélation , coefficient de régression . 

Parmi les résultats les plus importants de l'étude : 

- L'existence d'une forte relation positive statistiquement significative au niveau 

de significatif ( 0,005 ) entre le climat organisationnel et la satisfaction au 

travail dans la Direction régionale de la distribution SONELGAZ Biskra . 

- L'étude a montré qu'il existe un niveau moyen de satisfaction au travail des 

employés Direction régionale de distribution de SONELGAZ Biskra . 
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Abstract: 
A study entitled: The effect of organizational climate on job satisfaction / Case 

Study Regional Direction for distribution SONELGAZ Biskra. 

This study aimed to detect the effect of organizational climate in the level of 

job satisfaction prevailing in the Regional Direction for distribution SONELGAZ 

Biskra. Where the elements of the organization climate is " the organizational 

structure, leadership style, the participation of workers in decision-making , 

communication style, nature of work, incentives ," where the researcher used the 

descriptive analytical method , and the study population consisted of all workers 

Regional Direction for distribution SONELGAZ Biskra The study sample was the all 

workers Direction , where I which the number was (85) worker , and the tool study 

questionnaire included two parts, the first section to personal data relating to a 

sample study, the second section is divided into two axes, the first special 

organizational climate and its dimensions , while the second axis is a special 

variable satisfaction career, and the total paragraphs were (52) paragraph . 

The researcher used statistical software packages for social sciences SPSS16 to 

analyze the responses of the study sample, where the researcher used the 

averages and duplicates , regression analysis of variance , correlation , regression 

coefficient . 
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Among the most important findings of the study: 

- The existence of a strong positive relationship statistically significant at the 

level of significant ( 0.005 ) between organizational climate and job 

satisfaction in the Regional Direction for distribution SONELGAZ Biskra.  

- The study showed that there is an average level of job satisfaction among 

employees Regional Direction for distribution SONELGAZ Biskra . 

 

 

 

 

 

 

 

 



 ح 
 

  شكر وتقدير

  :قال تعالى

وقال رب أوزعني أن أشكر نعمتك التي أنعمت علي وعلى والدي وأن أعمل صالحا ترضاه " 

 ).19: النملسورة "  (وأدخلني برحمتك في عبادك الصالحین

  

إن الشكر الأوفر والامتنان الأعظم الله عز وجل الذي مكنني من إنجاز هذا البحث فهو نعم 

  .المولى ونعم النصیر

  

الحمد الله الهادي إلى الصواب وأشهد أن لا إله إلا االله الكریم الوهاب، وأشهد أن سیدنا محمدا 

  .رسول االله آتاه االله الحكمة

  

ي لجلال وجهك وعظیم سلطانك، أسجد لك یا رب شاكرا مزید فضلك حمدا لك یا رب كما ینبغ

  .وعظیم نعمك على ما منحتني من تفكیر وقوة وصبر حتى ظهر هذا العمل إلى حیز الوجود

  

یطیب لي أن أتقدم بالشكر والعرفان للأستاذ طاهري عبد الغني الذي أشرف على هذا البحث 

  .راموراجعه ودققه، فله مني كل التقدیر والاحت
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ویسعدني أن أتقدم بجزیل الشكر والعرفان إلى والدي لما بذلاه من جهد كبیر في مساعدتي في 

  .إعداد هذا البحث، وبارك االله فیهما

  

فالشكر كثیر . وأقدم شكري وتقدیري الخالص لكل من أسهم في هذا البحث وجعله یرى النور

 .ومن یستحقونه أكثر
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  .مقدمة

في ظل التحولات والتغیرات الجدیدة التي تحیط بالمنظمات كالعولمة، ثورة المعلومات ظهور التكتلات، 

وجب على هذه المنظمات التأقلم والتكیف مع هذه التغیرات لكي یسمح لها بالنجاح والاستمرار، ویعتبر المورد 

وجه الاهتمام بالمورد البشري هو سعي ومن أ. البشري مفتاح نجاح المنظمات والسبیل الأمثل لتحقیق أهدافها

رضائه ٕ   .المنظمات إلى الاعتراف بدوره وأهمیته وا

ویأتي رضا الأفراد عن أعمالهم نتیجة لعدة عوامل متداخلة مع بعضها البعض، ومن هذه العوامل نجد 

  .ظیميالمناخ التنظیمي الذي أصبح من المواضیع التي تحظى بالاهتمام الكبیر في مجالات السلوك التن

یعبر المناخ التنظیمي عن مجموعة من الخصائص الداخلیة للمنظمة، بالإضافة إلى مفاهیم إدراكیة 

كبیرا في تثبیت السلوك الأخلاقي  حیث یلعب المناخ التنظیمي دورا. شخصیة یحملها الأفراد عن حقائق تنظیمیة

  .منظمة بكل أبعادهاوالوظیفي للأفراد العاملین، أي أن المناخ التنظیمي یمثل شخصیة ال

ن نجاح المنظمات یكمن في خلق المناخ الملائم للأفراد بهدف ثبات واستقرار العاملین والمنظمة ككل  ٕ وا

إذ أن الأفراد في البیئة التنظیمیة الفاعلة یشعرون بأهمیتهم في العمل وقدرتهم على المشاركة في اتخاذ القرارات 

  .املین، وهذا ما ینتج منه رضا وظیفي وولاء من العاملینحیث یسود شعور بالثقة بین الإدارة والع

وینظر للرضا الوظیفي على أنه درجة إشباع الفرد، ویتحقق هذا الإشباع بعدة عوامل منها ما یتعلق 

ببیئة العمل وبعضها یتعلق بالوظیفة التي یشغلها الفرد، ویتأثر الرضا الوظیفي بالعوامل الشخصیة للفرد وهي 

ت العاملین ومهاراتهم، وهناك أیضا عوامل مرتبطة بظروف العمل مثل الضوء، التهویة والرطوبة، متعلقة بقدرا

مكانیات الفرد، أو عوامل لها علاقة بنمط الإشراف والإدارة ٕ   .وعوامل متعلقة بالوظیفة ومدى تناسبها مع قدرات وا

مة عن غیرها من ولكون المناخ التنظیمي هو الذي سوف یعبر عن الخصائص التي تمیز المنظ

المنظمات، الأمر الذي یجعله مؤثر في السلوك الوظیفي وینعكس سلبا أو إیجابا على الرضا الوظیفي ومستوى 

الإنتاجیة للعاملین، وبالتالي ضمان نجاح المنظمة في تحقیق أهدافها، فقد تم التعرض في هذه الدراسة للمناخ 

محل الدراسة، وذلك من خلال الاستعراض المتتالي لمشكلة الوظیفي في المؤسسة  االتنظیمي وأثره في الرض



 ص 
 

الدراسة وفرضیاتها وأهمیتها وأهدافها وتقدیم أهم النتائج التي توصلت إلیها الدراسة، وصولا إلى وضع التوصیات 

  . المناسبة والتي من شأنها أن تضمن وجود مناخ تنظیمي یحقق مستوى عال من الرضا الوظیفي
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  .تمهید

سنتناول في هذا الفصل إیضاحا لمنهج البحث الذي اتبعه الباحث، ، ثم سنتطرق للدراسات السابقة حول 

  .موضوع البحث

  .مدخل الدراسة: المبحث الأول

یتناول هذا المبحث منهجیة البحث الذي استخدمها الباحث، حیث تطرقنا إلى إشكالیة البحث،      

  .   أهمیته، أهدافه، أسباب اختیار البحث، فرضیات البحث ونموذجه

  .وتساؤلاته البحث إشكالیة: المطلب الأول

راد عن وظائفهم لیست كافیة إن الجهود المبذولة في زیادة الأجور والحوافز المادیة وذلك لزیادة رضا الأف

ومن هذا . لوحدها نظرا لوجود عوامل أخرى تؤثر في رضاهم، ومن بین هذه العوامل وجود مناخ تنظیمي ملائم

  :المنطلق یمكننا طرح الإشكالیة التالیة

   سونلغاز بسكرة؟للتوزیع مدیریة الجهویة الما أثر المناخ التنظیمي في الرضا الوظیفي في 

  :الإشكالیة الرئیسیة التساؤلات الفرعیة التالیةوتندرج ضمن 

 ما هو واقع المناخ التنظیمي؟  

 ؟ما هي مستویات الرضا الوظیفي  

 ؟ما أثر الهیكل التنظیمي في مستوى الرضا الوظیفي   

 ؟للمؤسسة في مستوى الرضا الوظیفي ما أثر نمط القیادة  

  ؟ستوى الرضا الوظیفيالمؤسسة في ماتخاذ القرار في ما أثر مشاركة العاملین في 

 ؟المؤسسة في مستوى الرضا الوظیفي ما أثر نمط الاتصال المتبع في  
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  ؟سسة في مستوى الرضا الوظیفي فیهاما أثر طبیعة العمل في المؤ  

 ؟مؤسسة ومستوى الرضا الوظیفي فیهاما أثر الحوافز المقدمة من طرف ال 

  .أهمیة البحث وأهدافه: المطلب الثاني

  .أهمیة البحث -1

  :تتضح أهمیة البحث من خلال

 الإلمام بالمفاهیم المتعلقة بكل من المناخ التنظیمي والرضا الوظیفي. 

  تعتبر هذه الدراسة من القلائل التي تدرس العلاقة بین المناخ التنظیمي والرضا الوظیفي في الكلیة

 .على الأقل حسب إطلاع الباحث

 من الدراسات حول المناخ التنظیمي بأنواعه وأبعاده  تفتح هذه الدراسة المجال أمام الباحثین لمزید

 .ومستوى الرضا الوظیفي

  .أهداف البحث -2

  :یمكن استخلاص هدفین أساسیین من هذا البحث وهما

  :یتجلى في تبیان الخلفیة النظریة للموضوع وذلك من خلال :هدف علمي

 التعرف على المناخ التنظیمي، وأهمیته في المنظمة. 

 اهیة الرضا الوظیفيالتعرف على م. 

 كشف طبیعة العلاقة القائمة بین المناخ التنظیمي والرضا الوظیفي.  

مستوى الرضا الوظیفي على  فيویبرز من خلال الدراسة التطبیقیة لواقع المناخ التنظیمي وتأثیره  :هدف عملي

  . المدیریة الجهویة للتوزیع سونلغاز بسكرةمستوى 
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 .أسباب اختیار البحث -3

  :أهم الأسباب التي ساهمت في اختیار الموضوعمن 

 الموضوع جدیر بالدراسة وینسجم مع التخصص.  

 الأهمیة العلمیة للموضوع باعتباره من المواضیع الهامة التي تتطلب دراسة علمیة جادة.  

  تحسیس المؤسسات بأهمیة المورد البشري وبالتالي زیادة الاعتناء به بتوفیر مناخ تنظیمي یساهم في

 . ق رضا عاملیهایقتح

 .فرضیات البحث ونموذجه: المطلب الثالث

  .فرضیات البحث -1

ومن أجل الإجابة على الإشكالیة المطروحة اعتمدت الدراسة على فرضیة رئیسیة تندرج تحتها مجموعة 

  .من الفرضیات الفرعیة

  : الفرضیة الرئیسیة

  في المؤسسة محل الدراسة ومستوى الرضا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة بین المناخ التنظیمي السائد

  .الوظیفي فیها

  :وتندرج ضمن هذه الفرضیة الفرضیات الفرعیة التالیة

 یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة بین الهیكل التنظیمي للمؤسسة ومستوى الرضا الوظیفي فیها. 

 یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة بین نمط القیادة للمؤسسة ومستوى الرضا الوظیفي فیها. 

  یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة بین مدى مشاركة العاملین في اتخاذ القرارات في المؤسسة ومستوى

 .الرضا الوظیفي فیها
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 یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة بین نمط الاتصال المتبع في المؤسسة ومستوى الرضا الوظیفي فیها. 

  الرضا الوظیفي فیهایوجد أثر ذو دلالة إحصائیة بین طبیعة العمل في المؤسسة ومستوى. 

 یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة بین الحوافز المقدمة من طرف المؤسسة ومستوى الرضا الوظیفي فیها. 

 .نموذج البحث -2

على ضوء الإشكالیة المطروحة وتبعا لأهداف الدراسة وأهمیتها، فقد حاولنا وضع نموذج ینطلق من فكرة وجود 

  ):01(لرضا الوظیفي كما هو موضح في الشكل رقم دور مهم للمناخ التنظیمي في مستوى ا

  .نموذج البحث ): 01(الشكل رقم 

  المتغیر التابع                                                    المتغیر المستقل                 

 

  

  

  

  

  

  

 .  من إعداد الطالبة: المصدر

   

  .الرضا الوظیفي

  

  

  

  .الرضا الوظیفي          

  .المناخ التنظیمي

 الهیكل التنظیمي.  

 القیادة نمط.  

  مشاركة العاملین في

  .اتخاذ القرار

 نمط الاتصالات.  

 طبیعة العمل. 

 الحوافز.  
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  .حدود البحث ومنهجه: المطلب الرابع

  :حدد هذا البحث بعدد من المحددات المكانیة والزمنیة والموضوعیة والبشریة: حدود البحث -1

 المدیریة الجهویة للتوزیع سونلغاز بسكرةتم إجراء هذا البحث في : الحدود المكانیة. 

 2013/2014لسنة الجامعیة اتم إجراء البحث میدانیا في  :الحدود الزمنیة.  

 في الرضا )كمتغیر مستقل(اقتصر البحث على دراسة أثر المناخ التنظیمي : الحدود الموضوعیة ،

  ).كمتغیر تابع(الوظیفي 

 المدیریة الجهویة للتوزیع سونلغاز بسكرةاقتصر البحث على عمال : الحدود البشریة. 

  :منهج البحث -2

والذي یعرف بأنه طریقة . من أجل تحقیق أهداف هذا البحث قمنا باستخدام المنهج الوصفي التحلیلي

حث إلى دراسة أثر المناخ للبحث تتناول أحداث وظواهر وممارسات موجودة ومتاحة للدراسة والقیاس، ویهدف الب

  .المدیریة الجهویة للتوزیع سونلغاز بسكرةالتنظیمي في الرضا الوظیفي في 
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  .الدراسات السابقة: الثانيالمبحث 

یعتبر موضوع أثر المناخ التنظیمي في الرضا الوظیفي من المواضیع المهمة التي تطرق إلیها العدید 

  .توضیح لعدد من الدراسات التي أجریت في هذا المجالمن الكتاب والباحثین، وفیما یلي 

  .الدراسات المتعلقة بالمناخ التنظیمي: المطلب الأول

  ،المناخ التنظیمي وعلاقته بالأداء الوظیفي : "بعنوان. 2004دراسة ناصر محمد إبراهیم السكران /

  ".دراسة مسحیة على ضباط قطاع قوات الأمن الخاصة بمدینة الریاض

هدفت هذه الدراسة تبیان طبیعة العلاقة بین توجهات ضباط قطاع قوات الأمن الخاصة نحو المناخ وقد 

المؤهل التعلیمي، العمر، (التنظیمي ومستوى أدائهم الوظیفي، بالإضافة إلى بحث أثر المتغیرات الوظیفیة 

لمناخ التنظیمي، وقد وزعت لدى ضباط قطاع قوات الأمن الخاصة على توجهاتهم نحو ا) سنوات الخدمة، الرتبة

علیهم استبانة الدراسة التي أعدها الباحث للتعرف على توجهاتهم نحو المناخ التنظیمي ومستوى الأداء الوظیفي 

حیث تم توزیعها على جمیع الإدارات والوحدات الرئیسیة والفرعیة في قطاع قوات الأمن الخاصة بمدینة الریاض 

  .ضابطا من العاملین في هذا القطاع) 223(وتكونت عینة الدراسة من 

وقام الباحث باستخدام عدد من الأسالیب الإحصائیة لوصف عینة الدراسة والتحقق من ثبات وصدق أداة الدراسة 

  .Spssوذلك عن طریق استخدام البرنامج الإحصائي 

  :وتوصلت الدراسة إلى النتائج التالیة

 جراءات العمل، الهیكل (من  وجود توجهات إیجابیة لدى أفراد العینة نحو كل ٕ محور الاتصالات، نظم وا

 .كمحاور للمناخ التنظیمي) التنظیمي للمنظمة، الحوافز، طرق اتخاذ القرارات، تنمیة الموارد البشریة

 وجود توجهات محایدة لدى أفراد العینة نحو الدرجة الكلیة للمناخ التنظیمي. 

 محور إدراك الموظف لدوره الوظیفي، القدرات ( من  وجود توجهات إیجابیة لدى أفراد العینة نحو كل

 .كمحاور للأداء الوظیفي) والخصائص الفردیة للموظف، أداء واجبات الوظیفة



الإطار العام للدراسة والدراسات السابقة                            الأول الفصل  

8 
 

 وجود توجهات محایدة لدى أفراد العینة نحو الدرجة الكلیة لمستوى أدائهم الوظیفي.  

  ،المناخ التنظیمي على أداء الموارد أثر : "بعنوان. 2006دراسة محمود عبد الرحمن ابراهیم الشنطي

 ".دراسة میدانیة على وزارات السلطة الوطنیة الفلسطینیة في قطاع غزة/ البشریة 

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على مدى تأثیر أبعاد المناخ التنظیمي السائد في وزارات السلطة الوطنیة 

لتنظیمي بهذه الوزارات وكذلك التعرف على مستوى أداء الفلسطینیة على أداء الموارد البشریة، وتقییم المناخ ا

وقد قام الباحث بتصمیم استبانة لاستطلاع عینة الدراسة والمكونة من الموظفین العاملین . الموارد البشریة

موظف، وتم استخدام ) 620(بوظائف إشرافیة بوزارات السلطة الفلسطینیة في قطاع غزة والتي بلغ عددها 

جموعة من الأسالیب الإحصائیة لتحلیل البیانات والوصول للنتائج، كما واستخدم الباحث مو  spssبرنامج 

  .المنهج الوصفي التحلیلي لأنه یعتمد على دراسة الواقع

  :وقد خلصت الدراسة إلى عدة نتائج من أهمها

 توجهات أفراد العینة نحو المناخ التنظیمي السائد توجهات إیجابیة. 

 اخ التنظیمي السائد في الوزارات الفلسطینیة على أداء الموارد البشریة وأن هذا وجود أثر إیجابي للمن

 .المناخ یؤدي إلى تحسین مستوى الأداء

 أظهرت الدراسة أنه یوجد خلل في الهیكل التنظیمي للوزارات وأسالیب وطرق اتخاذ القرار.  

 .الدراسات المتعلقة بالرضا الوظیفي: المطلب الثاني

  الرضا الوظیفي وعلاقته بالالتزام التنظیمي لدى : "بعنوان. 2008فؤاد نواوي فلمبان، دراسة إیناس

 ".المشرفین التربویین والمشرفات التربویات بإدارة التربیة والتعلیم بمدینة مكة المكرمة

التربویات تناولت الدراسة موضوع الرضا الوظیفي وعلاقته بالالتزام الوظیفي لدى المشرفین التربویین والشرفات 

 :بإدارة التربیة والتعلیم بمدینة مكة المكرمة، وهدفت الدراسة إلى
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  التعرف على مستوى الرضا الوظیفي ومستوى الالتزام التنظیمي لدى المشرفین التربویین والمشرفات

 .التربویات

 ت التربویات التعرف على العلاقة بین الرضا الوظیفي والالتزام التنظیمي للمشرفین التربویین والمشرفا

 .بمكة المكرمة

  الوقوف على علاقة كل من الالتزام التنظیمي والرضا الوظیفي ببعض المتغیرات الشخصیة للمشرفین

 .التربویین والمشرفات التربویات بمكة المكرمة

مشرفة تربویة من مختلف مراكز الإشراف التربوي ) 175(مشرفا تربویا و) 103(حیث تكونت عینة الدراسة من 

واستخدمت الباحثة الاستبانة أداة لجمع البیانات وقد تكونت من ثلاثة أجزاء، الجزء الأول خاص بالمعلومات 

الدیموغرافیة، والثاني بقیاس الرضا الوظیفي وهو من إعداد الباحث، والجزء الثالث خاص بقیاس الالتزام 

هداف الدراسة، ومنها تحلیل التباین الأحادي وقد تم استخدام الأسالیب الإحصائیة المناسبة لتحقیق أ. التنظیمي

  :ومعامل ارتباط بیرسون وبعد تحلیل البیانات توصلت الباحثة في دراستها إلى النتائج التالیة

  إن كل من المشرفین التربویین والمشرفات التربویات یتمتعون بمستوى عال من الرضا الوظیفي، ومستوى

  .عال من الالتزام التنظیمي

 ة ارتباطیة إیجابیة متوسطة بین الرضا الوظیفي بأبعاده والالتزام التنظیميوجود علاق  . 

  ،ضغوط العمل وعلاقتها بالرضا الوظیفي: بعنوان. 2010دراسة مبارك بن فالح مبارك الدوسري /

 .دراسة مسحیة على الأفراد العاملین في مراكز حرس الحدود بمنطقة المدینة المنورة

توضیح العلاقة بین ضغوط العمل والرضا الوظیفي، وقد قام الباحث بتصمیم استبانة سعت هذه الدراسة إلى 

لاستطلاع عنة الدراسة، وقد تكون مجتمع الدراسة من الأفراد العاملین في مراكز حرس الحدود بمنطقة المدینة 

سة حیث بلغ عددهم فردا، وقد اختار الباحث عینة عشوائیة من مجتمع الدرا) 423(المنورة ویتكون عددهم  من 

  .ولقد استخدم الباحث في دراسته المنهج الوصفي التحلیلي. فردا) 203(
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  :وقد تم التوصل في هذه الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها

 اتضح أن مستوى ضغوط العمل لدى معظم أفراد الدراسة مرتفع. 

 في بدرجة متوسطةاتضح أن عددا من أفراد الدراسة موافقون على مستویات الرضا الوظی. 

  .الدراسات المتعلقة بالمناخ التنظیمي والرضا الوظیفي: المطلب الثالث

  ،دراسة / أثر المناخ التنظیمي على الرضا الوظیفي: "، بعنوان2008دراسة إیهاب محمود عایش الطیب

  "حالة شركة الاتصالات الفلسطینیة

كة الاتصالات الفلسطینیة على الرضا الوظیفي تسعى هذه الدراسة إلى تقصي أثر المناخ التنظیمي في شر 

للعاملین بها، وقد كانت عناصر المناخ التنظیمي التي تطرقت إلیها الدراسة متمثلة في الهیكل التنظیمي، نمط 

القیادة، مدى مشاركة العاملین، نمط الاتصال، طبیعة العمل والتكنولوجیا المستخدمة، كما هدفت الدراسة أیضا 

لى مدى وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في اتجاهات العاملین نحو تأثیر عناصر المناخ على التعرف ع

التنظیمي في الرضا الوظیفي تعزي للخصائص الدیمغرافیة لأفراد مجتمع الدراسة، وقد تم جمع بیانات الدراسة 

من العاملین بالشركة، موظفا وموظفة ) 320(فقرة، تم توزیعها عشوائیا على ) 80(باستخدام استبانة مؤلفة من 

  :وقد تم استخدام الأسالیب الإحصائیة المناسبة لمعالجة البیانات وتحلیلها والوصول إلى النتائج التالیة

 هناك توجه عام نحو الموافقة على توافر مناخ تنظیمي إیجابي بشركة الاتصالات الفلسطینیة.  

  ومستوى الرضا الوظیفي للعاملین بشركة وجود علاقة إیجابیة قویة بین توافر مناخ تنظیمي جید

  .الاتصالات الفلسطینیة

 وجود مستوى جید من الرضا الوظیفي بین العاملین في شركة الاتصالات الفلسطینیة.  

 هناك توجهات سلبیة من أفراد العینة حول ظروف العمل التي تحیط بهم. 
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  .التعلیق على الدراسات السابقة: المطلب الرابع

عراض الباحثتین للدراسات السابقة یتضح أنها تتفق مع الدراسة الحالیة من خلال موضوعها بعد است     

العام، إلا أنها تختلف في الموضوعات الفرعیة، وكذلك تختلف أیضا من ناحیة الأهداف أو الأدوات أو 

ن لتنوع الدراسات السابقة وتناولها جوانب كثیرة من  ٕ قد أكسب الباحثتین سعة في الإطلاع الأبعاد الأسالیب، وا

  .المتعلقة بالمناخ التنظیمي من جهة والرضا الوظیفي من جهة أخرىبكل جوانب 

  :وقد استفادت الدراسة الحالیة من الدراسات السابقة ما یلي

 .الحصول على المراجع المناسبة -

 .بناء الإستبانة التي تتناسب مع أسئلة الدراسة وأهدافها -

 .یب الإحصائیة المناسبةاختیار الأسال -

 .الاستفادة من بعض النتائج -

 .فادة من بعض المقترحات والتوصیاتالاست -
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  .الخلاصة

ما أثر المناخ التنظیمي في الرضا : من خلال هذا الفصل قمنا بطرح إشكالیة البحث والمتمثلة في

التي تساعدنا في الإجابة على ، وعرض الفرضیات المدیریة الجهویة للتوزیع سونلغاز بسكرةالوظیفي في 

الإشكالیة بمختلف أبعادها، والأسالیب الإحصائیة اللازمة لتحلیل البیانات، وكذلك قمنا بعرض أهم الدراسات 

  .أو كلاهما -المناخ التنظیمي والرضا الوظیفي–التي تناولت أحد متغیري البحث 

  

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الثاني

تأطیر - المناخ التنظیمي 
-نظري  
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  .تمهید

یعد المناخ التنظیمي من الموضوعات الحدیثة التي انتشرت في الدراسات الإداریة منذ النصف الثاني   

المصطلحات من القرن العشرین، ونظرا لوجود بعض الاختلافات المفاهیمیة في هذا المجال، ظهرت العدید من 

للتعبیر عن المناخ التنظیمي مثل بیئة التنظیم أو المنظمة أو المناخ التنظیمي أو المناخ الإداري أو المناخ 

المؤسسي أو المناخ السیكولوجي ورغم وجود بعض الاختلافات بین هذه المصطلحات إلا أنها تتسم بالترابط 

ظمات ومحیطها الداخلي والخارجي وتأثیر هذه الظروف والتداخل والاهتمام المشترك بالظروف المتعلقة بالمن

  .على السلوك التنظیمي وسلوك الفرد والجماعة

وفي هذا الفصل سیتم استعراض البعد الأول من الإطار النظري وهو المناخ التنظیمي من خلال ثلاثة 

  : مباحث وهي

  .ماهیة المناخ التنظیمي: المبحث الأول

  .المناخ التنظیميأساسیات حول : المبحث الثاني

  .نماذج وعناصر المناخ التنظیمي وأبعاده: المبحث الثالث
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  . ماهیة المناخ التنظیمي: المبحث الأول

یعتبر موضوع المناخ التنظیمي من الموضوعات التي نالت اهتماما متزایدا في الآونة الأخیرة، إلا أن   

تحدید مفهوم المناخ التنظیمي ما زال یعتبر من النقاط التي اختلف حولها الكتاب والباحثون، وذلك لاشتماله على 

  .هم وخلفیاتهم العلمیةتبعا لاختلاف معارف الباحثونالعدید من التعاریف التي جاء بها 

وللكشف أكثر عن هذا الموضوع سوف نتطرق إلى بعض مداخل تحدید مفهوم المناخ التنظیمي، مفهوم 

  .المناخ التنظیمي، خصائصه وأهمیة المناخ التنظیمي

  .مداخل تحدید مفهوم المناخ التنظیمي: المطلب الأول

  1:المناخ التنظیمي تتمثل فيهناك مداخل عدیدة وضعت من طرف الباحثین لتحدید مفهوم 

  :المدخل الهیكلي -1

وفقا لهذا المدخل یعبر المناخ التنظیمي عن مجموعة من الخصائص الممیزة للمنظمة وهي مستقلة عن 

  .إدراك الأفراد

  : وبناء على هذا المدخل فإن المناخ التنظیمي ینشأ من عدة اعتبارات متعلقة بالهیكل التنظیمي مثل

  في اتخاذ القراراتدرجة المركزیة.  

 حجم المنظمة  

 عدد المستویات الإداریة داخل الهیكل التنظیمي .  

 نوعیة التكنولوجیا المستخدمة داخل المنظمة.  

                                                             
رسالة مقدمة لنیل شهادة ، دراسة میدانیة على وزارات السلطة الفلسطینیة بقطاع غزة – الموارد البشریةأثر المناخ التنظیمي على أداء د الشنطي، و محم  1

  .21- 18ص ، )منشورة(، 2006في إدارة الأعمال، الجامعة الإسلامیة بغزة، فلسطین،  ماجستیر
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 لوك الأفرادم القواعد والسیاسات في تصرفات وسدرجة تحك.  

لإدراكات  إن هذا المدخل یوضح الأثر المباشر للهیكل التنظیمي على المناخ التنظیمي دون وجود تأثیر  

الأفراد المختلفة حیث یتم إدراك خصائص الهیكل التنظیمي بشكل متماثل لجمیع الأفراد داخل المنظمة وهذا 

  .   التماثل هو الذي یكون المناخ التنظیمي

والهیكل التنظیمي عبارة عن البناء الذي یحدد التركیب الداخلي للعلاقات السائدة في المنظمة، فهو 

و الوحدات الرئیسیة أو الفرعیة المتعلقة بمختلف الأعمال والأنشطة التي تحقق أهداف یوضح التقسیمات أ

المنظمة، إضافة لذلك یبین أنماط الاتصالات وشبكات العلاقات، ولكي یحقق الهیكل التنظیمي للمنظمة الكفاءة 

المشاركة في اتخاذ القرارات  والفاعلیة في إنجاز المهام لابد أن یتسم بالمرونة، إن هذه الخصائص تتیح للعاملین

ورسم السیاسات وتحقیق سبل الإبداع والابتكار في إطار مناخ تنظیمي قادر على تحفیز الأفراد ورفع روحهم 

  . المعنویة

  :المدخل الإدراكي - 2

یعتبر إدراك الأفراد هو الأساس في تحدید مفهوم المناخ التنظیمي، وهذا المدخل یركز على أن الأفراد   

المنظمة یكون لهم تفسیر ورد فعل اتجاه المتغیرات والمواقف التي تحدث داخل بیئة العمل مما یؤدي إلى داخل 

تكوین المناخ التنظیمي والذي یختلف من فرد إلى آخر داخل المنظمة تبعا لإدراك كل فرد للموقف والمتغیرات 

  .التي تحدث داخل بیئة العمل

المشترك للأفراد العاملین في المنظمة حول بیئة  الإدراكمي بأنه ووفق هذا المدخل یقصد بالمناخ التنظی

 .العمل وبیئة المنظمة بشكل عام
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  .تأثیر إدراك الفرد على تكوین المناخ التنظیمي):02(شكل رقم 

  

  

 

رسالة مقدمة لنیل ، دراسة میدانیة على وزارات السلطة الفلسطینیة بقطاع غزة – المناخ التنظیمي على أداء الموارد البشریةأثر د الشنطي، و محم: المصدر

  .19ص ، )منشورة(في إدارة الأعمال، الجامعة الإسلامیة بغزة، فلسطین،  شهادة ماجستیر

م یكونون مناخ سیكولوجي أو یوضح هذا الشكل أن الأفراد یدركون الأوضاع أو الظروف التنظیمیة ث

مناخ مجرد بمعزل عن خصائص المنظمة نفسها، وبالتالي یؤدي هذا المدخل إلى وجود عدد كبیر من المناخ 

  .التنظیمي حسب إدراك كل فرد لخصائص المنظمة

  :المدخل التفاعلي -3

المناخ التنظیمي یتعلق یختلف هذا المدخل عن المدخلین السابقین في أنه لا یرى أن الأساس في تكوین   

  .لى التفاعل والتداخل بین الأفرادبخصائص المنظمة أو الهیكل التنظیمي أو إدراك الأفراد، بل یرجع إ

المناخ التنظیمي طبقا لهذا المدخل على أنه عبارة عن تأثیر متجمع من الخصائص ویمكن تعریف 

 .الشخصیة وتفاعلها مع العناصر الخاصة بالهیكل التنظیمي

  :المدخل الثقافي -4

یرى هذا المدخل أهمیة وجود الثقافة في القیم والأهداف والتقالید والعادات التي تنشأ بین الأفراد   

والمجموعات داخل المنظمة، لذا فإن هذا المدخل یركز على الكیفیة التي یتفاوض بها الأفراد ویتفاهمون بها، 

، ویلاحظ أن المدخل الثقافي یقوم على أساس أن التفاعل وكیفیة تفسیرهم للمواقف التي تحدث داخل المنظمة

بین المجموعات یعتبر المحدد الأساسي للمناخ التنظیمي، مع مراعاة أن المسیطر والمؤثر على هذه التفاعلات 

هو تبادل وتقاسم المعارف والمعلومات بین الأفراد أو بین المجموعات، وأن تلك المعارف والمعلومات یتم التعرف 

  .یها من خلال الثقافة التنظیمیةعل

الظروف أو الأوضاع 
 التنظیمیة

الفرد إدراك المناخ التنظیمي  
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  :ویوضح الشكل التالي تفسیر هذا المدخل كما یلي

  .المدخل الثقافي للمناخ التنظیمي): 03(شكل رقم 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 

  

لنیل رسالة مقدمة ، دراسة میدانیة على وزارات السلطة الفلسطینیة بقطاع غزة – أثر المناخ التنظیمي على أداء الموارد البشریةد الشنطي، و محم :المصدر

  .21ص ، )منشورة(، 2006في إدارة الأعمال، الجامعة الإسلامیة بغزة، فلسطین،  شهادة ماجستیر

ویتضح من الشكل السابق أن المدخل الثقافي یرى أن المناخ التنظیمي یمثل مساحة معینة من الثقافة 

الأفراد من ناحیة وبتفاعل التنظیمیة، كما یلاحظ أن إدراك الخصائص والظروف التنظیمیة یتأثر بشخصیة 

 .ؤثر على وجود المناخ التنظیميالأفراد فیما بینهم من ناحیة أخرى، وكل هذا بدوره ی

 

  

الظروف 
والخصائص 

 التنظیمیة

 المحتوى -

 الهیكل -

 العملیات -

 التأثیر -
 ادراك

الافراد   

عملیات 
التداخل بین 

اصخالاش  

 المناخ

التنظیمي   

القیم 
 التنظیمیة

 العادات

 المعتقدات

 القیم

 اللغة

 الطقوس

 الرموز

 الاساطیر

 تتأثر

بالشخصیة   
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  .مفهوم المناخ التنظیمي: المطلب الثاني

لقد تطور مفهوم المناخ التنظیمي وتبلور في إطار الفكر الإداري المعاصر، حیث یعتبر المناخ 

التنظیمي ظاهرة من الظواهر الإداریة التي استحوذت على جزء كبیر من جهود الباحثین، لما تلك الظاهرة من 

  ... یادةعلاقة بالعناصر التنظیمیة كالرضا الوظیفي، الاتصالات، الهیكل التنظیمي والق

مجموعة : "المناخ التنظیمي بأنه Litwin and Stringer)(لقد عرف كل من لتوین وسترینجر 

الخصائص التي تمیز بیئة العمل في المنظمة والمدركة بصورة مباشرة من الأفراد الذین یعملون في هذه البیئة 

  1".والتي یكون لها انعكاس أو تأثیر على دوافعهم وسلوكهم

المناخ التنظیمي هو النمط الذي یوضح الناس : "(Katz and Kahn)وكاهن  كاتز كما عرف

  2".الموجودیــــن في المنظمة، إجراءات العمل، وسائل الاتصال ونمط السلطة

المناخ التنظیمي هو مجموعة من الخصائص : "فإن (Forhard and gelmer )وحسب فورهارد وجلمر

 غیرها من المنظمات وتؤثر على سلوك المنظمات وتؤثر على سلوك التي تتصف بها المنظمة والتي تمیزها عن

  3".العاملین لدیها

مجموعة العوامل والخصائص والقواعد التي توجه وتحكم سلوك الأفراد داخل التنظیم : "وعرفه آخر على أنه

  4".وتمیزه عن غیره من التنظیمات

                                                             
  .163صالجزائر، ، 2009بسكرة،، جامعة محمد خیضر 16لعدد نیة، ا، مجلة العلوم الإنساالمناخ التنظیمي وعلاقته بأداء العاملینعیسى قبقوب،  1
  .122، ص2006الطبعة الأولى، ، دار أسامة،  الأردن ،مبادئه وأساسیاته – التنظیم الإداريزید منیر عبوي،  2

، 2009الجزء الرابع،  مصر، المكتب الجامعي الحدیث، ، التحلیل على مستوى المنظمات – الموسوعة العلمیة للسلوك التنظیميمحمد الصیرفي،   3
  .258ص

  .16، ص2008الطبعة الأولى، الأردن، دار حامد، ، السلوك التنظیمي والتحدیات المستقبلیة في المؤسسات التربویةمحمد حسن محمد حمدات،   4
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بیئة التنظیم في وعي ولا وعي العاملین انعكاس لخصائص : "كما عرف القریوتي المناخ التنظیمي بأنه

فیه، مما یدفع الفرد إلى اختیار تصور معین حول التنظیم، یتمیز بثبات نسبي وتحدد إلى درجة كبیرة سلوكهم 

  1".التنظیمي

البیئة الاجتماعیة أو النظام الاجتماعي الكلي لمجموعة العاملین في : "العمیان على أنه هوقد عرف

هذا بعني الثقافة، القیم، العادات، الأعراف، الأنماط السلوكیة، المعتقدات الاجتماعیة وطرق التنظیم الواحد، و 

  2".العمل المختلفة التي تؤثر على الفعالیات والأنشطة الإنسانیة والاقتصادیة داخل المنظمة

أو (لمتواجدة كل العناصر والعوامل والأشیاء والعلاقات ا: "أما السلمي فیعرف المناخ التنظیمي على أنه

  3".في المنظمة والتي یتعامل معها الأفراد) المتصورة

شخـصیة المنظمــة أو المؤسســة، ویشیـر إلى كافة الظروف الداخلیة : "ویعبر المناخ التنظیمـــــــــــي عن

اتــجــاهــاتــه نحو أثنــاء عملــه، والتــي تــؤثــر في ســلوكــــه وتشكل  والخارجیــة التي تحیــط بالموظف أو العــــامــل

  4."المنظمة نفسها كما تحدد رضاه ومستوى أدائه العمل ونحو

ومن خلال استعراض التعریفات السابقة یمكن تعریف المناخ التنظیمي بأنه مجموعة من العناصر   

العاملون من خلال تفاعلهم مع المتغیرات التنظیمیة في بیئة العمل والخصائص الممیزة للمنظمة والتي یدركها 

ومع الأفراد الآخرین، وتتمتع هذه الخصائص بقدرتها على التأثیر على دوافع العاملین وسلوكیاتهم ورضاهم، 

 ...وتتضمن هذه الخصائص الهیكل التنظیمي، النمط القیادي، نمط الاتصال، مشاركة العاملین والحوافز

  

                                                             
الطبعة الثانیة، عمان، مكتبة الشرق،  دراسة السلوك الإنساني الفردي والجماعي في المنظمات الإداریة، – السلوك التنظیميالقریوتي ، محمد قاسم  1

  .72، ص1994
  .305، ص2002، الأولىالطبعة الأردن، دار وائل للطباعة والنشر، ، السلوك التنظیمي في منظمات الأعمال، مان العمیانیمحمود سل 2
  .297دار غریب للطباعة والنشر والتوزیع، صالقاهرة، ، الإنساني في منظمات الأعمالالسلوك علي السلمي،  3
  .291، ص2005دار المسیرة للنشر والتوزیع، عمان،  ،السلوك التنظیمي في إدارة المؤسسات التعلیمیةوالسید محمد عبد المجید،  فلیه فاروق عبده 4
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  .خصائص المناخ التنظیمي: طلب الثالثالم

  :من خلال دراسة التعاریف السابقة یمكن استخلاص الخصائص التالیة للمناخ التنظیمي  

   1.المناخ التنظیمي مفهوم یعبر عن مجموعة من الخصائص أو السمات المرتبطة ببیئة العمل الداخلیة - 1

صیة والتنظیمیة، ویعبر المناخ التنظیمي عن خصائص یعكس المناخ التنظیمي التفاعل بین الممیزات الشخ - 2

     2.المنظمة كما یتم إدراكها من قبل العاملین فیها، ولیس بالضرورة أن تتوافق تصوراتهم مع الوضع القائم فعلا

  .المناخ التنظیمي یؤثر بشكل مباشر في اتجاهات وقیم العاملین في المنظمة وبالتالي في سلوكهم - 3

  .السائد في منظمة ما یؤثر بشكل كبیر على سلوك العاملین بها، وله نتائج سلوكیة قویةإن المناخ  - 4

المناخ التنظیمي یتحدد بصفة جوهریة بواسطة خصائص الآخرین وسلوكهم واتجاهاتهم، وكذلك بواسطة  - 5

   3.الوقائع الاجتماعیة والثقافیة

المنظمة سلبا أو إیجابا لأنه وسیط بین متطلبات الوظیفة تأثیر المناخ التنظیمي الواضح على العاملین في  - 6

   4.وحاجات الفرد

را إن إدراك الفرد للمناخ التنظیمي یؤثر مباشرة في اتجاهه ودوافعه وهذا التأثیر یختلف من شخص لآخر نظ - 7

 .لاختلاف الإدراك لدى الأفراد

  

                                                             
 2007الطبعة الأولى،  مصر، المكتبة العصریة للنشر والتوزیع، السلوكیة والتنظیمیة لتنمیة الموارد البشریة،المهارات ، عبد الفتاح عبد الحمید المغربي  1

  .17، ص
  .73، صبق امرجع س، محمد قاسم القریوتي   2
  .295، صمرجع سابقفلیه فاروق عبده والسید محمد عبد المجید،  3
 رسالة مقدمة لنیل شهادة ماجستیر، بومرداس" أمحمد بوقرة"دراسة حالة جامعة  – الوظیفي للعاملین المناخ التنظیمي وتأثیره على الأداء ،صلیحة شامي 4

  .10ص، )منشورة(، 2010في تسییر المنظمات، جامعة أمحمد بوقرة بومرداس، الجزائر، 
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   .أهمیة المناخ التنظیمي: المطلب الرابع

  :التنظیمي في النقاط التالیةتكمن أهمیة المناخ 

جو العمل العام داخل عن یعد المناخ التنظیمي من أهم المتغیرات التنظیمیة داخل المنظمة حیث یعبر  - 1

المنظمة والذي له تأثیر كبیر على الأفراد، فهو یساهم في تدعیم ومساندة الأفراد على تحسین مستوى أدائهم 

ویعتبر بالعنصر البشري داخل المنظمة،  تفسیر العدید من النواحي المتعلقةمساعدة الأفراد على فهم و و الوظیفي، 

  1.حلقة وصل بین المنظمة والبیئة الخارجیة والتي من خلالها یحدث التفاعل بین الأفراد وبین العوامل الخارجیة

یقوم المناخ  للمناخ التنظیمي دور هام في التأثیر على المخرجات السلوكیة للعاملین في أي منظمة حیث - 2

ببناء وبلورة السلوك الأخلاقي للعاملین في المنظمات من حیث تشكیل وتعدیل القیم والاتجاهات التي تحملونها، 

والسلوكیات التي یظهرونها في موقع العمل، كما أن نجاح المنظمات یعتمد على مدى قدرة المنظمات في خلق 

  2.بین العاملینجو یسوده الاستقرار والثقة والمعنویات العالیة 

تتوقف فعالیة وكفاءة الأداء الفردي والجماعي والأداء الكلي للمنظمة على مدى تأثیر المناخ السائد في بیئة  - 3

العمل الداخلیة على كثیر مما یتخذ من قرارات وما یتم من سلوك واتجاهات نحو المنظمة، حیث یتأثر سلوك 

دراكه لهاالفرد داخل المنظمة بالبیئة المحیطة به، وب ٕ  3.اتجاهه نحو تلك البیئة وا

  

                                                             
  .17ص ،مرجع سابقعبد الفتاح عبد الحمید المغربي،  1
  .21، صمرجع سابقمحمود الشنطي،   2
رسالة مقدمة ، دراسة مسحیة على قطاع ضباط قوات الأمن الخاصة بمدینة الریاض – المناخ التنظیمي وعلاقته بالأداء الوظیفيناصر محمد السكران،  3

  .18ص ،)منشورة(، 2004في العلوم الإداریة، جامعة نایف العربیة للعلوم الأمنیة، الریاض،  لنیل شهادة ماجستیر
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وزیادة درجة الرضا من المتوقع أن یؤدي المناخ التنظیمي الجید إلى ارتفاع الروح المعنویة للعاملین،  - 4

یوفر فرصا للتطور الذاتي لأن فیه نوع من التحدي الذي یتیح المجال لتنمیة التفكیر الإبتكاري الوظیفي، كذلك 

  1.عوفرصة لتحقیق الإبدا

یمكن من خلاله قیاس مدى  اهام افي عملیة التطویر التنظیمي، كما یعتبر مؤشر  زبار  للمناخ التنظیمي دور - 5

ودفعهم   مة من تحفیز الأفرادـرضا الأفراد عن المنظمة، كذلك التحكم والسیطرة على أبعاد المناخ تمكن المنظ

   2.وجعله یصب في مصلحة المنظمةنحو الأهداف التنظیمیة، وضبط السلوك التنظیمي للأفراد 

تتضح أهمیة المناخ التنظیمي في كونه عنصرا لازما لتحقیق التقارب الواجب بین تحقیق أهداف المنظمة  - 6

  3 .وأهداف العاملین فیها، ومن إسهامه في تنمیة المنظمة من خلال العمل على تطویر الأبعاد المختلفة داخلها

  

  

  

 

  

  

  

  

                                                             
  .16ص، سابقمرجع ، صلیحة شامي 1

  .  20، صمرجع سابقناصر محمد السكران،   2
  .294، صمرجع سابقفلیه والسید محمد عبد المجید، فاروق عبده  3
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  .أساسیات حول المناخ التنظیمي: المبحث الثاني

 هذا إن حیث وتفاعلاتها وخصائصها متغیراتها بمختلف الداخلیة العمل بیئة التنظیمي المناخ یعتبر

وتغییر  وتعدیل تشكیل ناحیة من العاملین للأفراد والوظیفي الأخلاقي السلوك تحدید مهماً في دوراً  المناخ یلعب

    .الخ....والاتجاهات والسلوك والعادات القیم

 العاملین والتي لدى السائدة والقیم التجارب باختلاف وذلك لأخرى منظمة من التنظیمي المناخ ویختلف

 إذا ثم أبعادها ومن بكل المنظمة لشخصیة مقیاسا التنظیمي المناخ ویعتبر السلوكیة، عاداتهم على تؤثر بدورها

 بالثبات تشعر أهدافها وأن تحقیق إلى به تصل أن تستطیع تنظیمیا ملائما مناخاً  توجد أن استطاعت المنظمة

 وشعورهم العاملین الرضا لدى تحقیق إلى بدوره یؤدي هذا وكل ، سواء حد على للأفراد والتنظیم والاستقرار

 بحیث مناخا تنظیمیا جیدا توفر لا التي المنظمة في تماما العكس وعلى الروح المعنویة، رفع ثم ومن بأهمیتهم

 هناك نتائج ستكون أخرى جهة من والإدارة العاملین وبین جهة من العاملین بین وتعاون هناك انسجام یكون لا

  .الوظیفي الرضا ویقل للعمال المعنویة الروح تنخفض سلبیة بحیث

وفي هذا المبحث سیتم استعراض بعض الأساسیات حول المناخ التنظیمي وذلك بإلقاء الضوء على 

  .التنظیمي، العوامل المؤثرة فیه، وقیاس المناخ التنظیميأنماط المناخ 

  .أنماط المناخ التنظیمي: المطلب الأول

العدید من الدراسات إلى أنه لا یوجد مناخ مثالي یصلح للتطبیق في جمیع المنظمات وذلك راجع تشیر 

إلى ارتباط المناخ التنظیمي بالانطباع الذهني للعاملین بكل منظمة بالإضافة إلى الاختلاف والتباین في طبیعة 

ولات لتحدید النمط المثالي للمناخ عمل كل منظمة ومهامها وأهدافها ونوعیتها، وبالرغم من ذلك فإن هناك محا

 . التنظیمي
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  :ویمیز الباحثون بین عدة أنماط من المناخ التنظیمي وذلك كالتالي

  :المناخ التنظیمي المفتوح. 1

یتمتع الأفراد بارتفاع مستوى الروح المعنویة، ارتفاع مستوى العمل الجماعي، انخفاض مستوى الانفصال 

 .لإدارة على تیسیر أداء المهام، ارتفاع مستوى الود، الرضا والانتماء نحو العملأعباء العمل معقولة، تعمل ا

ویمثل سلوك المدیر تكامل بین الدور والشخصیة، یعمل بجد، قدوة في العمل، ارتفاع مستوى الدفع 

 یمیل لاستخدام والاهتمام بالأفراد، مرونة تناول الأمور، موقفیة القرار، القدرة على التحكم في مختلف المواقف ولا

  1.أسلوب الرقابة اللصیقة

  ):الذاتي ( المناخ التنظیمي المستقل . 2

السمة الرئیسیة لهذا المناخ هي الحریة شبه الكاملة التي یعطیها المدیر للعاملین في حدود مصلحة 

ن كان یمیل سلوكه إلى تطبیق القوانین واللوائح حرفیا دون مراعاة الظروف المتغیرة ٕ    2.العمل وا

ن كانت أقل من المناخ المفتوح، یتمیز العاملون فیه و  ٕ یتمیز بارتفاع مستوى الروح المعنویة لدى الأفراد وا

شباع حاجاتهم الاجتماعیة مع احتمالیة توفر  ٕ بدرجة متقدمة من الإحساس بالحریة في ممارسة متطلبات أدوارهم وا

  3.درجة بسیطة من التحرر

  ):الموجه ( المناخ التنظیمي المنضبط . 3

یتمیز بأن الروح المعنویة للعاملین مرتفعة إلى حد ما والاهتمام الشدید بإنجاز العمل على حساب إشباع 

   4.الحاجات الاجتماعیة، وترتفع فیه درجة الإعاقة والتفكك

                                                             
  .39، صمرجع سابق، صلیحة شامي 1
في أدارة  ماجستیر رسالة مقدمة لنیل شهادة، أثر المناخ التنظیمي على الرضا الوظیفي في شركة الاتصالات الفلسطینیةالطیب، یش امحمود عإیهاب  2

  .21ص،)منشورة(، 2008فلسطین،  الجامعة الإسلامیة غزة، ،الأعمال
  .24ص ،مرجع سابق، محمد حسن محمد حمادات 3
  .21، ص مرجع سابقإیهاب محمود عایش الطیب،  4
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یتصف سلوك المدیر بالسیطرة، انخفاض مستوى المرونة، یمیل إلى العزلة، انخفاض مستوى الاهتمام و 

  .اد، یعمل على تفویض المسؤولیة في نطاق ضیق، یعمل على الارتقاء بالعمل على حساب الأفرادبالأفر 

  :المناخ التنظیمي العائلي. 4

یتمیز هذا المناخ بالألفة الشدیدة بین العاملین التي توجه جهودهم لإشباع حاجاتهم الاجتماعیة دون 

نجاز الأعمال،  ٕ فلا وجود لتوجیه القائد بل هناك رئاسات متعددة، صحیح اهتمام كاف بتحقیق أهداف المؤسسة وا

یشعر العاملون بالمودة الشدیدة بینهم لكن لا وجود لعلاقات الترابط بینهم في مجال العمل، والقائد لا یرهق 

العاملین هذا ما یساعدهم على تكوین علاقات صداقات بینهم تجعلهم یشعرون وكأنهم من عائلة واحدة، تتمیز 

  1.لمعنویة لدیهم بالمتوسطة وذلك راجع لعدم رضاهم عن ظروف العملالروح ا

  :المناخ التنظیمي الأبوي. 5

یتمیز هذا المناخ بتركیز السلطة في یدي المدیر وبالتالي فهو یحول دون ظهور أي مبادرات فردیة بین 

بالنسبة للعاملین معه أو إشباع العاملین معه، لذا فإن سلوكه بهذه الطریقة لا یحقق التوجیه الكافي لسیر العمل 

حاجاتهم الاجتماعیة، وتسود الروح المعنویة المنخفضة نظرا لعدم تحقیق قدر مناسب من الإشباع لإنجاز العمل 

  2.ولحاجاتهم الاجتماعیة، وتنخفض كل من الألفة والروح المعنویة وترتفع درجة التفكك والتركیز على الإنتاج

  :المناخ التنظیمي المغلق -6

یتصف هذا المناخ بانخفاض شدید في مستوى الروح المعنویة والرضا، انتقاء روح الجماعة، انفصال 

وعزلة الأفراد، انخفاض مستوى الأداء، ارتفاع معدلات ترك العمل، یتصف سلوك المدیر بافتقاده القدرة على 

القدرة على توجیه الأنشطة، عدم الاهتمام  حفز الأفراد، الاهتمام بالإنتاج، العمل طبقا للقواعد والقوانین، افتقاده

   3.بحاجات الأفراد ولا یعمل على معاونة الأفراد في حل مشكلات العمل

                                                             
  .41، صمرجع سابق، صلیحة شامي 1
  .22، صمرجع سابق، إیهاب محمود عایش الطیب 2
  .25، صمرجع سابق، محمد حسن محمد حمادات 3
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  1:بتصنیف المناخ التنظیمي إلى أربعة أنماط وهي كالأتي Likertبینما قام لیكرت 

  :مناخ دیمقراطي مشارك -1

كما أنهم یفوضونهم باتخاذ القرارات الإداریة،  وهو المناخ الذي یثق فیه المدیرون ثقة تامة بمساعدیهم،

ولا یكون الاتصال في اتجاهین فقط بل بین مجموعات العمل أیضا، ویكون التفاعل بین الدیرین والمساعدین 

  .یجري في بیئة ودیة وجو من الثقة والأمان

  :مناخ دیمقراطي استشاري -2

ا فهم یمیلون إلى التشاور، وتتخذ القرارات المهمة للمدیرین في هذا المناخ بعض الثقة في المساعدین ولذ

من قبل المستویات الإداریة العلیا بینما یتخذ المساعدون القرارات الأقل أهمیة، ویكون الاتصال بین المدیرین 

  .والمساعدین وفي كلا الاتجاهین

  :مناخ أوتوقراطي محسن -3

اك المساعدین بعض الشيء في اتخاذ القرارات یوصف بأنه مناخ إنساني نوعا ما حیث تقوم الإدارة بإشر 

ضمن أطر محددة، وتستعمل المكافآت والعقوبات لدفع العاملین على العمل ضمن الأنظمة والقوانین، والفلسفة 

من الأفضل لمهنتك أن "الرئیسیة للإدارة هي قیادة المساعدین للعمل على طریقة المنظمة باستعمال عبارات مثل 

  ".معي كما أرید وسوف أعتني بك في المستقبل سر"أو " تعمل كذا

  :مناخ أوتوقراطي مستغل -4

یتمیز هذا المناخ بأن الإدارة العلیا لا تثق بالمساعدین بشكل عام، وهم نادرا ما یشتركون في اتخاذ القرارات 

 .العاملین على العملالإداریة، كما أن الإدارة تلجأ إلى استخدام الوعید والتهدید واللجوء إلى العقوبات لإجبار 

 

   

                                                             
  .23-22، ص صمرجع سابق ،إیهاب محمود عایش الطیب  1
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 .العوامل المؤثرة في المناخ التنظیمي: المطلب الثاني

یتأثر المناخ التنظیمي بالعدید من العوامل الهامة التي تتفاعل مع بعضها البعض وتؤثر على متغیرات 

التأثیر  رئیسیة مثل دافعیة العاملین ورضاهم الوظیفي ودرجة ولائهم للمنظمة، ویمكن ذكر بعض العوامل ذات

  :على المناخ التنظیمي وهي

  :القیم المهنیة -1

رص على نشر القیم الخیرة الطاقم الإداري، فالمنظمة التي تحتعبر القیم عن أخلاقیات ومعتقدات 

وتحترم عمالها وتحرص على رفاهیتهم وتنمیتهم وتحافظ على كرامتهم واحترامهم تصبح عشا آمنا ودافئا للعطاء، 

القیم المادیة والاستغلالیة التي تتعامل مع الأفراد وفق معدلات الربح والخسارة أو توظف في حین إذا سادت 

حاجتهم وظروفهم الصعبة لصالحها فإنها تجرهم لهجرة المنظمة متى سمحت الفرصة، كما تؤثر القیم على 

، فالقیم )أو الإنسانیة الاعتبارات الشخصیة ودودة أو رسمیة مجردة من(طبیعة العلاقة بین الرؤساء والمرؤوسین 

مانة، فالفرد إذا أحس بالتقدیر والاحترام والأمان أعطى كل ما في وسعه وولائه الصالحة تهیئ مناخا من الأ

  1.للمنظمة

  :السیاسات والممارسات الإداریة -2

ترتبط بالنمط الإداري ، فكلما كانت الممارسات الإداریة قائمة على التشاور، المشاركة في عملیة صنع 

الذاتیة والشخصیة للعاملین فیه فإن شعورهم بالثقة المتبادلة والصراحة  الاعتباراتالقرارات وعلى احترام وتقدیر 

تطویر اتجاهات إیجابیة نحو النظام ا یسهم في وتحمل المسؤولیة في إنجاز العمل یكون عالیا من الأفراد، مم

  2.ونحو العاملین وهذا من دلائل إیجابیة مناخه التنظیمي

 

  
                                                             

  .266، صمرجع سابقمحمد الصیرفي،   1
  . 17ص،  مرجع سابق، حماداتحسن محمد محمد   2



-تأطیر نظري- المناخ التنظیمي                            الثاني         الفصل   

29 
 

   :التنظیمي طبیعة البناء -3

إن المؤسسة ذات الهیكل التنظیمي المرن والذي یوضح الوصف الوظیفي للعاملین ویبتعد عن حرفیة 

غیر الرسمیة كظاهرة إنسانیة ویعاملها كردیف للتنظیم الرسمي فإن  التقید بالأنظمة واللوائح، ویعترف بالتنظیمات

ذلك من شأنه أن یجعل المناخ التنظیمي محببا للعاملین، كما یتیح مثل هذا الهیكل المرن للعاملین فرصة 

 المشاركة في اتخاذ القرارات ورسم السیاسات وتحقیق سبل الإبداع والابتكار في إطار مناخ تنظیمي قادر على

تحفیز الأفراد ورفع روحهم المعنویة، بینما الهیكل التنظیمي غیر المرن فإنه لا یتیح فرصة التأقلم للمتغیرات ولا 

  1.یعترف بالتنظیمات غیر الرسمیة ولا یتعامل معها

  : نظام الأجور والحوافز -4

اد المؤهلین مرضیة یشجع الأفر ) مادیة ومعنویة(أن تتبنى المنظمة نظام أجور عادل وحوافز  یجب

  .للالتحاق بها ویدفعهم للأداء الجید ویرغبهم أیضا في الاستمرار بالمنظمة

   :الثقافة التنظیمیة -5

تعتبر ثقافة المنظمة من المتغیرات الرئیسیة التي تحكم كیفیة عمل وأداء التنظیم، فلها تأثیر مباشر على 

الرسمیة التي تحكم التصرفات في المواقف المختلفة، كما لها تصرفات الأفراد وكذا على الأنظمة الرسمیة والغیر 

  2.اهتماماتهم وكیفیة تفاعلهم مع المواقف المتغیرة التي لا تحكمها معاییر واضحةعلى اتجاهات القادة و  تأثیر

  : حجم المنظمة -6

نحو درجة تختلف المنظمات في بعض الصفات مثل الحجم ودرجة التعقد، فالمنظمات الكبیرة مثلا تتجه 

عالیة من التخصص والعلاقات الرسمیة، وعادة ما تكون المنظمات الكبیرة أكثر مرونة من المنظمات الصغیرة 

ولكنها تكون أكثر بیروقراطیة وتقیدا بالأنظمة والتعلیمات، لذا فإنه یكون من الأسهل بناء مناخ تنظیمي یشجع 

  .منظمة كبیرة على الإبداع والتفكیر في منظمة صغیرة بالمقارنة مع
                                                             

  .17، صمرجع سابقإیهاب محمود عایش الطیب،    1
  .265-264، ص صمرجع سابقمحمد الصیرفي،   2
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  :طبیعة العمل -7

إن طبیعة العمل ونوع النشاط الذي تمارسه المنظمة یساهم في خلق مناخ تنظیمي یتمیز عن غیره، 

فنجد أن طبیعة الأعمال الزراعیة وأعمال إنتاج الفداء في المجتمعات الریفیة تخلق جوا یختلف عن الجو الذي 

  . یخلقه العمل في البنوك والمؤسسات المالیة في المدن

تعتبر عاملا مهما في تحفیز العاملین أو إحباطهم، إذ أن العمل الروتیني یؤدي للملل  كما أن طبیعة العمل

  1.وزیادة الإهمال وعدم الاكتراث نحو تحدیث وتطویر العمل وذلك لشعور العامل بأن عمله لیس ذو أهمیة

   :الأمن الوظیفي -8

به القلق على مصیره الوظیفي مما ویعني منح الفرد وظیفة دائمة ومستقرة تمنحه الاستقرار الفكري وتجن

حي بأن العمل قد یستغني عنه لسبب فكار التي تو یؤدي إلى تحسین الأداء وضمان الولاء، وحتى لا یستسلم للأ

 2.من الأسباب، فالأمن الوظیفي عامل مهم ومحدد بارز لتشكیل المناخ السائد في المنظمة

  .قیاس المناخ التنظیمي: المطلب الثالث

قیاس المناخ التنظیمي في تحدید نوعیة المناخ التنظیمي السائد وكذلك إمكانیة الحكم على مدى یساهم 

  .مناسبة هذا المناخ للإفراد العاملین في المنظمة ومدى رضاهم علیه

  :كشفت الدراسات الحدیثة عن وجود ثلاثة مداخل لقیاس المناخ التنظیمي وهيحیث  

حیث یحصر هذا المدخل المناخ التنظیمي في مجموعة من : تنظیمیةمدخل القیاس المتعدد للصفات ال - أ

  .الصفات التنظیمیة التي یمكن قیاسها مثل حجم التنظیم، مستویات السلطة والهیكل التنظیمي

أما هذا المدخل فیعتبر المناخ التنظیمي صفة أو میزة أو  :مدخل القیاس الإدراكي للصفات التنظیمیة -ب

مظهرا رئیسیا للتنظیم، حیث یتم قیاس هذه المیزات أو الصفات من خلال متوسط تصورات إدراكات الأفراد عن 

  .المنظمة
                                                             

  .18-17ص ص، مرجع سابقإیهاب محمود عایش الطیب،   1
   .307ص، مرجع سابق، مان العمیانیمحمود سل 2
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فیعتبر المناخ التنظیمي مجموعة الخلاصات الموجزة والشاملة  :مدخل القیاس الإدراكي للصفات الشخصیة - ج

لتصورات محددة لدى الأفراد، ویتم قیاس هذه التصورات بواسطة الإدراكات الخاصة بالأفراد العاملین في 

  .المنظمة وهذا المدخل یرى أن المناخ التنظیمي صفة في الفرد أكثر مما هو صفة في التنظیم

مناخ التنظیمي، ویعد المدخل الإدراكي للصفات التنظیمیة من أكثر المداخل أهمیة في دراسة وقیاس ال

یرجع إلى الإمكانات العلمیة التي یتیحها في دراسة المناخ التنظیمي كدالة لتصورات الفرد من جهة، وما وهذا 

تتمتع به المنظمة من صفات وممیزات من جهة أخرى، بالإضافة إلى أن هذا المدخل یتجاوز الموضوعیة 

، ویربط المناخ التنظیمي بمتغیرات هیكلیة، وهو أیضا الصارمة للمدخل الأول الذي یتجاهل الأفراد وتصوراتهم

یتجاوز الذاتیة الصارمة في المدخل الثالث الذي یتجاهل ماهیة المنظمة كوجود موضوعي خارج عن تصورات 

   1.العاملین فیهاالأفراد 

لقیاس طبیعة المناخ التنظیمي، وقد تطرقا  مقیاسا آخر (Pace)وبیس   (Peterson)وقدم بیترسون 

قیاسها للوقوف على حقیقة البیئة الداخلیة للتنظیم، هذه الأبعاد تتمثل في درجة  إلى ستة مجالات رئیسیة لابد من

، والتشجیع (Communication)، وفعالیة الاتصالات (Suppor) ، المساندة(participation)الثقة والمشاركة 

   2.وأخیرا الاهتمام بمستوى الأداء

  :لقیاس المناخ التنظیمي وهيوتوجد مناهج وطرق أخرى 

 الدراسات المیدانیة.  

 تقییم تصورات أعضاء التنظیم.  

 المعالجة التجریبیة. 

                                                             
  .303-302، ص صمرجع سابقفاروق عبده فلیه والسید محمد عبد المجید،   1
الضباط العاملین بالمدیریة العامة لحرس الحدود بمدینة  المناخ التنظیمي وعلاقته بالاغتراب الوظیفي من وجهة نظرعمر بن متعب مبارك الدوسري،   2

  .42ص، )منشورة( ،2011في العلوم الإداریة، الریاض،  رسالة مقدمة لنیل شهادة ماجستیر ،الریاض
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وتحاول هذه النماذج قیاس البیئة التنظیمیة التي یعمل فیها العاملون، وأن كان أسلوب تقییم تصورات 

ت الدراسات التي أجریت لقیاس أعضاء التنظیم یعد أهم هذه الأسالیب في قیاس المناخ التنظیمي، وقد أوضح

المناخ التنظیمي أنه یمكن التمییز بین المناخ التنظیمي إلى ملائم وحیادي، وغیر ملائم، وتسعى المنظمات 

لتحقیق المناخ الملائم من أجل الحصول على الأداء الأمثل للوصول إلى أهدافها، كما یسعى الموظفون 

  .الرضا الوظیفي عن أعمالهم للحصول على المناخ الملائم من أجل تحقیق

الباحثین على أسلوب الاستقصاء بصفة رئیسیة، من أجل قیاس وتحدید نوعیة المناخ التنظیمي  ولاعتماد

السائد في المنظمة، فقد طور الباحثون في نظریة التنظیم عدة نماذج لاستقصاءات یمكن الاعتماد علیها في هذا 

  .المجال

" لیكرت"لاستعانة بها للوقوف على طبیعة المناخ التنظیمي نموذج ومن هذه المقاییس التي یمكن ا

(Likert)  نمط قیادي یؤكد على العلاقة بین الظروف أو الحالات السلوكیة والنمط القیادي المستخدم، سواء كان

  .متسلطا استغلالیا أو متسلطا عادلا، أو دیمقراطیا، أو مشاركا فهو یعكس طبیعة المناخ التنظیمي

الاستقصاء الأساسي الذي استخدماه لقیاس  (Litwin & Stringer)" لیتوین وسترنجر"كما طور كل من 

المناخ التنظیمي في المنظمات الصناعیة، ومع ذلك فقد استخدم هذا الاستبیان بعد إجراء التعدیلات اللازمة 

استحسان الباحثین، وتحتوي قائمة علیه في قیاس المناخ التنظیمي السائد في أنواع أخرى من المنظمات ولاقى 

الهیكل ( التالیة التسعالاستقصاء الذي استخدم على خمسین سؤالا تقیس في مجموعها المناخ التنظیمي بأبعاده 

المكافأة، الدفء، الدعم والتشجیع، المعاییر أو المقاییس، المخاطرة، إبداء الرأي الآخر، التنظیمي، المسؤولیة، 

  ).الانتماء

الدراسات في مجال قیاس المناخ التنظیمي تتجه إلى استخدام نوعین من المقاییس، المقاییس  ویلاحظ أن

الموضوعیة التي ترتكز على الخصائص التنظیمیة التي یمكن التعبیر عنها كمیا والمتمثلة في حجم التنظیم، 
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تاجیة، عمر التنظیم، عدد عدد الوحدات الإداریة، حجم القوى العاملة من إداریین وفنیین وغیرهم، معدل الإن

  .الأقسام وكل ما یتعلق بالخصائص البنائیة موضوع الدراسة

أما النوع الثاني من المقاییس فهي المقاییس الوظیفیة، وتعتمد على استمارات الاستقصاء التي یتم عن 

  1.طریقها وصف الجوانب التي تتعلق بحیاة الأفراد في التنظیم

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                             
  .304-303، ص صمرجع سابقفاروق عبده فلیه والسید محمد عبد المجید،   1
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  .وأبعادهوعناصر المناخ التنظیمي نماذج : المبحث الثالث

یمثل المناخ التنظیمي بیئة العمل الداخلیة بمختلف متغیراتها وخصائصها وتفاعلاتها، حیث یلعب المناخ 

التنظیمي دورا كبیرا في ترصین السلوك الأخلاقي والوظیفي للأفراد العاملین من ناحیة تشكیل وتعدیل وتغییر 

ن القیم  ٕ والعادات والاتجاهات والسلوك، ومن هنا فإن المناخ التنظیمي یمثل شخصیة المنظمة بكل أبعادها، وا

نجاحها في خلق المناخ الملائم للإفراد من شأنه أن یشجع على خلق أجواء عمل هادفة، والاستقرار للأفراد 

رون بأهمیتهم في العمل وقدرتهم على والتنظیم على حد سواء إذ أن الأفراد في البیئة التنظیمیة الفاعلة یشع

  .المشاركة في اتخاذ القرار والإسهام في رسم السیاسات والشعور بوجود درجة عالیة من الثقة المتبادلة

  .إلى نماذج المناخ التنظیمي المتنوعة وعناصره وأبعادهوسوف نتطرق في هذا المبحث 

  .نماذج المناخ التنظیمي: المطلب الأول

الباحثین بمحاولات عدیدة لطرح نموذج تفسیري بغرض تحدید أبعاد ومكونات المناخ  قام العدید من

التنظیمي، حیث اتفق معظم الباحثین على المضامین الأساسیة، لكنهم اختلفوا على التفاصیل وفیما یلي عرض 

  :لبعض هذه النماذج وهي

  :(Croft & Halpin 1966)نموذج كروفت وهالبین  -1

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

الرضا الوظیفي، ولقیاس المناخ التنظیمي السائد في المنظمة وتحدید نوعیته اعتمد الباحثان على أسلوب 

أربعة  الاستبیان، كما حدد هذا النموذج عناصر المناخ التنظیمي في مجموعتین رئیسیتین تتضمن كل منها

  :عناصر هي

  :المجموعة الأولى

 الاعتبار الذي تعطیه الإدارة للأفراد.  
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 التأكید الذي تعطیه الإدارة لإنجاز العمل.  

 المسافة العاطفیة التي بین الرئیس ومرؤوسیه.  

 الانطباع المتولد عند الأفراد بأن حاجاتهم الاجتماعیة قد أشبعت. 

  :المجموعة الثانیة

  الأفراد نتیجة علاقاتهم الاجتماعیة في المنظمةالسرور الذي یلاقیه.  

 الرغبة التي تبذلها الإدارة لحفز قوى العمل عند العاملین من خلال سلوك معین مرتبط بالعمل.  

 نجازهم له ٕ   .تصور الأفراد لدرجة قیامهم بعملهم وا

 1.شعور العاملین بأنهم قد أنتجوا 

 :(Stringer & Litwin)نموذج لیتوین وسترینجر  -2

یهدف نموذج الباحثان لتقییم المناخ التنظیمي السائد في المنظمة والتعرف على مدى انعكاسه أو التأثیر 

على دوافع وسلوك الأفراد العاملین، كما یعد من أفضل نماذج الاستبیان حیث تحتوي هذه القائمة على خمسین 

ها الكاتبان فهناك مجموعة من الأسئلة سؤالا تقیس في مجموعها المناخ التنظیمي بعناصره التسعة التي حدد

  :لقیاس كل من

 شعور الفرد تجاه هیكل المنظمة.  

 شعور الأفراد بمدى استقلالیتهم وتحملهم للمسؤولیة .  

 أحساس الأفراد بوجود مناخ یساعد على التحدي.  

 شعور الأفراد بوجود سیاسة عادلة للمكافآت.  

  على الصداقة والصراحةمدى إحساس الفرد بوجود علاقات تفاعلیة مبنیة.  

 مدى موضوعیة المعاییر لقیاس أداء الفرد والجماعة.  

                                                             
  166، صمرجع سابققبقوب ، عیسى   1
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 مدى الإحساس بأهمیة الصراعات كظاهرة صحیة.  

 الإحساس بوجود الدعم والمساندة.  

 مدى شعور الفرد بأهمیته وانتمائه لفریق العمل وللمنظمة ككل.  

ن أن تؤدي إلى مناخ تنظیمي متمیز وأن عناصر ولقد توصل هذا النموذج إلى أن أسالیب القیادة المختلفة یمك

  1.المناخ التنظیمي تؤثر على الدافعیة، الأداء، الإنجاز والرضا الوظیفي

  :(Likert)نموذج لیكرت  - 3

نتاجیتها وعلى  ٕ ویعد لیكرت من أوائل المهتمین بالمناخ التنظیمي والمشخصین لتأثیره على كفاءة المنظمة وا

التي ) المدخلات(تحقیق الأهداف المجتمعیة الأخرى، وقد استنتج من خلاله نموذجه الفكري أن العوامل السببیة 

لنهائیة للمنظمة، وقد فرق بین العوامل الظاهرة هي التي تقرر نوع المخرجات ا) المناخ(تولد العوامل الوسیطة 

(Overt)  والعوامل الباطنیة(Covert)  التي یتشكل منها المناخ التنظیمي، ولقد حددت مكونات المناخ التنظیمي

  :وعناصره بستة متغیرات هي

 الاتصالات.  

 القرارات.  

 الضغوط.  

 الحوافز.  

 التكنولوجیا.  

 2.الاهتمام بالعاملین 

 

 

                                                             
  .271-270، ص صمرجع سابقمحمد الصیرفي،   1
  .36، صمرجع سابقعمر بن متعب مبارك الدوسري،   2
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  :(Lawler & Al 1974)نموذج لولر وزملائه  -4

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

  .تضم كل منها عددا من العناصر الفرعیة

  :تتعلق بالهیكل التنظیمي وتضم العناصر الفرعیة التالیة :المجموعة الأولى

  اتخاذ القراراتدرجة المركزیة في.  

 درجة الرسمیة في إجراءات العمل.  

 درجة التداخل بین الأنظمة الفرعیة للمنظمة.  

  :وتتعلق بالعملیة التنظیمیة وتضم المتغیرات التالیة :المجموعة الثانیة

 نمط القیادة.  

 نظم المكافآت.  

 1.نظم مواجهة الصراعات  

  :(Forhand & Gilmer)نموذج فورهاند وجیلمر  -5

  :لباحثان فورهاند وجیلمر عناصر المناخ التنظیمي في أربعة عناصر تتمثل فيحدد ا

ویتضمن متغیرات فرعیة مثل حجم المنظمة، درجة تركیز السلطة، درجة الرسمیة في  :الهیكل التنظیمي - أ

  .الإجراءات، درجة الحریة التي یشعر بها الأفراد عند اتخاذ القرارات

لك على عدد المستویات الإداریة، الأنظمة الفرعیة وطبیعة تداخل العلاقات ویدل ذ: درجة تعقد التنظیم -ب

  .بینهما

ویشیر ذلك إلى الوزن أو الأهمیة النسبیة التي تولیها المنظمة لكل من هیكل الأهداف : اتجاهات الأهداف - ج

  .الخاصة

                                                             
  .23، صمرجع سابقشامي ، صلیحة   1
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ة وتبادل الرأي في المواقف أو وهو ما یعني إذا كان نمطا متسلطا أو نمط یعتمد على المشارك :نمط القیادة -د

  1.المشاكل المختلفة

  :(Campbell & Al)نموذج كامبل وزملائه  -6

یعد ما قدمه كامبل وزملائه من الإسهامات الشائعة في مجال تحدید عناصر المناخ التنظیمي حیث 

صالحة للاستخدام في قدموا مقاییس مستقلة نسبیا لعناصر تنظیمیة متعددة والتي حددوها بعشرة عناصر أساسیة 

  :نوعیات مختلفة من المنظمات، وهذه العناصر هي

  .درجة الرسمیة في الإجراءات ودرجة الحریة في اتخاذ القرارات :الهیكل التنظیمي أو بناء المنظمة - أ

  .الموضوعیة ومحاسبة المسئولین وعدالة العقوبات :المكافأة والعقاب -ب

  .سلطةدرجة تفویض ال :مركزیة القرارات - ج

  .مدى اهتمام الإدارة بتدریب الموارد البشریة :التدریب والتطویر -د

  .مدى الشعور بالمخاطرة في حالة الاستمرار بالعمل في المنظمة :المخاطرة والأمان -ه

  .العلاقة بین الرئیس والمرؤوس :الانفتاح أو السلوك الدفاعي -و

  .درجة أحساس الفرد بأهمیته :الروح المعنویة -ز

  .إدراك الموظف لرأي الرئیس فیه ومساندته له :التقدیر والتغذیة العكسیة -ف

  .درجة المرونة في مواجهة المشاكل القائمة والتنبؤ بالمستقبل :المقدرة التنظیمیة العامة والمرونة - ي

  2.التأكید على تحقیق أهداف المنظمة :تأكید الإنجاز - ن

  :(Steers 1977)نموذج ستیرز  -7

قدم ستیرز نموذج واقعي لاعتماده على نتائج البحوث التطبیقیة والدراسات النظریة التي تمت من خلال 

العقد الماضي، ویعكس هذا النموذج أیضا المتغیرات الأساسیة الأكثر شیوعا في الوقت الحالي عن المناخ 
                                                             

  .222-221، ص صمرجع سابقمحمد الصیرفي،   1
  .167، ص مرجع سابققبقوب ، عیسى   2
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ة یمكن توضیحها وتوضیح ما التنظیمي، یتكون المناخ التنظیمي وفق نموذج ستیرز من أربعة عناصر رئیسی

  :تتضمنه من عناصر كما یلي

ویتضمن هذا العنصر النمط القیادي السائد وسلوك الإدارة إزاء العاملین  :السیاسات والممارسات الإداریة - أ

فیما یتعلق بوضوح القواعد والإجراءات وتطبیقها ومدى مشاركة العاملین في ذلك، كما یتضمن سیاسات الإدارة 

  . تیار والتدریبفي الاخ

ویتضمن درجة المركزیة، نطاق الإشراف، حجم المنظمة، عدد المستویات التنظیمیة وموقع  :هیكل المنظمة -ب

  .الفرد في الهیكل التنظیمي

یشیر هذا العصر إلى مدى التجدید والتغییر في التكنولوجیا المستخدمة في  :التقنیة المتاحة داخل المنظمة - ج

  .یضیفه من تسهیلات في تنفیذ العمل والإبداع فیه أداء العمل وما قد

ویتضمن هذا العنصر البیئة الخارجیة المحیطة بالتنظیم والمؤثرة علیه بما في ذلك العوامل  :البیئة الخارجیة -د

  1.الاقتصادیة، السیاسیة والاجتماعیة

المكونة للمناخ وعلى ضوء استعراضنا لهذه النماذج نلاحظ تعددها واختلافها من حیث العناصر 

التنظیمي ویتم الاعتماد علیها من طرف الكتاب والباحثین المهتمین بدراسة المناخ التنظیمي وتأثیره على الرضا 

مكانیة زیادة فعالیته من خلال تنمیة العلاقات الإنسانیة في المنظمة ٕ  .الوظیفي والأداء وا

 

 

 

 

  
                                                             

رسالة مقدمة لنیل ، ــ دراسة میدانیة على ضباط مدیریة الدفاع المدني بمنطقة الریاض المناخ التنظیمي وعلاقته بضغوط العملابراهیم حمد البدر،   1
  .27ص، )منشورة(، 2006في العلوم الإداریة، جامعة نایف العربیة للعلوم الأمنیة، الأردن،  شهادة ماجستیر
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 .عناصر المناخ التنظیمي: المطلب الثاني

 :یلي فیما عناصر المناخ التنظیمي بیانت ویمكن

  :التنظیمي الهیكل -1

 یوضح فهو المنظمة، في السائدة للعلاقات الداخلي التركیب یحدد الذي الشكل أو البناء عن عبارة هو

 أهداف تحقیق یتطلبه التي والأنشطة الأعمال بمختلف تضطلع التي والفرعیة الرئیسة الوحدات أو التقسیمات

  .المنظمة

 ونظرة التنظیمي الهیكل طبیعة أن ذلك القرارات، اتخاذ ونمط السلطة ونمط المنظمة حجم یشمل وهو

 مرن وغیر جامدا التنظیمي الهیكل كان فإذا والإبداع، المشاركة على قدرتهم في تؤثر إلیه التنظیم في العاملین

 خارج اتصالات أیة من التخوف إلى بالعاملین یؤدي ذلك فإن إطاره، خارج للعاملین علاقات لأیة مجالا یتیح ولا

 الهیكل فإن ذلك من العكس وعلى العمل، تحسین شأنه من ما لاقتراح متحمسین غیر ویجعلهم الإطار، هذا

 المتغیرات لیستوعب یتطور أن له یمكن التنظیمیة العلاقات لتحدید عام كأساس إلیه ینظر والذي المرن التنظیمي

  .الأهداف تحقیق على یساعد مما وتحسینه لتطویره الاجتهاد على العاملین ویشجع المستجدة،

 یعكس فهو وفاعلیة، بكفاءة لأهدافها المؤسسة تحقیق على كبیر تأثیر له مؤسسة لأي التنظیمي فالهیكل

 طبیعة وكذلك المسؤولیات، في الازدواجیة عدم وضمان للعاملین، بدقة والمسؤولیات الأدوار تحدید مدى

  1.المؤسسة داخل السائدة العلاقات نوع وكذلك البعض، وبعضهم العاملین وبین والإدارة، العاملین بین الاتصال

الآلیة الرسمیة التي یتم من خلالها إدارة المنظمة عبر "الهیكل التنظیمي بأنه  Stonarحیث یعرف 

  2".تحدید خطوط السلطة والاتصال بین الرؤساء والمرؤوسین

  

                                                             
  . 129، ص2002، دار الصفاء للنشر والتوزیع، عمان، السلوك التنظیميخضیر حمود كاظم،  1

  .205، صمرجع سابقمان العمیان، یمحمود سل  2
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   :القیادة نمط -2

السلوك الذي یتبعه القائد حتى یستطیع كسب تعاون جماعته "ویعرف علي السلمي النمط القیادي بأنه 

قناعهم بأن تحقیق أهداف المنظمة هو تحقیق لأهدافهم ٕ   1".وا

  2:وتصنف الأنماط القیادیة إلى عدة أنماط نذكر منها ما یلي

  : النمط القیادي الأوتوقراطي - أ

وفي هذه . راطي خضوع العاملین في المنظمة لأوامر ونفوذ وسلطة شخص واحد منهاتعني كلمة أوتوق

  :الإدارة یعمل المدیر على

 تركیز معظم السلطات في یده.  

 ضرورة طاعة جمیع العاملین لأوامره وقراراته بدون مناقشة أو تردد.  

  اتخاذ القراراتالانفراد في اتخاذ القرارات وعدم الاهتمام بمشاركة العاملین في عملیة.  

 الاهتمام برفع الإنتاجیة دون مراعاة العوامل الإنسانیة.  

  التطبیق الحرفي للوائح والقوانین بعد تفسیرها من وجهة نظره بدون مراعاة للعلاقات الإنسانیة داخل

 .العمل

  :النمط القیادي الدیمقراطي -ب

دیكتاتوریة حیث یهدف إلى خلق نوع من هذا النوع من القیادة على النقیض من القیادة التسلطیة أو ال

المسئولیة لدى المرؤوسین ومحاولة مشاركتهم في اتخاذ القرارات فالقائد الدیمقراطي یشارك السلطة مع الجماعة 

ویأخذ رأیهم في معظم قراراته هذه المشاركة بین القائد ومرؤوسیه ینتج عنها رفع الروح المعنویة للأفراد وزیادة 
                                                             

رسالة مقدمة لنیل شهادة ، الأنماط القیادیة وعلاقتها بالرضا الوظیفي في كلیة التقنیة بالخرج من وجهة نظر الموظفینحسین مرضي الدوسري،   1
  .26 -25ص ص، )منشورة(، 2013في العلوم الإداریة، جامعة نایف العربیة للعلوم الأمنیة،  ماجستیر

  .238 -232، صمرجع سابقفاروق عبده فلیه والسید محمد عبد المجید،   2
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وتقوم الإدارة الدیمقراطیة على العدید من الأمور  ،هم كما یشعر الفرد بأهمیته وقیمته في المؤسسةولائهم والتزام

  :منها

 الاهتمام بالعلاقات الإنسانیة، وكذلك محاولة رفع الروح المعنویة للعاملین بالمؤسسة.  

 المشاركة في اتخاذ القرار.  

 العمل على تحقیق العدالة الاجتماعیة بین العاملین.  

 كید الصالح العام للجماعة ویتم ذلك بوضع المصلحة في المقدمة، ولذلك یكون الولاء للجماعة ولیس تأ

 .للأفراد

  ):الفوضوي(النمط القیادي التراسلي  - ج

وهي القیادة التي تعطي القاعدة الحریة المطلقة في ممارسة نشاطها واتخاذ القرار ویصبح القائد كالمستشار 

نما یحاول توجیهها بطریقة غیر مباشرةفهو لا یسیطر على القا ٕ   :وهذا النمط من القیادة یقوم على. عدة مباشرة وا

 منح حریة التصرف للجمیع.  

 عدم تدخل المدیر في أداء العاملین سواء بالتوجیه أو بالأوامر أو النهي.  

 العمل على إرضاء جمیع العاملین .  

  .وفاعلیتها الإدارة لنجاح الأساسیة العناصر من المنظمة في المتبع القیادي النمط إن

 الإنساني اللازم التفاعل خلق وفي المنظمة ونشاط الجماعة حركیة في كبیر أثر ذات وأنماطها القیادة إذ أن

   .سواء حد على والمنظمة الفرد أهداف لتحقیق

 والتعلیمات الأوامر إصدار على تقتصر لا وهي الإداریة، للعملیة النابض القلب بمثابة فالقیادة

قامة العاملین، لدى المعنویة الروح ورفع الهمم تحفیز إلى ذلك تتعدى بل للمرؤوسین فقط، ٕ التواصل  جسور وا

   .المنشودة الأهداف تحقیق أجل من المنظمة في والعاملین القیادة بین المتبادلة الإنسانیة والعلاقات
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والاتجاه  الهابط والاتصال والعقاب والتسلطیة بالمركزیة تتمیز التي الدیكتاتوریة منها أنواع على وهي

 على اللامركزیة القائمة الدیمقراطیة القیادة وتوجد والإبداع، والمشاركة والأفكار الآراء تبادل من یحد مما الواحد،

   1.الخلاقة والإبداع الأفكار وتقدیم التفاعل یشجع مما والثواب، الاتجاهین، والاتصال ذي السلطة وتفویض

  : مشاركة العاملین في اتخاذ القرارات -3

توسیع  مع صنع القرار في المشاركة بمبدأ للأخذ ضرورة هناك أن الحدیثة المنظمات في الإدارة وجدت

 للعاملین للمشاركة الفرصة إتاحة تعتبر حیث واحد، فرد  ید في القرار تركیز وعدم أمكن كلما المشاركین دائرة

من  للمنظمة، وتعمیق انتمائهم لدیهم، المعنویة الروح رفع إلى تؤدي التي الهامة العوامل أحد القرارات، اتخاذ في

 مستطاع، جهد كل یجعلهم یبذلون مما المنظمة، داخل القرار صنع في حقیقیون شركاء بأنهم شعورهم خلال

 تقلیص إلى القرارات اتخاذ في تؤدي المشاركة كما .ممكن مستوى أفضل إلى بالمنظمة والارتقاء العمل لتطویر

    .اتخاذها في القرارات والمركزیة تضارب نتیجة ینشأ المنظمة، والذي داخل الصراع

اتخاذ  على الإداري القائد تساعد التي المعاییر من بمجموعة الأخذ یتطلب السلیم القرار اتخاذ أن والواقع

 یمر بها أن یجب التي الصحیحة المراحل معرفة المعاییر هذه أهم ومن المناسب، التوقیت في السلیم القرار

جراء متعددة، جهات من المختلفة البدائل تجمیع وكذلك القرار، ٕ  والاستطلاعات لمعرفة المشاورات من العدید وا

 القرار قبل اتخاذ عدة اختیارات بین والمفاضلة للمنظمة، العام للصالح القرار تحقیق مدى وتحدید القرار، أثر

أن  كما أجلها، أتخذ من التي أهدافه تحقیق في فشله ثبت إذا تعدیله أو القرار عن للتراجع والاستعداد النهائي،

 أو تعسفیة أسس وأهداف على یبنى المنظمة، وألا مصالح تحقیق إلى الأساس في یهدف أن یجب القرار

   . شخصیة

                                                             
  .308، صمرجع سابق، مان العمیانیمحمود سل 1
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ن الإداریة، العملیة جوهر فالقرار ٕ  جعل وأیضا القرار، بصنع الخاصة والمراحل المعاییر مراعاة عدم وا

حساسهم  العاملین، لدى الكامنة والطاقات المبادرات من الحد إلى مركزیا یؤدي تسلطیا أو القرارات نمط اتخاذ ٕ وا

   .سلبیا مناخا تنظیمیا یخلق مما التنظیم، داخل الصراعات وظهور بالظلم،

تمارسها  التي النشاطات أن في القرار اتخاذ لمسؤولیةالمختلفة  المنظمات تولیها التي الأهمیة فإن لذلك

 في العلمیة لواضحة الرؤیة اعتماد یتطلب المعاصر والحضاري والتكنولوجي العلمي السیاق ظل في المنظمات

سهام القرار اتخاذ ٕ  العمل، في منهم المناط بأي الأداء لطبیعة وفقا باتخاذه للمشاركة المنظمة في العاملین كافة وا

 ویمثل منهم، بأي مناط بالتنفیذ واجب الالتزام سبل تجعل بالقرارات الأفراد قبل من والمشاركة الإسهام هذا أن إذ

   1.الحاضر الوقت في الناجحة التنظیمیة البناءات صور أعلى

   :الاتصالات نمط -4

 الإنسان عروق في یجري الذي بالدم تشبیهها ویمكن المنظمات، داخل هاما دورا الاتصالات تلعب

 على المحافظة في دورا هاما تلعب للمنظمات بالنسبة الاتصالات فإن الجسم، أجزاء كافة إلى الغذاء ویحمل

 وكانت للاتصالات، جیدة أنظمة هناك كانت كلما العمل كفاءة وترتفع المنظمات، داخل العمل وانسیاب تدفق

   2.الاتصالات في عالیة المدیرین كفاءة

عبارة عن عملیة تتم بصفه مستمرة لنقل المعلومات والأفكار والاتجاهات، "أنه ویعرف الاتصال على 

والمشاعر والإحساسات والانطباعات بین الأفراد بعضهم لبعض وبین الجماعات، لذلك یشار إلى الاتصال على 

 3".أنه شبكة تربط كل أعضاء التنظیم بعضهم ببعض

                                                             
  .299ص ،مرجع سابقفلیه فاروق عبده والسید محمد عبد المجید،  1
  . 340، ص2005الدار الجامعیة، الإسكندریة، ، مدخل بناء المهارات – السلوك التنظیميأحمد ماهر،  2

دارة الموارد البشریةعبد الغفار حنفي،   3 ٕ   .407، ص2007الدار الجامعیة، الإسكندریة، ، السلوك التنظیمي وا



-تأطیر نظري- المناخ التنظیمي                            الثاني         الفصل   

45 
 

لم الرأي إبداء فرص للعاملین حیتی لأنه باتجاهین الاتصال هو الجید والاتصال ّ  وعلى والتطور والتع

 ویؤدي أسفل إلى أعلى من والتعلیمات الأوامر یحمل الذي ) الهابط( الواحد الاتجاه ذو الاتصال ذلك من العكس

 . الرؤساء لدى لها قیمة لا وآرائه أفكاره أن باعتبار التفكیر في والخمول الاكتراث عدم إلى بالفرد

 الاتصالات وفعالیة خصائصه، وتحدید التنظیمي المناخ تكوین في فعالة بصورة الاتصالات وتسهم

 من تعني فعالیتها وعدم الاتصالات بطء أما التنظیمي، للمناخ أضیفت إیجابیة خاصیة هناك أن ببساطة تعني

 تؤثر بذلك وهي للتنظیم، العصبي الجهاز بمثابة فالاتصالات التنظیمي، المناخ في خللا هناك أن أخرى ناحیة

 هاما على مؤشرا الفعالة الاتصالات وجود یعد لذا التنظیمي، للمناخ والاجتماعي النفسي البعد تحدید في كثیرا

  1.جید تنظیمي مناخ وجود

 :العمل طبیعة -5

 فالعمل، والابتكار التجدید یتضمن روتیني غیر أم تقلیدیا روتینیا كان إذا ما العمل بطبیعة یقصد

تشجیع  بسبب عدم والتطویر، التحدیث نحو واللامبالاة الاكتراث وعدم والإهمال الملل إحداث إلى یقود الروتیني

 بالتجدید تتسم الروتینیة التي غیر الأعمال النقیض على بینما .أهمیة بذي لیس عمله بأن الفرد وشعور الإبداع

 تعتبر العمل فطبیعة ثقته بنفسه، یقوي مما ینجز، وبأنه بقیمته یحس العامل لأن الأداء، لتحسین تؤدي والتطویر

 .العاملین إحباط أو حفز في هاما عاملا

دوره  بأهمیة بإحساسه العامل فقدان إلى یؤدي یومه نهایة في بقیمته العامل یحس لا الذي العمل أن ذلك

هذا  مثل من یخلص  حتى الدوام نهایة اقتراب یرقب یظل بل الأداء، في للتحسین حافزا یرى لا وبالتالي

  2.اكتئابا له یسبب قد الذي الكابوس

 

  

                                                             
  .297، صمرجع سابق فلیه فاروق عبده والسید محمد عبد المجید،  1
  .308، صمرجع سابق، مان العمیانیمحمود سل 2
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    :الحوافز -6

الحوافز هي النظام الذي تتبعه الإدارة العلیا والرؤساء بشكل عام في تقدیم المكافآت والتشجیع للعاملین 

  .بهدف تحفیزهم نحو تفعیل أدائهم والوصول إلى أقصى إنتاجیة ممكنة

من العوامل والمؤثرات والأدوات والوسائل التي تدفع الفرد وتحفزه للإقبال على كما تعد الحوافز مجموعة 

سبوك معین، رغبة في الحصول على النتائج الإیجابیة المترتبة على هذا السلوك، فالعامل یسعى لأداء عمله 

یة أو بكفاءة وفعالیة للحصول على حافز مادي أو معنوي، والحافز بدوره یترتب علیه إشباع حاجة نفس

. وأن أنواع الحوافز متعددة منها إیجابیة مثل الترقیة وزیادة الأجور، والمشاركة في اتخاذ القرارات. اجتماعیة

ومنها السلبیة التي تعمل على تجنب التصرفات التي تتعارض مع التشریعات واللوائح السائدة تفادیا للعقوبة مثل 

ة، كما أن شعور العاملین بموضوعیة نظام الحوافز وارتباطها الإنذار، الخصم من الراتب الشهري وحجب الترقی

بمعدلات الأداء یعمق في نفوسهم الثقة والانتماء لعملهم، ویشجع جهودهم المبدعة ویحد من سلوكیاتهم السلبیة، 

   1.ویشجعهم كذلك على تحمل المسؤولیة

یتوقف  معین لسلوك الأفراد اختیار وأن الأفراد لدى الكامنة الدوافع إثارة تستهدف التي القوة بها ویقصد

 ینطوي على الذي السلوك تكرار على الأفراد تشجع فالحوافز .السلوك هذا علیه سیعود بما توقعه درجة على

 ساهم للعاملین كلما المطلوبة الحاجات إشباع في فاعلة المقدمة الحوافز كانت وكلما المتوقعة، المنافع تحقیق

 أو مادیة كانت للحوافز سواء نظم تضع أن المنظمة على یتوجب وبالتالي لدیهم، الرضا من نوع إیجاد في ذلك

 لغیر تعطى أن المكافأة أحیانا نجد وقد . الأداء مستوى ورفع العمل على الأفراد حث تكفل بحیث معنویة

  .صحي مناخ غیر إلى یؤدي الذي الأمر والقوانین، بالتعلیمات یتقید الذي للشخص بل المنجز،

  

  

                                                             
  .302-301، ص صمرجع سابقفاروق عبده فلیه والسید محمد عبد المجید،   1
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 .المناخ التنظیميأبعاد : الثالثالمطلب 

  1 :ن أبعاد متباینة في العدد والنوع، ونذكر منهابالمناخ التنظیمي، فقد حدد الباحثو أكثر بهدف الإحاطة 

ستة أبعاد تتمثل في الهیكل التنظیمي، درجة تعقید النظام، اتجاهات الأهداف (Gilmer & Forehand) إذ میز

المناخ التنظیمي من خلال القیادة والقوى الدافعة واتخاذ القرارات، والرقابة،  ( Likert )ووصف . ونمط القیادة

  .أنماط الاتصالات، أسالیب التحفیز والأنماط القیادیة

في بحثهما الهیكل التنظیمي والمسؤولیة، المكافأة، المخاطرة، الدفء والدعم  ( Litwin & Stringer )وتبنى 

  .تعارض والانتماء كأبعاد للمناخ التنظیميوالتشجیع، المعاییر، ال

على التحرر، العوائق، الروح المعنویة، الألفة والمودة، التأكید على الإنتاج  ( Frank &Newton )واعتمد 

  .والضغوطات والمكافآت

سبعة أبعاد للمناخ التنظیمي وهي القیادة، الاتصال، الرقابة، الضغط، المخاطرة  ( Muchinsky )واهتم 

  . مسؤولیة والمكافآتوال

  . على التفاعل والتأثیر، تقویم الأداء، الهیكل التنظیمي والمخاطرة ( Little )واعتمد 

أربع أبعاد للمناخ التنظیمي وهي الاتصالات، صناعة القرارات والمكافآت ( Barbara & Pope )ودرست 

 .والحوافز والدفء

  .الضغط، تحدي العمل، الاستقلالیة والدعم أبعادا للمناخ التنظیمي ( Neal )وحدد 

إلى الهیكل التنظیمي، السیاسات الإداریة، الصراع، البیئة الخارجیة والداخلیة، المكافآت ) هاتف ( وأشار 

  .التدریب والتكنولوجیا

العمل، المناخ العلمي الاتصالات،  المناخ التنظیمي إلى أبعاد تمثلت في الاستقلالیة، أعباء) السامرائي ( وحلل 

  .صناعة القرارات، تقویم الأداء والعلاقات والعمل الحي

                                                             
مجلة كلیة بغداد للعلوم الاجتماعیة،  والشؤون وزارة العمل في دراسة استطلاعیة -  الوظیفي بالرضا التنظیمي المناخ علاقة خوین، رضیوي سندس 1 

 .238-237ص صبغداد، ، 2012الاقتصادیة، العدد الثلاثون، 
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لإدراك مجالات المناخ التنظیمي لابد أن یعكس المناخ التنظیمي الأبعاد الآتیة وهي  ( Susan & Al )وذكر 

  . الالتزام، الضغط، إشباع الحاجات والرقابة

  :لقیاس المناخ التنظیمي والذي تناول ( Likert ) وقد تم اعتماد مقیاس

 وهي عملیة یتم من خلالها التأثیر في سلوك الأفراد والجماعة باتجاه الأهداف التنظیمیة: القیادة.  

 هي مجموعة الوسائل والأسالیب التي تستخدمها المنظمة لتحفیز العاملین فیها: القوى الدافعة.  

 بموجبها تهیئة المعلومات والبدائل المناسبة تمهیدا لاختیار السبل والوسائل التي تجري : اتخاذ القرارات

  .البدیل الأنسب

 مجموعة المعاییر الرقابیة التي تستخدم في قیاس النتائج الفعلیة وتحدید نوعیة الأداء ومن ثم : الرقابة

  .اتخاذ الإجراءات التصحیحیة اللازمة

  1:وهناك من یعتبر أن أبعاد المناخ التنظیمي تتمثل في

  ):السلوكي ( البعد الإنساني . 1

ویركز على العلاقات الإنسانیة بین العاملین أنفسهم وبین العاملین والقیادة، ویهتم بتوفیر كل من الثقة 

المتبادلة بین كافة المستویات وبین المستوى الواحد، والتشجیع والدعم المستمر والمباشر من الزملاء والقیادة، 

تاحة الفرصة للتعبیر عن الرأي والتأكید على روح الفریق الواحد والتعاون في سبیل تحقیق  ٕ الأهداف التنظیمیة، وا

 . وخلق جو دیمقراطي داخل المنظمة

 

  

                                                             
رسالة مقدمة لنیل شهادة دراسة میدانیة للمشرفین الإداریین في الوزارات الأردنیة،  – المناخ التنظیمي وأثره على السلوك الإبداعيمنار القطاونة،  1

  . 32ص، )منشورة(، 2000في الإدارة العامة، الجامعة الأردنیة، الأردن،  ماجستیر
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  :البعد التنظیمي. 2

 والعلاقات التنظیمیة وتتمثل في) اتخاذ القرارات، القیادة والاتصالات ( یضم العملیات التنظیمیة مثل 

( ویشمل  والهیكل التنظیمي) في، الحوافز والأجور المیزات الوظیفیة، الوظیفة الممنوحة للعاملین كالأمن الوظی(

  ).خطوط السلطة، المسؤولیة، نمط الإشراف وغیرها 

  1:یلي بما التنظیمي المناخ أبعادوأیمن سویرح  بحر وحدد یوسف

    :للعمل الوظیفي الأداء متطلبات .1

 والرقابة والملل الروتین عن بعیدة تكون أن أي الأداء في والابتكار الإبداع خلق على قادرة تكون بحیث

  .المنظمة داخل العاملین لدى والإبداع قتل المبادرة على تعمل التي

    :التدریب. 2

 تحقیق في علیها المنظمة تعتمد التي البشریة المهارات تنمیة في وجوهریا أساسیا دورا یلعب أنه حیث

 إلى تسعى التي المنظمة تعتمدها التي الاستثمارات أهم من البشریة الموارد في یعتبر الاستثمار ولهذا أهدافها

   .الطویل الأجل في الأهداف تحقیق

    :العاملین مع التعامل في الإدارة أسلوب. 3

 والصدق الإخلاص على وتشجیعهم القرارات اتخاذ في المشاركة على معتمدا الأسلوب هذا یكون بحیث

 .للمنظمة والولاء الانتماء زیادة إلى یؤدي كله بدوره وهذا العمل في

 

 

  
                                                             

 الإسلامیة، المجلد الجامعة ، مجلةبغزة الإسلامیة الجامعة في الإداریین للعاملین الوظیفي الأداء على التنظیمي المناخ أثرسویرح،  بحر، أیمن یوسف 1
 .1154 -1153ص ص ،2010غزة، الثاني،  العدد عشر، الثامن

  



-تأطیر نظري- المناخ التنظیمي                            الثاني         الفصل   

50 
 

  :الإداریة السلطة أنماط. 4

 فإتباع اللامركزیة، أم المركزیة تتبع هل العاملین، مع للتعامل المنظمة في المتبع النمط هو أي ما

  .اللامركزیة الإدارة إتباع عكس على هذا الإدارة، قبل من التسلط ووجود الملل إلى یؤدي قد المركزیة

   :الخارجیة البیئیة المتغیرات مع التأقلم على وقدرته التنظیم في المرونة. 5

  .المنشودة الأهداف تحقیق إلى تصل أن الإدارة خلاله من تستطیع وتكیف توازن هناك یكون بحیث

   :التحفیز أسالیب. 6

 مكافأة على یحصل عندما العامل أن حیث مختلفة تحفیزیة أسالیب استخدام من الإدارة على بد لا أي

 للمنظمة، والولاء الانتماء زیادة ثم ومن القادمة المرات في السلوك هذا تكرار سیحاول ما فإنه عمل أدائه نتیجة

 أن ویجب معنوي، هو ما ومنها مادي هو ما منها التحفیز عملیة في طرق عدة استخدام الإدارة تعتمد أن ویجب

  .المنظمة داخل العاملین لكل شاملة الحوافز تكون

   :الوظیفي والأمن الاستقرار. 7

 شأنها من الأمور هذه أن حیث الوظیفیة والمنافع والصحي الاجتماعي الضمان أبعاد بمختلف وتتمثل

  .الإنتاجیة وزیادة الأداء تحسین إلى وتؤدي للأفراد المعنویة الروح برفع وتساهم استقرارا نفسیا تخلق أن
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  .الخلاصة

صورة عامة حول ماهیة المناخ التنظیمي لأي منظمة من خلال  إعطاءلقد حاولنا في هذا الفصل 

أنماطه والعوامل التي تؤثر فیه، نماذجه وعناصره وكذا أهمیته، خصائصه و استعراضنا لمختلف مفاهیمه وتبیان 

  .أبعاده

ه وبعد دراستنا لمختلف جوانب المناخ التنظیمي، اتضح لنا ما لهذا المناخ التنظیمي بمختلف مكونات

المادیة والمعنویة من أهمیة بالغة، فهو انعكاس للسلوك والاتجاهات السائدة في المنظمة، وعلیه فإن رضا 

هذا ما و العاملین یتوقف على ما یوفره هذا المناخ من مؤهلات تسمح لهم بالشعور بالراحة والأمان والرضا، 

معنى الرضا الوظیفي أكثر وسوف توضیح سنحاول التفصیل فیه أكثر في الفصل الموالي، حیث سنتطرق 

  .إلى أثر كل عنصر من عناصر المناخ التنظیمي في الرضا الوظیفينتطرق 



 

 

 

 

 

 الفصل الثالث

تأطیر –الرضا الوظیفي 
-نظري  
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  .تمهید

یرجع الاهتمام بالرضا الوظیفي وتأثیره على سلوك الأفراد إلى بدایة القرن العشرین، ویتصف السلوك 

التنظیم موجه یهدف إلى إشباع رغبات وحاجات شخصیة للفرد وخلق مشاعر إیجابیة تجاه سلوك الإنساني بأنه 

الإداري، الذي ینتمي إلیه ویتحقق الرضا الوظیفي نتیجة لشعور الفرد بالارتیاح النفسي والسعادة لتمكنه من 

، وارتبط الرضا الوظیفي بالنجاح في العمل الذي یعد لك من خلال ما یقدمه هذا التنظیمتحقیق هذا الإشباع وذ

  .ع لأفرادهالمعیار الموضعي الذي یقوم على أساسه تقویم المجتم

 مبحثینوفي هذا الفصل سیتم استعراض البعد الثاني من الإطار النظري وهو الرضا الوظیفي من خلال 

  :على التوالي هما

  .ماهیة الرضا الوظیفي: المبحث الأول

  .أساسیات حول الرضا الوظیفي: المبحث الثاني
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  .ماهیة الرضا الوظیفي: المبحث الأول

التنظیم یعتبر عاملا أساسیا في تحقیق الأهداف التنظیمیة، كما أن عدم استقرار التنظیم یعد إن استقرار 

مؤشرا لتدهور عوامل كثیرة أهمها انخفاض درجة الرضا الوظیفي لأفراد هذا التنظیم ولذلك فإن الإدارة الناجحة 

  .للعاملین هي التي تبحث في كیفیة رفع درجة الرضا الوظیفي وتنمیة الولاء والانتماء

، علاقته ببعض المخرجات وسنحاول في هذا المبحث الكشف أكثر عن مفهوم الرضا الوظیفي، أهمیته

  .وأسالیب قیاسه التنظیمیة،

  .مفهوم الرضا الوظیفي: الأولالمطلب 

لقد تعددت تعریفات الرضا الوظیفي واتخذت اتجاهات مختلفة مما جعل الإجماع على تعریف موحد أمرا 

الصعوبة نظرا لاختلاف نظرة واتجاهات الباحثین الذین یتعرضون لهذا الموضوع، إضافة إلى اختلاف في غایة 

 .الظروف البیئیة والقیم والمعتقدات وطبیعة الاتجاه الذي یركز علیه الباحثون

الدرجة التي تتسم بها تلبیة احتیاجات العمل والإنجاز : "الرضا الوظیفي بأنه (porter)إذ یعرف بورتر 

  1".الذي یحققه العاملون

مسألة الرضا أو عدم الرضا الوظیفي هي محصلة ما یراه المرء من علاقة بین : "أن (Lock)ویرى لوك 

د حصوله علیه من هذه الوظیفة الشيء الذي یرید تحقیقه من واقع وظیفته التي یشغلها وبین الشيء الذي یعتق

  2".فعلا

 

                                                             
، الرضا الوظیفي ودافعیة الانجاز لدى عینة من المرشدین المدرسین بمراحل التعلیم العام بمحافظتي اللیث والقنفذةحسن بن حسین بن عطاس الخیري،  1

  .15ص، )منشورة(، 2008في علم النفس، جامعة أم القرى، المملكة العربیة السعودیة،  رسالة مقدمة لنیل شهادة ماجستیر
الرضا الوظیفي وعلاقته بالالتزام التنظیمي لدى المشرفین التربویین والمشرفات التربویات بإدارة التربیة والتعلیم بمدینة مكة نواوي فلمبان، إیناس فؤاد  2

  .43ص، )منشورة(، 2008في قسم الإدارة التربویة والتخطیط، جامعة أم القرى، المملكة العربیة السعودیة،  رسالة مقدمة لنیل شهادة ماجستیر، المكرمة



-تأطیر نظري- الرضا الوظیفي                               الثالث       الفصل   

55 
 

مجموعة أحاسیس الفرد تجاه "الرضا الوظیفي في كتابه السلوك التنظیمي، على أنه ) فیلیب غابیي( ویعرف

  1".عمله

التقییم الشخصي لظروف العمل، والمزایا والفوائد التي توفرها الوظیفة "ویعرف الرضا الوظیفي على أنه 

   2.للعامل

الحالة النفسیة التي تعبر عن درجة إحساس : "محمد صالح شمسان أن الرضا الوظیفي هوویرى أحمد 

الرضا عن الأجر، (الفرد بالمشاعر تجاه عمله، وهذه الحالة هي محصلة لتفاعل العدید من العوامل المتداخلة 

م والترقیة الرضا عن الإشراف، الرضا عن محتوى العمل، الرضا عن جماعة العمل، الرضا عن فرص التقد

ن كانت سیئة فرضاؤه )والرضا عن ظروف وساعات العمل ٕ ، فإن كانت حالة الفرد حسنة، فرضاؤه مرتفع، وا

 3".منخفض

عن مشاعر الفرد وأحاسیسه تجاه العمل والتي یمكن اعتبارها انعكاس " :یعبر مفهوم الرضا الوظیفيو 

اركه فیه ومن سلوك رئیسه معه ومن بیئة العمل لمدى الإشباع الذي یستمده من هذا العمل والجماعات التي تش

والخارجیة بوجه عام فضلا عن هیكل شخصیته ویعبر كذلك عن السعادة التي تحقق عن ) التنظیم(الداخلیة 

طریق العمل، وبالتالي فهو مفهوم یضیر إلى مجموع المشاعر الوظیفیة أو الحالة النفسیة التي یشعر بها الفرد 

  4".في عمله

                                                             
1  Philippe gabilliet, comportements organisationnels, paris, France, 12ᵉédition, 2006, p: 92. 
2 ME, Sermpene et al, Job Satisfaction in Relation to Organizational Cultur, journal of Industrial 
psychology,28(2), 2002, p23.  

، العدد السادس، أثر الرضا الوظیفي على كفاءة أداء أعضاء هیئة التدریس بالتطبیق على جامعة صنعاء – قضایا إداریةأحمد محمد صالح شمسان،   3
  .29ص، )منشورة(، 2001مركز دراسات واستشارات الإدارة العامة بجامعة القاهرة، 

  .239، ص2011الطبعة الأولى، عمان، دار المسیرة للنشر والتوزیع، ، الأعمالالسلوك التنظیمي في منظمات أنس عبد الباسط عباس،   4



-تأطیر نظري- الرضا الوظیفي                               الثالث       الفصل   

56 
 

الاتجاهات النفسیة للعاملین تجاه أعمالهم، ومدى ارتیاحهم " :على أنهالرضا الوظیفي  تعریف كما یمكن

وسعادتهم في العمل وعلى الأخص بالنسبة لعناصر أساسیة في العمل مثل الأجر، وسیاسات المنظمة، 

  1".والرؤساء، والزملاء، والمرؤوسین، وفرص النمو والترقیة، وفرص تحقیق الذات، وغیرها من العناصر

اتجاه یعبر الفرد العامل بمقتضاه عن شعوره بالقناعة أو عدم القناعة تجاه " :ى أنهوكما یمكن تعریفه عل

  2".موقف أو سلوك معین

الحاجات الأساسیة والتي من شأنها أن تشعره  إشباعقدرة عمل الفرد على " :هأیضا على أنویعرف 

لمسؤولیة والمنفعة التي تعود علیه من بتحقیق ذاته، كما یتضمن التقدیر والإنجاز والإبداع واحترام الذات وتحمل ا

  3".جراء القیام بالعمل نفسه

ذلك الاتجاه الإیجابي للفرد نحو عمله، الذي یتوقف على مشاعره تجاه العوامل "بأنه  كما یعرف أیضا

المرتبطة بعمله، هذه المشاعر ناتجة عن درجة الإشباع الذي یتحقق أو الذي یتحصل علیه الفرد من عمله، كما 

  4".أن هذه المشاعر تتأثر بالصفات الشخصیة للفرد، ومستوى طموحه في الحیاة

مكن تعریف الرضا الوظیفي على أنه الشعور بالارتیاح والسرور استعراض التعاریف السابقة ی ومن خلال

الناتج من إشباع الحاجات ذات القیمة عند الفرد، ویحدث هذا الشعور جراء تعرضه لمجموعة من العوامل 

  .النفسیة والاجتماعیة،المهنیة والمادیة

  

  
                                                             

  .45، ص2011الطبعة الأولى، عمان، دار المسیرة للنشر والتوزیع، ، السلوك التنظیميزاهد محمد دیري،   1
  .251، ص2009ع العربي للنشر والتوزیع، مكتبة المجتمعمان، ، السلوك التنظیمي في المنظماتعبد الرزاق الرحاحلة وزكریا أحمد العزام،   2
  .259، صمرجع سابقفلیه فاروق عبده والسید محمد عبد المجید،   3
، دراسة حالة مستشفى بشیر بن ناصر بسكرة –دور الرضى الوظیفي في انضباط الموظفین في المؤسسة العمومیة الجزائریة ، عبد الباسط بن عبید  4

  .11ص، )منشورة(، 2006تخصص تسییر عمومي، جامعة محمد خیضر بسكرة، الجزائر،  ماجستیررسالة مقدمة لنیل شهادة 
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  .أهمیة الرضا الوظیفي: المطلب الثاني

یعتبر الرضا الوظیفي من أكثر المواضیع التي نالت قسطا كبیرا من الدراسات والأبحاث، ولعل أهم 

الأهمیة الكبرى التي یمثلها العمل في حیاة الأشخاص، حیث یشكل كل شخص مجموعة  الاهتمامأسباب هذا 

ه نحو العمل، ومن هذا من الآراء والمعتقدات حول العمل، وبناءا على هذه الحصیلة المعرفیة یتشكل اتجاه

  1:المنطلق تظهر أهمیة الرضا الوظیفي من خلال تأثیره في عدة جوانب

 :تأثیر الرضا الوظیفي على الصحة العضویة والعقلیة للعامل -1

لقد أثبتت دراسات عدیدة تدهور الحالة الجسمیة لدى العاملین بسبب المشاكل الاجتماعیة والنفسیة التي 

وظیفیة متنوعة تبعا لاختلاف الأفراد، لأن العضویة ضویة بتفاعلها مع محیطها تشكل وحدة یعیشونها، إذ أن الع

، حیث أكد (Herzberg)وتوصل هرزبرغ . توظف معطیات الإدراك للحیاة مع مختلف ظواهر البیئة أو المحیط

  .أن فقدان الشهیة، آلام الرأس هي أعراض عضویة مرتبطة بعدم الرضا عند العمال

العمال ي بظهور بعض الأمراض العضویة لدى ارتباط عدم الرضا الوظیف (Burcke)وأیضا وجد بورك 

التعرق، كما أن العامل الذي ترغمه ظروفه المعیشیة على البقاء في  مثل التعب، صعوبة التنفس، صداع الرأس،

ن لم یتقبله قد یواجه ضغوطا كبیرة بإمكانها التأثی ٕ ر على صحته العقلیة، من خلال عمله أو الالتحاق حتى وا

  .وجود علاقة قویة بین الرضا الوظیفي والصحة العقلیة

من هنا یتبین لنا أن الرضا الوظیفي لیس فقط شرطا أو عاملا مهما لضمان بقاء العمال في المؤسسة، بل 

  .یتعدى إلى ضمان الصحة العضویة والعقلیة للعمال، التي تقلص معاناتهم وتزید من رضاهم

  

                                                             
1 www.khass.com/vb/showthread.php?t=16768.17-02-2014. 
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  :تأثیر الرضا الوظیفي على الأداء -2

موضوعا قدیما من حیث الدراسة حیث یعود تاریخ ظهوره إن تأثیر الرضا الوظیفي على الأداء یعتبر 

التي أثبتت وجود علاقة  (Hawthorn)علم النفس الصناعي، وتؤكد هذه العلاقة دراسة هاوثورن  ظهورإلى 

تغیرات على محیط العمل كفترات الراحة، ساعات  ارتباط بین الرضا الوظیفي والأداء، وأكدت أنه عند إدخال

  .یتحسن الأداء واعتبرت مدرسة العلاقات الإنسانیة أن الرضا هو متغیر سببي وأن، الأداء متغیر ناتج... العمل

النماذج النظریة الحدیثة تقدم فروضا  معظمة حول هذا التأثیر، نجد أن وباستعراض الدراسات السابقة المعاصر 

 & portet)أكثر تعقیدا من طرح مدرسة العلاقات الإنسانیة، ومن بین هذه النماذج نموذج بورتر ولولر 

Lewler (  ویتلخص في إعطاء محددات خاصة للأداء والرضا الوظیفي، بحیث أن الأداء یحدده الجهد الذي

دراكه لمتطلبات دوره والجهد  یبذله ٕ الذي سیبدله تحدده قیمة العوائد ودرجة توقع العامل متفاعلا مع قدراته وا

  :العامل لها یمكن تلخیصها في شكل معادلتین

  قیمة العوائد+ توقع العوائد = الجهد 

  الجهد+ إدراك متطلبات العمل = الأداء 

بعدالتها، والعلاقة التي تربط بین الرضا  واقتناعهل من عوائد أما الرضا فیتحدد بناءا على ما یحصل علیه العام

أن تأثیر رضا الفرد بأدائه یتم من خلال ما یعطي له الوظیفي وعدالة العوائد، یصنعها انطلاقا من أدائه بمعنى 

  .من عوائد نتیجة لأدائه

  :تأثیر الرضا الوظیفي على الحیاة -3

وتحقیق الرضا الوظیفي من شأنه یعتبر العمل جزء من الحیاة الیومیة للشخص وله تأثیرات كبیرة علیها 

ة في تحقیق الرضا على الحیاة وجوانبها المختلفة، خاصة على الناحیة الاجتماعیة والعائلیة، فقد بینت المساهم
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ؤه عن عمله أقل وربما كان الضغط الذي الدراسات على أنه كلما كان عدد أفراد أسرة العامل كبیرا كان رضا

 (Iris &Berrett)یعانیه العامل من أعبائه المالیة الأسریة سببا في عدم رضاه عن عمله وقد وجد إریس وبرت 

  .علاقة بین اتجاهات العمال نحو العمل واتجاهاتهم نحو حیاتهم

علاقة ارتباط  (Herzberg)هرزبرغ كما أن الرضا الوظیفي یؤثر على نظرة الشخص لنفسه وقدراته فقد وجد 

  .بین رضا الشخص بوظیفته وثقته بنفسه، بمعنى أن الرضا الوظیفي یساهم في رفع الثقة بالنفس

  1:ومن الأسباب الداعیة إلى الاهتمام بالرضا الوظیفي نجد

 أن ارتفاع درجة الرضا الوظیفي یؤدي إلى انخفاض نسبة غیاب العاملین في المؤسسات.  

 مستوى الرضا الوظیفي یؤدي إلى ارتفاع مستوى الطموح لدى العاملین في المؤسسات  أن ارتفاع

  .المختلفة

  أن الأفراد ذوي درجات الرضا الوظیفي المرتفع یكونون أكثر رضا عن وقت فراغهم وخاصة مع

  .ذلك أكثر رضا عن الحیاة بصفة عامةبعائلاتهم 

  عرضة لحوادث العملأن العاملین الأكثر رضا عن عملهم یكونون أقل.  

  هناك علاقة وثیقة ما بین الرضا الوظیفي والإنتاج في العمل فكلما كان هناك درجة عالیة من الرضا

 . أدى إلى زیادة الإنتاج

ویعتبر الرضا مؤشر وظیفي یساعد على معرفة الرضا عند الموظف في كل نشاط، وأكثر من ذلك فیمكن 

  2. التالي معرفة فجوة الرضا ومنه تحسین وتطویر الأداءمعرفة الرضا في كل وحدة تنظیمیة، وب

  

  
                                                             

في  جستیررسالة مقدمة لنیل شهادة ما، ضغوط العمل وعلاقتها بالرضا الوظیفي لدى المشرفین التربویین بمحافظات غزةمحمد حسن خمیس أبو رحمة،  1
 .37ص، )منشورة(، 2012 فلسطین، إدارة تربویة، الجامعة الإسلامیة غزة، /أصول التربیة

2 Brikend AZIRI, JOB SATISFACTION: A LITERATURE REVIEW, South East European University, 
Makedonia, 2011, p: 79.  
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  .علاقة الرضا الوظیفي ببعض المخرجات التنظیمیة: المطلب الثالث

یعتبر الرضا الوظیفي من أكثر المواضیع التي نالت اهتمام الباحثین في مجال الموارد البشریة والسلوك 

ارتباط الرضا الوظیفي بالكثیر من المخرجات التنظیمیة التي تؤثر التنظیمي، وذلك الاهتمام یبدو منطقیا في ظل 

بشكل مباشر على الأفراد العاملین والمنظمة، وبالتالي على قدرة المنظمة على البقاء والازدهار، وفیما یلي سیتم 

  1:التعرض لبعض تلك المخرجات التنظیمیة وعلاقتها بالرضا الوظیفي

  :ینالرضا الوظیفي وأداء العامل -1

تدل الدراسات على وجود علاقة بین الرضا الوظیفي والأداء على مستوى الأفراد أو على مستوى 

نتاجیته أعلى من غیره، أما على  ٕ المنظمة، فالموظف السعید في عمله یمیل بشكل كبیر إلى أن یكون أداؤه وا

بعملهم والراضین عنه یكون مستوى المستوى التنظیمي فالمنظمة التي یتواجد فیها غالبیة من الموظفین السعداء 

  .إنتاجیتها وأدائها عالیا، على اعتبار أن مستوى أدائها الكلي هو محصلة جهود أفرادها معا

  :الرضا الوظیفي وسلوك المواطنة التنظیمیة -2

یعتبر سلوك المواطنة التنظیمیة من المفاهیم الإداریة الحدیثة في الدول العربیة، وهو عبارة عن سلوك 

وعي اختیاري لا یرتبط بشكل مباشر بحوافز المنظمة، ویشمل ذلك السلوك مساعدة الموظف لزملائه تط

والمراجعین لمنظمته وتجنب إثارة المشاكل وتحمل أعباء إضافیة دون تذمر، والمشاركة الفاعلة في تطور 

له أكثر میلا لإظهار المواطنة المنظمة واحترام قوانینها، وتبدو العلاقة واضحة بینهما، لأن الموظف الراضي بعم

التنظیمیة في أنماط تصرفاته، فهو أكثر میلا لإظهار المواطنة التنظیمیة في أنماط تصرفاته، فهو أكثر میلا من 

الموظف غیر السعید بعمله لمساعدة الآخرین والحرص على مستقبل منظمته وتحمل أعباءة إضافیة دون 

  . شكوى

                                                             
مجلة الجامعة الإسلامیة للدراسات  التنظیمي والرضا الوظیفي في بعض منظمات الأعمال الأردنیة،العلاقة بین المناخ ، وآخرونبندر كریم أبو تایه   1

  .169- 168، ص ص2012جلد العشرین العدد الأول، مالاقتصادیة والإداریة، ال
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  :نظیميالرضا الوظیفي والولاء الت -3

إن الولاء التنظیمي یمثل اتجاه أو شعور یحمله الموظفون تجاه منظمتهم التي یعملون فیها ككیان 

دارة  ٕ متكامل، ولا یزال موضوع الولاء التنظیمي یشغل حیزا كبیرا من قبل الباحثین في مجالي السلوك التنظیمي وا

رة التي یوفرها وجود مستویات مرتفعة من الولاء الموارد البشریة، وذلك الاهتمام یأتي مدفوعا بالأهمیة الكبی

للمنظمة وتطورها وازدهارها، ویعكس مفهوم الولاء التنظیمي إیمان الموظف بأهداف المنظمة التي یعمل بها، 

والرغبة في البقاء فیها، والاستعداد للعمل بجهد أكبر من المطلوب لتحقیق أهدافها، وأشارت الدراسات إلى أن 

یمي مرتبط بشكل واضح بمدى الرضا الوظیفي، بحیث یكون الأفراد السعداء بعملهم أكثر ولاء الولاء التنظ

  . لمنظماتهم

  :الرضا الوظیفي ودوران العمل والغیاب -4

یعتبر الرضا الوظیفي أحد العوامل التي تحول دون إظهار السلوك غیر المرغوب فیه في المنظمة 

تزید من التكالیف المترتبة علیها، فالعامل غیر السعید أو غیر الراضي في كالغیاب وترك العمل، والتي بدورها 

وظیفته یكون أكثر میلا لتكرار الغیاب عن عمله أو حتى ترك المنظمة ثم البحث عن عمل في مكان آخر أكثر 

  .راحة، ولقد دلت الدراسات على وجود علاقة سلبیة بین الرضا الوظیفي وكل من دوران العمل والغیاب

  :الرضا الوظیفي والعملاء -5

سعاده أولویة قصوى بالنسبة للمنظمات الخدمیة، والتي تتمیز بوجود تفاعل واتصال  ٕ یعتبر رضا العمیل وا

دائم بین العمیل أو المستهلك وبین الموظف مقدم الخدمة، وتبدو العلاقة بین رضا الموظف ورضا العمیل 

لأن یكون أكثر مرحا مع العمیل وأسرع استجابة في خدمته وهي منطقیة، حیث أن الموظف السعید بعمله یمیل 

  .الصفات التي ترضي العمیل
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  .أسالیب قیاس الرضا الوظیفي: المطلب الرابع

یعد قیاس الرضا الوظیفي أمرا لیس بالسهل ، نظرا لتعدد واختلاف العوامل التي تؤثر على رضا الأفراد، 

جراءات خاصة على نحو یكفل إمداد الإدارة كما أن القیاس الدقیق للرضا الوظیفي  ٕ یتطلب اتخاذ ترتیبات وا

بمعلومات دقیقة ومنتظمة حول شعور العاملین تجاه وظائفهم وأعمالهم والظروف السائدة في منظماتهم، 

عدادا خاصا، ویستغرق  ٕ بالإضافة إلى أن تصمیم مقاییس للرضا الوظیفي لیس عملیة سهلة، بل تتطلب جهدا وا

  1.بعض الوقت، ولذلك فإنه من الأجدر بالمنظمات أن تستفید مما خلص إلیه الآخرون في هذا المجالإعدادها 

حیث یتمثل قیاس رضا وسعادة الموظف في وظیفته التي یشغلها، وعندما یشعر أن لدیه السیطرة في إنجازه 

 2.لمهامه

  :ویمكن حصر الأسالیب المستخدمة في قیاس الرضا الوظیفي في نوعین وهما

   :المقاییس الموضوعیة

في هذا النوع یتم قیاس الرضا الوظیفي من خلال الآثار السلوكیة مثل الغیاب وترك العمل، حیث یغلب 

ویتمیز هذا النوع . على هذا النوع الطابع الموضوعي ویتم استخدام وحدات زمن موضوعیة لرصد السلوك فیه

الوظیفي ولا تتوفر بیانات تفصیلیة تسمح بالتعرف على أسباب بأنه یفید في التنبیه بالمشكلات الخاصة بالرضا 

  3.هذه المشكلات أو تشیر لأسباب العلاج الممكنة

  

                                                             
  .30-29، ص صمرجع سابقأحمد محمد صالح شمسان،   1

2 S.Z. Dawal a, Z. Taha a, Z. Ismail, Effect of job organization on job satisfaction among shop floor 
employees in automotive industries in Malaysia, International Journal of Industrial Ergonomics 39 (2009) 
1–6, p: 02. 

رسالة ، مراكز حرس الحدود بمنطقة المدینة المنورة ضغوط العمل وعلاقتها بالرضا الوظیفي للأفراد العاملین فيمبارك بن فالح بن مبارك الدوسري،   3
  .44ص، )منشورة(، 2010في العلوم الإداریة، جامعة نایف العربیة للعلوم الأمنیة، الریاض،  مقدمة لنیل شهادة ماجستیر
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   :المقاییس الذاتیة

هذه  تقوم المقاییس الذاتیة على تصمیم قائمة تتضمن أسئلة توجه إلى الأفراد العاملین بالمنظمة، وتحاول

اد عن درجة رضاهم الوظیفي، ومن الطرق التي یمكن أن تستخدم الأسئلة الحصول على تقریر من جانب الأفر 

  :كأسالیب لقیاس الرضا الوظیفي یمكننا أن نمیز بین أربعة طرق رئیسیة نتعرض لها فیما یلي

  :الملاحظة -1

تقوم هذه الطریقة على الملاحظة المباشرة لسلوك العاملین، وتقدم ملاحظات حول مواقف ومشاعر 

  .أي تقدم صورة تعبر عن درجة الرضا المحقق لدى العاملینودوافع العاملین، 

  : المقابلات -2

وتتم المقابلة بصفة فردیة أو جماعیة، حیث یسأل فیها الأفراد عن اتجاهاتهم نحو العمل وغالبا ما 

یفصح الأفراد بصورة أعمق ویترتب عنه فهم أحسن للأسئلة المطروحة، ولكن هذا الأسلوب یتوقف على خبرة 

عمله ومهارته العالیة ویتطلب وقتا أطول وجهدا أكبر من الأسالیب الأخرى، مما یجعله مناسبا أكثر للعینات مست

  1.صغیرة الحجم

  : طریقة الاستقصاءات -3

تعتمد هذه الطریقة على استقصاء آراء الأفراد المستهدف قیاس رضاهم من خلال نماذج لاستطلاع الرأي، 

ها بالشكل الذي یحقق أهداف الباحثین ویتلاءم مع مستویات الأفراد الذین تصاغ محتویاتها، وتصمم عناصر 

سیتم استطلاع آرائهم، وتأخذ هذه النماذج أشكالا عدة وتتفاوت بساطة أو تعقیدا حسب الهدف منها والوسیلة 

طرق الكمیة ومع ظهور الأسالیب الریاضیة وال. التي ستعالج بها بیاناتها، والظروف المحیطة بعملیة استیفائها
                                                             

في  رسالة مقدمة لنیل شهادة ماجستیردراسة میدانیة بمؤسسة صناعة الكوابل بسكرة،  – ضغوط العمل وعلاقتها بالرضا الوظیفيطاهري ، عبد الغني   1
  .75ص، )منشورة(، 2008تسییر المؤسسات، جامعة محمد خیضر بسكرة، الجزائر، 
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وتطورها في إدارة الأعمال، فقد ظهر الاتجاه إلى إخضاع هذه الاستقصاءات وتصمیم عناصرها بشكل كمي 

ویعتمد في 1.تساعد في الحصول على مؤشرات ومحددات كمیة تكشف عن حدود الرضا الوظیفي ومؤشراته

وطریقة الوقائع " یكرتل"التجمیعي ل طریقة التدرج: الاستقصاء عن الرضا الوظیفي طرق متعددة ومختلفة أشهرها

  ".رزبرغه"الحرجة ل

  ابتكر لیكرت طریقة لقیاس الاتجاهات وهي تصلح لقیاس شتى  ":لیكرت"طریقة التدریج التجمیعي ل

الموضوعات مثل المحافظة والتقدمیة والزواج والمرأة، وهي بسیطة وتنحصر في اختیار عدد من 

أوافق، (قیاسه وعلى المفحوصین إیضاح ما إذا كانوا یوافقون بشدة  العبارات تتناول الاتجاه الذي یراد

، 3، 4، 5: (ویحصل المفحوص على الدرجات التالیة بالترتیب) محاید، غیر موافق، غیر موافق بشدة

وعلى هذا فالدرجة المرتفعة تدل على الاتجاه الموجب، والدرجة المنخفضة تدل على الاتجاه ) 1، 2

الدرجات التي یحصل علیها الفرد على كل عبارات المقیاس لتوضیح الدرجة الكلیة  السالب، ویمكن جمع

  2.العامة التي تبین اتجاهه العام، وهذه الدرجة یمكن تفسیرها فقط في ضوء درجات الأشخاص الآخرین

 وهو أسلوب یعرف بطریقة القصة لهرزبرغ، یتم من خلاله قیاس وتقییم الرضا  :طریقة الوقائع الحرجة

لوظیفي، حیث یطلب من الأفراد أن یصف بعض الأحداث المرتبطة بعمله، والتي حققت له الرضا أو ا

عدم الرضا، ثم یتم اختبار وفحص الإجابات لاكتشاف عوامل أو مسببات الرضا أو عدم الرضا، فمثلا 

مدحون إذا ذكر العدید من الأفراد مواقف في العمل تعرضوا فیها لمعاملة سیئة من المشرف، أو ی

   3.المشرف لمعاملته الطیبة یظهر أن نمط الإشراف یلعب دورا هاما في الرضا الوظیفي

  

  
                                                             

  .32، صمرجع سابقأحمد محمد صالح شمسان،   1
  .204، صمرجع سابقوالسید محمد عبد المجید،  فاروق عبده فلیه  2
  .198، ص2003دار الجامعة الجدیدة، الإسكندریة، ، السلوك التنظیميسعید أنور سلطان،  محمد  3
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  :المقاییس الرتبیة أو الاستبیانات ذات المقاییس المقننة -4

  1:ولمعرفتها یتم استخدام الاتجاهات التالیة

 یتم قیاس الرضا الوظیفي باستعمال هذه الأداة  :أداة مؤشر الوصف الوظیفي(JDI) Job 

Descriptive Index  ،بسمیث وزملائه، حیث یتكون من خمسة خانات فرعیة خاصة بالرضا الوظیفي

وهذه المقاییس الفرعیة تخص كلا من الرئاسة والعمل والراتب والترقیة وعلاقة الزملاء في العمل، وتعد 

  .الوظیفي من الاستبیانات ذات المقاییس المقننة وهي من أشهر المداخل لقیاس الرضا

  مقیاس مینیسوتا(MSQ) Minnesota:  وهو مقیاس شائع الاستخدام، حیث یعبر الفرد عن مدى

رضاه عن بعض النواحي المتعلقة بالعمل مثل الأجر وفرص الترقیة، ویعتبر رضا العاملین واحدا من 

هي الفوائد أو الأضرار المرتبطة مباشرة ببرنامج الموارد البشریة والتي لم (المقاییس الوصفیة أهمیة  رأكث

 ).یتم تحویلها إلى قیم مالیة

استبیان " "MSQ"بوضع قائمة استقصاء لقیاس الرضا الوظیفي أسمتها " مینیسوتا"كما قامت جامعة 

حین  1967لقیاس الرضا الوظیفي، حیث یعود تاریخها إلى وهو مقیاس مقنن " مینیسوتا لقیاس الرضا الوظیفي

كان الإصدار الثاني، وهو مقیاس تقدیر یطلب فیه من المبحوثین  1977صدر أول إصدار وبعد ذلك في سنة 

سیاسات الشركة، القیم : أن یحددوا مستویات رضاهم أو عدم رضاهم لعشرین جانبا من جوانب عملهم منها

 2.غیر راض جدا 5راض جدا و 1، ویتراوح مقیاس التقدیر بین...الخدمات الاجتماعیةالأخلاقیة، الإبداع، 

                                                             
رسالة مقدمة ، حالة دراسیة على البنوك العامة في قطاع غزة )بورتر ولولر(الرضا الوظیفي لدى الإدارات المختلفة وفق نموذج هبة سلامة سالم غواش،   1

  .21- 20ص ص، )منشورة(، 2008غزة،  –في إدارة الأعمال، الجامعة الإسلامیة  لنیل شهادة ماجستیر
2 Brikend AZIRI, JOB SATISFACTION: A LITERATURE REVIEW, Op.Cit, p: 82. 
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وهناك من الباحثین من أشار إلى وجود طریقتین أساسیتین لتحدید محتوى أسئلة قوائم الاستقصاء عن الرضا 

  1:الوظیفي وهما

  .تقسیم الحاجات: الطریقة الأولى

تتضمنها قائمة الاستقصاء وفق شكل یتبع تقسیم الحاجات  تعمد هذه الطریقة إلى تصمیم الأسئلة التي

للحاجات مثلا والغرض من هذه الأسئلة هو جمع المعلومات المختلفة من الفرد على " ماسلو"الإنسانیة، كتقسیم 

 .أي المجموعات یتجه لإشباعها حیث یتم اكتشاف ذلك من خلال وضع أسئلة لكل مجموعة على حدة

  .یم الحوافزتقس: الطریقة الثانیة

تصمم أسئلة قائمة الاستقصاء في هذه الطریقة بشكل یوافق تقسیم الحوافز التي یتیحها العمل، والتي 

 ...محتوى العمل، جماعة العمل، ظروف العمل، الإشراف: تمثل أحد العوامل المؤثرة في الرضا الوظیفي مثل

خصیة التي تحتاج إلى حنكة في وضع ویرى الباحث أن أفضل هذه المقاییس هو مقیاس المقابلات الش  

الأسئلة المناسبة وكیفیة طرحها على العمال، ثم تلیها طریقة الاستقصاءات، ومن ثم طریقة الاستبیانات ذات 

المقاییس المقننة، كما یري الباحث أن استخدام أكثر من مقیاس واحد هو الأفضل في الوصول إلى نتائج ذات 

  .مصداقیة أكبر

  

  

  

  

                                                             
، رسالة مقدمة لنیل شهادة ماجستیر في قسم التسییر، تأثیر الاتصال التنظیمي على الرضا الوظیفي للعمال في المؤسسة الجزائریةبوطوطن ، نجاة   1

  .87ص ، )منشورة(، 2010جامعة سكیكدة، 
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  .أساسیات حول الرضا الوظیفي: الثانيالمبحث 

غالبا ما ینظر إلى الرضا الوظیفي على أنه موضوع فردي بحت، إذ ما یحقق الرضا لشخص معین قد 

  .لا یحقق الرضا لشخص أخر، ذلك لأن لكل الإنسان حاجاته ودوافعه المتعددة والمختلفة من وقت لآخر

، نظریاته، مبحث إلى أنماط الرضا الوظیفيوللكشف عن هذا الموضوع أكثر فسنتعرض في هذا ال

  .وفي الأخیر سوف نحاول تبیان أثر عناصر المناخ التنظیمي في الرضا الوظیفي  عناصر الرضا الوظیفي

  .أنماط الرضا الوظیفي: المطلب الأول

 بما أن الرضا الوظیفي هو ذلك الشعور بالارتیاح النفسي في بیئة العمل، سواء كان موجه نحو زملاء

العمل أو محتوى العمل أو ظروف العمل، وهناك اختلافات في درجة الرضا الوظیفي خلال الحیاة الوظیفیة، فإن 

  1:الباحثین قسموا الرضا إلى عدة أقسام وفقا لاعتبارات معینة وهي

  :الرضا الوظیفي باعتبار شمولیته أنماط -1

للموظف مثل الاعتراف والتقدیر والقبول، والشعور ) الذاتیة(ویتعلق بالجوانب  :الرضا الوظیفي الداخلي - أ

  .بالتمكن والإنجاز والتعبیر عن الذات

للموظف في محیط العمل مثل المدیر، ) البیئیة(ویتعلق بالجوانب الخارجیة  :الرضا الوظیفي الخارجي -ب

  .زملاء العمل وطبیعة ونمط العمل

  .وهو مجمل الشعور بالرضا الوظیفي تجاه الأبعاد الداخلیة والخارجیة معا :الرضا الكلي العام - ج

  

                                                             
  .46، صمرجع سابقمحمد حسن خمیس أبو رحمة،   1
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  :أنواع الرضا الوظیفي باعتبار زمنه -2

ویشعر الموظف بهذا النوع من خلال عملیة الأداء الوظیفي إذا كان متوقعا أن ما  :الرضا الوظیفي المتوقع - أ

  .یبذله من جهد یتناسب مع هدف المهمة

یشعر الموظف بهذا النوع من الرضا بعد مرحلة الرضا الوظیفي المتوقع، عندما  :الوظیفي الفعليالرضا  -ب

  .یحقق الهدف فیشعر حینها بالرضا

  1:رضا كلي ورضا جزئيوهناك أیضا من یقسم الرضا الوظیفي إلى 

  : الرضا الكلي -1

یكون الموظف قد وصل  یمثل الرضا الكلي عن رضا الموظف عن جمیع جوانب ومكونات العمل، وهنا

لأقصى درجة الرضا عن عمله، ولكن لیس من الضروري أن تتوافر في هذا العمل كل عناصر الرضا، لأن هذا 

یتوقف على طبیعة الموظف نفسه، فهو ربما لا یعتبر جمیع تلك العناصر مهمة، بالتالي الموظف وحده من 

  .یستطیع أن یحدد تلك العوامل التي تتوافق معه

  : ضا الجزئيالر  -2

یمثل الرضا الجزئي شعور الفرد الوجداني عن بعض أجزاء ومكونات العمل، وهنا یكون الموظف قد 

وصل لدرجة رضا كافیة عن بعض جوانب العمل وبالتالي اكتفى بها أو ربما لازال  الاستیاء موجودا لكنه لازال 

  .یؤدي أعماله

  

                                                             
عملیات القطاع الصناعي في (دراسة تطبیقیة على القطاع الصناعي  –الرضا الوظیفي لدى العاملین وآثاره على الأداء الوظیفي سالم عواد الشمري،   1

  .16ص. 2009، ملتقى البحث العلمي في جامعة الملك عبد العزیز، جدة، )الخفجي المشتركة
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  .نظریات الرضا الوظیفي: المطلب الثاني

ي من ، والتي ساهمت في تفسیر الرضا الوظیفوتباینت النظریات التي تناولت الرضا الوظیفيتعددت 

  :ذكر أهم هذه النظریات والنماذج وهي زوایا مختلفة، وسنأتي على

  :الحاجاتسلم نظریة  -1

توجد عدة نظریات مختلفة تتناول الحاجات ولكن التصنیفات الشائعة المقبولة هي تلك التي قدمها 

عدد "أن الإنسان لدیه  "ماسلو"، ویرى 1943والذي قام بتدعیمها عام  (Abraham Maslow) " إبراهام ماسلو"

   1".من الحاجات وهذه الحاجات تندرج حسب إشباعها ودرجة إلحاحها في مدرج هرمي

  :ي الشكل التاليونوضح ذلك ف

  .هرم ماسلو للحاجات): 04(شكل رقم     

  

  

  

 ، 2008الطبعة الأولى، دار حامد، الأردن، ، التنظیمي والتحدیات المستقبلیة في المؤسسات التربویة السلوكمحمد حسن محمد حمادات،  :المصدر

  .133ص

  

  

  

                                                             
في العلوم  رسالة مقدمة لنیل شهادة ماجستیر، الرضا الوظیفي وعلاقته بالإنتاجیة دراسة تطبیقیة لموظفي جمارك منطقة الریاضعلي بن یحیى الشهري،   1

  .41، ص2002علوم الأمنیة، الریاض، الإداریة، جامعة نایف العربیة لل

  حاجات تحقیق الذات

  التقدیر والاحترام حاجات

  الحاجات الاجتماعیة

  حاجات الامن والسلامة

  الحاجات الفسیولوجیة



-تأطیر نظري- الرضا الوظیفي                               الثالث       الفصل   

70 
 

 1:أنواع الحاجات عند ماسلو  

هي الحاجات اللازمة لبقاء الفرد وهي تمثل حد الكفاف، مثل الحاجة للأكل  :الحاجات الفسیولوجیة  - أ

والشراب والسكن والنوم والزواج، فمهما حصل نقص وعدم إشباع لتلك الحاجات فإن الفرد لا یكون مستقر ولا 

  .یفكر في إشباع أي من الحاجات غیر هذه الحاجات الأساسیة

الحمایة والأمان من الأخطار  عناته الفسیولوجیة فأنه یبحث فرد لحاجبمجرد إشباع ال: الحاجة إلى الأمان -ب

  .التي تحیط به

عندما یشبع الفرد حاجاته الأساسیة والأمان ، فإنه یبدأ بتعزیز علاقاته بمن حوله : الحاجات الاجتماعیة - ج

  . والحصول على المكانة الاجتماعیة ومد النفوذ داخل الجماعة التي ینتمي إلیها

  .هنا یبدأ الفرد في البحث عن المكانة المرموقة والترقیات: حاجات التقدیر -د

یسعى الفرد هنا إلى تعظیم مكانته من خلال استخدام مهاراته وقدراته في محاولة : حاجات تحقیق الذات -ه

  .تحقیق الإنجازات التي ترضیه وتسعده

یزید من الرضا الوظیفي في المنظمة، مما ویرى الباحث أن إشباع الحاجات وفق ما تقدم به ماسلو، 

  .یترتب على هذا زیادة الإقبال على العمل بروح معنویة عالیة

  :نظریة ذات العاملین -2

  2:بالتفریق بین مجموعتین من العوامل وهي (Herzberg)قام عالم النفس الأمریكي فردریك هرزبرغ 

   

                                                             
  .42ص مرجع سابق،حسین مرضي الدوسري،   1
  .239-237، ص2002الطبعة الثامنة، الدار الجامعیة للنشر والتوزیع، الإسكندریة، ، مدخل لبناء المهارات -  السلوك التنظیميأحمد ماهر،   2
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 العوامل الدافعة:   

خلق قوة دفع للسلوك وتسبب الرضا الوظیفي وتدفع العاملین إلى بذل وهي تلك العوامل التي تؤدي إلى 

  :المزید من الجهد لتحقیق الأهداف المطلوبة والتي توجد في محتوى العمل وكیانه وتصمیم الوظیفة یتمثل في 

  .الإنجاز وأداء العمل -

  .مسؤولیات الفرد عن عمله وعمل الآخرین -

  .مهمالحصول على تقدیر الآخرین واحترا -

  .فرص التقدم والنمو في العمل -

  .أداء عمل ذي أهمیة وقیمة للمنظمة -

 العوامل الوقائیة:  

وهي العوامل التي یعتبر توفرها بشكل جید ضروري لتحیید مشاعر الاستیاء وتجنب مشاعر عدم الرضا، 

  :لى النحو التاليولكنها لا تؤدي إلى خلق قوة دافعة وحماس لدى الأفراد، وتتمثل في بیئة العمل وهي ع

  .ظروف العمل المادیة -

  .العلاقات مع الرؤساء -

  .العلاقات مع المرؤوسین -

  .قیمة أداء العمل وأهمیته في المنظمة -
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  :والجدول الموالي یوضح العوامل الدافعة والعوامل الصحیة في بیئة العمل التي أشار إلیها هرزبرغ

  ".هرزبرغ"الوقائیة ل العوامل الدافعة والعوامل): 01(جدول رقم 

  العوامل الوقائیة  العوامل الدافعة

   الانجاز أو التحصیل

  التقدیر

  العمل نفسه

  المسئولیة

  التقدم والترقیة

دارتها ٕ   سیاسات الشركة وا

  الإشراف الفني

  الأجر

  المشرف –العلاقات الشخصیة 

  ظروف العمل

  

  .137، ص2003الجامعة الجدیدة، ، دار السلوك التنظیميسلطان،  أنورمحمد سعید : المصدر 

  :یلاند في الحاجاتلنظریة مك -3

   1:مكلیلاند وصنفت هذه النظریة الحاجات الإنسانیة إلى ثلاثة حاجات وهيوضع هذه النظریة دیفید 

  :الحاجة إلى الإنجاز - أ

وهي الدافع للتفوق وتحقیق الإنجاز وفق مجموعة من المعاییر، وترى هذه النظریة أن الأفراد الذین لدیهم 

حاجة شدیدة للإنجاز یكون لدیهم دافع التفوق والكفاح من أجل النجاح، وذلك لمجرد تحقیق النجاح دون اعتبار 

ه الفئة من الأفراد مهتمة نفسیا بإنجاز الأعمال إلى المردود المادي ما لم ینظر إلیه على أنه مؤشر للنجاح، وهذ

بصورة أفضل وتطویر العمل والرغبة في التحدي والقیام بمهام صعبة من أجل تحقیق الأهداف المطلوبة، أما 

في الالتحاق بالمنظمة فرصة لحل مشاكل التحدي والتفوق ویتجهون الأفراد ذوي الحاجة الشدیدة للإنجاز فإنهم 
                                                             

  .292-289ص، مرجع سابق، محمود سلیمان العمیان  1
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حرة بدلا من ممارسة المهن، فلقد وجد أن رجال الأعمال یملكون خاصیة الحاجة إلى الإنجاز نحو الأعمال ال

  . بشكل قوي جدا، كما یحتاجون القوة مع انخفاض في منسوب الحاجة إلى الانتماء

  :الحاجة إلى القوة -ب

الذي یوفر له إن القوة والسیطرة والإشراف على الآخرین حاجة اجتماعیة تجعل الفرد یسلك الطریق 

الفرصة لكسب هذه القوة والتأثیر على سلوك الآخرین، والأفراد الذین لدیهم حاجة شدیدة إلى القوة یرون في 

المنظمة فرصة للوصول إلى المركز وامتلاك السلطة وممارسة الرقابة والتأثیر على الآخرین، وهناك خمسة 

  :مصادر للقوة تتمثل في

  .رة على مكافأة الآخرینقوة منح المكافأة وهي القد -

هو مطلوب  القوة القسریة وهي القوة على معاقبة الآخرین بسبب عدم امتثالهم للأوامر أو الفشل في إنجاز ما -

  .منهم

  .القوة الشرعیة وهي السلطة القانونیة في تحدید السلوك الواجب إتباعه من قبل الآخرین -

  .دى الشخص الذي یمتلك القوةة لقوة الإعجاب وهذه مبنیة على توفر سمات شخصی -

  .قوة الخبرة الفنیة وهذه مبنیة على امتلاك معرفة خاصة في مجال أو موضوع معین -

  :الحاجة إلى الانتماء - ج

وهي الرغبة في بناء علاقات الصداقة والتفاعل مع الآخرین، ویشبع الفرد هذه الحاجات من خلال 

قامة علاقات اجتماعیة مع ٕ الآخرین والتواصل معهم، والأفراد الذین لدیهم حاجة شدیدة إلى  الصداقة والحب وا

الانتماء یرون في المنظمة فرصة لإشباع علاقات صداقة جدیدة، كما أنهم یندفعون وراء المهام الجماعیة والتي 

  .تتطلب المشاركة مع زملاء العمل
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أن الإنسان لدیه دافعیة الإنجاز ویرى الباحث أن هذه النظریة أهملت الجانب المادي وأهمیته، واعتبرت 

ن كان الجانب المادي ذو أهمیة كبیرة لتسییر أمور الحیاة في ظل زیادة متطلبات  ٕ دون الالتفات إلى المادیات وا

  .الحیاة

  :نظریة عدالة العائد -4

تدور هذه النظریة حول العلاقة بین الرضا الوظیفي للفرد والعدالة، وتفترض أن درجة شعور العامل 

من مكافأة وحافز من عمله تحدد بدرجة كبیرة شعوره بالرضا، مما یؤثرا على مستوى  دالة ما یحصل علیهبع

إلى أن الفرد یقیس درجة العدالة من خلال " ستاتي آدمز"إنتاجیته وأدائه، وتستند هذه النظریة التي وضعها 

التي یحصل علیها مع تلك ) المخرجات(العوائد في عمله إلى ) المدخلات(مقارنته النسبیة للجهود التي یبذلها 

الظروف، فإذا كانت نتیجة المقارنة عادلة وتساوت  سالنسبة لأمثاله العاملین في الوظائف الشبیهة وبنف

النسبتان، تكون النتیجة هي شعور الفرد بالرضا، أما إذا كانت العكس فإن النتیجة هي شعور الفرد بعدم الرضا 

یة العدالة على ثلاثة خطوات أساسیة هي التقییم، المقارنة والسلوك، ویتضمن التقییم وتشمل نظر . عملهعن 

، )جدارة الشخص، مستوى التعلیم، المهارة، مقدار الجهد المبذول في العمل ونحو ذلك(قیاس المدخلات 

أما السلوك فهو ). ذلكالعوائد المالیة، الترقیة، الاهتمام الذاتي، التمیز والتقدیر والاحترام وغیر (والمخرجات 

عملیة إدراك العلاقة بین التقییم والمقارنة فعندما یدرك الشخص بأن الوضع یتسم بالعدالة فإنه یستجیب بشكل 

  1.إیجابي، وعلى العكس من ذلك إذا شعر بأن الوضع غیر عادل فإنه یعمل على إعادة المساواة بین النسبتین

العدالة شرط أساسي في تحقیق الرضا الوظیفي لدي الأفراد، ویتفق الباحث مع ما عرض في النظریة أن 

أن یكافئ ویحفز على قدر عمله، فلا یتساوى من یعمل بإخلاص مع من لا یعمل ویتكل على وأن كل فرد یجب 

   .غیره

                                                             
  .299- 298ص ، صمرجع سابق، سلیمان العمیانمحمود   1
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  :(Vroom)لفروم   وقعنظریة الت -5

تقوم هذه النظریة على أن أداء الموظفین یتحدد من خلال مقدار التوقع لدیهم في الحصول على 

المكافآت في إطار معادلة سلوكیة تحقق علاقة طردیة بین الأداء العالي والمكافآت المجزیة، وهذا یعني أن 

. لموظفین والعاملین بالمنظماتالرضا الوظیفي ینعكس من خلال الإنجاز بالجهد وبالمكافآت وبالأهداف الذاتیة ل

   :ویمكن توضیح نموذج هذه النظریة في الشكل التالي

  .نموذج نظریة التوقع): 05(شكل رقم 

  

  

  .293، ص2002الطبعة الأولى، دار وائل للطباعة والنشر، الأردن،  ،السلوك التنظیمي في منظمات الأعمال، العمیانمحمود سلیمان  :المصدر

یمثل هذا الشكل نموذج مبسط لجوهر هذه النظریة، إذ یشیر فروم إلى أن قوة الحفز عند الفرد لبذل 

وصول إلى هذا الإنجاز، أما التوقع الثاني في النجاح بال توقعهالجهد اللازم لإنجاز عمل معین یعتمد على مدى 

أن الفرد إذا حقق إنجازه هذا فیعمد إلى التساؤل في إمكانیة مكافأته أم " فروم"الذي یبنى علیه هذا التصور فیرى 

  .لا

  :ویمكن شرح ذلك في

ویشیر إلى قناعة الفرد واعتقاده بأن قیامه بسلوك معین سیؤدي إلى نتیجة معینة،  فالطالب یعتقد  :التوقع الأول

  .بأنه سیفهم الدرس إذا درس، ویوضح هذا التوقع العلاقة ما بین الجهد والإنجاز

  )2(توقع                    )1(توقع                

  

      الرضا/تحقیق أهداف الفردالمكافأة انجاز الفرد جهد الفرد      
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ند فهم ز، وعویعني تعداد النتائج المتوقعة لذلك السلوك أي ماذا یحدث عند إتمام عملیة الإنجا :التوقع الثاني

  1.أم لا، ویوضح هذا التوقع العلاقة ما بین إتمام الإنجاز والمكافأةیكافئ  الطالب للدرس هل سینجح و

 عناصر نظریة التوقع :  

كان تقدیر الفرد  فإذا. وهو تقدیر الفرد لقوة العلاقة بین ما یبذله وبین الأداء المطلوب الوصول إلیه :التوقع - أ

أنه مهما بذل من مجهود فإنه سیضیع سدى ولم یؤدي إلا الأداء المطلوب، فإن العلاقة تكون ضعیفة، وعلى 

  .العكس أنه إذا كان تقدیر الفرد أنه كلما بذل مجهود أدى إلى الأداء المطلوب، فإن العلاقة تكون واضحة وقویة

یمكن اعتبار الأداء وسیلة للحصول على عوائد معینة، فقد یعتقد وهنا یتساءل الفرد إلى أي مدى  :الوسیلة -ب

الفرد بأن الأداء العالي هو الوسیلة للحصول على المكافآت العالیة، في حین یشعر البعض أنه لیس هناك تأكد 

حتى فعلى أي قائد أن یوضح العلاقة بین الأداء والعوائد للمرؤوسین . ائدمن أن هناك علاقة بین الأداء والعو 

  .یرفع دافعیتهم

تشیر منفعة وجاذبیة العوائد إلى القیمة التي تعود على الفرد من عائد معین یحصل علیه،  :منفعة العوائد - ج

فقیمة العائد تختلف من فرد لآخر، فالشكر والتقدیر قد یكون ذا قیمة ومنفعة لدى البعض، وقد لا یمثل أي قیمة 

  2.یة الفرد حینما یحصل على عوائد تتناسب مع احتیاجاتهعند البعض الآخر، وعلى هذا تزید دافع

ویلخص الباحث ما جاء في النظریة أن الفرد ینجز عمله ویتوقع في النهایة الحصول على مكافأة 

توصله إلى تقدیر واحترام ذاته، وتوصله إلى الرضا الوظیفي، ویعتبر الباحث أن هذه النظریة ترتكز على 

ینتظرها الموظف من عمله، وأن غیاب الحوافز وتوقع الموظف بأن عمله لن یوصله إلى الحوافز والمكافآت التي 

  .ما یرید قد یقلل من رضاه الوظیفيالحصول على 

                                                             
  .11-10، ص صمرجع سابقمزیاني الوناس،   1
  .292، ص2010الطبعة الخامسة، دار وائل للنشر، الأردن، ، السلوك التنظیمي في منظمات الأعمال، محمود سلیمان العمیان  2



-تأطیر نظري- الرضا الوظیفي                               الثالث       الفصل   

77 
 

  :نموذج بورتر ولولر -6

نموذج فروم، وقد ربط الرضا الوظیفي بكل من  1968عام  (Porter & Lawler)طور بورتر ولولر 

الإنجاز والعائد، فهم یضعون حلقة وسیط بین الإنجاز والرضا الوظیفي وهي العوائد، وبموجب هذا النموذج 

یتحدد رضا الفرد بمدى تقارب العوائد الفعلیة مع العوائد التي یعتقد الفرد بأنها عادلة ومنسجمة مع الإنجاز أو 

لقاء الإنجاز تعادل أو تزید على العوائد التي یعتقد الفرد بأنها عادلة، د المبذول، فإذا كانت العوائد الفعلیة الجه

فإن الرضا الوظیفي المتحقق سیدفع الفرد إلى تكرار الجهد، أما إذا قلت هذه العوائد عما یعتقد الفرد أنه یستحقه، 

   .ر في الجهدفستحدث حالة عدم رضا ویوقف الدافعیة للاستمرا

وم الذي یشتمل علیه هو المفه" فروم"إلى نظریة " بورتر ولولر"لذلك فإن أبرز ما أضافه نموذج 

استمراریة الأداء تعتمد على قناعة العامل ورضاه، وأن القناعة والرضا الوظیفي تتحدد بمدى نموذجهما بأن 

  .الفرد التقارب بین العوائد الفعلیة التي تم الحصول علیها وما یعتقد

  :أن هناك نوعین من العوائد" بورتر ولولر"وقد بین 

  .وهي التي یشعر بها الفرد عندما یحقق الإنجاز المرتفع، وهذه تشبع الحاجات العلیا عند الفرد :عوائد ذاتیة - أ

من من المنظمة لإشباع حاجاته الدنیا كالترقیة والأجور والأوهي التي یحصل علیها الفرد  :عوائد خارجیة -ب

  1.الوظیفي

  :نظریة المقاومة -7

وعرفت بنظریة المقاومة، وترى هذه النظریة أن الرضا  1987بتقدیم هذه النظریة عام  (Landy)قام لاندي 

الوظیفي لدى الفرد یتغیر بمرور الزمن على الرغم من ثبات الوظیفة التي یعمل بها، فرضا الفرد یكون عالیا في 

خل في إطار المشاعر أن الرضا الوظیفي ید "لاندي"بدایة التحاقه بوظیفته ثم یضعف شیئا فشیئا، ویعتبر 
                                                             

  .54-53، ص ص مرجع سابقإیناس فؤاد نواوي فلمبان،   1
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العاطفیة، وأن هناك عوامل تؤدي بالفرد إلى مقاومة المشاعر العاطفیة لدیه وذلك لحفاظ التوازن ذاتیا وهذا یؤدي 

یقوم بحفظ أن هذا العامل الذاتي  "لاندي"ویبین . بالفرد إلى تحقیق الرضا عن طریق مقاومة مشاعر عدم الرضا

قاومة للمشاعر العاطفیة المفرطة سواء كانت سلبیة أم إیجابیة لأنها تعتبر التوازن بحفظ التوازن عن طریق الم

أن هذا العامل الذاتي یعد من الوظائف المركزیة للجهاز  "لاندي"ویؤكد . حالة غیر طبیعیة قد تؤذي الفرد

    1. العصبي، كما وأن وظیفة الحمایة هذه تعتبر مسئولة عن تفاوت مستویات الرضا الوظیفي بین الأفراد

ویرى الباحث إجمالا أن كل النظریات والنماذج تكمل بعضها البعض، وتفسر الحاجات التي یمكن أن 

تسبب الرضا الوظیفي وتزیده عند الموظفین، وأن الأخذ بها جمیعا یؤدي إلى الوصول إلى درجة من الإتقان 

 .والشمولیة في الوصول إلى الرضا الوظیفي

  .الرضا الوظیفي عوامل وعناصر: الثالثالمطلب 

  :الرضا الوظیفي عن عدة عوامل وهي كالتاليینتج 

  : العوامل المالیة -1

ترتبط العوامل المالیة بالأجور والحوافز المادیة الأخرى، والمكافآت والعلاوات والبدلات، إلا أن الأجور 

  .والحوافز من أهم العوامل المالیة التي تؤثر على درجة الرضا الوظیفي

الحق المالي الثابت الذي یتقاضاه الموظف مقابل أداء العمل أو "یمكن تعریف الأجر على أنه  :الأجر - أ

، حیث أن الأجر لا یمثل مصدر إشباع إلا للحاجات الدنیا، وأن توافره لا یسبب الرضا أو 2"الوظیفة التي یشغلها

نما یمنع فقط مشاعر الاستیاء من أن تستحوذ على الفرد، ومضم ٕ ون هذا القول هو أن الأجر لا یمثل السعادة، وا

                                                             
  .45، صمرجع سابقمحمد حسن خمیس أبو رحمة،   1
  .34، صمرجع سابقأحمد محمد صالح شمسان،   2
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عنصرا هاما من عناصر الإشباع في مجتمع یتوفر للعاملین فیه مستوى أجر یوفر لهم الاحتیاجات الأساسیة 

  1.للعیش

وسیلة للتأثیر على القوى الدافعة الموجودة داخل الإنسان، وتوجیهها بشكل "تعتبر الحوافز بأنها  :الحوافز -ب

  2.ه بطریقة وبوتیرة معینة، وتحقیق أهداف المنظمةیسمح باستمرار نشاط

  : فرص الترقیة -2

من طبیعة الإنسان السعي إلى تحقیق منزلة أحسن مما هو علیه، فنراه حارص على الإطلاع على 

  .سیاسة التخطیط المستقبلي للوظیفة وعلى نموها

رقیة والرضا الوظیفي، ویؤكد وقد أشارت نتائج الدراسات إلى أن هناك تناسب طردي بین توفر فرص الت

أن العامل المحدد لأثر فرص الترقیة على الرضا الوظیفي هو طموح الفرد في فرص الترقیة،  Vroomفروم 

رضاه الوظیفي، وعلیه فأثر الترقیة على الرضا الوظیفي  زادفكلما كان طموحه أقل مما هو متاح فعلا كلما 

متوقفة على مدى توقعه فكلما كان توقعه عالیا كان رضاه أقل والعكس صحیح، فحصوله على ترقیة لم یتوقعها 

   3.تحقق له سعادة أكبر مما كان یتوقعها

  : جماعة العمل -3

هذه الجماعة مصدر منفعة أو مصدر توتر تؤثر جماعة العمل على الرضا الوظیفي بالقدر الذي تمثل 

له فتفاعل الفرد مع زملائه في العمل یحقق تبادل للمنافع بینه وبینهم، أما إذا كانت جماعة العمل مصدرا لرضا 

الفرد عن عمله وكان تفاعل الفرد مع زملائه یخلق توترا لدیه أو یعوق إشباعه لحاجاته، أو وصوله لأهدافه، 

                                                             
  .162-161، ص صمرجع سابقوالسید محمد عبد المجید،  فاروق عبده فلیه  1
  .69، ص2004دار المحمدیة العامة، الجزائر، ، إدارة الموارد البشریة والسلوك التنظیميناصر دادي عدون،   2
العدد الثاني، مجلة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة،  ،محددات الرضا الوظیفي وأثاره على المؤسسات في ظل النظریات المعرفیة والسلوكیةمزیاني ، الوناس   3

  .5، ص2011جامعة ورقلة، الجزائر، 
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مل على الرضا ععمل مسببا لاستیائه من عمله، هذا بالإضافة إلى أن أثر جماعة الاعتبر ذلك جماعة ال

الوظیفي یتوقف على مدى قوة الحاجة إلى الانتماء لدى الفرد، فزیادة هذه الحاجة له أثر قوي في التفاعل مع 

  .جماعة العمل على درجة الرضا كبیرا

كبیرة والتوتر الناشئ عن هذا التفاعل یكون أیضا كبیرا فالمنافع الناتجة عن التفاعل مع جماعة العمل تكون 

عندما تكون حاجة الفرد إلى الانتماء قویة، أما عندما تكون هذه الحاجة ضعیفة فإن أثر منافع أو التعامل مع 

  1.جماعة العمل علیه یكون ضعیفا

   :محتوى العمل -4

على الرغم من أن طبیعة ومحتوى یمثل محتوى العمل ما یتضمنه العمل من مسؤولیات وصلاحیات، و 

المهام التي یؤدیها الفرد تلعب دورا هاما في التأثیر على رضائه عن عمله، إلا أن الاهتمام بدراسة أثر محتوى 

العمل على الرضا الوظیفي یعتبر حدیثا نسبیا، والطریف أن إسقاط هذا العنصر من بحوث الرضا لفترة طویلة 

برغ مضمونه أن محتوى العمل هو المحدد للسعادة في العمل دون بقیة العوامل رز رد فعل من جانب ه قد أعقبه

الأخرى، فالمتغیرات المتصلة بمحتوى العمل مثل المسؤولیة التي یحتویها العمل، وطبیعة أنشطة العمل، وفرص 

الفرد، تمثل  الإنجاز التي یوفرها، والنمو والترقي الذي یتیحه للفرد،وكذلك تقدیر وتعرف الآخرین على أداء

   2.رزبرغة المسببة لمشاعر الرضا في نظر هالمتغیرات الوحید

  

  

  

                                                             
  .263، صمرجع سابقوالسید محمد عبد المجید،  فاروق عبده فلیه  1
  .44، صمرجع سابقأحمد محمد صالح شمسان،   2
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  : نمط الإشراف -5

من الجوانب البالغة التأثیر على الرضا الوظیفي وذلك لأن أهم حاجات  ایمثل نمط الإشراف الجید جانب

ثبات الذات، كما أن منحه الحریة في العمل، والمشاركة في إدارته له  ٕ الموظف هي الشعور بالتقدیر والاحترام وا

  .تأثیر واضح على شعور الموظف بالرضا عن عمله

 عن أداء مجموعة من الأفراد، فهو أیضا مسئول عن لا ینحصر وصف المشرف أو القائد في كونه مسئولاإذ 

خلق وتنمیة جو معنوي مناسب یهیئ للأفراد أن یعملوا معا بفعالیة ویفترض ألا یعالج قضایا العمل في إطارها 

ومهما كانت طبیعة العمل والظروف المادیة المحیطة فإن نمط الإشراف أو سلوك المشرف له . الإنساني أیضا

ولذا فإن المشرف المتفهم لمشاعر مرؤوسیه والذي یقیم علاقات معهم . لى معنویات المرؤوسینتأثیر جوهري ع

على أساس من الثقة والصداقة والاحترام المتبادل یحقق رضا عالیا بین مرؤوسیه،عكس المشرف الذي یفتقد إلى 

صیة مع مرؤوسیهم وقد ثبتت أن المشرفین الذین یقیمون علاقات شخ.هذه الصفات في نمط  سلوكه معهم

یساهمون بشكل إیجابي في زیادة رضاهم الوظیفي، وأن الجماعات التي یتم إشراكها في اتخاذ القرارات المتعلقة 

  1.بسیر أعمالهم تظهر رضا وظیفي أعلى من تلك التي لا یتم إشراكها

  :ظروف العمل المادیة -6

ل وبالتالي على رضاه الوظیفي، ولقد شغلت تؤثر ظروف العمل المادیة على درجة تقبل الفرد لبیئة العم

متغیرات ظروف العمل مثل الإضاءة، الحرارة، التهویة، الرطوبة، النظافة ووضع الفرد أثناء تأدیته للعمل، 

وتشیر الدراسات إلى أن درجة جودة ظروف العمل المادیة تؤثر على  2.وأمراض المهنة المتصلة بأدائه للعمل

   3.موظف بعملهقوة الجذب التي تربط ال

                                                             
  .67، ص مرجع سابقطاهري ، عبد الغني   1
  .264، صمرجع سابقوالسید محمد عبد المجید،  فاروق عبده فلیه  2
  .42، صمرجع سابقمبارك بن فالح بن مبارك الدوسري،   3
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  :ساعات العمل -7

إن ساعات العمل المعقولة في فترات راحة مناسبة أثناء یوم العمل مع إجازات أسبوعیة وسنویة یروح 

فكلما كانت منافع وقت الراحة لدى الفرد عالیة، كلما كان . فیها العامل عن نفسه، تؤدي إلى قدر من الرضا لدیه

كبیرا، وكلما كانت أهمیة أو منافع الراحة قلیلة ) بالزیادة أو النقصان(الوظیفي أثر ساعات العمل على الرضا 

للفرد كلما كان أثر ساعات العمل على الرضا محدودا، أیضا كلما طال الوقت الذي یقضیه الفرد في العمل، 

  .كلما زاد الإجهاد علیه، وبالتالي یقل الرضا الوظیفي

الجهد المبذول في كل وحدة زمن كلما كان أثر وقت العمل على الإجهاد ویمكن القول بأنه كلما زادت كثافة 

   1.وعلى درجة الاستیاء أكبر لدى الفرد

  .المناخ التنظیمي في الرضا الوظیفي عناصرأثر : الرابع المطلب

بدراسة أثر المناخ التنظیمي في الرضا الوظیفي من خلال دراسة أثر العناصر  المطلبقمنا في هذا 

الهیكل التنظیمي، نمط القیادة، مشاركة العاملین في اتخاذ القرارات، نمط الاتصالات، طبیعة العمل (التالیة 

  .في الرضا الوظیفي) والحوافز

 .التنظیمي وأثره في الرضا الوظیفيالهیكل : أولا

التنظیمي عبارة عن إطار یحدد الإدارات والأقسام الداخلیة المختلفة للمنظمة، فمن خلال الهیكل الهیكل 

التنظیمي تتحدد خطوط السلطة وانسیابها بین الوظائف، وكذلك یبین لنا الهیكل التنظیمي الوحدات الإداریة 

  .المختلفة التي تعمل معا على تحقیق أهداف المنظمة

                                                             
  .46، صمرجع سابقأحمد محمد صالح شمسان،   1
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إداریة مركبة تتكون من عدة جوانب وأبعاد ومقومات أهمها الهیكل التنظیمي الذي  التنظیم الإداري عملیة

یوضح الوحدات الإداریة التي یتكون منها التنظیم، وتحدید العلاقات التنظیمیة بینها بما یكفل التنسیق بین أوجه 

لازدواجیة، أو التداخل بین النشاطات المختلفة التي تقوم بها تلك الوحدات، ونطاق إشراف كل وحدة منها منعا ل

الشكل العام للمنظمة والذي یحدد اسمها "والهیكل التنظیمي هو . مهام وسلطات الوحدات التنظیمیة المختلفة

وشكلها واختصاصاتها ومجال عملها وتقسیمها الإداري وتخصصات العاملین بها وطبیعة العلاقات الوظیفیة بین 

الإدارات والأقسام المختلفة، وارتباطها الإداري بالمنظمات الأعلى العاملین والرؤساء والمرؤوسین وبین 

   1".والموازیة

المنظمة والعاملین والذي یستوعب التطور والتغیر  مرن والملبي لاحتیاجاتإن الهیكل التنظیمي ال

وانسیابیة  السائدة في البیئة الخارجیة للمنظمة، والذي یعتمد على سهولة والأوضاعالحاصل في طبیعة الأعمال 

الموظفین  انتماءیعزز انسیابیة الأوامر من أعلى الهرم في المنظمة إلى المستویات الأخرى لاشك أنه الوظائف و 

وارتفاع مستوى رضاهم الوظیفي وعدم شعورهم بالغربة والرغبة في ترك العمل أو الدخول في حالات نفسیة تؤثر 

  2.على العامل ومن ثم على المنظمة

التنظیمي المرن من شأنه أن یتیح للعاملین المشاركة في القرارات ورسم السیاسات وتحقیق إن الهیكل 

ما یرفع من مستوى وهذا  3.سبل الابتكار في إطار مناخ تنظیمي قادر على تحفیز الأفراد ورفع روحهم المعنویة

  .رضاهم الوظیفي

  

                                                             
  .27-26، ص صمرجع سابقناصر محمد إبراهیم السكران،   1
  .71-70، ص صمرجع سابقعمر بن متعب مبارك الدوسري،   2
  .45، صمرجع سابقمحمود عبد الرحمن إبراهیم الشنطي،   3
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لق بالأنظمة والسیاسات قد یؤدي في سواء فیما یتع) البیروقراطي(مرن الیؤدي الهیكل التنظیمي غیر 

  1.بعض الأحیان إلى إصابة العاملین بالإحباط والشعور بالقلق

  .أثر نمط القیادة في الرضا الوظیفي: ثانیا

القیادة الناجحة هي التي تهتم بتوجیه العاملین نحو تحقیق الأهداف، معتمدة على قوة التأثیر في سلوك 

  .السلوك الذي بات توظیفه في مبتغى القیادة ومطالبهاالعاملین باعتبارها مصدر هذا 

الإشرافي والذي یتمثل في ثقة القادة بمساعدیهم والسماح لهم بالمشاركة في اتخاذ القرارات ن النمط القیادي و إ

 الإداریة، والفلسفة الإنسانیة في تعاملهم مع مرؤوسیهم وما یتفرع عنه من أسالیب الاتصال والتحفیز یخلق مناخا

النمط  إتباعیساهم في إشاعة الثقة والانتماء والمشاركة مختلفا عن ذلك الذي یخلقه القادة الذین یصرون على 

الاستبدادي أو الأوتوقراطي والمنفرد والذي یوحي بالتسلط والقسر ویحد من المشاركة والانتماء ویشیع الرهبة 

   2.والخوف ویؤثر على العطاء والإنتاجیة

علیهم من أجل بلوغ الأهداف،  التأثیرللمرؤوسین وكیف یتم  المسئولینیعكس طریقة ن نمط الإشراف إ

فمن واجب القائد أن یسعى لمداراة الموظفین من خلال بناء العلاقات الإیجابیة معهم مما یؤدي إلى ارتفاع 

  .مستوى رضاهم مما یعود على المنظمة بالفائدة وتحقیق الأهداف على الوجه المطلوب

إلى أن العلاقة وثیقة الارتباط بین النمط القیادي أقیمت في جامعة میتشغان سابقة  ارت دراسةولقد أش

د بعدین للقیادة تتمثلان یحدبدأ جماعة من الباحثین في جامعة میتشغان بتوبین مستوى الرضا الوظیفي، حیث 

بالعاملین، حیث یصف البعد الأول تركیز القائد على الإنتاج والنواحي  والاهتمام) الإنتاج(في الاهتمام بالعمل 

الفنیة في العمل، أما البعد الثاني فیشیر إلى مدى اهتمام القائد بالعاملین وأهمیة إشباع حاجاتهم، وأوضحت تلك 

                                                             
  .266، مرجع سابقمحمد الصیرفي،   1
  .29، صمرجع سابقعمر بن متعب مبارك الدوسري،   2
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رتفاع مستوى الرضا على ا االدراسات إلى أن القائد الذي ینمي العلاقة بینه وبین المرؤوسین یكون التأثیر واضح

العاملین ینعكس ذلك على مستوى رضاهم  ویهمللدیهم، بینما القائد الذي یتم تركیزه على العمل والإنتاج 

  1.بالانخفاض والنظرة السلبیة لذلك القائد

 1938(التي أجریت بین ) لبیث وهوایث(هذا وقد أظهرت التجارب العدیدة للقیادة المماثلة لدراسة 

لقیادة الدیمقراطیة على طریقة القیادة المتسلطة من ناحیة فاعلیة العمل المنجز ورضاء أعضاء تفوق ا) 1952و

  2.المجموعة

 .أثر مشاركة العاملین في اتخاذ القرار في الرضا الوظیفي: ثالثا

إن المنظمات الدیمقراطیة تشارك كل من یتأثر بالقرار في عملیة إعداده واتخاذه، وهنا تكمن الفلسفة 

هناك میزات عدیدة تترتب على متزایدة في النظم الإداریة، ف ةقیادة الجماعیة الذي یحظى بأهمیالحقیقیة لمبدأ ال

الجماعة في اتخاذ القرارات، فكلما زادت الآراء كان القرار أقرب إلى الصواب، وكلما اشتركت الجماعة في  كإشرا

  . أییدا له وتحمسا لتنفیذهالقرار كانت أقدر على فهم مغزاه وهدفه وكانت أكثر ت

ویعد إفساح المجال أمام العاملین للمشاركة في صنع القرارات مصدرا من مصادر الدعم المعنوي لهم، 

نسانیتهم ویساعدهم على الاجتهاد في طرح الأفكار التي من شأنها  ٕ الأمر الذي یجعلهم یشعرون بقیمتهم وا

المشاركة مزیدا من الانسجام في جو العمل، ومن هنا نجد تحسین طرق العمل والحد من الصراعات، كما تؤمن 

اهتمام الإدارة بالعاملین وقضایاهم ومشاركتهم في عملیة صنع القرار یوفر مناخا صحیا یساهم في إطلاق 

                                                             
  .52-50، صمرجع سابقحسین مرضي الدوسري،   1
، 2011 الطبعة الأولى، دار الیازوري العلمیة للنشر والتوزیع،عمان ، ، مدخل سلوكي تنظیمي –إدارة العلاقات الإنسانیة أونیس عبد المجید أونیس،   2

  .143ص
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الطاقات الكامنة وتحریرها لدى العاملین إلى أقصى الحدود، كما أن للمشاركة في صنع القرارات تأثیر قوي على 

  1.العمل، وتشكل حافزا معنویا إیجابیا وتعمل على رفع الروح المعنویة للعاملین الرضا عن

ینادي الاتجاه الحدیث في الإدارة بمبدأ المشاركة في صنع القرارات مع توسیع دائرة المشاركة كلما كان 

أهمها نمو  هذا الاتجاه نتیجة لعدة عوامل منجاء ذلك ممكنا وعدم تركیز القرارات في ید فرد واحد، وقد 

المنظمات وتضخم حجمها، حیث لا یستطیع الفرد مهما توفرت لدیه من قدرات ذاتیة من الإحاطة بكل الظروف 

لابد أن تعمل القیادة الإداریة بمبدأ الشورى الذي یتجسد أساسا "في كل الأوقات، حیث توصل الخبراء إلى أنه 

المشاركین أو في في یتعلق بتلك القرارات التي تؤثر  في توسیع قاعدة المشاركة في صنع القرارات خاصة فیما

فمشاركة العاملین في ". أعمالهم وما یمكن أن تحققه مشاركتهم من مزایا عدیدة مثل ضمان تعاونهم والتزامهم

علاء صالح  ٕ صنع القرارات یعطیهم الشعور بأهمیتهم مما یؤدي إلى الإخلاص في العمل والتفاني في الخدمة وا

  .لعمل على تحقیق أهدافهاالمنظمة وا

كما أن مساهمة العاملین في جمیع المستویات تؤدي إلى تربیة كوادر جدیدة من القادة الإداریة والتي 

تكون ذات خبرة في صنع القرارات، هذا فضلا عن تحقیق میزة الثقة المتبادلة بین الرؤساء والمرؤوسین، وهذا ما 

طبیق في جمیع مستویات الإدارة، والذي یقوم على مدى الحاجة إلى والذي یصلح للت" فروم"أشار إلیه نموذج 

  .في اتخاذ القرارات حسب الموقف ومتغیراته المختلفة الرؤساء والمرؤوسینالمشاركة بین 

ویمكننا مما سبق ذكره الربط بین المشاركة في اتخاذ القرارات والرضا الوظیفي الذي یعني بصورة عامة 

الموظف والتنظیم الذي یعمل به، ولا یمكن أن تتحقق أهداف المنظمة والوصول إلى  الارتباط الإیجابي بین

الرضا العام دون وجود العنصر البشري الإیجابي الذي یقبل على العمل عن قناعة ویساهم في إنجاح المنظمة 

خلفیته إلا أنه وتحقیق أهدافها، وعلى الرغم من اختلاف مفهوم الرضا الوظیفي لدى الموظف باختلاف تعلیمه و 

                                                             
في  رسالة مقدمة لنیل شهادة ماجستیر، الوظیفيمدى مشاركة معلمي المدارس الثانویة في اتخاذ القرارات وعلاقته برضاهم أشرف ریاض حرز االله،   1

  .35-34ص ص، )منشورة(، 2007أصول التربیة قسم الإدارة التربویة، الجامعة الإسلامیة، غزة، 
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بشكل عام یتحقق الرضا الوظیفي من خلال ما تتیحه الوظیفة من حیث الراتب وفرص الترقیة ونظم الرعایة 

الاجتماعیة، كما أنه یتأثر بطبیعة العمل والظروف التي تنشأ ومدى تمكن الموظف من المشاركة في اتخاذ 

حساسه بالعدالة والاهتمام من قبل رؤسائه ٕ   .القرارات وا

شراكه في الإدارة الإسلامیة والتي تأخذ بمبدأ الشورى و  ٕ ن من مبادئ الإسلام احترام كرامة الإنسان وا ٕ ا

والتي " دیمقراطیة الإدارة"والمشاركة في الإدارة واحترام كرامة الإنسان العامل وآرائه وقدراته وهو ما یطلق علیه 

  :ستحقق النفع للمنظمة من ناحیتین

 املین وزیادة رضاهم الوظیفي نتیجة شعورهم بأنهم جزء من التنظیم أو المنظمة رفع الروح المعنویة للع

ویشاركون في قراراتها وفي وضع أهدافها وبالتالي یزداد ولاءهم للمنظمة ویشعرون بأهمیتهم ودورهم 

 . الوظیفي

  ،ویقوى مفهوم تحسین نوعیة القرارات المتخذة لأن رأي المجموعة یقدم بدائل أفضل من رأي الفرد الواحد

  1.الالتزام بالقرارات المتخذة من قبل المشاركین في اتخاذها

  .أثر نمط الاتصال في الرضا الوظیفي: رابعا

الاتصال أساسي حیوي في العلاقات الإنسانیة، ففي غیابه لن تكون هنالك علاقات ذات معنى، وفي 

ت الإنسانیة في حیاة للأهمیة الحیویة للعلاقاونظرا . غیاب العلاقات بین الناس لن تكون هنالك حاجة للاتصال

 2.عملیة الاتصال تحظى باهتمام بالغ في الإدارة الفعالةالمنظمة فإن 

ورغم وجود العدید من التصنیفات للاتصال إلا أنه یكفي هنا أن نذكر بأن الاتصال قد یكون رسمیا أو 

ة والمستقبل لها، والاتصال الغیر رسمي هو فالاتصال الرسمي هو اتصال مباشر بین مرسل الرسال. غیر رسمي

                                                             
سالة ر ، دراسة تطبیقیة على العاملین في مجلس الشورى السعودي – عملیة صنع القرارات وعلاقتها بالرضا الوظیفيعبد العزیز بن محمد الحمیضي،   1

  .64-62ص ، )منشورة(، 2007في العلوم الإداریة، جامعة نایف العربیة للعلوم الأمنیة، الریاض،  مقدمة لنیل شهادة ماجستیر
  .282، صمرجع سابقمحمد حسن محمد حمادات،   2
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ذلك الاتصال بین الأصدقاء والأفراد حیث تتصف العلاقات فیما بینهم بأنها مستقلة عن الأعمال الوظیفیة 

شباع الحاجات ٕ   1.والسلطة الرسمیة ویكون بین هؤلاء الأفراد نوع من التجانس والتآلف وا

القائمة بین المنظمة والأطراف المكونة لها، فالاتصال الذي  ویمثل العاملون الجزء الأكبر من التعاملات

  :یسهم في توجیه العاملین لإنجاز الأعمال المنوطة بهم، ومن تأثیره على الرضا الوظیفي التالي

  إن الاتصال الفعال یؤدي إلى تحسین أداء العامل وحصوله على رضا أكبر في العمل، فالفرد یستطیع

أفضل ویشعر بمشاركة أكبر، كما أنه یتفهم أدوار الآخرین، مما یشجع على أن یتفهم عمله بصورة 

التعاون والتنسیق، وقد أثبتت بعض الدراسات أن للاتصال الفعال علاقة طردیة مباشرة بالرضا 

 2.الوظیفي

  یساعد الاتصال العاملین في المنظمة على مواكبة ما یستجد من تطورات تمس المنظمة وتنعكس على

العملیة، كما یساهم في امتصاص حالات عدم الرضا حیث یعمل كصمام أمان یمكن من خلاله بیئتهم 

 3.أن یعبر العاملون عن اتجاهاتهم حول القضایا المختلفة وتوصیل أصواتهم لصانعي القرار

  حیث تتوفر الاتصالات بنوعیها الصاعدة والهابطة وعندما یدرك العاملون أنه بإمكانهم إیصال صوتهم

اتهم للمشرفین علیهم أو لقمة الهرم إذا استدعى الأمر ذلك دون خوف أو وجل لاشك أن ذلك وطلب

سیخلق مناخا مثالیا وداعما للإنجاز وسیقلل المشاكل والأمراض النفسیة الناتجة عن الكبت وعدم التفریج 

مقوتة والمركزیة عن المشاكل التي یواجهها العاملون في منظماتهم، وعدم اللجوء إلى للبیروقراطیة الم

الزائدة والرسمیة المنفردة مما یشعر العامل بفقدان إنسانیته مما یحدث الاغتراب لدیه ویشعره یعدم 

 4.الانتماء وهذا ما یولد عنده حالة من عدم الرضا الوظیفي

                                                             
  .413، صمرجع سابقعبد الغفار حنفي،   1
  .244-243، ص ص2004دار حامد للنشر والتوزیع، عمان، ، سلوك الأفراد والجماعات في منظمات الأعمال – السلوك التنظیميحریم حسین،   2
  .19، صمرجع سابقمحمد الصیرفي،   3
  .72، صمرجع سابقعمر بن متعب مبارك الدوسري،   4
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  لقد أوضحت تجارب لیفن وآخرون أن أكثر الجماعات رضا عن أعمالها هي التي كانت تتمتع بقیادة

 1.طیة تسلك الأسلوب الدیمقراطي في اتصالها بعمالهادیمقرا

 .أثر طبیعة العمل في الرضا الوظیفي: خامسا

یقصد بطبیعة العمل الوظیفة التي یؤدیها العامل والواجبات التي تتكون منها، ومسئولیاتها، وموقعها على 

والصلاحیات التي یملكها شاغل الهیكل التنظیمي، وعلاقاتها بالوظائف الأخرى وأهمیتها لها، والسلطات 

الوظیفة، والشروط والمؤهلات والمهارات الواجب توافرها في شاغلها، والمعدات والأدوات وطرق الأعمال 

وتجدر الإشارة هنا إلى أن طبیعة العمل تمتزج بدوافع الأفراد وطموحاتهم وخصائصهم . المستخدمة في أدائها

إثبات الذات یرغب في الأعمال التي بها نوعا من التحدي ودرجة  الشخصیة، فالفرد الذي ترتفع عنده حاجة

معینة من الصعوبة، بینما الفرد الذي یتمیز بضعف الطموح أو عدم الرغبة في التعلم والتطویر فإنه یفضل 

   2.العمل الروتیني البعید عن التجدید

أثیر على درجة الرضا الوظیفي من ولطبیعة العمل والمهام التي یؤدیها الفرد في عمله دورا حیویا في الت

  :أهمها

كلما تنوعت مهام الوظیفة كلما قل الملل النفسي الناشئ عن تكرار أداء كل مهمة  :درجة تنوع المهام - أ

  .وبالتالي زادت درجت الرضا عن العمل والعكس صحیح

ریقة أداء العمل والسرعة كلما زادت درجة حریة الفرد في اختیار ط :درجة السیطرة الذاتیة المتاحة للفرد -ب

  .التي یؤدي بها العمل زادت درجت رضاه الوظیفي

والمقصود هنا أنه كلما تصور الفرد بأن العمل الذي یزاوله یستنفذ كامل  :درجة استخدام الفرد لقدراته - ج

  .طاقاته وقدراته فإن ذلك سیزید من درجة رضاه الوظیفي

                                                             
  .176ص، مرجع سابقأونیس عبد المجید أونیس،   1
  .38ص، مرجع سابقإیهاب محمود عایش الطیب،   2
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إن أثر خبرات النجاح والفشل على الرضا الوظیفي یتوقف على مدى اعتزاز الفرد  :خبرات النجاح والفشل -د

بنفسه وتقدیره لذاته، فكلما كان تقدیر واعتزاز الفرد بذاته عالیا كلما زاد أثر خبرات النجاح والفشل على الرضا 

ذلك لزیادة أثر خبرات الوظیفي، فكلما تصور الفرد أن عمله یتطلب القدرات والمهارات التي یتمتع بها أدى 

  1.النجاح والفشل على مشاعر الرضا لدیه

 ومهامها نوعها حیث من نفسها الوظیفة محتوى الوظیفي الرضا تحدید في هاما دورا تلعب التي العوامل ومن

 فیها الرضا مستوى یكون فربما التنفیذ في وسرعة الدقة إلي تحتاج الأعمال فبعض علیة تسیر الذي والنسق

 من وتمكنه وظیفي إثراء فیها ویوجد متعددة بمهام فیها یقوم أن للعامل یمكن التي بالأعمال مقارنه منخفض

مكانات قدرات من یمتلك ما مع یتوافق أسلوب أو بطریقة الأداء ٕ  فیها یظهر أن یمكن فرص من له تتیحه ما أو وا

مكانیاته قدراته ٕ بداعاته وخبراته وا ٕ   2.عالي وظیفي رضا شكل في ینعكس ذلك كل ، وا

تاحة الفرصة للمبادرة والابتكار،  ٕ ویتضمن الرضا الوظیفي إتاحة الفرصة لإبراز مهارات وقدرات الفرد، وا

ویتیح الفرصة للمكانة الاجتماعیة المناسبة، ویمثل محتوى العمل وما یتضمنه من مسؤولیة وصلاحیة ودرجة 

ه عندما یمنح صلاحیات لانجاز عمله، ولذلك یرتفع التنوع في المهام أهمیة للفرد، حیث یشهر الفرد بأهمیت

   3.مستوى رضاه الوظیفي

ویقسم هیرزبرغ العوامل المؤثر في رضا العامل إلى مجموعتین وهي عوامل وقائیة وعوامل دافعة، والعوامل 

مل هذه الوقائیة ترتبط بطبیعة العمل ومحتواه وبیئته، وتعمل على وقایة العامل من عدم الرضا عن عمله، وتش

العوامل السیاسات الإداریة والنظام الداخلي وعلاقات الاتصال مع الرؤساء والمرؤوسین والشعور بالأمان وأسباب 

  4...الاستقرار في العمل والعدالة في المعاملات والأجرة

                                                             
  .135، ص2007، دار الوفاء لدنیا الطباعة والنشرالإسكندریة، العلاقات الإنسانیة،  – السلوك الإداريمحمد الصیرفي،   1
في العلوم  رسالة مقدمة لنیل شهادة ماجستیر، التحفیز ودوره في تحقیق الرضا الوظیفي لدى العاملین بشرطة منطقة الجوفعارف بن ماطل الجرید،   2

  .50ص، )منشورة(، 2007یة، جامعة نایف العربیة للعلوم الأمنیة، الأردن، الإدار 
  .15، صمرجع سابقهبة سلامة سالم غواش،   3
  .80، صمرجع سابقناصر دادي عدون،   4
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أو  وهذه العوامل الوقائیة تسمى أیضا عوامل داخلیة إلا أن هذه العوامل غالبا ما تكون واقعة ضمن العمل

كامنة في داخله والتي في حال توافرها في العمل بشكل ملائم وایجابي تؤدي إلى الشعور بالرضا والقناعة لدى 

العاملین، ولكن غیابها أو عدم ملاءمتها لا یؤدي بالضرورة إلى عدم الرضا ویمكن حصرها في ست عوامل 

   1.احتمالیة النماءوهي الانجاز، التقدیر، طبیعة العمل نفسه، المسؤولیة، الترقي، 

ومن العوامل التي أثبت الدراسات أن لها تأثیرها على درجة الرضا الوظیفي عوامل متعلقة بظروف العمل 

مثل نوع العمل وطبیعة وظیفته أو مهنته كعمل روتیني أو متنوع أو ابتكاري أو عادي، والأمن، والتقدم في 

   2.ات العملالعمل، الأجر والراتب والرئیس وزملاء العمل وساع

 .أثر الحوافز في الرضا الوظیفي: سادسا

تستعمل الحوافز للتأثیر على القوى الدافعة الموجودة داخل الإنسان، وتوجیهها بشكل یسمح باستمرار 

نشاطه بطریقة وبوتیرة معینة، وكذلك لتحقیق أهداف تحددها المنظمة أو المؤسسة، انطلاقا من ارتباطها بأهداف 

سلوكه الفردي وفي مجموعته أو محیطه الاجتماعي والمادي، وتلعب كل العناصر المؤثرة  الشخص، من خلال

  .في السلوك أدوارا مختلفة في قوة تأثیرها، وتوجیهها لسلوك الفرد في ظروفه داخل المؤسسة

فالحوافز تعبر في أبسط معانیها عن ما یحصـل علیه الفرد من المؤسسة مقابل عمله فیها، والتحاق 

مل بالمؤسسة وبقائه فیها، لیس في الواقع إلا بمقدار ما یعطیه من قیمة في تصوره للحوافز التي یتحصل العا

  3.علیها منها

تتنوع الحوافز التي تقدمها المؤسسة للعاملین وتنقسم إلى حوافز مادیة وحوافز معنویة،  حیث تتضمن 

  . الحوافز المادیة كل من الحوافز المباشرة وغیر المباشرة

                                                             
  .136، صمرجع سابقمحمد حسن محمد حمادات،   1
  .62، صمرجع سابقإیناس فؤاد نواوي فلمبان،   2
 .70، صسابقمرجع ناصر دادي عدون،   3
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یث تتمثل الحوافز المادیة المباشرة في الأجر الأساسي وملحقاته مثل الأجر الإضافي، حوافز الإنتاج، ح

وتشكل الحوافز المادیة بشكل عام . العلاوات الدوریة، المكافآت بأنواعها، البدلات والاشتراك في أرباح الشركة

والأسریة من السلع والخدمات سواء كانت أساسیة  في القدرة الشرائیة للفرد التي تمكنه من إشباع حاجاته الفردیة

أما الحوافز المادیة غیر المباشرة فتتمثل في خدمات اجتماعیة تقدم للعاملین والعاملات مثل التغذیة . أو كمالیة

والإسكان والمواصلات والتثقیف والتعلیم والترویح والریاضة وخدمات مالیة وخدمات طبیة ودور الحضانة 

  1 .مات شرائیةللموظفات وخد

أما الحوافز المعنویة فهي تلك الحوافز التي تشبع الحاجات المعنویة لدى الفرد، فلا یكفي أبدا أن تشبع 

نما یتطلب استقرار وفاعلیة الفرد أن تشبع حاجاته المادیة والمعنویة بشكل متكامل ٕ وتتمثل . الحوافز المادیة، وا

مثل العمل المناسب من حیث تصمیمه وتناسبه مع قدرات ومهارات أهم هذه الحوافز في حوافز متعلقة بالعمل 

الفرد، وفرص الترقیة والمشاركة في الإدارة، وحوافز متعلقة ببیئة العمل مثل جماعة العمل المنسجمة، وظروف 

 هذا إضافة لحوافز معنویة أخرى مثل خطابات الشكر وأنواط. العمل الجیدة، الإشراف الفاعل، ونظم الاقتراحات

   2.الجدارة ودرع الكفاءة ووضع لوحة شرف لتسجیل أسماء الموظفین المجیدین

أن هناك علاقات متبادلة المصالح بین المؤسسة  (Steven and Ivies)وقد أكدت دراسة كل من 

والعاملین فیها، فكلما عملت المؤسسة على توفیر الحوافز المادیة والمعنویة للعاملین فیها، أما إذا عملت 

سسة على تخفیض الحوافز المادیة والمعنویة للعاملین فإن ذلك یؤدي إلى تكوین اتجاهات سلبیة لدى المؤ 

   3.العاملین نحو مؤسستهم ویقلل من ولائهم لها

یشعر الفرد بالرضا الوظیفي إذا كانت العوائد التي تقدمها المؤسسة من حوافز، مكافآت وترقیات یتم 

  4.وافرها بالقدر المناسب، وبالشكل العادلتوزیعها وفقا لنظام محدد یضمن ت

                                                             
  .366-364، القاهرة، صالإدارة العصریة لرأس المال الفكري –إدارة الموارد البشریة أحمد سید مصطفى،   1
  .370ص، ، نفس المرجعأحمد سید المصطفى  2
  .70- 69، ص صمرجع سابقإیناس فؤاد نواوي فلمبان،   3
  .202ص ،مرجع سابق محمد سعید انور سلطان،  4
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  :وأخیرا یوضح الشكل الموالي أثر عناصر المناخ التنظیمي التي تناولناها في الرضا الوظیفي

 .أثر عناصر المناخ التنظیمي في الرضا الوظیفي): 06(شكل رقم 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  .من إعداد الطالبة :المصدر

  

  

  

  

 الهیكل التنظیمي

 نمط القیادة

في  مشاركة العاملین
   اتاتخاذ القرار 

 نمط الاتصالات

 طبیعة العمل

 الحوافز

 الرضا الوظیفي المناخ التنظیمي



-تأطیر نظري- الرضا الوظیفي                               الثالث       الفصل   

94 
 

  .ةخلاصال

یمكننا اعتبار الرضا الوظیفي من أبرز العوامل ذات التأثیر الإیجابي على العمال قصد دفعهم لبذل جهد 

  .تأثیر الرضا الوظیفي إلى الصحة العقلیة والعضویة للعمال وكذا أدائهم وحیاتهم الاجتماعیةأكبر، كما یمتد 

ویمكننا اعتبار الرضا الوظیفي كعامل أو متغیر یمثل محصلة مختلف المشاعر التي تكونت لدى الشخص تجاه 

في تشكیل الرضا الوظیفي  عمله من خلال تفاعله مع وظیفته، هذا التفاعل یتأثر بجملة من العوامل المتداخلة

  .العام والتي یمكن تصنیفها إلى عوامل شخصیة اجتماعیة وعوامل متعلقة بطبیعة العمل ذاته

فالرضا عن جانب معین من العمل یعد نتاجا لنوع وقوة الحاجات التي یشبعها هذا الجانب، ولمعرفة درجة ومدى 

رضا الوظیفي، وباستعمال هذه المقاییس یمكن لإدارة هذا الإشباع یمكن استعمال عدة مقاییس لمعرفة درجة ال

المنظمة تحدید العوامل المؤثرة في تشكیل الرضا الوظیفي وبالتالي العمل على تعزیزها والتأثیر بصورة مباشرة في 

  .توجیه سلوك العمال وتحسین أدائهم

للمناخ التنظیمي هذا ما استعرضناه  والرضا الوظیفي یتأثر بمجموعة كبیرة من العوامل النفسیة والمادیة المكونة

في المطلب الرابع من خلال دراسة تأثیر بعض العناصر المكونة للمناخ التنظیمي المتمثلة في الهیكل التنظیمي، 

بین أن كل عنصر نمط القیادة، مشاركة العاملین في اتخاذ القرارات، نمط الاتصالات، طبیعة العمل والحوافز، وت

  .ر في الرضا الوظیفي إما إیجابا أو سلباثؤ من هذه العناصر ت

  .وسنحاول إسقاط هذا المفهوم على الواقع العملي والذي سنتطرق إلیه في الفصل الموالي

  



 

 

 

 

 

 

الرابعالفصل   

الدراسة المیدانیة للمدیریة 
الجهویة للتوزیع سونلغاز 

 بسكرة
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  .تمهید

سنحاول من خلال بعد استعراض أهم المفاهیم النظریة الخاصة بالمناخ التنظیمي والرضا الوظیفي، 

 سونلغازالجهویة للتوزیع مدیریة الالفصل الثالث التطرق إلى واقع أثر المناخ التنظیمي في الرضا الوظیفي ب

   :ثلاث مباحثبسكرة، وسنتطرق من خلال هذا الفصل إلى 

  .المدیریة الجهویة للتوزیع سونلغاز بسكرة تقدیم :الأولالمبحث 

  .منهجیة الدراسة:المبحث الثاني

  .نتائج الدراسة وتحلیلعرض  :الثالثالمبحث 
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  .تقدیم المدیریة الجهویة للتوزیع سونلغاز بسكرة: المبحث الأول

وتبیان نشاطها وتوضیح الهیكل لمحة تاریخیة عن مؤسسة سونلغاز تقدیم سنتطرق في هذا المبحث إلى 

  .التنظیمي لمدیریة سونلغاز الجهویة للتوزیع بسكرة

  .عن المدیریة الجهویة للتوزیع سونلغاز بسكرة لمحة تاریخیة: المطلب الأول

كمؤسسة عمومیة مكلفة  28/07/1969ت في ئسة الوطنیة للكهرباء والغاز، أنشسونلغاز هي المؤس

  .بإنتاج نقل وتوزیع الكهرباء والغاز الطبیعي عبر قنوات الجزائر

منذ نشأتها عرفت المؤسسة تطورات بهیكلها التنظیمي لتحسین طریقة التسییر لتكون في مستوى التطویر 

  .والتسییر الاقتصادي على المستوى الوطني والعالمي

  :تطور مؤسسة سونلغاز

 .إلى سونلغاز الیوم من أكثر من نصف قرن من التواجد (EGA)من كهرباء وغاز الجزائر  -

تم إنشاء المؤسسة العمومیة كهرباء وغاز الجزائر وكانت تجمع المؤسسات القدیمة ذات الإنتاج  1947 -

 .(EGA)والتوزیع وكان یطلق علیها اسم مؤسسات الجزائر للكهرباء والغاز 

 .لاقتصادیة والاجتماعیةتغطیة ودعم التنمیة ا -

في جویلیة  69/59أصبحت مؤسسة سونلغاز المؤسسة الوطنیة للكهرباء والغاز بالمرسوم رقم  1969 -

 .01/08/1969المعلن في الجریدة الرسمیة بتاریخ  1969

سونلغاز تغیر طبیعتها القانونیة وأصبحت مؤسسة عمومیة ذات طابع صناعي وتجاري  1991سنة  -

 .1991الصادر في دیسمبر  475/91بالمرسوم التنفیذي رقم 
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الصادر في 280/95الاستقلالیة المالیة بالمرسوم التنفیذي رقم على  تحصلسونلغاز ت 1995سنة  -

كمؤسسة عمومیة ذات طابع صناعي وتجاري، وصنفت تحت وأكدت طبیعة سونلغاز . 27/09/1995

  .وصایة وزیر الطاقة

أصبحت سونلغاز شركة ذات أسهم  2002المؤرخ في جوان  195/02وبموجب المرسوم الرئاسي رقم  -

(SPA) تقوم بالمهام التالیة:  

 إنتاج ونقل وبیع الكهرباء.  

 نقل الغاز لأجل احتیاجات السوق الوطنیة.  

 الغاز شراء ونقل وبیع.  

 دراسة وتقسیم أشكال مصادر الطاقة.  

 تطویر كل الوسائل والأنشطة التي لها علاقة مباشرة أو غیر مباشرة بالصناعة الكهربائیة والغازیة. 

  :هیكلة وظیفة التوزیع في أربع شركات فرعیة 2006وقد تم سنة  -

  سونلغاز التوزیع الجزائر العاصمةSDA : مدیریة فرعیة 06وتشمل.  

 ز التوزیع وسط سونلغاSDC : مدیریة فرعیة 13وتشمل.  

  سونلغاز التوزیع غربSDO : مدیریة فرعیة 19وتشمل.  

  سونلغاز التوزیع للشرقSDE : مدیریة فرعیة 19وتشمل.  

. كل فرع من هذه الفروع تحتوي على مجموعة من المدیریات الجهویة التي تمثله على مستوى كل ولایة

للتوزیع بسكرة تابعة لسونلغاز التوزیع وسط، إضافة إلى المدیریات الجهویة الإثنى حیث نجد المدیریة الجهویة 

). ، واد سوف، الأغواط، الجلفة، البویرة، المدیة، تیزي وزو، البلیدة2، ورقلة1تمنراست، غردایة، ورقلة: (عشر

ة المصلحة العمومیة وخدم) رفع رقم الأعمال(كل هته المدیریات تنتهج السیاسة التجاریة للجمیع سونلغاز 

  ).النوعیة والاستمراریة في تقدیم الخدمات(
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  .سونلغاز بسكرةالجهویة للتوزیع مدیریة لوالمهام الموكلة ل نشاط المؤسسة: المطلب الثاني

  .یتمثل نشاط المؤسسة الرئیسي في توزیع الكهرباء والغاز الطبیعي عبر قنوات الولایة

إن تحقیق هدف المؤسسة یتطلب تفاعل مجموعة من العناصر المادیة، المالیة والبشریة، حیث یساهم 

الهدف، إلا أن العنصر البشري یحتل الأولویة في عملیة التأثیر هذا كل عنصر في منصب معین في تحقیق 

أهم الموارد وأكثرهم تمیزا بر الهدف من خلال أدائه للأعمال الموكلة إلیه، لذا فهو یعتهذا المباشر على تحقیق 

لامتلاكه القدرات والإمكانیات الخاصة، ومن هذا المنطلق تحاول المؤسسة الحفاظ علیه وتطویره من خلال 

  .عملیة التدریب

وتمتلك المؤسسة شبكة الإنترانت لنشر المعارف داخلها وتبادلها بین عمال المؤسسة والفروع الأخرى لها، 

لمعلومات، خاصة في الجانب التجاري الذي یتأقلم ونشاطها العام، مع وجود أرشیف كما تمتلك نظام لحفظ ا

خاص لكل عامل، وهناك مراقبة مستمرة لهذه المعارف والمعلومات، لیواكب التطورات الحدیثة في الحصول على 

مما یؤدي بالضرورة  المعارف جدیدة التي تلعب دورا كبیرا في تحسین أداء الأفراد العاملین، ودفعهم إلى الإبداع

  . إلى تحسین أداء المؤسسة وبالتالي تقدیم خدمات ذات جودة عالیة لزبائنها

تستفید المدیریة بغلاف مالي كل سنة محدد مسبقا من طرف مدیریة الوسط لاستعماله في الخدمات التي 

  :تقوم بها وكل النشاطات التي تمارسها، ومن مهامها 

 تبعة والتي تخص الزبائن العادیین أي تلبیة حاجات الزبائن من الطاقة تطبیق السیاسات التجاریة الم

بأثمان معقولة وبأمان، كما تسعى المؤسسة لتخفیض كلفة منتجاتها والاستمراریة في ) الكهرباء والغاز(

  .تقدیم الخدمات

 زبائنتسییر الموارد البشریة والمادیة الموضوعة تحت تصرف المدیریة من أجل تلبیة احتیاجات ال.  

 تعتبر همزة وصل بین المدیریة العامة والمقاطعات.  
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 توسیع شبكة التوزیع على المستوى المحلي وصیانة المنشآت الكهربائیة والغازیة.  

  استمراریة الخدمات والمشاركة في التنمیة المحلیة عن طریق إنشاء مصانع وورشات وبالتالي خلق

  .مناصب شغل متخصصة ومتمیزة

  .بسكرة سونلغازالجهویة للتوزیع مدیریة لالهیكل التنظیمي ل: المطلب الثالث

یعتبر الهیكل التنظیمي تمثیل شكلي یجسد بیانیا هیكل المنظمة وهو عبارة عن جدول للوحدات المحددة 

التي تشكل المنظمة وشبكة العلاقات الرسمیة، والتي تعني الطرق التي من خلالها تنزل القرارات والأوامر نحو 

ات حول العمل والصعوبات والاحتیاجات والتي من خلالها تصعد كذلك من القاعدة نحو القمة بمعلومالمنفذین، 

  .لمختلف الرواتب

فإن هیكلها التنظیمي یضم عددا من المدیریات  -بسكرة –وفیما یتعلق بمدیریة توزیع الكهرباء والغاز 

  :والأقسام وهي 

یمثل قمة الهرم بالمؤسسة، مكلف في حدود معینة بضمان توزیع الطاقة الكهربائیة : المدیر الجهوي -1

یصالها إلى زبائن المؤسسة في أحسن الظروف ذات النوعیة الجیدة، الاستمراریة في التقدیم والسعر  ٕ والغازیة، وا

  .المناسب

  :الأمانة العامة -2

  :یلي یقوم بالعدید من المهام نذكر منها ما :المكلف بالاتصال -3

 لوسائل المتاحةتحضیر وتنظیم المعلومات الموجهة إلى الجمهور والزبائن باستعمال كل ا.  

 المشاركة مع المدیریة العامة في التظاهرات التجاریة.  

 علام الزبائن حسب الطبیعیة المحلیة ٕ   .اقتراح مواضیع الإشهار وا
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  أنواع وسائل الاتصالربط علاقات وثیقة مع كل.  

  :المكلف بالقضایا القانونیة -4

 الخ...یعد الممثل القانوني للشركة في المحكمة، المجلس القضائي  

 یتابع تنفیذ القرارات القانونیة.  

  یتكفل بكل القضایا القانونیة، كرفع دعوى حول التحدي على ممتلكات سونلغاز أو الشكاوي ورفع

  .الدعوى ضد المدیریة من طرف الزبائن

  رفع دعوى قضائیة(یساعد كل الأقسام في القضایا ذات الطابع القانوني.(  

 ها وقت الضرورةتنظیم المعلومات القانونیة وتقدیم.  

  :یقوم بالمهام التالیة: المكلف بالأمن والوقایا -5

 إعداد مخطط للزیارات المبرمجة للنشاطات التحسیسیة.  

 تحضیر اجتماعات لجنة النظافة والأمن على مستوى المدیریة.  

  والأمنالسهر على تطبیق كل الإجراءات الوقائیة في مجال النظافة.  

 ث الغاز والكهرباء مع المصالح التقنیةإعداد الإحصائیات حول حواد. 

  :یقوم ب :المكلف بالأمن الداخلي -6

  الحراس، الجدران(المتابعة المیدانیة لكل المقاییس الأمنیة داخل المدیریة.(..  

 تقریر دوري إلى المسئولین حول الوضعیة الأمنیة للمدیریة ومختلف وكالاتها.  

  مباشرإعداد تقریر فوري بعد حدوث أي طارئ.  

  بالتعاون مع المصالح الأمنیة للولایة) سري جدا(إعداد مخطط الأمن الداخلي . 
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   :أقسام مدیریة سونلغاز الجهویة للتوزیع -

  Exploitation Elec et Gaz: قسم استغلال الشبكات الكهربائیة والغازیة -1

الشبكتین السابقتین والقیام بالأشغال یهتم بمراقبة واستغلال الشبكات الكهربائیة والغازیة، الصیانة، تطویر 

  ).الكهرباء( TSTتحت التوتر 

  .Etude d’Exécution et Travaux Elec et Gaz): الكهرباء والغاز(قسم الدراسات والأشغال  -2

  :أغلب مهامه بالمیدان، له ثلاث مصالح

  ..).الموقع، المخططات(تقوم بكل ما یتعلق بالدراسة  :مصلحة الدراسات والأشغال - أ

الطلبات الخاصة برخص الحفر، البناء، استقبال مخطط التشفیر الخاص  إنشاء :مصلحة السوق والبرمجة -ب

  .بمقدار الأشغال المرسل من مصلحة الدراسات وغیرها من مهام تخص السوق والبرمجة

  :تتلخص مهامه فیما یلي :مصلحة تسییر الاستثمار - ج

 تسییر القروض الخاصة بأمر الدفع ومتابعة تنفیذها.  

 جراء الأمر بالدفع لكل فواتیر المؤسسات المنفذة للمشاریع ٕ   .استقبال وا

  الفیزیائیة والمالیة(إنشاء عناصر الإحصاء الخاصة بتحقیق المشاریع.(  

 غلاق رخص البرامج ٕ  .فتح وا

  .Division Relation Cmmerciales: قسم العلاقات التجاریة -3

  :، طولقة، سیدي عقبة، أولاد جلال، وبه مصلحتین2، بسكرة1بسكرة: له خمسة وكالات تجاریة
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ذوي التوتر المتوسط ( MT/MPوهي مصلحة مسئولة على متابعة طلبات الزبون : مصلحة التقني التجاري - أ

لزبون جدید أو إحداث تغیرات على مستوى  یصالات جدیدةومختلف الوثائق الخاصة بإ) ذو الضغط المتوسط

  .الشبكة، إضافة إلى فوترة كل الأشغال الخاصة بطلب الزبون الجدید أو زبون مشترك

  ..).فوترة، تحصیل الدیون(تهتم بكل أمور الزبائن وملفاتهم  :مصلحة الزبائن -ب

  .Gestion des Systémes Informatiques: قسم تسییر الأجهزة المعلوماتیة -4

  :وتتمثل مهامه في

 تسییر وصیانة العتاد المعلوماتي على مستوى المدیریة والمصالح التقنیة لها.  

 تطویر تطبیقات المعلوماتیة، طبع الفواتیر الكهربائیة.  

 تحلیل إحصائیات المشتریات والمبیعات. 

  :یقوم بعدة مهام أهمها :قسم المالیة والمحاسبة -5

 تحضیر المیزانیة.  

  الجداول البیانیة لحصیلة الأنشطة للمدیریةإعداد.  

 ضمان مراقبة ومحاسبة كل العملیات المالیة.  

 الخ..تسییر الحسابات البنكیة والبریدیة للمدیریة. 

  .Affaire Générales: قسم القضایا العامة -6

  :یهتم هذا القسم بالمهام التالیة

 تسییر الوسائل المادیة.  

 وتسییر النظافة والصیانة مراقبة.  
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 تسییر برید المدیریة.  

 السهر على تسییر الممتلكات المتنقلة.  

 تموین مختلف المصالح .  

 الاهتمام بالمشتریات.  

  تأمین، المتابعة والوقود(تنظیم حظیرة السیارات.(  

  .Ressources Humaines: قسم الموارد البشریة -7

بعة الحیاة المهنیة للموظفین وتطبیق جمیع القوانین واللوائح التي یهتم قسم الموارد البشریة بمراقبة ومتا

، كما یحضر إلى اجتماعات تخص حركة الموظفین من تاریخ توظیفهم إلى تاریخ خروجهم نهائیا من المؤسسة

 قصد دراسة ملفات الموظفین في حالة التثبیت أو) مدیریة، النقابة وممثلي العمال(اللجان المتساویة الأعضاء 

الترقیة أو إعداد المسابقات المهنیة، كما تقوم بتأمین موظفین لدى صندوق الضمان الاجتماعي وتتابع مصاریف 

رقیة، الإحالة تیم، الالتعیین، التنصیب، الترس(ومقررات التنقلات عن طریق الأمر بالمهنة كما أنها تصدر قرارات 

عداد سندات العطل وشهادات العمل ) على التقاعد ٕ وتسویة وضعیات العمال وانجاز عقود العمال المؤقتین وا

والمتقاعدین، كما یهدف إلى تنمیة الموارد البشریة ووضع مخططات التوظیف وتكوین العمال وتحفیزهم على 

 .ضمان ومراقبة نشاط الإدارة وتسییر جمیع العمال
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 قسم استغلال الكهرباء قسم العلاقات التجاریة 

 المدیـــریة الجهویـــة 

 الأمانـــة العامة 
 المكلف بالقضایا القانونیة 

)الكهرباء والغاز(قسم الدراسات و الأشغال   قسم استغلال الغاز 

   المكلف بالأمن الداخلي

 المكلف بالاتصال

 المكلف بالأمن 

البشریةقسم الموارد  قسم القضایا العامة قسم تسییر الأجهزة المعلوماتیة  قسم المالیة والمحاسبة   

 بسكرة سونلغاز الجهویة للتوزیعالهیكل التنظیمي للمدیریة ): 07(شكل رقم 
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 .منهجیة الدراسة :المبحث الثاني

وسوف نستعرض في هذا المبحث إلى الإجراءات المنهجیة للبحث وذلك من خلال تحدید مجتمع الدراسة 

 الأسالیب الإحصائیة التي استخدمت في معالجة البیانات والمعلوماتوالمفردات المستقصى منهم، كما یستعرض 

باحث في جراءات التي یستخدمها الكیفیة بناء أداة البحث والإوأخیرا یوضح ، التي جمعها من أفراد عینة البحث

  .التحقق من صدقها وثباتها

  .مجتمع وعینة البحث: الأولالمطلب 

یتمثل مجتمع البحث من جمیع عمال مدیریة سونلغاز الجهویة للتوزیع بسكرة، حیث أن : مجتمع البحث -1

  .م2014إداري حسب بیانات سنة  85مجتمع الدراسة قد بلغ عددهم 

استخدام مسح شامل على عمال مدیریة سونلغاز بسكرة، وقد تم توزیع الاستبیانات علیهم  تم: عینة البحث -2

استبانه، وبعد فحصها وتحلیلها تبین أن عدد الاستبیانات الصالحة للتحلیل  68عبر زیارات میدانیة، واسترد منها 

  . استبانه 65

 .مصادر جمع البیانات والمعلومات والأسالیب الإحصائیة المستخدمة في تحلیل البیانات :الثانيالمطلب 

  :مصادر جمع البیانات والمعلومات -1

تمثل الاستبانة المصدر الرئیسي لجمع البیانات والمعلومات لهذه الدراسة والتي صممت في صورتها 

ت الصلة بموضوع الدراسة، وقد تم إعداد الاستبانة على الأولیة بعد الإطلاع على الأدبیات والدراسات السابقة ذا

  :النحو التالي

  .إعداد استبانه أولیة من أجل استخدامها في جمع البیانات والمعلومات -

 .عرض الاستبانة على المشرف من أجل اختبار مدى ملائمتها لجمع البیانات -
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 .تعدیل الاستبانة بشكل أولى حسب ما یراه المشرف -

 .اختباریه میدانیة أولیة للاستبانة وتعدیل حسب ما یناسبإجراء دراسة  -

 .توزیع الاستبانة على جمیع أفراد العینة لجمع بیانات اللازمة للدراسة -

 : ولقد تم تقسیم الاستبانة إلى قسمین كما یلي 

 .فقرات 4البیانات الشخصیة المتعلقة بعینة الدراسة وتتكون من : القسم الأول

) 30(الأول خاص بالمناخ التنظیمي وأبعاده المختلفة وتتضمن : وینقسم إلى محورین: القسم الثاني

 Brayfild et)) برایفیلد وروث(أما المحور الثاني خاص بمتغیر الرضا الوظیفي ویتمثل في استمارة . عبارة

Routhe (وتتكون من   1.التي تقیس الرضا الوظیفي العام)عبارة) 18.     

وقد تم استخدام مقیاس لیكارت الخماسي لقیاس استجابات المبحوثین لفقرات الاستبانة وذلك كما هو موضح    

  ).02(في الجدول رقم 

  .درجات مقیاس لیكارت الخماسي): 02(الجدول رقم 

 موافق بشدة موافق محاید غیر موافق غیر موافق تماما الاستبانة

 5 4 3 2 1 الدرجة

  .إعداد الطالبةمن  :المصدر

  :كما اعتمد الباحث على نوعین أساسیین من البیانات

وتوزیعها على عینة من مجتمع الدراسة، . تم الحصول علیها من خلال تصمیم استبانه: البیانات الأولیة

 Spss.V16 (Statistical package for Social Science)ومن ثم تفریغها وتحلیلها باستخدام برنامج 

                                                             
  .411، ص1979، الإسكندریة، مصر، الدار الجامعیة، الأسس السلوكیة وأدوات البحث التطبیقي: القوى العاملة إدارةأحمد صقر عاشور،   1 
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وباستخدام الاختبارات الإحصائیة المناسبة بهدف الوصول إلى الدلالات ذات قیمة، ومؤشرات تدعم الإحصائي 

  .موضوع البحث

قمنا بمراجعة الكتب والدوریات والمنشورات الورقیة والالكترونیة، والرسائل الجامعیة : البیانات الثانویة

غیر مباشر، والتي ساعدتنا في جمیع مراحل  والتقاریر المتعلقة قید البحث والدراسة سواء بشكل مباشر أو

والهدف من خلال اللجوء للمصادر الثانویة في هذا البحث، هو التعرف على الأسس والطرق السلیمة . البحث

  .في كتابة الدراسات، وكذلك أخذ تصور عام عن آخر المستجدات التي حدثت وتحدث في مجال بحثنا الحالي

  :دمة في تحلیل البیاناتالأسالیب الإحصائیة المستخ -2

للإجابة على أسئلة البحث واختبار صحة فرضیاته، تم استخدام أسالیب الإحصاء الوصفي والتحلیلي، 

  :والذي یتكون من) Spss.V16(وذلك باستخدام برنامج الحزم الإحصائیة للعلوم الاجتماعیة 

وصف مجتمع وذلك ل): Descriptive Statistic Mrasures(مقاییس الإحصاء الوصفي  -1

ظهار خصائصه، بالاعتماد على النسب المئویة والتكرارات ٕ والإجابة على أسئلة البحث . البحث وا

  .وترتیب متغیرات البحث حسب أهمیتها بالاعتماد على المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة

المتغیرات لقیاس مدى مساهمة ): Analysis of variance(تحلیل التباین للانحدار -2

 .المستقلة مجتمعة في تفسیر المتغیر التابع

وذلك لاختبار أثر المتغیرات المستقلة ): Multiple Regression(تحلیل الانحدار المتعدد  -3

الهیكل التنظیمي، نمط القیادة، مشاركة العاملین في اتخاذ القرارات، نمط الاتصالات، طبیعة : (الآتیة

 .لتابع وهو الرضا الوظیفيفي المتغیر ا) العمل، الحوافز

لأجل التحقق من التوزیع الطبیعي للبیانات ): Skewness( اختبار معامل الالتواء  -4

)Normal Distribution.( 
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وذلك لقیاس ثبات : " Cronbach’s Csefficient Alpha:ألفا كرونباخ"معامل الارتباط  -5

 .أداة البحث

 .وذلك لقیاس صدق أداة البحث: معامل صدق المحك -6

 .صدق وثبات أداة البحث: الثالثالمطلب 

  ):صدق الاستبانة(صدق أداة البحث  -1

وللتحقق . قدرة الاستبانة على قیاس المتغیرات التي صممت لقیاسها) Validity(یقصد بصدق الأداة    

  :من صدق الاستبانة المستخدمة في البحث نعتمد على ما یلي

  :صدق المحك

خلال أخذ الجذر التربیعي لمعامل الثبات ألفاكرونباخ، إذ نجد أن معامل حساب معامل صدق المحك من 

وهو معامل مرتفع جدا ومناسب لأغراض وأهداف هذا البحث، كما ) 0,950(الصدق الكلي لأداة البحث بلغ 

  .نلاحظ أیضا أن جمیع معاملات الصدق لمحاور البحث وأبعادها كبیرة جدا ومناسبة لأهداف هذا البحث

  .یمكننا القول أن جمیع عبارات أداة البحث هي صادقة لما وضعت لقیاسهوبهذا 

  ):Reliability(ثبات الأداة  - 2

ویقصد بها مدى الحصول على نفس النتائج أو نتائج متقاربة لو كرر البحث في ظروف متشابهة 

" رتباط ألفاكرونباخوفي هذا البحث تم قیاس ثبات أداة البحث باستخدام معامل الا. باستخدام الأداة نفسها

Cronbach’s Csefficient AlphaQ" فأكثر، حیث  0.60، الذي یحدد مستوى قبول أداة القیاس بمستوى

  ):03(كانت النتائج كما هي موضحة في الجدول رقم 
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  .ومعامل الصدق للاستبانة" ألفاكرونباخ"معامل الثبات ): 03(جدول رقم 

 عدد العبارات المحور
  معامل الثبات

 "ألفاكرونباخ"
 معامل الصدق

مي
نظی

 الت
ناخ

الم
 

 0,921 0,849 05 الهیكل التنظیمي

 0,864 0,747 05 نمط القیادة

مشاركة العاملین 

 في اتخاذ القرار

05 0,804 0,896 

 0,897 0,860 05 نمط الاتصالات

 0,613 0,376 05 طبیعة العمل

 0,864 0,748 05 الحوافز

 0,959 0,921 30 المجموع 

 0,772 0,596 18 الرضا الوظیفي

 0,772 0,596 18 المجموع

 0,950 0,904 48 الاستبانة ككل

   .SPSS.V16من إعداد الطالبة بالاعتماد على برنامج : المصدر
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، وهو معامل ثبات )0,904(من خلال هذا الجدول نلاحظ أن معامل الثبات الكلي لأداة البحث بلغ 

معاملات الثبات لمحاور البحث وأبعادها مرتفعة ومناسبة  معظممرتفع جدا ومناسب لأغراض البحث، كما تعتبر 

  .لأغراض البحث

، مما یجعلنا على ثقة تامة بصحتها )أي ثبات استبانه البحث(وبهذا نكون قد تأكدنا من ثبات أداة البحث 

  .وصلاحیتها لتحلیل النتائج
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  .البحثنتائج  وتحلیلعرض : الثالثالمبحث 

  .ضیاتفر ال، ثم اختبار صحة البحثوسوف نتطرق في هذا المبحث إلى عرض وتحلیل نتائج 

  .البحثخصائص عینة : المطلب الأول

  .الجنستوزیع أفراد عینة الدراسة حسب ): 04(الجدول رقم 

  
  

  SPSS.V16من إعداد الطالبة بالاعتماد على برنامج  :المصدر  

في ) 69,2% (أن غالبیة المبحوثین كانوا من الذكور، حیث بلغت نسبتهم ) 04(یظهر من الجدول رقم 
نتائج تتفق مع طبیعة البحث أو الدراسة، وهذه الع أفراد العینة من المجمو ) 30,8%(حین بلغت نسبة الإناث 

  .عمل المؤسسة

  .العمرتوزیع أفراد عینة الدراسة حسب ): 05(الجدول رقم   

 

 

 
  

  

  

  SPSS.V16من إعداد الطالبة بالاعتماد على برنامج  :المصدر

  النسبة المئویة  التكرار  فئات المتغیر  المتغیر

  

  الجنس

 69,2 45  ذكر

 30,8 20  أنثى

 100,0 65  المجموع

  

  

 العمر

 23,1 15 سنة 29إلى  20من 

 26,2 17 سنة 39إلى  30من 

 38,5 25 سنة 49إلى  40من 

 12,3 8 سنة فأكثر50من 

 100,0 65 المجموع
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في  )38,5%(احتلت أعلى نسبة بواقع ) سنة 49إلى  40من (لمتغیر العمر فنجد أن الفئة بالنسبة 

، أما نسبة المبحوثین ضمن )26,2%(بلغت ) سنة 39إلى  30من (حیث نسبة المبحوثین ضمن الفئة العمریة 

، وفي الأخیر نجد أن نسبة المبحوثین الذین ینتمون إلى )23,1%(بلغت ) سنة 29إلى  20من (الفئة العمریة 

  ).12,3%(بلغت ) سنة فأكثر50من (الفئة العمریة 

  .المؤهل العلميتوزیع أفراد عینة الدراسة حسب ): 06(الجدول رقم 

  

  

 

  

  

  
  SPSS.V16من إعداد الطالبة بالاعتماد على برنامج  :المصدر

من المبحوثین حاصلین على شهادة ) 38,5%(بالنسبة لمتغیر المؤهل العلمي للمبحوثین فقد وجد إن 

) تقني سامي(الجامعیین ، في حین كانت نسبة لیسانسمن حملة شهادة ) 33,8%(، مقابل بكلوریا فأقل

بهذا نستنتج أن    )7,7%(، أما نسبة المبحوثین الحاملین لشهادة دراسات علیا متخصصة فقد كانت )%20,0(

   . متوسطة وهذا راجع إلى طبیعة العملنسبة المستویات التعلیمیة بین المبحوثین هي 

  

  

  

  

المؤهل 
 العلمي

 38,5 25 بكلوریا فأقل

 20,0 13 )تقني سامي(جامعي 

 33,8 22 لیسانس

 7,7 5 .شهادات دراسات علیا متخصصة

 100,0 65 المجموع
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  .الخبرة المهنیةتوزیع أفراد عینة الدراسة حسب ): 07(الجدول رقم 

  

  

  

  

  

  

  
  SPSS.V16من إعداد الطالبة بالاعتماد على برنامج  :المصدر

، و سنة 15خبرتهم  تتعدىمنهم ) %33.8(تدقیق في سنوات الخبرة لدى المبحوثین نجد إن الوعند 

إلى سنة  11من (، أما الأفراد الذین بلغت خبرتهم سنوات 5تقل خبرتهم المهنیة عن من المبحوثین  ) 27.7%(

من ) %18.5(أن  ، في حین نجدمن مجموع الأفراد عینة البحث) %20.0(فقد حددت نسبتهم )  سنة 15

وهذا یعود إلى طبیعة المؤسسة ) سنوات 10إلى  5من (ضمن المجال ) مدة خدمتهم (المبحوثین تقع خبرتهم 

 .بصفة دائمةالتي لا تقوم بعملیات توظیف 

  . ونتائج قیاس المناخ التنظیمي والرضا الوظیفي اختبار التوزیع الطبیعي: المطلب الثاني

  .التوزیع الطبیعي اختبار: أولا

أي اختبار ما إذا كانت البیانات تخضع للتوزیع الطبیعي أم لا ، ومن أجل التحقیق من ذلك تم احتساب 

للمتغیرات المستقلة، ومن المعلوم أن البیانات تقترب من التوزیع الطبیعي "  Skewness"قیمة معامل الالتواء 

أن قیمة معامل ) 05(ل من الواحد، ویظهر الجدول رقم ا اقإذا كانت قیمة معامل الالتواء للمتغیرات جمیعه

  

الخبرة 
 المهنیة

 27,7 18 سنوات 05أقل من 

 18,5 12 سنوات 10إلى  05من 

 20,0 13 سنة 15إلى  11من 

 33,8 22 سنة 15أكثر من 

 100,0 65 المجموع 
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ویعد ذلك شرطا للإجراء تحلیل . الالتواء اقل من الواحد مما یشیر إلى أن بیانات البحث تتوزع توزیعا طبیعیا

 .الانحدار لضمان الوثوق بنتائجه

  .معامل الالتواء ):08(جدول رقم                                  

  

                                                                            SPSS.V16من إعداد الطالبة بالاعتماد على برنامج  :المصدر

  .نتائج قیاس المناخ التنظیمي والرضا الوظیفي: ثانیا

، حیث تم قیاس المناخ التنظیمي والرضا الوظیفيفي هذا العنصر سوف نقوم بتحلیل محاور الاستبانة بغیة    

) 5- 1على مقیاس لیكرت (المتوسط الحسابي و الانحراف المعیاري استخدام الإحصاء الوصفي باستخراج 

لإجابات أفراد عینة البحث عن عبارات الاستبانة المتعلقة بالمحورین المناخ التنظیمي والرضا الوظیفي، وقد 

دالا على مستوى ) 2,33أقل من  -1(ثین عن كل عبارة من تقرر أن یكون المتوسط الحسابي للإجابات المبحو 

  معامل الالتواء  المتغیرات

 0,922  الهیكل التنظیمي

 0,519  نمط القیادة

مشاركة العاملین في اتخاذ 
  القرارات

0,642 

 0,628  نمط الاتصالات

 0,575  طبیعة العمل

 0,427  .الحوافز

 0,461  مجموع المناخ التنظیمي
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دالا على ) 3,665-(دالا على مستوى المتوسط، ومن ) 3,66أقل من  - 2,33(فض من قبول، ومن منخ

  .ستوى مرتفعم

  .المدیریة الجهویة للتوزیع سونلغاز بسكرةقیاس المناخ التنظیمي في  -1

  :بعد الهیكل التنظیمي .1-1

   .اتجاهات المبحوثین حول عبارات بعد الهیكل التنظیمي): 09(جدول رقم 

  SPSS.V16من إعداد الطالبة بالاعتماد على برنامج  :المصدر

المتوسط   العبارات  رقم
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

الأهمیة 
  النسبیة

مستوى 
  القبول

  مرتفع  1 0,772 3,667  .الهیكل التنظیمي  -

خطوط السلطة للرؤساء والمرؤوسین واضحة   1
 .بالمؤسسة

  مرتفع  1 0,939 3,846

الهیكل التنظیمي بالمؤسسة یساعد على سرعة   2
  .إنجاز العمل

  مرتفع  3 0,983 3,692

یتصف الهیكل التنظیمي للمؤسسة بالمرونة   3
  .لحالات الاستجابة للتغییرات

  متوسط  5 0,849 3,476

یمتاز الهیكل التنظیمي للمؤسسة بالترتیب   4
  .والتنسیق

  مرتفع  2 0,996 3,769

هناك تناسق للوظائف مع طبیعة الهیكل   5
  .التنظیمي

  متوسط  4 1,104 3,553
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جاء بالترتیب الأول من حیث الأهمیة " الهیكل التنظیمي"نلاحظ أن بعد ) 09(من خلال الجدول رقم 

بالانحراف ) 3,667(النسبیة المعطاة له من قبل عینة البحث، إذ بلغ المتوسط الحسابي للإجابات عن هذا البعد 

كما نلاحظ من متوسط . قا لمقیاس الدراسة فإن هذا البعد یشیر إلى نسبة قبول مرتفعةووف). 0,772(معیاري 

إجابات أفراد عینة البحث على عبارات مقیاس بعد الهیكل التنظیمي أنها تشكل قبولا مرتفعا، حیث تراوحت 

وهذا ما یدل ). 0,849و 1,104(وتراوحت انحرافاتها المعیاریة مابین ) 3,476 و 3,846(المتوسطات مابین 

  .العمال بالمؤسسة محل الدراسة على درایة بالتقسیمات الإداریة للمؤسسة على أن

 :نمط القیادةبعد  .1-2

   .نمط القیادةاتجاهات المبحوثین حول عبارات بعد ): 10(جدول رقم 

  SPSS.V16من إعداد الطالبة بالاعتماد على برنامج :المصدر

جاء بالترتیب الرابع من حیث الأهمیة " نمط القیادة"أیضا نلاحظ أن بعد ) 10(من خلال الجدول رقم 

بانحراف ) 3,292(له من قبل عینة البحث، إذ بلغ المتوسط الحسابي للإجابات عن هذا البعد  النسبیة المعطاة

المتوسط   العبارات  رقم
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

الأهمیة 
  النسبیة

مستوى 
  القبول

  متوسط  4 0,789 3,292  .القیادةنمط   -

  متوسط  3 1,219 3,369  .مدیرك المباشر یتعامل معك بشفافیة وعدالة كافیة  1

مدیرك دیمقراطي قراراته مبنیة على الحوار   2
  .والمناقشات

  متوسط  1 1,060 3,430

  متوسط  2 1,086 3,400  .یشجع المدیر روح التعاون بین الموظفین  3

  متوسط  4 1,029 3,307  .إشراف القائدیوجد مرونة في   4

  متوسط  5 1,191 2,953  .المدیر یوجه تعلیمات غیر قابلة للنقاش  5
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و وفقا لمقیاس الدراسة فإن هذا البعد یشیر إلى نسبة قبول متوسطة بالإضافة إلى ذلك ). 0,789(معیاري 

أنها تشكل قبولا نلاحظ أن متوسطات إجابات أفراد عینة البحث على عبارات مقیاس القدرة على التحلیل 

 1,219(وتراوحت انحرافتها المعیاریة مابین  )2,953و 3,430(متوسطا، و إذا تراوحت المتوسطات مابین 

وهذا ما یدل على أن العمال بمؤسسة سونلغاز لیسوا على درایة كافیة بنمط القیادة المتبع في ). 1,029و

  .مؤسستهم

 :مشاركة العاملین في اتخاذ القراراتبعد  .1-3

   .مشاركة العاملین في اتخاذ القراراتاتجاهات المبحوثین حول عبارات بعد ): 11(رقم  جدول

  SPSS.V16من إعداد الطالبة بالاعتماد على برنامج :المصدر

المتوسط   العبارات  رقم
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

الأهمیة 
  النسبیة

مستوى 
  القبول

  متوسط  5 0,773 3,240  .مشاركة العاملین في اتخاذ القرارات  -

یوجد تفویض كافي ومناسب من رئیسك لاتخاذ   1
  .القرار المتعلق بالعمل

  متوسط  2 1,069 3,369

  متوسط  3 1,049 3,338  .یشارك المدیر الموظفین في اتخاذ القرار  2

یمتلك العاملون القدرة على اتخاذ القرارات الهامة   3
  .وتحمل مسؤولیتها

  متوسط  5 1,030 3,000

  متوسط  1 1,010 3,384  .یستخدم المدیر التفویض للموظفین بصورة مقننة  4

تحرص الإدارة على إشراك المرؤوسین في اتخاذ   5
  .القرارات

  متوسط  4 1,001 3,107
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جاء في الترتیب " مشاركة العاملین في اتخاذ القرارات"یتضح أن بعد ) 11(من خلال الجدول رقم 

المعطاة له من قبل عینة البحث، إذ بلغ المتوسط الحسابي للإجابات عن هذا الخامس من حیث الأهمیة النسبیة 

ووفقا لمقیاس الدراسة فان هذا البعد یشیر أیضا إلى نسبة قبول ). 0,773(بانحراف معیاري ) 3,240(البعد

 متوسطة، كذلك نلاحظ أن متوسط إجابات أفراد عینة البحث على عبارات بعد مشاركة العاملین في اتخاذ

وانحرافاتها ) 3,000و 3,384(القرارات إنها تشكل قبولا متوسطا، إذا تراوحت المتوسطات الحسابیة مابین 

وهذا ما یدل على أن العمال بالمؤسسة لیس لدیهم الحق المطلق ). 1,001و 1,069(المعیاریة تراوحت مابین 

  .في اتخاذ القرارات

 :نمط الاتصالاتبعد  .1-4

   .نمط الاتصالاتالمبحوثین حول عبارات بعد اتجاهات ): 12(جدول رقم 

  SPSS.V16من إعداد الطالبة بالاعتماد على برنامج :المصدر

المتوسط   العبارات  رقم
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

الأهمیة 
  النسبیة

مستوى 
  القبول

  متوسط  3 0,844 3,449  .نمط الاتصالات  -

الاتصالات تتم بشكل مرن بین العاملین والوحدات   1
  .الإداریة

  متوسط  2 1,062 3,476

  متوسط  5 1,116 3,307  في جمیع الاتجاهات قنوات الاتصال مفتوحة  2

  متوسط  3 0,967 3,430  .الاتصالات واضحة وسریعة  3

تعتمد الإدارة على مجموعة متنوعة من طرق   4
 .الاتصالات

  مرتفع  1 1,019 3,661

  متوسط  4 1,097 3,369  .إطارات الإدارة یتصلون میدانیا بالعمال  5



الدراسة المیدانیة للمدیریة الجهویة للتوزیع سونلغاز بسكرة           الفصل الرابع   

110 
 

جاءت بالترتیب الثالث من حیث الأهمیة " نمط الاتصالات"أن بعد ) 12(یظهر من خلال الجدول رقم 

بانحراف  )3,449(النسبیة المعطاة له من قبل عینة البحث، إذ بلغ المتوسط الحسابي للإجابات من هذا البعد 

ویتضح من الجدول نفسه . لمقیاس الدراسة فان هذا البعد یشیر إلى نسبة قبول متوسطةووفقا ). 0,844(معیاري

أن عبارات نمط الاتصالات تشكل معظمها قبولا متوسطا لدى أفراد عینة البحث، حیث تراوحت متوسطاتها 

بین أن ، وهذا ما ی)0,967و 1,116(، وبلغت انحرافاتها المعیاریة بین )3,307و 3,661(الحسابیة مابین 

  .الاتصالات في المؤسسة لا تعطى لها أهمیة كبیرة من طرف العمال والإدارة

 :طبیعة العملبعد  .1-5

   .طبیعة العملاتجاهات المبحوثین حول عبارات بعد ): 13(جدول رقم 

  SPSS.V16من إعداد الطالبة بالاعتماد على برنامج :المصدر

المتوسط   العبارات  رقم
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

الأهمیة 
  النسبیة

مستوى 
  القبول

  متوسط  2 0,587 3,542  .طبیعة العمل  -

  متوسط  5 1,011 3,230  .یتیح العمل فرص عدیدة للتجدید والابتكار  1

یتم العمل بینك وبین أعضاء الجماعة وفق   2
  .التعاون المتبادل

  مرتفع  1 0,845 3,815

  متوسط  3 0,920 3,523  .ساعات العمل ومواعید الدوام مناسبة  3

مع إجراءات العمل المتعلقة بمسؤولیاتي تتفق   4
  .قدراتي ومهاراتي

  متوسط  2 0,880 3,600

  متوسط  4 1,000 3,446  .روتینیة العمل وجموده  5
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جاءت بالترتیب الثاني من حیث الأهمیة " طبیعة العمل"أن بعد ) 13(یتضح من خلال الجدول رقم 

، ووفقا لمقیاس الدراسة فان هذا البعد )0,587(بانحراف معیاري) 542, 3(النسبیة إذ بلغ متوسطه الحسابي 

یشكل قبولا مرتفعا، ویتضح من الجدول ذاته أن متوسطات إجابات أفراد عینة البحث عن عبارات هذا البعد 

وهذا ما یدل على أن العمال ) 0,845و 1,011(بانحرافات معیاریة بین ) 3,230و 3,815(تراوحت مابین 

  . سسة سونلغاز لدیهم قدرة كبیرة على فهم طبیعة العمل الموجه إلیهمبمؤ 

 :الحوافزبعد  .1-6

   .الحوافزاتجاهات المبحوثین حول عبارات بعد ): 14(جدول رقم 

  SPSS.V16من إعداد الطالبة بالاعتماد على برنامج :المصدر

المتوسط   العبارات  رقم
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

الأهمیة 
  النسبیة

مستوى 
  القبول

  متوسط  6 0,777 3,178  .الحوافز   -

المؤسسة بمنح الحوافز المادیة والمعنویة تهتم   1
  .للعاملین

  متوسط  3 1,118 3,000

تمنح الحوافز بناءا على الجهد الذي یبذل من قبل   2
  .العاملین

  متوسط  4 1,103 2,969

الحافز المعنوي للعاملین مهم جدا لاستمرار العمل   3
  .ونجاحه

  مرتفع  1 1,045 4,000

مع الراتب الذي أشعر أن عملي ومهامه یتناسب   4
  .أحصل علیه

  متوسط  2 1,096 3,276

  متوسط  5 1,137 2,646  .یوجد عدالة في الحصول على الترقیات  5
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جاءت بالترتیب السادس من حیث الأهمیة النسبیة " الحوافز"أن بعد ) 14(یتضح من خلال الجدول رقم 

، ووفقا لمقیاس الدراسة فان هذا البعد یشكل قبولا )0,777(بانحراف معیاري) 3,178(متوسطه الحسابي إذ بلغ 

متوسطا، ویتضح من الجدول ذاته أن متوسطات إجابات أفراد عینة البحث عن عبارات هذا البعد تراوحت مابین 

لیس هنالك اهتمام كاف  وهذا ما یدل على أنه) 1,045و 1,137(بانحرافات معیاریة ) 2,646و 4,000(

  .فز للعمال بمؤسسة سونلغاز بسكرةبتقدیم حوا

   .المناخ التنظیمي ومختلف أبعادهاتجاهات المبحوثین حول ): 15(جدول رقم 

  SPSS.V16من إعداد الطالبة بالاعتماد على برنامج :المصدر

  

المتوسط   العبارات  رقم

  الحسابي

الانحراف 

  المعیاري

الأهمیة 

  النسبیة

مستوى 

  القبول

  متوسط  5 0,773 3,240  .الهیكل التتنظیمي  01

  متوسط  4 0,789 3,292  .نمط القیادة  02

  متوسط  5 0,773 3,240  .مشاركة العاملین في اتخاذ القرارات  03

  متوسط  3 0,844 3,449  .نمط الاتصالات  04

  متوسط  2 0,587 3,542  .طبیعة العمل  05

  متوسط  6 0,777 3,178  .الحوافز  06

  متوسط  - 0,572 3,391  .المناخ التنظیمي بشكل عام  -
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  ؟ .الرضا الوظیفي في المدیریة الجهویة للتوزیع سونلغاز بسكرةقیاس  -2

  .عبارات محور الرضا الوظیفياتجاهات المبحوثین حول ): 16(جدول رقم 

المتوسط   العبارات  رقم
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

الأهمیة 
  النسبیة

 مستوى
  القبول

بعض الأمور الخاصة بعملي یمكن أن تكون   1
  أفضل مما هي علیه

  مرتفع  1 0,664 4,107

  متوسط 11 1,063 3,200  .إنني أعتبر عملي مثل الهوایة بالنسبة لي  2

  متوسط  17 0,944 2,630  .یبدو أن أصدقائي أكثر اهتماما بعملهم مني  3

  متوسط  15 1,064 2,662  .إنني أعتبر عملي عملا غیر سار  4

إنني أستمتع بعملي أكثر من استمتاعي بوقت   5
  .الفراغ

  متوسط  7 1,004 3,338

  متوسط  8 1,017 3,323  .كثیرا ما أشعر بالملل في عملي  6

  مرتفع  3 0,963 3,707  أشعر بأنني راض في عملي الحالي  7

إنني أضغط على نفسي معظم الوقت لأذهب   8
  .إلى عملي

  متوسط  10 1,029 3,306

  مرتفع  2 0,824 3,769 .إنني راض عن عملي في الوقت الحالي  9

أشعر بأن عملي الحالي لیس أكثر إثارة من   10
  .الأعمال الأخرى

  متوسط  6 0,928 3,369

  متوسط  18 0,984 2,553  .أستطیع أن أؤكد أني لا أحب عملي  11

  متوسط  9 0,983 3,307  .أشعر بحماس تجاه عملي في أغلب الأیام  12
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أشعر بأنني أكثر سعادة في عملي مقارنة   13
  .بالكثیر من الآخرین

  مرتفع  4 1,075 3,553

أشعر بأن كل یوم من أیام العمل یبدو وكأنه لن   14
  .تنتهي أبدا

  متوسط  14 0,957 2,923

  متوسط  12 1,071 3,092  .إنني أحب عملي أكثر من الفرد العادي  15

  متوسط  13 1,082 3,015  .إن عملي غیر مثیر  16

  متوسط  5 0,966 3,415  .إنني أجد استمتاعا حقیقیا في عملي  17

إني أشعر بخیبة أمل على وجودي في هذا   18
 .العمل

  متوسط  16 1,162 2,661

  متوسط  - 0,359 3,251  الرضا الوظیفي بشكل عام  -

 .SPSS.V16من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج: المصدر

أن معظم العاملین كان مستوى رضاهم عن عملهم وعن ظروف العمل ) 16(من الجدول رقم  نلاحظ

   .متوسط القبول

  .البحث اتفرضیاختبار : الثالثالمطلب 

  .اختبار الفرضیة الرئیسیة: أولا

توى الرضا الوظیفي یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة بین المناخ التنظیمي السائد في المؤسسة محل الدراسة ومس

  .فیها

  

  



الدراسة المیدانیة للمدیریة الجهویة للتوزیع سونلغاز بسكرة           الفصل الرابع   

115 
 

  .للمناخ التنظیمي والرضا الوظیفيمعاملات نموذج الانحدار الخطي البسیط ): 17(جدول رقم 

   قیمة  معامل الارتباط  المعاملات  مصدر التباین

 T 

  مستوى الدلالة

 0,186  المناخ التنظیمي
0,344 

2,908  0,005  

  0,000  10,521  558, 2  الثابت

  .SPSS.V16بالاعتماد مخرجات برنامجمن إعداد الطالبة : المصدر

المناخ (من المتغیر المستقل كل بین بیرسون  رتباطاأن معامل ) 17(نلاحظ من خلال الجدول رقم 

أي أقل من  )0,005(عند مستوى معنوي ) 0,344(قدر ب ) الرضا الوظیفي(ر الثابت وبین المتغی) التنظیمي

متوسطة بین المتغیرین بحیث كلما تحسن المناخ  ارتباط طردیة، أي أنه هناك علاقة 0,05مستوى الدالة 

  .التنظیمي أدى إلى تحقیق مستویات أعلى من الرضا الوظیفي

لمدیریة في ا الرضا الوظیفيفي أثر المناخ التنظیمي  نتائج تحلیل التباین للانحدار لاختبار): 18(جدول رقم 

  .الجهویة للتوزیع سونلغاز بسكرة

مصدر 

  التباین

مجموع 

  المربعات

درجات 

  الحریة

معامل 

  الارتباط

معامل 

  التحدید

 Fقیمة 

  محسوبة

مستوى 

   دلالة

  0,005 8,457 0,118 0,344 1 664, 1  الانحدار

  63 12,397  الخطأ

   64 14,062  المجموع 

  .SPSS.V16من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج: المصدر
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یبین ذلك ثبات صلاحیة النموذج لاختبار الفرضیة ) 18(الجدول رقم النتائج الواردة في من خلال 

المؤسسة ومستوى الرضا الوظیفي  المناخ التنظیمي السائد فيیوجد أثر ذو دلالة إحصائیة بین  الرئیسیة

وهي أقل من مستوى الدلالة ) 0,005(وبقیمة احتمالیة ) 8,457(المحسوبة ) F(حیث بلغت قیمة .فیها

)∝= في هذا النموذج یفسر ما ) المناخ التنظیمي(ویتضح من نفس الجدول أن المتغیر المستقل ، )0.05

المتمثل في الرضا الوظیفي، مما یدل على أنه و في المتغیر التابع  التغیر الذي یحدثمن ) 1,18%(مقداره 

  .ظیفي بهاالمؤسسة ومستوى الرضا الو  المناخ التنظیمي السائد فيیوجد أثر ذو دلالة إحصائیة بین 

  . اختبار الفرضیات الفرعیة: ثانیا

یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة بین الهیكل التنظیمي للمؤسسة والرضا : اختبار الفرضیة الفرعیة الأولى -1

  .الوظیفي فیها

لتأكد من صلاحیة النموذج لاختبار هذه )  Analysis of variance(تم استخدام نتائج تحلیل التباین للانحدار 

  .یبین ذلك) 20(ورقم ) 19(رقم  والجدولین. الفرضیة

  .للهیكل التنظیمي والرضا الوظیفيمعاملات نموذج الانحدار الخطي البسیط ): 19(جدول رقم 

  مستوى الدلالة t   قیمة  معامل الارتباط  المعاملات  مصدر التباین

  0,112  الهیكل التنظیمي

0,249  

  

2,038  0,046  

  0,000  12,436  2,802  الثابت

  .SPSS.V16من إعداد الطالبة بالاعتماد مخرجات برنامج: المصدر
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بین البعد الأول من المتغیر المستقل بیرسون رتباط اأن معامل ) 19(نلاحظ من خلال الجدول رقم 

أي ) 0,046(عند مستوى معنوي ) 0,249(قدر ب ) الرضا الوظیفي(وبین المتغیر الثابت ) الهیكل التنظیمي(

كان الهیكل ، أي أنه هناك علاقة ارتباط طردیة متوسطة بین المتغیرین بحیث كلما 0,05أقل من مستوى الدالة 

  .إلى تحقیق مستویات أعلى من الرضا الوظیفيذلك أدى  التنظیمي واضحا أكثر

لمدیریة اأثر الهیكل التنظیمي في الرضا الوظیفي نتائج تحلیل التباین للانحدار لاختبار ): 20(جدول رقم 

  .الجهویة للتوزیع سونلغاز بسكرة

مصدر 

  التباین

مجموع 

  المربعات

درجات 

  الحریة

معامل 

  الارتباط

معامل 

  التحدید

 Fقیمة 

  محسوبة

مستوى 

   دلالة

  0,046 4,153 0,062 0,249 1 0,870  الانحدار

  63 13,192  الخطأ

   64 14,062  المجموع 

  .SPSS.V16من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج: المصدر

یبین ذلك ثبات صلاحیة النموذج لاختبار الفرضیة ) 20(النتائج الواردة في الجدول رقم من خلال 

حیث .الفرعیة الأولى یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة بین الهیكل التنظیمي للمؤسسة ومستوى الرضا الوظیفي فیها

=∝(وهي أقل من مستوى الدلالة ) 0,046(وبقیمة احتمالیة ) 4,153(المحسوبة ) F(قیمة بلغت  0.05( ،

في هذا النموذج یفسر ما ) الهیكل التنظیمي(ویتضح من نفس الجدول أن البعد الأول من المتغیر المستقل 

في المتغیر التابع المتمثل في الرضا الوظیفي، مما یدل على أنه یوجد  التغیر الذي یحدثمن ) 6,2%(مقداره 

  .الرضا الوظیفي بالمؤسسة محل الدراسةمستوى أثر ذو دلالة إحصائیة بین الهیكل التنظیمي و 
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یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة بین نمط القیادة للمؤسسة ومستوى الرضا : اختبار الفرضیة الفرعیة الثانیة -2

 .فیهاالوظیفي 

  .لنمط القیادة والرضا الوظیفيمعاملات نموذج الانحدار الخطي البسیط ): 21(جدول رقم 

  مستوى الدلالة t   قیمة  معامل الارتباط  المعاملات  مصدر التباین

   0,132  نمط القیادة

0,263 

  

2,162  0,034  

  0,000  12,495  2,781   الثابت

  .SPSS.V16مخرجات برنامجمن إعداد الطالبة بالاعتماد : المصدر

بین البعد الثاني من المتغیر المستقل بیرسون ارتباط أن معامل ) 21(نلاحظ من خلال الجدول رقم 

أي أقل ) 0,034( عند مستوى معنوي) 0,263(قدر ب ) الرضا الوظیفي(وبین المتغیر الثابت ) نمط القیادة(

نمط  نأي أنه هناك علاقة ارتباط طردیة متوسطة بین المتغیرین بحیث كلما تحس .0,05من مستوى الدالة 

  .أدى إلى تحقیق مستویات أعلى من الرضا الوظیفي القیادة
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لمدیریة افي  أثر نمط القیادة في الرضا الوظیفيالتباین للانحدار لاختبار نتائج تحلیل ): 22(جدول رقم 

  .الجهویة للتوزیع سونلغاز بسكرة

مصدر 

  التباین

مجموع 

  المربعات

درجات 

  الحریة

معامل 

  الارتباط

معامل 

  التحدید

 Fقیمة 

  محسوبة

مستوى 

   دلالة

  0,034 4,674 0,069 0,263 1 0,971  الانحدار

  63 13,090  الخطأ

   64 14,062  المجموع 

  .SPSS.V16من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج: المصدر

یبین ذلك ثبات صلاحیة النموذج لاختبار الفرضیة ) 22(النتائج الواردة في الجدول رقم من خلال 

حیث  .لمؤسسة ومستوى الرضا الوظیفي فیهافي ا نمط القیادةیوجد أثر ذو دلالة إحصائیة بین  الثانیةالفرعیة 

=∝(وهي أقل من مستوى الدلالة ) 0,034(وبقیمة احتمالیة ) 4,674(المحسوبة ) F(بلغت قیمة  0.05( ،

في هذا النموذج یفسر ما مقداره ) القیادي النمط(من المتغیر المستقل  الثانيویتضح من نفس الجدول أن البعد 

في المتغیر التابع المتمثل في الرضا الوظیفي، مما یدل على أنه یوجد أثر ذو التغیر الذي یحدث من ) %6,9(

  .الرضا الوظیفي بالمؤسسة محل الدراسةمستوى و  القیادة نمطدلالة إحصائیة بین 
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یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة بین مدى مشاركة العاملین في اتخاذ القارات : اختبار الفرضیة الفرعیة الثالثة -3

 .في المؤسسة ومستوى الرضا الوظیفي فیها

ة العاملین في اتخاذ القرارات والرضا لمشارك معاملات نموذج الانحدار الخطي البسیط): 23(جدول رقم 

  .الوظیفي

  مستوى الدلالة t   قیمة  معامل الارتباط  المعاملات  مصدر التباین

مشاركة العاملین في 

  اتخاذ القرارات

0,131  

0,271 

2,230  0,029  

  0,000  13,312  2,795  الثابت

  .SPSS.V16من إعداد الطالبة بالاعتماد مخرجات برنامج: المصدر

من المتغیر المستقل  الثالثبین البعد بیرسون ارتباط أن معامل ) 23(نلاحظ من خلال الجدول رقم 

عند مستوى ) 0,271(قدر ب ) الرضا الوظیفي(یر الثابت وبین المتغ) مشاركة العاملین في اتخاذ القرارات(

طردیة متوسطة بین المتغیرین ، أي أنه هناك علاقة ارتباط 0,05أي أقل من مستوى الدالة  )0,029( معنوي

  .بحیث كلما تحسن نمط القیادة أدى إلى تحقیق مستویات أعلى من الرضا الوظیفي
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أثر مشاركة العاملین في اتخاذ القرارات في الرضا نتائج تحلیل التباین للانحدار لاختبار ): 24(جدول رقم 

  .لمدیریة الجهویة للتوزیع سونلغاز بسكرةفي ا الوظیفي

مصدر 

  التباین

مجموع 

  المربعات

درجات 

  الحریة

معامل 

  الارتباط

معامل 

  التحدید

 Fقیمة 

  محسوبة

مستوى 

   دلالة

  0,029 4,974 0,073 0,271 1 1,029  الانحدار

  63 13,033  الخطأ

   64 14,062  المجموع 

  .SPSS.V16من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج :المصدر

یبین ذلك ثبات صلاحیة النموذج لاختبار الفرضیة ) 24(الواردة في الجدول رقم  النتائجمن خلال 

لمؤسسة ومستوى الرضا مشاركة العاملین في اتخاذ القرارات في ایوجد أثر ذو دلالة إحصائیة بین  الثالثةالفرعیة 

ل من مستوى وهي أق) 0,029(وبقیمة احتمالیة ) 4,974(المحسوبة ) F(حیث بلغت قیمة  .الوظیفي فیها

=∝(الدلالة  مشاركة العاملین في (من المتغیر المستقل  الثالث، ویتضح من نفس الجدول أن البعد )0.05

في المتغیر التابع المتمثل في  التغیر الذي یحدثمن ) 7,3%(في هذا النموذج یفسر ما مقداره ) اتخاذ القرارات

مستوى و بین مشاركة العاملین في اتخاذ القرارات  الرضا الوظیفي، مما یدل على أنه یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة

  .الرضا الوظیفي بالمؤسسة محل الدراسة
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في المؤسسة ومستوى  ذو دلالة إحصائیة بین نمط الاتصالاتیوجد أثر : الرابعةاختبار الفرضیة الفرعیة  -4

 .الرضا الوظیفي فیها

  .لنمط الاتصالات والرضا الوظیفي معاملات نموذج الانحدار الخطي البسیط): 25(جدول رقم 

  مستوى الدلالة t   قیمة  معامل الارتباط  المعاملات  مصدر التباین

  0,022  2,345 0,283 0,120  نمط الاتصالات

  0,000  14,364  2,807  الثابت

  .SPSS.V16من إعداد الطالبة بالاعتماد مخرجات برنامج: المصدر

من المتغیر المستقل  الرابعبین البعد بیرسون ارتباط أن معامل ) 25(نلاحظ من خلال الجدول رقم 

أي  )0,022(عند مستوى معنوي ) 0,283(قدر ب ) الرضا الوظیفي(وبین المتغیر الثابت ) الاتصالات نمط(

، أي أنه هناك علاقة ارتباط طردیة متوسطة بین المتغیرین بحیث كلما توفرت 0,05أقل من مستوى الدالة 

 .أنماط جیدة للاتصال أدى ذلك إلى تحقیق مستویات أعلى من الرضا الوظیفي

لمدیریة في اأثر نمط الاتصالات في الرضا الوظیفي نتائج تحلیل التباین للانحدار لاختبار ): 26(جدول رقم 
  .الجهویة للتوزیع سونلغاز بسكرة

مصدر 
  التباین

مجموع 
  المربعات

درجات 
  الحریة

معامل 
  الارتباط

معامل 
  التحدید

 Fقیمة 
  محسوبة

مستوى 
   دلالة

  0,022 5,497 0,080 0,283 1 1,129  الانحدار

  63 12,933  الخطأ

   64 14,062  المجموع 

  .SPSS.V16من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج :المصدر
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یبین ذلك ثبات صلاحیة النموذج لاختبار الفرضیة ) 26(النتائج الواردة في الجدول رقم من خلال 

لمؤسسة ومستوى الرضا الوظیفي نمط الاتصال المتبع في ایوجد أثر ذو دلالة إحصائیة بین  الرابعةالفرعیة 

وهي أقل من مستوى الدلالة ) 0,022(وبقیمة احتمالیة ) 5,497(المحسوبة ) F(قیمة حیث بلغت .فیها

)∝= في هذا النموذج ) نمط الاتصالات(من المتغیر المستقل  الرابع، ویتضح من نفس الجدول أن البعد )0.05

في المتغیر التابع المتمثل في الرضا الوظیفي، مما یدل على  التغیر الذي یحصلمن  )8,0%(یفسر ما مقداره 

  .بها ومستوى الرضا الوظیفي نمط الاتصال المتبع في المؤسسةأنه یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة بین 

یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة بین طبیعة العمل في المؤسسة ومستوى : اختبار الفرضیة الفرعیة الخامسة -5

 .فیهاالرضا الوظیفي 

  .لطبیعة العمل والرضا الوظیفيمعاملات نموذج الانحدار الخطي البسیط ): 27(جدول رقم 

  مستوى الدلالة  معامل الارتباط  مصدر التباین

  طبیعة العمل
0,061 

0,628  

  0,000  الثابت

  .SPSS.V16من إعداد الطالبة بالاعتماد مخرجات برنامج: المصدر

من المتغیر المستقل  الخامسبین البعد بیرسون ارتباط أن معامل ) 27(نلاحظ من خلال الجدول رقم 

وهي  )0,628(عند مستوى معنوي ) 0,061(قدر ب ) الرضا الوظیفي(وبین المتغیر الثابت ) طبیعة العمل(

  .، مما یدل على عدم وجود ارتباط بین طبیعة العمل والرضا الوظیفي0,05من مستوى الدالة أكبر 
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في  أثر طبیعة العمل في الرضا الوظیفيلانحدار لاختبار الفرضیة نتائج تحلیل التباین ل): 28(جدول رقم 

  .لمدیریة الجهویة للتوزیع سونلغاز بسكرةا

مصدر 

  التباین

مجموع 

  المربعات

درجات 

  الحریة

معامل 

  الارتباط

معامل 

  التحدید

 Fقیمة 

  محسوبة

مستوى 

   دلالة

  0,628 0,238 004, 0 0,061 1 0,053  الانحدار

  63 14,009  الخطأ

   64 14,062  المجموع 

  .SPSS.V16من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج: المصدر

صلاحیة النموذج لاختبار الفرضیة عدم ثبات یبین ذلك ) 28(النتائج الواردة في الجدول رقم من خلال 

حیث .في المؤسسة ومستوى الرضا الوظیفي فیها طبیعة العملیوجد أثر ذو دلالة إحصائیة بین  الخامسةالفرعیة 

=∝(من مستوى الدلالة  أكبروهي ) 0,628(وبقیمة احتمالیة ) 0,238(المحسوبة ) F(بلغت قیمة  0.05( ،

  .المؤسسة ومستوى الرضا الوظیفي بها طبیعة العمل فيیوجد أثر ذو دلالة إحصائیة بین لا مما یدل على أنه 
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المؤسسة الحوافز المقدمة من طرف یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة بین : السادسةاختبار الفرضیة الفرعیة  -6

 .ومستوى الرضا الوظیفي فیها

  .للحوافز والرضا الوظیفيمعاملات نموذج الانحدار الخطي البسیط ): 29(جدول رقم 

   قیمة  معامل الارتباط  المعاملات  مصدر التباین

 T 

  الدلالةمستوى 

 0,181  الحوافز
0,356 

3,024  0,004  

  000, 0  12,794  2,644  الرضا الوظیفي

  .SPSS.V16من إعداد الطالبة بالاعتماد مخرجات برنامج: المصدر

من المتغیر المستقل  السادسبین البعد بیرسون ارتباط أن معامل ) 29(نلاحظ من خلال الجدول رقم 

أي أقل من  )0,004(عند مستوى معنوي ) 0,356(قدر ب ) الرضا الوظیفي(الثابت وبین المتغیر ) الحوافز(

أي أنه هناك علاقة ارتباط طردیة متوسطة بین المتغیرین بحیث كلما توفرت حوافز أكثر  ،0,05مستوى الدالة 

  .أدى ذلك إلى تحقیق مستویات أعلى من الرضا الوظیفي
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لمدیریة في اأثر الحوافز في الرضا الوظیفي ن للانحدار لاختبار نتائج تحلیل التبای): 30(جدول رقم 

  .الجهویة للتوزیع سونلغاز بسكرة

مصدر 

  التباین

مجموع 

  المربعات

درجات 

  الحریة

معامل 

  الارتباط

معامل 

  التحدید

 Fقیمة 

  محسوبة

مستوى 

   دلالة

  0,004 9,146 0,127 0,356 1 1,783  الانحدار

  63 12,279  الخطأ

   64 14,062   المجموع

  .SPSS.V16من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج: المصدر

یبین ذلك ثبات صلاحیة النموذج لاختبار الفرضیة ) 30(النتائج الواردة في الجدول رقم من خلال 

الوظیفي المؤسسة ومستوى الرضا المقدمة من طرف  الحوافزیوجد أثر ذو دلالة إحصائیة بین  السادسةالفرعیة 

وهي أقل من مستوى الدلالة ) 0,004(وبقیمة احتمالیة ) 9,146(المحسوبة ) F(حیث بلغت قیمة .فیها

)∝= في هذا النموذج یفسر ) الحوافز(من المتغیر المستقل  السادس، ویتضح من نفس الجدول أن البعد )0.05

في المتغیر التابع المتمثل في الرضا الوظیفي، مما یدل على أنه  التغیر الذي یحدثمن  )12,7%(ما مقداره 

  .المؤسسة ومستوى الرضا الوظیفي بهاالحوافز المقدمة من طرف یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة بین 
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  .الخلاصة

وعرضا وتحلیلا للنتائج التي توصلت بسكرة سونلغاز للمدیریة الجهویة للتوزیع ضم هذا الفصل عرضا 

وبعد معالجة البیانات التي تحصلنا علیها من أفراد العینة حیث أظهرت   الدراسة بعد تطبیق الاستبانة، إلیها

  .النتائج على وجود أثر بین المناخ التنظیمي والرضا الوظیفي في المدیریة الجهویة للتوزیع سونلغاز بسكرة



 

 

 

 

 

 

 

 الخاتمة
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  .)نتائج وتوصیات( الخاتمة

إلقاء الضوء على المناخ التنظیمي السائد في المدیریة الجهویة للتوزیع سونلغاز هدفت هذه الدراسة إلى 

بسكرة، واكتشاف طبیعة العلاقة التي تربط المناخ التنظیمي بمستوى الرضا الوظیفي في المؤسسة، وقد توصلت 

  :الدراسة إلى النتائج التالیة

  المناخ التنظیمي السائد في المدیریة الجهویة للتوزیع سونلغاز بسكرة مناخ ملائم، حیث جاءت معظم أن

المتوسطات الحسابیة للمناخ التنظیمي بجمیع أبعاده متوسطة القبول، وقد كان بعد الهیكل التنظیمي هو 

متوسط، وأظهرت أیضا  الأعلى بمستوى قبول مرتفع، بینما احتل بعد الحوافز الترتیب الأخیر وبمستوى

  .الدراسة بأن الرضا الوظیفي ذو مستوى قبول متوسط

  0,005معنویة دلالة أنه هناك أثر بین المناخ التنظیمي والرضا الوظیفي عند مستوى.  

 ذو دلالة إحصائیة بین الهیكل التنظیمي للمؤسسة ومستوى الرضا الوظیفي فیها، عند  أنه هناك أثر

من التباین في المتغیر التابع ) 6,2%(، الأمر الذي یفسر ما نسبته )0,046(مستوى دلالة معنویة 

  .المتمثل في الرضا الوظیفي

 ذو دلالة إحصائیة بین نمط القیادة في المؤسسة ومستوى الرضا الوظیفي فیها، عند  أنه هناك أثر

المتغیر التابع  من التباین في )6,9%(، الأمر الذي یفسر ما نسبته )0,034(مستوى دلالة معنویة 

 .المتمثل في الرضا الوظیفي

 ذو دلالة إحصائیة بین مشاركة العاملین في اتخاذ القرارات في المؤسسة ومستوى الرضا  أنه هناك أثر

من التباین  )7,3%(، الأمر الذي یفسر ما نسبته )0,029(الوظیفي فیها، عند مستوى دلالة معنویة 

 .ا الوظیفيفي المتغیر التابع المتمثل في الرض



 )وتوصیات نتائج( ةالخاتم

140 
 

 ذو دلالة إحصائیة بین نمط الاتصال المتبع  في المؤسسة ومستوى الرضا الوظیفي فیها،  أنه هناك أثر

من التباین في المتغیر التابع  )8,0%(، الأمر الذي یفسر ما نسبته )0,022(عند مستوى دلالة معنویة 

 .المتمثل في الرضا الوظیفي

 بین طبیعة العمل في المؤسسة ومستوى الرضا الوظیفي فیها، عند ذو دلالة إحصائیة  أنه لیس هناك أثر

   .)0,628(مستوى دلالة معنویة 

 ذو دلالة إحصائیة بین الحوافز المقدمة من طرف المؤسسة ومستوى الرضا الوظیفي فیها،  أنه هناك أثر

في المتغیر من التباین  )12,7 %(، الأمر الذي یفسر ما نسبته )0,004(عند مستوى دلالة معنویة 

  .التابع المتمثل في الرضا الوظیفي

 .التوصیات

على ضوء النتائج السابقة ومن أجل المساهمة في توفیر مناخ تنظیمي جید یعمل على تحقیق الرضا 

  :لمدیریة الجهویة للتوزیع سونلغاز بسكرة، یمكن تقدیم التوصیات الأتیةالوظیفي في ا

  للتوزیع سونلغاز بسكرة الإهتمام الكاف بالمناخ التنظیمي بجمیع ضرورة أن تولي المدیریة الجهویة

مكوناته وعناصره كونه متغیر یساهم في التأثیر في الرضا الوظیفي، مما یساعد في تحقیق أهداف 

  .المؤسسة

 ضرورة توفیر جو عمل محبب للعاملین مما یؤدي إلى تحسین الأعمال والقیام بها على أكمل وجه. 

 مجال أمام العاملین في المشاركة في اتخاذ القرارات، والاعتراف بقدراتهم وبكفاءاتهم في ضرورة افساح ال

 .تحقیق أهداف المؤسسة

 تعزیز نمط الاتصال الشفهي من خلال تشجیع حریة الاتصال في جمیع الاتجاهات. 
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  مهام وظیفیة ضرورة توفیر نوع من التوافق بین الواجبات والمسؤولیات التي یكلف بها العاملین، ووضع

واضحة في العمل وتكلیف العاملین بالقیام بأعمال ضمن طبیعة عملهم وتخصصاتهم لتكون لدیهم 

 .الفرصة بتنفیذ مهامهم بصورة أدق

  ضرورة اعتماد المدیریة الجهویة للتوزیع سونلغاز بسكرة إلى إدخال تحسینات على نظام الحوافز تتمثل

عمال لتعزیز استمرارهم في العمل، ویتطلب ذلك تبني سیاسة مرنة في الاهتمام بتوفیر حوافز تشجیعیة لل

  .للترقیات والمكافآت، ومنح العمال علاوات إضافیة

 یجاد الحلول الناجعة لها دراسة وبحث ٕ  .أسباب عدم الرضا عن المناخ التنظیمي وا
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  ):01(ملحق رقم ال

  وزارة التعلیم العالي والبحث العلمي  

  قسم علوم التسییر                   جامعة محمد خیضر بسكرة                                      

 البشریة السنة ثانیة ماستر تسییر الموارد                               ة  لیة العلوم الاقتصادیة والتجاریك
  وعلوم التسییر  

                                                                   

  البحث تبانةسإ                                               

 

  

 التعرف دفبه الاستبیان هذا إنجاز تم ،تخصص تسییر الموارد البشریة ،الماستر مذكرةل التحضیر إطار في     

  .بسكرةالجهویة للتوزیع سونلغاز مدیریة أثر المناخ التنظیمي في الرضا الوظیفي في  على

  

نرجو من سیادتكم التعـاون مع الباحث والإجابة عن كل الأسئلة بما تشعـرون به تجاه كل عبارة بوضع      

في الخانة التي ترونها مناسبة، علما أن المعلومات التي ستدلون بهـا ستبقـى في كنف السریة وأنها )  (x علامة

  .             لن تستغل إلا لأغراض البحث العلمي

  .مسبقا تعاونكم على الشكر خالصمنا  تقبلوا                                                               

  

 

  .طاهري عبد الغني: تحت إشراف الأستاذ                       .                       رابحي سارة :الطالبة 
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  .البیانات الشخصیة: الجزء الأول

  .في المربع الذي یعبر عن حالتكم)  x (الرجاء وضع إشارة  :أرجو تعبئة البیانات التالیة 

  

                        ذكر         :الجنس-1

  أنثى                         

           

  سنة 39-30من         سنة                      20-29 من               :العمر-2

       فأكثر   50                              سنة 49-40من                    

                             

  

                  )تقني سامي( جامعي                       بكالوریا فأقل   :      المستوى التعلیمي- 3

           متخصصة دراسات علیا                            لیسانس                               

         

        :الخبرة المهنیة-4

  سنوات 10 إلى  -5من                  سنوات             5أقل من                   

                    سنة 15أكثر من                سنة  15من  إلى أقل - 11من                   
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  محاور الاستبیان: الجزء الثاني

  :محور المناخ التنظیمي

في المربع الذي )  x (یتضمن هذا الجزء عبارات تقیس أبعاد المناخ التنظیمي ونرجو منكم وضع إشارة 

التي تعمل  المؤسسةفیما یخص (عن مدى موافقتك عن كل عامل من هذه العوامل ) عن وجهة نظرك(یعبر 

  ).فیها

  

موافق غیر   العبـــارات  الرقم

  بشدة

موافق   موافق  محاید  موافقغیر 

  بشدة

  .بعد الهیكل التنظیمي  

01  

  

خطوط السلطة للرؤساء والمرؤوسین واضحة 

 .بالمؤسسة

          

الهیكل التنظیمي بالمؤسسة یساعد على سرعة إنجاز   02

  .العمل

          

یتصف الهیكل التنظیمي للمؤسسة بالمرونة لحالات   03

  .الاستجابة للتغییرات

          

            .یمتاز الهیكل التنظیمي للمؤسسة بالترتیب والتنسیق  04

            .الهیكل التنظیمي هناك تناسق للوظائف مع طبیعة  05

  .بعد نمط القیادة       
  

            .مدیرك المباشر یتعامل معك بشفافیة وعدالة كافیة  06
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            .مدیرك دیمقراطي قراراته مبنیة على الحوار والمناقشات  07

            .یشجع المدیر روح التعاون بین الموظفین  08

            .یوجد مرونة في إشراف القائد  09

            .قابلة للنقاشالمدیر یوجه تعلیمات غیر   10

  .بعد مشاركة العاملین في اتخاذ القرارات      
  

یوجد تفویض كافي ومناسب من رئیسك لاتخاذ القرار   11

  .المتعلق بالعمل

          

            .یشارك المدیر الموظفین في اتخاذ القرار  12

یمتلك العاملون القدرة على اتخاذ القرارات الهامة وتحمل   13

  .مسؤولیتها

          

            .یستخدم المدیر التفویض للموظفین بصورة مقننة  14

تحرص الإدارة على إشراك المرؤوسین في اتخاذ   15

  .القرارات

          

  .بعد نمط الاتصالات       

حدات الاتصالات تتم بشكل مرن بین العاملین والو   16

  .الإداریة

          

            .قنوات الاتصال مفتوحة في جمیع الاتجاهات  17
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            .الاتصالات واضحة وسریعة  18

تعتمد الإدارة على مجموعة متنوعة من طرق   19

 .الاتصالات

          

            .إطارات الإدارة یتصلون میدانیا بالعمال  20

  .بعد طبیعة العمل       

            .یتیح العمل فرص عدیدة للتجدید والابتكار  21

وفق التعاون یتم العمل بینك وبین أعضاء الجماعة   22

  .المتبادل

          

            .ساعات العمل ومواعید الدوام مناسبة  23

إجراءات العمل المتعلقة بمسؤولیاتي تتفق مع قدراتي   24

  .ومهاراتي

          

            .العمل روتیني وممل  25

  .بعد الحوافز       

            .تهتم المؤسسة بمنح الحوافز المادیة والمعنویة للعاملین  26

تمنح الحوافز بناءا على الجهد الذي یبذل من قبل   27

  .العاملین

          

الحافز المعنوي للعاملین مهم جدا لاستمرار العمل  28

  .ونجاحه
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أشعر أن عملي ومهامه یتناسب مع الراتب الذي أحصل  29

  .علیه

     

       .یوجد عدالة في الحصول على الترقیات 30

 :محـور الرضـا الوظیفـي

ل هذا المحور نود أن نعرف كیف یشعر الناس تجاه الأعمال المختلفة، والمطلوب منك أن من خلا

مع ملاحظة انه لا توجد إجابة . تحت العبارة التي تصف ما تشعر به تجاه عملك الحالي)  (xتضع علامة 

جابة خاطئةص ٕ   . ل عبارةنحصل على مشاعرك الحقیقیة تجاه عملك بالنسبة لكإننا نأمل أن . حیحة وا

موافق غیر   العبـــارات  الرقم

  بشدة

موافق   موافق  محاید  موافقغیر 

  بشدة

بعض الأمور الخاصة بعملي یمكن أن تكون أفضل   01

  مما هي علیه

          

            .إنني أعتبر عملي مثل الهوایة بالنسبة لي  02

            .یبدو أن أصدقائي أكثر اهتماما بعملهم مني  03

            .عملي عملا غیر سارإنني أعتبر   04

            .إنني أستمتع بعملي أكثر من استمتاعي بوقت الفراغ  05

          .كثیرا ما أشعر بالملل في عملي  06

            أشعر بأنني راض في عملي الحالي  07

          إنني أضغط على نفسي معظم الوقت لأذهب إلى   08
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  .عملي

           .إنني راض عن عملي في الوقت الحالي  09

أشعر بأن عملي الحالي لیس أكثر إثارة من الأعمال   10

  .الأخرى

          

            .أستطیع أن أؤكد أني لا أحب عملي  11

            .أشعر بحماس تجاه عملي في أغلب الأیام  12

أشعر بأنني أكثر سعادة في عملي مقارنة بالكثیر من   13

  .الآخرین

          

وكأنه لن تنتهي أشعر بأن كل یوم من أیام العمل یبدو   14

  .أبدا

          

            .إنني أحب عملي أكثر من الفرد العادي  15

            .إن عملي غیر مثیر  16

            .إنني أجد استمتاعا حقیقیا في عملي  17

      .إني أشعر بخیبة أمل على وجودي في هذا العمل 18

  .وشكرا على تعاونكم معنا                                                                   
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     ):02(الملحق رقم 

 

 

 

 

   

 قسم استغلال الكهرباء

 المدیـــریة الجهویـــة 

 الأمانـــة العامة 
 المكلف بالقضایا القانونیة 

)الكهرباء والغاز(قسم الدراسات و الأشغال   قسم استغلال الغاز 

   المكلف بالأمن الداخلي

 المكلف بالاتصال

 المكلف بالأمن 

 قسم الموارد البشریة قسم القضایا العامة قسم تسییر الأجهزة المعلوماتیة  قسم المالیة والمحاسبة 

 بسكرة سونلغاز الجهویة للتوزیعالهیكل التنظیمي للمدیریة 

 قسم العلاقات التجاریة 


