
  المدیة بیحي فارس جامعة 

كلیة العلوم الاقتصادیة والعلوم التجاریة وعلوم 
   التسییر

 

 

 

 

 

 

  في علوم التسییر استرــمادة ــل شھـن نیــرج ضمــرة تخـمذك
  إدارة الأعمال: تخصص

  

  :الأستاذة إشرافتحت                                     :       من إعداد الطالبان 

  طھراوي حیاة                                                                 بن مسروق صالح

  قطاش حمزة مجید

  لجنة المناقشة 

  رئیسا      جامعة المدیة           محاضر أأستاذة               بن زرقة لیلى  

  مشرفا ومقررا     جامعة المدیة           محاضر بأستاذة               طھراوي حیاة 

  عضو مناقشا   جامعة المدیة            محاضر بأستاذة                حبیةعیداني ال

  

  

  2018-2017:السنة الجامعیة 

  الــمـناخ الــتنظیمي وأثره على الـــرضا الـــوظیفي 

  فـــــي الـــمنظمة

 -دراسة حالة بلدیة -



  

 



  المدیة بیحي فارس جامعة 

كلیة العلوم الاقتصادیة والعلوم التجاریة وعلوم 
   التسییر

 

 

 

 

 

 

  في علوم التسییر استرــمادة ــل شھـن نیــرج ضمــرة تخـمذك
  إدارة الأعمال: تخصص

  

  :الأستاذة إشرافتحت                                     :       من إعداد الطالبان 

  طھراوي حیاة                                                                 بن مسروق صالح

  قطاش حمزة مجید

  لجنة المناقشة 

  رئیسا      جامعة المدیة           محاضر أأستاذة               بن زرقة لیلى  

  مشرفا ومقررا     جامعة المدیة           محاضر بأستاذة               طھراوي حیاة 

  عضو مناقشا   جامعة المدیة            محاضر بأستاذة                حبیةعیداني ال

  

  

 2018-2017:السنة الجامعیة 

  الــمـناخ الــتنظیمي وأثره على الـــرضا الـــوظیفي 

  فـــــي الـــمنظمة

 -دراسة حالة بلدیة -



  شكر و عرفان

نا على انجاز ھذا العمل انالذي أعبعد الحمد والشكر Ϳ تبارك وتعالى 
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كانت خیر  إذعلى ھذه المذكرة  بالإشرافطھراوي حیاة  التي رحبت 
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 مقدمة 
 

  ب
 

 عن تسعى المنظمات إلى صیاغة رؤیتها وتحقیق الأهداف التي أنشأت لتحقیقها والتي تعبر
، وهذا ما الغرض من وجودها، لذا فإنها تعمل على إتباع استراتیجیات وسیاسات في سبیل تحقیق ذلك

  .المادیة، المالیة، والمواد اللازمةر مجموعة من المدخلات تتمثل في الموارد البشریة، یتوفمنها یتطلب 
وتعتبر الموارد البشریة أهم الموارد التي تحوزها المنظمات وأكثرها تأثیرا على المنظمة فبقیة  

الموارد لأخرى لیس لها أي قیمة إلا بالطریقة التي تستغل بها من قبل المورد البشري، لهذا تسعى 
للعمل ملائم مناخ جب علیها توفیر و  لمحافظة علیه، ولالمنظمات لتوفیر العنصر البشري المتمیز

  .بأفضل صورة ممكنة المنظمة في تحقیق أهداف العمال یساعد
والمناخ التنظیمي یمثل محصلة الظروف والمتغیرات والأجواء الداخلیة للمنظمة كما یعیها  
ومنه یتخذون مواقفهم واتجاهاتهم والمسارات  ،وكما یفسرونها ویحللونها عبر عملیاتهم الإدراكیة العمال

، فهذا الأخیر أي الرضا الوظیفي رضاهم عنهالتي تحدد سلوكهم وأدائهم ودرجة ولائهم للمنظمة ودرجة 
إنتاجیتهم المتنوعة مما یكون له انعكاس مباشر على  للعمال یعبر عن مدى إشباع الحاجات الفردیة

  . ة في تحقیق الأهداف التي وجدت لأجلهاومساهماتهم الفعالة في نجاح المنظم
ویعد المناخ التنظیمي من المواضیع الحدیثة التي نالت اهتمام الدراسات في عمل الإدارة، حیث  

التي یوجد  ةسعت لدراسة وفهم وتفسیر المناخ التنظیمي من خلال فهم سلوك أعضائه والبیئة التنظیمی
خ التنظیمي المناسب له أثر كبیر على العنصر بها مما جعل بعض الدراسات تخلص لأن المنا

  .عمالالبشري وخاصة درجة الرضا الوظیفي لدى ال
وتسعى دراستنا بدورها إلى فهم وتفسیر المناخ التنظیمي السائد بالإدارة المحلیة لبلدیة العماریة  

بها  العاملینالتابعة إداریا لولایة المدیة وأثر المناخ السائد بها على درجة الرضا الوظیفي لدى الأفراد 
  . هما متغیرین رئیسینباعتبار  أبعاد المناخ التنظیمي على رضا العمالمن خلال دراسة تأثیر 

  :الدراسةشكالیة إ_1
تحقیق أهداف معینة والتي تعتبر الغایة من وجودها غیر أن إلى تسعى كل المنظمات الموجودة 

وهذا ما  ،هذا الأمر مرتبط بالعدید من العوامل المختلفة ولعل من أبرزها المناخ التنظیمي السائد فیها
  .مات باختلاف مجالات تخصصهایعتبر من التحدیات التي تواجهها المنظ

  :بناءا على مما سبق یمكن طرح التساؤل التالي
  ؟ -العماریة –الإدارة المحلیة لبلدیة عمال الرضا الوظیفي ل كیف یؤثر المناخ التنظیمي على

  : وانطلاقا من هذه الإشكالیة یمكن طرح التساؤلات التالیة



 مقدمة 
 

  ت
 

 للمناخ التنظیمي الذي یسود البلدیة؟ -العماریة –الإدارة المحلیة لبلدیة كیف ینظر عمال 
  هم راضون عن العمل في البلدیة؟ - العماریة –الإدارة المحلیة لبلدیة هل عمال 

هل توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في إجابات أفراد عینة الدراسة لفقرات الاستبانة تعزى للمتغیرات 
  الشخصیة والوظیفیة؟

 –الإدارة المحلیة لبلدیة هل یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة بین المناخ التنظیمي والرضا الوظیفي في 
  ؟-العماریة

  :فرضیات الدراسة_2
  :انطلاقا من التساؤلات المطروحة یمكن اقتراح الفرضیات التالیة

  المحلیة لبلدیة الإدارة مستوى موافقة أفراد عینة الدراسة حول أبعاد المناخ التنظیمي في– 
 % 60رجة المتوسط وهي الوزن النسبي المقدر بـ یفوق د -العماریة
  العماریة –الإدارة المحلیة لبلدیة مستوى موافقة أفراد عینة الدراسة حول الرضا الوظیفي في - 
 .%60رجة المتوسط وهي الوزن النسبي المقدر بــ یفوق د
  إجابات أفراد عینة الدراسة حول فقرات الاستبانة تعزى لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین

 .للمتغیرات الشخصیة
  یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة بین أبعاد المناخ التنظیمي والرضا الوظیفي بحسب آراء أفراد

 .عینة الدراسة
  :أهمیة الدراسة_3

تكتسي إشكالیة الدراسة أهمیتها من طبیعة الموضوع أي المناخ التنظیمي حیث یعكس الجو 
العام الذي من خلاله یتم انجاز المهام مما یكون له انعكاس على العمال، حیث تساهم هذه الدراسة 

التي قد وتحدید العوامل والصعوبات  -العماریة –في تحدید المناخ السائد في الإدارة المحلیة لبلدیة 
تسبب في ضعف الرضا الوظیفي، والتعرف على اتجاهات العاملین فیها وجوانب عدم الرضا الوظیفي 
مما یمكن الإدارة من حل الإشكالیات التي تواجهها لتوفیر مناخ تنظیمي مناسب یؤدي إلى زیادة 

د الموضوعات التي فاعلیتهم في أداء المهام الموكلة إلیهم، بالإضافة إلى اعتبار موضوع الدراسة أح
تحظى بأهمیة بالغة وتعبر عن أحد التحدیات المعاصرة التي تواجهها المنظمات، یضاف إلى ما سبق 
ارتباط موضوع الدراسة بالعنصر البشري وما یتمیز به من تغیر في السلوك والتصرف الناتج عن 
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یواجهها العصر التي  الظروف المحیطة مما یجعل تحقیق الرضا للعاملین أحد التحدیات الرئیسیة
  .الحالي

  :أهداف الدراسة_4
بناءا على إشكالیة الدراسة فإن الهدف لا یخرج عن كونه محاولة لتحقیق مجموعة الأهداف 

  :التالیة
  وتأثیره على رضا  -العماریة –التعرف على المناخ التنظیمي السائد في الإدارة المحلیة لبلدیة

  .العاملین
 ومدى مساهمته في  - العماریة –ل داخل الإدارة المحلیة لبلدیة التعرف على طبیعة الاتصا

  .التأثیر على الرضا الوظیفي للعامل
 محاولة تبیان العلاقة بین الظروف المتعلقة باتخاذ القرار ورضا العاملین.  

   :أسباب اختیار الموضوع_5
همیته العملیة یمكن أن نقول بأن هناك عدة أسباب جعلتنا نختار هذا الموضوع وهذا نظرا لأ

والعلمیة للمناخ التنظیمي وتأثیره على الرضا الوظیفي، ویمكن أن نلخص هذه الأسباب إلى أسباب 
  :موضوعیة وأخرى ذاتیة وهي كما یلي

   :الأسباب الموضوعیة_1_5
  القیمة العلمیة للموضوع وأهمیته والتي تمكننا من معرفة حقائق عن البیئة الداخلیة للإدارة المحلیة

  .- العماریة –لبلدیة 
 تسمح لنا هذه الدراسة بالكشف عن المناخ التنظیمي السائد ورضا الموظفین من أجل تحقیق التنظیم 

  .- العماریة –السیر الحسن للإدارة المحلیة لبلدیة و 
 الكشف عن مدى تأثیر المناخ التنظیمي في تحقیق الرضا الوظیفي.  
 موضوعالعمل على إثراء البحوث المتعلقة بهذا ال.  
  :الأسباب الذاتیة_2_5
  المعایشة الشخصیة لواقع بعض المنظمات التي یسودها عدم الرضا وما كان له من انعكاس مباشر

 .على ما تقدمه من خدمات
  المیول الشخصیة لمثل هذه المواضیع هذه المیول تولدت عن ما عایشناه من مكان العمل، وكان له

 .نتائج على مختلف الأصعدة والجوانب
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  محاولة معرفة العلاقة التي تربط بین عناصر المناخ التنظیمي التي سیتم دراستها ومستوى الرضا
 .الوظیفي

  العمل على تقدیم اقتراحات تساعد المسؤولین من أجل تحسین ورفع مستوى الرضا الوظیفي
 . للعاملین

  :دراسات سابقة_6
جتماعیة في جانبها النظري تمثل الدراسات السابقة أحد المصادر الرئیسیة للبحوث الا

والتطبیقي، حیث تسمح بتحدید أهمیة الموضوع وحصر أبعاده وتوفیر نتائج تكون منطلقا للعدید من 
البحوث، فموضوع المناخ التنظیمي وتأثیره على الرضا الوظیفي كان موضوع العدید من الدراسات 

  .منها السابقة ومنها العربیة والأجنبیة وسنعمل على استعراض البعض
بمصنع النسیج  العلاقات الإنسانیة والرضا عن العملمن بین هذه الدراسات دراسة بعنوان _1_6

م؛ حیث 1993بمصر من إعداد طلعت إبراهیم لطفي والتي تم نشرها بمجلة الخدمة الاجتماعیة سنة 
  :تناولت الدراسة جملة من الإشكالیات ومنها

لاجتماعیة التي تحقق الارتیاح والرضا عن العمل ؟ وما هي ما هي أهم العوامل الاجتماعیة والغیر ا
  .أهم العوامل التي تؤدي إلى الاستیاء وعدم الرضا عن العمل ؟

  .فرد باستخدام الاستبیان والاستعانة بالملاحظة 191شملت الدراسة عینة مكونة من 
براز أهمیة العوامل الاجتماعیة ا لمؤدیة إلى الرضا عن العمل هذه الدراسة كان لها الفضل في تعزیز وإ

مثل الصداقة والانتماء إلى جماعات العمل غیر الرسمیة، والشعور بالأمان والاستقرار التي تفوق في 
أهمیتها العوامل المادیة كارتفاع الأجور والمكافآت والحوافز، كما أكدت الدراسة على أهمیة العلاقات 

  .نالإنسانیة ودورها في تحقیق الرضا لدى العاملی
للطالب قبقوب المناخ التنظیمي وتأثیره على الأداء والرضا الوظیفي  بعنوان الدراسة الثانیة_2_6

عیسى، مذكرة لنیل شهادة ماجستیر تخصص علم النفس تنظیم وعمل، دراسة میدانیة لبنك الفلاحة 
  .2001والتنمیة الریفیة، جامعة الجزائر 

التنظیمي باعتباره البیئة الداخلیة للتنظیم وقد أجریت انطلقت هذه الدراسة من موضوع المناخ 
هذه الدراسة من بنك الفلاحة والتنمیة الریفیة بالجزائر؛ وكان محور هذه الدراسة محاولة الكشف عن 
طبیعة المناخ السائد في المنظمة ومدى تأثیره على الأداء والرضا الوظیفي، فقد اعتمد الباحث على 
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ث المتمثلة في المقابلة، الاستبیان، الصدق، الثبات، العینة، استخدام طرق مجموعة من تقنیات البح
  .إحصائیة

وضحت الدراسة الوصفیة التي اعتمدها الباحث أن المناخ التنظیمي السائد في بنك الفلاحة 
والتنمیة الریفیة یتسم بهیكل تنظیمي ملائم للأنشطة التي یقوم بها العاملین، غیر أن هذا الهیكل 

أما الجانب الثاني من . ظیمي لا یواكب التغیرات الجاریة في الوقت الحاضر كمؤسسة بنكیةالتن
اغلب على یلاحظ عدم الرضا على إجابات الأفراد، وهذا  إذالدراسة الوصفیة یتعلق بالرضا الوظیفي 

نظیمي اذ كلما كان المناخ التنتائجهم بالحیاد وقلیل من الرضا؛ محاور الاستبیان، وهو ما عكسته 
محفز كلما كان رضا الأفراد عالیا، مع ظروف  وأجریتمیز بهیكل إداري ملائم واستقلالیة وتعاون 

عمل جیدة ونظام المكافآت والترقیة والاتصال واتخاذ القرار مع شعور الأفراد بالانتماء والتقدیر كان 
  .كذلك رضاهم وأدائهم عالیا من جهة أخرى

في إظهار مدى تأثیر المناخ التنظیمي في المؤسسة الجزائریة  كان لهذه الدراسة الأثر البارز
  .من حیث الكشف عن المتغیرات التي تتحكم في رضا العمال

وتجدر بنا هنا الإشارة إلى أن دراستنا تختلف عن الدراسات السابقة من خلال محاولتنا لتلخیص 
وضعها في شكل استبانة لقیاس ذلك، كل أبعاد المناخ التنظیمي والرضا الوظیفي التي تم التطرق لها و 

وأیضا تختلف دراستنا عن الدراسات السابقة في كونها ستتم على إدارة محلیة تتمثل في البلدیة وهو 
  .شيء لم یتم التطرق إلیه سابقا

  :صعوبات الدراسة_7
  :عند قیامنا بهذه الدراسة واجهنا العدید من الصعوبات نذكر منها

 كذلك الأجنبیة التي تبحث في موضوع المناخ التنظیمي و  لمحلیة والعربیةندرة الأبحاث والدراسات ا
  .وأثره على الرضا الوظیفي

 تردد كثیر من موظفي وموظفات الإدارة المحلیة في استلام الاستبانة أو الإجابة علیها.  
  :منهج الدراسة_8

الجانب النظري للإجابة على إشكالیة الدراسة نحاول إتباع المنهج الوصفي التحلیلي في   
  .ومنهج دراسة حالة في الجانب التطبیقي

  
  



 مقدمة 
 

  خ
 

  :هیكل الدراسة_9
لمعالجة هذا الموضوع والإجابة على الإشكالیة المطروحة نقوم بتقسیم بحثنا هذا إلى ثلاثة 

  :فصول تسبقهم مقدمة وتلیهم خاتمة وفي یلي عرض لما تحتویه هذه الفصول
حیث سنعمل في هذا الفصل  والفكري للمناخ التنظیميالفصل الأول بعنوان الإطار المفاهیمي 

   :على دراسة المناخ التنظیمي من خلال عرض المباحث التالیة
أهم و  ،إلى تعریف المناخ التنظیمي هفی نتطرقماهیة المناخ التنظیمي حیث : المبحث الأول

اصر وأهمیة إلى عن نتطرقوفي الأخیر  ،هم خصائصهأو  ،مداخل تحدید مفهوم المناخ التنظیمي
أهم العوامل المؤثرة في المناخ التنظیمي، وفي  الثاني نتطرق فیه إلى أما في المبحث ،المناخ لتنظیمي

 ،مختلف أنواع المناخ التنظیميمن خلال عرض  المناخ التنظیمي أساسیاتالمبحث الثالث نستعرض 
  .أهم الأبعاد وكیفیة قیاس المناخ التنظیميو 

في  ،إلى ثلاثة مباحث نقسمه ،الرضا الوظیفي وعلاقته بالمناخ التنظیميالفصل الثاني بعنوان 
هم أتعریف الرضا الوظیفي وأهمیته، و  من خلال عرضماهیة الرضا الوظیفي نتطرق لالمبحث الأول 

إلى أهم  نتطرق فیهأما المبحث الثاني فهو بعنوان أساسیات في الرضا الوظیفي  ،العوامل المؤثرة فیه
وفي الأخیر عرض أهم  ،كیفیة قیاس الرضا الوظیفيو  ،تي تناولت موضوع الرضا الوظیفيالنظریات ال

دور المناخ التنظیمي في تحسین نعنونه بوالذي وفي المبحث الثالث  ،نتائج توفر الرضا الوظیفي
عرض نإلى علاقة أبعاد المناخ التنظیمي بالرضا الوظیفي وأیضا  نتطرق فیهالرضا الوظیفي للعامل 

  .وفة رضا العامل وتنمیة المنظمةمصف
 بعنوان أثر المناخ التنظیمي في الرضا الوظیفي في الإدارة المحلیة لبلدیة العماریة الفصل الثالث

تقدیم عمومیات من خلال  لنبذة عن بلدیة العمریةة مباحث، في المبحث الأول نتطرق أربعنقسمه إلى 
، أما المبحث الثاني فهو بعنوان المبحث الأولعن البلدیة عامة وبلدیة العماریة بالخصوص في 

، عد وتفصیل خطوات إعداد أداة الدراسة والتأكد من جودتهانتطرق فیه إلى  الإطار المنهجي للدراسة
تفسیر محاور الدراسة نعرض من خلاله الخصائص الشخصیة نعنونه بوفي المبحث الثالث والذي 

إجاباتهم حول فقرات أداة الدراسة، أما في المبحث الرابع  والوظیفیة لأفراد عینة الدراسة ومن ثم عرض
  .اختبار فروض الدراسةنتطرق فیه 
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  : تمهید
 الأخرىالعلوم و  الإدارةیحظى موضوع المناخ التنظیمي باهتمام كبیر من قبل الباحثین في علم 

فدراسة المناخ التنظیمي ترتبط بدراسة شيء  ،العملیةو  العلمیة أهمیتهو  الموضوع هذا نظرا لطبیعة
   .العصب المحرك لهامنظمة و  هو العنصر البشري الذي یعتبر العنصر الفعال في أيو  رئیسي

طریقها إلى الظهور مع مطلع الستینات من القرن الماضي، ومنذ أخذت فكرة المناخ التنظیمي ف
، خاصة في میدان التنظیم والسلوك التنظیمي ،باهتمام العدید من الباحثین تحضيذلك الحین وهي 

عة المناخ التنظیمي السائد في أي التعرف على طبیب المهتمةالدراسات والبحوث  عدد وهذا ما أكدته
لارتقاء بالصحة لالنواحي الإیجابیة وتصویب النواحي السلبیة ، وبالتالي تقییم منظمة بأبعاده المختلفة

شباع الحاجات  النفسیة للعاملین وبروحهم المعنویة، مما ینعكس إیجابا على تحقیق أهداف المنظمة، وإ
  . والرغبات الفردیة والجماعیة

لمام بكافة الجوانب المتعلقة بالمناخ التنظیمي سنعمل في هذا الفصل على دراسة وقصد الإ
برز النماذج التي قدمها الباحثون أو ، أهمیته، الخصائص التي تمیزه ،المناخ التنظیمي من حیث تعریفه

  : الآتیةمن خلال عرض المباحث ، یهفالعوامل المتحكمة و ، أنواعهو ، الذین درسوا الموضوع
    ماهیة المناخ التنظیمي: الأول المبحث

  العوامل المؤثرة على المناخ التنظیمي: المبحث الثاني
  التنظیمي أساسیات المناخ: المبحث الثالث
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  ماهیة المناخ التنظیمي: الأول المبحث
تعددت التعاریف المقدمة للمناخ التنظیمي بسبب تركیز كل باحث على خصائص وجوانب 

مداخل تحدید  ،المناخ التنظیمي خصوص سنحاول في هذا المبحث تحدید تعریفوبهذا ال ،معینة
  .وعناصره ،ةتأهمی مفهوم المناخ التنظیمي،

  تعریف المناخ التنظیمي : الأول المطلب
یجسد مما  للمناخ التنظیمي تجعلنا نطلع على عدد معتبر من التعریفات إن محاولة تقدیم تعریف

مجموعة من الخصائص التي تتصف " یعرفه بأنه فهناك من ،الدراسة الرؤى وزوایا اختلافویعكس 
على سلوك العاملین ، و المنظمةالمنظمات وتؤثر على سلوك ا من بها المنظمة والتي تمیزها عن غیره

  .1"بها
لشخصیة التنظیم حیث تمثل  العمالملخص إدراك "یعني  هأن وسنیدر شنیدرفیما یعرفه كل من 
من صفات إلى القائمین على صنع السیاسات  العمال ینسبه یعكسها ماخصائص التنظیم التي 

  .2"والممارسات والظروف التي تكشف بیئة العمل
 الاستقرارخصائص معینة لها صفة "فیعرفان المناخ التنظیمي بأنه  برتشاردو كراسیكأما 

رة العلیا وممارساتها وتتشكل هذه الخصائص كنتیجة لطبیعة الإدا ،النسبي في ببیئة العمل في المنظمة
إلى نظم وسیاسات العمل في المنظمة، كما أنها تستخدم كأساس لتغییر القرارات بجانب  بالإضافة

  ."توجیه الأداء وتحدید معدلاته
مجموعة السیاسات والإجراءات والنظم السائدة داخل المنظمة والتي "على أنه  آخرونهذا ویعرفه 

ین في المنظمة زیادة على عوامل تتعلق بالقیادة الإداریة، الهیكل تؤثر على مدى فعالیة أداء العامل
التنظیمي، والثقافة التنظیمیة السائدة، فضلا عن بیئة العمل والحوافز والسیاسات والإجراءات ونظم 
العمل ونظم التطویر ووسائل تنمیة الموارد البشریة واتخاذ القرار ومدى تفاعل تلك العوامل لتحدید 

  .3المنظمة مستوى أداء
                                                             

، 2009، المكتب الجامعي الحدیث، مصر، بدون طبعة، لتنظیميالموسوعة العلمیة للسلوك االصیرفي محمد،  1
 . 285ص

  . 88، ص1، دار الوفاء، مصر، طالسلوك التنظیمي في الإدارة التربویةرسمي محمد حسن،  2
، مذكرة ماجستیر في تسییر المنظمات، جامعة المناخ التنظیمي وأثره على الأداء الوظیفي للعاملینشامي صلیحة،  3

 .07ص ،2010بومرداس،  احمد بوقرة
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والمدركة  منظمةجملة الخصائص التي تمیز ال"هو لمناخ التنظیمي فإن امما سبق تقدیمه 
وتصرفاتهم، وهي خلاصة  سلوكیاتهمل االعاملین بها، وتكون محدد العمالبصورة مباشرة من طرف 

قیادي، نمط من جهة والمنظمة من جهة أخرى مثل النمط ال العمالمن العوامل المرتبطة ب العدیدتفاعل 
 ، اتخاذ القرار، الحوافز، بالإضافة إلى عوامل ترتبط بالبیئة الخارجیة كالقیم الاجتماعیة بماالاتصال

  .منظمة، والمهمة الاجتماعیة للالاجتماعیة، والأعراف والمعتقدات لماعلدى ال فیها قیمة العمل

  مداخل تحدید مفهوم المناخ التنظیمي: المطلب الثاني
التي تعتبر بمثابة تجمیع و  لكتاب مداخل لتحدید مفهوم المناخ التنظیميلقد وضع بعض ا

في تعریف المناخ التنظیمي وفي هذا المجال یوجد أربعة مداخل  استخدمتللمفاهیم المختلفة التي 
  .لتحدید مفهوم المناخ التنظیمي

صائص الممیزة وفقا لهذا المدخل یعبر المناخ التنظیمي عن مجموعة من الخ: المدخل الهیكلي_1
بناءا على هذا المدخل فإن المناخ التنظیمي ینشأ من عدة و  ،العمالللمنظمة وهي مستقلة عن إدراك 

عدد ، حجم المنظمة، القرارات اتخاذدرجة المركزیة في : متعلقة بالهیكل التنظیمي مثل اعتبارات
درجة تحكم ، و دمة داخل المنظمةنوعیة التكنولوجیا المستخ، المستویات الإداریة داخل الهیكل التنظیمي

  .العمالسلوك و  القواعد والسیاسات في تصرفات
إن هذا المدخل یوضح الأثر المباشر للهیكل التنظیمي على المناخ التنظیمي دون وجود 

المختلفة حیث یتم إدراك خصائص الهیكل التنظیمي بشكل متماثل لجمیع  العمالتأثیر لإدراكات 
  .1هذا التماثل هو الذي یكون المناخ التنظیميو  داخل المنظمة العمال

ویركز هذا  ،هو الأساس في تحدید مفهوم المناخ التنظیمي العمالیعتبر إدراك : المدخل الإدراكي_2
داخل المنظمة یكون لهم تفسیر ورد فعل اتجاه المتغیرات والمواقف التي تحدث  العمالالمدخل على أن 
إلى آخر داخل  عاملكوین المناخ التنظیمي والذي یختلف من مما یؤدي إلى ت ،داخل بیئة العمل

  .2العمل للموقف والمتغیرات التي تحدث داخل بیئة عاملالمنظمة تبعا لإدراك كل 

                                                             
أثر المناخ التنظیمي على عملیة تطویر الموارد البشریة دراسة مقارنة بالتطبیق على قطاع عمران محمد جواد،  1

الأكادیمیة العربیة للعلوم والتكنولوجیا، الأكادیمیة  ، مذكرة ماجستیر في الإدارة والتكنولوجیا،البنوك التجاریة المصریة
 .49، ص1996تكنولوجیا، العربیة للعلوم وال

2 berger.c.l, cummings.L.L, organizational structure and behaviors organizational 
behavior and human performance, Vol.23, No3, 1997, P.P242-254. 
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لهیكل التنظیمي ا بهایقصد التي و _ یدركون الأوضاع أو الظروف التنظیمیة العمالأن إذ 
 اتخاذنماذج ، قیادة ،من اتصالاتالتنظیمیة  وفوالعملیات التي تحدث داخل المنظمة المتعلقة بالظر 

، وبالتالي سیكولوجي أو مناخ مجرد بمعزل عن خصائص المنظمة نفسها اثم یكونون مناخ_ القرار
لخصائص  عامل یؤدي هذا المدخل إلى وجود عدد كبیر من المناخ التنظیمي حسب إدراك كل

  .المنظمة
 العمالللمناخ التنظیمي ینبع من داخل ر الأساسي كونه یرى أن المصد انتقاد المدخل وجه لهذا

داخل  العمال خصائص المنظمة وعدم إعطاء اهتمام كاف لدور التفاعل بین فقط مع انخفاض
 .1المنظمة

یختلف هذا المدخل عن المدخلین السابقین في أنه لا یرى أن الأساس في تكوین : المدخل التفاعلي_3
، بل یرجع إلى العمالمنظمة أو الهیكل التنظیمي أو إدراك المناخ التنظیمي یتعلق بخصائص ال

ویمكن تعریف المناخ التنظیمي طبقا لهذا المدخل على أنه عبارة عن  .العمالالتفاعل والتداخل بین 
ویمكن ، وتفاعلها مع العناصر الخاصة بالهیكل التنظیمي تأثیر متجمع من الخصائص الشخصیة

 .ل الشكل التاليهذا المدخل من خلامعالم توضیح 
 التفاعل بین الأعضاء والمناخ التنظیمي إدراك العمال، العلاقة بین الأوضاع التنظیمیة،: )1_1(الشكل رقم

  

 
 

 الإدراك المعرفي

 المناخ التنظیمي
 التفاعل بین الأعضاء

الظروف أو الأعضاء 
 التنظیمیة

اخ التنظیمي على أداء الموارد البشریة، دراسة میدانیة على أثر المنمحمود عبد الرحمان إبراهیم الشنطي، : المصدر
، 2006 ، مذكرة ماجستیر في إدارة الأعمال، الجامعة الإسلامیة بغزة، فلسطین،وزارات السلطة الفلسطینیة بقطاع غزة

 .31ص
                                                             

 .50، مرجع سبق ذكره، صعمران محمد جواد 1
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 ف أو الأوضاع التنظیمیة یصبان فيوالظرو  لماعأن كل من إدراك ال 1_1رقم  یوضح الشكل 
وأنه نتیجة لهذا التفاعل بین أعضاء  ،داخل المنظمة العمالوهي المتمثلة في التفاعل بین  نقطة واحدة

  .المنظمة ینتج المناخ التنظیمي
ویمثل الانتقاد الموجه لهذا المدخل في فشله في تقدیم تفسیر متكامل للطریقة التي یمكن أن 

بیل المثال نجد أن بعض الأبعاد المتعلقة فعلى س العمال،بها الثقافة التنظیمیة على التفاعل بین  تؤثر
والثقة لا یمكن تحدیدها أو التعامل معها بدون الأخذ  ،العدالة ،المساندة ،بالمناخ التنظیمي مثل الدعم

  .1مفهوم الثقافة التنظیمیة الاعتبارفي 
 لتقالیداو  الأهدافو  في القیم أهمیة وجود الثقافةیرى المؤیدون لهذا المدخل : لمدخل الثقافيا_4
لذا فإن هذا المدخل یركز على الكیفیة  ،المجموعات داخل المنظمةالعمال و العادات التي تنشأ بین و 

، لذا فإن وكیفیة تفسیرهم للمواقف التي تحدث داخل المنظمة ،یتفاهمون بهاالعمال و التي یتفاوض بها 
مع  ،لأساسي للمناخ التنظیميالمدخل یقوم على أساس أن التفاعل بین المجموعات یعتبر المحدد اهذا 

العمال المعلومات بین و  تقسیم المعارفو  ةبادلمالمؤثر على هذه التفاعلات هو و  مراعاة أن المسیطر
 .2المعلومات یتم التعرف علیها من خلال الثقافة التنظیمیةو  وأن تلك المعارف، أو بین المجموعات

  .والشكل الآتي یشرح أكثر هذا المدخل
  المدخل الثقافي للمناخ التنظیمي: )1_2(رقم الشكل

                                                             
 .51، مرجع سبق ذكره، صعمران محمد جواد 1
 .52، صسهالمرجع نف 2
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الثقافة 
 التنظیمیة

 العادات
 المعتقدات
 القیم
 اللغة
 الطقوس
 الرموز
 الأساطیر

الظروف 
والخصائص 

  التنظیمیة
 
  المحتوى
  الهیكل

  العملیات
  التأثیر

إدراك 
 العمال

عملیات 
التداخل بین 
 الأشخاص

المناخ 
 التنظیمي

 تتأثر بالشخصیة

 Moran,E.T,volkwein,J.V,the cullural Approach of Organizational: المصدر
climate.Human Relations,(Vol.1 ,No.4,1992),P.32   

المناخ التنظیمي یمثل مساحة معینة بأن أن المدخل الثقافي یرى  1_2رقم من الشكل ویتضح 
من  العمالیة یتأثر بشخصیة الظروف التنظیمو  كما یلاحظ أن إدراك الخصائص ،من الثقافة التنظیمیة

 ،وكل هذا بدوره یؤثر على وجود المناخ التنظیمي ،فیما بینهم من ناحیة أخرى العمالبتفاعل و  ناحیة
العمال التي یمكن أن تشكل أو تعدل من إدراك و  كما أن المناخ التنظیمي یتأثر بالثقافة التنظیمیة

لا یحدد  العمالظ أن التفاعل أو التداخل بین و یلاح. العمالتؤثر على التفاعل أو التداخل بین و 
یقصد بالمحتوى  ؛ إذ1منهالكنه أیضا یؤثر على ثقافة المنظمة أو حتى یعدل و  المناخ التنظیمي فحسب

طار العمل،منوعیة الرقابة ال الهدف الرئیسي  درجة التعقید والرسمیة، ویتمثل الهیكل في الحجم، تبعة وإ
بینما یقصد بالتأثیر البیئي مدى تأثیر الاضطرابات  ت واتخاذ القرارات،وتتمثل العملیات في الاتصالا

  .والأحداث البیئیة في إقناع المنظمة بضرورة التغییر

  خصائص المناخ التنظیميأهمیة و : لثالمطلب الثا

                                                             
 .56، مرجع سبق ذكره، صعمران محمد جواد 1
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، لتصوره في شكل صحیح أو المناخ التنظیمي هو نتاج تفاعل العدید من العوامل والظروف
الجیدة أو قد یؤدي إلى  الي قد یعمل هذا المناخ على الاحتفاظ بالعناصر البشریةوبالت ،غیر صحیح

  . هروب العناصر ذات الكفاءة

لقد أكدت العدید من الدراسات أهمیة تحلیل المناخ التنظیمي وتحدید : المناخ التنظیمي أهمیة_1
قاط القوة والعمل على تعزیزها ، فتحدید المناخ السائد یسمح بمعرفة نمنظمةطبیعة المناخ السائد في ال

مستوى  إلى المنظمةكما یسمح بمعرفة نقاط الضعف بما یمكن من القضاء علیها ومعالجتها للارتقاء ب
  : یسمح بتوفیر مناخ ملائم، وتبرز أهمیة المناخ التنظیمي من خلال العناصر التالیة

لمنظمة حیث یعبر عن جو العمل یعتبر المناخ التنظیمي من أهم المتغیرات التنظیمیة داخل ا_1_1
 على فهم العمال، فیعمل على تدعیم ومساندة العمالالعام داخل المنظمة والذي له تأثیر كبیر على 

  ؛تفسیر العدید من النواحي المتعلقة بالعنصر البشري داخل المنظمةو 
 العمالین یمثل حلقة وصل بین المنظمة والبیئة الخارجیة التي یتم من خلالها التفاعل ب_2_1

  ؛1والعوامل الخارجیة
یؤثر على تحقیق أهداف المنظمة المعدة والمخططة مسبقا، حیث یؤثر بشكل مباشر في تحقیق _3_1

ویكون هذا التأثیر على الأداء الإداري من خلال  ،الأهداف النهائیة التي تصبو إلیها أیة منظمة
المناخ التنظیمي إلى تكوین سلوكیات  وصف وتحدید العلاقات والسلوك في مكان العمل، ولكي یؤدي

من جهة وبین متطلبات  لماعتنسجم والتوقعات فلابد أن تتوفر الملائمة بین المهارات وقابلیة ال
  ؛المنصب الذي یشغله من جهة أخرى

 یضمن المناخ الایجابي یحسن سلوك العاملین وأدائهم ویساعد على إشباع حاجاتهم بما_4_1
  ؛2تهم وینمى الولاء لدیهم ویدفعهم لتحقیق أهداف المنظمة وتبنیهااستمرارهم ویرفع معنویا

جماعي لا ینبع الفردي أو ال العامل تتجلى أهمیة المناخ التنظیمي من الافتراض بأن أي سلوك_5_1
من فراغ بل هو محصلة تفاعل مجموعة من العوامل والأشیاء والأشخاص وغیرها من مكونات البیئة، 

خ السائد یساعد في تفسیر السلوك التنظیمي ویسمح بإمكانیة التنبؤ به والسیطرة فتحدید طبیعة المنا

                                                             
، المكتبة العصریة، مصر، المهارات السلوكیة والتنظیمیة لتنمیة الموارد البشریةالمغربي عبد الفتاح عبد الحمید،  1
  .18، ص2007 ،1ط
 .15شامي صلیحة، مرجع سبق ذكره، ص 2
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علیه مما یوفر ظروف ملائمة للأداء الفعال یكون لها انعكاس مباشر على النظام الاجتماعي 
  .1وعملیات التفاعل بین أعضاء المنظمة

تحدد المناخ التنظیمي لتي االخصائص توصل الباحثون إلى عدد من  :خصائص المناخ التنظیمي_2
 : 2فیما یلي وتتمثل هذه الخصائص

بمعنى أن خصائص المناخ التنظیمي تتسم بدرجة من : بنوعیة ثابتةالمناخ التنظیمي یمتاز _1_2
ه الخاصیة مستمدة من أن شخصیة المنظمة ذغیر عبر الزمن، وهالاستمرار النسبي، إلا أنه خاضع للت

وفي ذلك إشارة إلى أن المناخ الذي تسعى ت العدیدة ذات العلاقة راعملیة مكتسبة، وتتأثر بالمتغی
  ؛لإیجاده بین أعضائها یعتمد في أحد جوانبه على خصائص هؤلاء الأعضاء وممارستهم منظمةال
  ؛منظمةالمناخ التنظیمي یعني ثقافة ال_2_2
  ؛نسلوكیات العاملیفي بشكل مباشر  یؤثر المناخ التنظیمي الناشئ في منظمة ما_3_2
عامل إدراكي مشترك بین العاملین في المنظمة وفق تصوراتهم الخاصة، من خصائصه أنه _4_2

  ؛3حول بیئة العمل وبیئة المنظمة بشكل عام
  ؛فكرة من نسیج واحد لا تتجزأ مثل الشخصیة الإنسانیةالتنظیمي المناخ _5_2
  ؛تجسیم معین لمتغیرات موضوعیةالتنظیمي المناخ _6_2
  ؛لمكونة للمناخ التنظیمي قد تختلف لكن تبقى هویته كما هي دائماالعناصر ا_7_2
وسلوكهم واتجاهاتهم وتوقعاتهم، وكذلك  الآخرینالمناخ یتحدد بصفة جوهریة بواسطة خصائص _8_2

  ؛4بواسطة الوقائع الاجتماعیة والثقافیة
  ؛عدة أشخاص في نفس الوقتالتنظیمي یشترك في المناخ _9_2
التي تعتبر محددات  الإثارةنه یعمل في الاتجاهات والتوقعات وحالات محدد للسلوك لأ_10_2

  .للسلوك

                                                             
 .19المغربي عبد الفتاح عبد الحمید، مرجع سبق ذكره، ص 1
، 1، دار المسیرة، الأردن، طالسلوك التنظیمي في إدارة المؤسسات التعلیمیةفلیه فاروق عبده، السید عبد المجید،  2

 .295، ص2005
، المناخ التنظیمي والعلاقة مع الإدارة ودورهما في تحقیق الرضا الوظیفي للأكادیمیینالخانق سناء عبد الكریم،  3

 .315، ص2012قاصدي مرباح، ورقلة،، جامعة 10مجلة الباحث، العدد
 .296فلیه فاروق عبده، السید عبد المجید، مرجع سبق ذكره، ص 4
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  المناخ التنظیمي عناصر: المطلب الرابع
ذلك إلى  یرجعو لتحدید مكونات المناخ التنظیمي، للمناخ التنظیمي  الباحثون نماذج متعددة قدم

  .وفیما استعراض للبعض منهاالمداخل التي یتبناها كل باحث، 
یهدف هذا النموذج بصفة أساسیة لدراسة واقع المناخ التنظیمي والتعرف : وهالبین موذج كروفتن_1

اعتمدا على مدى تأثیره على مستوى الرضا الوظیفي، ولقیاس المناخ التنظیمي السائد في المنظمة 
ي في هذا النموذج عناصر المناخ التنظیم ا من خلالحدد وقدة الاستبانعلى أسلوب  كروفت وهالبین
  .1تتمثل في الآتيیتین تتضمن كل منها أربعة عناصر مجموعتین رئیس

  .تتلخص في الأبعاد الآتیة: ىالأول المجموعة_1_1
  لعمال؛الاعتبار الذي تعطیه الإدارة ل_1_1_1
  ؛التأكید الذي تعطیه الإدارة لإنجاز العمل_2_1_1
  ؛المسافة العاطفیة بین المدیر ومرؤوسیه_3_1_1
  .بأن حاجاتهم الاجتماعیة قد أشبعت العمالباع المتولد عند الانط_4_1_1
  .تتلخص في الأبعاد الآتیة: الثانیة المجموعة_2_1
  ؛نتیجة علاقاتهم الاجتماعیة في المنظمة العمالالسرور الذي یلاقیه _1_2_1
  ؛الرغبة التي تبذلها الإدارة لحفز قوى العمل من خلال سلوك محدد مرتبط بالعمل_2_2_1
نجازهم له العمالتصور _3_2_1   ؛لدرجة قیامهم بعملهم وإ
  .شعور العاملین بأنهم قد أنتجوا_4_2_1

أن المناخ التنظیمي هو محصلة بتوضیح على قد ركز هذا النموذج تأسیسا على ما سبق فإن 
  .تفاعل وتعاون بین الإدارة والعمال، تراعي فیه الإدارة شعور العاملین وتسعى لتحقیق حاجاتهم

یهدف هذا النموذج لتقییم المناخ التنظیمي السائد في المنظمة والتعرف : موذج لیتوین وسترینجرن_2
عناصر ومستوى رضاهم وأدائهم، وقد حدد  العمالعلى مدى انعكاسه وتأثیره على دوافع وسلوك 

                                                             
، جامعة محمد خیضر 16، مجلة العلوم الإنسانیة، العددالمناخ التنظیمي وعلاقته بـأداء العاملینقبقوب عیسى،  1

 . 166بسكرة، الجزائر، ص
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دعم، الهیكل التنظیمي، المسؤولیة، المكافأة، المخاطرة، الدفء، الصراع، ال: المناخ التنظیمي في
  .1المعاییر والهویة

   .ما یلاحظ على هذا النموذج تركزه على الاهتمام بالجانب النفسي العاملین 
النموذج عناصر المناخ التنظیمي  من خلال هذا كویز وتوماسا لقد حدد: نموذج كویز وتوماس_3

  .2في ثمانیة عناصر وهي
   ؛ت العملبالنسبة لإجراءا العمالوتعني استقلالیة : الاستقلالیة_1_3
  ؛في التنظیم لماعمشاركة ال: درجة التماسك_2_3
في المستویات العلیا مع اطمئنانه  الآخرینعلى الاتصال بحریة ووضوح مع  لماعقدرة ال: الثقة_4_3

  ؛على مستقبله الوظیفي
  ؛ضغط الوقت لإنهاء الأعمال الموكلة له لماعإدراك ال: ضغط العمل_5_3
  ؛من قبل الإدارة لامعلدرجة تحمل سلوك ال لماعوتعني إدراك ال: الدعم_6_3
  ؛أن ما یعطیه وما یقدمه یلقى التقدیر من الإدارة لماعیعني إدراك ال: التقدیر_7_3
  ؛الترقیاتو  لإجراءات العمل على أنها عادلة خاصة ما تعلق بالمكافأة لماعإدراك ال: العدالة_8_3
  .حمل المخاطرةدرة التشجیع لإحداث التغییر وتقتتعلق ب: الإبداع_9_3

  .أهمل دور القیادة في تحدید طبیعة المناخ التنظیمي ما یلاحظ على هذا النموذج أنه
  .3لمناخ التنظیمي حسب هذا النموذج هو نتاج أربعة عناصر تتمثل فيا: جیلمرو  نموذج فورهاند_4
لطة، درجة ویتضمن المتغیرات الفرعیة مثل حجم المنظمة، درجة تركیز الس: الهیكل التنظیمي_1_4

  ؛عند اتخاذ القرارات العمالدرجة الحریة التي یشعر بها و الرسمیة في الإجراءات، 
، الأنظمة الفرعیة وطبیعة تداخل الإداریةلك على المستویات ذویدل : درجة تعقید التنظیم_2_4

  ؛العلاقات فیما بینها
هیكل التولیها المنظمة لكل من  أو الأهمیة النسبیة التي نویشیر ذلك إلى الوز : العمالاتجاهات _3_4
  ؛الأهداف الخاصةو 

                                                             
 .223الصیرفي محمد، مرجع سبق ذكره، ص 1
 . 223، صمرجع نفسهال 2
 .27مرجع سبق ذكره، ص ،شامي صلیحة 3



 الفصل الأول الإطار المفاهیمي والفكري للمناخ التنظیمي 
 

12 
 

وهو ما یعني إذا كان نمطا تسلطیا أو نمط یعتمد المشاركة وتبادل الرأي في : نمط القیادة_4_4
  ؛المواقف أو المشاكل المختلفة

وزملائه نموذجا للمناخ التنظیمي قائم على مقاییس مستقلة  كامبللقد قدم : كامبل وزملائه نموذج_5
ناصر تنظیمیة متعددة حددت بعشرة عناصر أساسیة تصلح لمختلف المنظمات، وتشمل هذه لع

الهیكل التنظیمي، المكافأة والعقاب، مركزیة القرارات، التدریب والتطویر، المخاطرة والأمان، : العناصر
یمیة العامة الانفتاح أو السلوك الدفاعي، الروح المعنویة، التقدیر والتغذیة العكسیة، المقدرة التنظ

  .1تأكید الإنجازو والمرونة، 
للبحوث وعناصر المناخ التنظیمي  متشجانهذا النموذج قدمه معهد : نموذج مسح المنظمات_6

  : 2حسبه تشمل ما یلي
  ؛الاستعداد التكنولوجي_1_6
  ؛مدى الاهتمام بالموارد البشریة_2_6
  ؛انسیاب الاتصالات_3_6
  ؛وى الدافعیةمست_4_6
  ؛ع القرارصنعملیات _5_6
  .نفوذ المستویات التنظیمیة الدنیا_6_6

ها أنها متباینة حتى رغم ما تقدمه هذه النماذج من إسهامات فاعلة إلى أنه من الملاحظ علی
، فالبعض منها أهمل بعض العناصر الفاعلة والهامة، ویعود هذا الاختلاف كما أسلفنا ذكره درجة كبیرة

  .فهي تعكس بصورة واضحة تطور النظرة للعنصر البشري ذجإلى المداخل المتباینة لهذه النما

 العوامل المؤثرة على المناخ التنظیمي: الثاني بحثالم
العوامل التي تؤثر على المناخ التنظیمي هذا ما جعل الكثیر من الباحثین  توجد الكثیر من

  .عوامل داخلیة وأخرى خارجیة یصنفونها إلى
  المؤثرة على المناخ التنظیمي لعوامل الخارجیةا: المطلب الأول

                                                             
 .167قبقوب عیسى، مرجع سبق ذكره، ص 1
 .27شامي صلیحة، مرجع سبق ذكره، ص 2



 الفصل الأول الإطار المفاهیمي والفكري للمناخ التنظیمي 
 

13 
 

تشمل جمیع المتغیرات المرتبطة بالبیئة الخارجیة للمنظمة وتتمثل في المتغیرات الاقتصادیة، 
بأدوار مختلفة في هذه القیود مما قد یوجد  المشاكل الأسریة، فقد یقوم العاملون الثقافیة،الاجتماعیة، 

ونمط تعاملهم مع  منظمةهذه البیئة وتأثیرها على التعارض أو صراع بینهم، كما أن إدراكهم لمتغیرات 
  ؛ذلك له تأثیر على طبیعة المناخ السائد بها

یقصد بها البناء الاجتماعي والعلاقات السائدة فیه وجملة العادات، التقالید، : البیئة الاجتماعیة_1
لمجریات  العمالیعاب القیم، الثقافات المحلیة، والاتجاهات حیث تؤثر هذه البیئة على مدى فهم واست

لسیادة  اكما تكون البیئة الاجتماعیة محدد. 1الأحداث داخل التنظیم ومن ثم على سلوكیاتهم وتصرفاتهم
نوع العلاقات التي تسود المجتمع أي علاقات قرابة أو  على العلاقات الشخصیة أو الرسمیة بناء

نتیجة البیئة التي  العمالالتي یحملها فالبیئة الاجتماعیة تمثل الخصائص الثقافیة  ،علاقات رسمیة
حل  التقید والالتزام بالواجبات، تثمین قیمة العمل،(یتواجدون بها، هذه القیم التي قد تكون إیجابیة

 بما یخدم ویتماشى مع ما هو مطلوب ومخطط له، أو قد تكون سلبیة )المشكلات بطریقة حضاریة
عارض مع ما هو مطلوب فتكون معیق وظیفي لتحقیق تت )عدم احترام الوقت، التهاون وعدم الجدیة(

   ؛2الأهداف
وتشمل جمیع المتغیرات التي لها علاقة بالجوانب الاقتصادیة والظروف المتعلقة : البیئة الاقتصادیة_2

 ،الأزمات المالیة وغیرها، ویكون لهذه العوامل ارتباط مباشر بأنشطة المنظمة ،بها، مثل تقلب الأسعار
مثال في ضوء الظروف الاقتصادیة السیئة قد تستغني المنظمة عن جزء من القوى فعلى سبیل ال

  ؛3العاملة وهذا ما یؤدي إلى أن بقیة العمال یتصورون المناخ التنظیمي بأنه غیر مستقر
من حیث قدرتها  ةدور مهم في التأثیر على سلوك المنظمبتقوم المتغیرات الثقافیة : البیئة الثقافیة_3

المجتمع،  جزء منهي فالمنظمة  ،أهدافها والوسائل المختلفة للاتصالات واتخاذ القراراتعلى تحقیق 
وعلیه  تؤثر في قراراتهم وسلوكیاتهم وكیفیة معالجتهم للمشكلات، العمالالثقافة التي یحملها إن فلذا 

لحضاریة له، حیث أن المنظمة تستجیب للمتغیرات ا اسلوكی اتشكل إطار  لماعفالقیم التي یحملها ال
هي المحدد لمدى مساهمته في تحقیق أهداف  لامعكما أن القیم الثقافیة لل .4والتراث في المجتمع

                                                             
 .265الصیرفي محمد، مرجع سبق ذكره، ص 1
 . 193، ص2007، 3، دار المسیرة، الأردن، طنظریة المنظمةخضیر حمود كاظم، الشماع خلیل حسن،  2
 .302وق عبده، السید عبد المجید، مرجع سبق ذكره، صفلیه فار  3
 .193خضیر حمود كاظم، الشماع خلیل حسن، مرجع سبق ذكره، ص 4
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 لامعالمنظمة ومثال ذلك النجاح الباهر الذي وصلت إلیه المنظمات الیابانیة نظرا للقیم التي یحملها ال
  ؛الیاباني

بة بین أفراد الأسرة والتي بدورها وجود نوع من العلاقات المضطر بها ویقصد : المشاكل الأسریة_4
جعل الأسرة في حالة اضطراب، أفرادها یكثرة الشجار والاختلاف بین ، و تؤدي إلى حدوث التوترات

فتتطلب منه حلا، وتقلل من  لامعرة التي تواجه الحیالمواقف والمسائل الحرجة والمكما تعرف بأنها 
نتاجه ومن درجة تكیفه مع نفسه   .1ومع المجتمع الذي یعیش فیه حیویته وفاعلیته وإ

 نقد تكو  مختلف الضغوط التي تتعرض لها الأسرةو  واحي المالیة والأبناءنالمشاكل بالتتعلق هذه 
  .2سلبا على أداء العاملین بالتالي تؤثرو  مصدرا للقلق

   ناخ التنظیميالمؤثرة على الم العوامل الداخلیة: المطلب الثاني
لداخلیة للمنظمة، وتعتبر المؤثر الرئیسي في طبیعة المناخ التنظیمي ترتبط هذه العوامل بالبیئة ا

  .الآتیةوتشمل العوامل أو العناصر 
، فكلما كانت الممارسات الإداریة )القیادي(ترتبط بالنمط الإداري : الممارسات الإداریةو  السیاسات_1

 الذاتیة الاعتباراتدیر تقو  احترامعلى و  قائمة على التشاور، المشاركة في عملیة صنع القرارات
تحمل المسؤولیة في إنجاز العمل و  الصراحةو  الشخصیة للعاملین فیه فإن الشعور بالثقة المتبادلةو 

ذا من هإیجابیة نحو النظام ونحو العاملین و  اتجاهاتمما یسهم في تكوین العمال، یكون عالیا من 
 للأجورو  الترقیاتو  للاختیارداریة المحددة السیاسات الإ ن كانتإكذلك  ،دلائل إیجابیة مناخه التنظیمي

عادلة كانت و  تحدد مستقبلهم موضوعیةو  المواضیع التي تنظم علاقة العاملینو  غیرها من القضایاو 
عشوائیة أو أنها غیر موجودة أساسا فإن غیابها و  المناخ مشجعا، أما إذا كانت متحیزةو  الأجواء مریحة

  ؛3الروح المعنویةو  المعنویاتو  مناخ التنظیمي مثبط للعزائمأو عجزها أو سوء تطبیقها سیجعل ال
عبارة عن تنظیمات لأحكام عقلیة انفعالیة معممة،  القیم وفق المنظور الاجتماعي :القیم التنظیمیة_2

بین بدائل السلوك في  لماعنحو الأشخاص والأشیاء والمعاني وأوجه النشاط، توجه اختیارات ال
لتي تحدد له نوع السلوك المرغوب فیه في موقف ما توجد فیه عدة بدائل المواقف المختلفة، وهي ا

                                                             
ماي  12: ، تاریخ الإطلاع http://mawdoo3.com ]على الرابط[، المشاكل الأسریة وكیفیة حلهاطلال مشعل، 1

2018.  
 .265الصیرفي محمد، مرجع سبق ذكره، ص 2
 .47ة مرجع سبق ذكره، صشامي صلیح 3
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یختلف كثیرا عن تعریف القیم بالمنظور الاجتماعي، فالقیم  فلا ما تعریف القیم التنظیمیةأ. 1سلوكیة
ة، وتعمل على توجیه سلوك الموارد البشریة ضمن نظمالتنظیمیة تعكس الخصائص الداخلیة للم

من التمییز بین الخطأ والصواب، وبین  عاملالمختلفة، فهي بمثابة قواعد تمكن ال الظروف التنظیمیة
المرغوب فیه من سلوكیات، وهناك علاقة قویة بین القیم التنظیمیة والأداء التنظیمي، یتوقف علیها 

ة وتجدر الإشارة إلى أن القیم التنظیمیة لها تأثیر كبیر في عملی. 2ة في مجال الأعمالنظمنجاح الم
ة، فهي تؤثر في تحدید الأهداف وما یرافقها من اختیار وتوزیع لأولویات العمل نظمصنع القرار في الم

على نوع المعلومات التي یجمعها، وعلى ثقته في مصادرها  عاملالمطلوب إنجازه، كما تؤثر قیم ال
دراكه لمعاني هذه المعلومات وكیفیة تفسیرها، ویتدخل الحكم القیمي عند التف كیر في البدائل، فلا وإ

ببدائل تتناقض مع القیم التي یؤمن بها، كما یتأثر تنفیذ القرار بالقیم التي یحملها منفذه،  عاملیفكر ال
وخاصة عند اختیار الوسائل المناسبة لتنفیذ القرار الذي وقع علیه الاختیار، بالإضافة إلى تدخل الحكم 

  .3ها، واكتشاف الانحرافات وتصحیح الأخطاءالقیمي عند بحث النتائج وتقییم درجة فعالیت
، لذا من كل ما سبق تظهر أهمیة القیم التنظیمیة كونها مكون من مكونات المناخ التنظیمي

یتحدد دور قیم المنظمة من خلال علاقتها بالقیم الاجتماعیة ودور هذه القیم في توجیه سلوك الفاعلین 
مع قیم  لعاملجد أن الصراع ینشأ لما تتعارض قیم افن ؛في المنظمة نحو الصراع أو نحو التعاون

المنظمة حیث یحصر كل طرف نفسه داخل أهدافه الخاصة التي یسعى لتحقیقها على حساب 
لكل منها خصائصها، ) ، قیم المنظمةعاملقیم ال(وینتج هذا الصراع بین نوعین من القیم ، المنظمة

ویلاقي صعوبات في التكیف مع ما  ایكون عاجز  الأحیانفي كثیر من فإن العامل و وفي هذا الصدد 
جراءات وقیم قد تتعارض في الكثیر من   الأحیانیفرض تواجده في المنظمة كبیئة معقلنة من قواعد وإ

إلى أن بعض القیم ذات العلاقة بهذا الخصوص أشار فقد  مندل، أما مع القیم الاجتماعیة التي یحملها

                                                             
، مكتبة زهراء مقدمة في علم النفس الاجتماعيموسى عبد الفتاح حافظ، عبد الرحمن سید سلیمان،سمیرة إبراهیم شند، 1

  .210- 209، ص ص  1997مصر، بدون طبعة، -الشرق، القـاهرة
دمـات الطلابیة، الأردن، بدون طبعة، ، المركز العربـي للختحلیل السلـوك التنظیمـيموسى المدهون، إبراهیم الجزراوي، 2

 . 400، ص  1995
 بدون طبعة،مصر،  للاستشارات والتطویر، "سرفس"، مركز الفكر المعاصر في التنظیم والإدارةسعید یس عامر، 3

 .151ص ،1994
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ولاء والرغبة في الترقیة والرغبة في الاستقرار هي قیم تدفع العامل بالتعاون داخل المنظمة مثل قیم ال
  ؛1إلى أن یكون إیجابیا في علاقته مع وظیفته ومنظمته

یقوم الهیكل التنظیمي بتحدید كیفیة توجیه الأنشطة كتوزیع المهام، التنسیق، : الهیكل التنظیمي_3
العدید من الطرق المختلفة، بة المنظمة والإشراف من أجل تحقیق الأهداف التنظیمیة، ویمكن هیكل

على أهدافها، وتقوم بنیة المنظمة بتحدید الطرق التي تعمل فیها، ویؤثر ذلك على العمل  اعتمادا
من حیث  عمالالتنظیمي من خلال توفیر الإجراءات الأساسیة للتشغیل القیاسي، ویحدد مهام ال

  :2المنظمات من بینهالهذه الهیاكل التي تستخدم في  وصنع القرار، وتوجد العدید من الأنواعالمشاركة، 
تفتقر إلى توحید المهام، وتعتبر الأكثر  هیاكل تنظیمیة وهي: ما قبل البیروقراطیةالهیاكل التنظیمیة  

شیوعا في المنظمات صغیرة الحجم، وتمتلك هیكلا مركزیا، ویكون الرئیس هو ما ینفذ القرارات 
تصالات من جانب واحد فقط، ویعتبر هذا الهیكل مفید بشكل خاص الرئیسیة، وتتم فیها معظم الا

  ؛في الأعمال التجاریة، وبالتالي فهو یتیح السیطرة للنمو والتنمیة
هذا الهیكل التنظیمي، ویتم فیه  1948اقترح ماكس ویبر عام : البیروقراطیة التنظیمیة الهیاكل 

نظیمي هرمي، ویمتلك العدید من المستویات تحدید الأدوار، والمسؤولیات بشكل محدد، وهو هیكل ت
الإداریة، والتي تبدأ من كبار المدراء التنفیذیین والمدراء الإقلیمیین وصولا إلى مدراء المتاجر؛ حیث 
إن سلطة اتخاذ القرار یجب أن تمر عبر خطوط متعددة في المنظمة، وتحتوي على إجراءات، 

ة على مخطط تنظیمي منظمقسم من أقسام الوسیاسات، وقیود صارمة، ومشددة، ویحتوي كل 
  ؛إلى أسفله الإداريخاص فیه، ویتم نقل المعلومات، والقرارات من أعلى الهرم 

لتطویر عدة أساسیات، هیاكل قام تشارلز بوضع مجموعة : ما بعد البیروقراطي التنظیمیة الهیاكل 
لبحتة والقیادة، وهي تكون مفتوحة والتي تستند في قراراتها على الحوار والتوافق بدلا من السلطة ا

الحدود دون وجود تسلسل هرمي، ویتم اتخاذ القرار فیها بشكل أفقي وذلك حسب نموذج التوافق، 
خدم في المنظمات غیر الربحیة أو منظمات المجتمع؛ بحیث تستخدم من أجل توهذا النوع یس

  ؛طهادتشجیع المشاركة، والمساعدة خاصة للأشخاص الذین یعانون من الاض

                                                             
 .108، ص2014، دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائر، بدون طبعة، سوسیولوجیا المنظماتقاسیمي ناصر،  1
 .مرجع سبق ذكره طلال مشعل،2
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یتكون هذا الهیكل من الأنشطة المختلفة كالتنسیق، والإشراف، وتوزیع المهام، : الهیكل الوظیفي 
في المنظمة، ویؤدي إلى تخصیص  عمالویحدد كیفیة أداء المنظمة، ویشیر إلى كیفیة تجمیع ال

المتخصصون في مجالهم ضمن مجال خبرتهم، إلا أن عمال الكفاءة التشغیلیة؛ حیث یعمل ال
الاتصال بین أطراف المنظمة جامد، وهذا یجعلها بطیئة وغیر مرنة، إلا أنه یعتبر الأنسب كمنتج 

  .، والتكلفة المنخفضةللسلع، والخدمات الموحدة في الحجم الكبیر
ویعتبر الهیكل التنظیمي من أهم العوامل المؤثرة والمحددة لطبیعة المناخ التنظیمي، وهذا من 

ي یتصف بها البناء التنظیمي القائم، فالبناء غیر المرن في أنظمته وسیاساته خلال درجة المرونة الت
قد یؤدي في بعض الأحیان إلى إصابة العاملین بالإحباط والشعور بالقلق، فكلما كان الهیكل التنظیمي 

  ؛1القدرة على الإبداع وارتفعت الروح المعنویة تمرنا زاد
عملیة التأثیر في "بأنها  فیدلرالمناخ التنظیمي، وعرفها  القیادة من أهم عناصر: النمط القیادي_4

الآخرین بهدف أداء عمل مشترك، وتتطلب هذه العملیة أن یقوم شخص ما بتوجیه أعضاء الجماعة 
قد یستخدم قوة مركزه لفرض الإذعان أو قد یحاول إقناع  الإداري إلى انجاز عمل معین لذلك فالقائد

  .2"أعضاء جماعته بتنفیذ أوامره
رئیسي لطبیعة المناخ السائد بها، فالقیادة لأثرها  ایعتبر نمط القیادة السائد في المنظمة محدد

ثراء التفاعلات الاجتماعیة، نجد أن الكثیر من  البالغ على نوعیة العلاقات وحركیة الجماعات وإ
ي إما تدفع نحو الولاء مردها نمط القیادة السائد، فه عاملالتصرفات والسلوكیات والقیم التي یحملها ال

ما   ؛إلى الصراع والفوضى وهذا ما ینعكس على طبیعة المناخ السائد والانتماء وإ
یمكن اعتبارها القاعدة الأساسیة التي تستطیع المنظمة أن تنطلق منها : التكنولوجیا المستخدمة_5

ر الإطارات ذات وخدماتها، ولذلك لابد لكل منظمة من توف لإحداث أي تغییر في نوعیة منتجاتها
المهارات التي تمكنها من متابعة ما یحدث في تلك البیئة، فتأثیرها على سلوك العاملین یتمثل في دفع 

التكنولوجیا ، و 3هؤلاء العاملین إلى محاولة اكتساب المهارات اللازمة لمواكبة تلك التغیرات التكنولوجیة

                                                             
 .266الصیرفي محمد، مرجع سبق ذكره، ص 1
، ]على الرابط[، محاضرات مقرر علم اجتماع التنظیم والتخطیطـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ، 2

http://entsab.com/vb/showthread.php?t=693692018أفریل  23: ، تاریخ الاطلاع. 
 .264محمد، مرجع سبق ذكره، صالصیرفي  3
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یدة تكرس في كثیر من الأحیان الفروقات المستخدمة قد تفرض نوع من الحاجة لمهارات وخبرات جد
  ؛الصراعات ءو لنشمما یزید من تبعتهم للغیر ویكون دافع  العمالالمعرفیة والتقنیة بین 

عرف الصراع أنه موقف یتصف بالمنافسة تصبح فیه الأطراف المتصارعة : الصراع التنظیمي_6
ر وأن حساب الطرف الآخ على وعي بتناقضاتها، ویسعى كل طرف منها إلى تحقیق غایته على

بأنه تعطل أو انهیار في سبل ووسائل صنع القرار المعیاري أو  كما عرف؛ العدوانیة تنتج عن الصراع
لصراع سلاح ذو وعلیه فا .یعیش صعوبة اختیار بدائل الفعل أو الأداء عاملفي تقنیاتها، مما یجعل ال

في العنف والتدمیر وتقویض البنیان الإداري كما یمكن توجیهه إلى  هاستخدامحد أطرافه لأحدین یمكن 
  .1نحو التجارب الفعالیة والبناء عماللنمو والرقي وحفز النحو ا أداء فاعل

  :للصراع ثلاث مستویات أو أنواع وهي
وقد یكون بین هدفین إیجابیین  ،القرار لتعدد البدائل المتاحة لماعالصراع الفردي أثناء اتخاذ ال 

الصراع بین هدف إیجابي وآخر سلبي ، و لهما الممیزات والخصائص نفسها وظیفتینن بی كالاختیار
الصراع بین هدفین سلبیین مثل ذلك طلب ، و في بیئة غیر ملائمة لعاملفرصة الترقي مثال توفر 

  ؛الاختیار النقل البعید أو الوظیفة الأدنى
حیث یدفع كل منهما عن  مجال العملوذلك في  مالعوأحد ال القادةیبرز بین : الصراع بین الأفراد 

عامل، عدم الاتفاق على الأهداف والخطط أي تحدید المطلوب من ال·أسبابه من ،وجهة نظره
اختلاف المشاعر والانطباعات تجاه القضایا مثل ذلك اختلاف وجهات النظر حول الأداء 

  ؛...الفعال
الإدارة ( الصراع بین مستویات السلطة  هذا یبرز فيو  :الصراع القائم بین النظم أو بین الجماعات 

الصراع بین ، الصراع بین الوظائف التنفیذیة والوظائف الاستشاریة، )العلیا والوسطى والمباشرة
   .)ة والمجتمعمنظمال( التنظیم الرسمي والتنظیم غیر الرسمي 

  :یرجع السبب في حدوث أشكال الصراع إلى أسباب كثیرة منها ما یلي
والمقصود  ،ویعتبر من الأسباب الرئیسیة في الصراع بین المجموعات :عتماد المتبادل في العملالا 

بذلك المدى الذي تعتمد فیه مجموعتان وتحتاج كل منهما إلى الأخرى لتنجز عملها وتحقق 

                                                             
، مذكرة ماجستیر في العلاقات ، النفط والنزاع في أیي دراسة في تحلیل النزاعالمثنى محمد عبد الحفیظ محمد خیر 1

 .6، ص2010الدولیة، جامعة الخرطوم، 
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 عنه صراعات قد أوهذا الموقف یحتاج إلى التعاون المتبادل بین المجموعتین إلا انه ینش. أهدافها
 ؛تكون حادة تؤدي إلى التوتر والقلق والإحباط

كلما ازداد غموض الأهداف والوسائل اللازمة لتحقیقها  :غموض الوسائل والأهداف أو تعارضهما 
ة تمارس نشاطاتها في إطار هدف عام نظممن المعلوم إن كل مفینشأ الصراع وتزداد حدته، 

من أنواع التعارض بین الأهداف الخاصة  ن ذلك لا یمنع من وجود نوع أو أكثرأة، إلا نظمللم
حیث تستغل بعض المجموعات هذا الغموض أو التعارض في زیادة حجمها أو مكانتها على 

  ؛حساب المجموعات الأخرى
 ؛وقیمه واتجاهاته همع حاجات المطلوب من العامل تنفیذه دورالتعارض  
مفهوم وبالتالي یولد صراع عند  ، حیث یكون الدور غیرالمطلوب من العامل اختلاف تعریف الدور 

 .طراف التي یتعامل معهاصاحب الدور نفسه لعدم قدرته على إرضاء جمیع الأ
ن یخلق سببا من أسباب الصراع داخل أوهذا في حد ذاته یمكن : التنافس على موارد محددة 

حیث ستبذل كل مجموعة قصارى جهدها لتحصل على ما یغطي  ،المجموعات بسبب الندرة
  .المجموعات الأخرىجاتها ولو على حساب استحقاق احتیا

في بعض الأحیان فإن هذه العلاقات تؤدي إلى الصراع وان مثل هذه التغیرات تحدث صراعا بین 
  .1الطبقات المختلفة

وتشتمل على درجة  العمالیقصد بذلك بیئة العمل المادیة التي یعمل بها : ظروف العمل_8_1
على و ، ...الأثاث، تنظیم المكاتب، إمكانیة الاتصال ببقیة الأعضاء الضوضاء، الإضاءة، التكییف،

إلا أن هناك بعض الدراسات إبتداء  العمالالرغم من أهمیة هذه العوامل في التأثیر على سلوك 
وامل عبدرجة أقل من  لماعالعوامل المادیة تؤثر على إنتاجیة ال أن أكدت على التون مایوبدراسات 

مثلا، لكن بوجه عام ظروف العمل السیئة قد تؤدي للإحباط وهذا بدوره یؤثر أخرى كجماعة العمل 
  .2العاملسلبا على إنتاجیة 

  
                                                             

 ،]على الرابط[، أسالیب إدارته -أسباب حدوثه -أنواعه –الصراع التنظیمي مفهومه  ،ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ 1
https://hrdiscussion.com/hr35695.html2018أفریل  23: ، تاریخ الاطلاع. 

، 2003، 4ط ، دار الحافظ، المملكة العربیة السعودیة،السلوك التنظیميالطجم عبد الغني، السواط عوض االله،  2
 .253ص
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  أساسیات المناخ التنظیمي: لثالمبحث الثا
من التعقید، وهذا راجع بالأساس لطبیعة  ات متفاوتةیتمیز المناخ التنظیمي لأي منظمة بدرج

بالنظرة إلى مختلف أبعاده التي یتشكل منها و  ثرة علیه وتعددها،المناخ السائد بها وتداخل العوامل المؤ 
في هذا المبحث لإبراز أهم أنواع المناخ التنظیمي  نسعىانطلاقا مما سبق ، المناخ السائد في المنظمة

  .والعوامل المؤثرة علیه، والأبعاد التي یقوم علیها

  أنواع المناخ التنظیمي: المطلب الأول
التنظیمي لیس له نمط ثابت أو صفة واحدة یمكن تطبیقها في أي ظروف أو یلاحظ أن المناخ  

أي بیئة، حیث تؤدي الاختلافات الطبیعیة والبیئیة وغیرها إلى ضرورة وجود مناخ تنظیمي ممیز لكل 
  .منظمة، وقد تعددت الآراء حول أنواع المناخ التنظیمي، یمكن توضیح بعض منها فیما یلي

المناخ التنظیمي إلى ثلاث أنواع معتمدا في ذلك  لیكرت صنف: لیكرتیمي عند أنواع المناخ التنظ_1
  : 1، كما یليعلى المستویات الإداریة المختلفة

یكون بین أصحاب السلطة ومتخذي القرار وذوي المناصب : مناخ تنظیمي خاص بالإدارة العلیا_1_1
  ؛العلیا في المنظمة

وهو مفروض من الإدارة العلیا على هذه الإدارة وهو : مناخ تنظیمي خاص بالإدارة الوسطى_2_1
  ؛خاص بالأشخاص الذین یأتون في درجة أدنى من الإدارة العلیا

وهو مفروض من الإدارة الوسطى، خاص بالمستوى الأدنى : مناخ تنظیمي خاص بالإدارة الدنیا_3_1
  .في الهیكل التنظیمي أي العمال الأجراء

على تصنیف المناخ التنظیمي من یقوم هذا التصنیف : بنوكروفتهالأنواع المناخ التنظیمي _2
  .وهذه الأنواع نوضحها من خلال الشكل الآتيالمفتوح إلى غایة المغلق، 

  
  
  
  
  

                                                             
 .306المغربي محمد كامل، مرجع سبق ذكره، ص 1
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  أنواع المناخ التنظیمي: )1_3(شكل رقم 

  
    من إعداد الطالبین: المصدر

هي ستة  كروفتهالبنو نلاحظ أن أنواع المناخ التنظیمي عند  1_3من خلال الشكل رقم 
  .1أنواع

هذا النوع من المناخ یسود المنظمات التي تتمیز بالفعالیة یتمتع : المناخ التنظیمي المفتوح_1_2
فیه بالروح المعنویة العالیة وارتفاع المستوى الجماعي في العمل، ویقل فیه مستوى الانفصال  العمال

دارة على إزالة العوائق التي تحد من انجاز وتقدیم الشكاوي ویغیب فیه الشعور بالملل، وتحرص فیه الإ
یعمل بجد ویمثل القدوة في العمل و  ،المهام، حیث یمثل سلوك المدیر تكامل بین الدور والشخصیة

ومرونة التعامل معهم وعدم العزلة  العمالویراعي الحاجات الاجتماعیة للعاملین من خلال الاهتمام ب
في هذا النوع من المناخ یشعر و ستخدم الرقابة اللصیقة والمباشرة، ی والقدرة على التحكم في المواقف، لا

  ؛2العاملون بإشباع حاجاتهم وتربطهم علاقات اجتماعیة وثیقة تسودها الروح المعنویة العالیة
یتمیز  لامعیسود هذا المناخ الحریات الشبه كاملة لل: )الذاتي(المناخ التنظیمي المستقل _2_2

ن كانت أقل منها في المناخ المفتوح حیث یلبي حاجات إ تفاع الروح المعنویة و وبار  بسهولة الأعمال،
 الاجتماعیة، وهم الذین لدیهم الحریة الكاملة لتحدید وتوزیع الأنشطة وتحقیق أهداف العمل، العمال

                                                             
 .40-39شامي صلیحة مرجع سبق ذكره، ص ص  1
 .18عبد الحمید المغربي، مرجع سبق ذكره، صعبد الفتاح  2
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 تسوده رقابة قلیلة على الأداء، یتمیز العاملون فیه ،على حسب إمكانیاته وطاقاته عاملویؤدي فیه كل 
شباع حاجاتهم وتنفیذ الأعمال فالقائد  بدرجة متقدمة من الإحساس بالحریة في ممارسة الأدوار وإ
یمارس قدرا ضئیلا من السیطرة على الأعضاء مما یسمح بظهور أعمال قیادیة بین الجماعة وارتفاع 

  ؛1الروح المعنویة
ساس نحو انجاز العمل على یكون هذا المناخ موجه بالأ: )الموجه(المناخ التنظیمي المنضبط _3_2

حساب إشباع الحاجات الاجتماعیة یقترن في ذلك بتوجیهات شدیدة نحو العمل والإنتاج ویقوم على 
أساس الالتزام بالقوانین والإجراءات التي ترتبط بالعمل الإداري والتقاریر الروتینیة، یتصف فیه سلوك 

المیل إلى العزلة وانخفاض مستوى الاهتمام المدیر بالسیطرة والتوجیه وانخفاض مستوى المرونة و 
یعمل على تفویض السلطة في نطاق ضیق أقرب إلى الأسلوب العسكري كما یعمل على  العمالب

، من خصائص هذا النوع من المناخ التنظیمي الجدیة في العمل العمالالارتقاء بالعمل على حساب 
والتزامهم  لامعسلامة الروح المعنویة للولو على حساب متطلبات البعد الاجتماعي، فبالرغم من 

بأدوارهم إلا أنهم یعانون من الرتابة وكثرة الأعمال وضعف العلاقات الشخصیة بینهم، وتسوده الرقابة 
  ؛2المباشرة والإشراف الدقیق

یختص هذا المناخ بالألفة الشدیدة بین العاملین یتمیز : )المألوف(المناخ التنظیمي العائلي _4_2
ع مستوى إشباع الحاجات الاجتماعیة وارتفاع مستوى العلاقات الإنسانیة وتماسك وتجانس بارتفا

الجماعة غیر أنه یسجل انخفاض في مستوى أداء العمل الإداري القلیل نوعا ما، كما یسمح بتحقیق 
یمیل إلى  مستویات متوسطة من الرضا والروح المعنویة، یتصف سلوك المدیر فیه بالاجتماعیة لا

ذاء مشاعر الآخرین یقوم باستخدام اللوائح والقوانین كموجهات سلوكیة مما یجعل العاملین یشعرون إی
هذا النوع من المناخ التنظیمي تكون الجهود فیه موجهة لإشباع حاجات اجتماعیة  .بعلاقات حمیمة

ون كأنهم یحس العمالمما یكون سبب في تكوین صداقات تجعل  منظمةدون الاهتمام بتحقیق أهداف ال
  ؛عائلة واحدة

یقوم هذا النمط على تركیز السلطة في شخص المدیر مما یقضي : المناخ التنظیمي الأبوي_5_2
على كل مبادرات قیادیة بین العاملین معه، یتمیز بانخفاض الرضا الروح المعنویة نتیجة عدم الشعور 

                                                             
 .39شامي صلیحة، مرجع سبق ذكره، ص 1
 .40، صالمرجع نفسه 2
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الجماعة ووجود جماعات فرعیة بالإنجاز وعدم إشباع الحاجات الاجتماعیة وانخفاض مستوى تماسك 
، في هذا النوع من المناخ یقوم المدیر بالأعمال العمالوانخفاض مستوى العلاقات الاجتماعیة بین 

وانخفاض  العمالغیر أنه یفشل في حفز  العمالویمارس رقابة ضعیفة على  العمالالإداریة ویهتم ب
لإنتاجیة ولكن بالرغم من محاولة الإداري فیه یؤكد هذا المناخ على بعد ا. مستوى الانضباط والسیطرة

التأكید على الاهتمام بالعاملین ومراعاتهم، إلا أنه یمارس دور الدیكتاتور المتسلط الذي یظهر بمظهر 
اهتمامه بإعطاء العاملین معه إحساسا بأنه نموذج لإنسان صاحب  الساعي الصالح العام أكثر من

مناخ لا یتیح للعاملین فرص المشاركة في اتخاذ القرارات مما لا مهنة یعیش مهنته، هذا النوع من ال
حیث یتم التعامل معهم على أساس أنهم ناقصو أهلیة ویكرهون تحمل المسؤولیة  ،الإبداععلى یشجع 

هذا ما یؤدي إلى عدم إشباع حاجاتهم الاجتماعیة وانعدام الترابط بین العاملین مما یضعف الروح 
   ؛1منظمةالمدیر في هذا المناخ بممارسة دور الأب في الالمعنویة، حیث یقوم 

یسود هذا المناخ الفتور لدى جمیع العاملین بالمنظمة نظرا لعدم : المناخ التنظیمي المغلق_6_2
إشباعهم حاجاتهم الاجتماعیة ولعدم إحساسهم بالرضا لإنجاز العمل، فالمدیر غیر قادر على توجیه 

یرغب في الاهتمام بحاجاتهم الاجتماعیة مما یسبب انخفاض الروح  العاملین نحو إنجاز العمل ولا
مستویات الأداء وارتفاع مستویات ترك العمل في ینتج عنها انخفاض  المعنویة بدرجة شدیدة ما

المنقسمون على أنفسهم، فهم غیر مترابطین تنهكهم الأعمال الرتیبة،  العمالوالانفصال وعزلة 
المناخ یعاني العزلة ولا یولي العاملین معه أي اهتمام أو اعتبار ومن فالمسؤول في هذا النوع من 

  .2خصائصه ارتفاع درجة اللامبالاة والتسیب
من خلال ما تم ذكره یمكن القول أن المناخ التنظیمي أنواع مختلفة بناءا على نوع العلاقات    

ول أنه یمكن إیجاد أكثر من مناخ في السائدة، وبناءا على المستویات التنظیمیة المختلفة مما یجعلنا نق
  . المنظمة الواحدة حسب كل مصلحة أو فرع

  أبعاد المناخ التنظیمي: انيثالمطلب ال
بینهم حول تحدید  اختلافتبین أن هناك  منذ أن بدأ الكتاب و الباحثون بدراسة المناخ التنظیمي

إلى طبیعة البیئات التي تمت  فالاختلاحیث یرجع ذلك  عدد ونوعیة الأبعاد الأساسیة المكونة له،

                                                             
 .102رسمي محمد حسن، مرجع سبق ذكره، ص 1
 .102، صهسفن عجر ملا 2
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كما أن المقاییس المستخدمة للتوصل إلى طبیعة المناخ التنظیمي  لاء الباحثین،ؤ دراستها من قبل ه
ى الرغم من تلك الصعوبات إلا أن لعلیها، وع الاعتمادبمصداقیتها ومدى  الاهتماممتغیرة، وكذلك قلة 

  .ة ومقبولة للمناخ التنظیميهناك محاولات جادة بشأن الوصول إلى أبعاد عام
  : أبعاد المناخ التنظیمي بما یلي بحرحیث حدد  

بحیث تكون قادرة على خلق الإبداع والابتكار في الأداء أي أن : متطلبات الأداء الوظیفي للعمل_1
تكون بعیدة عن الروتین والملل والرقابة التي تعمل على قتل المبادرة والإبداع لدى العاملین داخل 

 منظمة؛ ال

حیث أنه یقوم بدور أساسي وجوهري في تنمیة المهارات البشریة التي تعتمد المنظمة : التدریب_2
ولهذا یعتبر الاستثمار في الموارد البشریة من أهم الاستثمارات التي تعتمدها  ،علیها في تحقیق أهدافها

 المنظمة التي تسعى إلى تحقیق الأهداف في الأجل الطویل؛

بحیث یكون هذا الأسلوب معتمدا على المشاركة في اتخاذ : دارة في التعامل مع العاملینأسلوب الإ_3
القرارات وتشجیعهم على الإخلاص والصدق في العمل وهذا كله بدوره یؤدي إلى زیادة الانتماء والولاء 

 للمنظمة؛

لین، هل تتبع أي ما هو النمط المتبع في المنظمة للتعامل مع العام: أنماط السلطة الإداریة_4
المركزیة؟ أم اللامركزیة، فإتباع المركزیة قد یؤدي إلى الملل ووجود التسلط من قبل الإدارة هذا على 

 عكس إتباع الإدارة اللامركزیة؛

بحیث یكون هناك توازن : المرونة في التنظیم وقدرته على التأقلم مع المتغیرات البیئیة الخارجیة_5
 ارة أن تصل إلى تحقیق الأهداف المنشودة؛وتكیف تستطیع من خلاله الإد

حیث أن العامل  ،أي لا بد على الإدارة من استخدام أسالیب تحفیزیة مختلفة: أسالیب التحفیز_6
عندما یحصل على مكافأة نتیجة أداءه عمل ما، فإنه سیحاول تكرار هذا السلوك في المرات القادمة 

جب أن تعتمد الإدارة استخدام عدة طرق في عملیة التحفیز ومن ثم زیادة الانتماء والولاء للمنظمة، وی
 منها ما هو مادي ومنها ما هو معنوي ویجب أن تكون الحوافز شاملة لكل العاملین داخل المنظمة؛ 
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وتتمثل بمختلف أبعاد الضمان الاجتماعي والصحي والمنافع الوظیفیة : الاستقرار والأمن الوظیفي_7
وتؤدي إلى  عمالها أن تخلق استقرارا نفسیا وتساهم برفع الروح المعنویة للحیث أن هذه الأمور من شأن
  .1تحسین الأداء وزیادة الإنتاجیة

ل نوضح من خلاله أبعاد المناخ التنظیمي عند مجموعة من الكتاب والباحثین جدو وفیما یلي 
  .في موضوع المناخ التنظیمي

  أبعاد المناخ التنظیمي: )1_1(الجدول رقم 
  البعد  الرقم

  
  النموذج

الهیكل   السنة
  التنظیمي

المشاركة   الاتصالات  التقنیة
 اتخاذفي 

  القرارات

طبیعة   القیادة
  العمل

نظم   الحوافز
جراءات  وإ

  العمل

تنمیة   التدریب
الموارد 
  البشریة

1  LIKERT 1967                      
2  Stringer 

et litwin  1968                    
3  Doweny 

et at  1974                      
                       1988  المطر  4
5  Kozes et 

jat  1993                      
                       1995  الطائي  6
                     1996  عثامنة  7
                    2004  السكران  8

                     2006  الشنطي   9

                   2006  البدر  10
                    2008  الطیب  11
                  2010  صلیحة  12
                    2010  البقمي  13
14  Echraghi  

et others 
2010                     

                     2011  عزبز  15
                     2012  المدهون  16
                    2012  محمد  17
                    2013  القحطاني  18
                   2013  المطرقي  19
                   2014  الغامدي  20

                                                             
ي للعاملین أثر المناخ التنظیمي على الأداء الوظیفیوسف عبد عطیة بحر، أیمن سلیمان سلام أبو سویرح،  1

 .3، ص2012، 2العدد 18، مجلة الجامعة الإسلامیة للبحوث الإنسانیة، المجلد الإداریین في الجامعة الإسلامیة بغزة
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  2  6  6  13  5  11  16  16  7  15  ـــــــوعـــالمجــــمـــــ

حمد علي عبد االله عیسى، تأثیر المناخ التنظیمي على الأداء الوظیفي للعاملین دراسة میدانیة على إدارة : المصدر
المنافذ بشؤون الجنسیة والجوازات والإقامة في وزارة الداخلیة بمملكة البحرین، مذكرة ماجستیر في إدارة الموارد البشریة، 

  .67-65، ص ص 2014جامعة البحرین، 

عرضا لعدد من الدراسات والأبحاث التي قامت بدراسة المناخ التنظیمي في بیئات  )1_1(و یوضح جدول رقم  
  .مختلفة، والتي تباینت في ما بینها في تحدید أبعاه

  قیاس المناخ التنظیمي: ثالثالمطلب ال
كذلك إمكانیة و  المناخ السائد داخل المنظمةیساهم قیاس المناخ التنظیمي في تحدید نوعیة 

ویعتمد الباحثون على أسلوب  .الحكم على مدى مناسبة هذا المناخ للأفراد العاملین في المنظمة
من خلال  ،تحدید نوعیة المناخ التنظیمي السائد في المنظمةو  ذلك لقیاسو  الاستقصاء بصفة رئیسیة

لمناخ التنظیمي یعتبر من المتغیرات الوصفیة فإن قیاسه من وحیث أن ا ،الأبعاد المختلفة المكونة له
  .جمع البیانات عن خصائص هذا المناخو  داخل المنظمة عمالخلال توجیه قائمة أسئلة لل

فبعض الدراسات یولي  ،علیها الاتفاقوالجدیر بالذكر أن مؤشرات قیاس المناخ التنظیمي لم یتم 
، العطاء الذي یتحقق في ظل الأجواء المناخیة المختلفةو  بداعالأداء والإو  أهمیة لمستویات الإنجاز

الرضا والروح المعنویة التي یحسها العاملون و  وبعضها الآخر یؤكد أهمیة الدفء والحنان والحماس
بعوامل أخرى لا علاقة لها  داء الفعلي الذي یتأثروولائهم، ولا عبرة بالأ انتمائهموالتي تنعكس على 

كما أن هناك مؤشرات فرعیة وتفصیلاته یعتقد بأهمیتها لقیاس وتصنیف المناخ  بالمناخ التنظیمي
معدلات الدوران وفترات العمل ومعدلات الإصابة والشكاوي وتعد : التنظیمي منها على سبیل المثال

 اللقاءات والسفریات والزیارات المتبادلة بین العاملین ومستوى التعاون والدعم والتشجیع والتحفیز الذي
شراكهم في وضع البرامج والسیاسات  القرارات كلها مؤشرات تصب في  واتخاذتقدمه المنظمة للعاملین وإ

  .1قیاس وتمییز نمط المناخ التنظیمي الذي یحیط بالمنظمة ویعیش العاملین في وسطه
التي طورت  الاستقصاءمن أفضل نماذج  لتونوسترنجرالذي طوره  الاستقصاءویعتبر أسلوب 

العدید من الباحثین بعد إجراء بعض التعدیلات  استخدمهحیث ، لى طبیعة المناخ التنظیميللوقوف ع
 نظماتاللازمة والتي تتلائم مع واقع المنظمة موضوع الدراسة في قیاس المناخ التنظیمي السائد في الم

                                                             
 . 65، ص1998، رطق،  3، طالتنظیم الإداري الحكومي بین التقلید والمعاصرةالكبیسي عامر، السلوك التنظیمي،  1
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التنظیمي  على خمسین سؤالا تقیس في مجموعها المناخ الاستقصاءوتحتوي قائمة  ،الإنتاجیة والعاملة
  .1بأبعاده التسعة، وهناك مجموعة من الأسئلة لقیاس كل من

   ؛تجاه هیكلیة المنظمة بما في ذلك الأنظمة والقوانین والإجراءات المتبعة العمالشعور _1
   ؛وتحملهم المسؤولیة استقلالیتهمبمدى  العمالشعور _2
  ؛المخاطرةو  بوجود جو یساعدهم على التحدي العمالإحساس _3
   ؛بوجود سیاسة عادلة للمكافآت والترقیات العمالعور ش_4
  ؛الصراحةو  بوجود علاقات تفاعلیة مبنیة على الصدق لماعمدى إحساس ال_5
   ؛الجماعةو  العامل داء الفردأمدى وجود معاییر موضوعیة لقیاس _6
   ؛ظیملصالح التن استغلالهاوالنزاعات كظاهرة صحیحة یمكن  الاختلافاتمدى الإحساس بأهمیة _7
  ؛من الرؤساء ورفاق العمل الإحساس بوجود دعم ومساندة_8
  .لفریق العمل والمنظمة وانتماؤهبأهمیته  لماعمدى شعور ال_9

  طرق تحسین نوعیة المناخ التنظیمي: المطلب الرابع
ینطلق الاهتمام بالمناخ التنظیمي من مسلمة مفادها حاجة الأفراد العاملین في المنظمة إلى 

أجل أداء عملهم بصورة مناسبة، تتمثل عملیة تحسین نوعیة المناخ التنظیمي في  جیدة منأجواء عمل 
الكرامة الإنسانیة وخلق قیم عمل مشتركة تمكن المنظمة من  بهدف تعزیز الجهود التي تبذلها المنظمة

عالي بالولاء ما ینعكس إیجابیا على  الحصول على قوة عمل راضیة، مندفعة ومحفزة ذات شعور
  كیف تخلق المنظمة مناخا تنظیمیا فعالا؟: دائهم الوظیفي، والسؤال المطروح هوأ

  : 2وعلیه یتم خلق المناخ التنظیمي الفعال من خلال الاعتماد على العناصر التالیة
أن تقوم الإدارة بتعدیل وتطویر الهیكل التنظیمي من حیث تقسیم : الاهتمام بالهیكل التنظیمي_1

حداث الوحدات میع الوظائف بحیث تخدم كلا من أهداف التنظیم وأهداف العاملین وذلك بجعل وتج وإ
الوظیفة أكثر معنى وتأثیر، إن تعدیل الهیكل التنظیمي یجب أن یؤدي إلى الإفادة القصوى من طاقات 

                                                             
 ، المملكة العربیة السعودیة،3، طالسلوك التنظیمي، المفاهیم والنظریات التطبیقیةالطجم عبد االله والسواط طارق،  1

 .26، ص2000
، مطاحن الزیبان القنطرة بسكرة أثر المناخ التنظیمي على أداء المورد البشري دراسة حالة مؤسسةزكري رحیمة،  2

 .57-55، ص ص2015/2016مذكرة ماستر في تسییر الموارد البشریة، جامعة بسكرة، 
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 لماععلى أساس الجماعات، بحیث یصبح كل  وولائه، وذلك من خلال تعدیل وتنظیم العمل لماعال
  ؛التفاعل و أكثر تتصف بالانسجام وتتمیز بدرجة عالیة منعضو في جماعة أ

  .وعلیه یجب تحقیق الأتي بخصوصها: الاهتمام بالسیاسات_2
أن توضع السیاسات التي تتمیز بالمرونة في اتخاذ القرارات لتتلاءم مع التغیرات والظروف _1_2

  ن یتأثرون بتطبیقها؛الذی لامعوتعطي تأثیرا إیجابیا نحو ال البیئة الداخلیة والخارجیة
كما أن السیاسات یجب أن لا تكون عرضة للتغییر والتبدیل السریع بل تتصف بالثبات _2_2

ذلك سوف یؤثر في نفوس العاملین وذلك عكس السیاسات المتقلبة والغامضة  والاستقرار والوضوح لأن
سیاسة : اسات المهمة مثلاإظهار سخطهم واستیائهم ومن السی التي تثیر مخاوف العاملین وتدفعهم إلى

نهاء الخدمة   ؛التوظیف الترقیة، النقل وإ
إن اعتماد الإدارة العلیا على تطویر الكفاءات والمهارات للعاملین من : الاهتمام بتدریب العاملین_3

بالدورات التدریبیة والتطویریة غالبا ما یشیع الثقة بالنفس لدى العاملین، سیما من خلال  خلال إلحاقهم
مهما في تطویر كفاءاتهم ومهاراتهم من خلال الدورات التدریبیة، وهذا  اكهم بأن الإدارة تلعب دوراإدر 

یتم من خلالها خلق الولاء والثقة بالمنظمة  من شأنه أن یعطي للعاملین العدید من الأبعاد التي
  ؛والاعتزاز بالانتماء إلیها وتطویرها بالوسائل المختلفة

یجب تفعیل عملیة الاتصال بكافة الاتجاهات الرأسیة الصاعدة، : ماط الاتصالالاهتمام بوسائل وأن_4
  .بها من مصادرها والأفقیة، والاهتمام بالآراء الفنیة والحصول على المعلومات المتعلقة الهابطة

كذلك تنظیم قنوات اتصال عنكبوتیه لانسیاب البیانات والمعلومات في صورة حقائق بین أجزاء 
ختلف الاتجاهات، وذلك من أجل تنسیق الجهود وتحقیق الترابط والتعاون وتبادل الأفكار م المنظمة في

  ؛كافة أطراف المنظمة والآراء بما یحقق المشاركة بین
إن خلق المناخ التنظیمي الفعال لیتأتى إلا من خلال شعور العاملین بعدالة التعامل : عدالة التعامل_5

غیر منحازة لأسباب غیر موضوعیة من حي المكافآت، خلال وضع أنظمة عادلة و  معهم، من
الأمر الذي یؤدي إلى شیوع ظاهرة الارتیاح في نفوس  ،...التدریبالترقیات، الأجور، العقوبات 

الانجاز المستهدف، فالاتجاه العادل بالتعامل مع  العاملین وتحفیزهم إلى زیادة الإنتاجیة وتحسین نوعیة
  ؛منظمة والمساهمة في تحقیق أهدافهایعزز سبل الولاء لل لامعال
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أن تتبنى الإدارة فلسفة إنسانیة وذلك من خلال إشراكه في اتخاذ القرارات وحل : النمط القیادي_6
سهاماته في تحقیق الأهداف المطلوبة، فالقیادة التي  مشاكل العمل الذي یقوم به حتى یشعر بقیمته وإ

وجیهه دون انتقاد أو تحامل هي القیادة التي تستطیع ومساعدته عند الحاجة وت تقوم بدعم المرؤوس
والتقدم بالأفكار الإبداعیة وبالتالي تقضي على جمیع مظاهر  خلق الثقة بالنفس والاستقرار النفسي

  ؛...التسیب والتذمر والتغیب والتمارض
من إنجاز مما لاشك فیه بأن الرقابة إحدى الوظائف الإداریة الفعالة للتحقق : أسالیب الرقابة_7

الوسائل الرقابیة التقلیدیة غالبا ما تدفع العاملین لابتداع مختلف الوسائل لاختراقها  الأهداف، إلا أن
المعاصرة جعلت من الرقابة لیست وسیلة لإحصاء الأخطاء والإیقاع  والحد من دورها، إلا أن الإدارة

نما هي وسیلة فاعلة من أجل التأكد من تحقق من سبل الانحرافات عن الخطط الإنجاز وال بالآخرین وإ
ن استخدام الرقابة وفقا إ و  الوقائیة أو العلاجیة بشأن الانحراف الحاصل بالأداء، الإجراءاتواتخاذ 

 للمفهوم الفكري والفلسفي المعاصر من شأنه أن یخلق مناخا هادفا في تحقیق متطلبات المنظمة
  ؛والعاملین فیها بالشكل الملائم

إن المناخ التنظیمي الملائم یجب أن یضع في اعتباراته الأساسیة بأن : جتماعیةالمسؤولیة الا_8
نما في إطار مجتمع أكبر ینطوي على العدید من المتغیرات التي تؤثر  المنظمة لا تعمل في فراغ وإ

مع وحاجات كل منهما من شأنه أن یعطي لمجتوا وتتأثر بالمنظمة، فخلق التوازن الهادف بین المنظمة
ا، حیث أن ربط تهبالمنظمة ذا فاعلة في الانجاز المستهدف وفق المسؤولیة الاجتماعیة المقترنة صورة

 تمع من ناحیة أخرى تعطي صورا مثلىلمجأهداف العاملین والمنظمة من ناحیة وأهداف ا
للمناخ التنظیمي الذي یعزز الانتماء للمنظمة في المجتمع والعاملین في المنظمة ویعطي للمسؤولیة 

  .في العطاء الفعال في هذا المجال الاجتماعیة بعدا هادفا
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  : لاصةخ
یعد المناخ التنظیمي من أهم المواضیع التي نالت اهتمام الكثیر من الدراسات في علم الاجتماع 

  .ةبصورة فیها الكثیر من التباین في الآراء والتصورات، مما عكس بصورة فعلیة أهمیته في المنظم
رئیسي في  ابعد دراستنا للجوانب السابقة اتضح لنا أهمیة المناخ التنظیمي الذي یعتبر مؤثر   

قدرة المنظمة على تحقیق أهدافها سواء بالسلب أو الإیجاب، فالمناخ الإیجابي یوجه السلوك لیتماشى 
الولاء لدى  مع ما هو مطلوب وینمي المهارات والقدرات للأداء بكفاءة وفعالیة ویعمل على غرس

من خلال التأثیر على القیم والدوافع والاتجاهات والمعاییر، بالإضافة إلى ذلك فالمناخ  العمال
التنظیمي هو المحدد لعملیات التفاعل الاجتماعي سواء التي تتم داخل المنظمة أي في البیئة الداخلیة 

هذا ما یمكننا من القول أن نجاح أي  أو عملیات التفاعل مع البیئة الخارجیة التي تتواجد بها المنظمة،
في الوصول إلى درجة كبیرة من تحقیق الأهداف مرتبط بقدرتها على خلق مناخ تنظیمي ملائم  منظمة

یسعى للوصول إلى أكبر قدر ممكن من الرضا الوظیفي الذي سیكون موضوع الفصل الثاني من 
  .دراستنا
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    : تمهید
حیث تعددت  یعتبر الرضا الوظیفي أحد المواضیع التي نالت اهتمام الكثیر من الباحثین،

التي تناولت الموضوع نظرا لطبیعته التي ترتبط بدراسة العنصر  الإدارةعلم البحوث والدراسات في 
والقواعد المتبعة ونجاحها في حشد البشري من ناحیة اندماجه ولائه للمنظمة ومدى فعالیة الإجراءات 

  .لامعمساهمة ال
مما یعكس مدى اندماجهم  العمالیمثل الرضا الوظیفي حالة من الارتیاح التي یكون علیها و 

 عاملمن خلال المواقف التي یتخذها الیتحدد الرضا الوظیفي المنظمة، و  لامعوتفاعلهم مع بقیة 
ره ناحیة العمل الذي یقوم به وأسلوب تعامله مع زملاء والجماعات التي ینتمي لها مما یحدد مشاع

  . العمل والسلوك الذي ینتهجه سواء كان ایجابي أو سلبي
 ضا الوظیفي من خلال التطرق لتعریف الرضاالتعریف أكثر بالر نحاول في هذا الفصل و 
تي تم الاعتماد م المقاییس الأهالنظریات و  أهم عرض ،أهمیته ومختلف العوامل المؤثرة فیه ،الوظیفي

ودور  وظیفيالتي تعود على المنظمة التي یتوفر فیها رضا  نتائجالتقدیم  الأخیروفي  لقیاسه یهاعل
  : الآتیةمن خلال عرض المباحث المناخ التنظیمي في تحسین الرضا الوظیفي، 

    الرضا الوظیفيماهیة : المبحث الأول
  أساسیات في الرضا الوظیفي: المبحث الثاني
  دور المناخ التنظیمي في تحسین الرضا الوظیفي للعامل: المبحث الثالث
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 ماهیة الرضا الوظیفي: ولالمبحث الأ 
أصبحت اجتماعیة،  تربطها ببعضها البعض علاقات ماعاتج منالمنظمات نظرا لأهمیة تكون 

المفكرین من  بحث من طرف الكثیردراسة و  موضوعدراسة الظواهر المرتبطة بالعنصر البشري 
هذا ما كان سببا و ، المنظمةالعمال بالرضا الوظیفي لدى ، ومن أبرز هذه الظواهر والمهتمین بالإدارة

 وجوانب في اختلاف الباحثین في الوصول إلى تعریف محدد ومشترك فكل واحد ركز على خصائص
  .عوامل المؤثر علیهالأهمیته و  مبحث تحدید مفهوم الرضا الوظیفي،سنحاول في هذا الحیث  ،معینة

  الرضا الوظیفي تعریف: الأولالمطلب 
ن الوصول لوضع وصیاغة تعریف موحد لمفهوم الرضا الوظیفي ویعود هذا یستطع الباحثو  لم 

   .التعریفاتبعض  وفیما یليللمداخل النظریة التي تبناها كل باحث، 
مع وظیفته وعمله، ویصبح  عاملیتكامل فیها ال الحالة التي"بأنه الرضا الوظیفي  ستونعرف 

ویتفاعل معها من خلال طموحه الوظیفي ورغبته في النمو والتقدم وتحقیق  ،تستغرقه الوظیفة اإنسان
  .1"أهدافه الاجتماعیة من خلالها

یطلق على مشاعر العاملین تجاه أعمالهم ویمكن أن تحدد "فیرى أن الرضا الوظیفي  هربرتأما 
  : هذه المشاعر انطلاقا من

   ؛یوفره العمل للعاملین في الواقعما  
  .2ما ینبغي أن یوفره العمل من وجهة نظرهم 

الارتیاح في العمل ویرتبط هذا الارتیاح "الرضا الوظیفي بأنه  مورسو فلویدمان اكما عرف
  .3"معین، وما یحصل علیه منهامن وضع  معین عاملبالتوقعات التي ینتظرها 

بالارتیاح النفسي الناتج عن إشباع العامل  شعور"یفي هو إن الرضا الوظعلى مما سبق ف تأسیسا
عن العمل نفسه وعن بیئة العمل الداخلیة والخارجیة، ه حاجاته الاجتماعیة والنفسیة، وهو محصلة رضا

                                                             
 .194، ص2003، 1ط، الدار الجامعیة، مصر، السلوك التنظیميأنور سلطان محمد سعید،  1
 .212، ص 2002 بدون طبعة،  ، الدار الجامعیة، مصر،السلوك الفعال في المنظماتصلاح الدین عبد الباقي،  2
التحفیز والرضا الوظیفي في المؤسسة التربویة الجزائریة دراسة میدانیة بثانویة أحمد سلیماني یحیاوي مریم،  3

أفریل  02 :، تاریخ الاطلاعhttps://platform.almanhal.com/Files/2/87274، ]على الرابط[ -الجزائر-باتنة
2018. 
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الروح  ارتفاع تغیبه عن العمل،انخفاض معدلات لدیه،  ارتفاع مستوى الإنتاج: ویتحدد من خلال
  ."ترك الخدمة ى تغییر العمل أوإل هعدم میلله، و  المعنویة

  أهمیة الرضا الوظیفي: المطلب الثاني
وأهمیته  یحظى الرضا التنظیمي باهتمام الكثیر من البحوث والدراسات نظرا لمكانته الهامة 

   .النقاط التالیة الكبیرة والتي تتجلى في
العمل والتأخر عنه، یؤدي الرضا الوظیفي إلى التقلیل من نسبة التغیب في العمل ومن حوادث _1

كما  ،أخرى والانتقال إلى منظمة التي یعملون بها وعدم ترك العملالمنظمات واستقرار العاملین في 
ومن زیادة شكاوي العمال من أوضاع العمل وتوجههم لإنشاء  ،یحد من تفاقم المشكلات العمالیة

  ؛1بة في التفاهم مع الزملاءنقابات عمالیة للدفاع عنهم، ویولد مناخ تسوده روح التعاون والرغ
الذین یشعرون بالرضا العمال  دور كبیر في الحیاة الشخصیة والمهنیة، حیث أن الوظیفي للرضا_2

، لذلك نجد هناك علاقة إیجابیة بین الرضا عن العمل والإنتاجیة ادة في العمل هم أكثر إنتاجیةوالسع
  ؛والعاملین مما یترتب علیه عوائد على المنظمة

، فإذا كان س مستوى فعالیة الأداء في المنظمةبر الرضا الوظیفي أحد المقاییس الموضوعیة لقیایعت_3
الكلي مرتفعا فإن ذلك سیؤدي إلى نتائج مرغوب فیها تضاهي تلك التي تتوقعها المنظمة العمال  رضا

  ؛عندما تقوم برفع أجور عمالها أو تطبیق برنامج المكافأة الشخصیة أو نظام الخدمات
مؤشرات صحة المنظمة وفاعلیتها بناءا على افتراض أن المنظمة التي لا  أهمالرضا الوظیفي أحد _4

بالتي یشعر فیها العاملون بالرضا  ةیشعر العاملون فیها بالرضا ستكون فرصها في النجاح قلیلة مقارن
وظیفي تعمل ، كما أن دراسة الرضا اللعنصر البشري وتحقیق أهداف المنظمةمع ضمان استمراریة ا

  ؛على تحدید أثر بیئة المنظمة على العنصر البشري
ي ذال الإشباعیعكس مدى  الرضا الوظیفي هو محصلة تفاعل العدید من العوامل والمتغیرات، فهو_5

  .2مدى إشباع الحاجات الفردیةبوظیفته، أي من المصادر المختلفة والتي ترتبط العامل  حصل علیها

  
                                                             

بدون  بدون سنة نشر، ، المكتب الجامعي، مصر،مقدمة في السلوك التنظیميمصطفى كامل أبو العزم عطیة،  1
 .152ص طبعة، 

بدون طبعة، الأردن، دار المسیرة، ، السلوك التنظیمي في إدارة المؤسسات التعلیمیةفلیه فاروق، السید عبد المجید،  2
 .261، ص2005
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  المؤثرة في الرضا الوظیفي العوامل: المطلب الثالث
یقصد بالعوامل جملة المؤثرات التي قد تكون سلبیة أو إیجابیة والتي تؤدي إلى إحداث الرضا أو 

غیر هم من ركز على العوامل الشخصیة و من ركز على العوامل المادیة ومنالباحثین  فمن ،عدم الرضا
ومن أشهر التصنیفات  وظیفي وفي تصنیفها،في حصر العوامل المسببة للرضا ال لذلك اختلفوامادیة، ال

ستة عوامل ثلاثة للعوامل المؤثرة على الرضا الوظیفي والمتمثلة في  دیفنز والتي لاقت تأیید تصنیف
   .1كما سیأتي بیانه تتصل بالعمل مباشرة، وثلاثة تتصل بالظروف أو جوانب أخرى

لمؤثرة على الرضا الوظیفي والتي لها تتلخص العوامل ا: التي لها صلة مباشرة بالعمل الجوانب_1
   :صلة مباشرة بالعمل في

ویكون له أثر كبیر في  العمالفالمشرف نقطة اتصال بین التنظیم و : الإشراف المباشركفاءة _1_1
  ؛التي یقومون بها الأنشطة

هذا یشعرون بالرضا إذا كان العمل من النوع الذي یحبونه، ویكون  لعمالفا: طبیعة العمل نفسه_2_1
   ؛الرضا دافع لهم لإتقان العمل وبذل كل الطاقات الممكنة

إذا شعر بأنه یمنحه الفرصة  عاملیكون العمل أكثر إرضاء لل: العلاقة مع الزملاء في العمل_3_1
  ؛للزمالة مع الآخرین والاتصال بهم

في والتي تتلخص العوامل المؤثرة على الرضا الوظی: الجوانب التي تتصل بظروف وجوانب العمل_2
  :لها صلة بظروف العمل في

  ؛في العمل ضمن تنظیم له أهداف محددةالعمال  یرغب: تحدید أهداف التنظیم_1_2
  ؛الأدوارفي العمل وبخاصة توزیع : تحقیق العدالة والموضوعیة_2_2
مل العا بین الصحة البدنیة والعقلیة وأثرها على ارتباطهناك : الحالة الصحیة البدنیة والذهنیة_3_2

  .ومعنویاته
   .آخر یقسمها إلى قسمین كما یأتي بیانه تصنیفاهناك  أنكما 

 ة وتتمثل في مانظموهي جملة المؤثرات المرتبطة ببیئة الم :)الخارجیةو  الداخلیة(العوامل البیئیة_3
  : یلي

                                                             
 .98، ص2008، 1ط ، دار صفاء، الأردن،الرضا الوظیفيسیر سالم، الشرایدة تی 1
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حیث یكون لمحتوى العمل وتنوع المهام أثر بارز على العامل من حیث رضاه : محتوى العمل_1_3
لا یقوم العامل الذي لا تسند له أعمال في مستوى قدراته یرى نفسه وكأنه  لأن ،ه أو عدم رضاهعن

ستخدم أنه یفالعامل بحاجة للشعور بالمسؤولیة و لذلك غیر ضروري،  بشيء وأن وجوده في المنظمة
لمشاعر حیث أن أنشطة العمل هي أحد المتغیرات المسببة  ،طاقاته في عمله مما یخلق لدیه الارتیاح

  .1الرضا
یرتبط محتوى العمل بتصمیم العمل وتقسیمه، حیث أن تقسیم العمل إلى جزئیات یؤدي إلى  

وانخفاض الإنتاجیة بسبب الملل لهذا من الضروري الاهتمام بتنویع للعامل  هبوط الروح المعنویة
مما  )دة للوظیفةإضافة مهام جدیب(الوظیفة باستخدام عدة أسالیب كتدویر العمل والتوسع الوظیفي 

بالمسؤولیة والاستقلالیة ویمنحه مزیدا من الحریة في العمل والتصرف ویمنحه فرصة العامل  یشعر
ثراءها إلى تحقیق مستویات عالیة من الرضا الوظیفي یؤدي ؛ لذلك 2للنمو والتطویر تنویع المهام وإ

  ؛درجة الرضا والعكس صحیح تفكلما كانت المهام متنوعة ومتعددة زاد
مقابل أداءه العمل یعتبر مهما نظرا لما یمثله من قوة العامل  إن الأجر الذي یتلقاه :رالأج_2_3

شرائیة یستطیع من خلالها إشباع حاجاته الإنسانیة من جهة وأیضا لما یشكله له من اعتراف أو مكانة 
بالنسبة  مل أهمیةونتیجة لهذین الاعتبارین فإن عنصر الأجر یعتبر من أكثر العوا ،نظمةمن قبل الم

لانعكاساته على عدة ظواهر تأتي في  عاملوالمجتمع، وترجع أهمیة الأجر لل ، المنظمةالمللع
  .3 المركز الاجتماعي للعامل، مستوى الحیاة المادیة، والشعور بالأمن الاقتصادي: مقدمتها

 الوظیفي، حیث أن الأجرعلاقة طردیة بین الأجر والرضا نه توجد أ إلىهنا  الإشارةتجدر بنا 
 جمیعفي العمال  ؤدي إلى مستویات عالیة من الرضا الوظیفي، ولكن یلاحظ أنه لیس كلالعالي ی

عمل ینطوي على مسؤولیة  أو الإضافيالمنظمات یرغبون في الحصول على أجر أكبر نظیر للعمل 
نما هو أن الأجر في حد ذاته لا یؤدي إلى مش ونغیر أن بعض الباحثین یر ؛ 4أكبر اعر الرضا وإ

                                                             
 .188، ص 1979 بدون طبعة، ، دار النهضة العربیة، لبنان،إدارة القوى العاملةعاشور أحمد صقر،  1
، الجامعة إدارة الأعمال، مذكرة ماجستیر في أثر المناخ التنظیمي على الرضا الوظیفي، الطیب العایش محمد إیهاب 2

 .52، ص2008سلامیة، غزة، الإ
، 2000بدون طبعة،  ، المؤسسة الجامعیة، لبنان،إدارة الموارد البشریة وكفاءة الأداء التنظیميكامل بربر،  3

 .147ص
 .96، ص2008بدون طبعة،  ، دار أسامة، الأردن،السلوك التنظیميجلدة سامر،  4
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، فیما یرى لهیرزبرغ عامل یساعد على تجنب مشاعر عدم الرضا وهي نظرة نابعة من نظریة العاملین
آخرون أن الأجر قد تجاوز الحاجات الأولیة وصار یعبر ویشبع الحاجات الثانویة فهو یرمز للمكانة 

  . 1الاجتماعیة وتقدیر الذات، وبالتالي تحقیق الذات
حریة استخدام  عامللقد بینت الدراسات أنه بالقدر الذي توفر ساعات العمل لل: العملساعات _3_3

العمل، وبالقدر الذي تتعارض ساعات العمل مع أوقات الراحة  ه عنوقت الراحة بالقدر الذي یزید رضا
رها كلما كان أثالعامل  ینخفض الرضا الوظیفي، فكلما كانت منافع وقت الراحة ذات أهمیة قلیلة لدى

ما یكون له و  حالة العمل اللیلي على الإجهادو  على الرضا محدود، هذا وتؤثر ساعات العمل الطویلة
 ؛2تجاه عمله مما یجعل الرضا یقل لدیهللعامل  انعكاس مباشر على الحالة الشعوریة

لما أعضائها سلبا أو إیجابا، فك تمتلك الجماعة قدرة كبیرة على الـتأثیر على :جماعات العمل_4_3
مع أعضاء الجماعة كلما كانت الجماعة مصدر لرضا أعضائها وعلى العكس من ذلك العامل  انسجم

باع حاجاته ووصوله للأهداف ضمنها مما یعوق إش إذا كان انسجامه مع الجماعة ضعیف یقل تفاعله
 ؛3یؤدي إلى عدم رضاه هذا ما

 مع زیادة في المسؤولیات درجة أعلىرتبة أو إلى  عاملانتقال ال"الترقیة هي : فرص الترقیة_5_3
العامل المحدد لأثر فرص ، ف"والواجبات والمهارات وزیادة في الراتب وتحسین في المركز الاجتماعي

أو العامل  لترقیة، فكلما كان طموحعن االعامل  الترقیة على الرضا الوظیفي هو طموح أو توقعات
ا قل رضاه عن العمل والعكس، ویمكن القول بأن أثر ما هو متاح فعلا كلمتوقعات الترقیة لدیه أكبر م
على ترقیة لم یتوقعها تحقق له العامل  فحصول، تتوقف على مدى توقعهالترقیة الفعلیة على الرضا 

على  توقعه للترقیة كبیرا على ما كان هوعدم حصولسعادة أكبر عن حالة كون هذه الترقیة متوقعة، 
  ؛4ن كون هذه الترقیة غیر متوقعةالترقیة یحدث لدیه استیاء أكبر ع

رئیسه یفهمه ویفهم مشكلاته،  أنإن إظهار روح الصداقة في العمل لیشعر المرؤوس  :الإشراف_6_3
ومساندة المرؤوس وتقدیم العون له عند طلبه، وعدالة الرؤساء في معاملة المرؤوسین، ووجود 

                                                             
، 2008، جامعة قسنطینة، تنمیة وتسییر الموارد البشریةفي ، مذكرة ماجستیر الإشراف والرضا الوظیفيبوعكاز فرید،  1

 .25ص
 .263فلیه فاروق، السید عبد المجید، مرجع سبق ذكره، ص 2
 .25بوعكاز فرید، مرجع سبق ذكره، ص 3
 .262فلیه فاروق، السید عبد المجید، مرجع سبق ذكره، ص 4
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فسي للعامل فیترك له ارتیاح نفسي یساهم في الاستعداد للتفاهم كل ذلك له تأثیر كبیر على الجانب الن
تحقیق رضاه عن العمل، فجعل المرؤوسین محور الاهتمام وتنمیة العلاقة بین الرئیس والمرؤوس 

ء المرؤوسین ورضاهم عن عملهم كل هذا یؤدي إلى ولا هموتفهمه وسعة صدره عند حدوث أخطاء من
 ؛1أوهایووجامعة  میتشجانا توصلت إلیه جامعة مثلم

عامل في عمله ویؤثر تشمل الظروف المادیة للعمل كل ما یحیط بال: ظروف المادیة للعملال_7_3
الذي لتي یعمل معها والإدارة والمشروع على سلوكه وأدائه للعمل ومیوله في اتجاه عمله والمجموعة ا

تي تؤثر بدرجة أثناء قیامه بأعمال وظیفته وال لامعالظروف التي تحیط بال"وتعرف بأنها  ،ینتمي إلیه
رودة والضوضاء ستطیع التحكم فیها كالحرارة والبیملموسة على مقدرته الذهنیة والجسمیة والتي لا 

  ؛والأتربة والتهویة
لا تقتصر العوامل المؤثرة على الرضا الوظیفي على العوامل البیئیة المذكورة : العوامل الشخصیة_4

، فهناك أناس بطبیعتهم عاملمرتبط بشخصیة الال سابقا فقط بل تتفرع إلى المؤثرات الشخصیة
  : 2أو الاستیاء، ومن أهم هذه المسببات ما یلي قرب إلى الرضاأوشخصیتهم 

السعداء في الحیاة إلى أن یكونوا سعداء في عملهم أما العمال  یمیل :الرضا العام عن الحیاة_1_4
لزوجیة والاجتماعیة فإنهم عادة ما التعساء في حیاتهم وغیر الراضیین عن نمط حیاتهم العائلیة وا

 ؛لعملهمینقلون هذه التعاسة 
ان للاعتداد برأیه واحترام ذاته والعلو بقدره كلما كالعامل  كلما كان هناك میل لدى: احترام الذات_2_4

أولئك الأشخاص الذین یشعرون ببخس في قدرهم أو عدم اعتداد أقرب إلى الرضا عن العمل، أما 
 ؛دة ما یكونون غیر راضین عن العملبالذات فإنهم عا

قادرا على تحمل الضغوط والتعامل والتكیف معها، كلما كان العامل  كلما كان :تحمل الضغوط_3_4
أكثر رضا، بینما أولئك الذین یتقاعسون بسرعة وینهارون فور وجود عقبات فإنهم عادة ما یكونون 

 ؛مستاءین
عن العامل  ة كلما زاد رضایأو الوظیفكانة الاجتماعیة كلما ارتفعت الم: المكانة الاجتماعیة_4_4

  .وقل رضاهالعامل  وظیفیا واجتماعیا وقلت الأقدمیة زاد استیاءالعامل  عمله، أما إذا قلت مكانة
                                                             

، مجلة العلوم في ظل النظریات المعرفیة والسلوكیة محددات الرضا الوظیفي وأثره على المؤسساتمزیاني الوناس،  1
 .2011، 2الإنسانیة والاجتماعیة، جامعة المسیلة، العدد

 .231، ص2003، 1ط، الدار الجامعیة، مصر، السلوك التنظیمي مدخل بناء المهاراتماهر أحمد،  2
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  : 1العوامل الأخرى وتتمثل فيفإننا نجد العدید من  إلى هذه العوامل الشخصیة ةضافبالإ 
السن علاقة بمستوى الرضا لدى العاملین، فكلما زاد عمر أوضحت الدراسات أن لمتغیر  :السن_5

الشخص كلما قل معدل تركه لعمله وقل معدل غیابه، وتكون العلاقة مع الرضا على نحو أنه كلما زاد 
العمر زاد الرضا، وغالبا ما ینحدر مستوى الرضا في الخمس سنوات قبل التقاعد نظرا لجمود فرص 

 ؛تحقیق الذات في هذا السن
تشیر معظم البحوث في هذا الموضوع إلى أن النساء یتفوقن على الرجال من حیث الرضا : الجنس_6

الوظیفي، وهذا الفرق یمكن إرجاعه أن مطامح النساء وحاجاتهن المالیة أقل من الرجال، إلا أنه بعد 
 ؛فيالزواج ومع العمل معظم الوقت تواجههم أدوار متضاربة یمكنها التأثیر على رضاهم الوظی

لتحقیق درجة عالیة من الفعالیة في نظام  اجید ایعتبر المستوى التعلیمي مؤشر : المستوى التعلیمي_7
  .عالیة من الرضا الوظیفي الإنتاج مستقبلا وما یقابل ذلك من حوافز تمكن من تحقیق درجة

  لرضا الوظیفيأساسیات في ا: المبحث الثاني
 ةجتانلا وأ ،هسفن در فلا نم ةجتانلا لماو علا رار غ ىلع لماو علا نم دیدعلابالرضا الوظیفي  رثأتی

 لماو علا وأ ،فار شلإا طمنب قلعتت لماو ع وأ ،هسفن لمعلا وأ ةفیظو لاب ةقلعتملا وأ ،لمعلا فو ر ظ نع
  لبق نم مامتهلاا نم ریثكلا لانی يفیظو لا اضر لا عو ضو م نم لعج ام اذه ،ةمظنملا ةئیبب قلعتت يتلا

الباحثین والدارسین باختلاف وجهاتهم ومنطلقاتهم الفكریة والنظریة مما ساهم في تعدد هذه النظریات 
  .تامظنملا يف اهفلخی يتلا جئاتنلاو  هسایق قر ط دیدحتو  هر یسفت لو احت يتلا

  نظریات الرضا الوظیفي: الأولالمطلب 
على التنبؤ به  الوظیفي بتقدیم تفسیرات تساعددراسة الرضا ة بالمتعلق النظریاتسعت العدید من 
 فیما یأتي، و عمالعالیة من الرضا لدى اللعوامل المسببة به بما یضمن درجة والعمل على التحكم با

، نظریة العاملین لهیرزبیرغ، نظریة الحاجات لأبراهام ماسلوتقدیم توصیف لبعض هذه النظریات مثل 
  .ماك جریجورنظریة و لاند، نظریة الانجاز لمكی

له حاجات متعددة  الإنسانترتكز هذه النظریة على أن  :م1954نظریة الحاجات لأبراهام ماسلو _1
جات الفسیولوجیة، ثم تأتي الحاجات ومتدرجة هرمیا في مستویات هذه الحاجات، تبدأ في القاعدة بالحا

                                                             
 .231صلاح الدین عبد الباقي، مرجع سبق ذكره، ص 1
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ستوى الرابع نجد الحاجة إلى التقدیر، وفي لأمن وبعد ذلك تأتي الحاجات للشعور بالانتماء وفي المل
   .1أعلى الهرم تأتي الحاجة لتحقیق الذات
بعد هي التي تؤثر على السلوك أما الحاجات التي تم إشباعها  والحاجات التي لم یتم إشباعها

حسب أهمیتها النسبیة خمسة مجموعات  ذا، ولهذه الحاجات ترتیب هرمي عاملفلا تكون بمثابة دافع لل
  .2_1الموضحة في الشكل رقمو  شمل كل نوع من الحاجات العناصر التالیةوی

 .ھرم ماسلو للحاجات :2_1الشكل رقم 

 
 .79ص ،2008 ،الأردن دار صفاء، ،الرضا الوظیفيالشرایدة تیسیر سالم، : المصدر

رتب حاجات الإنسان إلى خمسة مستویات حسب ماسلو  نأنلاحظ  2_1من الشكل رقم 
 :2، ولأن العامل هو في الأخیر إنسان فحاجاته هيحاجة إلیهاضرورتها وال

النوم والراحة، وتحتل ، المشرب، المأكل :تعد قاعدة الهرم وتشتمل على: جات الفیسیولوجیةالحا_1_1
بمثابة  الأخرىتكون الحاجات  المرتبة الأولى في حالة عدم إشباع الحاجات الأخرى وفي هذه الحالة لا

 ؛عمالأساس لدفع ال
، الحمایة من المخاطر البیئیة: تأتي بعد إشباع الحاجات الفیزیولوجیة، وتتضمن: الحاجة للأمان_2_1

 ؛الحمایة من التدهور الاقتصادي، و الحمایة من المخاطر الصحیة
وتمثل هذه  لوجود رفیق،وحاجتهم  عمالتتعلق بالطبیعة الاجتماعیة لل: الحاجة إلى الانتماء_3_1

 ؛لفاصلة بین الحاجات المادیة والحاجات الأخرى الموجودة في أعلى الهرمالحاجات النقطة ا

                                                             
 .109، ص 2007بدون طبعة،  ، دار غریب، مصر،اجتماع التنظیم علمطلعت إبراهیم لطفي،  1
 .80-79الشرایدة تیسیر سالم، مرجع سبق ذكره، ص ص 2
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 إلىبإشباع حاجته العامل  بعد إشباع الحاجات الثلاث السابقة یبدأ: الحاجة إلى الاحترام_4_1
الاحترام التي تتضمن احترام الذات والاستقلالیة والتحصیل وأن تكون له مكانة وأن یحظى باعتراف 

 ؛باههم، فتحصیل هذه الحاجات یقود الشخص للشعور بالمكانة الاجتماعیةخرین وانتالآ
الهرمي للحاجات،  ماسلومستوى في تنظیم  أعلىتعد هذه الحاجة  :الحاجة إلى تحقیق الذات_5_1

ذاتي الضبط والتوجیه، أي أن سلوكیاته وتصرفاته تنطلق من داخل العامل  وفي هذا المستوى یكون
أن یتحقق بشكل كامل من الفرص المتاحة أمامه للعامل  الحاجات یمكنوعن طریق هذه  ،نفسه

والمتعلقة بكفاءته ومواهبه وقدراته، إن تحقیق الحاجة الخاصة بتحقیق الذات لا تتأتى إلا بعد إشباع 
  . الحاجات الأخرى التي تقع قبلها

عوامل  :إلى مجموعتین هذه النظریة تقوم على أن العوامل تنقسم إن: نظریة العاملین لهیرزبیرغ_2
  .1الصحیةوالعوامل  دافعیة،ال
وتشكل هذه العوامل تلك الجوانب من العمل التي في حالة وجودها تشبع : عوامل الدافعیة_1_2

حاجات العاملین للتطور النفسي، ویؤدي توفرها في موقف العمل بشكل ملائم إلى الشعور بالرضا لدى 
متها لا یؤدي بالضرورة إلى الشعور بعدم الرضا وتنحصر عوامل العاملین، ولكن غیابها أو عدم ملائ

وهذه العوامل جمیعها عوامل داخلیة لها أثر  التقدیر، العمل نفسه، المسؤولیة،الإنجاز، : الدافعیة في
 الوظیفي؛بالرضا  والإحساسعلى الدافعیة 

التي إذا توفرت بشكل  وهي عوامل خارجیة تتعلق بجوانب العمل :)الصحیة(العوامل الوقائیة _2_2
وهذه غالبا تكون عرضیة ومن خارج جوهر العمل نظرا لاتصالها  ،العمال مناسب تشبع حاجات

بالإطار الذي یؤدى فیه العمل، وفي حال عدم توفرها فإنها تسبب الشعور بعدم الرضا، ولكن توفرها 
، امل سیاسة المنظمةهذه العو یشكل بالضرورة إحساسا أو شعورا بالرضا، وتشمل  بشكل عام لا

 ؛في المنظمة والمكانةالإشراف الفني فیها، الرواتب، العلاقات بین الرؤساء والتابعین، ظروف العمل، 
على أن العمل في المنظمة  دیفید ماكیلاندتقوم هذه النظریة التي قدمها : نظریة الانجاز لمكیلاند_3

  : 2یوفر الفرصة لإشباع ثلاث حاجات أساسیة وهي

                                                             
 .86-85الشرایدة تیسیر سالم، مرجع سبق ذكره، ص ص  1
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نجاز المهمة بطریقة أكفأ: حاجة للإنجازال_1_3 وأن أصحاب  ،وتشمل التعامل بالتحدیات وإ
  : الإنجازات العالیة یتمتعون عن غیرهم بصفات منها

 ؛لا یفضلون المغامرة بل یعملون للسیطرة على النتائج 
 ؛یهتمون بتحقیق الانجاز على المستوى الشخصي أكثر من الاهتمام بالحصول على المكافأة 
یمكن من خلالها الحصول على التغذیة العكسیة، ومهام تؤهلهم لتحمل المسؤولیة ارون مهام یخت 

 ؛في حل المشكلات واتخاذ القرارات
برغبة العامل بالسعي للمحافظة على علاقات صداقة  مكلیلاندویعبر عنها : الحاجة للانتماء_2_3

ذوي الرغبات العمال  وهم یختلفون عن غیرهم من الذین لدیهم رغبة كبیرة في الانتماء،مع الزملاء 
  : الأقل في بناء علاقات إیجابیة، ومن هذه الاختلافات

 الآخرین؛الاهتمام بمشاعر  
 ؛القدرة على بناء صداقات بسهولة 
 الآخرین؛الظهور بسلوك ودي بهدف الحصول على القبول والاستحسان من  

الذین لدیهم الرغبة العمال  ویمیل الآخرین،طرة على في السیالعامل  وهي رغبة: الحاجة للسلطة_3_3
  : ما یليبفي السلطة عن غیرهم 

المناصب القیادیة ووضع  التي تعطي الهیبة، فهم عادة یمیلون إلى استلام بالأمورالاهتمام  
 ؛الفاخرةالسیارات و  لقرارات واستخدام المكاتبا
 .د في استغلالهمعدم التردو بأسلوب تعسفي  الآخرین ممارسة السلطة على 

أنماطا مثالیة حول مفهوم الإنسان وسلوكه،  ماك جریجوروضع : اك جریجورلم) x.y(نظریة _4
النظریة التقلیدیة للعامل، فمن  xنظریةحیث تمثل  ،yنظریةوالأخرى  xبنظریةووصف واحد منها 

ق أكبر نفع اقتصادي، وتنسیقها بالصورة التي تحق الإنتاجبجمیع عوامل  الإدارةمسلماتها تحدید واجب 
والموارد بالشكل الذي یضمن أكبر حصیلة اقتصادیة  والعامل الآلةبالجمع بین  تعنى الإدارةكما أن 

  : 1وتقوم على الافتراضات التالیة
 ؛یفضل تجنب المسؤولیة في العمل، و بطبیعته سلبي لا یحب العمل ولا یعمل إلا قلیلا الإنسان 
 ؛ا یقوده ویوضح له ماذا یعملدائما أن یجد شخصالعامل  یفضل 
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 ؛للعمل الإنسانالعقاب والتهدید إحدى الوسائل لدفع  
 ؛ضرورة الرقابة الشدیدة والدقیقة على الإنسان لكي یعمل 
  .من أهم الحوافز في العمل إن الأجر والمزایا المادیة 

اغة والتي تحاول حل المشكلات السلوكیة التي تتعلق بالدافعیة عن طریق صی yنظریةأما 
فقامت على مبدأ أن للعامل حاجات متعددة وأن هذا العامل ما أن یرضي مجموعة من الافتراضات، 

حاجة حتى یطالب بغیرها، وأن هذه النظریة بجانب إیمانها بدوافع العمل وحاجات العاملین، فإنها 
  : 1الإنسانيتحاول تقدیم فروض أخرى تفسر بعض مظاهر السلوك 

 ؛ضد أمال وأهداف الإدارةلا یكونون ى طبیعتهم الحقیقیة وأنهم أنها تنظر للعاملین عل 
  وتحمل المسؤولیات وتوجیههم نحو  الإحساسلیست الإدارة هي من التي تضع العاملین في مواضع

 ؛أهدافهم، بل إن كل ذلك مغروس في نفوس العاملین
 خوفا من العقاب بل أملا في المكافآت یعمل لا الإنسان. 

كونه عنصر من عناصر الرضا  الإشراف الدیمقراطيو  ت أسلوب القیادةهذه النظریة تبن
بحریة العمل وشجبت الأسالیب الاستبدادیة في القیادة التي لا تتفق  لامعالذي یسمح لل الوظیفي

  .وطبیعة البشر

  قیاس الرضا الوظیفي: المطلب الثاني
بط بالعدید من المتغیرات یعتبر الرضا الوظیفي من أكثر المواضیع تعقیدا نظرا لكونه یرت

  .وزاد من أهمیة توفره في المنظمات صعوبة قیاسه،سببا في المختلفة هذا ما كان 
رغم تفاوت مقاییس الرضا الوظیفي في النتائج التي تهدف للوصول  :الرضا الوظیفي قیاسهداف أ_1

  :ماعادة هذه المقاییس وه إلیهمانه یمكن تحدید هدفین رئیسین تتجه أ إلا ،إلیها
العمل المختلفة في  وأقساممعرفة كیف تختلف مؤشرات وعوامل الرضا الوظیفي بین جماعات _1_1

ربما جماعات من العاملین ذوي  أو ةمستویات وظیفی أو إدارات إمافقد تكون هذه الجماعات  المنظمة،
  ؛وغیرها من المتغیرات النوع، الحالة الاجتماعیة، خصائص وسمات مشتركة مثل السن،

                                                             
 .108ق ذكره، صطلعت إبراهیم لطفي، مرجع سب 1
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العلاقة بین الرضا الوظیفي وبعض السلوكیات والظواهر السلوكیة  أوالارتباط  إلىالحاجة _2_1
الشكاوي من  أوالحوادث  وكثرة الاستقالات، ،التمارض ،المنظمة مثل التغیب أقسامفي  الأخرى
  .1العاملین

 أوجودة المسوحات الخاصة بالعاملین بشكل منتظم في كشف المشاكل المو  إجراء وتساعد عملیة
زالتهاجز اكما تفید في التعرف على الحو  المحتملة قبل خروجها عن السیطرة،  إنتاجیةفیما یخص  وإ

كما  المنظمة، أهدافلتطلعات العاملین والعمل على تحقیقها بما یتناسب مع  أفضلوفي فهم  العاملین،
 .2تسمح بقیاس التقدم في عملیة رفع درجة العاملین

  : إلى قسمینلقیاسه تنقسم المقاییس المعتمدة : یفيمقاییس الرضا الوظ_ 2
  : 3تعتمد على حساب معدل بعض المتغیرات وهي: مقاییس موضوعیة_1_2
الذي یعتبر أحد المؤشرات الرئیسة للدلالة على الرضا الوظیفي، ویحتسب معدل : الغیاب_1_1_2

املین في عدد أیام العمل العالعمال  الغیاب من خلال قسمت مجموع أیام الغیاب على متوسط عدد
 ؛ویضرب في مائة

ویحتسب معدل ترك  الرضا عدمأو  الذي یعبر كذلك عن حالة الرضا: معدل ترك الخدمة_2_1_2
العاملین في العمال  الخدمة من خلال قسمت عدد حالات ترك الخدمة خلال فترة على إجمالي عدد

 .منتصف الفترة ویضرب الحاصل في مائة
تعتمد على جمع المعلومات من العاملین بواسطة أسالیب ووسائل محددة مثل : مقاییس ذاتیة_2_2

  : أو المقابلة تهدف لمعرفة مدى رضاهم، تعتمد هذه المقاییس على طریقتین) استمارة(الاستقصاء 
في هذه الطریقة تصمم الأسئلة من خلال تقسیم الحاجات الإنسانیة كأن : تقسیم الحاجات_1_2_2

حاجات فیزیولوجیة، حاجات الأمن، حاجات اجتماعیة وحاجات التقدیر،  ماسلوره ذك تصمم مثل ما
  ؛كفیلة بمعرفة مستوى الإشباع الذي تحقق لدیهمالعمال  فإجابات ،وحاجات تحقیق الذات

                                                             
، مجلة العلوم الاجتماعیة، العدد الثالث، الرضا الوظیفي وأثره على إنتاجیة العمل لدولة الكویتعبد الخالق ناصف،  1

 .89، ص1989
] على الرابط[، لماذا یتم إجراء مسح بالمؤسسات لمعرفة مدى رضا العاملین؟العقاد أیمن،  2

http://www.arabhrm.com/modules/news/article.php?storyid=182018أفریل  20 :،تاریخ الإطلاع. 
 .231صلاح الدین عبد الباقي، مرجع سبق ذكره، ص 3
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حیث تصمم الأسئلة من أجل معرفة أنواع الحوافز المؤثرة والمتاحة في : تقسیم الحوافز_2_2_2
  .الترقیة، الإشراف، جماعة العمل، ساعات وظروف العملالعمل مثل الأجر، فرص 

  : 1ومنها أسالیب متعددة المقاییس على هذهیعتمد إعداد : أسالیب قیاس الرضا الوظیفي_3
وهي من أكثر الطرق المستخدمة في قیاس الرضا الوظیفي : معدلات القیاس والرد على الأسئلة_1_3

بالإجابة على أسئلة تسمح بتسجیل ردود فعلهم عن العمال  وموتستخدم معدلات القیاس الكاملة وفیها یق
 .العمل ومن أشهر المعدلات

تمت صیاغتها في الستینات من القرن العشرین من طرف  :)JDI(الأجندة الوصفیة للعمل_1_1_3
، تتناول خمسة جوانب مختلفة تشمل العمل نفسه، الأجر، بالزر 1990وراجعها في  وكاندل سمیث

من خلال أسئلة تنطوي على ثلاثة بدائل  الأبعادة، الإشراف، الزملاء، حیث یتم قیاس هذه فرص الترقی
المقاییس المستخدمة لقیاس الرضا  أشهر، ویعتبر هذا الدلیل من نعم، لا، لا إجابةللإجابة وهي، 

  ؛2الوظیفي
من هي عبارة عن قائمة استقصاء لقیاس الرضا و : طریقة جامعة مینوستا لقیاس الرضا_2_1_3

معدل القیاس هذا إلى الحد الذي العمال  أكثر الطرق استعمالا، تستخدم طرق مختلفة حیث یكمل
  .)أجرهم، فرص التقدم فیه( یكونوا إما راضین أو غیر راضین عن جوانب مختلفة من عملهم 

ل العام وهو أسلوب أو إجراء یمكن من خلاله قیاس رضا: الحرجة) الأحداث(الحالات  أسلوب_2_3
بعض الأحداث المرتبطة بعمله والتي حققت له الرضا أو عدم الرضا العامل  عن عمله، وعلیها یصف

لاكتشاف عوامل أو مسببات الرضا أو عدمه، فمثلا إذا ذكر العدید  ثم یتم اختبار وفحص الإجابات
عندما مواقف في العمل والتي تتم معاملتهم من خلالها بطریقة سیئة من المشرف أو العمال  من

 یظهر للعیان أن نمط الإشراف یلعب دورا هاما في رضا، فهنا یمتدحون المشرف لمعاملته الطیبة
 ؛3عن العملالعمال 

العمال  وهو الأسلوب الثالث لتقییم الرضا عن العمل ویتضمن مقابلة: المقابلات الشخصیة_3_3
بصورة أكثر عمقا العامل  عن اتجاههم وغالبا ما یفصحالعمال  بصفة شخصیة ووجها لوجه وبسؤال

 ؛عن استخدام قوائم الاستقصاء
                                                             

 .170، ص2002 ،1ط ، الدار الجامعیة، مصر،السلوك التنظیمي المعاصرراویة حسن،  1
 .95جلدة سامر، مرجع سبق ذكره، ص 2
 .108الشرایدة تیسیر سالم، مرجع سبق ذكره، ص 3
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یتكون هذا القیاس و ، م1928قدمت هذه الطریقة عام : طریقة الفواصل المتساویة لثرستون_4_3
نحو موضوع ما، ویتدرج من الإیجابیة المطلقة إلى العمال  من مجموعة من العبارات لقیاس اتجاه

حث مثلا هو قیاس اتجاهات العاملین نحو النمط القیادي المتبع السلبیة المطلقة، فإذا كان هدف البا
  : فلابد من القیام بالخطوات التالیة

 ؛تصمیم مجموعة من العبارات لجمع أراء العاملین تجاه الأسلوب القیادي للمنظمة 
عرض هذه العبارات على مجموعة من الخبراء في هذا المجال للتأكد من وضوحها، سهولتها  

 ؛أي تأویلات غیر مقصودةوخلوها من 
إعطاء كل عبارة القیمة التي تناسبها على المقیاس وفقا لحالة الاتجاه من حیث الایجابیة أو  

  .المعطاة لكل عبارةالسلبیة، ثم یحسب متوسط القیم 
تقوم على إعداد الباحث  م1932عام  لیكرتوضعها  :طریقة التدریج التجمیعي للیكرت_5_3

مجموعة من العبارات التي تتعلق بمحتوى الاتجاه المطلوب قیاسه ویتم تدریج استجابة كل عبارة من 
ممثلة للمجتمع موضحا أمام العمال  هذه العبارات من ثلاث إلى سبع وحدات تعرض على عینة من

بعد ذلك تحدد أوزان  عارض بشدة،موافق بشدة، موافق، لا أدري، معارض، م: كل منها بدائل الإجابة
الفقرات وذلك بإعطاء الدرجة خمسة للقیمة العظمى الموافقة بشدة والدرجة واحد للقیمة الصغرى 

في العبارات المختلفة یتعین صدق العامل  للمعارضة الشدیدة وبتجمیع الدرجات التي یحصل علیها
والدرجة الكلیة لمجموع العبارات، یرتكز هذا العبارة وفق قوة الارتباط بین الدرجة التي یحصل علیها 

  .1المقیاس على معرفة أراء العاملین حول موضوع معین
  نتائج الرضا الوظیفي: المطلب الثالث

یمكن معرفة النتائج المترتبة عن الرضا الوظیفي من خلال للرضا الوظیفي العدید من النتائج و 
  : 2تأثیره الواضح على المعدلات التالیة

 یكون للرضا الوظیفي تأثیر واضح على معدلات دوران العمل، فكلما زاد رضا: دوران العمل معدل_1
عن عمله زاد الدافع لدیه على البقاء في هذا العمل بمعنى أنه كلما ارتفع الرضا عن العمل العامل 

  ؛ینخفض دوران العمل

                                                             
 .92عبد الغني، السواط عوض االله، مرجع سبق ذكره، ص الطجم 1
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ت الغیاب بین العمال، من نتائج الرضا الوظیفي انخفاض معدلا: الرضا الوظیفي ومعدل الغیاب_2
حیث أنه إذا كان العامل یحصل على درجة من الرضا أثناء وجوده في عمله أكثر من الرضا الذي 
یمكنه الحصول علیه في حالة الغیاب، فإن معدلات غیابه تنخفض، فالعلاقة الموجودة بین الرضا 

   ؛ومعدل الغیاب علاقة سلبیة
العمل والإصابات شأنها شأن التغیب أو ترك العمل فهي إن حوادث : الإصاباتو  الرضا الوظیفي_3

تعبیر جزئي عن عدم الرضا عن العمل وبالتالي انعدام الدافع على أداء العمل بكفاءة وعدم الرغبة في 
  ؛العمل ذاته، فالعلاقة بین نسبة الحوادث والإصابات ودرجة الشعور بالرضا هي علاقة سلبیة

بین الأداء  علاقة سببیةدلت نتائج الكثیر من الدراسات على وجود  :ومعدل الأداء الرضا الوظیفي_4
ذلك أن  یرفسوتوالرضا الوظیفي، بمعنى أن الرضا المرتفع ینتج عنه أداء مرتفع والعكس صحیح، 

الراضي عن العمل تزداد درجة حماسه للعمل، ودرجة ولائه وانتمائه للمنظمة وینعكس ذلك على  عاملال
  .1أدائهو  إنتاجیتهارتفاع 

  :2لإلى النتائج السابقة نتائج أخرى مثیضاف 
لقد أثبتت الدراسات أن العاملین الذین یتمتعون بالرضا : والرضا عن الحیاة الصحة العقلیة_5

الوظیفي ولدیهم اتجاهات ایجابیة نحو حیاتهم الشخصیة بصفة عامة، والعكس قد یحدث مع الشعور 
  ؛بعدو الرضا الوظیفي

بالولاء العامل  الحدیثة أن الرضا الوظیفي یؤدي إلى زیادة شعورأثبتت الدراسات : یميالولاء التنظ_6
مما ینتج عنه سلوكیات ایجابیة مثل التعاون ومساعدة  3والذي یساهم في زیادة الفعالیة التنظیمیة

  .والمحافظة على الموارد الآخرین
ن أیضا التعرف علیها من خلال كما تجدر بنا الإشارة هنا إلى أن نتائج الرضا الوظیفي یمك

  . 4النتائج المترتبة عن شعور العامل بعدم الرضا فیلجأ هذا الأخیر إلى الممارسات الآتیة
  :إلىفي المنظمة الشعور بعدم الرضا یؤدي  :الانسحاب من العمل_7

                                                             
 .216صلاح الدین عبد الباقي، مرجع سبق ذكره، ص 1
 .98جلدة سامر، مرجع سبق ذكره، ص 2
 .ف التي تحققهاهي قدرة المنظمة على البقاء والتكیف والنمو بغض النظر عن الأهدا: الفعالیة التنظیمیة 3
 .175، صمرجع سبق ذكره، حسن راویة 4
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تعویض العطل المرضیة، ونقص  تكالیفارتفاع  هذا سیتسبب فيو  :عن العمل الغیاب_1_7
الذین یقع على عاتقهم تحمل عبء  عمالى التكالیف المعنویة التي یتحملها اللعلاوة ع ،ةالإنتاجی

  ؛تعویض النقص الذي یتركه الغائبون
والتدریب  ،الإحلالتحمل المنظمة تكالیف  إلىویؤدي ذلك  :ترك العمل نهائیا أوالاستقالة _2_7

  ؛المستقیل عاملها العلاوة على تكالیف تشتت جماعة العمل التي یعمل ب والتعیین،
فالضغط  ،عامل بالمرضادعاء الو وهظاهرة تعبر في الغالب عن عدم رضا العامل  :التمارض_8

  ؛مل یتهرب من الواقع المعاشاالنفسي الذي یواجهه العامل داخل المنظمة وخارجها یجعل الع
ؤشرا مباشرا لانخفاض وتعتبر م وهي مواقف یشعر بها العاملون بعدم العدالة، :التظلمات والشكاوي_8

   .والأجور الإشرافوتنصب معظم المظالم على ساعات العمل الزائدة والترقیات ونظام  الروح المعنویة،
  دور المناخ التنظیمي في تحسین الرضا الوظیفي للعامل  :المبحث الثالث

في  نظیميرفة العلاقة بین الرضا الوظیفي والمناخ التاقتصرت البحوث والدراسات المتطلعة لمع
ودراسة ) 2012خوین،(ودراسة  (wright, 2009)ودراسة(miebuir, 2007) دراسة :عدد قلیل منها

معظمها صرحت بوجود علاقة و  )2009تایه، أبو(ودراسة ) 2011الوناس،(دراسة  ،)2009فراج ،(
ابیة في كلما زادت درجة الایجو  ،عمالالفالرضا الوظیفي یؤثر في دوافع واتجاهات  مباشرة بینهما،

   .وبالتالي تنمیة المنظمة وتحقیق أهدافها المناخ التنظیمي كلما زادت درجة رضا العاملین

 علاقة أبعاد المناخ التنظیمي بالرضا الوظیفي: المطلب الأول
لتداخل والتفاعل القائم تتجسد علاقة أبعاد المناخ التنظیمي بالرضا الوظیفي من خلال عملیة ا

  .تيتي سنوردها على النحو الآبین هذه العناصر، وال
بین  لامعبأنه أسلوب توزیع ال یعتبر الهیكل التنظیمي :بالرضا الوظیفي الهیكل التنظیميعلاقة _1

ونمط الهیكل التنظیمي ، 1الأعمال وتحدید علاقاتهم الوظیفیة واتجاهاتهم وانسیاب السلطة والمسؤولیة
ل المسؤولیات ونوعیة الاتصالات السائدة حیث یتم وشكله هو المحدد لدرجة المشاركة والتعاون وتحم

  :2بین هنا التمیز

                                                             
 . 93، ص1998 بدون طبعة، ، دار غریب، مصر،، السلوك التنظیميالسلمي علي،  1
 .425، صمرجع سبق ذكرهالمغربي كامل مصطفى،  2
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الهیاكل التي تقوم على المشاركة التصاعدیة وتكون عندما یمنح للعمال الحق في المشاركة بصنع  
  ؛القرارات

الهیاكل التي تقوم على المشاركة التنازلیة التي لا یتعدى دور العمال فیها اتخاذ القرارات الخاصة  
 .هام عملهمبم

 الإدارةیضفي المزید من الشرعیة والتقبل للسلطة التي تمارسها  الإداریةفي العملیة  عمالفمشاركة ال 
عن طریق خلق  عمال، وهذا ما یسهم في الوصول إلى تحقیق درجة عالیة من الرضا لدى الیهمعل

كل التنظیمي هذه المتطلبات ولكي یحقق الهی ،مناخ تنظیمي قائم على المشاركة الجماعیة والدیمقراطیة
  .لابد أن یتصف بالمرونة

یقصد بالمرونة القدرة على الاستجابة والتكیف والتأقلم مع المتغیرات البیئیة الداخلیة والخارجیة 
حداث التغییر علیها المرتبطة  المحلیة منها والعالمیةالمنظمة یات التي تواجهها ، وهذا راجع للتحدوإ

التحدیات تصنف إلى تحدیات تكنولوجیة و إعلامیة وسیاسیة ومالیة واقتصادیة هذه  ،بالمكان والزمان
إضافة إلى الرقابة المفروضة من المجتمع المدني والجمعیات المختلفة، فهذه التحدیات تفرض على 
المنظمات أن تكون مرنة ومتكیفة مع البیئة ومتغیراتها مما یخلق لدیها القدرة على امتصاص 

  .1الصدمات
 تما تمیز التنظیم بالمرونة والقدرة على الاستیعاب والتكیف مع المستجدات والمتغیرات زادفكل 

  .قائم على الدیمقراطیة إمكانیة الوصول إلى تحقیق مناخ تنظیمي مناسب وجید
القول أن الهیكل التنظیمي یقوم على توزیع المهام وتحدید مراكز اتخاذ القرار  مما سبق یمكنوعلیه  

نها تحقیق أوات الاتصال الكفیلة بنقل الأوامر المتعلقة بتوزیع المهام والأعمال التي من شوتصمیم قن
أو الوحدات الإداریة المختلفة، هذا ما یجعل الهیكل التنظیمي الذي  عمالأهداف المنظمة بالنسبة لل

تحقیق الرضا یتصف بالمرونة یؤثر في طبیعة المناخ التنظیمي السائد بالمنظمة وما لذلك من دور في 
  .عمالالوظیفي لدى ال

من أبعاد المناخ  ایعتبر نمط القیادة السائد في المنظمة بعد هام: بالرضا الوظیفي القیادةعلاقة _2
رئیسي لدرجة الرضا السائد بها، فالقیادة لها بالغ الأثر على نوعیة العلاقات وحركیة  االتنظیمي ومحدد

ثراء التفاعلات الاجتماعی ة، فنجد أن الكثیر من التصرفات والسلوكیات والقیم التي یحملها الجماعات وإ

                                                             
 . 175-174، صمرجع سبق ذكرهقاسیمي ناصر،  1
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ما إلى الصراع والفوضى  مردها نمط القیادة عاملال السائد، فهي إما أن تدفع نحو الولاء والانتماء وإ
  . عمالوهذا ما ینعكس على مدى رضا ال

هذه تعرف إذ طة، لسلطته ونمط هذه السل الإداري ترتبط عملیة القیادة بمدى ممارسة القائد
القدرة على تعبئة الموارد ودمجها واستعمالها وتقوم على علاقة غیر متكافئة من القوة "على أنها  الأخیرة

  .1"بین فاعلین فأكثر حیث ینفذ التابع أوامر المتبوع، وتتحدد قوة السلطة بناءا على شرعیتها
تركیز السلطة في ید الرؤساء  ویمكن تصنیف السلطة إلى نوعین، سلطة مركزیة تقوم على مبدأ

ومن خصائصها عدم المرونة وكبت إبداع المرؤوسین أو التابعین، أما النوع الثاني من السلطة فهو 
السلطة اللامركزیة فهذا النوع قائم على توزیع السلطة على المستویات الأدنى في السلم الإداري مما 

یستمد المسیرون مفهوم لهذا  .2في اتخاذ القراراتیتیح المجال للاجتهاد واقتراح الحلول والمشاركة 
السلطة لدیهم من خلال متغیرات مختلفة وكثیرة ومتداخلة یرجع البعض منها إلى التنشئة الاجتماعیة 

لى التكوین الذي تلقوه والإیدیولوجیة التي یحملونها   .3التي اكتسبوها وإ
طبیعة  تحدید في یقوم بدور مهملمنظمة یمكن القول أن نمط السلطة السائد في ا وعلیه مما سبق 

المناخ التنظیمي السائد بها، فالمركزیة تؤدي في أغلب الأحیان إلى التصلب وعدم المرونة مما یسبب 
الملل وانخفاض الروح المعنویة، فیما تسهم اللامركزیة في فتح الباب للمشاركة العمالیة التي تكون 

ولكي تحقق القیادة الرضا الوظیفي لابد  ؛ى أنها أهداف ذاتیةكفیلة بجعلهم یتبنون أهداف المنظمة عل
من أن تستعمل بعض العناصر التي یكون لها دور في الوصول إلى نوع من الرضا، وهذه العناصر 

مما یؤدي إلى نشر روح الجماعة،  عمالإشباع حاجات ال :منها منظمة أخرىإلى متفاوتة من منظمة 
لخلق  العمل وح التعاونیة وغرس روح المبادرة وقابلیة العمل في فریقكما علیها أن تعمل على بث الر 

داخل  عمالنوع من التكامل والتعاون، ومما یساعد القیادة في خلق الرضا أن تعمل على زیادة مكانة ال
ویقوي  عمالالمنظمة أي توجه اهتمامها إلى العاملین بدلا من الإنتاج هذا ما ینمي التفاعل بین ال

تتحلى القیادة بنوع من الدیمقراطیة في إدارة الأعمال بدلا  أنسبق لابد  بینهم، زیادة على ماالعلاقة 
من القهر والإجبار، معتمدة في ذلك على خلق سهولة الاتصال، هذه العناصر تكون كفیلة بتمكین 

                                                             
  .121، ص1984 ،1ط دار الحداثة، لبنان، ،المفاهیم الأساسیة في علم الاجتماعخلیل أحمد خلیل،  1
 .167ص. مرجع سبق ذكرهالعمیان محمود سلمان،  2
 .116، صمرجع سبق ذكرهقاسیمي ناصر،  3
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لرضا القیادة من تنمیة الولاء ورفع الروح المعنویة بما یضمن الوصول لتحقیق درجة عالیة من ا
  .1الوظیفي

رأسیة تتم بین الرئیس والمرؤوسین وتكون إلى  صنف الاتصالاتت :بالرضا الوظیفي الاتصالعلاقة _3
أفقیة تتم بین أطراف في نفس المستوى من البناء في شكل أوامر، تقاریر، شكاوى، واتصالات 

ل التي تتم في المنظمة في عملیات التفاع ؛ یتجسد الدور الجوهري الذي تقوم به الاتصالاتالتنظیمي
حیث یسمح بنقل المعلومات البیانات الآراء ردود الأفعال والأفكار، كما یعكس نوعیة العلاقات السائدة 

  .2أي رسمیة أو غیر رسمیة
، حیث تعرف عماللاتجاهات ال وناقلا امحدد افي كونه توتكمن أهمیة وفاعلیة الاتصالا

ة لموضوع ما بطریقة مفضلة أو غیر مفضلة، وهي المیل الاتجاهات بأنها استعداد مسبق للاستجاب
  .3، والذي سیكون أساس لقیم إیجابیة أو سلبیةعامللأخذ موقف لصالح أو ضد شيء ما في بیئة ال
 الأخیرفي التعامل مع العاملین، حیث یسهم هذا  الإدارةتعكس عملیة الاتصال ونوعیته أسلوب 

لال المشاركة في اتخاذ القرارات، رسم السیاسات وتشجیعهم في خلق الأجواء الوظیفیة الهادفة من خ
على تنمیة روح الولاء التنظیمي والإخلاص، الصدق تدعیم الثقة والحرص على المنظمة، هذه 

  .4نها تعزیز روح التعاون والانتماء والولاءأالأسالیب من ش
خ تنظیمي ملائم مما إن هذه الخصائص التي تمیز الاتصال تجعل منه عملیة كفیلة بتحقیق منا

، فالاتصال الفاعل عمالیكون له دور فعال في تحقیق درجة عالیة من الرضا أو عدم الرضا لدى ال
  .المنظمة أهدافیسمح بتعدیل الاتجاهات بما یتماشى مع 

تعرف عملیة اتخاذ القرار بأنها عملیة اجتماعیة تعتمد على  :بالرضا الوظیفي القرار اتخاذعلاقة _4
وتوزیع الأدوار وتكاملها  الهرمي للعلاقات بین الرؤساء والمرؤوسین في إطار نظام اجتماعي التسلسل

  .5من أجل تحقیق أهداف هذا النظام الاجتماعي

                                                             
، كلیة العلوم الاجتماعیة والإنسانیة، مذكرة ماجستیر، دور القیادة المباشرة في خلق رضا العمالأعراب حكیم،  1

 .97، ص2008جامعة قسنطینة، 
 .84-83، ص صمرجع سبق ذكرهبراهیم لطفي، طلعت إ 2
 .86، صمرجع سبق ذكرهالطجم عبد الغني، السواط عوض االله،  3
 .167، صمرجع سبق ذكرهخضیر حمود كاظم،  4
 .209، صمرجع سبق ذكرهفلیه فاروق، السید عبد المجید،  5
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قرارات  ف الكثیر من الباحثین القرارات بناءا على درجة المشاركة العمالیة في اتخاذها إلىنیص 
جماعیة تتم وفقا للمشاركة قرارات و ة أو مشاورة العاملین، فردیة یتخذها المدیر دون أن یستعین بمشارك

  .الفاعلین لامعالعمالیة بحیث تعكس تفاعل أو مشاركة عدد معین من ال
ترتبط عملیة اتخاذ القرار بالمراكز الرئاسیة في المنظمات، وهذا ما یجعل نوع القرارات التي تتخذ 

نحو  اموجهإما یكون والذي تأثر بسلوك الرؤساء أداء العاملین ی لذا فإن لسلوك الرؤساء، امحدد
نحو التعاون، فالتزام الرؤساء بحرفیة القوانین یؤدي في أغلب الأحیان إلى تحطیم  االصراع أو موجه

المنظمة شیئا فشیئا، حیث أن كثرة الرقابة وعدم إعطاء الحریة في العمل وعدم التسامح والثقة یؤدي 
ونقص فاعلیتهم مما یجعل جو العمل یغلب علیه التوتر، والعكس من إلى سلبیة العاملین وتراجعهم 

ذلك فتعاون الرؤساء یؤدي إلى الثقة والتعاون في أداء الأعمال وسیادة روح المبادرة مما یشكل 
  .1مجموعة عمل تتمیز بالولاء والمشاركة

، ومما مالعوتكمن جودة القرار في مدى نجاح المنظمة في الوصول للقرار الأكثر إرضاء لل
 یعبر عن طبیعة السلوك الإنساني افي هذا الصدد من خلال طرحه نموذج سایمونیدعم هذا ما قدمه 

 :2في اتخاذ القرار والمبني على خمسة افتراضات وهي
  ؛، كلما زاد البحث عن القیم والمكاسب المتوقعةعاملكلما انخفض الرضا لدى ال 
  ؛عة، كلما زاد مستوى القیم والمنافع المحققةكلما زاد البحث عن القیم والمكاسب المتوق 
  ؛كلما زاد مستوى القیم المحققة، كلما زاد مستوى الرضا 
  ؛یم والمنافع المتوقعة، كلما زاد الطموحقكلما زاد مستوى ال 
  .كلما زاد مستوى الطموح، كلما انخفض الرضا 

ناخ تنظیمي یضمن مما سبق یمكن القول أن اتخاذ القرار عملیة هامة وفاعلة في تحقیق م
فیها، مما یسهم في اتخاذ  عمالالرضا الوظیفي، وهذا من خلال نجاحها في ضمان مشاركة ال تحقیق

بمدى مسؤولیته في تنفیذها، وهذا ما یضمن مشاركة فعالة لإنجاز  عاملقرارات دیمقراطیة یشعر ال
درجة عالیة من الرضا  ویحقق موقف إیجابي اتجاه هذه العناصر بما یخلقإلیه، المهام المسندة 

   .الوظیفي

                                                             
 .158-157، ص صمرجع سبق ذكرهقاسیمي ناصر،  1
 .258، صمرجع سبق ذكرهل حسن، خضیر حمود كاظم، الشماع خلی 2
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الحوافز هي مجموعة العوامل والمؤثرات والأدوات والوسائل التي  :بالرضا الوظیفي الحوافزعلاقة _5
وتحفزه للإقبال على سلوك معین، رغبة في الحصول على النتائج الایجابیة المترتبة على  عاملتدفع ال

وفعالیة للحصول على حافز مادي أو معنوي، والحافز  هذا السلوك، فالعامل یسعى لأداء عمله بكفاءة
  .بدوره یترتب علیه إشباع حاجة نفسیة أو اجتماعیة

المشاركة في القرارات، ومنها السلبیة التي و إیجابیة مثل الترقیة، زیادة الأجر، نوعان لحوافز ا
، للعقوبة مثل الإنذار تعمل على تجنب التصرفات التي تتعارض مع التشریعات واللوائح السائدة تفادیا

 الأداءحجب الترقیة، وشعور العاملین بموضوعیة الحوافز وارتباطها بمعدلات ، و الخصم من الأجر
یعمق في نفوسهم الثقة والانتماء لعملهم، ویشجع جهودهم المبدعة ویحد من سلوكیاتهم السلبیة 

  .1ویشجعهم كذلك على تحمل المسؤولیة
یة الحوافز تتوقف على مدى نجاحها في خلق نوع من الرضا مما سبق یمكن القول أن فاعل 
 عاملمن الرضا غیر أن هذا یبقى متفاوت من  ا، فالحوافز الإیجابیة تحقق مقدار هاملامعلدى ال

  .خرلآ
الوظیفة التي یؤدیها العامل والواجبات  طبیعة العملقصد بی :بالرضا الوظیفي طبیعة العملعلاقة _6

سؤولیاتها وموقعها في الهیكل التنظیمي وعلاقتها بالوظائف الأخرى وأهمیتها، التي تتكون منها، وم
والسلطات والصلاحیات الممنوحة لها والشروط والمهارات التي یجب توفرها في شغل الوظیفة والمعدات 

تعتبر طبیعة العمل بأنها عامل تحفیز أو إحباط  ، لذلك2الأداءتقییم والأدوات والطرق المتبعة في 
بعدم أهمیته، وكلما كان العمل مثیرا وثریا  لامعلعمل الروتیني یحدث الملل والإهمال نتیجة شعور الفا

بداعه مما ینعكس على عاملحفز ال المناخ  أن یكون على الإبداع والابتكار والإسهام بكل طاقاته وإ
  .3ایجابیا التنظیمي

یستخدم إلى حد ما لیعني إما  اسعو التكنولوجیا مصطلح : بالرضا الوظیفي التكنولوجیاعلاقة _7
الآلات والماكنات وربما الأسالیب الإنتاجیة المرتبطة بها، أو یعني نمطا من العلاقة الاجتماعیة 
یفرضه التنظیم الفني للعمل أو اعتماده على الآلات، ویتم استخدام التكنولوجیا الجدیدة المتعلقة أساسا 

                                                             
 .301، صمرجع سبق ذكرهفلیه فاروق، السید عبد المجید،  1
 .192، صمرجع سبق ذكرهعبد الوهاب علي محمد،  2
 .31، صمرجع سبق ذكرهشامي صلیحة،  3
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لدقیقة بما یفضي إلى تحسن ملموس مقارنة بما هو متاح من بالمعلومات والاتصالات والالكترونیات ا
  .1التكنولوجیا المستخدمة

راء الباحثین والمختصین بشأن التكنولوجیا وأثارها البیئیة بین اتجاهین رئیسین، آتعددت  
قیودا على توزیع  هاضعوو في اتخاذ القرار،  عمالثر التكنولوجیا في سلب حق الأفبعضها أكد على 

هذا لا یحجب الایجابیات التي  أنالجماعات وعلى العلاقات بینهم، غیر العمال وبین  بینالمهام 
، وتقلل من الجهد عمالتوفرها التكنولوجیا مثل تحسین الظروف المادیة للعمل وترفع من كفاءة ال

  .2والموارد الضائعة
بشكل إیجابي كلما التكیف مع التكنولوجیا المستخدمة واستغلالها  عمالكلما استطاع الوعلیه 

   .زادت القدرة على الوصول لمستویات عالیة من الرضا الوظیفي والعكس صحیح
  مصفوفة رضا العامل وتنمیة المنظمة: المطلب الثاني

في تحلیل البیئة الداخلیة للمنظمة، حیث  دوات المستخدمةهم الأأحد أیعتر قیاس رضا العامل 
وتوفرها على مناخ تنظیمي  الغالب على صحة المنظمة امالمستوى الع إلىیشیر مستوى رضا العامل 

وتساعد عملیات المسح الدوریة  من خلال عملیة مسح رضا العاملیتحدد العامل  قیاس رضاف، ایجابي
من مختلف النواحي سواء من ناحیة الرغبة في العمل  عاملال مستوى رضا المنظمة على تقییم إدارة

لتي تهم العاملین بالمنظمة، وذلك من مستوى لآخر طوال فترة من ا الأمورغیرها من  أووالمكافآت 
من خلال آلیة تشبه طریقة  أو المناخ التنظیمي الجید لها ویمكن قیاس الصحة العامة للمنظمة الزمن،

المناخ التنظیمي  :أساسیینویمكن تصور البیئة الداخلیة للمنظمة من خلال بعدین  ،عمالقیاس رضا ال
مصفوفة من تسع حالات ممكنة على  ومن ثم عرضها في شكل، عاملومستوى رضا ال الجید للمنظمة

 :وهي(وتضم هذه العوامل ثلاث مؤشرات  ،عدة احتمالات ممكنة من خلال هذین البعدین أساس
 هماویمكن تصویر العلاقة المتبادلة بین والأفقيسي أوذلك على المحورین الر ) مرتفع منخفض، متوسط،
  .لتاليمن خلال الشكل ا

  
  

                                                             
 .290، صمرجع سبق ذكرهالجوهري محمد محمود،  1
 .341، صمرجع سبق ذكرهخضیر حمود كاظم، الشماع خلیل حسن،  2
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 مصفوفة رضا العامل وتنمیة المنظمة): 2_2(لشكل ا

VII  
  ؟؟

VIII  
  المرحلة الانتقالیة

1X  
  الهادئة

  مرتفع
حة 

ص
مة

منظ
ال

  

IV  
  مرحلة انتقالیة

V  
  العاصفة 

VI  
  مرحلة انتقالیة

  متوسط

I  
  السریعة الزوال

II  
  مرحلة انتقالیة

III  
  ؟؟

  منخفض

    مرتفع  متوسط  منخفض
    رضاء العامل رضرضاء العامل  امل رضاء العاملرضاء الع

  بدون طبعة، مصر،  دار الفجر للنشر والتوزیع، ،الموارد البشریة إستراتجیة شلبا، كابرا، اشوك تشاندا :المصدر
 .107ص ،2002

خانات تشیر كل واحدة منها  9أن المصفوفة مكونة من ) 2_2(نلاحظ من خلال الشكل رقم
 :1ىإل

 وتعد آلیة قل نشاطا وتتسم بالتسرب العالي للعاملین،أبیئة للموارد البشریة  إلى :Iیشیر المربع 
 ي هذه الحالة وتوجد مقاومة شدیدةالمساومة الجماعیة هي الصفة الغالبة على المنظمات ف

قل حالة رضا بین ألى إ و  إنتاجیةات منظمقل الأ إلىویشیر هذا الوضع  واستعداد ضئیل للتغییر،
  ؛لى صحة هزیلة للمنظمة وتوصف المنظمات هذا الوضع بالمنظمات سریعة الزوالإ العاملین و 

المنظمة العاصفة التي تحاول العبور من خلال ظروف بیئة داخلیة وخارجیة  إلى :Vیشیر المربع  
وهنا نلاحظ تحرك المنظمة  ،صعبة وذلك نتیجة المستوى المتوسط لرضا العاملین وصحة المنظمة

المنظمة العاصفة  عمالویطالب  نشاطا واستقرارا، أكثرحالة موقف  إلىزوال من حالة سرعة ال
 ونبقدر ما من الرضا بالمزید والمزید من المكاسب، ویعامل العمال بهافهذه المرحلة والتي یشعر 

  ؛ویعاملون من منظور التكالیف ولیس الاستثمار وسیلة للوصول للنتائج النهائیة، أنهمعلى 
 هو نموذج المنطقة الهادئة حیث ینصب الاهتمام الرئیسي على الموارد البشریة، :IXالمربع التاسع  

جانب درجة عالیة من  إلى وصحة المنظمة النشطة، عمالونلاحظ هنا مستوى عالي لرضا ال
                                                             

، 2002 بدون طبعة، ، دار الفجر للنشر والتوزیع، مصر،إستراتجیة الموارد البشریةتشاندا اشوك، كابرا شلبا،  1
 .107ص
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 إلىوینظر  ،ارتفاع المعنویات والرغبة في العمل إلىالتكیف واستعداد كبیر للتغییر مما یؤدي 
 أنواع لأفضلمثال  أنهاصول وینظر للمنظمة على أاستثمار و  أنهممنظمة على في هذه ال العمال

  ؛ممارسات الموارد البشریة
 أنفمن الصعب  المنظمات تطرفا وغیر عملیة، أكثر إلى:  VIIوالسابع   IIIبینما یشیر المربعین  

العكس  أو ،العمالیتصور المرء منظمة ذات صحة هزیلة جدا مع وجود مستوى مرتفع من رضا 
لذا  یتوفر رضا للعاملین بها، وجود منظمة ذات صحة جیدة جدا وبیئتها ممتازة ونشطة بینما لا أي

  ؛یمكن القول بأن وجود مثل هذه المنظمات نادر جدا ولذا تم وضع علامة استفهام ؟؟
فتعبر عن كون المنظمة في المراحل :  VIIIوالثامن  VIوالسادس  IVوالرابع  IIالمربعات أما 
 من وسیلة لتحقیق ذلك، أكثر إتباعویمكن  للمنظمة الهادئة والمستقرة، الأمثللانتقالیة نحو الوضع ا

تعمل على  أوزیادة الرضا العاملین  إلىتعمل المنظمة على تحسین صحتها مما قد یؤدي  أن فإما
  .للمنظمة  أفضلها وبالتالي لصحة عمالتحسین حالة الرضا ل
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  :خلاصة

الرضا الوظیفي أحد المواضیع الثریة التي نالت اهتمام الكثیر من الدراسات في علم یعتبر 
تباین الآراء والتصورات، مما یعكس بصورة فعلیة أهمیته في  علىمباشر الثر الأ، وهذا كان له الإدارة

  .المنظمة

یته، من بعد دراستنا للجوانب السابقة اتضح لنا أهمیة الرضا الوظیفي بمختلف عوامله وأساس
حیث  ومدى مشاركتهم في تحقیق أهداف المنظمة، عمالخلال تأثیره بصورة مباشرة على سلوكیات ال

الذین یشعرون بالرضا والسعادة في العمل هم أكثر إنتاجیة، ویعتبر أحد أهم مؤشرات صحة  عمالأن ال
ا بالرضا ستكون فرصها المنظمة وفاعلیتها بناءا على افتراض أن المنظمة التي لا یشعر العاملون فیه

في النجاح قلیلة مقارن بالتي یشعر فیها العاملون بالرضا مع ضمان استمراریة العنصر البشري 
ة، كما أن دراسة الرضا الوظیفي تعمل على تحدید أثر بیئة المنظمة على منظموتحقیق أهداف ال

  .العنصر البشري

ذو أهمیة بالغة من حیث أنه یعكس من خلال هذه العناصر یمكن القول بأن الرضا الوظیفي 
مما  عمالمدى نجاح الإدارة في خلق ووضع إجراءات تنظیمیة تتماشي مع الأهداف الرسمیة وأهداف ال

یعطي صورة على فعالیة هذه الإجراءات وقدرتها على خلق الرضا مما ینمي روح الولاء والانتماء لهذه 
از والتقدم، فنجاح المنظمة یتعلق بدرجة كبیرة المنظمة، فهو حالة صحیة تمكن المنظمة من الإنج

  .بتحقیق مستویات عالیة من الرضا الوظیفي
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  تمهید
بعد تطرقنا في القسم النظري من هذا البحث إلى مختلف الجوانب المتعلقة بالإشكالیة الرئیسیة،  

دور الاتصال في تحقیق الكفاءة سنحاول من خلال هذا الفصل الوقوف على اتجاهات العمال نحو 
ومن  ،-ولایة المدیة–بلدیة العماریة یار علىفي إحدى المؤسسات الجزائریة، وقد وقع الاخت والفعالیة

الثلاثي،  لیكرتأجل ذلك اخترنا استعمال الاستبانة كأداة للدراسة، حیث قمنا بتصمیمها وفقا لمقیاس 
ولتحلیلها اعتمدنا على التحلیل المنهجي للاستبان مستعملین في ذلك اختبارات الصدق والثبات لمعرفة 

  .صاء المطلوبمدى سلامتها وقدرتها على استق
ومن أجل عرض نتائج الدراسة المیدانیة وتحلیلها فقد اعتمدنا على مجموعة من الأسالیب الإحصائیة، 
والتي تحصلنا على نتائجها من تفریغ الاستبانة المسترجعة في برنامج الحزم الإحصائیة للعلوم 

  ). spss(الاجتماعیة
  :ثلاث مباحث وبناءا على ما سبق ارتأینا تقسیم هذا الفصل إلى 

  نبذة عن بلدیة العماریة: المبحث الأول
  الإطار المنهجي للدراسة: المبحث الثاني
  تفسیر محاور الدراسة: المبحث الثالث
  اختبار فروض الدراسة: المبحث الرابع
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  نبذة عن بلدیة العماریة: المبحث الأول
 أساسا وقد وضعت ،بارها قریبة من المواطنتعتبر البلدیة النواة الرئیسیة للتنمیة المحلیة باعت

 على جمیع ،الوسط الحضري والریفيفي  بهدف تسییر شؤون الأشخاص وتحسین وضعیة حیاتهم
  ......).الاقتصادیة ،الاجتماعیة(المستویات 

  البلدیة ماهیة: المطلب الأول
دید هیئاتها بغیة تقدیم تعریف لها وتح بعدة مراحل تطوریة للبلدیةنظام قانوني  وضعمر 

  .وخصائصها وهذا ما سنتطرق له في هذا المطلب
  تعریف البلدیة_أولا

وتتمتع  ،البلدیة هي الجماعة الإقلیمیة الأساسیة" :المادة الأولى من قانون البلدیة على أن تنص
  ".بالشخصیة المعنویة والاستقلال المالي، وتحدث بموجب القانون 

أي : ساسیة، أما أها اختصاصات داخل رقعة جغرافیة معینةجماعة إقلیمیة أي توجد لوالمقصود ب
 أي لها وجود قانوني: تتمتع بالشخصیة المعنویة؛ صغر جزء في التقسیم الإداريأبمعنى هي  ،قاعدیة

الولایة والدولة، ولها حق التقاضي أمام القضاء، ولها ممثل قانوني هو رئیس  مستقل عن كل من
ن أأي لا یمكن  :تحدث بموجب القانون، و الخ.... .قبول الهبات ،العقود ویمكنها إبرام ،المجلس البلدي

ولكن یمكن تعدیل حدودها الإقلیمیة  ،تلغى إلا بموجب القانون وهذا طبقا لقاعدة توازي الأشكال
 .بموجب مرسوم تنفیذي )بالإضافة أو النقصان (

 للبلدیة" المتعلق بالبلدیة  ،1990ابریل  07المؤرخ في  08-90حسب المادة الثانیة من قانون 
  .اسم ومقر ،إقلیم

كما تشكل فاعلا محوریا  ،تمثل قاعدة اللامركزیة ومكان ممارسة حق المواطنة ن البلدیةإوعلیه ف
   .1والخدمة العمومیة الجواریة في تهیئة الإقلیم والتنمیة المحلیة

  مراحل إنشاء البلدیة_ثانیا 
بصورة مختصرة  ،جبهة التحریر الوطني قبل الاستقلاللقد أشارت مختلف النصوص القانونیة ل

بشكل عام أن أجهزتها  ،1962في جوان  حیث ذكر میثاق طرابلس ،الجماعات المحلیة لموضوع
  .ویكون لها صلاحیات خاصة تمارسها في ظل وصایة السلطة المركزیة ،ستختار بطریقة الانتخاب

                                                             
ماجستیر في القانون العام،  مذكرة، دور الجماعات المحلیة في التنمیة المحلیة دراسة حالة البلدیةشویح بن عثمان، 1

  .16- 15، جامعة تلمسان، ص ص 2011



 الفصل الثالث أثر المناخ التنظیمي في الرضا الوظیفي في الإدارة المحلیة لبلدیة العماریة
 

61 
 

أهمیة كبیرة في  لما لها من ،من أولویات الدولة أصبح إصلاح البلدیة أولویة ،أما بعد الاستقلال
  .القانوني والإداري للدولة التنظیم

 10حیث نجد دستور  ،یتضح من خلال ما یتضمنه مختلف الدساتیر التي عرفتها الجزائر
منظمة على شكل جماعات  ،الدولة الجزائریة دولة موحدة " 09 الذي نص في مادته 1963سبتمبر 

  .الاقتصادیة الإداریة والبلدیة هي الجماعة الإقلیمیة ،اقتصادیةإقلیمیة إداریة و 
أكد على ضرورة إعطاء المجموعة المحلیة سلطات  ،1964كما أن میثاق الجزائر في ابریل 

  ".قاعدة التنظیم السیاسي والاجتماعي والاقتصادي في البلاد" حقیقیة حیث اعتبر البلدیة 
من  1965 والسیاسیة وضع قانون مشروع البلدیة في جوانالقانونیة  انطلاقا من هذه الأرضیة

 ،1965جوان  19وبعد التغیر السیاسي الذي وقع في  ،قبل المكتب السیاسي لجبهة التحریر الوطني
تبنى مجلس الثورة قرار حول المیثاق  1966حیث في أكتوبر  ،واهتمام المسئولین الجدد بهذا المشروع

وقد وافقت الحكومة على مشروع قانون البلدي الجدید في ، 1966توبر أك 4قره نهائیا في أو  البلدي،
بموجب الأمر  ،1967سنة  06الجریدة الرسمیة رقم  وأخیرا نشر هذا القانون في ،1966دیسمبر  20
  .1967جانفي  18المؤرخ في  24-67رقم 

هي الولایة المجموعات الإقلیمیة " على أن  1الفقرة  36فقد نص في مادته  1976أما دستور 
 1996و 1989فنجد كل من دستوري ، أما بالنسبة للدساتیر التي أقرت وأكدت الإصلاحات؛ "والبلدیة 

  ".الجماعات الإقلیمیة للدولة هي الولایة والبلدیة ":حیث جاء فیها وبنفس الصیاغة الأولى أن
 دیة هي الخلیة القاعدیةمرده أن البل ،هذا الاهتمام بهده الوحدة الإقلیمیة في مختلف الدساتیر إن

فهي بمثابة الوسط الذي یجمع المواطنین في إقلیم  ،وتعتبر أول إدارة یقصدها المواطن ،في بناء الدولة
 بدء من انجاز ،ین تتقاطع مع مصالحهم مع مصالح السلطات المركزیة على مستوى هذه الخلیةأواحد 

  .1المشاریع التنمویة لتحسین الإطار المعیشي للمواطن
  خصائص البلدیة_ثالثا 

  :2فیما یليالمشرع خصه بعدة خصائص وممیزات نوردها  أنهذا الجهاز نجد  لأهمیةنظرا 
هي وحدة أو جماعة أو هیئة إداریة لامركزیة إقلیمیة جغرافیة ولیست مؤسسة أو وحدة إداریة _1

  ؛لامركزیة فنیة
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حیث  ،ووحیدة للامركزیة الإداریة المطلقةفریدة  صورة الإداري الجزائري هو نظام البلدیة في النظام_2
داراتها یتم اختیارهم بواسطة الانتخاب العام  أن جمیع أعضائها وجمیع أعضاء هیئات ولجان تسییرها وإ

 ؛المباشر
على وارداتها الذاتیة في تلبیة وتغطیة نفقات حاجات  تعتمد البلدیة في النظام الإداري الجزائري_3

من طرف الدولة والصندوق المشترك للجماعات  في إطار الإعانات الممنوحة وتجد دعما مالیا ،سكانها
 ؛FCCLالمحلیة 

دیمقراطیة الإدارة  النظام الإداري الجزائري یعتبر صورة حیة للتطبیق الجزائري السلیم والفعال لمبدأ_4
 ؛والاقتصادیة ،والاجتماعیة ،العامة ولمفهوم الدیمقراطیة السیاسیة

 طاء المشرع الجزائري للبلدیة اختصاصات واسعة ومتنوعة إلى أسباب ایدولوجیةتعود أسباب إع_5
والقاعدیة للدولة الجزائریة في كافة  الأساسیةو  الحیة متصلة بطبیعة نظام البلدیة باعتبارها الخلیة

 ؛الاجتماعیة والثقافیةو  الاقتصادیةو  المجالات السیاسیة
 .البلدیة دقیق ومحكم وشدیدنظام الوصایة السیاسیة والإداریة على _6

والإجراءات والأحكام التي یجب أن  وكافة الشروطن كل الاختصاصات المقررة للبلدیة إف ،وعلیه
داراتها محددة على سبیل الحصر تحدیدا دقیقا وواضحا  تعمل في نطاقها ووفقا لها تسییر البلدیة وإ

لالا یجوز الخروج عنها  ،وشاملا   .بلدیات باطلة وغیر مشروعةوتصرفات ال أعمالوقعت  وإ
من  ،الطبیعة القانونیة لنظام البلدیة إلىبالنظر  ،هذه الدقة في الاختصاص لها ما یبررها إن

تعد لامركزیة مطلقة في ظل ، ثقافیة ،اجتماعیة ،اقتصادیة ،إداریة ،جماعة سیاسة أوكونها وحدة حیث 
الوطني  القائم على نمط التخطیط ،ودستوریاوحدة الدولة سیاسیا  مبدأنظام دستوري سیاسي یقوم على 

یكون نظام الوصایة  أنفكان حتمیا ومنطقیا  ،مركزیة التخطیط ولا مركزیة التنفیذ ومبدأ، الشامل
 السیاسیةو  ودقة وتشدیدا لدرء الفوضى الدستوریة إحكاما أكثرعلى البلدیات  والإداریةالسیاسیة 

تنمویة  ةیإستراتجومن ثم رسم  ،ظا على وحدة وكیان الدولةحفا ،والثقافیة والاقتصادیةالاجتماعیة و 
  .شاملة تضمن التوازن الجهوي في البلاد

  عمومیات حول البلدیة: المطلب الثاني
  التطور التاریخي للبلدیة_أولا

ویمكن ان نمیز مرحلتین أساسیتین كانت  ،منذ نشأة البلدیة مرت هذه الوحدة بعدة مراحل تطوریة
  .البلدیة دارةقد مرت بها الإ
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هیئات إداریة  ،وضع الاستعمار الفرنسي على المستوى المحلي 1844منذ سنة  :مرحلة الاستعمار_1
عرفت بالمكاتب العربیة مسیرة من قبل ضباط الاستعمار بهدف تمویل الجیش الفرنسي والسیطرة على 

البلدي في الجزائر یتمیز أصبح التنظیم  ،1868بعد استتباب الأمن وبالضبط سنة  ،المقاومة الشعبیة
 :بوجود ثلاث أصناف كما یلي

وكذا بعض المناطق الصعبة والنائیة  ،وجد هذا الصنف في مناطق الجنوب :البلدیات الأهلیة_1_1
حیث تمیزت البلدیات بالطابع العسكري في تسییر شؤون المواطنین  1880 في الشمال ودام إلى غایة

  .بمساعدة بعض أعیان المنطقة
المناطق التي  ،لاسیما القسم الشمالي منه ،غطت اكبر إقلیم من الجزائر :لبلدیات المختلطةا_2_1

  :ترتكز على هیئتین أساسیتین هما ،یقل فیها تواجد الفرنسیین
 الترقیة  ،الوالي العام من حیث التعیین أووالذي یخضع للسلطة الرئاسیة للحاكم  :المتصرف

 ؛والتأدیب
 الذین یتم  )الأهالي(الفرنسیین والجزائریین  متصرف مع أعضاء من المنتحبین یرئسها :اللجنة البلدیة

  ).دوار(تعیینهم من قبل السلطة الفرنسیة كممثلین لمجموعة بشریة تسمى 
تشمل أماكن ومناطق التواجد المكثف للأوروبیین  :البلدیات ذات الاختصاص الكامل_3_1
ولقد خضعت هذه البلدیات إلى القانون البلدي الفرنسي  ،لیةبالمدن الكبرى والمناطق الساح ،)الفرنسیین(

   :الذي منح البلدیة هیئتین أساسیتین 1884ابریل  05الصادر في 
 حسب وهو جهاز منتخب من طرف السكان البلدیة من الأوروبیین والجزائریین  :المجلس البلدي

 ،لى الوضع الانتخابي للجزائریینالمراحل والتطورات السیاسیة التي عرفتها الجزائر، مؤثرة بذلك ع
 ؛سواء كانوا منتخبین أو كناخبین بنسب محدودة وله صلاحیات متعددة

 حیث ان السلطة الاستعماریة الفرنسیة أطلقت ، ینتخبه المجلس البلدي من بین أعضائه :العمدة
 ،ریفیةفي المناطق ال" SAS"باستخدام الأقسام الإداریة المتخصصة ،الطالع العسكري للبلدیات
وتتحكم في  ،في المدن وهي هیئات تحت سلطة الجیش الفرنسي" SAU" والأقسام الحضریة البلدیة

  .1إدارة وتسییر البلدیات
  :خلال هذه المرحلة نمیز بین مرحلتین :مرحلة الاستقلال_2
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   :حیث امتازت بما یلي 1967إلى سنة  1962من سنة  :الأولىالمرحلة _1_2
 وفي غیاب الإطارات  ،عیة لإدارة البلدیات من طرف الموظفین الأوروبیینأثناء المغادرة الجما

ونذكر جملة من الإصلاحات  ،نتج عنها وضع خطیر ،الجزائریة المؤهلة لتسییر شؤون البلدیة
  ؛المتخذة لاستدراك هذه الوضعیة

 ي النفقات، نتیجة انخفاض الموارد المالیة مع زیادة كبیرة ف ظهور عجز كبیر في میزانیة البلدیة
نتیجة الواجبات الاجتماعیة المفروضة على البلدیة وخاصة منها المساعدات التي تمنحها للمواطنین 

 .المتضررین في حرب التحریر
   :اتخذت الدولة عدة تدابیر نذكر منها ،وللتصدي لهذه الوضعیة

 كبیر في لتسییر تنظیم دورات تدریبیة وملتقیات لصالح موظفي البلدیة الذین كان لهم الفضل ال
 ؛البلدیات

  الموروثة عن  1578یتمثل في تخفیض عدد البلدیات من  إقلیمي بإصلاح 1963القیام في سنة
ویهدف هذا الإصلاح إلى توسیع حجم البلدیات للتخفیف من عجزها  ،بلدیة 632الاستعمار إلى 

 ؛في الوسائل البشریة
  ویترأس كل لجنة خاصة  ،الشؤون المحلیةتعیین لجان خاصة على مستوى كل بلدیة تقوم بتسییر

  .إعداد قانون بلدي جدید للجزائر المستقلة رئیسا بقوم بوظیفة رئیس البلدیة وهذا في انتظار
كانت بمثابة تتویج لنتائج مداولات الإصلاح الخاصة  :1981إلى  1976من  :المرحلة الثانیة_2_2

إرساء أول تنظیم بلدي في الجزائر بعد استقلالها من  وتتمیز عن سابقتها بأن تم خلالها ،بالفترة الأولى
  .1خلال أول قانون بلدي

لا یعني انعدامها ككیان على مستوى الواقع  1967إن انعدام الإطار القانوني للبادیة إلى غایة 
إذ عرفت الجزائر كیانا بلدیا یمثل البلدیة  ،التنظیمي المحلي في إطار التنظیم الإداري للدولة ككل

ر ابریل هالفرنسي الصادر ش رنسیة التي ورثتها قبل الاستقلال والتي وجدت طبقا للقانون البلديالف
  :اتخذت السلطات الحاكمة إجراءات انتقالیة تمثلت أساسا فیما یلي؛ 1884
  في قرار الوالي المتضمن تعیین ) مبنیة(صلاحیات المندوبیة التنفیذیة تكون على سبیل الحصر

المؤرخ في  231 -89تطبیقا لنص المرسوم التنفیذي رقم ) CCP(عبي البلدي أعضاء المجلس الش
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القاضي بان یعین أعضاء المجلس الشعبي البلدي المؤقت بما فیهم الرئیس یكون  ،12/12/1989
لا یتم توظیفهم بصفة تعاقدیة ،ویتم انتدابهم قانونا إذا كانوا أجراء ،بقرار من الوالي مما یلقي  ،وإ

  ؛لة على عاتق الإدارة في اختیار العناصر التي تشكل هذا المجلسمسؤولیة ثقی
  المتضمن  16/05/1963المؤرخ في  189-63الإصلاح الإقلیمي للبلدیات بمقتضى المرسوم رقم

الذي عمل كما اشرنا سابقا إلى تقلیص عدد البلدیات من  ،الحدود الإقلیمیة للبلدیات إعادة تنظیم
  ؛بلدیة 632الى 1578

 البلدیة في النشاط الاجتماعي والاقتصادي من خلال الاعتماد على جهازین یتمثلان في  مساهمة
تتكون من ممثلین عن السكان وتقنیین لهم خبرة في تسییر  ،التدخل الاجتماعي والاقتصادي لجنة

تنحصر وظیفتها في بعث التنظیم الاجتماعي  ،شؤون المرافق العامة والمشاریع الخاصة
والمساهمة في  ،المیزانیة وذلك بتقدیم اقتراحات وآراء حول مشروع ،مستوى البلدیة والاقتصادي على

تنحصر مهامه في  ،الجهاز الثاني فهو المجلس البلدي للتنشیط الاشتراكي أما ،دفع التنمیة المحلیة
 ممثل الحزب ،لجان التسییر الذاتي ،ویتألف من رؤساء البلدیات ،تنظیم وتسییر المؤسسات الشاغرة
الجیش والسلطات الإداریة في البلدیة أو ما یطلق على تسمیتها  ،الاتحاد العام للعمال الجزائریین

  .بالبعثة الإداریة
 الأمرحیث صدر فیها  ،ما میز هذه الفترة أنها أرست التنظیم الإداري البلدي بالجزائر أهمفمن 

 على المجلس من النصالذي تض ،، المتعلق بالبلدیة1967-01-18المؤرخ قي  24 -67رقم 
 مداولاتواتبعه بجهاز آخر یشرف على تنفیذ  ،الشعبي البلدي كجهاز مداولة بین الأعضاء المنتخبین

  .وهو جهاز منبثق عن المجلس الشعبي البلدي ،المجلس الشعبي البلدي هو المجلس التنفیذي البلدي
 وقصد مواكبة ،الجزائري ونظرا للتطور الاجتماعي والاقتصادي والتركیبة البشریة للمجتمع

التعدیل  لأنهقانون للبلدیة في ثوب جدید  إصداركان لزاما  ،للمجتمع ومسایرة هذا التطور الطبیعي
تطبیقیة  والذي تلته مراسیم 1981-07-04المؤرخ في  09- 81رقم وكان ذلك بمقتضى الفانون  لأول

لتنسق وتنظم عملها مع باقي  ،صلاحیاتتعزز من خلالها الدور التنموي للبلدیة وذلك بإعطائها كل ال
بانجاز یتعلق  مافی القطاعات التي تتقاطع معها بشكل عام في تسییر شؤون المواطن وبالأخص

  .1المشاریع التنمویة
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میة نلترقیتها للدور المنوط بها في مجال الت فقد توالت الإصلاحات في قطاع الجماعات المحلیة
المتعلق بالتنظیم الإقلیمي والذي ،1984-02-04مؤرخ في ال 09- 84حیث صدر قانون  ،المحلیة

 ،ومرة أخرى توسعت عملیة إصلاح البلدیة لكن من منطق دستوري،بلدیة 1541 إلىرفع عدد البلدیات 
بلدیة ذات  إلىالحزب الواحد  أحادیة، من بلدیة  1996و 1989حیث انتقلت البلدیة بموجب دستور 

المتعلق  1990-04-07المؤرخ في  08-90صدور قانون  وكان نتاجا لذلك ،تعددیة سیاسیة
  .19671ینایر 18المؤرخ في  24- 67 الأمر أحكامبصفة نهائیة  ألغىوالذي  ،بالبلدیة

  وصلاحیتها هیئات البلدیة_ثانیا 
التطرق إلى  اإن دراسة النظام القانوني للمجلس الشعبي البلدي تتطلب من: المجلس الشعبي البلدي_1

  .ه، تسییره واختصاصهكیفیة تكوین
سنوات بطریقة الاقتراع  05هو هیئة تداولیة ینتخب لمدة : تشكیل المجلس الشعبي البلدي_1_1

عضو بحسب  33إلى  7ویتراوح عدد أعضائه من  ،مع تطبیق نظام الباقي أقوىالنسبي على القائمة 
المؤرخ  07-97ضوي رقم من القانون الع 97التعداد السكاني لكل بلدیة وفق ما نصت علیه المادة 

 7المؤرخ في  01- 04المتمم بالقانون رقم و  ، المعدل2المتعلق بنظام الانتخابات 1997مارس  6في 
  :3وحسب الشروط التالیة 2004فبرایر 
 07  نسمة 10000یقل عدد سكانها عن  يتالأعضاء في البلدیة. 
 09 نسمة 20000و 10000عضاء في البلدیات التي یتراوح عدد سكانها بین أ.  
 11  نسمة 50000و 20001عضو في البلدیات التي یتراوح عدد سكانها بین.  
 15  نسمة 10000و 50001عضو في البلدیات التي یتراوح عدد سكانها بین.  
 23  نسمة 200000و 100001عضو في البلدیات التي یتراوح عدد سكانها بین.  
 33  مةنس 200001عضو في البلدیات التي یساوي عدد سكانها.  

                                                             
  .24شویح بن عثمان، مرجع سبق ذكره، ص 1
 للجمهوریة الجزائریة الرسمیة الجریدة ،ون العضوي المتعلق بنظام الانتخاباتالقان، المتضمن 07-97الأمر رقم 2

  .12العدد  الشعبیة، الدیمقراطیة
 الجریدةالمتضمن القانون العضوي المتعلق بنظام الانتخابات،  ،2004فبرایر7، المؤرخ في 01-04الأمر رقم 3

  . 09العدد الشعبیة، الدیمقراطیة للجمهوریة الجزائریة الرسمیة



 الفصل الثالث أثر المناخ التنظیمي في الرضا الوظیفي في الإدارة المحلیة لبلدیة العماریة
 

67 
 

سنة كان مؤدیا للخدمة العسكریة أو  25ویحق الترشح لعضویته كل جزائري بلغ وقت الاقتراع 
  .معفى منها ویتمتع بجمیع الحقوق المدنیة والسیاسیة

تسیر أعمال المجلس الشعبي البلدي من خلال عقده دوارات : تسییر المجلس الشعبي البلدي_2_1
ما  إلاشؤون البلدیة، یجري خلالها مداولات علانیة،  عادیة وأخرى غیر عادیة، متى اقتضت ذلك

، 1990أفریل 7المؤرخ في  08-90من قانون البلدیة  19ه المادة تاستثني بنص على غرار ما تضمن
  . وذلك بنصها على حالتین یتم التداول فیهما بین أعضاء المجلس الشعبي البلدي في جلسة مغلقة

یمارس الشعبي  08-90قانون البلدیة  إلىبالرجوع : اختصاصات المجلس الشعبي البلدي_3_1
  :البلدي من خلال رئیسه صلاحیات الموضوعات التالیة

 التهیئة والتنمیة المحلیة. 
 التعمیر، الهیاكل الأساسیة والأجهزة.  
 التعلیم الأساسي، وما قبل المدرسي.  
 الأجهزة الاجتماعیة والجماعیة.  
 السكن.  
 حفظ الصحة، النظافة والمحیط.  
 الاستثمارات الاقتصادیة.  
إن الحدیث عن المجلس الشعبي البلدي، یدعونا بالضرورة : المجلس الشعبي البلدي وصلاحیاته_2

 للحدیث ولو بإیجاز عن رئیسه إذ بالموازاة مع هذه المهام فهو رئیس الجهاز التنفیذي، فكیف یتم تعیینه
  1ما هي صلاحیاته؟و 
لقد حدد قانون البلدیة شروط تعیین رئیس المجلس : ديتعیین رئیس المجلس الشعبي البل_1_2

  :منه وتتمثل هذه الشروط في الآتي 48الشعبي البلدي بموجب المادة 
 أن یكون ضمن القائمة الفائزة وبأغلبیة المقاعد داخل المجلس. 
  أن یحظي بثقة أعضاء قائمته، بمعنى أن یعین من طرفهم سواء عن طریق انتخاب غیر مباشر

 .یزكى علنیا وسري أو
 المباشر و  انتخاب رئیس المجلس الشعبي البلدي على مرحلتین الأولى عن طریق الاقتراع العام

والمرحلة الثانیة عن طریق الاقتراع غیر المباشر من طرف أعضاء  ،السري من طرف المواطنین
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س الشعبي البلدي نه غالبا ما یكون رئیس المجلأقائمة الفائزة، والمعمول به في الحالة السیاسیة ال
 .هو متصدر القائمة الفائزة

یمارس رئیس المجلس الشعبي البلدي وظیفة مزدوجة فتارة : صلاحیات المجلس الشعبي البلدي_2_2
یتصرف باسم البلدیة وأخرى باسم الدولة، وهذا تحت سلطة الوالي، ولهذا تتعدد وتتداخل صلاحیاته 

تشترك عدة  أین، خاصة في مجال التنمیة المحلیة باختلاف المجالات التي یباشر فیها اختصاصه
  .قطاعات إداریة وتقنیة لانجاز المشاریع التنمویة المحلیة

فبدایة یشكل رئیس المجلس الشعبي البلدي الهیئة التنفیذیة للبلدیة، وهو مكلف بتنفیذ مداولات 
  :ر بحیث لا یتجاوزالمجلس الشعبي البلدي، وفي الممارسة یستعین في أداء مهامه بنائب أو أكث

   ؛أعضاء 07نائبین بالنسبة للبلدیات المتكونة من ) 02(
  ؛عضو 13الى 11نواب بالنسبة للبلدیات المتكونة من ) 03(
  ؛عضو 23أعضاء بالنسبة للبلدیات المتكونة من ) 04(
  .عضو 33أعضاء بالنسبة للبلدیات المتكونة من ) 06(

  لدياختصاصات رئیس المجلس الشعبي الب_1_2_2
لدولة ومن جهة اخرى لمثل میتمتع رئیس المجلس الشعبي البلدي باختصاص مزدوج فهو من جهة 

  .1عوانهاأویعمل لحساب الدولة أي من  ،لبلدیةلمثل م
 نین والتنظیمات هو یتولى بهذه الصفة وتحت اشراف الوالي تنفیذ ونشر القوا :صفة تمثیله للدولة

جل الحفاظ على أداري من عمال المتعلقة بالضبط الإم بكافة الأقیاالیتولى ، كما عبر تراب الولایة
الشرطة البلدیة (من العام والصحة العامة داخل البلدیة معتمدا في ذلك على الحرس البلدي الأ

كما ؛ ن یستعین بقوات الشرطة والدرك الوطني المتواجدة باقلیم البلدیة عند الضرورةأویمكنه ) سابقا
برام عقود الزواج وتسجیلها إذ بمقتضاها هو الذي یتولى إ ،الة المدنیةحلجوز صفة ضابط اینه أ

المدنیة وكذا  الةححكام القضائیة في سجلات الوتسجیل الوفیات وتسجیل الوثائق القضائیة والأ
كما یجوز له تفویض هذه المهام كلها او بعضها الى  ،صلالمصادقة على مطابقة نسخ الوثائق للأ

 ،مهمة الشرطة القضائیةبالإضافة إلى تولیه  .المستخدمین وذلك تحت مسؤولیته احد نوابه او احد
والبحث  ،هاندلة ععن الجرائم المقررة في قانون العقوبات وجمع الأ یمارس مهمة البحث والتحريف
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من قانون الاجراءات الجزائیة رقم  12طبقا لمادة  ،عن مرتكبیها مادام لم یبدا التحقیق القضائي فیها
 .المعدل والمتمم 66-155
 لما كانت البلدیة شخصا معنویا عاما یتمتع بالشخصیة المعنویة والاستقلال  :صفة تمثیله البلدیة

  :یلي باسمها ولحسابها، تتلخص فیما فقد اسندت لرئیسها عدة مهام لیقوم بها ،المالي
و أام القضاء سواء مدعیة مأو  ،داریة والمدنیةعمال الإیمثل رئیس البلدیة في كل الأ :مهمة التمثیل -

عضاء لتمثیل حد الأألس بتعیین جیقوم الم ،من قانون البلدیة 66وتطبیقا لنص المادة  مدعى علیها
 ؛كما یمثلها في التظاهرات الرسمیة والاحتفالات، تقاضي والتعاقدالبلدیة في ال

لتحضیر، الدعوة یتولى الرئیس ادارة اجتماعات واشغال المجلس من حیث ا :مهمة رئاسة المجلس -
 ؛وضبط الجلسات ،للاجتماعات

  :حیث یتولى تحت مراقبة المجلس مایلي :رة اموال البلدیة والمحافظة على حقوقهامهمة ادا -
  ؛تسییر الایرادات والاذن بالانفاق-
  ؛قبول الضمان والوصایا ،ابرام عقود اقتناء الاملاك وبیعها-
اما اذا تجاوزت عقود  ،سنوات9و 6، 3المدة الزمنیة  ذات ،عقود الایجارو  ابرام الصفقات العمومیة-

  ؛سنوات فتكون من اختصاص والي الولایة باسم البلدیة ولحسابها 9الایجار 
  ؛المحافظة على الحقوق العقاریة والمنقولة المملوكة للبلدیة-
  ؛توظیف المستخدمین والاشراف على تسییرهم وممارسة مظاهیر السلطة الرئاسیة علیهم-
  ؛اد واقتراح میزانیة البلدیة ومتابعة تنفیذهااعد-
  .1المرافق ومؤسسات البلدیة ،السهر على حسن سیر المصالح-

  تقدیم مكان التربص العملي: لثالمطلب الثا
  التعریف ببلدیة العماریة_أولا

وكانـت تسمـى  1921تعود نشأة بلدیة العماریة إلى الفترة الاستعماریة وبالضبط في سنة 
نسبـة إلى البحار الفـرنسي المشهـور سامـوال دو شـومـبـلان  )CHAMPLAIN( شومبـلان

)CHAMPLAIN SAMUEL DE ( 1963بعـد الاستقلال وبموجب التقسیم الإداري الأول سنـة 
المدعو  ،نسبة إلى أول شهید سقط بالمنطقة )العماریة(تأسست بلدیة العماریة وسمیت بإسمها الحالي 
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شهید وهي مدینة ثوریة وتحتفل  3200وتسمى حالیا مدینة  ،1957في عام  سي عمار الذي أستشهد
  .جویلیة بذكر إستشهاد العقید سي الطیب الجغلالي  29:في كل عام بتاریخ

كلم جنوب شرق عاصمة ولایة المدیة یحدها وزرة والحمدانیة  36تقع بلدیة العماریة على بعد  
بعطة وولایة البلیدة شمالا تقدر  ،سیدي نعمان جنوبا ،رقابعطة وسیدي نعمان ش ،وأولاد إبراهیم غربا

من مساحة أراضیها عبارة عن مرتفعات جبلیة إذ یبلغ % 99 ،كلم 115,32:مساحتها الإجمالیة بـ
  .م عن مستوى سطح البحر 1213أعلى قمة بها 

حیث إرتفع هذا العدد  ،نسمة 14068:بـ 1987قدر عدد سكان العماریة حسب إحصائیات  
نسمة حسب أخر  20705: نسمة وقـدر بـ 3593أي بفارق زیادة بلغ  1998نسمة سنة  17661لى إ

  .2008إحصاء لسنة 
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  الهیكل التنظیمي لبلدیة العماریة_ثانیا
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  الھیكل التنظیمي لبلدية العمارية): 3_1(الشكل رقم 

فرع التنظیم 
العام 

 والمنازعات

ن فرع الشؤو
 العامة 

فرع الشؤون 
 الاجتماعیة

فرع الشؤون 
 الثقافیة

فرع المصالح 
العمومیة 
 والصناعة

فرع تسییر أملاك 
البلدیة والتجزءات 

 المختلفة

فرع متابعة  فرع البرمجة
المشاریع 

فرع متابعة 
المشاریع المنتھیة 
 بالصیانة والتجھیز

فرع البناء 
 والتعمیر

لنظافة فرع ا
 والتطھیر

فرع 
 المخازن

فرع حضیرة 
 العتاد والنقل

فرع إعداد المیزانیات 
والحساب الإداري 

 والمرتبات

فرع تسییر 
مختلف الإعانات 

 وبرامج التنمیة

مكتب التنظیم 
 والشؤون العامة

مكتب الشؤون 
 الاجتماعیة والثقافیة

مكتب الشؤون 
 المالیة

مكتب الشؤون 
 الاقتصادیة

الدراسات  مكتب
 التقنیة والبرمجة

مكتب الإنجاز 
 والصیانة

مكتب التعمیر 
والطرقات والتطھیر 

مكتب تسییر العتاد 
 والمخازن

مصلحة التنظیم والشؤون 
 العامة والاجتماعیة والثقافیة

مصلحة الشؤون المالیة 
 والاقتصادیة

التجھیز مصلحة  
والأشغال العمومیة    

طرقات والمیاه لمصلحة التعمیر وا
 العتاد والصیانة وتسییر

رئیس المجلس الشعبي 

  الأمین العام للبلدیة
تسییر ومتابعة البرید المستخدمین ومكتب  تنفیذ مداولات المجلس  ومتابعة مكتب تسییر 

 الشعبي البلدي
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  دراسة تحلیلیة للموارد البشریة في بلدیة العماریة_ثالثا
 98بــــ 2018مارس  31ة إلى غایة تاریخ یبلغ عدد عمال هذه البلدی: عمال بلدیة العماریة_1

وفیما یلي جدول یفصل توزیعهم بحسب . متعاقدین 38و منهم دائمون 60عامل یتوزعون بین 
  .الجنس والرتب

  .وهي موضحة في الجدول الآتي :والجنس توزیع الموظفین الدائمین حسب الرتب _1_1
ن بحسب الجنس والرتبعمال بلدیة العماریة الدائمی توزیع): 3_1(الجدول رقم   

 المجموع
الصنف التوزیع حسب التوزیع حسب الجنس  

  الرتب
 مرسمون متربصون ذكر  أنثى

الخاص بموظفي إدارة  الأساسي القانون المتضمن 20/09/2011:المؤرخ في 334-11:المرسوم التنفیذي رقم
 الجماعات الإقلیمیة

 متصرف إقلیمي 07 00 06 01 07
 ملحق رئیسي للإدارة الإقلیمیة 00 01 01 00 01
 ملحق الإدارة الإقلیمیة 03 00 03 00 03
 عون رئیسي للإدارة الإقلیمیة 06 00 05 01 06
 عون الإدارة الإقلیمیة 05 00 03 02 05
 عون مكتب للإدارة الإقلیمیة 02 00 02 00 02
 كاتب الإدارة الإقلیمیة 01 01 00 02 02
البیانات للإدارة الإقلیمیةعون حفظ  07 00 05 02 07  
وثائقي أمین المحفوظات للإدارة الإقلیمیة 01 00 01 00 01
 مساعد وثائقي أمین المحفوظات للإدارة الإقلیمیة 01 00 00 01 01
 طبیب بیطري للإدارة الإقلیمیة 01 00 00 01 01
 مفتش قسم للنظافة والنقاوة العمومیة والبیئة 01 00 01 00 01
 مهندس دولة للإدارة الإقلیمیة في التسییر التقني والحضري  02 01 03 00 03
 تقني سام للإدارة الإقلیمیة في التسییر التقني والحضري 02 00 02 00 02
 تقني سام في الإعلام الألي للإدارة الإقلیمیة 05 00 04 01 05
 عون رئیسي للنظافة والنقاوة العمومیة 03 00 03 00 03
 عون النظافة والنقاوة العمومیة 04 00 04 00 04

الخاص بالعمال المهنیین  الأساسي القانون المتضمن 19/01/2008:المؤرخ في 08-05:المرسوم التنفیذي رقم
 وسائقي السیارات والحجاب

 عامل مهني خارج الصنف 02 00 02 00 02
 عامل مهني من الصنف الأول 01 00 01 00 01
هني من الصنف الثانيعامل م 02 00 02 00 02  
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المتضمن القانون الأساسي الخاص بالموظفین  19/01/2008:المؤرخ في 04/08:المرسوم التنفیذي رقم
 المنتمین للأسلاك المشتركة في المؤسسات والإدارات العمومیة

 محلل رئیسي 01 00 01 00 01
مصلحة المستخدمین: المصدر  

  .وهي موضحة في الجدول الآتي :والجنس رتبحسب ال متعاقدینتوزیع الموظفین ال _2_1
توزیع عمال بلدیة العماریة المتعاقدین بحسب الجنس والرتب): 3_2(الجدول رقم   

 المجموع

التوزیع حسب 
الصنف التوزیع حسب الجنس  

 الرتب
 ذكر  أنثى

عقد غیر 
 محدد المدة

عقد محدد 
 المدة

الذي یحدد كیفیات توظیف الأعوان المتعاقدین  29/09/2007:المؤرخ في 308-07:المرسوم الرئاسي رقم
.وحقوقهم وواجباتهم والعناصر المشكلة لرواتبهم والقواعد المتعلقة بتسییرهم وكذا النظام التأدیبي المطبق علیهم  
 سائق السیارات من المستوى الأول 03 00 03 00 03
 سائق السیارات من المستوى الثاني 10 00 10 00 10
 عامل مهني من المستوى الاول 07 00 03 04 07
 عامل مهني من المستوى الثاني 01 00 01 00 01
 عامل مهني من المستوى الثالث 01 00 01 00 01
 عون خدمة من المستوى الثاني 02 00 02 00 02
 عون خدمة من المستوى الثالث 01 00 01 00 01
 حارس 11 00 11 00 11

القانون الأساسي الخاص للعمال المنتمین  المتضمن 02/02/1991:لمؤرخ فيا 26-91:المرسوم التنفیذي رقم
  20/09/2011:المؤرخ في 11/334:إلى قطاع البلدیات الملغى بموجب المرسوم التنفیذي رقم

 عون النظافة والتطهیر 00 02 02 00 02
مصلحة المستخدمین: المصدر  

  الحوافز في بلدیة العماریة وأهدافها_2
  :یلي تتمثل الحوافز المقدمة من طرف البلدیة في ما :فز المقدمة في البلدیةالحوا_1_2
العمال بحسب طبیعة كل واحد منها وكذا على حجم المسؤولیة الواقعة  أجورتختلف  :الأجور_1_1_2

حسب العمل الذي  أجرهفالعامل یتقاضى  ،أخرىعلى عاتقه وكذا الخبرة المهنیة التي یكتسبها بصیغة 
  .وحسب شهادتهیقوم به 

  :من العطل في مدیریة التجهیزات العمومیة أنواعهناك ثلاث : العطل_2_1_2
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 ؛الحق في عطلة مدتها خمسون یوما في السنة أو عامللكل موظف  :العطل السنویة  
  ؛وتمنح هذه العطلة للمرأة العاملة والتي مدتها لا تتجاوز تسعون یوما: الأمومةعطلة  
 ثل في ما یليتتم :العطلة الاستثنائیة:  

 ثلاثة أیام  :عطل الزواج  
 ثلاثة أیام  :عطل الختان  
 ثلاثة أیام :عطل الوفاة  

شخصي و  وهو حق ذو طابع مالي،هو نهایة طبیعة للمسار المنهي لدى العامل: التقاعد_3_1_2
   :یستفید منه مدى الحیاة وینتج عن منح التقاعد الحقوق التالیة

 ؛لزیادة الزوج المكفول إضافةل بالذات معاش مباشر یمنح على نشاط العام   
  معاش للتامین ،على قید الحیاةمعاش یتضمن زوج معاش الباقي.   

  :للتقاعد نذكر منها أنواعوهناك ثلاث 
 بالنسبة للنساء مع قضاء عشر  55سنة و  سنة من العمر بالنسبة للرجال 60بلوغ  :التقاعد المباشر

  ؛الأقلسنوات من العمل على 
 یمكن للعامل الأجیر الذي أدى مدة عمل فعلیة عندها یطلب  50ابتداء من سن  :نسبيالتقاعد ال

  ؛)سنة على الأقل  50دفع اشتراكات تعادل ( الاستفادة من المعاش 
 سنة كاملة في الحیاة  55تقاعد عند قضاؤه للعامل الحق في ال :دون الشرط بالنسبة للسن التقاعد

  .شرط في السن أيالمهنیة دون 
داورت التكوین وتحسین مستوى بصفة دائمة قصد ضمان  تنظیم یتعین على الإدارة :التكوین_4_1_2

  :، لتحقیق الأهداف الآتیةهلیه لمهام جدیدةأتو  الموظف وترقیته المهنیة وتأهیلتحسین 
 ؛تكییف مستمر للعمال مع مناصب أعمالهم  
  ؛الموظفین أداءتحسین مستوى  
 ؛القدرة على استیعاب المعلومات  
 ؛تنمیة روح المبادرة والاحترام عند الموظفین  
 تحسین المردودیة التي تنعكس على البلدیة بالفائدة.  
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سییر الحسن للبلدیة تؤدي الاتصالات دورا هاما رئیسیا في بلدیة العماریة فالت :الاتصالات_5_1_2
  :القیام بعملیة الاتصال تتمثل في یشترط نقلا جیدا للمعلومات ویتم ذلك من خلال

 ؛ضمان وصول الرسالة من المرؤوس إلى المرؤوسین   
 ؛الثقة المتبادلة بین العمال والمرؤوسین   
 ؛تبادل المعلومات فیما بینهم في المكاتب   
 انجاز المهام المطلوبة في وقتها المحدد.   
  :هناك نوعان من الترقیة وهي :الترقیة_6_1_2
 وتائر  بثلاث من درجة إلى درجة أخرى تبةوهي ترقیة الموظف في نفس المر  :الترقیة في الدرجة

إلى نظام  وفقا 12وتتم الترقیة من الدرجة الأولى إلى الدرجة  ،والمتوسطة ،القصوى ،الدنیا: وهي
وتنال رضا جمیع  ،وتعود هذه الترقیة حق لكل موظف ،التنقیط السنوي الذي یعده المسئول المباشر

 29المؤرخ في  07/304والمرسوم الرئاسي رقم  ،االموظفین نظرا للطابع التنظیمي الذي یحكمه
 قد وضع سلم ،لمرتبات الموظفین ونظام دفع رواتبهمالمحدد للشبكة الاستدلالیة  2008سبتمبر 

  : محطة والجدول التالي یوضح ذلك 12الدرجات الذي یتكون من 
  مدة القصوى   مدة المتوسطة   مدة الدنیا   الترقیة في الدرجات

  أشهر 6سنوات و3  سنوات 3  أشهر 6سنتان و   أخرىرجة د إلىمن درجة 
  سنة  42  سنة  36  سنة30  12المجموع

  .حسب الوثائق المقدمة من مصلحة المستخدمین ،الطالبان إعداد :المصدر
 یرافقها زیادة في الراتب دون زیادة في المسؤولیات والواجبات  بأنهالترقیة تتمیز  :الترقیة في المرتبة

معیار ثانویا على عكس الترقیة قي الدرجة التي تحتل فیها الاقدمیة والكفاءة  وهي تضم كل من
  :الكفاءة الدور الأساسي للترقیة وتتم كیفیة الترقیة

  على أساس الشهادة من بین الموظفین الذین تحصلوا خلال مسارهم المهني على الشهادات
  .المطلوبة

 بعد تكوین متخصص.  
 تسجیل في قائمة التأهیل بعد اخذ رأي اللجنة المتساویة، على سبیل الاختیار عن طریق ال  
 قدمیة المطلوبةالأعضاء من بین الموظفین الذین یثبتون الأ.  
  :نظام الحوافز داخل البلدیة أهداف_2_2
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  العاملین ونتائجه تساعد في اتخاذ القرارات وتمكین البلدیة من تحقیق  أداءتعتبر وسیلة قیاس
  ؛أهدافها

 یمیة المحصل قیوبین الدرجة الت ،باشرة ومتبادلة بین معدل علاوة المردودیة الفردیةعلاقة م إقامة
  .حیث یسمح نظام التنقیط بوضع أسس عادلة لحساب هذه العلاوة ،العامل أداءعلیها نتیجة تقیین 

  إشباع احتیاجات العاملین بشتى أنواعها وعلى الأخص ما یسمى بالتقدیر والاحترام والشعر
  .بالمكانة

 إشعار العاملین بروح العدالة داخل البلدیة وتنمیة روح التعاون بین العاملین.  
  الإطار المنهجي للدراسة: انيالمبحث الث

على مجموعة من الخطوات والقواعد العامة التي تتلاءم مع طبیعة هذا تقوم البحوث العلمیة 
وضوعي للمعطیات التي تم جمعها من البحث، والتي تمنح الباحث إمكانیة القیام بالتحلیل العلمي والم

إن نوعیة البیانات المراد جمعها وطبیعة الدراسة نفسها هي التي ألزمتنا استعمال أداة . میدان البحث
  .الدراسة التطبیقیة المعتمدة والمتمثلة في الاستبانة

عة تعتبر الاستبانة وسیلة من وسائل جمع البیانات، ویأتي ذلك عن طریق استمارة تضم مجمو 
من الأسئلة المكتوبة حول موضوع البحث، والتي توجه للأفراد بغیة الحصول على بیانات موضوعیة 

  .كمیة وكیفیة

  منهج الدراسة: المطلب الأول
تعتبر دراسة موضوع ما انطلاقا من عینة عملیة جمع البیانات والمعلومات عن مجموعة معینة 

دیدة على غرار الاختصار في الوقت والجهد والتكلفة من مفردات مجتمع الدراسة، والتي تحقق مزایا ع
للحصول على نتائج مقاربة للنتائج المتحصل علیها من المجتمع، كما أنه أسلوب مفید جدا في حالة 

  .دراسة المجتمعات غیر المحدودة، ومن خلال هذا المطلب نتعرض إلى أسلوب وعینة الدراسة

  أسلوب الدراسة_أولا
عن المشكلة موضوع البحث، إضافة إلى تفسریها والوقوف على دلالتها،  بیانات وحقائق لتوفر

ثباتها میدانیا اعتمدنا المنهج الوصفي التحلیلي باعتباره المنهج  وللبرهنة على فرضیات البحث وإ
المناخ التنظیمي على الرضا المناسب لموضوع بحثنا والذي سنحاول من خلاله معرفة مدى تأثیر 

 .-العماریة –دارة المحلیة لبلدیة الإالوظیفي لعمال 
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  عینة الدراسة_ثانیا
بولایة المدیة، ویقدر  بالإدارة المحلیة لبلدیة العماریةیتكون مجتمع الدراسة من جمیع العاملین   

عینة الدراسة بطریقة العینة الغرضیة أو القصدیة، حیث تم  تم اختیار. عاملا وعاملة 98عددهم بـ 
وقد بلغ والأقسام بالبلدیة،  المصالحوالموزعة على جمیع أفراد عینة الدراسة  استبانة على) 30(توزیع 

صالحة لأغراض التحلیل ت كلها استبانة، وكان) 30(عدد الاستبانات المستردة من عینة الدراسة 
  .التي تم توزیعها من مجموع الاستبانات %100 ةنسببالإحصائي أي 

  أداة الدراسة: المطلب الثاني
عد من أكثر أدوات البحث شیوعا في تي تانات المتعلقة بالدراسة استخدمنا الاستبانة الالبی لجمع

في ضوء الدراسات السابقة التي تناولت محور الدراسات والبحوث المسحیة، كما قمنا بتصمیمه 
 .موضوع الدراسة

  خطوات تصمیم وبناء أداة الدراسة_أولا
تي أرید بها قیاس المناخ التنظیمي والرضا لوجود عدد لا بأس به من الاستبانات ال نظرا

فقد قمنا بتصمیم استبانة نتوخى من خلالها تحقیق أهداف ) كما ورد في الفصلین السابقین(الوظیفي
الإطلاع على الدوریات والمجلات والبحوث والدراسات السابقة الدراسة، وقد اعتمدنا في بناءه على 

  .ذات الصلة بمشكلة الدراسة

  الاستبانةشكل _ ثانیا
الإطار النظري (بناء على مشكلة الدراسة وأهدافها، وبناء على ما استفادنا منه من أدبیات الدراسة

للدراسة طبقا للمحاور الأساسیة المحددة في أسئلة  ةقمنا بتصمیم استبان) واستبیانات الدراسات السابقة
  :وقد اشتملت الاستبانة على جزئین رئیسیین هماالدراسة، 

تعتبر المتغیرات الشخصیة ذات أهمیة كبیرة في التعرف على : البیانات الشخصیة: ء الأولالجز _1
خصائص العینة والوقوف على مدى تأثیرها على نتائج الدراسة، من أهم المتغیرات الشخصیة للعاملین 

 ".سنوات الأقدمیة و الجنس، العمر، المستوى التعلیمي، " -ولایة المدیة–ببلدیة العماریة 
 :ویشمل هذا الجزء الفقرات التي تتكون منها الاستبانة وهي مقسمة إلى محورین: الجزء الثاني_2
  :المناخ التنظیمي، وذلك من خلال ثمانیة أبعاد: المحور الأول_1_2
 فقرات 5المصارحة ویشتمل هذا البعد على : البعد الأول.  
 فقرات 4التحدي ویتكون هذا البعد من : البعد الثاني.  
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  فقرات 3الثقة، ویشتمل هذا البعد على : الثالثالبعد.  
 فقرات 4ویشتمل هذا البعد على  تحمل المخاطر: البعد الرابع.  
 فقرات 4المبادرة ویتكون هذا البعد من : البعد الخامس.  
 فقرات 5التعاون ویتكون هذا البعد من : البعد السادس.  
 فقرات 5الهیكل التنظیمي ویتكون هذا البعد من: البعد السابع.  
 فقرات 4التكنولوجیا ویتكون هذا البعد من : البعد الثامن.  
  :الرضا الوظیفي، وذلك من خلال خمسة أبعاد: المحور الثاني_2_2
 فقرات 5الرضا عن الأجر ویشتمل هذا البعد على : البعد الأول.  
 فقرات 6الرضا عن الحوافز والمكافآت ویتكون هذا البعد من : البعد الثاني.  
 ةفقر  12الرضا عن طبیعة العمل، ویشتمل هذا البعد على : لثالثالبعد ا.  
 فقرات 3الرضا عن العلاقة مع الزملاء، ویشتمل هذا البعد على : البعد الرابع.  
 فقرات 5الرضا عن الإشراف، ویشتمل هذا البعد على : البعد الخامس.  

التي تدرجت حسب نقاط بمقیاس لیكرت بالنسبة للمحورین و  5حیث اشتمل الاستبانة على 
  :المعاییر كما في الجدول التالي

  الدرجات المعطاة لخیارات الإجابة المتاحة في الاستبانة ): 3_3(الجدول
  الدرجة  على فقرات المحور الثانيخیارات الإجابة   على فقرات المحور الأولخیارات الإجابة 

  3  نعم  دائما
  2  لا أدري  أحیانا
  1 لا  أبدا

   صداقیة وثبات أداة الدراسةم: المطلب الثالث
الاستبانة أداة من أدوات جمع البیانات التي تستخدم في اتخاذ القرارات یتوجب التأكد من  باعتبار

  .كما سیأتي اوثباته اجودتها ولهذا قمنا بالتأكد من صدقه

  Validityالصدق _أولا
بصدق الأداة صدق  ویقصد. فعلیا من أجله تقیس ما صممت تإذا كان ةعتبر الاستبانة صادقت

حتوي على فقرات ذات صلة بمتغیرات الدراسة وللتأكد من ت تنتائجها وتفسیراتها، ویتحقق هذا إذا كان
 :صدق الاستبانة اتبعنا الخطوات التالیة

یعد صدق الاستبانة شرطا ضروریا ینبغي توفره في الأداة التي تعتمدها : المحكمین صدق_1
له  تالقیاس الفعلي لما وضع اله إذا كان بمقدوره تلما أعد ةقكون الاستبانة صادتالدراسة، و 
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المناخ التنظیمي على الرضا بخصوص محاولة استطلاع رأي العینة محل الدراسة حول مدى تأثیر 
المبدئیة على  الذلك قمنا بعرض الاستبانة في صورته .الوظیفي لعمال الإدارة المحلیة ببلدیة العماریة

لإبداء رأیهم فیها من حیث مدى  )2انظر الملحق رقم (تذة بجامعة المدیة محكمین من الأسا) 4(
 امناسبة الفقرات للمحتوى، والنظر في مدى كفایة الاستبانة من حیث الفقرات وشمولیتها، وتنوع محتواه

وتقویم الصیاغة اللغویة، أو أیة ملاحظات أخرى یرونها مناسبة فیما یتعلق بالتعدیل أو التغییر أو 
  .ذفالح

باسترجاعها، وفي ضوء التوجیهات التي أبداها المحكمون قمنا قمنا التحكیم  ةبعد توزیع استبان
بإجراء التعدیلات التي اتفق علیها المحكمون سواء بتعدیل الصیاغة أو حذف بعض الفقرات أو إضافة 

  .جدیدةوتكونت لدینا أداة الدراسة في صورتها ال. فقرات جدیدة

لحساب الاتساق الداخلي لمحاور الاستبانة قمنا بحساب معدل ارتباط : اخليتساق الدصدق الا _2
  .درجة كل فقرة من فقرات المحورین مع المحور الذي تنتمي إلیه

بعد إجراء اختبار معامل الارتباط سیبرمان على  :صدق الاتساق الداخلي للمحور الأول_1_2
  .الموضحة في الجدول الآتيفقرات المحور الأول مع المحور تحصلنا على النتائج 

 یوضح معاملات الارتباط بین درجات فقرات المحور الأول مع الدرجة الكلیة لكل بعد): 3_4(رقم جدول
 المصارحة: بعد  رقم الفقرة 1 2 3 4 5

  معامل الارتباط **0.628 **0.525 **0.602 **0.769 **0.731
 مستوى الدلالة 0.000 0.003 0.000 0.000 0.000

 التحدي: بعد  رقم الفقرة 6 7 8 9
  معامل الارتباط **0.664 **0.779 **0.664 **0.513
 مستوى الدلالة 0.000 0.000 0.000 0.004

 الثقة:بعد  رقم الفقرة 10 11 12
  معامل الارتباط **0.888 **0.782 **0.717
 مستوى الدلالة 0.000 0.000 0.000

 حمل المخاطرت: بعد  رقم الفقرة 13 14 15 16
  معامل الارتباط **0.809 **0.600 *0.425 **0.480
 مستوى الدلالة 0.000 0.000 0.019 0.007

 المبادرة: بعد  رقم الفقرة 17 18 19 20 21
  معامل الارتباط **0.737 **0.635 **0.801 **0.810 **0.770
 مستوى الدلالة 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000

 التعاون: بعد  رقم الفقرة  22  23  24  25  26
  معامل الارتباط  **0.650  **0.515  **0.656  **0.648  **0.589
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 مستوى الدلالة  0.000  0.004 0.000 0.000  0.001
 الهیكل التنظیمي: بعد  رقم الفقرة  27  28  29  30  31

  معامل الارتباط  **0.676  **0.718  **0.717  **0.740  **0.524
 مستوى الدلالة 0.000 0.000 0.000 0.000  0.003

 التكنولوجیا: بعد  رقم الفقرة  32  33  34  35
  معامل الارتباط  **0.674  **0.743  **0.819  **0.860
 مستوى الدلالة 0.000 0.000 0.000 0.000

 0.05دال إحصائیا عند مستوى دلالة *
  0.01دال إحصائیا عند مستوى دلالة **

 spssعتماد على مخرجات برنامج من إعداد الطالبان بالا: المصدر
  :نلاحظ )3_4(الجدول رقممن 

 یتضح من خلال الجدول أن معاملات الارتباط بین درجة كل فقرة : بالنسبة لبعد المصارحة
في ) 0.769(في المؤسسة موجبة وتتراوح بین  والدرجة الكلیة لجمیع فقرات البعد الخاص بالاتصال

، وأن جمیع )2(في حدها الأدنى أمام الفقرة رقم) 0.525( ، وبین)5(حدها الأعلى أما الفقرة 
، لذا لا تستبعد أیة فقرة من هذا البعد من )0.05(الفقرات كانت دالة إحصائیا عند مستوى دلالة 

 التحلیل؛
 یتضح من خلال الجدول أن معاملات الارتباط بین درجة كل فقرة والدرجة الكلیة : بعد التحدي

، )7(في حدها الأعلى أما الفقرة ) 0.779(اص بالتحدي موجبة وتتراوح بین لجمیع فقرات البعد الخ
، وأن جمیع الفقرات كانت دالة إحصائیا عند )9(في حدها الأدنى أمام الفقرة رقم) 0.513(وبین 

 ، لذا لا تستبعد أیة فقرة من هذا البعد من التحلیل؛)0.01(مستوى دلالة 
 معاملات الارتباط بین درجة كل فقرة والدرجة الكلیة لجمیع  یتضح من خلال الجدول أن: بعد الثقة

، وبین )10(في حدها الأعلى أما الفقرة ) 0.888(فقرات البعد الخاص بالتأمین موجبة وتتراوح بین 
، وأن جمیع الفقرات كانت دالة إحصائیا عند )12(في حدها الأدنى أمام الفقرة رقم) 0.717(

 تستبعد أیة فقرة من هذا البعد من التحلیل؛، لذا لا )0.01(مستوى دلالة 
 یتضح من خلال الجدول أن معاملات الارتباط بین درجة كل فقرة والدرجة الكلیة : تحمل المخاطر

في حدها الأعلى أما ) 0.809(لجمیع فقرات البعد الخاص بتحمل المخاطر موجبة وتتراوح بین 
، وأن جمیع الفقرات كانت دالة )15(الفقرة رقمفي حدها الأدنى أمام ) 0.425(، وبین )13(الفقرة 

 ، لذا لا تستبعد أیة فقرة من هذا البعد من التحلیل؛)0.01(إحصائیا عند مستوى دلالة 
 یتضح من خلال الجدول أن معاملات الارتباط بین درجة كل فقرة والدرجة الكلیة لجمیع : االمبادرة

، )20(في حدها الأعلى أما الفقرة ) 0.810(ن فقرات البعد الخاص بالمبادرة موجبة وتتراوح بی
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، وأن جمیع الفقرات كانت دالة إحصائیا عند )18(في حدها الأدنى أمام الفقرة رقم) 0.635(وبین 
 ، لذا لا تستبعد أیة فقرة من هذا البعد من التحلیل؛)0.01(مستوى دلالة 

 كل فقرة والدرجة الكلیة لجمیع یتضح من خلال الجدول أن معاملات الارتباط بین درجة : التعاون
، وبین )24(في حدها الأعلى أما الفقرة ) 0.656(فقرات البعد الخاص بالتأمین موجبة وتتراوح بین 

، وأن جمیع الفقرات كانت دالة إحصائیا عند )23(في حدها الأدنى أمام الفقرة رقم) 0.515(
 د من التحلیل؛، لذا لا تستبعد أیة فقرة من هذا البع)0.01(مستوى دلالة 

 یتضح من خلال الجدول أن معاملات الارتباط بین درجة كل فقرة والدرجة الكلیة : الهیكل التنظیمي
في حدها الأعلى أما ) 0.740(لجمیع فقرات البعد الخاص بالهیكل التنظیمي موجبة وتتراوح بین 

میع الفقرات كانت دالة ، وأن ج)31(في حدها الأدنى أمام الفقرة رقم) 0.524(، وبین )30(الفقرة 
 ، لذا لا تستبعد أیة فقرة من هذا البعد من التحلیل؛)0.01(إحصائیا عند مستوى دلالة 

 یتضح من خلال الجدول أن معاملات الارتباط بین درجة كل فقرة والدرجة الكلیة : التكنولوجیا
ا الأعلى أما الفقرة في حده) 0.860(لجمیع فقرات البعد الخاص بالتكنولوجیا موجبة وتتراوح بین 

، وأن جمیع الفقرات كانت دالة )32(في حدها الأدنى أمام الفقرة رقم) 0.640(، وبین )35(
 ، لذا لا تستبعد أیة فقرة من هذا البعد من التحلیل؛)0.01(إحصائیا عند مستوى دلالة 

رمان على فقرات بعد إجراء اختبار معامل الارتباط سیب :صدق الاتساق الداخلي للمحور الثاني_2_2
 .المحور الثاني مع المحور تحصلنا على النتائج الموضحة في الجدول الآتي

 مع الدرجة الكلیة لكل بعد ثانيیوضح معاملات الارتباط بین درجات فقرات المحور ال): 3_5(رقم جدول
 الرضا عن الأجر: بعد  رقم الفقرة 36 37 38 39 40

  معامل الارتباط **0.502 **0.604 *0.269 **0.646 **0.581
 مستوى الدلالة 0.000 0.000 0.026 0.000 0.001

الرضا عن :بعد  رقم الفقرة 41 42 43 44 45 46
  معامل الارتباط **0.516 **0.833 **0.908 **0.768 **0.766 **0.725 الحوافز والمكافآت

 مستوى الدلالة 0.004 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000
الرضا عن : بعد  رقم الفقرة 47 48 49 50 51 52

  معامل الارتباط **0.643 **0.646 **0.648 **0.676 **0.675 **0.685  طبیعة العمل 
 مستوى الدلالة 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000

  رقم الفقرة 53 54 55 56 57 58
  طمعامل الارتبا *0.441 **0.555 **0.721 **0.756 **0.668 **0.788
 مستوى الدلالة 0.015 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000

الرضا عن : بعد  رقم الفقرة 59 60 61
  معامل الارتباط **0.721 **0.740 **0.747 العلاقة مع الزملاء

 مستوى الدلالة 0.000 0.000 0.000
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الرضا عن : بعد  رقم الفقرة  62  63  64  65  66
  معامل الارتباط  **0.813  **0.661  **0.978  **0.752  **0.618 الإشراف

 مستوى الدلالة  0.000  0.004 0.000 0.005  0.000
 0.05دال إحصائیا عند مستوى دلالة *

  0.01دال إحصائیا عند مستوى دلالة **
 -spssمن إعداد الطالبان بالاعتماد على مخرجات برنامج : المصدر

  :نلاحظ )3_5(من الجدول رقم
 ح من خلال الجدول أن معاملات الارتباط بین درجة كل فقرة والدرجة یتض: الرضا عن الأجر

في حدها ) 0.646(موجبة وتتراوح بین  الرضا عن الأجرالكلیة لجمیع فقرات البعد الخاص 
، وأن جمیع الفقرات )38(في حدها الأدنى أمام الفقرة رقم) 0.269(، وبین )39(الأعلى أما الفقرة 

 ، لذا لا تستبعد أیة فقرة من هذا البعد من التحلیل؛)0.01(توى دلالة كانت دالة إحصائیا عند مس
 یتضح من خلال الجدول أن معاملات الارتباط بین درجة كل فقرة : الرضا عن الحوافز والمكافآت

موجبة وتتراوح بین  بالرضا عن الحوافز والمكافآتوالدرجة الكلیة لجمیع فقرات البعد الخاص 
في حدها الأدنى أمام الفقرة ) 0.516(، وبین )43(لى أما الفقرة في حدها الأع) 0.908(

، لذا لا تستبعد أیة فقرة )0.01(، وأن جمیع الفقرات كانت دالة إحصائیا عند مستوى دلالة )41(رقم
 من هذا البعد من التحلیل؛

 یتضح من خلال الجدول أن معاملات الارتباط بین درجة كل فقرة : الرضا عن طبیعة العمل
) 0.788(موجبة وتتراوح بین  الرضا عن طبیعة العملالدرجة الكلیة لجمیع فقرات البعد الخاص و 

، وأن )53(في حدها الأدنى أمام الفقرة رقم) 0.441(، وبین )58(في حدها الأعلى أما الفقرة 
لبعد ، لذا لا تستبعد أیة فقرة من هذا ا)0.01(جمیع الفقرات كانت دالة إحصائیا عند مستوى دلالة 

 من التحلیل؛
 یتضح من خلال الجدول أن معاملات الارتباط بین درجة كل فقرة : الرضا عن العلاقة مع الزملاء

موجبة وتتراوح بین  الرضا عن العلاقة مع الزملاءوالدرجة الكلیة لجمیع فقرات البعد الخاص 
أمام الفقرة في حدها الأدنى ) 0.721(، وبین )61(في حدها الأعلى أما الفقرة ) 0.747(

، لذا لا تستبعد أیة فقرة )0.01(، وأن جمیع الفقرات كانت دالة إحصائیا عند مستوى دلالة )59(رقم
 من هذا البعد من التحلیل؛

 یتضح من خلال الجدول أن معاملات الارتباط بین درجة كل فقرة والدرجة : الرضا عن الإشراف
في حدها الأعلى أما الفقرة ) 0.978(وتتراوح بین  الكلیة لجمیع فقرات البعد الخاص بالتأمین موجبة

، وأن جمیع الفقرات كانت دالة )66(في حدها الأدنى أمام الفقرة رقم) 0.618(، وبین )64(
 .، لذا لا تستبعد أیة فقرة من هذا البعد من التحلیل)0.01(إحصائیا عند مستوى دلالة 
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ى ارتباط كل مجال من مجالات الدراسة والذي یبین مد :المقیاس لمجالي البنائي الصدق_3_2
 من كل مجال بین الارتباط معاملات قمنا بحساب من ذلك وللتحققبالدرجة الكلیة لفقرات الاستبیان، 

 :الآتي یبین ذلك والجدول له، الكلي والمعدل المقیاس مجالات
  .لاستبانةكل محور من محوري ال الاستبانة مع الدرجة الكلية أبعاديوضح معاملات الارتباط بين ): 3_6(رقم جدول

بعد 
  التكنولوجیا

بعد الهیكل 
  التنظیمي

بعد 
  التعاون

بعد 
  المبادرة

بعد تحمل 
  المخاطر

بعد   بعد الثقة
  التحدي

بعد 
  المصارحة

  البیان

معامل  **0.632 **0.706 **0.845 **0.591 **0.640  **0.750  **0.602  **0.602
  الارتباط

المحور 
: الأول

المناخ 
  یميالتنظ

مستوى  0.000 0.000 0.000 0.001 0.000 0.000 0.000 0.000
 الدلالة

بعد الرضا عن 
  الإشراف

بعد الرضا عن العلاقة 
  مع الزملاء

بعد الرضا   بعد عن طبیعة العمل
عن الحوافز 

  والمكافآت

بعد الرضا 
  عن الأجر

  البیان

معامل  **0.690 **0.908 **0.912 *0.322 **0.646
  الارتباط

ضا الر 
  الوظیفي

مستوى  0.000 0.000 0.000 0.019 0.000
 الدلالة

 0.05دال إحصائیا عند مستوى دلالة *
  0.01دال إحصائیا عند مستوى دلالة **

  spssمن إعداد الطالبان بالاعتماد على مخرجات برنامج : المصدر
 وبذلكادهما، مع أبع المحورین بین موجبة علاقة هناك أن) 3_6(یتضح من خلال الجدول رقم 

 ومستوى 1 من قریبة الارتباط معامل قیمة لأن لقیاسه، وضعت لما صادقة المحورین راتفق تعتبر
   .0.05 من أقل میع الأبعادجل الدلالة

تضمن المحورین تالنهائي  اوانطلاقا من نتائج الاتساق الداخلي والصدق البنائي تكون الاستبانة بشكله
  .بجمیع فقراتهما

   الاستبانةثبات _ثانیا
للتأكد من ثبات الاستبانة قمنا بحساب قیمة ألفا كرونباخ لكل محور على حده والاستبانة ككل 

  .ي، والجدول التالي یوضح معاملات الثباتخماسلأن خیارات الإجابة من شكل لیكارت ال
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 یبین معاملات ثبات الاستبانة ):3_7(رقم الجدول
 
 
 
  
  

قیم معاملات الثبات لمحوري الاستبانة والاستبانة ككل، ویتضح من  )3_7(الجدول رقم  یوضح
، وبالرغم من أن )لتواليعلى ا 0.905، 0.900(قیمة ألفا كرونباخ للمحورین والتي قدرت قیمه بـ 

، نلاحظ أن قیمة ألفا 1و 0الحد الأدنى المقبول في الثبات غیر محدد إلا أن هذه القیمة تتتراوح بین 
  .، وهذا یعني أن قیمها قیم مقبولة لأغراض التحلیل0.5لمحوري الدراسة أكبر من 

رة قابلة للتوزیع على بناءا على ما توصلنا إلیه بخصوص صدق وثبات الاستبانة تكون هذه الأخی
  ).01أنظر الملحق رقم(أفراد عینة الدراسة

  إجراءات تطبیق الدراسة: رابعالمطلب ال
بعد الانتهاء من عملیة التأكد من ثبات وصدق الاستبانة قمنا بالخطوات الآتیة كإجراءات مكملة 

  :لعملیة تطبیق الدراسة المیدانیة
 30یم الاستبانة إلى عینة الدراسة من العمال، حیث تم توزیع بعد تعدیل الاستبانة قام الطالبان بتقد- 1

  .ةاستبان
 .%100، وقد بلغت النسبة الإجمالیة الصالحة للتحلیل الإحصائيةاستبان 30تم استرداد - 2
  . أي الحزم الإحصائیة للعلوم الاجتماعیة) spss(معالجة البیانات إحصائیا باستخدام برنامج - 3

 Statical Package for: ة الإحصائیة للعلوم الاجتماعیةبرنامج الحزم استخدمنا
Social)S.P.S.S Sciences  للقیام بعملیة التحلیل الإحصائي للبیانات والتوصل  )24الإصدار

الذي یقابله ) 0.05(إلى الأهداف الموضوعة في إطار هذه الدراسة، كما تم اعتماد مستوى دلالة 
 . الاختبارات التي تم إجراؤهالتفسیر نتائج كل ) 0.95(مستوى ثقة 

أسئلة الدراسة ومناقشة نتائجها واختبار فرضیاتها یجب معرفة طبیعة توزیع البیانات  عرضقبل و 
- اختبار كولمجروف المتحصل علیها بعد تبویبها في برنامج الحزم الإحصائیة؛ ولهذا استخدمنا

و اختبار ضروري في حالة اختبار سمرنوف لمعرفة هل البیانات تتبع التوزیع الطبیعي أم لا؟ وه
یقوم هذا الاختبار . الفرضیات؛ لأن معظم الاختبارات المعلمیة تشترط أن یكون توزیع البیانات طبیعیا

  :على فرضین

   عدد الفقرات قیمة ألفا كرونباخ
 المناخ التنظیمي: المحور الأول  35 0.900
 الرضا الوظیفي: المحور الثاني  31  0.905
  الاستبانة ككل  66  0.929
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  .بیانات العینة المسحوبة من مجتمع الدراسة تتبع التوزیع الطبیعي): H0(الفرض العدمي 
  .تمع الدراسة لا تتبع بیاناتها التوزیع الطبیعيالعینة المسحوبة من مج): H1(الفرض البدیل 

فإننا نقبل الفرض العدمي وعلیه  %5أكبر من ) P.value - Sig(فإذا كانت مستوى الدلالة 
فإننا نقبل  %5أقل من ) P.value-Sig(البیانات تتوزع توزیعا طبیعیا، أما إن كانت مستوى الدلالة 

  .زیعا طبیعیاالفرض البدیل وعلیه البیانات لا تتوزع تو 
  .التالي یبین اختبار التوزیع الطبیعي لبیانات أداة الدراسة والجدول

  ))Sample K-S-1(سمرنوف -كولمجروف اختبار(اختبار التوزیع الطبیعي ): 3_8(جدول رقم 
  مستوى الدلالة Zقیمة  عدد الفقرات  البیان

  0.200  0.114  35 المناخ التنظیمي: المحور الأول
  0.066  0.154  31 الرضا الوظیفي: المحور الثاني

  .spssمن إعداد الطالبان بالاعتماد على نتائج  :المصدر

 0.05نتائج الاختبار حیث أن مستوى الدلالة لكل المحورین أكبر من )3_8( الجدول رقمیوضح 
 .وهذا یدل على أن البیانات تتبع التوزیع الطبیعي لذلك یجب استخدام الاختبارات المعلمیة

الاختبارات المعلمیة لأنها تتلاءم مع التوزیع  التأكد من نوعیة توزیع البیانات استخدمنا وبعد
  :الطبیعي، كما اعتمدنا على الأدوات الإحصائیة التالیة

  التكرارات والنسب المئویة لوصف خصائص أفراد عینة الدراسة؛*
  حساب معامل الارتباط سیبرمان لأن المتغیرات ترتیبیة؛*
  ا كرونباخ؛لفأمعامل *
  ؛)Sample K-S-1(سمرنوف -اختبار كولمجروف( اختبار التوزیع الطبیعي*
  لدراسة الفروق في إجابات عینة الدراسة حول فقرات الاستبانة؛"  One Sample T test "اختبار *
  ؛One Way ANOVAختبار التباین الأحادي لدراسة الفروق ا*

  الدراسة  اورتفسیر مح: المبحث الثالث
في هذا المبحث تحلیل وتفسیر  التأكد من جودة الاستبانة وأنها صالحة للتحلیل سنتناولبعد 

  .محاور الدراسة من خلال تحلیل المحور الأول ثم القیام بتحلیل المحور الثاني
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  عرض وتحلیل البیانات الشخصیة: المطلب الأول
ئص عینة الدراسة تضمنت الاستبانة جزءا خاصا بالمعلومات الشخصیة للتعرف على خصا

الجنس، سنوات الأقدمیة، المستوى التعلیمي، المركز الوظیفي، : وتوزیع أفراد العینة حسب متغیرات
 .القسم التابع له

 :كانت النتائج المتحصل علیها بحسب هذا المتغیر كما هو مبین في الجدول التالي :الجنس_1_2

نلاحظ أن نسبة الذكور أكبر من نسبة  )3_2(والشكل رقم) 3_9(الجدول رقممن خلال 
 30من أفراد العینة الذین أجریت علیهم الدراسة من مجموع  22، حیث أن ℅46.6الإناث بـ 

منهم هن إناث یمثلن  8وهي الفئة الأكبر، في حین أن ) ℅73.3(فرد هم ذكور بنسبة تقدر بـ 
والسبب راجع إلى أن أغلبیة العمال هم من إجمالي مفردات عینة الدراسة، ) ℅26.7(نسبة تقدر بـ 

  .رجال
 :لمتحصل علیها بحسب هذا المتغیر كما هو مبین في الجدول التاليكانت النتائج ا :العمر_2_2

  

  توزيع أفراد عينة الدراسة بحسب الجنس): 3_2(الشكل يوضح عينة الدراسة وفق متغير الجنس :)3_9(رقم لجدولا

  ℅النسبة   التكرار  الفئات  المتغیر

  

  73.3  22  ذكر  الجنس

  26.7  8  أنثى

وفق  توزيع أفراد عينة الدراسة): 3_10(جدول رقم
  العمرمتغير 

وفق متغير  يوضح توزيع عينة الدراسة:)3_3(الشكل رقم
  العمر

  ℅النسبة   التكرار  الفئات  المتغیر

  

  46.7  14  35أقل -25  العمر

  43.3  13  45أقل -35

  10  3  فأكثر 45
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لا تتجاوز نلاحظ أن معظم عینة الدراسة  )3_3(والشكل رقم ) 3_10(رقممن خلال الجدول 
  .)℅46.7(سنة بنسبة 35أعمارهم 

كانت النتائج المتحصل علیها بحسب هذا المتغیر كما هو مبین في الجدول  :سنوات الأقدمیة_3_2
  :التالي

  

نلاحظ أن معظم عینة الدراسة لا تتجاوز  )3_4(والشكل رقم  )3_11(رقمالجدول من خلال 
والسبب راجع إلى الفئة العمریة التي ینتمون إلیها ) ℅43.3(سنوات بنسبة  5سسة خبرتهم بالمؤ 

 .-سنة 30أقل من –
كانت النتائج المتحصل علیها بحسب هذا المتغیر كما هو مبین في الجدول  :المستوى التعلیمي_4_2

  :التالي

اسة یوضح توزیع عینة الدر : )3_11(رقم جدول
  وفق سنوات الأقدمیة

توزیع أفراد عینة الدراسة وفق متغیر سنوات ): 3_4(رقم  الشكل
  .الأقدمیة

  ℅النسبة   التكرار  الفئات  المتغیر

  

سنوات 
  الأقدمیة

 5أقل من 
  سنوات

13  43.3  

5 -10 
  سنوات

11  36.7  

10-15 
  سنة

4  13.3  

سنوات  15
  فأكثر

2  6.7  

المستوى يوضح توزيع عينة الدراسة وفق : )3_12(رقم ولجد
  التعليمي

المستوى  وفق متغير توزيع أفراد عينة الدراسة): 3_5(رقم الشكل
  التعليمي

  ℅النسبة   التكرار  الفئات  المتغیر

  

المستوى 
  التعلیمي

  3.3  1  أقل من المتوسط
  26.7  8  ثانوي

  63.3  19  جامعي

  6.7  2  دراسات علیا
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نلاحظ أن معظم عینة الدراسة مستوى  )3_5(والشكل رقم ) 3_12( رقممن خلال الجدول 
والسبب راجع إلى العینة المختارة من عمال الإدارة إذ تتطلب ) ℅63.3(سبة تعلیمهم جامعي بن

   .مستویات علمیة عالیة
  تحلیل فقرات محور المناخ التنظیمي: المطلب الثاني

، (One Sample T test)الواحدة  للعینة Tاختبار  ل استخدامنافقرات المحور الأو  لتحلیل
مستوى موافقة أفراد عینة الدراسة حول المناخ  :وهذا بغرض اختبار الفرضیة الإحصائیة التالیة

رجة المتوسط وهي الوزن النسبي المقدر بــ یفوق د -ولایة المدیة–التنظیمي لبلدیة العماریة 
66.661%.  

 .%66.66 وهيوسیط النسبة المئویة للإجابة یساوي درجة الحیاد  :)H0(الفرض العدمي 
  .%66.66وهي وسیط النسبة المئویة للإجابة لا یساوي درجة الحیاد  ):H1(الفرض البدیل 

 tقیمة  كانت إذا محتواها على یوافقون العینة أفراد أن بمعنى الفقرة إیجابیة نعتبر بحیث
 والوزن 0.05من  أو مستوى الدلالة أقل) 1.699(تساوي  والتي الجدولیة tقیمة  من أكبر المحسوبة

  . %66.66 من أكبر النسبي لها
 أصغر المحسوبة t قیمة كانت إذا محتواها على یوافقون لا العینة أفرادأن  بمعنىسلبیة  الفقرةو

من  قلأ النسبي والوزن 0.05 من أو مستوى الدلالة أقل) 1.699(تساوي  والتي الجدولیةtقیمة  من
66.66%.  

  . 0.05 من أكبر مستوى الدلالة لها كان إذا محایدة الفقرة في العینة وتكون آراء
  .یتفرع من الفرضیة الرئیسیة السابقة ثمانیة فرضیات جزئیة كما سیأتي

درجة موافقة أفراد عینة الدراسة حول بعد المصارحة أكبر من درجة  :الفرضیة الجزئیة الأولى_1
  .%66.66لوزن النسبي اة بالحیاد والمقدر 

الواحدة لكل فقرة على حده من الفقرات التي تضمنها بعد المصارحة  للعینة Tاختبار  إجراءبعد 
  :توصلنا إلى النتائج الموضحة في الجدول الآتي

  
  
  

                                                             
  .المقابل لخیار الإجابة أحیان أو لا أدري2هي القیمة المرجح باستعمال النسبة المئویة للعدد 66.66% 1
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  لدى أفراد عینة الدراسة تحلیل فقرات بعد المصارحة): 3-13(جدول رقم 

فقرة
م ال

رق
  

  الفقرة

ط 
وس

لمت
ا

ابي
حس

ال
ف   

حرا
الان

ري
عیا

الم
زن   

الو
بي

لنس
ا

  

مة 
قی

t   وى
مست لالة
الد

یب  
لترت

ا
  

تعقدها لكثیر من المشكلات قبل تراكمها و تم حل ا  1
 نتیجة مصارحتي لرئیسي المباشر في العمل

1,43 ,568 
47,77 

-5,46 ,000 5  

یحرص رئیسي المباشر على تعزیز ثقافة   2
 المصارحة بینه وبیننا

1,56 ,678 
52,21 

-3,49 ,002 4  

سلبیة نتیجة مصارحتي رئیسي  انعكاساتلا توجد   3
 المباشر في العمل فیما یخص أمور العمل 

1,76 ,773 
58,88 

-1,65 ,109 3  

  2 662, 441,- 64,43 827, 1,93 یقوم رئیسي المباشر بمصارحتي بمشاعره اتجاهي  4

أشعر بالخوف من الإفصاح عن مشاعري مع   5
 رؤسائي في العمل

1,96 ,668 
65,55 

-,273 ,787 1  

   0,000 19,79 57.77 0.33 1.73 المصارحة :البعد الأول
  .من إعداد الطالبان بالاعتماد على نتائج الدراسة المیدانیة :المصدر

 ترتیبها ولتفسیرها تم بعد المصارحةفقرات  الدراسة في عینة آراء أفراد )3-13(رقم الجدول یبین
  :سیأتي كما فقرة لكل النسبي الوزن حسب تنازلیا

وهو أكبر من (" 0.787"ومستوى الدلالة  % 65.55بلغ الوزن النسبي " 5"في الفقرة رقم  - 1
  .مشاعرهم اتجاه رئیس العمل عن  الإفصاح في  محایدون  ؛ مما یدل على أن العمال)0.05

؛ )0.05ر من وهو أكب(" 0.662"ومستوى الدلالة % 64.43بلغ الوزن النسبي " 4"في الفقرة رقم  - 2
  .الرؤساء المباشرین حیادیین بمشاركة مشاعرهم اتجاه عمالهممما یدل على أن 

؛ )0.05وهو أكبر من (" 0.109"ومستوى الدلالة  %58.88بلغ الوزن النسبي " 3"في الفقرة رقم  - 3
ا العمال فیم ةحیادیین اتجاه إنعكاسات سلبیة نتیجة مصارحمما یدل على أن الرؤساء المباشرین 

  .یخص أمور العمل
؛ )0.05وهو أقل من (" 0.002"ومستوى الدلالة  %52.21بلغ الوزن النسبي " 2"في الفقرة رقم  - 4

  .العمال الرئیس المباشر یحرص على تعزیز ثقافة المصارحة بینه وبینمما یدل على أن 
؛ )0.05أقل من وهو (" 0.000"ومستوى الدلالة  %47.77بلغ الوزن النسبي " 1"في الفقرة رقم  - 5

تعقدها نتیجة مصارحة العمال لرئیسهم و  تم حل الكثیر من المشكلات قبل تراكمهامما یدل على أنه 
  .المباشر في العمل
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أكبر من درجة الحیاد  التحديدرجة موافقة أفراد عینة الدراسة حول بعد  :الفرضیة الجزئیة الثانیة_2
  .%66.66لوزن النسبي اوالمقدرة ب

 التحديالواحدة لكل فقرة على حده من الفقرات التي تضمنها بعد  للعینة Tختبار ا إجراءبعد 
  :توصلنا إلى النتائج الموضحة في الجدول الآتي

  لدى أفراد عینة الدراسة التحديبعد تحلیل فقرات ): 3-14(جدول رقم 

فقرة
م ال

رق
  

  الفقرة

ط 
وس

لمت
ا

ابي
حس

ال
ف   

حرا
الان

ري
عیا

الم
زن   

الو
بي

لنس
ا

  

مة 
قی

t  

مست
وى  لالة

الد
یب  

لترت
ا

  

أستطیع التغلب على الكثیر من التحدیات التي   6
 تواجهني في العمل

2,43 ,626 
81,10 

3,791 ,001 3  

أتعامل مع المهام الوظیفیة بأنها تحدي یجب   7
 التغلب علیه

1,96 ,850 
65,55 

-,215 ,831 4  

یشـجعني رئیســي المباشـر علــى مواجهـة التحــدیات   8
یجاد حلول لهاو  المتعلقة بالعمل  إ

2,43 ,568 
81,10 

4,176 ,000 2  

أواجه أیة مشكلة تتعلـق بالعمـل وأناقشـها بـدلا مـن   9
 تجنبهاو  التهرب منها

2,50 ,682 
83,32 

4,014 ,000 1  

   0,000  77.76  2.33 التحدي :البعد الثاني
  .من إعداد الطالبان بالاعتماد على نتائج الدراسة المیدانیة :المصدر

  .من إعداد الطالبان بالاعتماد على نتائج الدراسة المیدانیة :رالمصد

 ترتیبها ولتفسیرها تم بعد التحديفقرات  الدراسة في عینة آراء أفراد )3-14(رقم الجدول یبین
  :سیأتي كما فقرة لكل النسبي الوزن حسب تنازلیا

؛ )0.05وهو أقل من (" 0.000"ومستوى الدلالة  %83.32بلغ الوزن النسبي " 9"في الفقرة رقم  - 1
  .تجنبهاو  بدلا من التهرب منها یواجهون أیة مشكلة تتعلق بالعمل ویناقشونمما یدل على أن العمال

؛ )0.05وهو أقل من (" 0.000"ومستوى الدلالة  %81.10بلغ الوزن النسبي " 8"في الفقرة رقم  - 2
یجاد حلول لهاو  المتعلقة بالعملالرئیس المباشر یشجع على مواجهة التحدیات  أن مما یدل على   .إ

؛ )0.05وهو أكبر من (" 0.831"ومستوى الدلالة  %65.55بلغ الوزن النسبي " 7"في الفقرة رقم  - 3
  .عامل مع المهام الوظیفیةمما یدل على أن العمال حیادیین في الت

؛ )0.05قل من وهو أ(" 0.001"ومستوى الدلالة  %81.10بلغ الوزن النسبي " 6"في الفقرة رقم  - 4
  .ستطیعون التغلب على الكثیر من التحدیات التي تواجههم في العملی العمال  أن مما یدل على
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درجة موافقة أفراد عینة الدراسة حول بعد تكلفة الثقة أكبر من درجة  :الفرضیة الجزئیة الثالثة_3
  .%66.66لوزن النسبي االحیاد والمقدرة ب

حدة لكل فقرة على حده من الفقرات التي تضمنها بعد الثقة الوا للعینة Tاختبار  إجراءبعد 
  :توصلنا إلى النتائج الموضحة في الجدول الآتي

  لدى أفراد عینة الدراسةبعد الثقة تحلیل فقرات ): 3-15(جدول رقم 

فقرة
م ال

رق
  

  الفقرة

ط 
وس

لمت
ا

ابي
حس

ال
ف   

حرا
الان

ري
عیا

الم
زن   

الو
بي

لنس
ا

  

مة 
قی

t   وى
مست لالة
الد

یب  
لترت

ا
  

أســـتطیع التعبیـــر لرئیســـي المباشـــر عـــن أفكـــار جدیـــدة   10
 متعلقة بمهام العمل

2,23 ,773 
74,43 

1,651 ,109 3  

  1 415, 828, 69,99 661, 2,10 أعمال رئیسي المباشرو  أثق في تصرفات  11
  2 476, 722, 69,99 758, 2,10 وبیني باشر جهدا كبیرا لتعزیز ثقة بینهیبذل رئیسي الم  12

   0,000 13,68 64.09 0.48 3.20 الثقة :الثالبعد الث
  .من إعداد الطالبان بالاعتماد على نتائج الدراسة المیدانیة :المصدر

  .من إعداد الطالبان بالاعتماد على نتائج الدراسة المیدانیة :المصدر

 تنازلیا هاترتیب ولتفسیرها تم بعد الثقةفقرات  الدراسة في عینة آراء أفراد )3-15(رقم الجدول یبین
  :سیأتي كما فقرة لكل النسبي الوزن حسب

وهو أكبر من (" 0.476"ومستوى الدلالة  %69.993بلغ الوزن النسبي " 12"في الفقرة رقم  - 1
بذل الرئیس المباشر جهدا كبیرا لتعزیز ثقة بینه ؛ مما یدل على أن العمال حیادیون فیما یخص )0.05
  .وبینهم

وهو أكبر من (" 0.415"ومستوى الدلالة  %69.993الوزن النسبي  بلغ" 11"في الفقرة رقم  - 2
  .أعمال الرئیس المباشرو  الثقة في تصرفات؛ مما یدل على أن العمال حیادیون حول )0.05

وهو أكبر من (" 0.109"ومستوى الدلالة  %74.435بلغ الوزن النسبي " 10"في الفقرة رقم  - 3
التعبیر للرئیس المباشر عن أفكار جدیدة ن فیما یخص ؛ مما یدل على أن العمال حیادیو )0.05

  .متعلقة بمهام العمل
أكبر من درجة  تحمل المخاطرةدرجة موافقة أفراد عینة الدراسة حول بعد  :الفرضیة الجزئیة الرابعة_4

  .%66.66لوزن النسبي االحیاد والمقدرة ب
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تحمل فقرات التي تضمنها بعد الواحدة لكل فقرة على حده من ال للعینة Tاختبار  إجراءبعد 
  :توصلنا إلى النتائج الموضحة في الجدول الآتي المخاطرة

  لدى أفراد عینة الدراسةتحمل المخاطرة بعد فقرات  تحلیل: )3-16(جدول رقم 

فقرة
م ال

رق
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ا
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ف   
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ا
  

س المباشر على تزویدي بالمهارات یحرص رئی  13
 اللازمة لتحمل المسؤولیة

2,33 ,711 
77,76 

2,567 ,016 2  

تتم محاسبتي على الأعمال التي أقوم بتنفیذها على   14
  ضوء الصلاحیات الممنوحة لي

2,06 ,639 
68,88 

,571 ,573 4  

یمكنني إنجاز أعمالي دون الرجوع للمستویات   15
 الإداریة العلي

2,16 ,530 
72,21 

1,720 ,096 3  

  1 002, 3,496 81,10 678, 2,43یشجعني رئیسي المباشر على تحمل مسؤولیة أعمالي   16
   0,000 24,00 52.82 1.77 1.58 تحمل المخاطرة :البعد الرابع

  .من إعداد الطالبان بالاعتماد على نتائج الدراسة المیدانیة :المصدر
  .عتماد على نتائج الدراسة المیدانیةمن إعداد الطالبان بالا :المصدر

 ولتفسیرها تم بعد تحمل المخاطرةفقرات  الدراسة في عینة آراء أفرادرقم  )3-16(الجدول یبین
  :سیأتي كما فقرة لكل النسبي الوزن حسب تنازلیا ترتیبها

 وهو أقل من(" 0.002"ومستوى الدلالة  %81.101بلغ الوزن النسبي " 16"في الفقرة رقم  - 1
على تحمل مسؤولیة تشجیهم من قبل رئیسهم المباشر   لدیهم  العمال ؛ مما یدل على أن)0.05

  .أعمالهم
وهو أكبر من (" 0.096"ومستوى الدلالة  %72.21بلغ الوزن النسبي " 15"في الفقرة رقم  - 2

 امكانیة إنجاز أعمالهم دون الرجوع للمستویات؛ مما یدل على أن العمال حیادیون حول )0.05
  .الإداریة العلیا

وهو أكبر من (" 0.573"ومستوى الدلالة  %68.88بلغ الوزن النسبي " 14"في الفقرة رقم  - 3
محاسبتهم على الأعمال التي یقومون بتنفیذها على ؛ مما یدل على أن العمال حیادیون حول )0.05

  .ضوء الصلاحیات الممنوحة لهم
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وهو أقل من (" 0.016"ومستوى الدلالة  %77.76بلغ الوزن النسبي " 13"في الفقرة رقم  - 4
  .المباشر یحرص على تزویدیم بالمهارات اللازمة لتحمل المسؤولیة ؛ مما یدل على أن الرئیس)0.05

درجة موافقة أفراد عینة الدراسة حول بعد المبادرة أكبر من درجة  :الفرضیة الجزئیة الخامسة_5
  .%66.66لوزن النسبي االحیاد والمقدرة ب

الواحدة لكل فقرة على حده من الفقرات التي تضمنها بعد المبادرة  للعینة Tاختبار  إجراءعد ب
  :توصلنا إلى النتائج الموضحة في الجدول الآتي

  لدى أفراد عینة الدراسة تحلیل فقرات بعد المبادرة): 3-17(جدول رقم 

فقرة
م ال

رق
  

  الفقرة
ط 

وس
لمت

ا
ابي

حس
ال

ف   
حرا

الان
ري

عیا
الم

زن   
الو الن

بي
س

  

مة 
قی

t   وى
مست لالة
الد

یب  
لترت

ا
  

یشجعني رئیسي المباشر على استخدام طرق   17
 وأفكار جدیدة في العمل 

2,23 ,678 
74,43 

1,882 ,070 2  

  4 136, 1,53- 59,99 714, 1,80 أمتلك الشجاعة الكافیة للقیام بأعمال إبداعیة   18

أحرص على تجریب أسالیب جدیدة في العمل   19
 ینطوي على ذلك من مخاطرة على رغم ما 

1,80 ,761 
59,99 

-1,43 ,161 5  

  1 043, 2,112 75,54 691, 2,26 أمتلك الرغبة في تقدیم اقتراحات جدیدة في العمل   20

المبادرات التي و  یهتم رئیسي المباشر بالاقتراحات  21
 أتقدم بها

2,13 ,819 
71,10 

,891 ,380 3  

   000. 16,32 68.19  2.04 المبادرة :البعد الخامس
  .من إعداد الطالبان بالاعتماد على نتائج الدراسة المیدانیة :المصدر

 ترتیبها ولتفسیرها تم بعد المبادرةفقرات  الدراسة في عینة آراء أفراد )3-17(رقم الجدول یبین
  :سیأتي كما فقرة لكل النسبي الوزن حسب تنازلیا

وهو أقل من (" 0.043"ومستوى الدلالة  %75.54بلغ الوزن النسبي " 20"في الفقرة رقم  - 1
  .؛ مما یدل على أن العمال لدیهم الرغبة في تقدیم إقتراحات جدیدة في العمل)0.05

وهو أكبر من (" 0.070"ومستوى الدلالة  %74.43بلغ الوزن النسبي " 17"في الفقرة رقم  - 2
  .لكافیة للقیام بأعمال إبداعیةامتلاك الشجاعة ا ؛ مما یدل على أن العمال حیادیون حول)0.05
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وهو أكبر من (" 0.380"ومستوى الدلالة  %71.10بلغ الوزن النسبي " 21"في الفقرة رقم  - 3
المبادرات التي و  اهتمام الرئیس المباشر بالاقتراحات؛ مما یدل على أن الأساتذة حیادیون حول )0.05

  یتقدمون بها
وهو أكبر من (" 0.161"ومستوى الدلالة  %59.99بلغ الوزن النسبي " 19"في الفقرة رقم  - 4

الحرص على تجریب أسالیب جدیدة في العمل على رغم ؛ مما یدل أن العمال حیادیون حول )0.05
  ما ینطوي على ذلك من مخاطرة

وهو أكبر من (" 0.136"ومستوى الدلالة  %59.99بلغ الوزن النسبي " 18"في الفقرة رقم  - 5
  امتلاك الشجاعة الكافیة للقیام بأعمال إبداعیةمال حیادیون حول ؛ مما یدل أن الع)0.05

درجة موافقة أفراد عینة الدراسة حول بعد التعاون أكبر من درجة  :الفرضیة الجزئیة السادسة_6
  .%66.66لوزن النسبي االحیاد والمقدرة ب

نها بعد التعاون الواحدة لكل فقرة على حده من الفقرات التي تضم للعینة Tاختبار  إجراءبعد 
  :توصلنا إلى النتائج الموضحة في الجدول الآتي

  فقرات بعد التعاون لدى أفراد عینة الدراسة تحلیل: )3-18(جدول رقم 

فقرة
م ال

رق
  

  الفقرة

ط 
وس

لمت
ا

ابي
حس

ال
ف   

حرا
الان

ري
عیا

الم
زن   

الو
بي

لنس
ا

  

مة 
قی

t   وى
مست لالة
الد

یب  
لترت

ا
  

  3 1,00 000, 66,66 587, 2,00 بلدیة أساعد في وضع الأهداف المستقبلیة لل  22
  4 083, 1,79- 59,99 610, 1,80 یتم إنجاز العمل بالبلدیة بشكل جماعي   23

الأقســــام و  توجـــد روح التعـــاون بـــین جمیـــع الوحـــدات  24
 داخل البلدیة

1,76 ,817 
58,88 

-1,56 ,129 5  

توجــد مشــاركة اجتماعیـــة فــي حـــل المشــكلات التـــي   25
 أقع بها 

2,03 ,668 
67,76 

,273 ,787 2  

  1 001, 3,890 79,99 563, 2,40 توجد مشاركة اجتماعیة في التعامل مع قضایا العمل  26
   0,000 21.36 68.19 1.27 2 التعاون :البعد السادس

  .بالاعتماد على نتائج الدراسة المیدانیة الطالبانمن إعداد  :المصدر

 ترتیبها ولتفسیرها تم بعد التعاونفقرات  دراسة فيال عینة آراء أفراد )3-18(رقم الجدول یبین
  :سیأتي كما فقرة لكل النسبي الوزن حسب تنازلیا
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وهو أقل من (" 0.001"ومستوى الدلالة  %79.99بلغ الوزن النسبي " 26"في الفقرة رقم  - 1
  .مشاركة إجتماعیة في التعامل مع قضایا العمل  توجد ؛ مما یدل على أنه)0.05

وهو أكبر من (" 0.787"ومستوى الدلالة  %67.76بلغ الوزن النسبي " 25"ة رقم في الفقر  - 2
وجود مشاركة اجتماعیة في حل المشكلات التي ؛ مما یدل على أن العمال حیادیون حول )0.05

  یقعون بها
وهو أكبر من (" 1.000"ومستوى الدلالة  %66.66بلغ الوزن النسبي " 22"في الفقرة رقم  - 3

  المساعدة في وضع الأهداف المستقبلیة للبلدیةیدل على أن العمال حیادیون حول ؛ مما )0.05
وهو أكبر من (" 0.083"ومستوى الدلالة  %59.99بلغ الوزن النسبي " 23"في الفقرة رقم  - 4

  .اتمام إنجاز العمل بالبلدیة بشكل جماعي ؛ مما یدل أن العمال حیادیون حول)0.05
وهو أكبر من (" 0.129"ومستوى الدلالة  %58.88الوزن النسبي  بلغ" 24"في الفقرة رقم  - 5

الأقسام داخل و  وجود روح التعاون بین جمیع الوحدات؛ مما یدل أن العمال حیادیون حول )0.05
  .البلدیة

درجة موافقة أفراد عینة الدراسة حول بعد الهیكل التنظیمي أكبر من  :الفرضیة الجزئیة السابعة_7
  .%66.66لوزن النسبي امقدرة بدرجة الحیاد وال

الواحدة لكل فقرة على حده من الفقرات التي تضمنها بعد الهیكل  للعینة Tاختبار  إجراءبعد 
  :التنظیمي توصلنا إلى النتائج الموضحة في الجدول الآتي

  لدى أفراد عینة الدراسة تحلیل فقرات بعد الهیكل التنظیمي: )3-19(جدول رقم 
فقرة

م ال
رق

  

  الفقرة

ط 
وس

لمت
ا

ابي
حس

ال
ف   

حرا
الان

ري
عیا

الم
زن   

الو
بي

لنس
ا

  

مة 
قی

t   وى
مست لالة
الد

یب  
لترت

ا
  

  2 231, 1,223 72,21 746, 2,16 یتوافق الهیكل التنظیمي للبلدیة مع طبیعة ومهام عملي  27
  4 625, 494, 68,88 739, 2,06 یتناسب تخصصي مع طبیعة ومهام وواجبات وظیفتي  28

ن الوضــوح فــي العلاقــات القائمــة توجــد درجــة كبیــرة مــ  29
 بیني وبین رؤسائي بالبلدیة

2,13 ,819 
71,10 

,891 ,380 3  

  5 1,000 000, 66,66 870, 2,00 خطوط السلطة لرئیسي المباشر واضحة  30
  1 030, 2,276 77,76 802, 2,33 یتوافق الهیكل التنظیمي للبلدیة مع الأهداف العامة لها  31

   0,000 17.21 67.12  2.01 التنظیمي الهیكل :البعد السابع
  .بالاعتماد على نتائج الدراسة المیدانیة الطالبانمن إعداد  :المصدر
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 ولتفسیرها تم بعد الهیكل التنظیميفقرات  الدراسة في عینة آراء أفراد )3-19(رقم الجدول یبین
  :سیأتي كما فقرة لكل النسبي الوزن حسب تنازلیا ترتیبها

وهو أقل من (" 0.030"ومستوى الدلالة  %77.76بلغ الوزن النسبي " 31"رقم في الفقرة  - 1
  .العامة الخاصة بها  الأهداف مع  للبلدیة یتوافق  التنظیمي ؛ مما یدل على أن الهیكل)0.05

وهو أكبر من (" 0.231"ومستوى الدلالة  %72.21بلغ الوزن النسبي " 27"في الفقرة رقم  - 2
توافق الهیكل التنظیمي للبلدیة مع طبیعة ومهام لعمال حیادیون حول ؛ مما یدل على أن ا)0.05
  .عملهم

وهو اكبر من (" 0.380"ومستوى الدلالة  %71.10بلغ الوزن النسبي " 29"في الفقرة رقم  - 3
تواجد درجة كبیرة من الوضوح في العلاقات القائمة ؛ مما یدل على أن العمال حیادیون حول )0.05

  .هم بالبلدیةبینهم وبین رؤسائ
وهو أكبر من (" 0.625"ومستوى الدلالة  %68.88بلغ الوزن النسبي " 28"في الفقرة رقم  - 4

  .تناسب تخصصهم مع طبیعة ومهام وواجبات وظائفهم؛ مما یدل أن العمال حیادیون حول )0.05
من وهو أكبر (" 1.000"ومستوى الدلالة  %66.66بلغ الوزن النسبي " 30"في الفقرة رقم  - 5

   .خطوط السلطة لرئیسهم المباشر؛ مما یدل أن العمال حیادیون حول وضوح )0.05
درجة موافقة أفراد عینة الدراسة حول بعد التكنولوجیا أكبر من درجة  :الفرضیة الجزئیة الثامنة_8

  .%66.66لوزن النسبي االحیاد والمقدرة ب
ن الفقرات التي تضمنها بعد التكنولوجیا الواحدة لكل فقرة على حده م للعینة Tاختبار  إجراءبعد 

  :توصلنا إلى النتائج الموضحة في الجدول الآتي
  لدى أفراد عینة الدراسة فقرات بعد التكنولوجیا تحلیل: )3-20(جدول رقم 
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مست لالة
الد

یب  
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ا
  

التكنولوجیا المستخدمة بالبلدیة على ساعدتني   32
  تقلیل الجهد الذي أبذله

2,40 ,723 
79,99 

3,026 ,005 4  

توجد عملیات تطویر مستمرة التكنولوجیا   33
  المستخدمة بالبلدیة

2,63 ,614 
87,76 

5,641 ,000 1  

أسهم استخدامي للتكنولوجیا بالبلدیة في سرعة   34
  إنجازي للعمل 

2,50 ,731 
83,32 

3,746 ,001 2  
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  3 002, 3,500 82,21 730, 2,46  التكنولوجیا الموجودة بالبلدیة سهلة الاستخدام   35
   0,000 19,26 68.32 0.41 2 التكنولوجیا :البعد الثامن

  .بالاعتماد على نتائج الدراسة المیدانیة الطالبانمن إعداد  :المصدر

 ترتیبها ولتفسیرها تم بعد التكنولوجیافقرات  يالدراسة ف عینة آراء أفراد )3- 20(رقم الجدول یبین
  :سیأتي كما فقرة لكل النسبي الوزن حسب تنازلیا

وهو أقل من (" 0.000"ومستوى الدلالة  %87.76بلغ الوزن النسبي " 33"في الفقرة رقم  - 1
  .توجد عملیات تطویر مستمرة التكنولوجیا المستخدمة بالبلدیة ؛ مما یدل على أنه)0.05

وهو أقل من (" 0.001"ومستوى الدلالة  %83.32بلغ الوزن النسبي " 34"الفقرة رقم  في - 2
  .؛ مما یدل على أن العمال یسهمون استخداماتهم للتكنولوجیا بالبلدیة في سرعة إنجازهم للعمل)0.05

وهو أقل من (" 0.002"ومستوى الدلالة  %82.21بلغ الوزن النسبي " 35"في الفقرة رقم  - 3
  .مما یدل على أن التكنولوجیا الموجودة بالبلدیة سهلة الاستخدام؛ )0.05

وهو أقل من (" 0.005"ومستوى الدلالة  %79.99بلغ الوزن النسبي " 32"في الفقرة رقم  - 4
  .ساعدت على تقلیل الجهد المبذول التكنولوجیا المستخدمة بالبلدیة ؛ مما یدل أن)0.05

  رضا الوظیفيالتحلیل فقرات محور : المطلب الثاني
 One Sample T)الواحدة  للعینة Tاختبار  فقرات المحور الثاني أیضا استخدامنا لتحلیل

test)مستوى موافقة أفراد عینة الدراسة حول المناخ : ، وهذا بغرض اختبار الفرضیة الإحصائیة التالیة
 .%66.66نسبي المقدر بــ رجة المتوسط وهي الوزن الیفوق د - ولایة المدیة–التنظیمي لبلدیة العماریة 

  .یتفرع من الفرضیة الرئیسیة السابقة خمسة فرضیات جزئیة كما سیأتي
درجة موافقة أفراد عینة الدراسة حول بعد الرضا عن الأجر أكبر من  :الفرضیة الجزئیة الأولى_1

  .%66.66لوزن النسبي ادرجة الحیاد والمقدرة ب
فقرة على حده من الفقرات التي تضمنها بعد الرضا عن الواحدة لكل  للعینة Tاختبار  إجراءبعد 

  :الأجر توصلنا إلى النتائج الموضحة في الجدول الآتي
  تحلیل فقرات بعد الرضا عن الأجر لدى أفراد عینة الدراسة: )3-21(جدول رقم 
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  5 000, 5,88- 43,32 651, 1,30  تنعكس نتائج تقییم أدائي في الأجر الذي أحصل علیه  36
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فرصا لتأمین مستقبلي من خلال لي وظیفتي توفر   37
 )ل، تعلیم الأبناء، التأمینالتکاف، صندوق التقاعد(

1,33 ,660 
44,43 

-5,52 ,000 4  

  2 702, 387,- 64,43 944, 1,93 راتبي حیاة كریمة لي یؤمن   38
  1 354, 941, 71,10 776, 2,13الذي أبذله الجهد مع  علیهأحصل الذي یتناسب الأجر   39
  3 008, 2,84- 53,32 770, 1,60  بلدیةالل إضافي خارج لمزاولة عمأضطر   40

   0,000 17,85 55.33 0.35 1.66 الرضا عن الأجر :البعد الأول
  .عتماد على نتائج الدراسة المیدانیةمن إعداد الطالبان بالا :المصدر

 ولتفسیرها تم بعد الرضا عن الأجرفقرات  الدراسة في عینة آراء أفراد )3-21( الجدول رقم یبین
  :سیأتي كما فقرة لكل النسبي الوزن حسب تنازلیا ترتیبها

من  وهو أكبر(" 0.354"ومستوى الدلالة  %71.10بلغ الوزن النسبي " 39"في الفقرة رقم  - 1
الذي الجهد مع  علیهیحصلون الذي تناسب الأجر ؛ مما یدل على أن العمال حیادیون حول )0.05
  .یبذلونه

وهو أكبر من (" 0.702"ومستوى الدلالة  %64.43بلغ الوزن النسبي " 38"في الفقرة رقم  - 2
   .تأمین الراتب لهم حیاة كریمة؛ مما یدل على أن العمال حیادیون حول )0.05

وهو أقل من (" 0.008"ومستوى الدلالة  %53.32بلغ الوزن النسبي " 40"الفقرة رقم في  - 3
  .بلدیةالل إضافي خارج لمزاولة عمالاضطرار ؛ مما یدل على أن العمال حیادیون حول )0.05

وهو أقل من (" 0.000"ومستوى الدلالة  %44.43بلغ الوزن النسبي " 37"في الفقرة رقم  - 4
توفیر الوظیفة لهم فرصا لتأمین مستقبلهم من خلال العمال حیادیون حول ؛ مما یدل أن )0.05

  )ل، تعلیم الأبناء، التأمینالتکاف، صندوق التقاعد(
وهو أقل من (" 0.000"ومستوى الدلالة  %43.32بلغ الوزن النسبي " 36"في الفقرة رقم  - 5

  .لون علیهإنعكاس نتائج تقییم أداء في الأجر الذي یحص؛ مما یدل على )0.05
 الرضا عن الحوافز والمكافآتدرجة موافقة أفراد عینة الدراسة حول بعد  :الفرضیة الجزئیة الثانیة_2

  .%66.66لوزن النسبي اأكبر من درجة الحیاد والمقدرة ب
الرضا عن الواحدة لكل فقرة على حده من الفقرات التي تضمنها بعد  للعینة Tاختبار  إجراءبعد 

  :توصلنا إلى النتائج الموضحة في الجدول الآتي آتالحوافز والمكاف
  
  



 الفصل الثالث أثر المناخ التنظیمي في الرضا الوظیفي في الإدارة المحلیة لبلدیة العماریة
 

99 
 

  لدى أفراد عینة الدراسة الرضا عن الحوافز والمكافآتتحلیل فقرات بعد : )3-22(جدول رقم 

فقرة
م ال

رق
  

  الفقرة

ط 
وس

لمت
ا

ابي
حس

ال
ف   

حرا
الان

ري
عیا

الم
زن   

الو
بي

لنس
ا

  

مة 
قی

t   وى
مست لالة
الد

یب  
لترت

ا
  

  6 002, 3,50- 51,10 730, 1,53  كفاءة والإتقانالترقیة في العمل ترتبط بال  41
  4 147, 1,48- 58,88 858, 1,76 المعاییر التي تمنح بها الترقیات واضحة ومقبولة  42
  2 380, 891,- 62,21 819, 1,86 متوفرةو في عمليمتاحة الترقیة فرصة   43
  1 476, 722, 69,99 758, 2,10 من مكافآت وحوافزعلیه أشعر بعدالة ما أحصل   44
  5 025, 2,36- 54,43 850, 1,63 تمنحني البلدیة فرصا للتدریب من أجل الترقیة   45
  3 283, 1,09- 61,10 833, 1,83 ترقیة علىل عدالة في الحصوتوجد   46

   0,000  59.94 0.68 1.78 الرضا عن الحوافز والمكافآت :البعد الثاني
  .نتائج الدراسة المیدانیة من إعداد الطالبان بالاعتماد على :المصدر

  .من إعداد الطالبان بالاعتماد على نتائج الدراسة المیدانیة :المصدر

 بعد الرضا عن الحوافز والمكافآتفقرات  الدراسة في عینة آراء أفراد )3- 22(الجدول رقم یبین
  :سیأتي كما فقرة لكل النسبي الوزن حسب تنازلیا ترتیبها ولتفسیرها تم

وهو أكبر من (" 0.476"ومستوى الدلالة  %69.99بلغ الوزن النسبي " 44"ة رقم في الفقر  - 1
من مكافآت علیه الشعور بعدالة ما یحصلون ؛ مما یدل على أن العمال حیادیون حول )0.05
  .وحوافز

وهو أكبر من (" 0.380"ومستوى الدلالة  %62.21بلغ الوزن النسبي " 43"في الفقرة رقم  - 2
تاحة ؛ مما یدل )0.05   .عملهمالترقیة في فرصة على أن العمال حیادیون حول توفر وإ

وهو أكبر من (" 0.283"ومستوى الدلالة  %61.10بلغ الوزن النسبي " 46"في الفقرة رقم  - 3
  .ترقیة علىل عدالة في الحصوتواجد ؛ مما یدل على أن العمال حیادیون حول )0.05

وهو أكبر من (" 0.147"ومستوى الدلالة  %58.88بلغ الوزن النسبي " 42"في الفقرة رقم  - 4
  .المعاییر التي تمنح بها الترقیات؛ مما یدل أن العمال حیادیون حول وضوح قابلیة )0.05

من   وهو أقل(" 0.025"ومستوى الدلالة  %54.43بلغ الوزن النسبي " 45"في الفقرة رقم  - 5
  .أجل الترقیة یمنح فرصا للتدریب من  أن البلدیة  على ؛ مما یدل)0.05

وهو أقل من (" 0.002"ومستوى الدلالة  %51.10بلغ الوزن النسبي " 41"في الفقرة رقم  - 6
  .الترقیة في العمل ترتبط بالكفاءة والإتقانأن  على ؛ مما یدل)0.05
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درجة موافقة أفراد عینة الدراسة حول بعد الرضا عن مجال طبیعة العمل  :الفرضیة الجزئیة الثالثة_3
  .%66.66لوزن النسبي ان درجة الحیاد والمقدرة بأكبر م

الواحدة لكل فقرة على حده من الفقرات التي تضمنها بعد الرضا عن  للعینة Tاختبار  إجراءبعد 
  :مجال طبیعة العمل توصلنا إلى النتائج الموضحة في الجدول الآتي

  أفراد عینة الدراسةلدى بعد الرضا عن مجال طبیعة العمل تحلیل فقرات : )3-23(جدول رقم 

فقرة
م ال

رق
  

  الفقرة

ط 
وس

لمت
ا

ابي
حس

ال
ف   

حرا
الان

ري
عیا

الم
زن   

الو
بي

لنس
ا

  

مة 
قی

t   وى
مست لالة
الد

یب  
لترت

ا
  

  6 423, 812, 71,10 899, 2,13 ومناسبة  أوقات الراحة في عملي متوفرة  47
  1 008, 2,841 82,21 899, 2,46   أشعر براحة أثناء تأدیة عملي  48
  2 071, 1,874 76,65 876, 2,30 لالعم فيوح مسؤولیاتي أشعر بوض  49

50  
كمیـة العمــل التـي تطلــب منـي مقارنــة بالوقـت المتــوفر 

 تعتبر معقولة
1,86 ,973 

62,21 
-,750 ,459 

8  

51  
 من والحمایة الأمان عناصر كل لي في البلدیة یتوفر

  المهنیة الأخطار
1,50 ,731 

49,99 
-3,74 ,001 

10  

  9 016, 2,56- 53,32 855, 1,60  في توزیع واجبات العمل وتحمل الأعباء توجد عدالة  52

روائــح، (ظـروف العمــل المحیطــة بــي مســاعدة ومریحــة  53
 ...)رطوبة، الأصوات المزعجة

2,20 ,846 
73,32 

1,293 ,206 4  

أحصل على المعلومات التي أحتاجها فـي العمـل بكـل   54
 سهولة 

1,46 ,681 
48,88 

-4,28 ,000 11  

  5 423, 812, 71,10 899, 2,13  في عملي التطویر وفرصة التجدید لي وظیفتي تتیح   55
  3 103, 1,682 75,54 868, 2,26 التي أعملها مقبولةعدد الساعات   56

أحس بأنني على درایة بكل المستجدات والأحداث   57
 في البلدیة

1,43 ,727 
47,77 

-4,26 ,000 12  

ي مقارنــة بالوقـت المتــوفر كمیـة العمــل التـي تطلــب منـ  58
 تعتبر معقولة

2,03 ,889 
67,76 

,205 ,839 7  

   0,000 17,48 64.99 1.22 1.95 مجال طبیعة العمل :البعد الثالث
  .من إعداد الطالبان بالاعتماد على نتائج الدراسة المیدانیة :المصدر

  .بالاعتماد على نتائج الدراسة المیدانیة الطالبانمن إعداد  :المصدر

ولتفسیرها  بعد مجال طبیعة العملفقرات  الدراسة في عینة آراء أفراد )3- 23(الجدول رقم یبین
  :سیأتي كما فقرة لكل النسبي الوزن حسب تنازلیا ترتیبها تم
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وهو أقل من (" 0.008"ومستوى الدلالة  %82.21بلغ الوزن النسبي " 48"في الفقرة رقم  - 1
  .یادیین فیما یخص الشعور براحة أثناء تأدیة عملهم؛ مما یدل على أن العمال ح)0.05

وهو أكبر من (" 0.071"ومستوى الدلالة  %76.65بلغ الوزن النسبي " 49"في الفقرة رقم  - 2
  .لالعم في؛ مما یدل على أن العمال حیادیین فیما یخص الشعور بوضوح مسؤولیاتهم )0.05

وهو أكبر من (" 0.103"ومستوى الدلالة  %75.54بلغ الوزن النسبي " 56"في الفقرة رقم  - 3
  .التي یعملونهاعدد الساعات ؛ مما یدل على أن العمال حیادیین فیما یخص قابلیة )0.05

وهو أكبر من (" 0.206"ومستوى الدلالة  %73.32بلغ الوزن النسبي " 53"في الفقرة رقم  - 4
یة ظروف العمل المحیطة بهم ؛ مما یدل على أن العمال حیادیین فیما یخص مساعدة وأریح)0.05

  ...)روائح، رطوبة، الأصوات المزعجة(
وهو أكبر من (" 0.423"ومستوى الدلالة  %71.10بلغ الوزن النسبي " 55"في الفقرة رقم  - 5

في التطویر وإتاحة الوظیفة لهم فرصة التجدید ؛ مما یدل على أن العمال حیادیین فیما یخص )0.05
  .عملهم

وهو أكبر من (" 0.423"ومستوى الدلالة  %71.10بلغ الوزن النسبي " 47"في الفقرة رقم  - 6
  .أوقات الراحة في عملهم؛ مما یدل على أن العمال حیادیین فیما یخص توفر وتناسب )0.05

وهو أكبر من (" 0.839"ومستوى الدلالة  %67.76بلغ الوزن النسبي " 58"في الفقرة رقم  - 7
كمیة العمل التي تطلب مني مقارنة بالوقت حیادیین فیما یخص  ؛ مما یدل على أن العمال)0.05

  .المتوفر تعتبر معقولة
وهو أكبر من (" 0459"ومستوى الدلالة  %62.21بلغ الوزن النسبي " 50"في الفقرة رقم  - 8

كمیة العمل التي تطلب منهم مقارنة ؛ مما یدل على أن العمال حیادیین فیما یخص عقلانیة )0.05
  . متوفربالوقت ال

وهو أقل من (" 0.016"ومستوى الدلالة  %53.32بلغ الوزن النسبي " 52"في الفقرة رقم  - 9
  .وجود عدالة في توزیع واجبات العمل وتحمل الأعباء ؛ مما یدل على)0.05

وهو أقل من (" 0.001"ومستوى الدلالة  %49.99بلغ الوزن النسبي " 51"في الفقرة رقم  -10
  .المهنیة الأخطار من والحمایة الأمان عناصر كل توفر في البلدیةعلىال  ؛ مما یدل على)0.05

وهو أقل من (" 0.000"ومستوى الدلالة  %48.88بلغ الوزن النسبي " 54"في الفقرة رقم  -11
  . الحصول على المعلومات المحتاجة في العمل بكل سهولة  على ؛ مما یدل)0.05
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وهو أقل من (" 0.000"ومستوى الدلالة  %47.77بي بلغ الوزن النس" 57"في الفقرة رقم  -12
  .إحساس بأنهم على درایة بكل المستجدات والأحداث في البلدیةعلى ؛ مما یدل)0.05

 الرضا عن العلاقة مع الزملاءدرجة موافقة أفراد عینة الدراسة حول بعد  :الفرضیة الجزئیة الرابعة_4
  .%66.66 لوزن النسبياأكبر من درجة الحیاد والمقدرة ب

الرضا عن الواحدة لكل فقرة على حده من الفقرات التي تضمنها بعد  للعینة Tاختبار  إجراءبعد 
  :توصلنا إلى النتائج الموضحة في الجدول الآتي العلاقة مع الزملاء

  لدى أفراد عینة الدراسة الرضا عن العلاقة مع الزملاءبعد تحلیل فقرات : )3-24(جدول رقم 

فقرة
م ال

رق
  

  فقرةال
ط 

وس
لمت

ا
ابي

حس
ال

ف   
حرا

الان
ري

عیا
الم

زن   
الو
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لنس

ا
  

مة 
قی

t   وى
مست لالة
الد

یب  
لترت

ا
  

بالمسؤولیات  للقیامل في العمأتعاون مع زملائي   59
 الموكلة إلي

2,66 ,660 
88,88 

5,525 ,000 1  

  2 000, 4,829 87,76 718, 2,63 اجتماعیة مع زملائيعلاقات إقامة لي وظیفتي تتیح   60
  3 005, 3,067 81,10 773, 2,43  برؤسائي بالتقدیر والاحترامعلاقتي سم تت  61

   0,000 18,25 85.65 0.31 2.57 الرضا عن العلاقة مع الزملاء :البعد الرابع
  .من إعداد الطالبان بالاعتماد على نتائج الدراسة المیدانیة :المصدر

  .سة المیدانیةبالاعتماد على نتائج الدرا الطالبانمن إعداد  :المصدر

 بعد الرضا عن العلاقة مع الزملاءفقرات  الدراسة في عینة آراء أفراد )3-24(الجدول رقم یبین
  :سیأتي كما فقرة لكل النسبي الوزن حسب تنازلیا ترتیبها ولتفسیرها تم

وهو أقل من (" 0.000"ومستوى الدلالة  %88.88بلغ الوزن النسبي " 59"في الفقرة رقم  - 1
  .همبالمسؤولیات الموكلة إلی للقیامل في العمتعاونون مع زملائهم یمما یدل على أن ؛ )0.05

وهو أقل من (" 0.000"ومستوى الدلالة  %87.76بلغ الوزن النسبي " 60"في الفقرة رقم  - 2
  .اجتماعیة مع زملائهمعلاقات هم إقامة لي وظیفتتتیح ؛ مما یدل على أن )0.05

وهو أقل من (" 0.005"ومستوى الدلالة  %81.10الوزن النسبي بلغ " 61"في الفقرة رقم  - 3
  .هم برؤسائهم بالتقدیر والاحترامعلاقتتتسم ؛ مما یدل على أنه )0.05

درجة موافقة أفراد عینة الدراسة حول بعد الرضا عن الإشراف أكبر من  :الفرضیة الجزئیة الخامسة_5
  .%66.66لوزن النسبي ادرجة الحیاد والمقدرة ب
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الواحدة لكل فقرة على حده من الفقرات التي تضمنها بعد الرضا عن  للعینة Tاختبار  إجراء بعد
  :الإشراف توصلنا إلى النتائج الموضحة في الجدول الآتي

  لدى أفراد عینة الدراسةالرضا عن الإشراف تحلیل فقرات بعد : )3-25(جدول رقم 

فقرة
م ال

رق
  

  الفقرة

ط 
وس

لمت
ا

ابي
حس
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ف   

حرا
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الد
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ا
  

لعامل القرابة والصداقة دور في تعامل رئیسي   62
 المباشر معي

2,06 ,868 
68,88 

,421 ,677 3  

یسهم رئیسي المباشر في مساعدتي حین أجد   63
 صعوبات في العمل

1,93 ,827 
64,43 

-,441 ,662 4  

لالیة في أداء أشعر بحریة مقبولة ونوع من الاستق  64
 مهامي دون تدخل مباشر من الرئیس المباشر لي

1,83 ,833 
61,10 

-1,09 ,283 5  

  2 147, 1,489 74,43 858, 2,23 المسؤولینتلقى اقتراحاتي موافقة من   65
  1 071, 1,874 76,65 876, 2,30 لفي العمأشعر بعدالة رئیسي المباشر   66

   ,000  69.05 0.46 2.07 الرضا عن الإشراف :البعد الخامس
  .من إعداد الطالبان بالاعتماد على نتائج الدراسة المیدانیة :المصدر

ولتفسیرها  بعد الرضا عن الإشراففقرات  الدراسة في عینة آراء أفراد )3-25(الجدول رقم یبین
  :سیأتي كما فقرة لكل النسبي الوزن حسب تنازلیا ترتیبها تم
وهو أكبر من (" 0.071"ومستوى الدلالة  %76.65لوزن النسبي بلغ ا" 66"في الفقرة رقم  - 1

  .لفي العمبعدالة رئیسهم المباشر ؛ مما یدل على أن العمال حیادیین فیما یخص الشعور )0.05
وهو أكبر من (" 0.147"ومستوى الدلالة  %74.43بلغ الوزن النسبي " 65"في الفقرة رقم  - 2

  .تلقي اقتراحاتهم موافقة من المسؤولینین فیما یخص ؛ مما یدل على أن العمال حیادی)0.05
وهو أكبر من (" 0.677"ومستوى الدلالة  %68.88بلغ الوزن النسبي " 62"في الفقرة رقم  -3 

عامل القرابة والصداقة في تعامل رئیسهم ؛ مما یدل على أن العمال حیادیین فیما یخص دور )0.05
  .المباشر معهم

وهو أكبر من (" 0.662"ومستوى الدلالة  %64.43لغ الوزن النسبي ب" 63"في الفقرة رقم  - 4
اسهام رئیسهم المباشر في مساعدتهم حین ؛ مما یدل على أن العمال حیادیین فیما یخص )0.05

  .یجدون صعوبات في العمل
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وهو أقل من (" 0.283"ومستوى الدلالة  %61.10بلغ الوزن النسبي " 64"في الفقرة رقم  - 5
بحریة مقبولة ونوع من الاستقلالیة في أداء یدل على أن العمال محایدون في الشعور  ؛ مما)0.01

 .مهامهم دون تدخل مباشر من الرئیس المباشر لهم

  الدراسة فروض اختبار: الرابع المبحث
محل ( المناخ التنظیمي في الرضا الوظیفيتهدف الدراسة بشكل عام إلى التعرف على أثر 

بالمدیة، وللتعرف على ذلك سیتم اختبار فرض  دارة المحلیة لبلدیة العماریةالإلدى عمال ) الدرسة
  .الدراسة كما یأتي

  الفرضیة الرئیسیة الثالثة اختبار : المطلب الأول
لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین إجابات أفراد : جاءت الفرضیة الثالثة على النحو الآتي

 .عزى للمتغیرات الشخصیة والوظیفیةعینة الدراسة حول فقرات الاستبانة ت
في حالة دراسة  Levene’s Testاختبار التجانس  استخدمنا الفرض هذا على للإجابة

وهذا في حالة دراسة الاختلاف  One Way ANOVAالتباین الأحادي  الاختلاف بین فئتین، وتحلیل
   .بین أكثر من فئتین

أفراد عینة الدراسة حول ما جاء في كل محور من لا یوجد اختلاف في إجابات  ):H0(الفرض العدمي 
  .تعزى للمتغیر الشخصي والوظیفي المدروسعلى حده محوري الدراسة كل 

یوجد اختلاف في إجابات أفراد عینة الدراسة حول ما جاء في كل محور من  ):H1( الفرض البدیل
  .تعزى للمتغیر المدروسعلى حده محوري الدراسة كل 

   :التالیة الفرعیة الفرضیات رضیةالف هذه من ویتفرع
إجابات أفراد عینة الدراسة حول  بین إحصائیة دلالة ذات فروق توجد لا: الفرضیة الفرعیة الأولى_1

  .الجنس لمتغیر فقرات الاستبانة تعزى
استخدمنا اختبار التجانس لتحدید الاختلاف ) ذكور، إناث(أن متغیر الجنس یضم فئتین  باعتبار

  .من عدمه
فإننا نقبل  0.05في اختبار التجانس أقل من ) Sig P.value(ذا كانت مستوى الدلالة فإ 

  .، وعلیه لا توجد اختلافات)عدم وجود تجانس(الفرض العدمي 
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فإننا نقبل الفرض  0.05في اختبار التجانس أكبر من ) Sig P.value(أما إذا كانت مستوى الدلالة 
  ).وجود تجانس(البدیل 

  .ار التجانس تحصلنا على النتائج الموضحة في الجدول الآتيبعد إجراء اختب
 طبقا الدراسة أفراد عینة إجابات متوسطات بین للفروق اختبار التجانس نتائج: )3-26(رقم  جدول

  جنسال متغیر إلى

  المتوسط  العدد  الجنس  المحور
الانحراف 
  المعیاري

اختبار التجانس 
Levene’s Test  

  Tقیمة 
مستوى 
  الدلالة

لمناخ ا
  التنظیمي

 12,81943  73.36  22  ذكر
0.414  

-,054 
0.525  

 049,- 8,90325  77.12  8  أنثى
الرضا 
  الوظیفي

 12,35864  60.45  22  ذكر
2.942  

-,762 
0.097  

 902,- 15,26668  60.75  8  أنثى

س نلاحظ أن مستوى الدلالة لاختبار التجان )3- 26(الجدول رقمالنتائج الموضحة في  علىبناء 
لمحوري المناخ التنظیمي والرضا الوظیفي لذلك نقبل الفرض البدیل  0.05أكبر من مستوى الدلالة 

دارات  إلى أن ، ونرجع ذلك)وجود تجانس( التشریعات والقوانین المعمول بها في جمیع مؤسسات وإ
  .القطاع العام في الجزائر لا تولي اختلافا بین الرجل والمرأة

إجابات أفراد عینة الدراسة حول  بین إحصائیة دلالة ذات فروق توجد لا: انیةالفرضیة الفرعیة الث_2
  .العمر لمتغیر فقرات الاستبانة تعزى

عینة  أفراد إجابات متوسطات في إحصائیة دلالة ذات فروقا هنالك كانت إذا ما على للتعرف
  .الأحادي التباین تحلیل استخدمنا إلى الفئة العمریة وفقا الدراسة
  .لا یوجد اختلاف بین إجابات أفراد عینة الدراسة بحسب الفئات العمریة الثلاثة :(H0)لعدم فرض ا

  .یوجد اختلاف بین إجابات أفراد عینة الدراسة بحسب الفئات العمریة الثلاثة :(H1)الفرض البدیل 
عدمي فإننا نقبل الفرض ال 0.05فإذا كانت مستوى الدلالة في اختبار التباین الأحادي أقل من 

  .)عدم وجود اختلاف(
فإننا نقبل الفرض  0.05أما إذا كانت مستوى الدلالة في اختبار التبادل الأحادي أكبر من 

 . )وجود الاختلاف(البدیل 
  :التالي بعد إجراء اختبار تحلیل التباین الأحادي توصلنا إلى النتائج الموضحة في الجدول
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 الدراسة عینة أفراد إجابات للفروق في متوسطات حاديالأ التباین نتائج تحلیل: )3- 27(رقم  جدول
  العمر إلى اختلاف متغیر طبقا

  مصدر التباین  المحور
مجموع 
  المربعات

درجات 
  الحریة

متوسط 
  المربعات

  قیمة ف
مستوى 
  الدلالة

المناخ 
  التنظیمي

 86,474 2 172,948  بین المجموعات
 172,834 27 4666,518  داخل المجموعات  0.612  0.500

  29 4839,467  المجموع

الرضا 
  الوظیفي

 191,337 2 382,674  بین المجموعات
 137,270 27 3706,293  داخل المجموعات  0.265  1.394

   29 4088,967  المجموع

 دلالة ذات فروق وجود عدم )3- 27(الجدول رقمفي  الموضحة النتائج خلال من یتضح
حول محوري المناخ التنظیمي  الدراسة عینة أفراد اتجاهات في فأقل 0.05مستویات  عند إحصائیة

عمال جمیع  أن إلى هذه النتیجة العمر ونرجع متغیر باختلاف أفراد عینة الدراسة والرضا الوظیفي لدى
أینما كانوا ومهما اختلفت أعمارهم فإن نظرتهم واحدة بالنسبة لموضوع  الإدارة المحلیة لبلدیة العماریة

  .دراستنا
إجابات أفراد عینة الدراسة حول  بین إحصائیة دلالة ذات فروق توجد لا: الفرضیة الفرعیة الثالثة_3

  .المستوى التعلیمي لمتغیر أثر فقرات الاستبانة تعزى
إلى اختلاف هذا المتغیر  وفقا الدراسة عینة أفراد إجابات متوسطات في الفروق دلالة لتوضیح
 :التالي الجدول یوضحها كما النتائج وجاءت الأحادي التباین استخدمنا تحلیل

 الدراسة عینة أفراد إجابات للفروق في متوسطات الأحادي التباین تحلیل نتائج: )3- 28(رقم  جدول
  المستوى التعلیمي طبقا إلى

  مصدر التباین  المحور
مجموع 
  المربعات

درجات 
  الحریة

متوسط 
  المربعات

  قیمة ف
الدلالة 

  الإحصائیة

المناخ 
  ظیميالتن

 199,436 3 598,309  بین المجموعات
 163,121 26 4241,158  داخل المجموعات  0.321  1.233

  29 4839,467  المجموع
  0.424  0.965 136,577 3 409,730  بین المجموعاتالرضا 
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 141,509 26 3679,237  داخل المجموعات  الوظیفي
   29 4088,967  المجموع

 عند إحصائیة دلالة ذات فروق وجود عدم )3- 28(الجدول رقمفي  الموضحة جالنتائ خلال من یتضح
حول المناخ التنظیمي والرضا الوظیفي لدى  عینة الدراسة أفراد اتجاهات في فأقل 0.05مستویات 

عمال الإدارة المحلیة جمیع  أنإلى  هذه النتیجة ونرجع المستوى التعلیمي باختلاف أفراد عینة الدراسة
فإن نظرتهم واحدة بالنسبة لموضوع  مستویاتهم العلمیةأینما كانوا ومهما اختلفت  لعماریةلبلدیة ا
  .دراستنا

إجابات أفراد عینة الدراسة حول  بین إحصائیة دلالة ذات فروق توجد لا: ةرابعالفرضیة الفرعیة ال_4
  .سنوات الأقدمیة لمتغیر فقرات الاستبانة تعزى

إلى اختلاف هذا المتغیر  وفقا الدراسة عینة أفراد إجابات اتمتوسط في الفروق دلالة لتوضیح
 :التالي الجدول یوضحها كما النتائج الأحادي وجاءت التباین استخدمنا تحلیل

 الدراسة عینة أفراد إجابات للفروق في متوسطات الأحادي التباین نتائج تحلیل: )3- 29(رقم  جدول
  سنوات الأقدمیة إلى اختلاف متغیر طبقا

  مصدر التباین  محورال
مجموع 
  المربعات

درجات 
  الحریة

متوسط 
  المربعات

  قیمة ف
مستوى 
  الدلالة

المناخ 
  التنظیمي

 269,266 3 807,797  بین المجموعات
 155,064 26 4031,670  داخل المجموعات  0.184  1.736

  29 4839,467  المجموع

الرضا 
  الوظیفي

 79,174 3 237,523  بین المجموعات
 148,132 26 3851,444  داخل المجموعات  0.663  0.534

   29 4088,967  المجموع

 دلالة ذات فروق وجود عدم )3- 29(في الجدول رقم الموضحة النتائج خلال من یتضح
حول المناخ التنظیمي والرضا  الدراسة عینة أفراد اتجاهات في فأقل 0.05مستویات  عند إحصائیة

جمیع  أن إلى هذه النتیجة المستوى التعلیمي ونرجع متغیر باختلاف الدراسة أفراد عینة الوظیفي لدى
  .فإن نظرتهم واحدة بالنسبة لموضوع دراستنا مدة خدمتهم في البلدیةأینما كانوا ومهما اختلفت  العمال
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  الرابعة اختبار الفرضیة الرئیسیة: المطلب الثاني
د أثر ذو دلالة إحصائیة بین المناخ التنظیمي یوج: على النحو الآتي الرابعة جاءت الفرضیة

اختبار الانحدار  استخدمنا الفرض هذا على والرضا الوظیفي بحسب آراء أفراد عینة الدراسة؛ وللإجابة
  X 1ܤ + 0ܤ = Y: الصیغة الریاضیة الخطیة التالیةحسب البسیط، والذي یقاس ب

  . الرضا الوظیفي :Y :حیث أن
X1: المناخ التنظیمي.  

، ظهرت نتائج )spss(بعد إدخال البیانات في برنامج الحزم الإحصائیة : تقدیر النموذج القیاسي_ 1
تقدیر أثر المناخ التنظیمي على الرضا الوظیفي من وجهة نظر أفراد عینة تقدیر معامل نموذج 

  :1الدراسة في الصیغة الخطیة الآتیة

  :التحلیل الإحصائي_2
لتقییم معنویة معالم النموذج  ܶ انطلاقا من استخدام إحصائیة ستودنت: اختبار معنویة المعالم_1_2

بحیث القیمة . 5%یمكن توضیح نتائج هذا الاختبار من خلال الجدول الموالي وذلك عند مستوى 
-n(وبدرجـة حریة  ،5%رجها من جدول ستودنت عند نفس المستوى معنویة أي نستخ Ttabالجدولیة 

k ( أي ،29=1-30وتساوي :Ttab =1.699.  
  المناخ التنظیمي على الرضا الوظیفينتائج اختبار ستودنت لنموذج تقدیر أثر  :)3-30(جدول رقم 

Tcal القیم المحسوبة  المعاملات  المقدرات
  توى معنویةأدنى مس  Ttab القیم الجدولیة  

  B0  1.644  1.699 0.111  الثابت
 B1  2.823 1.699 0.009  الثقة التنظیمیة

  :نلاحظ ما یلي )3-30(الجدول رقم خلالمن 
؛ وبالتالي نقبل  ] )Tcal < (1.699)Ttab )1.644 [المجدولة  tالمحسوبة أقل من  t: المقطع الثابت

  .لثابت في النموذج غیر معنوي إحصائیافرضیة العدم ونرفض الفرضیة البدیلة ومنه المقطع ا

                                                             
 .03انظر الملحق رقم  1



 الفصل الثالث أثر المناخ التنظیمي في الرضا الوظیفي في الإدارة المحلیة لبلدیة العماریة
 

109 
 

؛ وبالتالي نقبل الفرضیة  ]) Tcal(2.823)Ttab < )1.699 [المجدولة  tالمحسوبة أكبر من  X :tمیل 
 )الرضا الوظیفي( Xمعنوي وذو دلالة إحصائیة؛ وبذلك  Xالبدیلة ونرفض فرضیة العدم ومنه میل 

  .)المناخ التنظیمي( ݕ	تؤثر على
من النتائج الموجودة بمعادلة تقدیر نموذج أثر المناخ : لمعنویة الكلیة للنموذجاختبار ا_2_2

یمكن اختبار المعنویة  ܨ واختبار فیشر 2ܴ التنظیمي على الرضا الوظیفي والمتعلقة بمعامل التحدید
  .الكلیة للنموذج المتحصل علیه كما سیأتي

 0.222متحصل علیها لمعامل التحدید تقدر بـ إن القیمة ال: ഥ૛ࡾمعامل التحدید المعدل_1_2_2
من التغیرات التي تحدث على  %22.2، حیث أن المتغیرات المفسرة تتحكم بـ )وهي بعیدة عن الواحد(

الرضا (المناخ التنظیمي، مما یدل على أن هناك ارتباطا ضعیفا بین المناخ التنظیمي والمتغیر المفسر 
 . ها عوامل أخرى غیر مدرجة في النموذجتفسر  % 87.8، أما الباقي )الوظیفي

یهدف هذا الاختبار إلى معنویة الانحدار ككل من خلال فرضیتي العدم : ࡲاختبار فیشر_2_2_2
والفرضیة البدیلة  B1 = 0: والتي تنص على انعدام العلاقة بین المتغیرات المفسرة والمتغیر التابع أي(
والمقدرة بـ  Fcal، ومن مقارنة القیمة المحسوبة )B1 ≠ 0: معامل المتغیر المفسر غیر معدوم، أي(

ودرجة  5%عند مستوى معنیة  Fالتي یتم استخراجها من جدول فیشر(القیمة الجدولیة مع  7.972
௡ି௞௞ܨ:الحریة للبسط والمقام كما هو مبین في العلاقة التالیة ଷ଴ିଵଵܨ	= ଶଽଵܨ	= نلاحظ أن  )4.18 =

وعلیه سنرفض فرضیة العدم والتي تنص على أن  Ftabأكبر من القیمة الجدولیة  Fcal القیمة المحتسبة
المتغیر المستقل یساوي للصفر ما عدا الثابت، ونقبل بالفرضیة البدیلة والتي مفادها أنه یوجد على 

تمد یدل على معنویة العلاقة الخطیة بین المتغیر المعمما الأقل المتغیر المستقل لا یساوي الصفر؛ 
 .)المناخ التنظیمي(والمتغیر التابع  )الرضا الوظیفي(المستقل 

  :التحلیل الاقتصادي - ج
المقطع الثابت موجب وأكبر من الصفر لكنه غیر دال إحصائیا، أما میل المتغیر المستقل موجب 

اخ المن(والمتغیر التابع  )الرضا الوظیفي(وذلك یدل على العلاقة الطردیة بین المتغیر المستقل 
، وهذا مقبول من حیث النظریة الاقتصادي، أي كلما زاد الرضا الوظیفي حسن من المناخ )اللتنظیمي

  .التنظیمي للمنظمة؛ والعكس صحیح
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 :خلاصة
 حاولنا من خلال هذا الفصل إجراء دراسة میدانیة حول الــمـناخ الــتنظیمي وأثره على الـــرضا

الثلاثي، وقمنا أولا باختبار لیكرت ك قمنا بتصمیم استبانة وفقا لمقیاس الـــوظیفي فـــــي الـــمنظمة، لذل
جودة أداة الدراسة من خلال صدقها الظاهري إذ عرضناها على مجموعة من المحكمین، ثانیا قیاس 
الاتساق الداخلي لجمیع عبارات الاستبیان والذي أظهر نتائج ایجابیة، دعمناها باختبار ألفا كرونباخ 

یدل على ثبات جید  1وهذا تقدیر قریب من  0.929اتها الذي بلغت قیمته للدراسة ككل لقیاس ثب
، وكانت كلها %100للاستبانة، وبعد أن قمنا بتوزیعها على عینة الدراسة، استرجعنا منها ما یعادل 

    .صالحة للتحلیل
محور الأول بأن ومن خلال عرض وتحلیل النتائج الخاصة بالدراسة المیدانیة، توصلنا من خلال ال

المصارحة، التحدي، والمتمثلة في  اتجاه أفراد عینة الدراسة كان موافق حول أبعاد المناخ التنظیمي
 الثقة، وتحمل المخاطرة،، وغیر موافقین حول بعدي المبادرة، التعاون، الهیكل التنظیمي، والتكنولوجیا

یر راضین عن الأجر والحوافز أما من خلال المحور الخاص بالرضا الوظیفي فوجدنا بأنهم غ
والمكافآت، مجال طبیعة العمل،أما بالنسبة لعلاقاتهم مع زملائهم والإشراف في البلدیة فهم راضون 

  .عنها
لاتجاهات  0.05وبالنسبة لاختبار فرضیة عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى دلالة 

فوجدنا بأنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة  عینة الدراسة نحو كل المتغیرات الشخصیة والوظیفیة
  .تعزى لجمیع المتغیرات بالنسبة لمحوري الدراسة المناخ التنظیمي والرضا الوظیفي

 المنظمة وجدنا أبعاد المناخ التنظیمي الوظیفي في التنظیمي على الرضا المناخ وعند دراسة أثر
اطر، المبادرة، والتعاون لها تأثیر في الرضا تحمل، المخ ،الثقة ،التحدي ،المتمثلة في المصارحة

  .والباقي تعود لعوامل أخرى غیر مدرجة في النموذج% 22.2الوظیفي في المنظمة بنسبة 
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 ،المحلیة لإدارةالرضا الوظیفي في المنظمة ل على وتأثیرهالتنظیمي  خدراستنا بالمناارتبطت إشكالیة 
ى مدخل نظري ومفاهیمي للمناخ التنظیمي إل النظريهذا البحث في الجانب تعرضنا من خلال لذلك 

المناخ التنظیمي العوامل المؤثرة في  نااستعرضفبعد تقدیم تعریف للمناخ التنظیمي ، الرضا الوظیفيوكذلك 
علاقة الأسلوبین قدمنا له تعریف ثم تناولنا طرق قیاسه، ثم تطرقنا إلى الرضا الوظیفي إلى  لننتقل

ثم انتقلنا إلى الجانب التطبیقي  ،الرضا الوظیفيفي المناخ التنظیمي لفهم آلیة تأثیر البعض ا مببعضه
من عینة لآراء ستطلاعیة الا الدراسة ثم استعرضنا لبلدیة العماریة المحلیة الإدارةقدمنا أولا عرضا عن 

 الإدارةالمناخ التنظیمي وأثره على الرضا الوظیفي في المنظمة في حول دور المحلیة  الإدارةالموظفین في 
  .المحلیة 

  :الإجابة على الإشكالیة
 عمالعلى التأثیر في ال تهوقدر  ،توفیر الجو الملائم للعمل وه الأول همقام فيالمناخ التنظیمي إن 

أن العصر الحالي بوأولویاتها والسعي الدائم لتطویرها، ومراعاة  المنظمةالآخرین وحفزهم لإنجاز أهداف 
هذا فعصر ثورة المعلومات وتكنولوجیا الاتصالات یتطلب هندسة العلاقات إضافة إلى هندسة العملیات، 

للتعلم  ما یفرض تحدیا رئیسیا یتمثل بتطویر القیادة ضمن إطار فكري حدیث، یراعي قابلیة القیادة
عاد المناخ عد یلذلك  ،المستقبل بكفاءة وفاعلیةالمنظمات مما یمكنها من إدارة  ،ة الصیاغةوالتطویر وإ
 على مواجهة التحدیات الملحة التي یفرضها عالم الیوم،العنصر الهام بوصفه  الأنسب التنظیمي هو

فاعلیته في الارتقاء له  الأخیرهذا ف للعمال، الرضا الوظیفيوالسبیل لتحقیق ذلك یكمن في السعي لتحقیق 
ستراتیجیة هامة تمثلت في تحسین جودة الخدماتالمنظمات بأداء  ، وتمكینها من تحقیق مكاسب مادیة وإ

أحوج ما  وكغیرها من مؤسسات القطاع العام المحلیة الإدارةو تحقیق رضا المستفید، وتحسین بیئة العمل؛ 
  .هذا القطاعي یعاني منها التمشاكل التكون للاستفادة من هذه الأسالیب لمواجهة 

أسلوب  ،التدریب ،متطلبات الأداء الوظیفي للعمل ،أبعادشتمل علیه من یبما المناخ التنظیمي ولعل 
المرونة في التنظیم وقدرته على التأقلم مع  ،أنماط السلطة الإداریة، في التعامل مع العاملین الإدارة

تتقاطع وبشكل متكامل مع مبادئ  ،الوظیفي والأمنالاستقرار  ،أسالیب التحفیز ،المتغیرات البیئیة الخارجیة
إلى أعلى نسبة من رضا المنتفعین وهي الهدف والغایة الأسمى التي  للوصول في النهایة الرضا الوظیفي

  .على تحقیقهاالمحلیة  الإداراتمن تعمل كثیر 
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  :الإجابة على الفرضیات

المنشقة من إشكالیة دراستنا، وضعنا مجموعة من الفرضیات من أجل الإجابة عن الأسئلة الفرعیة 
  :للاختبار فكانت الإجابة عنها كالآتي

  المحلیة لبلدیة العماریة  الإدارةالمناخ التنظیمي في  أبعادعینة الدراسة حول  أفرادمستوى موافقة
 .الأولىیثبت صحة الفرضیة ما  %60 ـوهي الوزن النسبي المقدر ب طیفوق درجة المتوس

  لا  المحلیة لبلدیة العماریة الإدارةالرضا الوظیفي في  أبعادعینة الدراسة حول  أفرادمستوى موافقة
 ـ ثانیةصحة الفرضیة ال نفيیما  % 60وهي الوزن النسبي المقدر بـ  طفوق درجة المتوست

 عینة الدراسة حول فقرات الاستبانة تعزى  أفراد إجاباتبین  إحصائیةتوجد فروق ذات دلالة  لا
 للمتغیرات الشخصیة ـ

  عینة  أفرادالمناخ التنظیمي والرضا الوظیفي بحسب آراء  أبعادبین  إحصائیةیوجد اثر ذو دلالة
 الدراسة ـ

  :نتائج الدراسة
  .يتبعد استكمال البحث في موضوع دراستنا توصلنا إلى مجموعة من النتائج جاءت على النحو الآ

 بعد المصارحة، التحدي، الثقة، تحمل المخاطرة، المتمثلة في  يبعاد المناخ التنظیملغ الوزن النسبي لأب
،  52.82%، %64.09، %77.76، 57.77%( المبادرة، التعاون، الهیكل التنظیمي، والتكنولوجیا

توفر مناخ تنظیمي على  مما یدل )على التوالي %68.32، %67.12، 68.19%، %68.19
 بالمدیة بحسب أراء أفراد عینة الدراسة؛ یتحقق فیه أغلبیة أبعاده بالإدارة المحلیة لبلدیة العماریة

  بعد الرضا عن الأجر، الرضا عن الحوافز المتمثلة في  الرضا الوظیفيلأبعاد بلغ الوزن النسبي
، 59.94% ،55.33%(والمكافآت، مجال طبیعة العمل، العلاقة مع الزملاء، الرضا عن الإشراف 

عن أغلبیة أبعاد الرضا  أفراد عینة الدراسةعدم رضا  على مما یدل )%69.05،85.65%،%64.99
 .بالمدیة بحسب أراء یبالإدارة المحلیة لبلدیة العماریة الوظیف

 تعزىجمیع فقرات الاستبانة إجابات أفراد عینة الدراسة  بین إحصائیة دلالة ذات فروق توجد لا 
  ؛لثالثةیثبت صحة الفرضیة اما  والوظیفیة للمتغیرات الشخصیة

  الكلي وعلى  على المستوى المناخ التنظیمي والرضا الوظیفيبین  %22.2وجود أثر معنوي یقدر بـــ
 .رابعةیثبت صحة الفرضیة الما  مستوى أبعادها

  



 خاتمةال 
 

114 
 

  :تقتراحاالا

  :یلي  الدراسة یوصي الباحث بما أظهرتبناءا على النتائج التي 

  كونه متغیر هام یساهم في  بجمیع مكوناته وعناصره بالمناخ التنظیمي المحلیة الإدارة هتمت أنضرورة
و تعزیز ولائهم وانتمائهم  للإدارةمما سیعمل على زیادة حبهم  ،التأثیر على الرضا الوظیفي للعاملین

 لهاـ
  هذا العنصر  ةالمستخدمة نظرا لأهمی االمحلیة بتطویر وتحسین التكنولوجی الإدارةتستمر  أنضرورة

تساعد س أنها بالإضافة ،من وجهة نظرة العاملین على الرضا الوظیفي كما أظهرت نتائج الدراسة
 وتطویرها ـ أدائهاتحسین المحلیة على  الإدارة

  الأداءضرورة تفعیل مشاركة العاملین في البرامج الجدیدة المقررة وخاصة ما یتعلق منها بمعاییر 
 ـ أهدافهاوالاعتراف بقدراتهم من اجل تحقیق 

   اتجاه  الإدارةوذلك من خلال التأكید على حسن نوایا  ،والاستقرار الوظیفي بالأمنتعزیز الشعور
 العاملین ـ

  وذلك من خلال توعیة العاملین بالأسس التي من  ،المحلیة الإدارةتعزیز الشعور بالعدالة لدى موظفي
 وذلك من حیث أهمیة تأثیره على عدم رضا العاملین ـ ،توزیع الحوافز والمكافآت یتم خلالها

   السلبیة نحو المناخ التنظیمي هات جالتي تساعد على خلق التو  الأسباببالتعرف على  دوریاالقیام
   إزالتها أو التخفیف من حدتها في الوقت المناسب ـ الإدارةبحیث تستطیع 

  :آفاق الدراسة
حاولنا من خلال دراستنا هذه معالجة الموضوع في حدود الإشكالیة المطروحة وحسب المعلومات 
والمعطیات المتوفرة والتي أمكن الحصول علیها، ومنه لا یمكن اعتبار هذه الدراسة قد أحاطت بكل 

  :تقبلیةه، ولهذا نقترح عددا من المواضیع التي یمكن أن تشكل مواضیع مسأبعادجوانب الموضوع وبكل 
  اجراء دراسات مستقبلیة على نفس الموضوع وذلك من اجل التحسین والتطویر ـ 
  بها القیام بدراسة مقارنة بین مجموعة من الإدارات الأخرى بهدف التعرف على طبیعة المناخ التنظیمي

 وأثره على الرضا العاملین بها ـ
 تجاریة تقدم خدمات مختلفة ـ صناعیة او إجراء دراسات مشابهة بتطبیقها على قطاعات أخرى 
 كأثره على الولاء  ،أخرى القیام بدراسات للتعرف على اثر المناخ التنظیمي على متغیرات إداریة

  بضغوط العمل ـ إحساسهموعلى أداء العاملین ومدى  فرادالتنظیمي للأ
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 جامعة يحي فارس بالمدية
 كلية العلوم الاقتصادية و العلوم التجارية و علوم التسيير

إدارة أعمال :تخصص  
 

 
  :ومسؤوليات العمل بالمؤسسةأخي العامل، أختي العاملة في جميع مراكز 

يب لنا أن نضع بين أيديكم هذه الاستبانة التي تم تصميمها لأغراض البحث العلمي، بحيث تبقى يط
والمتمثل في البحث العلمي،  ولأغراض المعلومات المقدمة من طرفكم سرية ولا تستخدم إلا في مجال

المناخ " موضوع المعلومات اللازمة حول جمع من خلال في علوم التسيير الماسترنيل شهادة  متطلبات
  ._بلدية العمارية ولاية المديةدراسة حالة _ التنظيمي و أثره على الرضا الوظيفي في المنظمة

 و لكم منا خالص التـقدير و الامتنـان لحسن تعـاونكم

   البيانات الشخصية: الجزء الأول  

  أمام الإجابة التي تعبر عن وجهة نظرك) ×(ضع علامة

 

    :العمر
    سنة 25أقل من 

    )سنة 35سنة إلى أقل من 25(من
    )سنة 45سنة إلى أقل من 35(من

    )سنة فأكثر 45
    :دة الخدمة في الوظيفة الحاليةم

    سنوات5من سنة إلى 
    سنوات10سنوات إلى 6من 
    سنة15سنة إلى 11من 

   سنة  15أكثر من 

  ذكر              أنثى:       الجنس

  
  

 

      :المستوى الدراسي
      أقل من المتوسط

    ثانوي   
     جامعي

    دراسات عليا

  

  ................................................................. حدد: تابع له) أو الدائرة(القسم 

ةاستبان: المـوضوع  
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انةمحاور الاستب: الجزء الثاني  
المناخ التنظيمي  : المحور الأول  

تعبر عن وجهة نظركأمام الإجابة التي ) ×(ضع علامة  

  العبارة دائما أحيانا أبدا
 أشعر بالخوف من الإفصاح عن مشاعري مع رؤسائي في العمل   

: أولا
رحة

صا
الم

 

 يقوم رئيسي المباشر بمصارحتي بمشاعره اتجاهي   
لا توجد إنعكاسات سلبية نتيجة مصارحتي رئيسي المباشر في العمل فيما يخص    

 أمور العمل 
 يحرص رئيسي المباشر على تعزيز ثقافة المصارحة بينه وبيننا   
تم حل الكثير من المشكلات قبل تراكمها و تعقدها نتيجة مصارحتي لرئيسي    

 المباشر في العمل
 تتعلق بالعمل وأناقشها بدلا من التهرب منها و تجنبهاأواجه أية مشكلة    

انيا
ث

 :
دي

لتح
ا

 

 يشجعني رئيسي المباشر على مواجهة التحديات المتعلقة بالعمل و إيجاد حلول لها   
 أستطيع التغلب على الكثير من التحديات التي تواجهني في العمل   
  التغلب عليهأتعامل مع المهام الوظيفية بأĔا تحدي يجب    
  أثق في تصرفات و أعمال رئيسي المباشر   

الثا
ث

 :
ثقة

ال
 

 يبذل رئيسي المباشر جهدا كبيرا لتعزيز ثقة بينه وبيني   
 أستطيع التعبير لرئيسي المباشر عن أفكار جديدة متعلقة بمهام العمل   
 يشجعني رئيسي المباشر على تحمل مسؤولية أعمالي    

ابعا
ر

 :
مل 

تح

 يحرص رئيس المباشر على تزويدي بالمهارات اللازمة لتحمل المسؤولية   
  دون الرجوع للمستويات الإدارية العلي إنجاز أعماليني يمكن   
  لي ضوء الصلاحيات الممنوحة تي على الأعمال التي أقوم بتنفيذها علىتتم محاسب   

 أمتلك الرغبة في تقديم اقتراحات جديدة في العمل    

مسا
خا

 :
درة

مبا
ال

 يشجعني رئيسي المباشر على استخدام طرق وأفكار جديدة في العمل     
 يهتم رئيسي المباشر بالاقتراحات و المبادرات التي أتقدم đا   
 أمتلك الشجاعة الكافية للقيام بأعمال إبداعية    
أحرص على تجريب أساليب جديدة في العمل على رغم ما ينطوي على ذلك من    

 مخاطرة 
 توجد مشاركة اجتماعية في التعامل مع قضايا العمل   

سا 
ساد

 توجد مشاركة اجتماعية في حل المشكلات التي أقع đا    
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    الرضا الوظيفي :المحور الثاني

نظركتعبر عن وجهة أمام الإجابة التي ) ×(ضع علامة  

 أساعد في وضع الأهداف المستقبلية للبلدية    
 يتم إنجاز العمل بالبلدية بشكل جماعي    
 توجد روح التعاون بين جميع الوحدات و الأقسام داخل البلدية   
 يتوافق الهيكل التنظيمي للبلدية مع الأهداف العامة لها   

بعا 
سا

 :
مي

نظي
 الت

كل
الهي

 

 يتوافق الهيكل التنظيمي للبلدية مع طبيعة ومهام عملي   
 من الوضوح في العلاقات القائمة بيني وبين رؤسائي بالبلدية توجد درجة كبيرة   
 يتناسب تخصصي مع طبيعة ومهام وواجبات وظيفتي   
 خطوط السلطة لرئيسي المباشر واضحة   
  توجد عمليات تطوير مستمرة التكنولوجيا المستخدمة بالبلدية   

منا 
ثا

 :
جيا

ولو
تكن

ال
 

  أسهم استخدامي للتكنولوجيا بالبلدية في سرعة إنجازي للعمل    
  التكنولوجيا الموجودة بالبلدية سهلة الاستخدام    
  ساعدتني التكنولوجيا المستخدمة بالبلدية على تقليل الجهد الذي أبذله   

  العبارة نعم لا أدري لا
 الذي أبذله الجهد  مع عليهل أحصالذي الأجر  يتناسب   

: أولا
جر

 الأ
عن

ضا 
الر

 

     راتبي حياة كريمةلي  يؤمن   
  بلديةال إضافي خارجل لمزاولة عم أضطر   
ل، التكاف صندوق ،التقاعد( لتأمين مستقبلي من خلال فرصا لي وظيفتي  توفر   

 )التأمين، تعليم الأبناء
  حصل عليهأي ذفي الأجر ال أدائيتنعكس نتائج تقييم    
انيا من مكافآت وحوافز عليه أشعر بعدالة ما أحصل    

ث
 :

آت
كاف

والم
فز 

حوا
ن ال

ا ع
رض

ال
 

 متوفرةو في عملي متاحةالترقية  فرصة   
 ترقية على لعدالة في الحصو توجد   
 ومقبولة واضحةالمعايير التي تمنح đا الترقيات    
 من أجل الترقية  فرصا للتدريب البلديةتمنحني    
  الترقية في العمل ترتبط بالكفاءة والإتقان   
الثا   أشعر براحة أثناء تأدية عملي   

ث
 :

ضا 
 لالعم فيأشعر بوضوح مسؤولياتي    الر

 التي أعملها مقبولةعدد الساعات    
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 ...)روائح، رطوبة، الأصوات المزعجة(ظروف العمل المحيطة بي مساعدة ومريحة   
     في عملي التطويروالتجديد  فرصةلي وظيفتي  تتيح   
   ومناسبة متوفرة في عملي أوقات الراحة   
 كمية العمل التي تطلب مني مقارنة بالوقت المتوفر تعتبر معقولة   
  توجد عدالة في توزيع واجبات العمل وتحمل الأعباء   
  المهنية الأخطار من والحماية الأمان عناصر كل في البلدية لي يتوفر   
   أحصل على المعلومات التي أحتاجها في العمل بكل سهولة   
 بلديةية بكل المستجدات والأحداث في الأحس بأنني على درا    
  اللازمة الاجتماعية المكانة العمل يمنحني    
ابعا إليالموكلة  بالمسؤوليات للقيام لفي العم أتعاون مع زملائي   

ر
 :

عن 
ضا 

 زملائي اجتماعية مععلاقات  إقامةلي وظيفتي  تتيح   الر
  برؤسائي بالتقدير والاحترامعلاقتي  تتسم   
 لفي العم أشعر بعدالة رئيسي المباشر   

مسا
خا

 :
اف

شر
 الإ

عن
ضا 

الر
 

 المسؤوليناقتراحاتي موافقة من تلقى    
 رئيسي المباشر معيلعامل القرابة والصداقة دور في تعامل    
 يسهم رئيسي المباشر في مساعدتي حين أجد صعوبات في العمل    
مباشر من  أشعر بحرية مقبولة ونوع من الاستقلالية في أداء مهامي دون تدخل    

 الرئيس المباشر لي

 و في الأخير، الرجاء عدم إغفال أي سؤال و إعادة الاستبيان و شكرا جزيلا لكم
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  الإمضاء  الدرجة العلمية ومكان العمل  الاسم

    أستاذ   حمداني محي الدين

    _أ_أستاذ محاضر   بولصنام محمد

    _ب_أستاذ محاضر   العيداني حبيبة

    _أ_ ساعدأستاذ م  الزاهي محمد الأمين
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Statistiques de fiabilité 
Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,929 66 

 

Test Kolmogorov-Smirnov pour un échantillon 

 y x 

N 30 30 

Paramètres normauxa,b Moyenne 60,5333 74,3667 

Ecart type 12,91813 11,87429 

Différences les plus extrêmes Absolue ,114 ,154 

Positif ,101 ,072 

Négatif -,114 -,154 

Statistiques de test ,114 ,154 

Sig. asymptotique (bilatérale) ,200c,d ,066c 

a. La distribution du test est Normale. 

b. Calculée à partir des données. 

c. Correction de signification de Lilliefors. 

d. Il s'agit de la borne inférieure de la vraie signification. 

 

Statistiques sur échantillon uniques 

 N Moyenne Ecart type 

Moyenne erreur 

standard 

x11 30 1,4333 ,56832 ,10376 

x12 30 1,5667 ,67891 ,12395 

x13 30 1,7667 ,77385 ,14129 

x14 30 1,9333 ,82768 ,15111 

x15 30 1,9667 ,66868 ,12208 

x21 30 2,4333 ,62606 ,11430 

x22 30 1,9667 ,85029 ,15524 

x23 30 2,4333 ,56832 ,10376 
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x24 30 2,5000 ,68229 ,12457 

x31 30 2,2333 ,77385 ,14129 

x32 30 2,1000 ,66176 ,12082 

x33 30 2,1000 ,75886 ,13855 

x41 30 2,3333 ,71116 ,12984 

x42 30 2,0667 ,63968 ,11679 

x43 30 2,1667 ,53067 ,09689 

x44 30 2,4333 ,67891 ,12395 

x51 30 2,2333 ,67891 ,12395 

x52 30 1,8000 ,71438 ,13043 

x53 30 1,8000 ,76112 ,13896 

x54 30 2,2667 ,69149 ,12625 

x55 30 2,1333 ,81931 ,14958 

x61 30 2,0000 ,58722 ,10721 

x62 30 1,8000 ,61026 ,11142 

x63 30 1,7667 ,81720 ,14920 

x64 30 2,0333 ,66868 ,12208 

x65 30 2,4000 ,56324 ,10283 

x71 30 2,1667 ,74664 ,13632 

x72 30 2,0667 ,73968 ,13505 

x73 30 2,1333 ,81931 ,14958 

x74 30 2,0000 ,87099 ,15902 

x75 30 2,3333 ,80230 ,14648 

x81 30 2,4000 ,72397 ,13218 

x82 30 2,6333 ,61495 ,11227 

x83 30 2,5000 ,73108 ,13348 

x84 30 2,4667 ,73030 ,13333 

y11 30 1,3000 ,65126 ,11890 

y12 30 1,3333 ,66089 ,12066 
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y13 30 1,9333 ,94443 ,17243 

y14 30 2,1333 ,77608 ,14169 

y15 30 1,6000 ,77013 ,14061 

y21 30 1,5333 ,73030 ,13333 

y22 30 1,7667 ,85836 ,15671 

y23 30 1,8667 ,81931 ,14958 

y24 30 2,1000 ,75886 ,13855 

y25 30 1,6333 ,85029 ,15524 

y26 30 1,8333 ,83391 ,15225 

y31 30 2,1333 ,89955 ,16424 

y32 30 2,4667 ,89955 ,16424 

y33 30 2,3000 ,87691 ,16010 

y34 30 1,8667 ,97320 ,17768 

y35 30 1,5000 ,73108 ,13348 

y36 30 1,6000 ,85501 ,15610 

y37 30 2,2000 ,84690 ,15462 

y38 30 1,4667 ,68145 ,12441 

y39 30 2,1333 ,89955 ,16424 

y310 30 2,2667 ,86834 ,15854 

y311 30 1,4333 ,72793 ,13290 

y312 30 2,0333 ,88992 ,16248 

y41 30 2,6667 ,66089 ,12066 

y42 30 2,6333 ,71840 ,13116 

y43 30 2,4333 ,77385 ,14129 

y51 30 2,0667 ,86834 ,15854 

y52 30 1,9333 ,82768 ,15111 

y53 30 1,8333 ,83391 ,15225 

y54 30 2,2333 ,85836 ,15671 

y55 30 2,3000 ,87691 ,16010 
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x1 30 8,6667 1,84453 ,33676 

x2 30 9,3333 1,78757 ,32636 

x3 30 6,4333 1,77499 ,32407 

x4 30 9,0000 1,59741 ,29165 

x5 30 10,2333 2,76285 ,50442 

x6 30 10,0000 2,05107 ,37447 

x7 30 10,7000 2,76867 ,50549 

x8 30 10,0000 2,27429 ,41523 

y1 30 8,3000 1,93248 ,35282 

y2 30 10,7333 3,73181 ,68133 

y3 30 23,4000 6,70358 1,22390 

y4 30 7,7333 1,72073 ,31416 

y 30 60,5333 12,91813 2,35852 

y5 30 10,3667 2,53912 ,46358 

x 30 74,3667 11,87429 2,16794 

 

ANOVAa 

Modèle Somme des carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 1072,495 1 1072,495 7,972 ,009b 

Résidu 3766,972 28 134,535   

Total 4839,467 29    

a. Variable dépendante : y 

b. Prédicteurs : (Constante), x 

 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 22,447 13,654  1,644 ,111 

x ,512 ,181 ,471 2,823 ,009 
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a. Variable dépendante : y 

 


