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 شكر و عرف ان

 ًليق حمدا هرا العمل إهجاش في لي تىفيقه على وجل عص الله أحمد ش يء كل وقبل أولا

العباد، وأن  وأدعىه سبحاهه وتعالى أن ًىال عملي هرا زضاه قبل زضا ,وعظمته بجلاله

 .ٌسدد خطاي في الدهيا والآخسة إهه سميع الدعاء

مين اأتقدم بخالص الشكس وعظيم الؤمتىان إلى من زبياوي صغير   .والدي الكسٍ

ل إلى الأستاذكما أ ا حهوهصائ ابخل علي بتىجيهاتهتالتي لم  تاالإشسف ةتقدم بالشكس الجصٍ

مىاقشت  إلى لجىت االإىاقشت على قبىلهم والشكس مىصىل أًضاطيلت مدة إهجاش االإركسة، 

 .هره االإركسة وتصحيحها

العلىم قسم أشكس كل من علمني حسفا خلال مشىازها الدزاس ي و خاصت أساترة 

 .الؤجتماعيت

ل إلى مؤسست معهد الؤصلاح للتربيت والتعليم أساترة  ين كما أتقدم بالشكس الجصٍ وإدازٍ

 على مساعدتهم في سبيل إهجاح هرا العمل.

ب أو بعيد في إهجاش هرا العمل ولى بكلمت طيبت.  وأشكس كل من ساعدوي من قسٍ

 .إلى كل هؤلاء أسأل الله العلي القدًس أن ًجصيهم عني خير الجصاء

 

 

 



 
 

 ملخص الدراسة:

الوظيفي لدى الأساتذة بدعهد الإصلاح للتًبية الرضا بتناولنا في ىذه الدراسة موضوع الدناخ التنظيمي وعلاقتو 
والتعليم بغرداية, وىدفت ىذه الدراسة إلذ معرفة الدناخ التنظيمي السائد في الدؤسسة من خلاؿ بعدين 
أساسيتُ ولعا بعد الإتصاؿ وظروؼ العمل,وكذا معرفة مستوى رضا الأساتذة عن الدناخ السائد داخل 

 الدؤسسة.

 كالتالر:  عاـ اؿسؤ وتبلورت الدراسة في 

 ىل ىناؾ علاقة بتُ الدناخ التنظيمي والرضا الوظيفي للأساتذة في معهد الإصلاح للتًبية والتعليم بغرداية؟.

 ويتفرع من خلاؿ ىذا التساؤؿ العاـ أسئلة فرعية كالتالر:

والتعليم  الإتصاؿ و الرضا الوظيفي للأساتذة في معهد الإصلاح للتًبيةعملية ػػػػ ىل ىناؾ علاقة بتُ 
 بغرداية؟.

 ػػػػ ىل ىناؾ علاقة بتُ ظروؼ العمل و الرضا الوظيفي للأساتذة في معهد الإصلاح للتًبية والتعليم بغرداية؟.

 تتمثل في:فأما الفرضية العامة 

 ىناؾ علاقة بتُ الدناخ التنظيمي والرضا الوظيفي للأساتذة في معهد الإصلاح للتًبية والتعليم بغرداية.

 برتو فرضيات جزئية:وتندرج 

 الإتصاؿ و الرضا الوظيفي للأساتذة في معهد الإصلاح للتًبية والتعليم بغرداية. بتُ عمليةػػػػ ىناؾ علاقة 

 ػػػػ ىناؾ علاقة بتُ ظروؼ العمل و الرضا الوظيفي للأساتذة في معهد الإصلاح للتًبية والتعليم بغرداية.

 الإجراءات المنهجية للدراسة:

نا الدنهج الوصفي التحليلي وذلك كوف الدنهج يتماشى مع طبيعة الدراسة وأىدافها,واعتمدنا لقد استخدم
أستاذ,كما تم استخدـ الإستبانة كأداة لجمع  42على عينة الدسح الشامل لمجتمع الدراسة والبالغ عددىم 



 
 

ات والوصوؿ إلذ ( لجمع وبرليل البيانspssالبيانات على عينة الدراسة, كما استخدـ الباحث برنامج )
 النتائج.

 نتائج الدراسة:

ػػػػ أكدت الدراسة أف ىناؾ علاقة جيدة وقوية بتُ الأساتذة فيما بينهم لشا أدى إلذ التعاوف والتفاىم وتبادؿ 
الخبرات فيما بينهم, كما ساىم في الرفع من مستوى الرضا الوظيفي لدى الأساتذة وىذا نتيجة لظط الإتصاؿ 

 الدؤسسة.السائد في 
ػػػػ أكدت الدراسة أف ىناؾ ظروؼ عمل ملائمة إلذ حد ما حيث أف الإدارة تسعى جاىدة بتوفتَ كل ما 

 يساعد في أداء الأستاذ بكل نشاط وحيوية.
ػػػػ أكدت الدراسة أف ىناؾ تقصتَا من طرؼ الإدارة في التكرلؽات حيث عبر معظم الدبحوثتُ على أنو لا 

يز وتكريم الأساتذة الجادين والدتميزين في أعمالذم, ىذا مايتطلب على إدارة يوجد برنامج خاص في برف
 الدؤسسة البحث في برنامج خاص للحوافز الدعنوية التي برقق أكبر قدر لشكن من الرضا.

ػػػػ أكدت الدراسة على أف ىناؾ علاقات طيبة بذمع بتُ الأساتذة ومشرفيهم, كم أف الدشرفتُ يقدموف يد 
اتذة من خلاؿ أفكارىم وخبرتهم في لراؿ التعليم, لشا ساعدىم على برستُ وتطوير أدائهم العوف للأس
 الوظيفي. 

وعليو لؽكن القوؿ بصحة الفرضية العامة أف ىناؾ علاقة بتُ الدناخ التنظيمي والرضا الوظيفي لدى الأساتذة 
 بدعهد الإصلاح للتًبية والتعليم بغرداية.
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  [  أ]

 

 مقدمة

حدوث تطور  المجالات الحياتية استلزمت بشكل مباشر لستلفإف التغتَات التي يشهدىا العالد اليوـ في       
كبتَا في الآونة الأختَة موضوع  التي عرفت اىتمامافي العلوـ والدعارؼ الطبيعية والإنسانية, ومن الدواضيع 

 التي تهدؼ إلذ  الاجتماعيةفي البحوث والدراسات ، إذ عرؼ ىذا الدوضوع انتشارا واسعا الدناخ التنظيمي
 فهم وتفستَ سلوؾ أعضاء التنظيم والبيئة التي يعملوف فيها.

ولذ على مواردىا البشرية، فهي أىم مورد ف لصاح أي مؤسسة في برقيق أىدافها يتوقف بالدرجة الأإ     
ىا البشرية لذا فإف الدؤسسات براوؿ أف توفر لدوارد ،أساس ثروتها ومصدر ميزتها التنافسية و  بسلكو الدؤسسة

وجود مناخ مناسب داخل التنظيم يسهم في ، فعلى أكمل وجو معلى القياـ بدورى ممناخا تنظيميا يساعدى
شرية لدالو من دور حيوي في التأثتَ على بعض الدتغتَات ذات الصلة بالأفراد منها تنمية و تطوير الدوارد الب

باىتماـ كبتَ من طرؼ  ىو الآخر الرضا الوظيفي. لذذا ليس من الغريب أف لػظى موضوع الرضا الوظيفي
اء ىذه الأختَة السلوكيتُ والإداريتُ لدا لو من دور كبتَ في الارتقاء بدستوى الأداء العاـ للمؤسسة، فجودة أد

 يتوقف بشكل كبتَ على جودة أداء مواردىا البشرية.

بالرضا  علاقتو و التنظيمي الدناخ موضوع على الضوء تسليط الدراسة ىذه خلاؿ من سنحاوؿ لذلك    
 بتنظيم قمنا ذلك لتحقيق و بية والتعليم بغرداية،الوظيفي لدى الأساتذة في مؤسسة معهد الإصلاح للتً 

 التالية: الخطة حسب الدراسة

أسباب اختيار الدوضوع ثم  خلالو من نعرض الإطار الدنهجي للدراسة, بتقديم الدراسة بدأنا: الفصل الأوؿ
 الدراسات أختَا و الدراسةمفاىيم  برديد أىم ألعيتو وأىدافو, ثم برديد إشكالية الدراسة وفرضياتها, ثم

 والدقاربة السوسيولوجية للدراسة. السابقة

 و ألعيتو من انطلاقا التنظيمي بالدناخ الدرتبطة الأفكار لستلف على لػتوي و :التنظيمي الدناخ :الثاني الفصل
الجيد,ثم تطرقنا إلذ بعديو الإتصاؿ وظروؼ  التنظيمي الدناخ فعالية إلذ وصولا أبعاده أىم و أنواعو و عناصره
 العمل.



  [  ب]

 

الأفكار الدرتبطة بالرضا الوظيفي انطلاقا من ألعيتو الفصل الثالث:الرضا الوظيفي:ولػتوي على لستلف 
والعوامل الدؤثرة على الرضا الوظيفي وصولا لدسبباتو ونوابذو وأىم طرؽ قياسو, ثم أىم النظريات الدفسرة للرضا 

 الوظيفي.

الفصل الرابع: قمنا بعرض الإجراءات الديدانية للدراسة حيث احتوت على لرالات الدراسة ثم منهج 
اسة,يليو لرتمع وعينة الدراسة بالإضافة إلذ أدوات جمع البيانات, وصولا إلذ تفريغ البيانات وبرليلها ثم الدر 

 مناقشة الفرضيات ووضع النتائج العامة.

 .الدراسة في الدستخدمة والدلاحق الدعتمدة الدراجع لستلف تليها ابسةالخ بتقديم الدراسة ختمنا ثم

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 للدراسة المنهجيالفصل الأوؿ : الإطار 

أسباب اختيار الموضوع, أىميتو : الأوؿالمبحث 
 وأىدافو 

 المطلب الأوؿ: أسباب اختيار الموضوع
  المطلب الثاني: أىمية الدراسة

 الدراسةأىداؼ المطلب الثالث: 
 : تحديد اشكالية الدراسة وفرضياتهاالثانيالمبحث 

 المطلب الأوؿ: اشكالية الدراسة
 المطلب الثاني: فرضيات الدراسة
والدراسات السابقة المبحث الثالث: تحديد المفاىيم 

   والمقاربة السوسيولوجية
 المطلب الأوؿ: تحديد المفاىيم

 المطلب الثاني: الدراسات السابقة
 المقاربة السوسيولوجيةالمطلب الثالث:     
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 المبحث الأوؿ: أسباب اختيار الموضوع, أىميتو وأىدافو: 

 : أسباب اختيار الموضوع:الأوؿ المطلب

 الدوضوع ىذا في الإنتاجية,أردنا أف نبحث الدؤسسات عن ألعية تقل التًبوية التعليمية لا الدؤسسات وبداأف   

 بعض برديد وكذا الأداء مستوى من للرفع وتدعيمها الإلغابية الجوانب وإبراز توضيح في الدسالعة قصد

 الفعالية من للرفع بدعالجتها للإدارة تسمح والتي للأستاذ الجيد الأداء دوف بروؿ قد التي السلبية الجوانب

الدناخ التنظيمي وعلاقتو وعلى ىذا فإف اختيارنا لدوضوع للأستاذ  عالية معنوية بروح العمل في والاستمرار

 : سسة التًبوية لو أسبابو و مبرراتو الذاتية والتي تتمثل فيداخل ىذه الدؤ  بالرضا الوظيفي

 .ػػػ كوف الباحث أستاذا يعمل في ىذه الدؤسسة

  .الرغبة الشخصية في التطرؽ لدثل ىذا النوع من الدراساتػػػ 

 الدوضوعية و التي لؽكن أف نذكر منها ما يلي: الأسباب أما

 يندرج ضمن لراؿ التخصص. ػػػ كوف الدوضوع

 تاج إلذ الدراسة.لػمكوف أساسي  ولا لؽكن الإستغناء عنو و ىناخ التنظيمي متغتَ تنظيمي الدػػػ 

 في حياة الفرد و الجماعة في مواقف لستلفة داخل لستلف الدؤسسات. ػػػ دور الدناخ التنظيمي

 .  ةلتعليميىداؼ االأداخل الدؤسسة عاملا أساسيا يؤدي إلذ برقيق  لأساتذةرضا ا اعتبارػػػ 
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 :الدراسة: أىمية الثاني المطلب
و العاـ للعمل داخل الجيعد الدناخ التنظيمي من أىم الدتغتَات التنظيمية داخل الدنظمة حيث يعبر عن      

الدنظمة,والذي لو تأثتَ كبتَ على الأفراد بتدعيم ومساندة الأفراد على برستُ مستوى أدائهم الوظيفي, 

 وكذلك وتفستَ العديد من النواحي الدتعلقة بالعنصر البشري داخل الدنظمة،ومساعدة الأفراد على فهم 

 أو أىدافها وبرقيق لأعمالذا بأدائها الدتعلقة سواء الدنظمة أعماؿ لستلف على التنظيمي للمناخ الواضح التأثتَ

 درجة على ينعكس الدلائم التنظيمي الدناخ إلغاد على الدنظمات قدرة فإف لذلك بها، المحيطة بالبيئة علاقاتها

 .الدنشودة غاياتها إلذ والوصوؿ لصاحها

 :الدراسة : أىداؼالثالث المطلب

 :منها الأىداؼ من جملة برقيق إلذ تسعى ىذه الدراسة

 . الفرضيات صحة من لزاولة التحقق .1

  السائد في الدؤسسة لزل الدراسة. التنظيمي الدناخ على التعرؼ لزاولة .2

 لظط الإتصاؿ وظروؼ العمل السائداف في الدؤسسة لزل الدراسة.لزاولة التعرؼ على  .3

 لزاولة التعرؼ على مستوى الرضا الوظيفي للأساتذة في الدؤسسة لزل الدراسة.   .4

 تنظيمي مناخ خلق على تساعد والإقتًاحات والتوصيات الازمة التي للمؤسسة أىم الدعلومات لزاولة تقديم .5

 . مناسب
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 اشكالية الدراسة وفرضياتها: المبحث الثاني: تحديد

 المطلب الأوؿ: اشكالية الدراسة:

التنظيمي السائد  لقد أثبتت العديد من الدراسات و البحوث ألعية التعرؼ على ماىية و طبيعة الدناخ    
وذلك من أجل تبتٍ سياسات من شأنها تعزيز النواحي ,بأبعاده الدختلفة في أي منظمة عامة أو خاصة

بدا ينعكس ,النفسية للعاملتُ فيها و بروحهم الدعنوية تصويب النواحي السلبية و الارتقاء بالصحةالالغابية و 
إشباع الحاجات و الرغبات الفردية و الجماعية،حيث تسعى الدنظمات  إلغابا على برقيق أىداؼ الدنظمة و

لذا فإنها ,الأساسي من إنشاءىارؤيتها و برقيق الرسالة التي قامت من أجلها و التي بسثل الغرض  إلذ صياغة
لرموعة من  يتطلب توفر كما أف الأمر ,تعمل على إتباع الاستًاتيجيات الدختلفة في سبيل برقيق ذلك

نظرا للطبيعة النفسية و الاجتماعية  حيث أنو أكثر تأثتَا على الدنظمة,من ألعها الدورد البشري التيالددخلات و 
الابذاىات و الدوافع،زيادة على خاصية الجماعة والرغبة في  وت يولاقوـ على لرموعة من الدت تيلو و ال

بدختلف أنواعها الاىتماـ  نظماتكاف على الد الانتماء و التفاعل،و بدا أنو المحرؾ الرئيسي داخل التنظيمات
بو من خلاؿ الحرص على درجة رضاه الوظيفي،إذ لغب أف يكوف ابذاه الفرد لضو عملو إلغابيا كي ينعكس 

لك عليو بصفة خاصة و على الدنظمة بشكل عاـ ، و ىذا بالطبع لن يتأتى إلاباعتماد أحد الدتغتَات ذ
 و الدادية الناحيتتُ من للعمل الدناسبة الظروؼ الدناخ التنظيمي وذلك بتوفتَالتنظيمية الذامة و الدتمثلة في 

لذ على قدرة من الكفاءة و الفعالية لشا يؤدي إأإلذ  ساىم بصورة بارزة في رفع أداء الفرد العاملالتي تو الفكرية 
بعث مشاعر السرور و الدتعة بتُ الأفراد  العاملتُ داخل الدنظمة من جهة برقيق أىداؼ الدؤسسة من جهة ،و 

ف الدنظمات براوؿ أف توفر لدواردىا البشرية مناخا إلذلك ف ,وولاءا للمنظمة أخرى، لشا لغعلهم أكثر استقرارا 
 بدورىا على أكمل وجو.  يساعد على القياـتنظيميا 

ومن بتُ لزددات الدناخ التنظيمي لصد الإتصاؿ الذي لا يوجد خلاؼ حوؿ ألعيتو بتُ الأفراد سواء      
داخل الدنظمة أو خارجها، لأف من طبيعة الإتصاؿ الفعاؿ أنو يساعد على تنمية العلاقات الإجتماعية وروح 

إلصاح كافة الدشاريع التي قامت الدؤسسة من أجلها,كما  بألعيتهم ودورىم فيالجماعة كما لػسس العاملتُ 
 تعكس عملية الإتصاؿ مدى التوافق والتًابط أوالتناقض والصراع بتُ العاملتُ.
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وكمحدد آخر للمناخ التنظيمي لصد ظروؼ العمل, فبتحسن الظروؼ المحيطة بالعاملتُ من علاقات     
مادية ومعنوية يزيد ذلك من الشعور بالرضا وبالأماف والارتباط أكثر  عمل وتفاعل اجتماعي وظروؼ

بالعمل، لشا يشجعهم على الدبادرة والإبتكار والإبداع ويساىم ذلك في برقيق استقرارىم وعدـ التفكتَ في 
 .نهايشغلو  تركهم للوظيفة التي

التدريس  فراد من بينهم ىيئةموعة من الأمن لر كمنظومة تربوية تتكوف  وباعتبار الدؤسسة التًبوية التعليمية    
وجدت لتحقيق جملة من الأىداؼ من بينها خدمة في بيئة داخلية تنظيمية, بها)الأساتدة ( الذين يعملوف 

الحلقة الأىم في بلورة وترجمة  المجتمع من خلاؿ تنشئة أجيالو فكريا علميا وأخلاقيا,لذا فيعتبر ىنا الأستاذ
الدؤسسة توفتَ لو الدناخ التنظيمي الدناسب الذي يساعده على القياـ بدهامو ورسالتو  , إذ علىأىداؼ الدؤسسة

 النبيلة على أكمل وجو.

لؽثلو ىذا الدوضوع من ألعية في الدؤسسات التًبوية التعليمية,وبدا أف الباحث يعمل في الدؤسسة  الد ونظرا     
الدناخ التنظيمي وعلاقتو بالرضا الوظيفي لدى الأساتذة في التًبوية التعليمية فقد وقع اختيارنا على موضوع 

مؤسسة معهد الإصلاح للتًبية والتعليم بغرداية ليكوف لزورا للدراسة , وىذا من خلاؿ الإجابة على التساؤؿ 
 التالر :

ىل ىناؾ علاقة بين المناخ التنظيمي والرضا الوظيفي للأساتذة في معهد الإصلاح للتربية والتعليم 
 رداية؟.بغ

 ويتفرع من خلاؿ ىذا التساؤؿ العاـ أسئلة فرعية كالتالر:

 في معهد الإصلاح للتًبية والتعليم بغرداية؟.الإتصاؿ و الرضا الوظيفي للأساتذة  عمليةػ ىل ىناؾ علاقة بتُ 

 داية؟.في معهد الإصلاح للتًبية والتعليم بغر ػ ىل ىناؾ علاقة بتُ ظروؼ العمل و الرضا الوظيفي للأساتذة 
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 المطلب الثاني: فرضيات الدراسة:

ىناؾ علاقة بين المناخ التنظيمي والرضا الوظيفي للأساتذة في معهد الإصلاح للتربية  ػ الفرضية العامة:
 .والتعليم بغرداية

 وتندرج برتو فرضيات جزئية:

 للتًبية والتعليم بغرداية.في معهد الإصلاح الإتصاؿ و الرضا الوظيفي للأساتذة  بتُ عمليةػ ىناؾ علاقة 

 في معهد الإصلاح للتًبية والتعليم بغرداية.ػ ىناؾ علاقة بتُ ظروؼ العمل و الرضا الوظيفي للأساتذة 

 المبحث الثالث: تحديد المفاىيم والدراسات السابقة والمقاربة السوسيولوجية :

 المطلب الأوؿ: تحديد المفاىيم: 

 المناخ التنظيمي:. 1

 الداخلية الدشروع بيئة بسيز التي الخصائص لرموعة أنو على التنظيمي الدناخ يعرؼ" الدغربي لزمد كامل حسب
وابذاىاتهم وإدراكاتهم وذلك لأنها تتمتع بدرجة عالية من الاستقرار  قيمهم على فتؤثر ضمنها الفرد يعمل التي

القيادي,السياسات والإجراءات والقوانتُ الخصائص:الذيكل التنظيمي,النمط  وتتضمن لرموعة من النسبي,
 1اط الإتصاؿ...الخ".وألظ

 الفرد لشا يدفع فيو، العاملتُ وعي في التنظيم بيئة لخصائص أنو "انعكاس على القريوتي لزمد قاسم عرفو وقد
 درجة إلذ ولػدد النسبي لخصائصو، بالثبات التنظيمي الدناخ ويتميز التنظيم، حوؿ معتُ تصور اختيار إلذ

 2".الأفراد سلوؾ كبتَة

                                                           
 3ط, دار الفكر, عماف, مفاىيم وأسس سلوؾ الفرد والجماعة في المنظمة :سلوؾ التنظيميلاكامل لزمد الدغربي , ػػػ   1

 .303,ص2004
 ,1994, 9، مكتبة الشرؽ، عماف, ط السلوؾ التنظيمي دراسة السلوؾ الانساني في المنظمات الاداريةػػػ لزمد قاسم القريوتي ،  2

 .215ص 
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 بسيزىا والتي الدنظمة بها تتصف التي الخصائص من لرموعة ىو التنظيمي الدناخ"  وجلمر فورىاند عرؼ وقد
 .4" لديها العاملتُ سلوؾ على وتؤثر الدنظمات سلوؾ على وتؤثر الدنظمات من غتَىا عن

التًبوية فهو عبارة عن لرموعة من القواعد والسياسات أما عن مفهوـ الدناخ التنظيمي بالنسبة للمؤسسة     
والإجراءات والنظم واللوائح التي بردد كيفية ستَ العمل في الدؤسسة التًبوية بصورة سلسة متواصلة بلا انقطاع 
أو تعطيل,أي أنو لرموعة من السياسات والإجراءات والنظم السائدة داخل الدنظمة والتي تؤثر على مدى 

ء العاملتُ فيها,ىذا بالإضافة إلذ عوامل تتعلق بالقيادة الإدارية والثقافة التنظيمية السائدة وكذا بيئة فعالية أدا
العمل والحوافز ووسائل تنمية الدوارد البشرية وابزاد القرار ومدى تفاعل تلك العوامل لتحديد مستوى أداء 

  .0الدؤسسة التًبوية من حيث الجودة والفعالية

بسيزىا عن  لمؤسسة والتيل البيئة الداخلية من العوامل لرموعة ىو :الإجرائي للمناخ التنظيميالتعريف ػ  
 لى روحهم الدعنوية لشا لغعلهم أكثر سعادة وارتياح أثناءتؤثر ع, فيشعر بها الأساتذة و الدؤسسات الأخرى

 .وظروؼ العمل الإتصاؿ بعديوالتي من بينها  القياـ بأعماىم

  الإتصاؿ: .2

تبادؿ مشتًؾ للحقائق أو الأفكار أو الأراء أو الأحاسيس,لشا يتطلب عرضا  يعرؼ الإتصاؿ على أنو "
 واستقبالا يؤدي إلذ التفاىم الدشتًؾ بتُ كافة الأطراؼ,بصرؼ النظر عن وجود إنسجاـ ضمتٍ."

 أو الرموز منالعلامات أو الإشارات  خلاؿ من لآخر، شخص من الدعتٌ نقل:"على أنو ىنري ألبرتيعرفو  
 ."للطرفتُ ضمنيا مفهوـ لغوي نظاـ

 ونريد ما، شخص لدى أو ما، مكاف في معلومات توجد عندما الإتصاؿ لػدث :"على أنو ميلر ويعرفو 
 .3"آخر شخص أو آخر مكاف إلذ إيصالذا

                                                           

  .88 ،ص 2004 , الاسكندرية،الوفاء دار ، التربوية الادارة في التنظيمي السلوؾػػػ لزمد حسن رسمي ،  4
  .293ص, 2005دار الدستَة, عماف,  ,السلوؾ التنظيمي في إدارة المؤسسات التعليميةفاروؽ عبده فليو,السيد لزمد عبد المجيد,ػػػ  0

 .13,ص2004المحمدية,الجزائر,,دار الإتصاؿ ودوره في كفاءة المؤسسة الإقتصاديةناصر دادي عدوف,ػػػ  3
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 حوؿ الدعلومات في للمشاركة مشابهة وسيلة أية أو الرسائل، أو الكلمات استعماؿ: "على أنو شتَي ويرى
 ."حدث أو موضوع

ىي عملية نقل وتبادؿ الأفكار والدعلومات بتُ الأساتذة, لشا ينتج عنو  :التعريف الإجرائي للإتصاؿػ 
تكوين علاقات إجتماعية بينهم,كما أنها تساعدىم على تبادؿ الخبرات وحل الدشاكل ومناقشة لستلف 

 الدواضيع الدتعلقة بالدنظومة التًبوية.

 ظروؼ العمل: .3

 عوامل إلذ وتنقسم عملو في سلوكو وتوجو بالعامل بريط التي العوامل تلك "العمل على أنو بظروؼ يقصد
 العوامل لرموعة بدعتٌ العماؿ، نشاط لدستوى الأساسية المحددات إحدى واجتماعية, فهي فيزيائية، تنظيمية

 ".العمل وتتَة إعاقة أو تسهيل بإمكانها التي
الظروؼ الدادية والفيزيقية للعمل التي بريط يالفرد أثناء قيامو  "لرموعة بأنها العمل ظروؼ تعرؼ وكذلك

بأعماؿ وظيفية والتي تؤثر بدرجة ملموسة على قدرتو الذىنية والجسمية ولا يستطيع التحكم فيها  
  ".1كالحرارة,الضوضاء,البرودة والتهوية...الخ

قبل كل شيء ذات طبيعة مادية كالإضاءة ، الضوضاء ، الحرارة  نو"ظروؼ العمل على أ ىنري سافاؿعرؼ يو 
طبيعة بسيكولوجية ومعنوية كالعلاقات الأفقية مع باقي العماؿ ، والعلاقات العمودية مع  ، وكذلك ذات

 ."2تنظيمية كمحتوى العمل وألعيتو وطبيعتو السلم الإداري ، وىي ذات طبيعة

ىي تلك الظروؼ الفزيقية المحيطة بعمل الأستاذ وىي  دراستنا ىذهفي  :التعريف الإجرائي لظروؼ العملػ 
تشمل: توفتَ الوسائل البيداغوجية,عدد الطلبة داخل القسم,الإنارة, التهوية,الحرارة. وكذا الظروؼ النفسية 

 الإجتماعية والدتمثلة في:التحفيز,الإشراؼ التًبوي,النشاطات.  
 

                                                           

 .205ص ، 2004, 1الاسكندرية ,ط ، الجامعة شباب مؤسسة ، الانسانية والعلاقات الافراد إدارة ، الشنواني صلاحػػػ 1 
مذكرة ماستً في علم الإجتماع بزصص  ,ظروؼ العمل و الاستقرار المهني للموظف في المؤسسة الجزائرية ، فطيمة حموعلي ػػػ 2

 . 06 ص ، 2006 ،ورقلة, قاصدي مرباح جامعة ،كلية العلوـ الإنسانية والإجتماعية, وعملتنظيم 
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 الرضا الوظيفي: .4

ة شخصية للفرد تعبر عن الشعور الداخلي الذي يشعر بو لضو عملو بالإضافة إلذ بسثيلو حاليعرؼ على أنو "
الحالة النفسية التي تعبر عن درجة إحساس الفرد بالسعادة والقناعة والإرتياح مع العمل نفسو وبيئة العمل 

 ."1وكذا الدؤثرات الأخرى

يتوقع,لغعلو أكثر قناعة ورضا,وكثتَا ما تشتَ أدبيات " أف حصوؿ الفرد على الدزيد كما كاف لػػولػريعرفو و 
 السلوؾ التنظيمي إلذ الرضا الوظيفي يعبر عن شعور الفرد بالإرتياح والسعادة بذاه العمل ذاتو وبيئة العمل."

 سماتو و ميولو و لقدراتو مناسبا منفذا فيو لغد الذي الددى على يتوقف عملو عن الفرد رضا أف" سوبر ويرى
 يتماشى الذي الدور يلعب أف بها يستطيع التي الحياة طريقة و العلمي موقعو على أيضا يتوقف و ة،الشخصي

 ".خبراتو و لظوه
 تلك برديد لؽكن و أعمالذم بذاه العاملتُ مشاعر على يطلق الوظيفي الرضا مفهوـ أف" ىربرت يرى و

 :زاويتتُ من الدشاعر
 ".2نظرىم وجهة من العمل يوفره أف ينبغي وما الواقع , في للعاملتُ العمل يوفره ما
عند  لراحة النفسية والدعنويات العاليةبابالسعادة و  شعور الأساتذة: للرضا الوظيفي جرائياالتعريف الإػ 

  تواجدىم بالدؤسسة التعليمية وأثناء القياـ بدهنتهم التعليمية.

 

 

 

 

 

                                                           

1
 .53،ص  1983الإسكندرية، الجامعية، الدعرفة دار ،العامة البشرية الموارد إدارة عاشور، صقر أحمدػػػ  

 ص ، ص 2002الجديدة للنشر، الإسكندرية، ، الدار الجامعية السلوؾ الفعاؿ في المنظماتصلاح الدين لزمد عبد الباقي، ػػػ  2
211،212. 
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 الدراسات السابقة:المطلب الثاني: 

 :ثر الدناخ التنظيمي على الرضا الوظيفي ػ أعنوانها:  إيهاب محمود عايش الطيبدراسة  1الدراسة الأولى
دراسة حالة في شركة الاتصالات الفلسطينية مذكرة ماجستتَ في إدارة الأعماؿ،قسم إدارة الأعماؿ،كلية 

 .2008التجارة،الجامعة الاسلامية, غزة، 
في شركة الاتصالات الفلسطينية على الرضا الوظيفي  ىدفت ىذه الدراسة إلذ تقصي أثر الدناخ التنظيمي

للعاملتُ بها حيث عناصر الدناخ التنظيمي ىي الذيكل التنظيمي ، لظط القيادة ،مدى مشاركة العاملتُ ، لظط 
الدستخدمة, كما تهدؼ الدراسة أيضا إلذ التعرؼ على مدى وجود  الاتصاؿ ،طبيعة العمل ،التكنولوجيا

ائية في ابذاىات العاملتُ لضو تأثتَ عناصر الدناخ التنظيمي على الرضا فروؽ ذات دلالة إحص
الوظيفي,وكانت إشكالية الدراسة كالتالر:ماأثر الدناخ التنظيمي السائد على رضا العاملتُ بشركة الإتصالات 

 الفلسطينية؟.
 فرضيات الدراسة:

لتنظيمي السائد في الشركة والرضا بتُ الدناخ ا 0.05ػػػ توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى 
 الوظيفي للعاملتُ بها.

بتُ الذيكل التنظيمي للشركة ومستوى الرضا  0.05ػػػ توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى 
 الوظيفي للعاملتُ بها.

 .مستوى الرضا الوظيفي للعاملتُبتُ لظط القيادة و  0.05ػػػ توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى 
 لوظيفي للعاملتُبتُ لظط الإتصاؿ ومستوى الرضا ا 0.05ػػػ توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى 
 . مستوى الرضا الوظيفي للعاملتُبتُ طبيعة العمل و  0.05ػػػ توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى 

 230تحليلي,وبلغ قواـ العينة اعتمد الباحث في دراستو على الدنهج الوصفي الالإجراءات المنهجية: 
 الباحث عينة عشوائية تم اختيارىا من بتُ  موظفا و موظفة من العاملتُ بالشركة و العينة التي اختارىا

                                                           

, مذكرة ماجيستً في إدارة الأعماؿ, كلية التجارة, الجامعة أثر المناخ التنظيمي على الرضا الوظيفيإيهاب لزمود عايش الطيب, ػػػ  1
 .2008الإسلامية, غزة, 



 الفصل الأوؿ                                                         الإطار المنهجي للدراسة

[13] 

 

موظفا المجموع الكلي لمجتمع الدراسة, أما عن أدوات جمع البيانات فقد اعتمد على الإستبانة مكونة  1561
 فقرة . 80من 

 النتائج:
 الاتصالات الفلسطينية . الدراسة توجها عاما لضو الدوافقة على توافر مناخ تنظيمي الغابي بشركةػػػ أظهرت 

بتُ توافر مناخ تنظيمي جيد و مستوى  0.00ػػػ وجود علاقة الغابية قوية ذات دلالة إحصائية عند مستوى 
 الرضا الوظيفي للعاملتُ بشركة الاتصالات الفلسطينية.  

 أف ىناؾ مستوى جيد من الرضا الوظيفي بتُ العاملتُ في شركة الإتصالات الفلسطينية.ػػػ أظهرت الدراسة 
لاستجابات أفراد العينة تعزى لدتغتَين )الخبرة  0.05ػػػ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 

ة العليا و الإدارة الدنيا سنة , و الفئتتُ الإدار  10ػػ  7سنوات فأقل و  3ػػػ الدستوى الوظيفي ( بتُ الفئتتُ 
 سنة. 10ػػػ  7لصالح الفئة 

لاستجابات أفراد العينة بشكل عاـ  0.05ػػػ عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 
تعزى لدتغتَ الدستوى التعليمي باستثناء لراؿ القيادة,حيث ظهرت فروؽ حولو بتُ طبقتتُ توجيهي ودبلوـ 

.  ولصالح فئة دبلوـ
 عنوانها: أثر الدناخ التنظيمي على أداء  محمود عبد الرحماف إبراىيم الشنطيدراسة  1لدراسة الثانية:ا

الدوارد البشرية ػػػ دراسة ميدانية على وزارات السلطة الوطنية الفلسطينية في قطاع غزة مذكرة ماجستتَ في إدارة 
 .2006الأعماؿ،قسم إدارة الأعماؿ،كلية التجارة ،الجامعة الاسلامية, غزة، 

أبعاد الدناخ التنظيمي السائد في وزارات السلطة الوطنية  ىدفت ىذه الدراسة إلذ التعرؼ على مدى تأثتَ
بهذه الوزارات و كذلك التعرؼ على مستوى أداء  الفلسطينية على أداء الدوارد البشرية وتقييم الدناخ التنظيمي

شرية في أداء الدوارد الب الدوارد البشرية, وبسثلت مشكلة الدراسة في السؤاؿ التالر: ما أثر الدناخ التنظيمي على
 وزارات السلطة الوطنية الفلسطينية ؟.

                                                           
, مذكرة ماجيستً في إدارة الأعماؿ, كلية أداء الموارد البشريةأثر المناخ التنظيمي على لزمود عبد الرحماف إبراىيم الشنطي, ػ  1

 .2006التجارة, الجامعة الإسلامية, غزة, 
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 فرضيات الدراسة:

لدى الدوظفتُ )الدصارحة,  ػػػ توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ تنمية الوزارة للقيم والدبادئ الجيدة
 التحدي, الثقة, برمل الدسئولية , الدبادرة , التعاوف( وأداء الدوارد البشرية.

 الدوارد البشرية. ة إحصائية بتُ الذيكل التنظيمي للوزارات وأداءػػػ  توجد علاقة ذات دلال
 وأداء الدوارد البشرية. ػػػػ توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ التكنولوجيا الدستخدمة بالوزارات

 بداخلها وأداء الدوارد البشرية. ػػػ توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ نظرة الوزارات للعنصر البشري
عينة الدراسة مكونة من الدوظفتُ العاملتُ بوظائف إشرافية بوزارات السلطة  اءات المنهجية:الإجر 

موظفا ىو المجموع  3363موظف و تم اختيارىا من بتُ  620الفلسطينية في قطاع غزة التي بلغ عددىا 
صلي, و تم من لرتمع الدراسة الأ 18.43استبانو بسثل حوالر % 620الكلي لمجتمع الدراسة و تم توزيع 

( و لرموعة من الأساليب الإحصائية لتحليل البيانات و الوصوؿ إلذ نتائج ، كما Spssاستخداـ برنامج )
 يعتمد على دراسة الواقع و يعبر عنو كما و كيفا. استخدـ الباحث الدنهج الوصفي التحليلي لأنو

 النتائج : 
 وجهات الغابية.ػػػ توجهات أفراد العينة لضو الدناخ التنظيمي السائد ت

البشرية و أف ىذا الدناخ  ػػػ وجود اثر الغابي للمناخ التنظيمي السائد في الوزارات الفلسطينية على أداء الدوارد
 يؤدي إلذ برستُ مستوى الأداء .

 ػػػ أظهرت انو يوجد خلل في الذيكل التنظيمي للوزارات و أساليب و طرؽ ابزاذ القرار.
ػػػ عدـ تناسب طبيعة و مهاـ وواجبات الوظائف التي يشغلها العاملتُ مع الدؤىلات، العلمية و التخصصات 

 الحاصلتُ عليها. 
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 :عنوانها: الدناخ التنظيمي وعلاقتو بالأداء الوظيفي لدى الأستاذ  محمد فروجدراسة  1الدراسة الثالثة
ورقلة,مذكرة ماستً في علم النفس تنظيم وعمل، جامعة  الجامعي ػػػ دراسة ميدانية لعينة من أساتذة جامعة

 .2012ورقلة , 
جامعة  في الأستاذ وأداء التنظيمي الدناخ بتُ علاقة وجود أوعدـ وجود عن الكشف ىدفت ىذه الدراسة إلذ

 . مرباح بورقلة قاصدي
 الأستاد أداء وبتُ التنظيمي الدناخ بتُ علاقة جد تو ىل  في: تتمثل عامة اشكالية في الدراسة وتبلورت

 الجامعي؟.
 جزئية: إشكاليات برتها وتتفرع
 ؟ الجامعي الأستاذ وأداء القرار ابزاذ بتُ علاقة توجد ػػػ ىل
 الجامعي؟ الأستاذ وأداء الإتصاؿ بتُ علاقة توجد ػػػ ىل
 ؟ الجامعي الأستاذ وأداء الوظيفي الالتزاـ بتُ علاقة جد تو ػػػ ىل
 الجامعي؟ الأستاذ وأداء النفسي العقد بتُ علاقة توجد ػػػ ىل

 .الجامعي الأستاذ وأداء التنظيمي الدناخ بتُ علاقة توجد  :في تتمثل العامة الفرضية أما
 الجزئية: الفرضيات برتها وتندرج

 ػػػ توجد علاقة بتُ الإتصاؿ وأداء الأستاذ الجامعي .
 الأستاذ الجامعي .ػػػ توجد علاقة بتُ ابزاذ القرار و أداء 

 ػػػ توجد علاقة بتُ العقد النفسي وأداء الأستاذ الجامعي .
 ػػػ توجد علاقة بتُ اللإلتزاـ الوظيفي وأداء الأستاذ الجامعي .

لقد استخدـ الدنهج الوصفي,كما تم استخداـ الاستبانة كأداة لجمع البيانات على  الإجراءات المنهجية:
 اذ من جامعة قاصدي مرباح بورقلة.أست 80عينة دراسة التي بلغت 

 نتائج الدراسة :
                                                           

, مذكرة ماستًفي علم النفس, بزصص تنظيم وعمل,  المناخ التنظيمي وعلاقتو بالأداء الوظيفي لدى الأستاذ الجامعيلزمد فروج, ػػػ  1
 .2012جامعة قاصدي مرباح, ورقلة, كلية العلوـ الإنسانية والإجتماعية, 
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 لدى أفراد العينة . 0,01ػػػ توجد علاقة بتُ الدناخ التنظيمي وأداء الأستاذ الجامعي عند مستوى الدلالة 
 لدى أفراد العينة 0,01ػػػ توجد علاقة بتُ الإتصاؿ و أداء الأستاذ الجامعي عند مستوى الدلالة 

 .0.01دلالة إحصائية بتُ ابزاذ القرار وأداء الأستاذ الجامعي عند مستوى ػػػ توجد علاقة ذات 
 ػػػ لاتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ العقد النفسية وأداء الأستاذ الجامعي.
 .0.01ػػػ توجد علاقة بتُ اللإلتزاـ الوظيفي وأداء الأستاذ الجامعي عند مستوى الدلالة 

 :عنوانها: علاقة الدناخ التنظيمي بأسلوب إدارة الصراع في الددارس معة نقبيل بوج:دراسة  1الدراسة الرابعة
الثانوية الجزئرية العامة,  دراسة ميدانية بثانويات ولاية الدسيلة، مذكرة ماجستتَ في علوـ التًبية،كلية الآداب 

 .2009والعلوـ الإنسانية، جامعة الحاج لخضر، باتنة، 
عن العلاقة بتُ الدناخ التنظيمي وأسلوب إدارة الصراع في الددارس الثانوية ىدفت ىذه الدراسة إلذ الكشف 

 الجزائرية العامة, وكانت الدراسة وفق الإشكالية  التالية:
ىل توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ الدناخ التنظيمي السائد وأسلوب إدارة الصراع الدستخدـ في الددارس  

 وجهة نظر ىيئة التدريس؟.الثانوية الجزائرية العامة من 
 واندرجت حولو أسئلة فرعية كالتالر:

 ػػػ مالدناخ التنظيمي السائد في الددارس الثانوية الجزائرية العامة من وجهة نظر ىيئة التدريس؟.
ػػػ ماأسلوب إدارة الصراع الأكثر استخداما من طرؼ مديري الددارس الثانوية الجزائرية العامة من وجهة نظر 

 لتدريس؟.ىيئة ا
 ػػػ ىل توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بتُ أفراد العينة في وصف الدناخ التنظيمي تعزى لدتغتَ الجنس؟.

 ػػػ ىل توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بتُ أفراد العينة في وصف الدناخ التنظيمي تعزى لدتغتَ الخبرة.
استخدـ الباحث الدنهج الوصفي, وتم تصميم الإستبياف كأدات لجمع البيانات تكوف  الإجراءات المنهجية:

مدارس ثانوية  08يتوزعوف على  205فقرة, واعتمد على العينة العشوائية حيث بلغ أفراد الدراسة  82من 
 فستَىا.على مستوى ولاية الدسيلة ,وقد استعاف الباحث على اجراءات إحصائية مناسبة لتحليل النتائج وت

                                                           

, مذكرة ماجيستً في علوـ علاقة المناخ التنظيمي بأسلوب إدارة الصراع في المدارس الثانوية الجزائرية العامةبوجمعة نقبيل,  ػػػ  1
 .    2009التًبية, كلية الآداب والعلوـ الإنسانية, جامعة الحاج لخضر, باتنة, 
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 نتائج الدراسة:
 بتُ الدناخ التظيمي وأسلوب الصراع. 0.01ػػػ وجود علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية عند مستوى 

 ػػػ الدناخ التنظيمي السائد في الددارس الثانوية الجزائرية العامة ىو مناخ مفتوح بدرجة متوسطة.
 الدديرين يستخدموف جميع الأساليب. ػػػ الأسلوب التعاوني ىو أكثر الأساليب استخداما وأف

 ػػػ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية بتُ أفراد العينة في وصف الدناخ التنظيمي .
 ػػػ عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية بتُ أفراد العينة في أساليب إدارة الصراع تعزى لدتغتَ الجنس.

 في أساليب إدارة الصراع تعزى لدتغتَ الخبرة.ػػػ عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية بتُ أفراد العينة 
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 المطلب الثالث: المقاربة السوسيولوجية:

الركيزة الأساسية التي  ستها لأنهااد در اإف كل بحث علمي يقوـ على نظرية ما تساعده في معالجة الظاىرة الدر 
على  سةاالدر  ىذه في الإعتماد تم الأساس ىذا وعلى ,تعتمد عليها وبذلك يكتسب البحث الطابع العلمي

 نظرية العلاقات الإنسانية.

 جاءت بحيث ؿ،لمجااىذا  في كبتَة مسالعة قدـ الذي" مايو إلتوف" أفكار على أساسا الددرسة ىذه تقوـ
 العلمية، الإدارة نظرية أحدثتها التي والثغرة الفراغ بسد قامت إذ العلمية الددرسة أنقاض على الدسالعة ىذه
 أف وذلك ,الدؤسسة دخل العامل للفرد الإنساني للجانب الأولوية الإنسانية العلاقات مدرسة أعطت كما

 كبتَ حد إلذ تفرؽ معينة سيكولوجية اعتبارات بركمو متكامل كل الفرد أف اكتشفوا وزملائو" مايو إلتوف"
 داخل ظهرت كما,وأحاسيسو مشاعره من بوحي يتصرؼ الفرد أف أي الأخرى، الاعتبارات من غتَىا

 إلذ والإنتاجية الرضا لتحقيق كأداة العمل وجماعات والإىتماـ، التقدير الدشاركة، الدعنوية، الحوافز الدؤسسة
 .عملو في الدوظف استقرار جانب

 :يلي فيما نوردىا ومن أبرز ماجاءت بو ىذه النظرية من مبادئ 

 .والنفسية جتماعيةالإ حاجاتو بدراسة وذلك الدنظمة في الفرد سلوؾ تفستَ.1

 .الحوافز على بالتًكيز الأفراد بدشاعر ىتماـ.الإ2

 .الدنظمة داخل الصغتَة بالجماعات عتًاؼ.الإ3

 .الدشرفتُ لدى القيادة أساليب برستُ.4

 .1القرارات في وإشراكهم أىدافها وبتُ بينها الدوافقة لزاولة مع العاملتُ مع الدنظمة أىداؼ مناقشة.5

 

                                                           

 .45, ص 2005, 2, دار وائل,عماف, طالسلوؾ التنظيمي في منظمات الأعماؿ. لزمود سلماف العمياف,  1
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 تمهيد:

يعد الدناخ التنظيمي من الدفاىيم التي استمدىا علم الإدارة من علم الجغرافيا,حيث أف كلمة مناخ بالدعتٌ 

السنة وتأثتَ ذلك على الحياة الطبيعية الحرفي ىو تعبتَ جغرافي يتعلق بالبيئة وطبيعة الأحواؿ الجوية في فصوؿ 

بدافيها الإنساف,لذلك فإف استخداـ تعبتَ الدناخ في المجاؿ التنظيمي يقصد بو التعبتَ عن الدنظمة ككياف 

 التنظيمي الدناخ فكرة عضوي بهدؼ إضفاء صفة التفاعل والتأثتَ الدتبادؿ مع البيئة المحيطة,وقد أخذت

 مناخ عن دراساتو في الدفهوـ ىذا استخدـ من أوؿ "كورنل" كاف إذ لستيناتا مطلع مع الظهور إلذ طريقها

 السلوؾ حقل في خاصة الباحثتُ من العديد لػظى باىتماـ ىو و الحتُ ذلك منذ و التعليمية الدؤسسات

 الدناخ نوعية على التعرؼ و الدفهوـ ىذا أبعاد و توضيح طبيعة لضو الباحثتُ جهود توجهت قد و التنظيمي,

 الدنظمات. لنجاح الذامة الرئيسية العوامل أحد باعتباره الدنظمة في السائد التنظيمي

 وبغية الإلداـ أكثر بالدوضوع وقصد تبيانو أكثر قمنا بتقسيم ىذا الفصل إلذ:  ىذا الفصل وفي 
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 المناخ التنظيمي:ماىية المبحث الأوؿ: 
 المناخ التنظيمي: ميةأى المطلب الأوؿ:    

 تتضح ألعية الدناخ التنظيمي فيما يلي:

 داخل العاـ العمل جو عن يعبر حيث الدنظمة داخل التنظيمية الدتغتَات أىم من التنظيمي الدناخ ػػػ يعد
  الوظيفي, أدائهم مستوى برستُ على ومساندتهم الأفراد, وذلك بتدعيمهم على كبتَ تأثتَ لو والذي الدنظمة

 حلقة الدنظمة, داخل البشري بالعنصر الدتعلقة النواحي من العديد وتفستَ فهم على ومساعدتهم أيضا
 .1الخارجية العوامل وبتُ الأفراد بتُ التفاعل لػدث خلالذا من والتي الخارجية والبيئة الدنظمة بتُ الوصل

التنظيمية,ومنها الدناخ التنظيمي,حيث أف ػػػ يقتًف لصاح الدنظمات في برقيق أىدافها بعدد كبتَ من الدتغتَات 
الجو السائد الذي يفضي إلذ تفاعل إلغابي بتُ مكونات التنظيم من شأنو في نهاية الدطاؼ أف لػقق 

 .2الأىداؼ النهائية التي تصبو إليها أية منظمة

ؤسسة ما بأبعاده ػػػ تؤكد الدراسات والبحوث ألعية التعرؼ على ماىية طبيعة الدناخ التنظيمي السائد في م
الدختلفة,لتبتٌ سياسات من شأنها تعزيز النوحي الإلغابية وتصويب النواحي السلبية والإرتقاء بالصحة النفسية 
للعاملتُ فيها,وبروحهم الدعنوية,لشا ينعكس إلغابيا على برقيق أىداؼ الدنظمة,وإشباع الحاجات أو الرغبات 

 الفردية والجماعية.

التنظيمي تبرز من خلاؿ تأثتَه الدباشر على قدرة الدؤسسة على إلصاح وبرقيق أىدافها ػػػ إف ألعية الدناخ 
الدنشودة بكفاءة وفاعلية,حيث أف الدناخ التنظيمي لو تأثتَ واضح على أداء الأفراد,وبالتالر فإنو يؤثر مباشرة 

التنظيمي يعد أحد العوامل  في السلوؾ التنظيمي,وليس معتٌ ىذا القوؿ إغفاؿ العوامل الأخرى إلا أف الدناخ
 .3الأساسية في لصاح الدؤسسة

                                                           
 خيضر, جامعة لزمد السياسية، العلوـ في ماستً مذكرة ،البشرية للموارد الوظيفي الأداء على وأثره التنظيمي المناخ لصيبة جديدي ، ػػػ1

 .11ص ,2013 الجزائر، بسكرة،
  .126,ص  مرجع سابقلزمد قاسم القريوتي ، ػػػ 2
  .294,صمرجع سابقفاروؽ عبده فليو,السيد لزمد عبد المجيد, ػػػ3
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 المطلب الثاني: أبعاد المناخ التنظيمي:
 : كالتالر وىي الداخلية للمنظمة للبيئة بالعوامل الدختلفة تتحدد التنظيمي الدناخ أبعاد إف
 .و الخارجية الداخلية الظروؼ لدتغتَات والتأقلم الاستجابة على التنظيم قدرة وىي :التنظيم مرونة -1

 التحدي تثتَ أنها أو الإبداع, من وبرد الدلل تكرس التي الروتينية طبيعتو حيث من وذلك : العمل طبيعة -2
 . والإبداع الابتكار و التجربة الذ فتدفعو العامل لدى

 الإلصاز على تؤكد الدشروعات معظم أف حيث الالصاز على التًكيز خلاؿ من وذلك :الإنجاز أىمية -3
   والتقدـ. التًقية أو كأساس للمكافأة

 في فالاستثمار العاملتُ, وتطوير لتدريب اىتماـ من الإدارة توليو ما درجة وىو : التدريب أىمية -4
 ويرفع أىدافو لتحقيق الدتدرب في نفس ثقة من يسببو لدا وذلك الاستثمار أنواع أىم من يعتبر البشري العنصر

 . الدشروع في العمالة استقرار يؤدي وبالتالر تو,معنويا من

 الدوظف لأف الإبداع من برد وبالتالر الدرونة, وعدـ بالتصلب توحي الدركزية السلطة إف : السلطة أنماط -5
 الحلوؿ واقتًاح والاجتهاد التجريب فرص للعاملتُ تنتج التي اللامركزية يعكس وىذا القرار ابزاذ لؽلك لا

 .البديلة

 العاملتُ تعامل لظط لػدد الإدارة تتبعو الذي فالأسلوب : والإدارة العاملين بين التعامل أسلوب -6
 العاملتُ تعاوف على برصل بالدثل وتعاملهم الإخلاص و والأمانة بالصدؽ تتعامل التي فالإدارة,معها

 نشر أسلوب إلذ تلجأ التي الإدارة بعكس وذلك, الدشروع مصلحة على العمل وحرصهم في وإخلاصهم
  .1لذا ديداته يشكل إتفاقهم بأف منها اعتقادا العاملتُ بتُ والدشاكل الشائعات

                                                           
 .304,صمرجع سابقكامل لزمد الدغربي, ػػػ  1
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 فالدكافأة تعديلو, أو معتُ سلوؾ تكرير ىو والعقاب الدكافأة من الذدؼ إف : والعقاب الثواب أنماط -7
 يقع فالعقاب صحيح والعكس الدرغوب فيو, السلوؾ تكريس أجل من وللمبدع التغيب ولقليل للمنجز تعطي
الدنجز  لغتَ تعطى الدكافأة بأف أحيانا لصد قد أنو إلا,والنظاـ بالقانوف والدستهتً الدنجز وغتَ التغيب كثتَ على

 .بل للشخص الذي يتقيد بحرفية التعليمات والقوانتُ الأمر الذي يؤدي إلذ مناخ غتَ صحي وتعطيل الإبداع

 فقداف من الأمن مثل العاملوف يتطلبها التي الوظيفية والدنافع الضمانات لرموعة وىو :الوظيفي ػػػ الأمن 8
و  النفسي الإستقرار إلذ يؤدي الذي الأمر تعسفية إدارية إجراءات من الأمن شرعية, أسباب دوف الوظيفة

  .1الولاء وزيادة الأداء برستُ وبالتالر الدعنوية, الروح رفع
 المطلب الثالث: عناصر المناخ التنظيمي:

 الذيكل طبيعة أف ذلك القرارات، ابزاذ ولظط السلطة ولظط الدنظمة حجم يشمل وىو ػػػ الهيكل التنظيمي: 1
 التنظيمي الذيكل كاف فإذا والإبداع، الدشاركة على قدرتهم في تؤثر إليو التنظيم في العاملتُ ونظرة التنظيمي

 التخوؼ إلذ بالعاملتُ يؤدي ذلك فإف إطاره، خارج للعاملتُ علاقات لأية لرالاً  يتيح ولا مرف وغتَ جامداً 
 وعلى العمل، برستُ شأنو من ما لاقتًاح متحمستُ غتَ ولغعلهم الإطار، ىذا خارج اتصالات أية من

 لؽكن التنظيمية العلاقات لتحديد عاـ كأساس إليو ينُظر والذي الدرف التنظيمي الذيكل فإف ذلك من العكس
 على يساعد لشا وبرسينو لتطويره الاجتهاد على العاملتُ ويشجع الدستجدة، الدتغتَات ليستوعب يتطور أف لو

 .2الأىداؼ برقيق
ويعتبر الذيكل التنظيمي من أىم عناصر الدناخ التنظيمي من حيث مدى تناسبو مع لراؿ عمل الدنظمة 
وبزصصها,واستيعابو لاحتياجاتها من الوظائف والتخصصات,وقدرتو على الوفاء باحتياجات العلاقات 

ياب القرارات والأوامر والتوجيهات من الوظيفية,ومسالعتو في تبسيط إجراءات العمل وبرقيق السلامة في انس
الإدارة العليا إلذ الإدارة الوسطى والإشرافية والتنفيدية,وكذلك انسياب الإقتًاحات والأفكار من التنفيديتُ 
والإدارات الوسطى والدنيا إلذ الإدارة العليا,ويتشكل ىذا الذيكل نتيجة لفلسفة الإدارة العليا ولشارستها, 

                                                           
 .304,صمرجع سابقكامل لزمد الدغربي, ػػػ  1
 .219, ص مرجع سابقلزمد قاسم القريوتي،  ػػػ 2
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وسياسات العمل في الدنظمة,ويؤدي إلذ الحفاظ على الإستقرار النسبي في بيئة العمل في  بالإضافة إلذ نظم
 .1الدنظمة

يعتبر لظط الإشراؼ والقيادة من العوامل الرئيسية في برديد طبيعة الدناخ التنظيمي,  ػػػ نمط القيادة: 2
عكس الإشراؼ اللامركزي,حيث فالإشراؼ التسلطي )الدركزي( لػد من مبادرات العاملتُ ومسالعتهم وذلك ب

أف كلما كاف لظط القيادة تسلطيا مركزيا كلما أدى إلذ جعل الدناخ التنظيمي غتَ صحي لأنو لػد من 
مبادرات العاملتُ ومسالعتهم للتعامل مع الدشكلات الإدارية حيث يشعروف أف قراراتهم ستذىب أدراج الرياح 

 ف لظط الإشراؼ دلؽقراطيا يستمع إلذ الأخرين ويشجعهم على لشا يضعف الروح الدعنوية لديهم, أما إذا كا

طرح أفكارىم ومقتًحاتهم, فإف ذلك لؼلق مناخ تنظيمي صحي ويزيد من ثقة العاملتُ وروحهم الدعنوية لشا 
 .2يؤدي إلذ زيادة انتمائهم وبرقيقهم للأىداؼ

 بتُ الدعلومات و الأوامر الأفكار، نقل خلالذا من يتم التي الوسيلة ىي الاتصالات  ػػػ نمط الإتصاؿ: 3
 الأفكار، و الإقتًاحات ىي الصاعدة فالاتصالات متوازية, أو ىابطة أو صاعدة الدنظمة الدستويات لستلف

 وقد العليا, الإدارة إلذ الوسطى و الإشرافية الإدارات يرفعها مسؤولر التي التقارير و الدذكرات الشكاوي،
 من أما الإتصالات النازلة فهي تكوف .بها تتم التي الوسائل اختلاؼ مع شفهية أو مكتوبة الاتصالات تكوف
 من تكوف قد أو, الوسطى الإدارة إلذ العليا الإدارة من الإتصالات ىذه تكوف وقد أدناه، إلذ التنظيم قمة

الإتصالات  من النوع ىذا فإف مباشرة،ولذلك الدنيا إلذ العليا من أو الدنيا، الإدارة إلذ الوسطى الإدارة
 .والتعليم والتوجيو الأمر في يستخدـ

 بأف تبتُ وقد التعلم والتطور، و الرأي إبداء فرص للعاملتُ يتيح لأنو بابذاىتُ الإتصاؿ ىو الجيد الإتصاؿ إف
 السلم أسفل إلذ انسيابها و أعلى من والتعليمات الأوامر بإصدار وذلك فقط تنازليا واحد إبذاه في الإتصاؿ

 وتساىم .لذا قيمة لا وآرائو أفكاره أف باعتبار الدبالاة عدـ و التفكتَ في الخموؿ إلذ بالعامل تؤدي الذرمي
 أف ببساطة تعتٍ الاتصالات وفعالية خصائصو، وبرديد التنظيمي الدناخ تكوين في فعالة بصورة الاتصالات

                                                           
 .296,صمرجع سابقفاروؽ عبده فليو, السيد لزمد عبد المجيد, ػػػ  1
  .144, صمرجع سابقحستُ ناجي عارؼ, ػػػ 2
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 أف أخرى ناحية من تعتٍ فعاليتها وعدـ الاتصالات بطء أما التنظيمي، للمناخ أُضيفت إلغابية خاصية ىناؾ
 برديد في كثتَاً  تؤثر بذلك وىي للتنظيم، العصبي الجهاز بدثابة فالاتصالات التنظيمي، الدناخ في خللاً  ىناؾ
 مناخ وجود على ىاماً  مؤشراً الفعّالة الاتصالات وجود يعُد لذا التنظيمي، للمناخ والاجتماعي النفسي البُعد

 .1جيد تنظيمي

 العوامل أحد القرارات ابزاذ في للمشاركة للعاملتُ الفرصة إتاحة تعتبر  المشاركة في اتخاد القرارات:ػػػ  4
  شركاء بأنهم شعورىم خلاؿ من للمنظمة، انتمائهم وتعميق لديهم، الدعنوية الروح رفع إلذ تؤدي التي الذامة

 والارتقاء العمل لتطوير مستطاع جهد كل يبذلوف لغعلهم لشا الدنظمة، داخل القرار صنع في حقيقيوف
 . لشكن مستوى أفضل إلذ بالدنظمة

 القرارات تضارب ينشأ نتيجة والذي الدنظمة، داخل الصراع تقليص إلذ القرارات ابزاذ في الدشاركة تؤدي كما
 القائد تساعد التي الدعايتَ من بدجموعة الأخذ يتطلب السليم القرار ابزاذ أف والواقع .ابزاذىا في والدركزية
 التي الصحيحة الدراحل معرفة الدعايتَ ىذه أىم ومن الدناسب، التوقيت في السليم القرار ابزاذ على الإداري

 الدشاورات من العديد وإجراء متعددة، جهات من الدختلفة البدائل بذميع وكذلك القرار، بها لؽر أف لغب
 اختيارات بتُ والدفاضلة للمنظمة، العاـ للصالح القرار برقيق مدى وبرديد القرار، أثر لدعرفة والاستطلاعات

التي  أىدافو برقيق في فشلو ثبت إذا تعديلو أو القرار عن للتًاجع والاستعداد النهائي، القرار ابزاذ قبل عدة
 أسُس على يبُتٌ وألا الدنظمة، مصالح برقيق إلذ الأساس في يهدؼ أف لغب القرار أف كما أجلها، من ابُزذ

 .2شخصية أو تعسفية وأىداؼ
يعمل  الروتيتٍ فالعمل إحباطهم أو العاملتُ حفز في مهما عاملا تعتبر العمل طبيعة إفػػػػ طبيعة العمل:  5

 بأف العامل لشعور ذلك و الدشروع وتطوير برديث لضو الإكتًاث عدـ و الإلعاؿ زيادة و الدلل إحداث على
  .ألعية ذا ليس عملو

                                                           
  .305,صمرجع سابقكامل لزمد الدغربي, ػػػ  1
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لؽيل إلذ الروتتُ كلما أدى إلذ فقداف العامل بالإحساس لألعية ىذا العمل, حيث يؤدي فكلما كاف العمل 
إلذ خلق جو من الإكتئاب الذي يكوف مؤشرا للمناخ التنظيمي غتَ الصحي,بينما إذا كاف العمل لؽيل إلذ 

عكس على الدناخ الإبتكار فإنو يؤدي إلذ خلق جو من النشاط والتفاعل وشعور العامل بألعيتو الأمر الذي ين
 .1التنظيمي

تتكوف العلاقات الداخلية في الدنظمة من عدة عناصر منها العلاقة بتُ الرؤساء ػػػ العلاقات الداخلية:  6
 والدرؤوستُ والعلاقة بتُ الدرؤوستُ وبعضهم البعض,والعلاقة بتُ الرؤساء أنفسهم,وعلاقة الجميع مع الرئيس 

بتُ أقساـ الدنظمة وإدارتها الدختلفة,وىذه العلاقات الداخلية إما أف تكوف  الأعلى للمنظمة إضافة إلذ العلاقة
 صاعدة أو نازلة,إلغابية أو سلبية,مرنة ومتوازنة أو تسلطية من قبل الرؤساء.

وللعلاقات الداخلية ألعية كبرى في التأثتَ على السلوؾ داخل الدنظمة,وبالتالر تؤثر على كثتَ لشا يتُخذ من 
,بدعتٌ أف القرارات,فض لا عن مايتم من سلوؾ وابذاىات لضو الدنظمة,نظرا لأف سلوؾ الأفراد سلوؾ متلازـ

سلوؾ كل فرد يعتمد على سلوؾ الفرد الآخر ويتوقف عليو,وينتج عن ىذا التفاعل الأعراؼ التي تظهر في 
ناخ النفسي داخل جماعات العمل,والقواعد السلوكية الدلاحظة من قبل الدشرفتُ ,لشا يولد الشعور أو الد

الدنظمة من خلاؿ طريقة تفاعل أعضاء الدنظمة,ويؤدي إلذ الإعتقاد بأف ىذه القيم تؤثر في القرارات ولظط 
  الإدارة وعلى علاقاتهم وتفاعلهم مع مرؤوسيهم.

 بتُ الدخاوؼ من العديد تثتَ أنها إلا الإنساف لبتٍ نعمة تعتبر العصر تكنولوجيا أف رغم ػػػ التكنولوجيا : 7
 في البطالة رقم رفع يؤدي إلذ وأف لابد الدتطورة التكنولوجيا فاستخداـ عامة, المجتمع في و خاصة العاملتُ
آلة.  على تعمل آلة لررد أنفسهم يعتبروف العاملتُ حيث لدى الدعنوية الروح خفض إلذ و ناحية من المجتمع
 الآلر التشغيل تقوـ على التكنولوجيا كانت التنظيمي، فإذا الدناخ في الذامة العناصر من التكنولوجيا وتعتبر
 العمل أف لايعتٍ وىذا ، التفكتَ مشجع على غتَ تنظيمي مناخ تكوين إلذ يؤدي ذلك فإف  كبتَ بشكل
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 التي الاقتًاحات لتقديم لراؿ ىناؾ يكوف أف ىو أف الدقصود بل ، اليدوي العمل في إلا لايكوف الإبداعي
 .1والنجاح التطوير في تسهم أف لؽكن

 التنظيمي: المناخ المطلب الرابع: أنواع
برديد  حاولت التي الدراسات من العديد وىناؾ التنظيمي، الدناخ أنواع برديد في الكتاب بتُ اختلاؼ ىناؾ
 :كالتالر وىي الدناخات من جملة وىناؾ شيوعا، الأكثر التنظيمي الدناخ أنواع

 العاملوف يعمل حيث عالية، معنوية بروح التنظيمي الدناخ من النوع ىذا في الأفراد يتمتع المفتوح: ػػػ المناخ1
 بينهم وتربط بالروتتُ، إرىاقهم دوف لأعمالذم الدوظفتُ إلصاز بتسهيل الددير ملل،ويقوـ أو شكوى دوف معا

 بسهولة للعاملتُ الاجتماعية الحاجات العمل,وإشباع إلصاز وفي ىذا الدناخ يتم وثيقة، اجتماعية علاقات
 والروح العاملتُ جميع من الصادؽ السلوؾ الدناخ ىذا ويسود الآخر، أحدلعا على يطغى أف ويسر,دوف

 الدرتفعة. الدعنوية

 بسكن لعدـ وذلك الفتور، الدناخ من النوع ىذا يسود الدفتوح،حيث الدناخ نقيض وىو المغلق: المناخ ػػػ 2
 يهتم لا فالددير العمل، لإلصاز بالرضا إحساسهم لعدـ وكذلك الإجتماعية،حاجاتهم  إشباع من العاملتُ
 ويركز بالعمل، الددير اىتماـ ويقل الدعنوية، الروح الطفاض ويشيع العمل، في ويسود الروتتُ العاملتُ، بحاجات

 . فقط الإنتاج على

 الشديد والاىتماـ ما حد إلذ مرتفعة للعاملتُ الدعنوية الروح بأف ويتميز الموجو: أو المراقب المناخ ػػػ 3
 والتفكك. الإعاقة درجة وترتفع الحاجات الإجتماعية إشباع حساب على العمل بإلصاز

يتمتع بها الأفراد لتنفيد أعمالذم وإشباع  التي الكاملة شبو الحريات الدناخ ىذا ويسود المستقل: المناخ ػػػ 4
 قيادية أعماؿ بظهور يسمح الأعضاء، على السيطرة من ضئيل لقدر الددير حاجاتهم الإجتماعية,  فممارسة

                                                           
 .299, صمرجع سابقػػػ فاروؽ عبده فليو, السيد لزمد عبد المجيد,  1
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 الأعماؿ لقلة وذلك الأعضاء؛ بتُ الدوجود والتعاوف واليسر، بالسهولة ىنا وتتميز الأعماؿ الجماعة، بتُ
 .1الدفتوح الدناخ مستوى إلذ تصل لا كانت وإف مرتفعة، لديهم الروح الدعنوية الروتينية،كما أف

 الإنسانية، العلاقات مستوى ارتفاع الإجتماعية، الحاجات إشباع مستوى بارتفاع يتميز العائلي: المناخ ػػػ 5
 مستوى ضئيل، الإداري العمل العمل، أداء مستوى في الطفاض الجماعة، التماسك وبذانس مستوى ارتفاع
 . جتماعيةالإ الحاجات إشباع عن الرضا وينجم ،متوسط الدعنوية والروح الوظيفي الرضا

 بتُ قيادية مبادرات بظهور يسمح لا فهو الددير، يد في السلطات تتمركز النوع ىذا وفي الأبوي: المناخ ػػػ 6
 جماعات يكونوف حيث بينهم، ترابط يوجد ولا الإجتماعية، حاجاتهم إشباع لالػقق وىذا معو، العاملتُ

 مهارات من لديهم ما إظهار لػاولوف لا العاملتُ لأف الدؤسسة, في دور الأب يأخذ ىنا والددير وأحزاب،
 من كبتَا قدرا لػققوف ولا منخفضة، معنوية روح العاملتُ الدبادرة بها,وتسود بتُ للمدير تاركتُ قيادية،
 .2الإلصاز

 المطلب الخامس: فعالية المناخ التنظيمي الجيد:

 لكي بزلق الإدارة مناخا تنظيميا جيدا عليها التعامل مع العناصر التالية: 

أف تقوـ الإدارة بتعديل وتطوير الذيكل التنظيمي من حيث تقسيم العمل واحداث .الهيكل التنظيمي: 1
الوحدات وبذميع الوظائف بحيث بزدـ كلا من أىداؼ التنظيم وأىداؼ العاملتُ وذلك بجعل الوظيفة أكثر 
معتٌ وتأثتَ,فإف تعديل الذيكل التنظيمي لغب أف يؤدي إلذ الإفادة القصوى من طاقات الفرد وولائو, وذلك 
من خلاؿ تنظيم العمل على أساس الجماعات بحيث يصبح كل فرد عضوا في جماعة أو أكثر تتصف 

   بالإنسجاـ وتتميز بدرجة عالية من التفاعل.

                                                           
علوـ التسيتَ  في ماستً مذكرة ،الإبداع الإداري في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة على التنظيمي المناخ أثربلكو،مصطفى  ػػػ1

 الجزائر، جامعة قاصدي مرباح, ورقلة، بزصص:تسيتَ الدؤسسات الصغتَة والدتوسطة،كلية العلوـ الإقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ,
 .06ص ، 2016

 .06ص ،مرجع سابقمصطفى بلكو، ػػػ2
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تتميز بالدرونة في ابزاد القرارت لتتلائم مع التغتَات والظروؼ البيئية ف وضع السياسات التي . السياسات: إ2
الداخلية والخارجية تعطي تأثتَا الغابيا لضو الأفراد الذين يتأثروف بتطبيقها,كما أف السياسات لغب أف لا 

 الإرتياح تكوف عرضة للتغتَ والتبديل السريع بل تتصف بالثبات والإستقرار والوضوح,لأف ذلك يبعث الثقة و 

في نفوس العاملتُ وذلك بعكس السياسات الدتقلبة والغامضة التي تثتَ لساوؼ العاملتُ وتدفعهم إلذ اظهار 
سخطهم واستيائهم, ومن الأساسيات الدهمة مثلا سياسة التوظيف ,وسياسة الأجور والتًقية والنقل وانهاء 

 .1الخدمة

بررص عليو وتتمسك بو لكفاءتو وذلك عن طريق تدريبو أف يشعر العامل بأف الإدارة .تدريب العاملين: 3
 الدتكرر على ما ىو جديد أو ضروري الأمر الذي يزيد ثقتو بنفسو وبالدنشأة.

يسعى العامل إلذ برقيق ذاتو,إلا  أف ذلك لا يتم دوف حصولو على . وسائل وأنماط الإتصاؿ: 4
ات الكفاءة العالية ترفع من كفاءة العامل الدعلومات,ولا شك أف استخداـ أنوعا متعددة من الإتصاؿ ذ

 وفعاليتو كما تؤدي إلذ تنمية روح التعاوف بتُ العاملتُ وإلذ تنمية التفاىم والتقارب بتُ العاملتُ والإدارة.

يتوجب على الإدارة وضع أنظمة عادلة وغتَ منحازة للتعامل مع العاملتُ, من حيث . عدالة التعامل: 5
أو الأجور أو التًقيات أو التدريب ...,الأمر الذي يبعث بالإرتياح في نفوس العاملتُ  الدكافآت أو العقوبات

 ولػفزىم إلذ زيادة انتاجيتهم,وىذا يعتٍ معاملة الدرؤوستُ بالعدؿ الدبتٍ على مبدأسليم وثابت.

القرارات  أف تتبتٌ الإدارة فلسفة انسانية الإنساف وذلك من خلاؿ اشراكو في ابزاذ. النمط القيادي:  6
وحل مشاكل العمل الذي يقوـ بو, حتى يشعر بقيمتو وباسهامو في برقيق الأىداؼ الدطلوبة,فالقيادة التي 
تقوـ بدعم الدرؤوس ومساعدتو عند الحاجة وتوجيو دوف انتقاد أو برامل ىي القيادة التي تستطيع خلق الثقة 

بالتالر تقضي على جميع مظاىر التسيب والتذمر بالنفس والإستقرار النفسي والتقدـ بالأفكار الإبداعية و 
 والتغيب والتمارض... الخ.
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لا شك أف الرقابة أمرا ضروريا من أجل التأكيد بأف الأىداؼ الدطلوبة قد حققت,إلا . أساليب الرقابة: 7
يؤدي إلذ  أف الرقابة التقليدية عادة ما تدفع بالعاملتُ إلذ ابتداع الوسائل الدختلفة لاختًاقها الأمر الذي

تشديد الرقابة. إلا أف الإدارة الجيدة ىي التي بزلق الدناخ التنظيمي الذي يؤدي بالعامل إلذ تكوين رقابة ذاتية 
 تنبع من احساسو الداخلي بالواجب الدلقى على عاتقو لتحقيق الأىداؼ سواء كاف ىناؾ من يراقبو أـ لا.

يد ىو الذي لؼلق لدى العامل حساسية بذاه المجتمع إف الدناخ التنظيمي الج. المسؤولية الإجتماعية: 8
 الأكبر الذي يعيش فيو, فالدشروع لا يعمل في فراغ وإلظا يعمل لإشباع حاجات المجتمع الدثقل بالدشاكل,
ولذلك فإف ادارة الدشروع الواعية ىي التي تتحمل مسؤولياتها الإجتماعية وتتخلق مناخا يربط بتُ أىداؼ 

 .1من ناحية وبتُ أىداؼ المجتمع من ناحية أخرىالعامل والتنظيم 

 المبحث الثاني: الإتصاؿ كبعد من أبعاد المناخ التنظيمي:

 نظرا وىذا العلمية جميع الديادين في وىذا بالدراسة، الباحثتُ تناولذا التي الدواضيع من الإتصاؿ موضوع يعتبر
 تنشأ التي العلاقات عماد فهو النظم الإجتماعية أساس يعتبر لأنو الدوضوع،وذلك ىذا يكتسيها التي للألعية

 مكاف أي في أو الدصنع أو الددرسة في أو المجتمع داخل  سواء ىدفها أو غرضها كاف مهما الأفراد بتُ
 .بينهم اتصاؿ ىناؾ أف يكوف فلابد البشر فيو يتواجد

  المطلب الأوؿ: خصائص الإتصاؿ:

  :يلي فيما لؽكن تلخيصها الاتصالية للعملية ميزات أو عناصر عدة إستنتاج نستطيع السابقة التعريفات من

 يكوف إبراز أف لؽكن حيث اللغوية، أو الكتابية الطرؽ فقط وليس طرؽ، بعدة يتم أف لؽكن الاتصاؿ ػػػ أف 1
 .معينة إشارات أو سلوكات بواسطة معاني، أو أحاسيس

 نستنتج ولنا أف الدستقبِل، على التأثتَ ىو العملية في الأختَ ىذا وىدؼ ومرسل، مستقبل لو الاتصاؿ أف ػػػ 2
  .المجاؿ ىذا في الدمكنة التأثتَات أنواع لستلف
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 عملية ضرورة إبساـ إلذ بالإضافة والدرسل، الدستقبل بتُ الاتصاؿ غياب يعتٌ الدعتٌ، من الاتصاؿ ػػػ خلو 3
 .الاتصاؿ عملية لتماـ كشرط الثاني للطرؼ الاستقباؿ

 في ذات الإعتبار الدهاـ بتُ من وىذا الدتصلتُ، بتُ والتفاىم التكامل برقيق إلذ أيضا الاتصاؿ يهدؼ ػػػ 4
 .الاقتصادية الدؤسسة خاصة بينها ومن الحديثة، المجتمعات

 :الأفكار التالية إعتبار( Gary T. Hunt) يقتًح الإتصاؿ بعملية القياـ من الإنساني التفاعل ولنفهم

 معتٌ تكوين لزاولة الدرسل على الفكرة ىذه وتقوـ: الدنصت لدى قصد أو معتٌ خلق الإتصاؿ . يتضمن1
 قبل حتى للإتصاؿ، الرئيسية من الأىداؼ وىو الدرسل، بذىن الدوجود الدعتٌ يشبو الدستقبل بعقل قصد أو

 ولزيط وشخصية البشري، التكوين لإختلاؼ الدستقبل,ونظرا تصرفات على الدعتٌ لذذا أثر حدوث في الرغبة
 .والدستقبل الدرسل بتُ الدعاني تطابق فإنو يستحيل آخر إلذ شخص من الضيق الإنساف

 إيصاؿ أو ما بسرير شخص لػاوؿ عندما الاتصاؿ عملية تبدأ وبذلك الدعلومات، نقل الإتصاؿ يتضمن .2
 حي، نظاـ الخصوص نظاـ، وعلى أي استطاع كلما اتصاؿ فهناؾ عاـ وبشكل آخر، شخص إلذ معلومات

 إيصاؿ وعملية معلومة، بسرير انطلاقا من سلوكو أو حركتو، بتغيتَ أو بتغيتَه، آخر نظاـ على يؤثر أف
 .كليهما أو غتَ شخصية، أو شخصية تكوف قد رموز باستعماؿ تتم الدعلومات

 من عدد لذذا على وفقا الاتصاؿ عملية برتوي حيث المحتملة، الإشارات من الآلاؼ الإتصاؿ يتضمن .3
 أو الدعتٌ في الشخص عندما لػددىا رسالة صورة الإشارات ىذه مثل وتأخذ والدنبهات، والمحفزات الدثتَات
  .1القصد
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 المطلب الثاني: أنواع الإتصاؿ:

 :النازؿ الإتصاؿ.1

 التنظيم أعلى أو التنظيم قمة من الرسائل تتدفق عليو وبناءا سفل،الأ إلذ الدتجو الإتصاؿ البعض عليو ويطلق
 الوسطى الإدارة من تكوف قد أو الوسطى الإدارة إلذ العليا الإدارة من الإتصالات ىذه تكوف وقد أدناه، إلذ
 الأمر في يستخدـ الإتصالات من النوع ىذا فإف مباشرة،ولذلك الدنيا إلذ العليا من أو الدنيا، الإدارة إلذ

 .والتعليم والتوجيو

 :لعا ىدفاف الذابط وللإتصاؿ

 .وفهمها إدراكها لؽكن حتى واضحة و صحيحة بطريقة الدرؤوستُ إلذ الدعلومات توصيلػػػػ 

 .الدرؤوس إلذ الرئيس من الشخصي الإقناع طريق عن للمعلومات الدتلقتُ قبوؿػػػػ 

 الخاصة والنشرات الرسمية الإجتماعات التنظيمي الإتصاؿ من النوع ىذا في الدستخدمة الطرؽ أكثر ومن
 إلذ الإشارة وبذدر, الخ...النمطية التقارير الحائط، لرلات التنظيم، لرلات التنظيم، كتيبات بالدوظفتُ،

 السليمة بالطريقة وفهمها وصولذا تضمن حتى الأسفل إلذ الأعلى من الدنسابة الدعلومات متابعة ضرورة
 .والصحيحة

 :الصاعد .الإتصاؿ2

 حاسما الإتصاؿ ىذا ويعد العليا، الدستويات إلذ الدنيا التنظيم مستويات من القادمة الرسائل بو ويقصد
  1 .التنظيم وتطوير لنمو ومهما

 نقاط أربع في "وليود ليسلي" من كل بو ماجاء حسب الإتصاؿ من النوع ىذا لزتوى تلخيص ولؽكن
  في ما يلي: والدتمثلة

                                                           
, رسالة ماجيستتَ في علم النفس عمل وتنظيم, كلية العلوـ الإتصاؿ التنظيمي وعلاقتو بالأداء الوظيفيجلاؿ الدين بوعطيط,  . 1

 .45, 41,ص ص 2009الإنسانية والإجتماعية, جامعة لزمد منتوري, قسنطينة,
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  .الدستقبلية وخططو تقدمو ومدى الدرؤوس أداء حوؿ معلومات ػػػػ

 .الفاعل منها يعاني التي والدشاكل الشكاوي جملة تتضمن والتي الددير من وقفة برتاج التي العمل مشكلات ػػػػ

 سياسة في الغامضة النقاط بعض عن وإستفسارات توضيحات لطلب العمل سبل برستُ حوؿ أفكار ػػػػ
 .عملها أداء في أو التنظيم

 .الدختلفة العمل جوانب لضو العاملتُ مشاعر حوؿ معلومات ػػػػ

 :الأفقي .الإتصاؿ3

 بددير الإنتاج مدير يتصل فكأ الإداري، الدستوى نفس على الأفراد بتُ الإتصالات من النوع ىذا ويتم
 الوحدات لستلف بتُ التنسيق درجة لزيادة ضرورة الإتصالات من النوع وىذا والتكامل، التنسيق بغية التسويق
 . الدنظمة في الإدارية

 الذي الأمر ,جانب كل من والدقتًحات والآراء الدعلومات بوصوؿ يسمح الإتصاؿ من النوع ىذا أف كما
 . كافية معلومات إلذ بالاستناد قراراتهم لابزاذ مايلزـ على للحصوؿ فرصة للمديرين ويعطي يسمح

 :يلي فيما الأفقي الاتصاؿ وظائف أىم إجماؿ ولؽكن

 .بدهمة للقياـ التنسيق ػػػػ

 .الدنظمة لذا أوتعرضت تعرضت مشاكل لحل الإجتماع لزاولة في وذلك الدشاكل حل ػػػػ

 (.الدشاركة)  الدعلومات تبادؿ ػػػػ

 إدارة كل أعضاء بتُ نشب قد صراعا ليناقشوا إدارتتُ أو إدارة أعضاء إجتماع في ذلك ويتمثل الصراع حل ػػػػ
 الدختلفة، داراتالإ بتُ التنسيق عملية يسهل الحالة ىذه مثل في الأفقي الإتصاؿ أف حيت إدارتتُ، بتُ أو

 1.بينهما الدعلومات لتبادؿ اللازمتُ والوقت الجهد من ويقلل

                                                           

 .45, 41, ص ص مرجع سابقجلاؿ الدين بوعطيط, ـ  1
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 أىمية وأىداؼ الإتصاؿ: :المطلب الثالث
 أولا: أىمية الإتصاؿ:

 يعتبر الإتصاؿ مهما للأسباب التالية:
نقل الدعلومات إلذ الأفراد والجماعات كأنو جهاز ػػػ يعتبر الإتصاؿ العملية الذادفة التي نستطيع من خلالذا 

 عصبي.
ػػػ الإتصاؿ الفعاؿ لؽكن الرؤوساء والدشرفتُ من لشارسة وظائفهم في التوجيو والتدريب لشا لؼدـ أىداؼ 

 الدنظمة ويساعد على برقيق الكفاية الإنتاجية.
 عملو في الأنظمة الفرعية.ػػػ من خلاؿ الإتصالات تستطيع الإدارة التزود بالدعلومات ومايتوجب 

 ػػػ الإتصاؿ جزء أساسي لكافة الخطوات الإدارية من بزطيط وتنظيم وتوجيو ورقابة.

 ثانيا: أىداؼ الإتصاؿ:

 يهدؼ الإتصاؿ إلذ برقيق بعض الغايات والتي تتمثل في:
البرامج والخطط و ػػػ اطلاع الدرؤوستُ على الأىداؼ والغايات الدطلوبة منهم برقيقها, واطلاعهم أيضا على 

 السياسات التي تم وضعها للوصوؿ إلذ ىذه الأىداؼ.
 ػػػ اطلاع الدرؤوستُ على التعليمات الدتعلقة بأصوؿ تنفيد الأعماؿ ودواعي تأجيلها أو تعديل خطط التنفيد.

ػػػ التعرؼ على مدى تنفيد الأعماؿ والدعوقات التي تواجهها ومواقف الدرؤوستُ من الدشكلات وسبب 
 جها.علا

 ػػػ تسهيل عملية ابزاذ القرارات في الدستويتُ التنظيمي والتنفيدي.
 ػػػ اعلاـ الإدارة بحاجات العاملتُ ورغباتهم.

 ػػػ التوصل إلذ اتفاؽ والدوافقة بخصوص أحد الشؤوف لتحقيق الدنافع الدتبادلة.
 .ػػػ التمكن من تغيتَ سلوؾ الآخرين لدصلحة الدنظمة ومصلحتهم في آف واحد 
 . 1ػػػ وظائف الإدارة لا تتم إلا من خلاؿ الإتصاؿ سواء كاف بزطيط وتنظيم وتوجيو ورقابة 

                                                           
 .121,صمرجع سابقحستُ ناجي عارؼ, ػػػ 1
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 : فعالية الإتصاؿ الجيدو معوقاتو:المطلب الرابع

 أولا: فعالية الإتصاؿ الجيد:
 .يوضع بناء على أىداؼ لزددة مسبقا وخطة جيدة.1

 .يوضع في ضوء احتياجات الدنظمة.2

 العاملتُ والإدارة في الدعلومات الدتبادلة..وجود الثقة بتُ 3

 .الإتصاؿ الجيد لا يعتمد على وسيلة واحدة.4

 .الإتصاؿ الجيد ىو الذي تدعم الأقواؿ فيو الأفعاؿ.5

 .الإتصاؿ الجيد ىو الذي يتفق مع ادراكات الفرد والدعاني التي تتلائم مع خبراتو واعتقاداتو.6

 س بزطي مرؤوسيو والإتصاؿ بالعاملتُ برت امرتهم..الإتصاؿ الجيد لا يتطلب من الرئي7

 .الإصغاء الجيد ىو جزء فعاؿ في عملية الإتصاؿ الجيد.8

 .الإستفادة من ردود الفعل العكسية للمستقبلتُ للتأكد من فهمهم لعملية الإتصاؿ.9

يفقد الإتصاؿ .الصداقة والصدؽ من أىم الركائز التي لغب أف تقوـ عليها عملية الإتصاؿ وبدونها 10
  .1معناه

 :ثانيا: معوقات الإتصاؿ

 ىناؾ لرموعة من الدعوقات تقف حائلا دوف ابساـ عملية الإتصاؿ بشكل كامل ومنها:
وىي الدعوقات التي تقف حائلا بسبب العلاقة بتُ القائد والدرؤوستُ  ػػػ المعوقات النفسية والإجتماعية:1

 والفرؽ الإجتماعي بينهم.

                                                           
 .242,صمرجع سابقكامل لزمد الدغربي,ػػػ  1
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 الناشئة عن طبيعة التنظيم وتشمل: ػػػ المعوقات 2

 ػػػ غموض الأدوار وعدـ برديد الصلاحيات أو الإشراؼ.

 ػػػ الدركزية.
ػػػ تعدد الدستويات الإدارية لشا يعتٍ طوؿ الدسافة بتُ القاعدة وقمة الذرـ الوظيفي لشا يعرض الدعلومات إلذ 

 التحريف والتزوير.

 وتتمثل في:  ػػػ المعوقات الفنية : 3

 قصور أدوات الإتصاؿ وعدـ كفائتها أو عدـ مناسبتها للرسالة الدنقولة. ػػ

  .1ػػػ عدـ وضوح الأىداؼ أو التعليمات أو نقص الخطط والسياسات

 المبحث الثالث:ظروؼ العمل كبعد من أبعاد المناخ التنظيمي:

 يصطلح ما العمل,وىي مكاف في الدؤثرات من بالعديد الإحتكاؾ عليو برتم الفرد حياة في العمل ألعية إف    
 وحاجات حاجاتها بتُ التوازف من نوع إحداث إلذ الدعاصرة الدؤسسات العمل,حيث تسعى بظروؼ عليو

 الإطار ىذا وفي. الحاجات تلك إشباع على قدرة أكثر العمل لجعل الدناسبة الوسائل خلاؿ إلغاد من عمالذا
 أبرز العمل من ظروؼ وتعد. والعماؿ الدؤسسة من كل أىداؼ بتُ التوفيق في الدستخدمة تعددت الأساليب

 والتنظيمية بأبعادىا الفيزيائية العمل ظروؼ تشكل وبهذا العماؿ, احتياجات تلبية في الدتبعة الأساليب وأىم
 الدوارد إدارة كتاب ويتفق معظم عمالذا, ابذاه الدؤسسات تتحملها وأخلاقية اجتماعية مسؤولية والاجتماعية

 حيث من عليها ملموسة تنعكس بنتائج أف لؽكن الدسؤولية ىذه برمل في الدؤسسة كفاءة أف على البشرية
 .البيئية الدتطلبات لستلف مع والتكيف النمو

 

                                                           

  1ػػػ حستُ ناجي عارؼ,مرجع سابق,ص121.
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 : أىمية وأىداؼ ظروؼ العمل:المطلب الأوؿ

 أولا: أىمية ظروؼ العمل:

بالنظر لدا بردثو من تأثتَات,وتكمن ىذه  لظروؼ العمل ألعية بالغة في حياة الفرد داخل الدنظمة وخارجها
 الألعية فيما يلي:

 تعد ظروؼ العمل الجيدة على أنها حافزا بالنسبة للعامل من أجل إعطاء إنتاجية جيدة. .1
 تولد لدى الفرد الراحة أثناء القياـ بالعمل. .2
 تكسب العامل الدقدرة على التعلم واكتساب الدهارة والخبرة والإىتماـ بالعمل. .3
 ة الرغبة في العمل والولاء للمنظمة.زياد .4
قيمة العمل وأثره في حياة الأفراد وعلاقاتهم الإجتماعية والإقتصادية والسياسية وانعكاستها على  .5

 المجتمع بصفة عامة وأثر العمل في نفسية الإنساف.
برفزه ظروؼ العمل الجيدة قد تدفع بالفرد لضو الإلصاز والتفوؽ وتكوف حافزا لو لتحقيق أىدافو و  .6

 للعمل,لاعتقاده أنها أساس وجوده.

 إف دراسة ظروؼ العمل في أي مؤسسة بكل الأحواؿ لذا فوائد عديدة بوصفها مؤشرا حقيقيا لتفستَ سلوؾ 
العاملتُ سواء كاف سلبيا أـ إلغابيا,لتقديم التوصيات اللازمة لتقليل النواحي السلبية في سلوؾ العاملتُ 

وير النواحي الإلغابية التي تنتج من مستوى لزدد مفيد من الظروؼ على السلوؾ وأدائهم الوظيفي وتنمية وتط
 1 الشخصي للعاملتُ وعلى مستوى العمل.

 العمل:  ثانيا:أىداؼ ظروؼ 

 :الآتية الأىداؼ برقيق إلذ عاـ بشكل العمل ظروؼ دراسة تفيد
 والإشراؼ للمتابعة والفاعلة الجادة الدختلفة الوسائل باتباع موظفيها أداء برستُ من الدؤسسة كتُ.بس1

 .فيها العاملتُ أداء في والضعف القوة نواحي إلذ للتعرؼ والتوجيو

                                                           
  .87,)ب س( ، ص1, دار الراتب الجامعية، بتَوت، ط سيكولوجية العمل والعماؿعبد الرحمن العيسوي، ػػػ 1
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 ,العمل متطلبات حسب العاملتُ وقدرات لخبرات لتوظيفها بأدائها الارتقاء على الدؤسسة إدارة مساعدة.2
 .التنفيذ والصعبة الدتميزة الدهاـ بعض في منهم للاستفادة الكامنة العاملتُ وقدرات مكاناتالإ عن والكشف

 العاملتُ لظروؼ ااعتبار  فيها يوضع العمل بيئة في والدهتٍ الإداري رػالتطوي لسياسة جديدة أبعادا عطاؤىا إ.3
 .والنفسية جتماعيةالإ
 الحقيقية ومعارفهم،والقيمة الفعلية العاملتُ مهارات عن بالكشف التدريبية البرامج تفعيل في الدسالعة.4

 مناسبة برامج تصميم مع ا،ونهيؤد التي أعمالذم في متهمهارا تطوير على اتهوقدر  انهيتلقو  التي التدريبية للبرامج
 .الفعلية متهلاحتياجا

 وفاعلية للمرؤوستُ، والتوجيو القيادة لراؿ في الظاىرة غتَ والدشرفتُ للمدراء الإدارية القدرات إظهار.5
 .والدرؤوستُ الرؤساء بتُ والثقة العمل في الإنسانية العلاقات من مستوى إلغاد في مبهأسلو 

 التي الضعف عوامل عن بالكشف بالدؤسسة التطويرية الخطط دعم انهشأ من بدعلومات التزويد على العمل.6
 للعمل، الوظيفي الدناخ ملاءمة وعدـ التجهيز، ضعف منها عاـ بشكل الدؤسسة في العاملتُ أداء في تؤثر

 .الحاجات إشباع وعدـ الأعماؿ، لأداء الدعلومات وضعف
 الذي الفعاؿ الإنتاج في يسهم لشا لذم توكل التي والدسؤوليات للمهاـ وبرملهم للعمل العاملتُ حماس زيادة.7

 .الدؤسسة في العمل يتطلبها التي والدواصفات الجودة معايتَ يطابق
 في والكياسة العامة الدمتلكات على والمحافظة العمل بدواعيد لتزاـالإ يشمل الذي الإداري الانضباط تفعيل.8

 .1الدستفيدين من الجمهور مع التعامل
 العمل: ظروؼ تحسين المطلب الثاني: آليات

 لذا ، الانتاجية على وبالتالر فيها العماؿ على تؤثر قد التي العمل ظروؼ من مؤسسة أي بزلو تكاد لا
 : الدقتًحة ساليبالأ من لرموعة وىذه ، الامكاف قدر الظروؼ ىذه من التخفيف على الدؤسسة إدارة تعمل

 لذم يسبب الذي النفسي التكيف عدـ حدوث لتجنيب وذلك الدناسب الدكاف في الدناسب الرجل اختيار ػػػ
 . النفسية الاضطرابات

                                                           
  .87, صمرجع سابقعبد الرحمن العيسوي، ػػػ 1
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 التعاوف من جوا لؼلق ذلك لأف الدختلفة موعاتلمجا وبتُ الواحدة موعةلمجا في الأفراد بتُ العلاقات ػػػ تشجيع
 . الشريفة والدنافسة والمحبة

 كبتَ بشكل والغبار الضوضاء من وخاليا والتهوئة الإضاءة حيث من ومرلػا نظيفا الدصنع يكوف أف لغب ػػػ
 . العماؿ على سلبا يؤثر ذلك لأف

 لآخر. وقت من وتعديلو وتطويره التنظيمي بالذيكل الاىتماـ ػػػ
 ومساندتهم وتوجيههم الأفراد دعم ولزاولة ومشاكلو بالعامل البشري والاىتماـ إنسانية فلسفة القيادة تبتٍ ػػػ

 الحاجة. عند
 الحديثة. التكنولوجيا استخداـ مع الإمكاف قدر منو التخفيف ولزاولة الروتتُ معالجة ػػػ
 العاملتُ. مهارات وتطوير بتدريب الاىتماـ إلذ بالاضافة والوضوح بالثبات التنظيمية السياسات بسيز ػػػ

 الدهاـ من التقليل العمل، وضعيات برستُ الحركات، تبسيط خلاؿ من للمنصب البدنية الأعباء ػػػ بزفيف
 .1 الأعماؿ لأداء الدطلوب الجهد من والتقليل للفرد الدسندة

 المطلب الثالث: تشخيص ظروؼ العمل:
بينها,ووجودىا ضروري لتحقيق الأىداؼ,فما ىو  إف داخل البيئة الداخلية للتنظيم ظروؼ تتفاعل فيما

داخل أسوار ومبتٌ الدنظمة ىو عنصر ىاـ وفعاؿ يساىم في فعالية الدنظمة,وينظر إلذ ىذه الظروؼ من عدة 
 زوايا طبقا لاختلاؼ البيئات التي يتم البحث حولذا وطبقا لأىدافها.

 العمل الداخلية تشمل العناصر الآتية:" فإف ظروؼ فاروؽ عبده والسيد لزمد عبد المجيدفحسب "
 الظروؼ الفنية أو التقنية )التكنولوجيا,طرؽ وأساليب العمل,الآلات والأجهزة (..1
التنظيم الرسمي وما يشملو من ) ىيكل ووظائف قانوف العمل ولوائحو,تعليمات بركم علاقات .2

 العاملتُ,قنوات الإتصاؿ, السلطة...(.
طط والأىداؼ وماتتضمنو من عمليات ) التخطيط والتنظيم والتوجيو والرقابة ونوع الإدارة التي ترسم الخ.3

 القيادة...(.
 

                                                           
 .73,صمرجع سابقالعيسوي, الرحمن عبدػػػ  1
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 .1التنظيم غتَ الرسمي ومايتضمنو من شبكة العلاقات الإجتماعية والثقافية التي تنشأ بتُ العاملتُ.4
 الضوضاء, التهوية,الفيزيقية  )وؼ تتكوف من العوامل فتَى أف الظر  عويضة"كامل لزمد أما بالنسبة للشيخ "

وعوامل اجتماعية كالعلاقات بتُ العاملتُ وأسلوب إدارة العمل والعلاقات بتُ الرؤساء  الإضاءة,...(,
 .2والدرؤوستُ

 وسوؼ نتناوؿ ىذه الظروؼ بشيء من التفصيل كالآتي:
 أولا:الظروؼ الإدارية والإجتماعية:

العناصر الإدارية القيادية العليا في الدنظمة )لرلس الإدارة , الرئيس  بسثل القيادة في الدنظمة .نمط القيادة:1
الأعلى للمنظمة(وأف ىذه العناصر بصفتها القيادية ومسؤولياتها الإجمالية والشاملة في الدنظمة تؤثر بشكل 

صرا ىاما من القيادي الذي تتبعو أو تستخدمو القيادة العليا لؽثل عن مباشر في بيئة الدنظمة. ذلك لأف النمط
المحدد الأساسي لقواعد وأساليب وألظاط العمل  عناصر البيئة الداخلية للمنظمة، كوف ىذا الأسلوب سيكوف

في الدنظمة، وبالتالر فإف الأساليب البتَوقراطية أو الدلؽقراطية في الإدارة  بزلق أجواء لستلفة داخل الدنظمة 
 وبالتالر تولد ظروؼ وقواعد بيئية لستلفة.

وىذه تعبر عن القيم والأفعاؿ الدشتًكة بتُ أعضاء الدنظمة، وبسثل ىذه القواعد  خلاقيات المنظمة:.أ2
الدعتمدة والدتفق عليها في الدنظمة، وبالتالر فإف ىذه القواعد تشكل جزءا ىاما من البيئة  السلوكية الأساسية

لأداء والتصرؼ ضمن الدنظمة، وبالتالر أساسيا من لزددات السلوؾ وا الداخلية للمنظمة, كونها تعتبر لزددا
فإف أخلاقيات الدنظمة تشكل نوعا من الضغوط  تشكل مؤثرا ىاما من الدؤثرات البيئية داخل الدنظمة، وعليو

 البيئية الدؤثرة داخل الدنظمة في تنفيذ الدهاـ والواجبات وأداء الأعماؿ.
ما لؽكن استخدامو من مدخلات معرفية أو  ويقصد بها كل نوع التكنولوجيا المستخدمة في التنظيم:.3 

إغناء مدخلات الدنظمات الأخرى،ولذا  تقنية من أجل لسرجات نهائية أو وسيطية، لؽكن أف تسهم بدورىا في
 تأثتَات سلبية منها:

 
                                                           

 .93, صمرجع سابق فاروؽ عبده فليو, السيد لزمد عبد المجيد, ػػػ1
 .10, ص1996لكتب العلمية, بتَوت, دار ا, علم النفس الصناعيكامل لزمد عويضة,  ػػػ2
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 ػػػ الطفاض الروح الدعنوية والدافعية لدى العاملتُ في الدنظمات الدعقدة تكنولوجيا.
أف بدأ التقدـ الصناعي كبرت الدنظمات في العصر الحديث وكاف ىناؾ جهد واع منذ  .النظم واللوائح:4

من جانب الإدارة لوضع آلية مناسبة من النظم واللوائح والإجراءات أو حتى القوانتُ التي تنظم الدوارد البشرية 
م كافة في الدنظمات أو الدؤسسات,حيث أصبح من الضروري وضع القوانتُ والسياسات العامة التي برك

أشكاؿ السلوؾ,وبالتالر أصبحت النظم واللوائح الدرشد والدوجو للعاملتُ منذ اليوـ الأوؿ من إلتحاقهم 
 بالعمل إلذ اليوـ الذي يتًكوف فيو العمل.

لقد أصبحت اليوـ النظم واللوائح من الدتطلبات التنظيمية لتطبيق التطوير وذلك بإصدار أنظمة جديدة 
 مع التطور الدنشود وقدرات ورغبات الدوارد البشرية. ومتطورة ولوائح تتناسب

 في عملو مقابل الفرد عليها لػصل التي والدعنوية الدادية العوائد جميع يقصد بها :والمعنوية المادية .الحوافز5
 عملو لبيئة الفرد تقبل درجة في تؤثر التي والدعنوية الدادية العمل وبيئة ظروؼ المجاؿ ىذا الدنظمة،ويتضمن

 والنظافة والتهوية الحرارة متغتَات من الطبيعية الظروؼ ىذه وتشمل منظمتو، عن رضاه وبالتالر الداخلية
 العمل،والأمن في والرقي التطور وفرص التقاعد ونظاـ والدكافئات الأجور أيضا يتضمن كما والدرافق،

 . المجتمع في الوظيفة برتلها التي والدكانة والتقدير والاعتًاؼ الوظيفي والاستقرار
يعرؼ الإتصاؿ بأنو بسرير للمعلومات بتُ فردين أو أكثر من أجل زيادة .الإتصالات داخل المنظمة:6

والسلوكية، وتقوـ الدنظمة بكثتَ من الإتصالات  الفهم وتبادؿ وجهات النظر أو لتنسيق الدواقف الفكرية
بهدؼ رفع ولاء العاملتُ  العمل والإدارةوالإجراءات التي لؽكن من خلالذا إعطاء شخصية لشيزة لأسلوب 

 .1وانتمائهم للمنظمة
 ثانيا:الظروؼ الفيزيقية للعمل:

تعتبر ظروؼ العمل الدادية أو الفيزيقية من بتُ أىم الدكونات الأساسية لظروؼ العمل الكلية، ويقصد بها 
ا عن غتَىا من البيئات الأخرى البيئة الفيزيقية التي بريط بتنفيذ العمل داخل الوحدة الصناعية، فهي بسيزى

                                                           

 .25ص ، 1،1998الدوحة,ط ، والنشر للطباعة الشرؽ دار ، التنظيمي التصميم عامر الكبيسي،ػػػ 1 
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للعمل,و التي تواجو العامل أثناء تأديتو لدهامو،كما أنها تساعده على أداء مهامو إف كانت إلغابية والعكس 
 صحيح, ولصد منها :

 عامة فبالعينيتُ تنقل إلذ الجهاز ,تعتبر الإضاءة في بيئة العمل الدصنع أو الوحدة الإنتاجية الاضاءة :.1
بالدئة من لرموع ما تنقلو الحواس الخمسة إذ لؽكن عن طريق الرؤية بسييز  85الدركزي ما يزيد عن العصبي 

 وحجمها وبعدىا وحركتها. انهشكل الأشياء ولو 
التأثتَ على و  ,جهاد عصب العتُنتيجة لإ لبصرإف الاضاءة الشديدة تؤدي إلذ : ضعف تدرلغي في قوة ا

أيضا ارتفاع نسبة و  ,ضافة إلذ نقص قدرة الأداءعة الشعور بالتعب بالإيؤدي إلذ سر  الجهاز العصبي الدركزي
 ضاءة بتُ الأماكن الدتقاربة في الدصنع .الكبتَ في شدة الإ صابات خاصة عند التفاوتالحوادث والإ

فالإضاءة الدناسبة لبيئة العمل تقتضي أف تصل في شدتها إلذ درجة معينة وأف تتوزع توزيعا متجانسا على 
أجزاء بيئة العمل وأف يقتًب لونها قدر الإمكاف من لوف الضوء الطبيعي للنهار,لأف الإضاءة الدناسبة  جميع

تساعد على سهولة الرؤية ودقتها وتقلل إجهاد العينتُ في نفس الوقت, والإضاءة غتَ الدناسبة لا تؤدي فقط 
 و النفسية.إلذ قلة الأداء, بل تؤدي إلذ سرعة تعب الفرد ومللو والإضرار براحت

مزعجا  عاملا الضوضاء لكوف العامل وأدائو على  سيء تأثتَ ذو عامل الضوضاء تعتبر  .الضوضاء:2
 وخاصة العمل والإنتاج على الدقدرة في مباشرا تأثتَا تؤثر الدرتفعة الضوضاء أف حيث والتًكيز، للإنتباه مشتتاو 

 وعدـ الذىن تشتت إلذ تؤدي الدرتفعة فالأصوات الذىتٍ، المجهود  على تعتمد للأعماؿ التي بالنسبة
 التًكيز إلذ الأولذ للحاجة نظرا الحركية الأعماؿ من أكثر بالضوضاء تتأثر العقلية أف الأعماؿ تركيزه،حيث

 تأثتَىا يقاوـ بحيث ويتكيفها الفرد عليها يتعود أف يلبث لا الدتصلة أو الدوصولة الضوضاء أف كما أكثر،
لأف الإنساف لؽلك القدرة  بالسلب, العامل أداء على وتأثتَا إضرارا الأكثر الدتقطعة الضوضاء الضار،بعكس

على التكيف مع الدثتَات الدستمرة ولكن احتمالو للمثتَات الدتقطعة أقل بكثتَ, فإذا كاف ىناؾ ضوضاء لابد 
 .1من الحد منها بطرؽ سليمة ومناسبة لأداء الأعماؿ

                                                           
رسالة دكتوراء علم الإجتماع،بزصص تنمية الدوارد البشرية,كلية  ،بيئة العمل الداخلية وأثرىا على الأداء الوظيفيسهاـ بن رحموف،ػػػ  1

 .52ص ، 2014 بسكرة، جامعة لزمد خيضر، العلوـ الإنسانية والإجتماعية,
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 كمية وتقاس الأجساـ من إليو تصل ما حرارة درجة ارتفاع تسبب التي الطاقة أنواع من نوع ىي : الحرارة.3
 واحد جراـ كيلو حرارة درجة لرفع اللازمة الحرارة كمية تساوي وىي السعر أو تسمى الكالوري بوحدة الحرارة

 : بينها من الآثار من لرموعة إلذ للحرارة التعرض يؤدي:  الحرارة آثار. مئوية واحدة درجة الداء من
 معدؿ في ،الزيادة الأخطاء ،نسبة الإثارة والعصبية،سهولة بالضيق كالشعور عصبية أو نفسية ػػػ اضطرابات

 أداء في التًكيز على القدرة وفقداف الذىنية الأعماؿ أداء على القدرة نقص وكذلك الإصابات والحوادث
 شكلو. كاف أي العمل

   وإغماء. دوار،رعشة حدوث مع الدرتفعة الحرارة نتيجة( : شمس ضربة) الحرارة ػػػ صدمة
 تقيحية. إلتهابات الجلد, ػػػ إلتهابات
 . البصر ضعف ويؤدي إلذ حدوث الجفوف، إلتهابات العيوف, ػػػ إلتهابات

 مراعاتو لغب لذا العامل على قاسي ظرؼ الحرارة أف نستنتج سبق فيما للحرارة التعرض أخطار خلاؿ فمن
 .عالر إنتاج لضماف جيد توفتَه بشكل ولزاولة

 الدناسبة التهوية توفتَ من والذدؼ الدصنع داخل من الفاسد الذواء طرد أو النقي الذواء إدخاؿ ىي : .التهوية4
 السلامة توفتَ مع اللازمة بالكفاية العمل لأداء الصالح والجو الدناسب والدكاف الظروؼ تهيئةىو  العمل داخل

 . الأماكن تلك داخل للعاملتُ
 : لصد العمل مكاف في العماؿ يستنشقو الذي الفاسد الذواء آثار من:  التهوية آثار

  الطاقة. ونقص الإعياء و والنعاس كالصداع مرضية أعراض إلذ ػػػ يؤدي
  1.العماؿ إختناؽ إلذ يؤدي الفاسد الذواء أف إلذ ػػػ بالإضافة

ىي الجسيمات الصلبة النابذة عن العمليات الديكانيكية :كالطحن، الطرؽ، الغربلة  الغبار والأتربة :.5
في خواصها الدادة الأصلية التي نتجت عنها، وتنتشر تلك الأتربة والغبار في جو  ا تشبونهوغتَىا، ولا شك أ

 العمل . 

                                                           

 ,ص1985، 5ط الإسكندرية، والتوزيع، والنشر للطباعة العربية النهضة ،داروالتنظيمي الصناعي النفس علمفرج ، القادر عبد طوػػػ 1 
223. 
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من شأنو التأثتَ على العامل آثار الغبار والأتربة : إف الجو العملي الذي يكوف مشبعا بالغبار و الأتربة 
 والذي يؤدي إلذ لرموعة من السلبيات من بينها : نتاجية،تو الإءوكفا

   .الواضحة يةرؤ اليصبح الفرد العامل غتَ قادر على العمل جيدا في ىذا الغبار لعدـ ػػػ 
  .ارتفاع حالات الاصطداـ أو السقوط من أماكن مرتفعة نتيجة للشعور بالدوراف في الرأسػػػ 
 .التأثتَ على الجهاز التنفسي بصورة خاصة إذا كاف ىذا الغبار لػتوي على مواد كيماوية سامةػػػ 
 ومقعد لكل موظف مكتب بزصيص على الحديثة الدؤسسات بررصالأثاث والنظافة في مكاف العمل: .6

لطريقة  الدكتب سطح ملائمة الدكاتب أثاث اختيار في يراعي أف لغب لذا الدكتبية، أعمالو في لاستعمالو
  ،كما...والطابعة الكمبيوتر لجهاز ومكتب الآلر للحاسب ومكتب العادي الدكتب الدوظف لأف ىناؾ عمل
 الأثاث بساطة وكذلك التفرقة لإزالة إداري لكل مستوى التصميم وحدة الأثاث اختيار في أف يراعي لغب

 العمل مكاف في النظافة عدـ لأف في البيئة الداخلية،العوامل الذامة  من تعد وتنظيفو,والنظافة ليسهل تنظيمو
 عجز إلذ تؤدي قد متنوعة حوادث ووقوع الأمراض لانتشار ملائم مناخ ىي والغبار الإنتاج لسلفات ووجود

 وغتَ متوتر وبذعلو لدى العامل سلبيا نفسيا أثرا لػدث العمل مكاف في النظافة فانعداـ العمل، عن دائم
 مرتاح.

 جسميا العامل ولراحة  للعمل والإنتاج صالحة الحسباف في أخذىا ينبغي أخرى مادية ظروؼ  ىذا وىناؾ
 الدثاؿ: سبيل وعلى ذاتو الوقت في ونفسيا

 عددىا. ووفرة وكفاءتها والأجهزة الآلات جودة ػػػ
 ووفرتها. الخاـ الدواد جودة ػػػ
 وكافية. وحسنة نظيفة مطاعم توافر ػػػ
 ترفيهية. وخدمات رياضية أندية توافر ػػػ
 مظهرىا. وحسن وتوافرىا الدياه دورات نظافة ػػػ
 1 الخارجي. الدؤسسة مظهر حسن ػػػ

                                                           
 .368،ص  2007, 1، دار الدعرفة الجامعية ،الإسكندرية،ط والتطبيقعلم النفس الصناعي بين النظرية أحمد لزمد عبد الله لردي ، ػػػ 1
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 خلاصة الفصل:

الدناخ التنظيمي من الدوضوعات التي أفرزتها البحوث والدراسات الإدارية, ورغم تباين الباحثتُ الذين     
ومتزايدة باستمرار في فاعلية الدنظمة وستَورتها, كم يعتبر الدناخ تناولوا موضوعو إلا أف ألعيتو تبقى كاملة 

لأخرى  ؤسسةوبزتلف الدناخات من م ,خلاؿ عناصره البيئة المحركة للعمليات الإدارية من الدؤسسةداخل ا
 بحيث لؽكن قياسو عن طريق عدة وسائل و ،هاعلى أداء ورضا العاملتُ داخل بتفاوت ىذه العناصر لشا يؤثر

 بعدين أساسيتُ للمناخ التنظيمي في ىذا الفصل باعتباره يتكوف من العديد من الأبعاد فقد تناولنا ,تأدوا
تساىم في شعور  وظروؼ العمل التي ,الإتصاؿ كعملية تساعد على ربط و بناء العلاقات بتُ العاملتُولعا 

  .ؤسسةاء القياـ بدهمامهم  داخل الدالعاملتُ بالإرتياح والنشاط أثن

إليو في ىذا  ن ىنا لؽكن القوؿ أف الدناخ التنظيمي لؽثل شخصية الدنظمة بكل أبعادىا، و ىذا ما تطرقناوم
 الفصل من خلاؿ التعريف بو و بعناصره و أبعاده وأنواعو وفاعليتو داخل الدنظمة.

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 الفصل الثالث: الرضا الوظيفي

 تمهيد الفصل 
 المبحث الأوؿ: ماىية الرضا الوظيفي 

 المطلب الأوؿ: طبيعة الرضا عن العمل 
 : أىمية دراسة الرضا الوظيفيالثاني المطلب

 المؤثرة على الرضا: العوامل الثالثالمطلب  
 الوظيفي

 المبحث الثاني: مسببات ونواتج الرضا الوظيفي
 وأىم طرؽ قياسو

 المطلب الأوؿ: مسببات الرضا الوظيفي
 المطلب الثاني: نتائج الرضا الوظيفي
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 تمهيد:

 درجة بلغت الإنتاجية،ومهما العملية أساس وىو المجتمع لبناء الأساسية الركيزة الدؤسسة في البشري الدورد يعد

 .ويستَىا يقودىا الذي البشري للعقل ماسة بحاجة ستبقى وتعقيدىا الدعلومات تكنولوجيا تطور

 في راضيا يكوف بحيث والألعية الاىتماـ من جانبا البشري الدورد ىذا يولذ أف بد لا كاف الدنطلق ىذا ومن

 ويعتبر الحاجات، من الدزيد برقيق إلذ ويسعى الدؤسسة، داخل العمل في وقتو جل يقضي أنو خاصة عملو

 يصعب انفعالية حالة لأنو ذلك غموضا، التنظيمي النفس علم مفاىيم أكثر من الوظيفي الرضا مفهوـ

 البحوث من الدئات ظهور إلذ أدى الذي ىو الدفهوـ ىذا غموض ولعل موضوعية، بكل ودراستها قياسها

 داخل العاملتُ لدى الرفاه لػقق لأنو العمل، سمات أىم من الوظيفي الرضا ويعد لو، الدتناولة والدراسات

 فيما الدنظمة في العامل سعادة عن مباشر بشكل يعبر قد الرضا أف لصد وبالتالر فيها، يعملوف التي الدؤسسة

 لػقق وبذلك رغباتو، وإشباع الفرد طموحات برقيق يعتٍ لشا مهاـ، من إليو يوكل أوما عمل من بو يقوـ

 العمل. في الإنتاجية كفاءتو على يؤثر لشا واستقراره، سعادتو

 وبغية الإلداـ أكثر بالدوضوع وقصد تبيانو أكثر قمنا بتقسيم ىذا الفصل إلذ:  الدوضوع ىذا ولألعية
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 المبحث الأوؿ: ماىية الرضا الوظيفي:
 المطلب الأوؿ: طبيعة الرضا عن العمل:    
 ابذاه الفرد بها التي يشعر النفسية الدشاعر عن للتعبتَ استخدامها شاع التي الدصطلحات من عدد ىناؾ    

 الدصطلحات ىذه. العمل عن الرضا أيضا ىناؾ و العمل، لضو النفسي الابذاه و الدعنوية، الروح فهناؾ عملو،
 بها يشعر التي الوجدانية الدشاعر لرموع إلذ عامة بصفة تشتَ أنها إلا مدلولاتها، تفصيلات اختلفت إف و

 الإشباع مدى عن تعبر فهي سلبية، أو الغابية تكوف قد الدشاعر ىذه و حاليا، يشغلو الذي العمل لضو الفرد
 لحاجاتو، كبتَا إشباعا لو لػقق عملو أف الفرد تصور كاف فكلما. عملو من لػققو أف الفرد يتصور الذي
 لا عملو أف الفرد تصور كلما و. عملو عن راضيا كاف كلما أي إلغابية، العمل لضو مشاعره كانت كلما
 مشاعره كانت كلما الإشباع، ىذا من لػرمو عملو أف الفرد تصور كلما أو لحاجاتو الدناسب الإشباع لػقق
 سلوكا بسثل الدعتٌ بهذا العمل عن الرضا درجة و. عملو عن راض غتَ كاف كلما أي سلبية، العمل ىذا لضو

 في تظهر قد و الفرد، نفس في كامنة الدشاعر ىذه تظل قد و. الفرد وجداف في يكمن مستتًا أو ضمنيا
 سلوكهم على الكامنة النفسية ابذاىاتهم بها تنعكس التي الدرجة في الأفراد يتفاوت و الظاىر، الخارجي سلوكو

 الفرد سلوؾ على انعكاسها درجة في تؤثراف تراكمها درجة و الدشاعر قوة أف القوؿ لؽكن و الخارجي،
 سلوؾ على الاستياء ىذا ظهور احتماؿ زاد كلما مشاعر الإستياء من العمل قوية كانت فكلما الخارجي،

 و. تأختَه معدؿ بزيادة أو غيابو، نسبة بزيادة أو آخر، قسم إلذ النقل لزاولتو آخر، أو عمل عن ببحثو الفرد
 لغنبو الذي الدذكور بالسلوؾ قيامو احتمالات من ىذا زاد كلما طويلة، لفتًة الاستياء مشاعر تراكمت كلما
 .1العمل ىذا

 أىمية دراسة الرضا الوظيفي: :المطلب الثاني

 كبتَة، ألعية العمل عن الأفراد لرضا أف بو الدسلم فمن للإدارة، بالنسبة كبتَة ألعية الوظيفي الرضا لدراسة
  مقياسا لؽثل معينة منظمة في العمل عن الرضا دراسة وإف الأفراد، آداء فعالية لددى كمقياس يعتبر أنو حيث

                                                           
، دار النهضة العربية للطباعة و النشر، بتَوت، إدارة القوى العاملة، الأسس السلوكية و أدوات البحث التطبيقيأحمد صقر عاشور،ػػػ  1

 .138،139 ص ، ص 1983
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 كبتَة ألعية الوظيفي الرضا كما يكتسي العمل، لذذا وحبهم ولائهم ومدى العاملتُ لأداء الشامل للتقويم
 :يلي ما في تتمثل والمجتمع، الدؤسسة الدوظف، من لكل

 :إلذ يؤدي الوظيفي بالرضا الدوظف شعور ارتفاع :للموظف الوظيفي الرضا أىمية أولا.

 تعطي البشرية الدوارد بها تتمتع التي الدرلػة النفسية الوضعية أف حيث العمل، بيئة مع التكيف على القدرة -
 .بو لػيط وما عملها في للتحكم أكبر إمكانية

 شرب، أكل، من الدادية حاجاتو جميع بأف الدوظف يشعر فعندما والابتكار، الإبداع في الرغبة -
 لديو تزيد كاؼ بشكل مشبعة الخ،...وظيفي وأماف واحتًاـ، تقدير من مادية غتَ وحاجات الخ،...سكن
 .لشيزة بطريق الأعماؿ تأدية في الرغبة

 تطوير في رغبة أكثر تكوف الوظيفي بالرضا تتمتع التي البشرية فالدوارد والتقدـ، الطموح مستوى زيادة -
 .الوظيفي مستقبلها

 مقابلة على تساعد للموظفتُ الوظيفة توفرىا التي الدادية وغتَ الدادية الدزايا أف حيث الحياة، عن الرضا -
 .الحياة متطلبات

 على بالإلغاب الوظيفي بالرضا الدوظفتُ شعور ارتفاع ينعكس: للمؤسسة الوظيفي الرضا أىمية ثانيا:
 :مايلي في الدؤسسة

 .عملهم على تركيزا أكثر الدوظفتُ لغعل الوظيفي فالرضا والفاعلية، الفعالية مستوى في ارتفاع -

 .الأداء وبرستُ الإلصاز في للموظفتُ الرغبة لؼلق الوظيفي فالرضا الإنتاجية، في ارتفاع -

 العمل عن التغيب معدلات بزفيض في كبتَ بشكل يساىم الوظيفي فالرضا الإنتاج، تكاليف بزفيض -
 .الخ...والشكاوي والإضرابات

 يزيد الدادية وغتَ الدادية حاجاتو أشبعت وظيفتو بأف الدوظف يشعر فلما للمؤسسة، الولاء مستوى ارتفاع -
 .بدؤسستو تعلقو



 الفصل الثالث                                                                     الرضا الوظيفي

[50] 
 

 على بالإلغاب الوظيفي بالرضا الدوظفتُ شعور ارتفاع ينعكس: للمجتمع الوظيفي الرضا أىمية ثالثا:
 :مايلي في المجتمع

 .الاقتصادية الفعالية وبرقيق الإنتاج معدلات ارتفاع -

  .1للمجتمع والتطور النمو معدلات ارتفاع -

 : العوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي:المطلب الثالث

 عليها أف تدركها وتركز الإدارة يوجب على والتي الوظيفي الرضا درجة على الدؤثرة العوامل من العديد توجد
 مايلي: لصد العوامل ىذه ومن أىم للعاملتُ، الوظيفي الرضا لتحقيق

 أشارت وقد للأفراد, والإجتماعية الدادية الحاجات لإشباع مهمة وسيلة الأجر يعد: والرواتب الأجور .1
 مستوى فكلما زاد العمل، عن والرضا الدخل مستوى بتُ طردية علاقة وجود إلذ الدراسات من الكثتَ
 .صحيح والعكس العمل عن رضاىم ارتفع الأفراد دخل

 في التنوع ودرجة وصلاحية مسؤولية من يضمنو وما العمل لزتوى لؽثل :المهاـ وتنوع العمل . محتوى2
 مستوى يرتفع ولذلك عملو، لإلصاز صلاحيات لؽنح عندما بألعيتو الفرد يشعر حيث للفرد، ألعية الدهاـ
 .العمل عن رضاه

 .الوظيفة بإثراء الدتمثلة وتطبيقاتها الدافعة بالعوامل يتعلق فيما" ىرزبرج" نظرية مع متوافقة النتيجة ىذه إف

 إف والدعرفة، والقدرة العمل في الرغبة متغتَي على الأداء يتوقف :بالعمل ومعرفتو وقدراتو الفرد إمكانية .3
 الرضا على ينعكس وىذا أدائهم, تدعيم إلذ يؤدي العاملتُ ومعرفة القدرة مع تتناسب مهاـ أو أعماؿ إناطة
 .2ذلك جراء لذم يتحقق الذي

                                                           
مذكرة ماستً في علوـ التسيتَ بزصص إدارة  ،أداء الموظفين في المؤسسة محددات الرضا الوظيفي وأثرىا على ، سامية زويشػػػ 1

 .05 ص ، 2014 ،البويرة, أكلي لزند أولحاج جامعة الأعماؿ الإستًاتيجية،كلية العلوـ الإقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ,
 .177,176ص ,ص2006، ، دار وائل، عماف إدارة الموارد البشرية،مدخل إستراتيجيسهيلة لزمد عباس،ػػػ  2
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 تساىم للكفاءة وفقا التًقية فرصة للأفراد تتيح التي الدنظمة إف: للفرد المتاحة والترقية التطور . فرص4
والنمو والإبداع  تساىم في التطور العليا لذا ألعية بالغة, إذ الحاجات إشباع أف إذ الوظيفي، الرضا برقيق في

 .العليا الحاجات ذوي الأفراد لدى

 تنمية إلذ يؤدي الدلؽوقراطي القيادي فالنمط العاملتُ، ورضا القيادة لظط بتُ علاقة توجد :القيادة . نمط5
 والعكس القائد، اىتماـ مركز بأنهم يشعروف حيث,العاملتُ الأفراد لدى والدنظمة العمل لضو الإلغابية الدشاعر
 وعدـ الإستياء مشاعر تبلور إلذ يؤدي القيادة في الأسلوب ىذا أف إذ الأتوقراطية القيادة ظل في يكوف
 .الرضا

 على وضوضاء وحرارة ورطوبة واضاءة تهوية من الدادية العمل ظروؼ تؤثر: للعمل المادية . الظروؼ6
 .العمل بيئة عن الأفراد رضا إلذ تؤدي الجيدة البيئية الظروؼ فإف ولذلك العمل، لبيئة الفرد تقبل درجة

بينهم   و بينو للمنافع تبادؿ لػقق العمل في الآخرين الأفراد مع الفرد تفاعل كاف كلما :العمل .جماعة7
 كلما لديو لؼلق توترا معهم تفاعلو كاف وكلما عملو, عن الفرد لرضا مصدرا العمل جماعة كانت كلما

 .1العمل عن رضاه درجة عن سلبيا يؤثر لشا عملو من الفرد لاستياء سببا العمل جماعة كانت

 ونواتج الرضا الوظيفي وأىم طرؽ قياسو:المبحث الثاني: مسببات 

 الوظيفي: الرضا مسببات: الأوؿ المطلب

 من أو الوظيفي العمل أو من نفسو الفرد من النابذة الدسببات من من خلاؿ العديد الوظيفي الرضا يتكوف 
 الوظيفي للرضا أف المحددة لذذه الدسببات,كما النظر وجهات تعددت قد و بالفرد المحيطة التنظيمية البيئة

 كالتالر:وىي  تنظيمية  و شخصية مسببات إلذ الدسببات ىذه وتتفرع العماؿ، سلوؾ على انعكاس

 

 
                                                           

 .177,176ص ، صمرجع سابقسهيلة لزمد عباس،ػػػ  1
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 : للرضا الوظيفي الشخصية أولا:المسببات

 و الإستياء، أو الرضا أقرب إلذ شخصيتهم و بطبيعتهم أناس فهناؾ الفرد، بشخصية العمل عن الرضا يتأثر
 :يلي ما الدسببات ىذه أىم من

 كاف كلما بقدره العلو و ذاتو احتًاـ و برأيو للاعتماد الفرد لدى ميل ىناؾ كاف كلما:الذات احتراـ .1
على  الإعتماد عدـ أو قدرىم في ببخس يشعروف الذين الأشخاص أولئك أما العمل, عن الرضا إلذ أقرب

 .العمل عن راضيتُ غتَ يكونوف ما عادة فإنهم الذات

 كلما معها التكيف و التعامل و العمل في الضغوط برمل على قادرا الفرد كاف كلما:الضغوط تحمل .2
 يكونوف ما عادة فإنهم عقبات وجود فور ينهاروف و بسرعة يتقاعسوف الذين أولئك أما رضا, أكثر كاف

 .مستائتُ

 عن الفرد رضا زاد كلما الأقدمية و الوظيفية أو الإجتماعية الدكانة ارتفعت كلما:الاجتماعية . المكانة3
 .الفرد استياء زاد الأقدمية قلت و اجتماعيا و وظيفيا الفرد مكانة قلت إذا أما عملو,

 في التعساء أما عملهم، في سعداء يكونوا أف حياتهم في السعداء الأفراد لؽيل :الحياة عن العاـ الرضا .4
 إلذ التعاسة ىذه ينقلوف ما عادة فإنهم الإجتماعية و الزوجية و العائلية حياتهم لظط عن راضتُ حياتهم والغتَ

  .1عملهم

 : لعا قسمتُ إلذ الشخصية العوامل ىذه قسم من ىناؾ و 

 السن، مثل وسماتهم خصائصهم بتحليل قياسها لؽكن التي و مهاراتهم، و العاملتُ بقدرات تتعلق عوامل أ.
  .التعليم الجنس،

                                                           
 .231، ص  2003، دار الجامعية للطباعة و النشر و التوزيع، الإسكندرية، السلوؾ التنظيمي، مدخل بناء المهاراتأحمد ماىر، ػػػ  1
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 الشخص زادعمر فكلما العاملتُ، لدى الرضا بدستوى علاقة السن لدتغتَ أف الدراسات أوضحت :ػػػ السن
 الرضا، زاد العمر زاد كلما لضو على الرضا مع العلاقة وتكوف غيابو، معدؿ وقل لعملو تركو معدؿ قل كلما
 ىذه في الذات برقيق فرص لجمود نظرا التقاعد قبل سنوات الخمس في الرضا مستوى ينحدر ما وغالبا
 .السن

 حيث الرضا من الرجاؿ على يتفوقن النساء أف إلذ الدوضوع ىذا في البحوث معظم تشتَ :الجنسػػػ 
 بعد أنو إلا الرجاؿ، أقل من الدالية وحاجاتهن النساء مطامح أف إلذ إرجاعو لؽكن الفرؽ وىذا الوظيفي،

 .الوظيفي رضاىم على التأثتَ لؽكنها متضاربة أدوار تواجههم الوقت معظم العمل ومع الزواج

 نظاـ الإنتاج في الفعالية من عالية درجة لتحقيق جيد كمؤشر التعليمي الدستوى يعتبر :التعليمي ػػػ المستوى
 . الوظيفي الرضا من عالية درجة برقيق من بسكن حوافز من ذلك يقابل وما مستقبلا

 .1الفرد لدى العمل دوافع تأثتَ مدى و الفرد، لدى الدافعية بدستوى تتعلق عوامل ب.

 : للرضا الوظيفي التنظيمية ثانيا: المسببات

 يتم توزيعها العوائد كانت إذا بالرضا الفرد يشعر و والتًقيات، والدكافآت، الحوافز، مثل :العوائد نظاـ .1
 .العادؿ بالشكل و الدناسب بالقدر توافرىا يضمن لزدد لنظاـ وفقا

 الأمر و عن الوظيفة، رضاه درجة في يؤثر عليو الواقع الإشراؼ وجودة بددى الفرد إدراؾ إف :. الإشراؼ2
 .لذم حمايتو و الدرؤوستُ بشؤوف واىتمامو الدشرؼ عدالة حوؿ نظره وجهة و الفرد إدراؾ على يعتمد ىنا

 وتوضح العمل, تنظيم قواعد و إجراءات، و لوائح، و عمل، أنظمة وجود إلذ تشتَ :المنظمة سياسات.3
 .يعقده لا و العمل ييسر بشكل تسلسلها و التصرفات

                                                           

 .213،214 ص ص ،سابق مرجع الباقي، عبد لزمد الدين صلاحػػػ 1 
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 والألعية والاستقلاؿ التكامل و الدرونة و بالتنوع يسمح سليم تصميم للعمل يكوف حينما :العمل .تصميم4
 .العمل عن بالرضا نسبي ضماف ىناؾ يكوف كاملة معلومات توافر و

 عن العاملتُ رضا على ذلك ساعد مناسبة الدادية العمل ظروؼ كانت كلما :جيدة عمل ظروؼ .5
 وحجم الدكاتب وترتيب الدكتب حجم و التهوية و الحرارة و الإضاءة الظروؼ ىذه أىم عملهم، ومن

  .غتَىا و الحجرة وحجم الشخصية الإتصالات

 أعضاء بتُ ما وتضامن بساسك ىناؾ فيها يكوف التي الحالة في أنو إلذ الدراسات تشتَالعمل:  . جماعات6
 في حالة صحيح والعكس الوظيفي، بالرضا أعضاءىا مستوى شعور زيادة إلذ يؤدي ذلك فإف الجماعة

 .1الجماعة أعضاء بتُ وتعاوف ثقة وعدـ صراع وجود

 الوظيفي: الرضا المطلب الثاني: نتائج

 : التالية الدعدلات على نتائجو أثرا بالغا,حيث تظهر عن العمل للرضا إف

 ىذا في البقاء على لديو الدافع زاد عملو، عن الفرد رضا زاد كلما :دورانو معدؿ و العمل عن .الرضا1
 بدعتٌ دورانو معدؿ و العمل عن الرضا بتُ سلبية فالعلاقة اختيارية, بطريقة للعمل تركو احتماؿ قل و العمل،

 .الالطفاض إلذ العمل دوراف لؽيل العمل عن الرضا ارتفع كلما أنو

 التنبؤ عملية في عليها الاعتماد لؽكن التي الأساسية العوامل من :الغياب معدؿ و العمل عن . الرضا2
 أثناء الرضا من درجة على لػصل العامل كاف إذا أنو حيث العمل، عن الرضا العماؿ بتُ الغياب بحالات
 و بحضوره التنبؤ العمل ,نستطيع عن تغيب إذا عليو الحصوؿ لؽكنو الذي الرضا من أكثر عملو في وجوده
 .سلبية علاقة ىي الغياب معدؿ بتُ و العمل عن الرضا درجة بتُ الدوجودة فالعلاقة صحيح, العكس

 العمل، ترؾ أو التغيب شأف شأنها الإصابات و الصناعية الحوادث إف :الإصابات و العمل عن .الرضا3
 الرغبة وعدـ بكفاءة العمل أداء على الدافع انعداـ بالتالر و عملو عن الفرد رضا عدـ عن جزئي تعبتَ فهي

                                                           

 .230،صسابق مرجع ،ماىر أحمدػػػ 1 
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 علاقة ىي العمل عن بالرضا الشعور درجة بتُ و الإصابات و الحوادث نسبة بتُ فالعلاقة ذاتو, العمل في
 .سلبية

 من لكثتَ موضوعا والأداء الرضا بتُ الفعلية العلاقة كانت لقد :العمل أداء معدؿ و العمل عن .الرضا4
 إلذ يفضي الوظيفي الرضا أف الدديرين والعلماء بعض السنتُ،ويعتقد مر على والجدؿ البحث أعماؿ

 حيث الرضا, يسبب الأداء أف آخروف يرى بينما منتج، عامل بعملو السعيد العامل إف أخرى الأداء،وبعبارة
 الرضا أف يعتقدوف أيضا آخروف الوظيفة،وىناؾ في الجيد أدائو من الرضا على الدتفوؽ الأداء ذو العامل لػصل
 رضا أكثر يصبح إنتاجية الأكثر والعامل إنتاجية، الراضي أكثر فالعامل بعضا، بعضهما يسبباف والأداء
 أف الدسألة تكوف وقد تامة، معرفة والأداء الوظيفي الرضا بتُ الحقيقية معرفة العلاقة العستَ من يكوف وبذلك
 .يتمازجاف الوظيفي والرضا الأداء أف السائدة فالحقيقة ذلك ومع فرد، كل عند بزتلف العلاقة

 عملهم إبذاه موقفهم يكوف أنو أي أعمالذم لضو جيد إبذاه للعماؿ يكوف أف الدهم من أنو القوؿ لؽكن
 عماؿ راضيتُ وجود أيضا والإصابات، العمل دوراف ومعدؿ بالغياب عكسيا الرضا يرتبط لأف وذلك إلغابيا،
 .للعمالة والتنمية الإستخداـ تكاليف خفض إلذ يؤدي أف لؽكن

 عن الجيد والدوقف الإلغابي الإبذاه وأف السعيد، العامل ىو الدنتج العامل أف التقليدي الإعتقاد كاف ولقد
 على أجريت التي الأبحاث أف إلا الدرتفع، بالأداء يرتبط الدرتفع الرضا وأف جيد، أداء سلوؾ إلذ يؤدي العمل

 .الدرتفع الرضا يلي الدرتفع الأداء أف تدعم أو تؤكد لا الدوضوع ىذا

 بها تقوـ التي الأعماؿ من العديد فإف للأداء كبديل الرضا استخداـ في الدنظمات استمرت كلما وبالتالر
 الولاء قوتو عمل قوة امتلاؾ إلذ بالدنظمة ينتهي قد الذي الأمر الرضا، زيادة فقط على ستنصب الإدارة

  .1منتجة غتَ ولكن وراضية والإنتماء

 

                                                           

 .206, 204ص ص ،سابق مرجع سلطاف، أنور سعيد لزمد ػػػ1 
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 الثالث: قياس الرضا الوظيفي:المطلب 

 الدردودية، و الإنتاج على تأثتَ من لو لدا وذلك ، بقياسها العلماء اىتم التي الظواىر من الوظيفي الرضا يعتبر
 بتُ نفرؽ أف ولؽكننا الدسطرة، للأىداؼ وبلوغها الدنظمات تطور في الدؤثرة العوامل أىم من يعداف فهما

 .الذاتية الدقاييس و الدوضوعية الدقاييس لعا و الرضا مقاييس من لرموعتتُ

 المقاييس الموضوعية: أولا:

للعاملتُ على أساس أف  ومن الدقاييس التي تستخدـ مؤشرا الغياب و ترؾ العمل في التنبؤ بدرجة الرضا
وعدـ رضاه عن عملو، وىناؾ دراسات بذريبية  الغياب أو ترؾ العمل بصفة نهائية لغسد درجة نفور العامل

موضوعيتُ  الرضا ومتغتَات الغياب وترؾ العمل، وبالتالر يكوناف كمقياستُ أثبتت وجود علاقة عكسية بتُ
 لأف الباحث لا يتدخل في تصميمهما أو التحكم فيهما.

بدبرر أو بدونو، و معدؿ غياب  يعرؼ الغياب على أنو الحالة التي لا يتقدـ فيها العامل لعملو .الغياب:1
للتعرؼ على درجة الرضا العاـ للفرد عن عملو، وبالتالر  مة يعتبر مؤشر لؽكن استخداموالعامل في الدنظ

 عملو يكوف أكثر ارتباطا بهذا العمل وأكثر حرصا على الحضور عكس عامل آخر يشعر فالعامل الراضي عن
كما لؽكن   بالإستياء بذاه عملو و بالتالر فهو يلجأ للتغيب للتخلص من الضغوطات التي لغدىا في عملو،

للقرار بالتغيب أف يصبح ترجمة مصغرة لقرار مهم و ىو ترؾ العمل,إلا أف ىناؾ حالات غياب لا لؽكن 
 طارئة ولؽكن قياسو كالتالر:  بذنبها مثل حالات الدرض أو التعرض لحوادث

 .100× متوسط عدد الأفراد(  ×عدد أياـ العمل ÷ )لرموع أياـ التغيب للأفراد  =معدؿ الغياب 

 . العاملتُ الأفراد كل تغيب لرموع ىي :للأفراد التغيب أياـ لرموع• 

 و الرسمية. عدد أياـ العمل: ىي كل أياـ العمل الخاصة بالدؤسسة باستثناء العطل الأسبوعية•

 متوسط عدد الأفراد : ىو متوسط عدد الأفراد في أوؿ الفتًة و في آخرىا.• 
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أوساط العماؿ بإجراء مقارنات  الدتعلقة بدعدلات الغياب في و تستطيع الدؤسسات الحصوؿ على البيانات
نتائج ىذه الدقارنات لؽكن التعرؼ على معدلات الغياب  بينها خلاؿ فتًات زمنية متباينة، وبناءا على

 وبا لتالر برديد مواقع الرضا وعدـ الرضا. الأعلى وفي أي مواقع الدؤسسة

عن عملو وتعلقو   عملو بدنظمة معينة يعد مؤشرا لرضا ىذا العاملإف بقاء الفرد واستمراره في . ترؾ العمل:2
بها, عكس ما يشتَ إليو ترؾ العمل و تقديم الاستقالة،وتعتبر البيانات الدتعلقة بتًؾ العمل ذات ألعية في 

 من حيث تأثتَىا على الرضا، ويقصد بتًؾ العمل أو دوراف العمل كل حركة تقييم فعالة لستلف برامج العمل
 عمالية إلتحقت أو خرجت من الدؤسسة خلاؿ فتًة زمنية معينة عادة ما بردد بنسبة.

وظيفتو حيث يصبح أكثر  لشا سبق يتبتُ لنا أف بقاء الفرد في مؤسستو دليل على ارتباطو القوي ورضاه عن
 تعميمو على كل الحالات، ذلك أف انتظاما في عملو، لكن قياس نسبة الغياب وترؾ العمل لا لؽكن

وعوائق دوف برليل أسبابها وتقديم وسائل علاجها،  معدلات الغياب وترؾ العمل تنبو إلذ وجود مشكلات
 .1للغياب وترؾ العمل إضافة إلذ تداخل العوامل الدسببة

 :الذاتية المقاييس ثانيا:

 أىم ومن الوظيفي الرضا موضوع فسرت التي النظريات لتعدد نظرا للرضا الذاتية الدقاييس تعددت لقد
 :يلي ما الاستعماؿ لصد الشائعة الدقاييس

 يسأؿ بالوظيفة، الخاصة والسالبة الدوجبة العبارات من لرموعة من السلم ىذا يتكوف ليكارت: طريقة .1
 من عبارة لكل بديلة، إجابات خمس الدقياس ىذا ولؽثل عليها، موافقتو درجة لتحديد بشأنها الدفحوص

 وتنتهي الشديدة بالدوافقة تبدأ والتي رقمي، بشكل عنها التعبتَ لؽكن نقاط خمس الاستقصاء، عبارات
 :يلي ما الإجابات وتشمل الشديدة، بالدعارضة

 

                                                           
رسالة ماجستتَ في إدارة الأفراد وحوكمت الشركات،كلية العلوـ  ،أثر الثقافة التنظيمية على الرضا الوظيفي وىيبة عيساوي ،ػػػ  1

 .82 ص ، 2012 ،تلمساف, أبو بكر بلقايد جامعة الإقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ,
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 بشدة أوافق

 أوافق   

 أقرر لد  

 أوافق لا 

 بشدة أعارض 

 الدرجات استخراج في يستخدـ رقم السابقة الخمس الإجابات من إجابة كل إعطاء الحالة ىذه في ولؽكن
 الدرتفعة فالدرجة وعليو الاستقصاء، يتضمنها التي العبارات على إجاباتو من فرد كل عليها حصل التي الكلية
 على سجلت التي الدلاحظات ومن السالب، الابذاه على تدؿ الدنخفضة والدرجة الدوجب الابذاه على تدؿ
 :يلي ما الدقياس ىذا

 .الديداف في خبراء لزكمتُ إلذ برتاج لا لأنها نظرا سهلة( ليكرت) طريقة ػػػػػ تعتبر

 الدوافقة بتُ تتًاوح عبارة كل أماـ درجات عدة لوجود الدقياس ثبات درجة من تزيد( ليكرت) طريقة ػػػػػ إف
 .العامة والدعارضة العامة

 بسدنا فهي ولذذا الدقياس من عبارة كل في ابذاىو عن يعبر بأف مطالب( ليكرت) طريقة في الفرد ػػػػػ إف
  .1الدفحوص عن بدعلومات

 جانب لكل الجزئية، الدقاييس من لرموعة من الطريقة، ىذه حسب الرضا مقياس يتكوف أوزجود: طريقة .2
 درجات، سبع بينهما متعارضتاف صفتاف لؽثلاف تطبيق على مقياس كل لػتوي العمل،بحيث جوانب من

 لػتويها التي الدرجات بتُ من مشاعره بسثل والتي واحدة درجة لؼتار أف رضاه، قياس الدراد الفرد من ويطلب
 .جزئي مقياس كل

                                                           

 .541, 441 ص ص ، مرجع سابق ،العامة البشرية الموارد إدارة عاشور، صقر أحمدػػػ 1 
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 الطريقة: ىذه وفق الفرد بو يقوـ الذي العمل بدحتوى الدتعلقة الجزئية الدقاييس من لرموعة يلي وفيما

 مثتَ                              لشل                                       

 1      2      3 4      5     6       7 

 مشبع        مسبب للإحباط  

   1     2       3     4      5       6        7 

                                                                                                         تافو                                                         مهم

1      2      3       4    5      6       7 

 العمل جوانب من معينا جانبا بسثل التي الجزئية الدقاييس من لرموعة لكل الفرد أعطاىا التي الدرجات وبذمع
 جانب لضو النفسي ابذاىو أو الفرد لرضا لشثلا موعلمجا ىذا يكوف( الخ....الإشراؼ الأجرة، العمل، لزتوى)

 .العمل جوانب من

 الدثاؿ في الحاؿ ىو كما متناقضتُ قطبتُ ذات جزئية مقاييس بتكوين الطريقة ىذه وفق الرضا تكوين ويتم
 حتُ في لديو العاـ الرضا مستوى لتمثل الدفحوص، عليها أشار التي الدرجات لرموع بذمع أعلاه,ثم الدوضح

 على الدقياس اختبار ىذا ويلي الجانب لذذا الجزئي الرضا مستوى العمل جوانب من درجات جانب بسثل
 من معتُ بجانب الخاص الكلي موعلمجوا الجزئية الدقاييس درجات بتُ الارتباط درجة لحساب الأفراد من عينة

 الكلي موعبالمج عاؿ ارتباطها يكوف التي فالدقاييس الجزئية, الدقاييس ىذه بو تتعلق الذي العمل جوانب
 فتستبعد من القائمة النهائية للمقاييس. ستبقى, أما تلك التي يكوف ارتباطها منخفض

تقوـ ىذه الطريقة على توجيو سؤالتُ رئيسيتُ للمفحوص، والدراد بذلك قياس مشاعره  . طريقة ىرزبرغ:3
 لضو العمل، وعادة ما يقدـ لزتوى السؤالتُ على النحو التالر:
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الرجاء منك لزاولة تذكر الفتًات التي شعرت فيها بالسعادة في عملك خلاؿ الستة أشهر الداضية مثلا،  أ.
على أف لػدد الباحث الددة التي يريدىا بالضبط، كما يطلب من الدفحوص إعطاء وصف ما لػدث بدقة في  

 لدشاعر لديو.كل مرة يعاوده ىذا الشعور وبالتالر يقدـ الأسباب التي تسببت في وجود ىذه ا

الرجاء منك لزاولة تذكر الفتًات التي شعرت فيها باليأس الشديد في عملك خلاؿ الستة أشهر الداضية  ب.
مثلا: أي أف الددة الزمنية بردد من طرؼ الباحث كما يطلب من الدفحوص وصف ما حدث لو بالضبط 

 1 .اب التي جعلتو يشعر بهذا الإحساسولزاولة ذكر كل الأسب

 يتضمن مقابلة العاملتُ وجها لوجو عن طريق إعطاء الأسئلة للعماؿ بنظاـ معتُ ابلات الشخصية:. المق4
للعمل، و تتم مقابلة  لتسجيل إجاباتهم، و في ىذه الطريقة لؽكن معرفة أسباب الحالات النفسية الدصاحبة

اه تصحيح أو لزو الدشاكل، و خطوة بذ الدواجهة في بيئة يشعر فيها العاملتُ بحرية في الكلاـ و بهذا تتم أوؿ
ناجحة إذا أجاب الأفراد بأمانة، و بالتالر يكونوف قادرين  تكوف مقابلة الدواجهة )نوع من القياس الفردي(

  .2في ظل حماية الإدارة لاستجابتهم و حقهم في الخصوصية على التقرير الدقيق لدشاعرىم

 الوظيفي: الرضا نظريات  :المبحث الثالث

 كما منو، عملهم أو استيائهم عن الأفراد رضا لدسببات تفستَا تقدـ أف العمل عن الرضا نظريات براوؿ
 التعرض الدبحث ىذا في سنحاوؿ و عليو، السيطرة و التحكم لزاولة و الرضا بهذا التنبؤ على تساعد أنها

 النظريات وىي كالتالر: ىذه لبعض

 الحاجات: المطلب الأوؿ: نظريات

 تبتُ دراستو حيث أفضل لحياة وتطلعو الإنساف لظو ميداف في النظريات أشهر بتُ من الحاجات نظرية تعتبر
 لتلبية بتواصل واستمرار يسعى الفرد أف الإنساني التحفيز نظرية بعنواف ـ 1943 سنة نشرت والتي القدلؽة

 تدرج نظرية"باسم الدعروفة نظريتو ـ 1954 عاـ ماسلو"  قدـ "ابراىاـ بالتدرج,وقد وغاياتو حاجياتو
                                                           

 .416, 415 ص ص ، مرجع سابق ،العامة البشرية الموارد إدارة عاشور، صقر أحمدػػػ 1 

 .199, 198ص، ص مرجع سابقلزمد سعيد أنور سلطاف، ػػػ  2
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 التي ىي بعد إشباعها لد يتم التي الحاجات وأف متعددة، حاجات لو الإنساف أف على تركز والتي"الحاجات
 لحاجات ىرميا ترتيبا ىناؾ للفرد، وأف دافع تكوف بدثابة فلا إشباعها تم التي الحاجات أما السلوؾ، على تؤثر

 في تليها التي الدشبعة غتَ الفرد بالحاجة انتقل الحاجات ىذه من حاجة إشباع يتم كلما وأنو الإنساف،
 ألعيتها حسب لرموعات خمس إلذ الحاجات ىذه "ماسلو" صنف وقد الحاجات، لسلم الذرمي التنظيم
 :عل الشكل التالر وىي النسبية

 (: يمثل سلم الحاجات لابرىاـ ماسلو  11الشكل )                      

 الذات برقيق إلذ الحاجة.5               

 التقدير الحاجة إلذ.4                    

 الإجتماعية الحاجات.3                          

 الأماف إلذ الحاجة.2                                  

 الفيزيولوجية الحاجات .1

 .284,ص مرجع سابقلزمود سلماف العمياف،  الدصدر:

، ضمن لدوقعها وفقا يتم الحاجات ىذه إشباع أف "ماسلو" ويرى إشباع  إلذ الإنساف يقفز أف لؽكن فلا الذرـ
 لتًتيبها وفقا الحاجات إشباع بدوف الفيزيولوجية الحاجات إشباع بعد الذات برقيق إلذ الحاجة

 1 (. الأماف،الإنتماء،الإحتًاـ)

 : السابقة الحاجات أنواع من نوع لكل موجزا شرحا يلي فيما وسنعرض

 الدأكل على وتشتمل الذرمي، السلم في القاعدة بداية الفيزيولوجية الحاجات تعد : الفيزيولوجية .الحاجة1
 يتقاضاه الذي الأجر ويعتبر ، عنها يستطيع العامل الإستغناء لا والتي والراحة والجنس والنوـ والدشرب

                                                           
 .48, ص 2006, 1, دار الغرب الإسلامي, بتَوت, ط الإدارة الحديثة في القرف الواحد والعشروفنظرية . عمار بوحوش, 1
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 من الدادي الجانب لأف الضرورية، الحاجات من عمومية أو خاصة نوعها مهما كاف إدارة أي في الدوظف
 .كرلؽة بحياة والتمتع الإستقرار على الإنساف تساعد التي الدهمة الوسائل بتُ

 وتتضمن الفيزيولوجية الحاجات إشباع بعد الحاجات من النوع ىذا ألعية تظهر : الأماف إلى الحاجة .2
 الاقتصادي, التدىور من الحماية الصحية, الدخاطر من ,الحماية الدادية الدخاطر من الحماية:  التالية العناصر

  .الدتوقعة غتَ الدخاطر بذنب

 الدرجة في تأتي والتي للإنساف الضرورية من الإحتياجات الحاجات ىذه تعتبر :الإجتماعية .الحاجات3
 أقوياء أفراد مع علاقات وإقامة ومؤسسات جماعات إلذ بحاجة فإنو كائن اجتماعي الإنساف أف وبدا الثالثة،

 والحاجات الدادية الحاجات بتُ الفاصلة النقطة الحاجات ىذه وبسثل الأخطار، في مواجهة بهم للإستعانة
 . الذرـ أعلى في الأخرى الدوجودة

 إلذ حاجتو لإشباع بالسعي يبدأ السابقة الثلاث للحاجات الفرد إشباع بعد :التقدير الحاجة إلى .4
 الإجتماعية, الدؤسسات عن بدعزؿ أو بدنأى يتم ولا  فرد أي لو يسعى الذيالذدؼ  وىو والاحتًاـ، التقدير

 الفرد خلالذا من يناؿ المجتمع، في مرموقة مكانة على للحصوؿ قدراتو وتنمية إبراز مواىبو للفرد والتي تتيح
 . بها يعمل التي الدؤسسة في مادية حوافز

 وفي للحاجات، الذرمي ماسلو تنظيم في مستوى أعلا الحاجة ىذه وتعد :الذات تحقيق إلى الحاجة .5
 طريق وعن نفسو، داخل من تنطلق وتصرفاتو سلوكاتو أف أي والتوجيو, ذاتي الضبط الفرد يكوف الدستوى ىذا
 وكفاءاتو وقدراتو بدواىبو والدتعلقة أمامو الدتاحة الفرص من كامل بشكل يتحقق أف يستطيع الفرد الحاجة ىذه

 توفتَ في مهما دورا تلعب الدؤسسات فإف الأمر حقيقة وفي المجتمع, داخل مرموقة مكانة للحصوؿ على
  .1بزصصو لراؿ حسب كل الدتميزين ومكافأة القدرات لإبراز للأفراد مساعدة عمل وخلق بيئة

 

                                                           
 .48, ص مرجع سابق. عمار بوحوش, 1
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 :مكريجور المطلب الثاني: نظرية

والأخرى  ) ×(بنظرية  منها واحدا واصفا ، الإنساف مفهوـ حوؿ مثالية ألظاطا ماكرلغور" "دوجلاس وضع
 :  التالية الافتًاضات على ) × (وتبتٌ نظرية .( Y) بنظرية 

 العمل لػب لا سلبي بطبيعتو ػػػ الإنساف

  العمل في الدسؤولية بذنب يفضل ػػػ الإنساف

  يعمل ماذا لو ويوضح يقوده شخصا لغد أف دائما الفرد ػػػ يفضل

 العقاب والتهديد إحدى الوسائل الأساسية لدفع الإنساف إلذ العمل ػػػ 

 ػػػ ضرورة الرقابة الشديدة و الدقيقة على الإنساف لكي يعمل 

 ػػػ إف الأجر والدزايا ىي أىم الحوافز في العمل 

لدى  فعوعلى أساس ىذه الافتًاضات ابزذت الإدارة أسلوب القوة والتهديد والإشراؼ المحكم وبذاىلت الدوا
 الأفراد العاملتُ.

 ( الإلغابية: Yافتًاضات نظرية )  أما

 ىذه النظرية قامت على مبدأ أف للعامل حاجات متعددة، وأف ىذا العامل ما أف يرضي حاجة حتى يطالب
بغتَىا. وإف ىذه النظرية بجانب إلؽانها بدوافع العمل وحاجات العاملتُ، فإنها براوؿ تقديم فروض أخرى 

 مظاىر السلوؾ الإنساني : بعض تفسر

 ػػػ إنها تنظر للعاملتُ على طبيعتهم الحقيقية لد لؼلقوا ضد أماؿ وأىداؼ الإدارة. 

ػػػ ليست الإدارة ىي التي تضع العاملتُ في مواضع الإحساس وبرمل الدسؤوليات وتوجيههم لضو أىدافها، بل 
 إف كاف ذلك فهو مغروسا في نفوس العاملتُ.

 يطلب الحرية في العمل وىو يفضل أف يكوف قائدا وليس تابعا.ػػػ إف الإنساف 
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 ػػػ إف الإنساف وفق ىذه النظرية يعمل آملا في الدكافآت لا خوفا من العقاب.

( قد تبنت أسلوب القيادة والإشراؼ الدلؽقراطي الذي يسمح للأفراد بحرية Yويلاحظ أف ىذه النظرية)
 . 1القيادة التي لا تتفق والطبيعة البشريةالعمل, وألغت الأساليب الإستبدادية في 

 العاملين: ذات ىرزبرج المطلب الثالث: نظرية

 من الدنيا الإحتياجات العوامل ىذه تعادؿ حيث للإحتياجات، "ماسلو" بنظرية النظرية ىذه وترتبط 
 :الوظيفي الرضا في الدؤثرة العوامل من لرموعتتُ النظرية ىذه في" ىرزبرج" ولػدد سلمو،

 أو بالوظيفة عوامل مرتبطة عليها وأطلق أعمالذم، عن العاملتُ رضا إلذ تؤدي دوافع بدثابة تعتبر إحدالعا
 الأعلى للوظائف التًقية وتوفر فرص الدسؤولية، وبرمل بالإلصاز، الفرد إحساس في وحصرىا نفسو، العمل

 طبيعة والتقدـ، التطور احتمالية الإلصاز، نتيجةوالاحتًاـ  التقدير بالعمل، الدتعلقة القرارات ابزاذ في والدشاركة
 .الرضا بعدـ الشعور لػدث لا غيابها حاؿ في لكن ولزتواه. العمل

 الوقاية، أو عوامل الصحة تسمى حيث خارجية، عوامل بدثابة فيعتبرىا العوامل من الأخرى المجموعة أما
 إلذ وجودىا عدـ يؤدي وىي عوامل ،"ماسلو" ىرـ في والحماية والأمن الفسيولوجية الحاجات مع انسجاما

 يشكل لا وجودىا ولكن العمل، بالوظيفة أو لزيطة عوامل عليها وأطلق أعمالو، عن العامل رضا عدـ
 سيؤدي العوامل ىذه توفر عدـ أف بدعتٌ عدـ الرضا، حالات لؽنع وإلظا بالرضا، شعورا أو إحساسا بالضرورة

 عملية لأف الإنتاجية، وزيادة الأفراد برفيز إلذ يؤدي لا ذات الوقت في توفرىا لكن العاملتُ، رضا عدـ إلذ
 الأفراد دفع على الخارجية للعوامل لزدودا تأثتَا لصد لذلك الداخلية، مرتبطة بالعوامل العالية والإنتاجية الرضا

 أو الإدارة أو كالرئاسة بالعمل بريط التي الظروؼ تلك في حصرىا ولؽكن لتحستُ جهودىم، العاملتُ
 المحيطة البيئة وظروؼ رؤسائو، وبتُ وبينو وزملائو، الفرد بتُ العلاقات وطبيعة القيادة، لظط أو الإشراؼ
 .2الوظيفة أو بالعمل

                                                           
 .42, ص مرجع سابقػػػ عمار بوحوش,  1
 . 288, 286ص ,صمرجع سابقػػػ لزمود سلماف العمياف،  2
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 ولؽكن أف نعرض لزتوى ىذه النظرية في الشكل التالر:
 (: يمثل نظرية العاملين لهرزبرج12الشكل )

                                                           

   

  

 

 

 

 

 .11, صمرجع سابقالدصدر: سامية زويش,                              

 التوقع: المطلب الرابع:نظرية

" على النظرية ىذه ترتكز  وترى عملو، من عليو يتحصل ما وبتُ العامل لػتاجو ما بتُ الفرؽ لصاحبها "فروـ
 بإمكانية واعتقاده شعوره أو عليها، يتحصل التي للعوائد لزصلة ىي العمل لأداء الفرد أف دافعية النظرية ىذه

 لدقدار احتمالر تقدير عن يعبر الوظيفي الرضا أف النظرية ىذه ترى أخرى العوائد, وبعبارة ىذه إلذ الوصوؿ
 جوانب ثلاث على النظرية ىذه ,وتعتمد أدائو نتيجة عليو الحصوؿ متوقع الفرد ومقدار ماكاف عليو لػصل ما

 :يلي كما

 في لػققها أف لؽكن التي المحتملة العوائد أو للنواتج الفرد يعطيها التي الألعية مدى وىي (:الدنفعة) الجاذبية ػػػ
 .الدشبعة غتَ الحاجات في وتتمثل عملو

ىرزبرجمبادئ نظرية  عدـ الرضا الوظيفي  
 الالوظيفي

 الرضا الوظيفي

 يتأثر بالعوامل الدافعة:
الإلصازػػػ   

 ػػػ الإعتًاؼ بالإلصاز
 ػػػ الدسؤولية

 ػػػ لزتوى العمل
 ػػػ فرصة التقدـ والتطور

 ػػػ النمو الشخصي

 برستُ العوامل الدافعة

الرضا الوظيفي يزيد من  

 يتأثر بالعوامل الوقائية:
 ػػػ ظروؼ العمل

 ػػػ العلاقات مع الزملاء
 ػػػ قواعد العمل

 ػػػ نوعية الدشرفتُ
 ػػػ الأجور الأساسية
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 أو للنواتج برقيقو إلذ يؤدي أدائو مستوى بأف الفرد اعتقاد حرية وىي (:الدكافأة) والعائد الأداء بتُ الإرتباط ػػػ
 .الدرغوبة العوائد

أي  الأداء، برقيق إلذ سيؤدي الدبذوؿ الجهد بأف للفرد الددرؾ الاحتماؿ وىي :والأداء الجهد بتُ الارتباط ػػػ
للقيمة  وإدراكو الفرد أىداؼ على وتتوقف وقت أي في معتُ عائد برقيق أو العمل، في الفرد رغبة مدى

  .للتوقع فروـ نظرية يوضح التالر والشكل. الأىداؼ ىذه لتحقيق كوسيلة الأداء لذذا النسبية

 مسار تسهيل الإدارة إشباعها,وكذا لزاولة في الأفراد يرغب التي الحاجات معرفة ىذه النظرية في وتكمن ألعية
 .1حاجاتو إشباع و أىدافو برقيق الفرد يستطيع العمل حتى

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           

 .133ص ، 2004الإسكندرية، الجامعية، الدار ،المعاصر التنظيمي السلوؾ حسن راوية، ػػػ1 
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 خلاصة الفصل:

من خلاؿ دراستنا لذذا الفصل توصلنا إلذ أف الرضا الوظيفي ىو مفهوـ ذاتي يعبر عن ذلك الشعور الإلغابي 
أف الرضا الوظيفي العاـ الدراسة الذي لػملو الدورد البشري لوظيفتو وللعناصر الدتعلقة بها, حيث بينت 
تلف من فرد لآخر، لذا بزاينة قد للموظف يتحقق بتحقق الرضا الوظيفي الجزئي لو، كما أف لو خصائص متب

والبحث عن الوسيلة الكفيلة بتلبيتها لضماف برقق الرضا  الأفراديتطلب الأمر الاستمرار في دراسة حاجات 
 . لمجتمعالوظيفي، وتطرقنا كذلك إلذ ألعيتو بالنسبة للموظف، الدؤسسة، وا

تلف خصائصو يتأثر بعوامل عدة لذا دور كما رأينا في ىذا الفصل مسببات عدة للرضا الوظيفي, والفرد بدخ
.الخ، فهذا ما لدسناه في عرضنا للعوامل الدؤثرة على الرضا الوظيفي, ..في برقيق رضاه منها: الأجر، التًقية،

ؼ إلذ برديد تهدإضافة إلذ ذلك قدمنا من خلاؿ ىذا الفصل طرؽ عديدة لقياس الرضا الوظيفي، والتي 
لتحقيق فعالية الدؤسسات وبرستُ مستوى الأداء لدى  الوظيفيالرضا أساليب دراسة وتقييم مستويات 

الدوظفتُ، كما عرضنا أيضا خلاؿ ىذا الفصل العلاقة بتُ الرضا الوظيفي وبعض نواتج العمل كالتغيب عن 
ترتبط عكسيا بالرضا الوظيفي, وفي نهاية الفصل تطرقنا إلذ بعض  نهاالعمل، دوراف العمل، ووجدنا أ

 .لتي فسرت الرضا الوظيفيالنظريات ا

 

 
 

 

 

 

 

 

  

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 للدرسة ةو الميداني ةالمنهجيالإجراءات الفصل الرابع: 

 المبحث الأوؿ: الإجراءات المنهجية للدراسة

 المطلب الأوؿ: مجالات الدراسة
 المطلب الثاني مجتمع وعينة البحث

 البيانات المطلب الثالث: منهج البحث وأدوات جمع
 وأىم نتائجها الفرضياتنتائج المبحث الثاني: عرض وتحليل 

 الفرضية الأولىنتائج المطلب الأوؿ: عرض وتحليل 
 الثانيةالفرضية  نتائجالمطلب الثاني: عرض وتحليل 
 للدراسة المطلب الثالث: النتائج العامة
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 تمهيد:

ءات الدنهجية التي يرى بأنها االإجر  من الضروري في أي بحث ميداني أف يقف الباحث على لرموعة من

اعتبار أف الديداف  ط بتُ ما ىو نظري و بتُ ما ىو ميداني علىبالعلمي لػتاج إلذ الر فالبحث ,ضرورية في بحثو

في الدبحث الأوؿ سنستعرض  في ىذا الفصلو  ,النظرية سةاؽ إليو في الدر ر ىو المحك الذي لطتبر فيو ما تم التّط

الدنهج الدناسب  الدراسة, وكذالرتمع بسيز  الدلامح العامة التي الدتمثلة في سة الديدانية واءات الدنهجية للدر االإجر 

, أما في الاستبيافلجمع البيانات مثل البحث أدوات وكذا  الات الدراسة والعينةلمجعرض , و لذذه الدراسة

العامة , وعرض للنتائج ومناقشة الفرضيات وأىم نتائجها الدبحث الثاني نستعرض البيانات ونقوـ بتحليلها

 للدراسة.
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 المبحث الأوؿ: الإجراءات المنهجية للدراسة: 

  المطلب الأوؿ: مجالات الدراسة :     

  حدد ىذا البحث بعدد من المحددات البشرية والدكانية والزمانية الآتية :

 وىي مؤسسةبغرداية،  لقد بست الدراسة الديدانية في معهد الإصلاح للتًبية والتعليم  المجاؿ المكاني :أولا: 
وىي مؤسسة خاصة ،طورين الدتوسط والثانويالـ في  1979 أكتوبر 01تم تأسيسها يوـ  تربوية تعليمية

 وتم إلصاز،أخلاقيادينيا و تسعى إلذ تكوين الطلبة وبزريج أجياؿ وطاقات حية في الدستقبل متوازنة علميا و 
,كما بن نافع بلدية غردايةطالب,ويتموقع الدشروع في حي عوقبة  1000 الدؤسسة بقدرة استيعاب حوالر

 طالبا لذذا الدوسم الدراسي. 590فرد,و 71برتوي على طاقم إداري وتربوي متكوف من 

حيث برتوي الدؤسسة  ، الدراسة لراؿ الدؤسسة أفراد عدد البشرية بالحدود يقصد والمجاؿ البشري : ثانيا:  
 : يلي كما موزعوف موظف فيها،71على 

 .إداري لعام 19إداريتُ:  ػػ

 مفتشتُ. 10: الدفتشتُ ػػ

 . ذأستا 42الأساتذة: ػػ 

 المجاؿ الزماني : ثالثا:

 ـ.2018إلذ غاية نهاية شهر مارس بداية شهر فيفريسة في الجانب النّظري من ادامت الدر  الفترة الأولى:

ثم بدأت ـ, 2018أفريل  30أفريل إلذ غاية  من وسط شهرسة الديدانية االدّر  ايةبدكانت  الفترة الثانية:
 .ـ2018ماي 23غاية إلذ  ماي 01مرحلة برليل و تفريغ البيانات من 
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  : مجتمع و عينة البحث:المطلب الثاني

لرتمع الدراسة ىو جميع الأفراد أو الأشخاص الذين يشكلوف موضوع الدراسة,وىو  مجتمع البحث:أولا: 
الظاىرة أو الدشكلة البحثية والتي تدرس فيو الدشكلة وبذمع من يعتبر الدكاف الطبيعي وليس الدخبري لوجود 

 .1خلالو بيانات ومعلومات حولذا يسعى الباحث إلذ أف يعمم عليها نتائج الدراسة

أما عن لرتمع الدراسة الحالية فيتكوف من الأساتذة العاملتُ في معهد الإصلاح للتًبية والتعليم بغرداية والبالغ 
 أستاذ. 42 عددىم

تعتبر عملية برديد عينة البحث في العلوـ الاجتماعية مهمة جدا و تستوجب الدقة في  عينة البحث: ثانيا:
اختيارىا لتكوف برليلا للمجتمع الأصلي و تعطي نتائج أكثر واقعية، كما أف كل الدعلومات الصادرة من عينة 

         لرتمع البحث ىي التي تتحكم في تصميم البحث.                    

و يعرؼ العينة على أنها " عبارة عن لرموعة الوحدات التي يتم اختيارىا من لرتمع الدراسة لتمثل ىذا المجتمع 
 . 2في البحث لراؿ الدراسة"

 42وفي دراستنا ىذه استخدمنا الدسح الشامل, أي أخذ كل أفراد لرتمع البحث في الدراسة والبالغ عددىم  
 أستاذ, ويستعمل غالبا ىذا النوع  عندما لا يكوف لرتمع البحث كبتَا.

 المطلب الثالث: منهج البحث وأدوات جمع البيانات:  

بدقة و موضوعية دوف  سات العلمية لن تستطيع الوصوؿ إلذ ىدفهاامن الدؤكد أف الدر منهج البحث: أولا: 
بأسلوب علمي  ,الباحث للوصوؿ إلذ ىدفو الصحيح بهااستخداـ لرموعة من القواعد العامة التي يستًشد 

                                                           

 .91,)ب س(,ص1,الدكتبة الوطنية,الأردف,طأساليب البحث العلميعبد الحافظ نائل العواملة,ػػػ  1
، 2000،الدطابع الوطنية الحديثة ،الرياض ،SPSSمنهج البحث في العلوـ السلوكية مع تطبيق سالد  القحطاني و)آخروف (، -2

 .269ص
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من  عبارة عن أسلوب من أساليب التنظيم الفعالة لمجموعة ىو"يضمن لو دقة النتائج و سلامتها، فالدنهج 
 ". الأفكار الدتنوعة و الذادفة للكشف عن حقيقة تشكل ىذه الظاىرة أو تلك 

 استخداـ الدنهج الوصفي التحليلي والذي تملتحقيقها  في ضوء طبيعة الدراسة والأىداؼ التي تسعىو     
يعتمد على دراسة الواقع أو الظاىرة كما ىي في الواقع ويهتم بوصفها وصفا دقيقا، ويعبر عنها تعبتَا كيفيا 
بوصفها وتوضيح خصائصها ، وتعبتَا كميا بوصفها رقميا بدا يوضح حجمها ودرجات ارتباطها مع الظواىر 

الدنهج لا يهدؼ إلذ وصف الظواىر ووصف الواقع كما ىو، بل يتعداه إلذ الوصوؿ إلذ الأخرى ، وىذا 
 .1استنتاجات تسهم في فهم الواقع وتطويره

 وقد استخدـ الباحث مصدرين أساسيتُ للمعلومات:  

في معالجة الإطار النظري للبحث إلذ مصادر البيانات الثانوية التي تتمثل في  تم التوجو: الأوليةالدصادر .1
الكتب والدراجع العربية ذات العلاقة ،والأبحاث والدراسات السابقة التي تناولت موضوع الدراسة والبحث 

 والدطالعة في مواقع الانتًنت الدختلفة. 

وضوع البحث لجأ الباحث إلذ جمع البيانات بعد معايشتو : لدعالجة الجوانب التحليلية لدالثانويةالدصادر . 2
والدقابلة  الدلاحظة الإستبياف كمصدر رئيسي لجمع الدعلومات,وبست الإستعانة بلواقع الدؤسسة وذلك عن طريق 

 spss باستخداـ برنامج  وبرليلها تفريغها ثم ومنحوؿ الدوضوع  أكثرقصد جمع معلومات كطرؽ ثانوية 
 ومؤشرات إحصائية قيمة ذات لدلالات الوصوؿ الدناسبة بهدؼ الإحصائية الاختبارات داـواستخ الإحصائي

 .الدراسة موضوع تدعم
لتحقيق أىداؼ الدراسة وللكشف عن علاقة الدناخ التنظيمي بالرضا الوظيفي  جمع البيانات: تاو أد ثانيا:

البيانات  لجمع كأداة رئيسية عليوإعداد الإستبياف والإعتماد  للأساتذة في الدؤسسة لزل الدراسة, تم
 "أنو على الإستبياف ويعرؼ الددروسة, العينة خصائص مع تتوفق وسيلة أنها حيث الدوضوع، عن والدعلومات

                                                           
 .187, دار أسامة للنشر والتوزيع ، الرياض،)ب.س(، صالبحث العلميذوقاف عبيدات و )آخروف (،  ػػػ 1
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 كمي بسحب والقياـ موجهة بطريقة باستجوابهم وتسمح د،االأفر  ءاإز تستعمل  العلمي للتقصي مباشرة تقنية
 1".رقمية بدقارنات والقياـ رياضية علاقات إلغاد بهدؼ

 على أربعة لزاور: سؤاؿ موزع 48ولقد قمنا بإلصاز ىذا الإستبياف و الذي لػتوي على 

  .04إلذ السؤاؿ  01أسئلة, من السؤاؿ  أربعةلػتوي على  ػػػ المحور الأوؿ: بيانات شخصية للمبحوث,
 .17إلذ السؤاؿ 05سؤاؿ, من السؤاؿ  13عملية الإتصاؿ, لػتوي على ػػػ المحور الثاني:  

 .35إلذ السؤاؿ  18سؤاؿ, من السؤاؿ  18 لػتوي على ػػػ المحور الثالث: ظروؼ العمل,
    .48إلذ السؤاؿ  36سؤاؿ, من السؤاؿ 13لػتوي على  ػػػ المحور الرابع: الرضا الوظيفي,

وذلك بعد إطلاع مبحوث  42وفي الأختَ قمنا بتوزيع ىذا الإستبياف على كامل أفراد العينة والدتكونة من 
 الدشرؼ عليو وتعديلو وتصحيحو.

 

 

 

 

 

 

 

 
                                                           

 دار القصبة، ،،تر: بوزيد صحراوي و) آخروف(منهجية البحث العلمي في العلوـ الإنسانية، تدريبات علميةموريس ألصرس، ـ  1
 .214ص ,2004، 2الجزائر،ط
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 :نتائجها الفرضيات وأىمعرض وتحليل المبحث الثاني: 

 :البيانات الشخصية للمبحوثينعرض وتحليل المطلب الأوؿ:

 حسب علاقة العمل: ن توزيع المبحوثينييب (:11 ).الجدوؿ رقم1

 النسبة الدئوية التكرار علاقة العمل
 47.6% 20 متفرغأستاذ 
 52.4% 22 إضافيأستاذ 

 100% 42 المجموع
 

من  %52.4سبة الدتعلق بتوزيع الدبحوثتُ وفق علاقة العمل نلاحظ أف ما ن 01من خلاؿ الجدوؿ رقم    
 لؽثلوف الأساتذة الدتفرغتُ لذذه الدؤسسة. %47.6ة لؽثلوف الأساتذة  الإضافيتُ, أما ما نسب الدبحوثتُ

فمن خلاؿ ىذه النسب يتبتُ أف الدؤسسة تعتمد بدرجة كبتَة على الأساتذة الإضافتُ, لشا يؤثر على درجة 
الإكتفاء الذاتي من الأساتذة, فهؤلاء الأساتذة الإضافتُ غتَ مستقرين في الدؤسسة أي تابعتُ إلذ مؤسسات 

راسة, لشا لغعل الدؤسسة تعاني من رسمية أخرى, فيقدموف ما لديهم من ساعات فراغ لذذه الدؤسسة لزل الد
 اللاستقرار في كل بداية سنة دراسية جديدة.  

 من خلاؿ الجدوؿ نستنتج أف أغلبية الدبحوثتُ لشن علاقهم بالعمل كإضافي داخل الدؤسسة.
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 حسب السن: يبين توزيع المبحوثين(: 12). الجدوؿ رقم 2

 النسبة الدئوية التكرار السن
 50% 21 سنة 30أقل من 

 31% 13 سنة 40إلذ  30من 
 9.5% 04 سنة 50إلذ  41من 

 9.5% 04 سنة 50أكثر من 
 100% 42 المجموع

 

من  50%الدتعلق بتوزيع الدبحوثتُ وفق السن نلاحظ أف الأغلبية بنسبة  02من خلاؿ الجدوؿ رقم     
 40و 30من الدبحوثتُ تتًاوح أعمارىم مابتُ  31%سنة, بينما نسبة  30الدبحوثتُ أعمارىم أقل من 

 50سنة, أما الذين تفوؽ أعمارىم  50و 41من الدبحوثتُ تتًاوح أعمارىم مابتُ  9.5%سنة,أما ما نسبة 
 كذلك.  9.5%سنة فأكثر فتقدر نسبتهم 

سنة, وىي  30فمن خلاؿ ىذه النسب يتبتُ أف أغلبية الدبحوثتُ من فئة الشباب والذين تقل أعمارىم عن 
الفئة الأكثر نشاطا وحيوية وىذا راجع إلذ أف الدؤسسة تستقطب وتشجع الفئة الشبانية أكثر وذلك على 

على العطاء و لديو طاقة  ىذه الدرحلة العمرية يكوف قادراف الفرد في أكما أساس الكفاءة والشهادة العلمية,
ذا إكما لؽكنو تقديم الكثتَ للمؤسسة ،كريميز بنضج فو يت عباء العملأمل برجيدة ونشيطة وقادرة على 

غيابو وكذلك حرصو  ذ يقل معدؿإىدافها،أعرفت كيف تقوـ باستغلاؿ الطاقات البشرية لديها في برقيق ما
 .عملو وعدـ تفريطو فيو ىعل

سنة  30و 25من خلاؿ الجدوؿ نستنتج أف أغلبية الدبحوثتُ لؽثلوف فئة الشباب والتي تتًاوح أعمارىم مابتُ 
 داخل الدؤسسة.
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 حسب سنوات الأقدمية: يبين توزيع المبحوثين (:13). الجدوؿ رقم 3

 سنوات الأقدمية التكرار النسبة الدئوية
سنوات 5أقل من  23 %54.77  
سنة 10إلذ  5من  09 %21.42  
سنة 15إلذ  11من  04 %9.52  

سنة 15أكثر من  06 %14.29  
 المجموع 42 %100

   

الدتعلق بتوزيع الدبحوثتُ وفق سنوات الأقدمية نلاحظ أف أغلبية الدبحوثتُ بنسبة  03من خلاؿ الجدوؿ رقم 
سنوات  10إلذ  5سنوات أقدمية, أما عن الذين تتًاوح أقدميتهم مابتُ  5لديهم أقل من  54.77%

أما ,% 14.29م سنة فأكثر فتقدر نسبته 15أما الذين تفوؽ أقدميتهم عن , %21.42فتقدر نسبتهم 
 سنة. 15إلذ  11من الدبحوثتُ لديهم أقدمية مابتُ  %9.52ما نسبة 

سنوات أقدمية في لراؿ التعليم, وىذا  5من خلاؿ ىذه النسب يتبتُ لنا أف أغلبية الدبحوثتُ لديهم أقل من 
تستقطب  راجع إلذ التجديد واللاستقرار للأساتذة والذي تشهده الدؤسسة في كل سنة, كما أف الدؤسسة

 خرلغي الجامعات بأعداد كبتَة لشا جعلت الفئة الشبانية طغت أكثر على الدؤسسة.
 05من خلاؿ الجدوؿ نسنتنتج أف أغلبية الدبحوثتُ يفتقدوف إلذ الخبرة, حيث تتًاوح أقدميتهم أقل من 

 سنوات.
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 حسب الشهادة العلمية: يبين توزيع المبحوثين(: 14).الجدوؿ رقم 4
 النسبة الدئوية التكرار الشهادةنوع 

 9.52% 04 بكالوريا
 %90.48 38 جامعي
 100% 42 المجموع

 
 %90.48الدتعلق بتوزيع الدبحوثتُ وفق الشهادة العلمية نلاحظ أف ما نسبتو  04من خلاؿ الجدوؿ رقم 

من الدبحوثتُ صرحوا بأنهم لػملوف شهادات جامعية, بينما الذين صرحوا بدستوى البكالوريا من الدبحوثتُ 
 فقط. %9.52فتقدر نسبتهم 

من خلاؿ ىذه النسب يتبتُ لنا أف أغلبية الدبحوثتُ لػملوف شهادات جامعية, وىذا راجع إلذ سياسة 
لجامعية والسعي إلذ تكوينها وتطويرىا بغض النظر إلذ الدؤسسة في التوظيف والتي تعتمد على الكفاءات ا

 سنوات الخبرة والأقدمية. 
 من خلاؿ الجدوؿ نستنتج أف أغلبية الدبحوثتُ لؽثلوف الدستوى الجامعي.
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 المطلب الثاني:عرض وتحليل نتائج الفرضية الأولى:

الأساتذة والإدارة وتفضيل العمل في (:يبين العلاقة بين سهولة الإتصاؿ بين 5.الجدوؿ رقم )1
 المؤسسة.

 
 تفضيل العمل في ىذه الدؤسسة

 المجموع
 لا نعم

سهولة الإتصاؿ بتُ 
 الأساتذة والإدارة

 %100 36 %2.78 1 %97.22 35 نعم

 %100 6 %33.33 2 %66.67 4 لا

 %100 42 %7.14 3 %92.86 39 المجموع
 

بالنسبة للذين صرحوا  %92.86الإبذاه العاـ للجدوؿ لؽثل نسبة نلاحظ  05من خلاؿ الجدوؿ رقم     
من الذين قالو بأف ىناؾ سهولة في  %97.22بأنهم يفضلوف العمل في ىذه الدؤسسة, تدعمها نسبة 

بأنو لا توجد سهولة في الإتصاؿ  امن الذين صرحو  %66.67الإتصاؿ بتُ الأساتذة والإدارة,ثم تليها نسبة 
 دارة.بتُ الأساتذة والإ

 %33.33فقط للذين لا يفضلوف العمل في ىذه الدؤسسة,تدعمها نسبة %7.14بالدقابل لصد نسبة     
فقط  %2.78من الدبحوثتُ صرحوا بأنو لا توجد سهولة في الإتصاؿ بتُ الأساتذة والإدارة,ثم تليها نسبة 

 الدؤسسة.منهم قالوا بأنو توجد سهولة في الإتصاؿ بتُ الأساتذة والإدارة في ىذه 

 بػو  ذا مػا صػرحأف ىناؾ سهولة في العمليػة الإتصػالية بػتُ الأسػاتذة والإدارة وىػ الجدوؿ يتبتُ لنامن خلاؿ     
الأسػاتذة, كمػا أنهػا تزيػل كػل الدعيقػات بػتُ أغلب الدبحوثتُ, وىذا يعتٍ بأف الإدارة تفػتح قنػاة الإتصػاؿ بينهػا و 

بالأساتذة بغرض خلق  الإدارة تسعى إلذ تنمية علاقتها وصلاتهاف التي تعيق عملية الإتصاؿ, وىذا راجع إلذ أ
ل انشػػغالاتهم يوصػػإلذ توىػػذا مػػا يسػػاعد الأسػػاتذة ,جػػو ودي في العمػػل مػػن أجػػل الوصػػوؿ إلذ الغايػػة الدنشػػودة

الثقػػػػة  وعػػػػزز فػػػػيهم بكػػػػل سػػػػهولة, لشػػػػا أثػػػػر ذلػػػػك في نفوسػػػػهم بالإلغػػػػاب رؤسػػػػائهمواقتًاحػػػػاتهم إلذ  ومطػػػػالبهم
, لػػذا فنجػػد مدرسػػة العلاقػػات زىم بالإجمػػاع علػػى تفضػػيل العمػػل في ىػػذه الدؤسسػػة علػػى غتَىػػاوحفػػ بدسػػؤوليهم
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الإنسػػانية تػػدعوا إلذ ضػػرورة الإسػػتماع إلذ الفػػرد وتفهػػم شػػعوره وتقػػدير لرهوداتػػو وتزويػػده بالدعلومػػات والأفكػػار    
 وبالتالر برستُ الأداء. و الإتصاؿ بو دائما, فكلما تم مراعاة ىذه الركائز كلما أدى إلذ رفع معنوياتو

لعمػل في اتفضػيل الإتصػاؿ بػتُ الأسػاتذة والإدارة  يػؤدي بهػم الذ  سػهولةإذف من خلاؿ مػا سػبق نسػتنتج بػأف 
 ىذه الدؤسسة على غتَىا.

 بين الأساتذة. ةيبين طبيعة العلاق (:16). الجدوؿ رقم 2

 النسبة الدئوية التكرار طبيعة العلاقة
 %33.33 14 علاقة صداقة
 %23.80 10 علاقة عمل

 %42.85 18 علاقة صداقة وعمل
 %100 42 المجموع

 

من الدبحوثتُ تربطهم علاقة صداقة وعمل في  %42.85نلاحظ أف نسبة  06من خلاؿ الجدوؿ رقم     
من الدبحوثتُ قالوا بأنهم تربطهم علاقة صداقة فقط, أما عن  %33.33نفس الوقت, في حتُ لصد نسبة 

 .%23.80بأف علاقتهم بزملائهم ىي علاقة عمل فتقدر نسبتهم صرحوا الذين 
إذا يروف أف الجدوؿ يتبتُ لنا أف أغلبية الدبحوثتُ تربطهم علاقة صداقة وعمل داخل الدؤسسة,  ؿمن خلا

العلاقات التي تربطهم ببعضهم ىي علاقات غتَ رسمية إجتماعية قبل أف تكوف علاقات في إطار العمل ، 
عاوف و التآخي و التآزر في الأوقات العصيبة و تقديم الدساعدة عن الحاجة إلذ ذلك ، و كذا يسودىا روح الت

تبادؿ الأفكار و الآراء حوؿ الدواضيع الدختلفة سواء أكانت تتعلق بالدؤسسة التي يعملوف فيها أو الوظيفة 
يعملوف فيها أو الدؤسسة  إضافة إلذ تبادؿ الدعلومات حوؿ الدستجدات التي برصل على مستوى الدصلحة التي

ىاديء مليء بالتفاىم  والانسجاـ لشا يساعد على  برستُ  و ىذا ما يساعد على  خلق جو إجتماعي
نفسية العماؿ و تغيتَ نظرتهم السلبية للعمل إف وجدت كما أنو لؼلق التضامن والتكاثف فيما بينهم ويرفع 

 الؽكن أف ينتاب العاملتُ وىذا ما يعتبر حافزا معنويقلق الذي المن روحهم الدعنوية ، كما أنو يقضي على 
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يقطنوف في نفس الدنطقة  ساتذة، أو يعود سبب ذلك إلذ أف الافراد العاملتُ إلذ برستُ أدائهميدفع بالأ اقوي
أما بالنسبة للذين  ,أو الولاية و بالتالر فإنهم لػملوف عادات و تقاليد مشتًكة سهلت عليهم عملية التفاىم

 قالوا بأنهم تربطهم علاقة عمل فقط فنجدىم من الأساتذة الجدد الذين وافدو إلذ الدؤسسة في ىذه السنة,
 لذلك مازاؿ لد يسعفهم الحظ إلذ تكوين ىذه العلاقة مع زملائهم الأساتذة.

تفاىم و التعاوف و روح وعليو نستنتج أف أغلب الدبحوثتُ تربطهم علاقة اجتماعية غتَ رسمية يسودىا ال
 التآخي.

 العلاقة بين سهولة الإتصاؿ بين الأساتذة فيما بينهم والشعور بالسعادة. يبين(:17)الجدوؿ رقم  .3

 
 الشعور بالسعادة

 المجموع
 لا نعم

سهولة الإتصاؿ بتُ 
 الأساتذة فيما بينهم

 %100 36 - - %100 36 نعم

 %100 6 %33.33 2 %66.67 4 لا

 %100 42 %4.77 2 %95.23 40 المجموع
   

من الذين يشعروف  %95.23الإبذاه العاـ للجدوؿ لؽثل نسبة نلاحظ  07من خلاؿ الجدوؿ رقم     
من  %100بالسعادة بذاه ما لغدونو من تعاوف وتفاىم وعلاقات مع زملائهم الأساتذة, تدعمها نسبة 

من  %66.67صرحوا بأف ىناؾ سهولة في الإتصاؿ بتُ الأساتذة فيما بينهم, ثم تليها نسبة الذين الدبحوثتُ 
 الدبحوثتُ صرحوا بأنو لا توجد سهولة في الإتصاؿ بتُ الأساتذة. 

من  %33.33فقط من الذين لا يشعروف بالسعادة, تدعمها نسبة  %4.77بالدقابل لصد ما نسبة  
 ولة في الإتصاؿ بتُ الأساتذة فيما بينهم. الدبحوثتُ قالوا بأنو لا توجد سه

من خلاؿ الجدوؿ يتبتُ لنا أف ىناؾ سهولة في الإتصاؿ بتُ الأساتذة فيما بينهم وىذا ما صرحو جل     
الأساتذة بذلك, وىذا ما يدؿ على أف قناة الإتصاؿ مفتوحة على خطها الأفقي,لشا سهل عملية التفاعل 

بناء جماعات غتَ رسمية في العمل وبالتالر تنمية روح الفريق لشا يساعد على الإجتماعي والتي يتم من خلالو 
 التعاوف وتبادؿ الخبرات بتُ الأساتذة, فيؤثر ذلك بالإلغاب على روحهم الدعنوية ويشعرىم بالسعادة, فالعلاقة
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ساتذة التي تربط الدبحوثتُ مع بعضهم البعض ىي علاقة صداقة وعمل في نفس الوقت, حيث لصد أف الأ
متعاونوف فيما بينهم ومتصلتُ على الدواـ وىذا راجع إلذ كونهم يعملوف في مكاف واحد قريبتُ من بعضهم 

 إنتاج  بيئة فقط ليست العمل بيئة فبأ التوف مايوزيادة على ذلك كونهم من جنس واحد, وىذا ما أكده 
 ألعية تقل لا و الرسمية العلاقات تتجاوز شخصية علاقات فيها يبتٍ و العامل فيها يعيش بيئة ىي بل فحسب

 .الدنظمة داخل سلوكو على التأثتَ في عنها
إذف من خلاؿ ما سبق نستنتج بأف سهولة الإتصاؿ بتُ الأساتذة فيما بينهم  يشعرىم بالسعادة  و الارتياح  

 في العمل. 
 يبين وسائل الإتصاؿ المستخدمة غالبا في المؤسسة. (:18).الجدوؿ رقم 4

 النسبة الدئوية التكرار وسائل الإتصاؿ
 %38.10 16 الذاتف

 %35.71 15 الدراسلات
 %26.19 11 الإعلانات
 %100 42 المجموع

 
من الدبحوثتُ قالوا بأنو غالبا ما تتصل بهم  %38.10نلاحظ أف ما نسبة  08من خلاؿ الجدوؿ رقم     

الإدارة عن طريق الذاتف, بينما من قالوا بأف الإدارة غالبا ما تتصل بهم عن طريق الدراسلات فتقدر نسبتهم 
 قالوا بأف وسيلة الإتصاؿ الغالبة في الدؤسسة ىي الإعلانات.  %26.19, في حتُ لصد نسبة 35.71%

 على بالأغلبية إتفاؽ ىناؾ ليس بحيث متفاوتة الدبحوثتُ تصرلػات نسب أف من خلاؿ الجدوؿ يتبتُ لنا
 نسبةوب والإدارة, الأساتذة بتُ رسمية غتَ علاقات وجود يوحي ابد الذاتف لؽثلها نسبة وأوؿ لزددة، وسيلة

 إلذ ىذا ويرجع ,توجيهات و تعليمات من الدؤسسةب يتعلق بدا الأساتذة لإعلاـ وذلك سلاتاالدر متقاربة لصد 
 الوسيلتتُ بهاتتُ الإتصاؿ عملية خلاؿ من تاالتطور  كل ومعرفة بها الأساتذة بانشغالات الدؤسسة اىتماـ

 اللتتُ تعتبراف من أسهل الوسائل الدستخدمة وخاصة في وقتنا الحالر.
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ة دوف تأخير والإعجاب وصوؿ المعلومات إلى الأساتذ العلاقة بين يبين(: 19)الجدوؿ رقم .5
 بالنظاـ الداخلي للمؤسسة.

 
 الإعجاب بالنظاـ الداخلي للمؤسسة

 المجموع
 لا نعم

وصوؿ الدعلومات دوف 
 تأختَ

 %100 33 %18.19 6 %81.81 27 نعم

 %100 9 %44.44 4 %55.56 5 لا

 %100 42 %23.80 10 %76.20 32 المجموع

 

من الدبحوثتُ معجبوف  %76.20الإبذاه العاـ للجدوؿ لؽثل نسبة نلاحظ  09من خلاؿ الجدوؿ رقم      
من الذين صرحوا بأف كل الدعلومات تصل  %81.81بالطرؽ النظامية التي تعمل بها الدؤسسة, تدعمها نسبة 

 .أف الدعلومة لا تصل في وقتهاقالوا  %55.56إلذ الأساتذة دوف تأختَ وبطرؽ نظامية ورسمية, تليها نسبة 
من الذين لا تعجبهم الطرؽ النظامية التي تعمل بها الدؤسسة, تدعمها نسبة %23.80ل لصد ما نسبة بالدقاب

وبطرؽ نظامية ورسمية, ثم تليها نسبة  في وقتهاصرحوا بعدـ وصوؿ الدعلومات إلذ الأساتذة  44.44%
 من الدبحوثتُ أثبتوا عكس ذلك. 18.19%

جيػد للمعلومػات داخػل الدؤسسػػة, حيػث أف أغلبيػة الدبحػػوثتُ  مػن خػلاؿ الجػدوؿ يتبػػتُ لنػا أف ىنػاؾ تػػدفق    
أقػػػروا بػػػأف كػػػل الدعلومػػػات تصػػػل دوف تػػػأختَ وبطػػػرؽ نظاميػػػة ورسميػػػة, وىػػػذا راجػػػع إلذ اىتمػػػاـ الدؤسسػػػة بعمليػػػة 

و ايصػػاؿ الدعلومػػة مػػن أجػػل إبػػلاغ الأسػػاتذة بكػػل الدسػػتجدات والتطػػورات والأخبػػار الجديػػدة الدتعلقػػة  الإتصػػاؿ
يسػػمح باكتشػػاؼ الأخطػػاء والاطػػلاع  تبػػادؿ الدعلومػػات بػػتُ لستلػػف الدسػػتوياتسػػرعة ذ أف إ يسبعمليػػة التػػدر 

علػػى النقػػائص في الأداء وبرسػػينها مباشػػرة، وكػػذا التعػػرؼ علػػى كػػل مػػا ىػػو جديػػد في التقػػارير و مهػػاـ العمػػل و 
التعرؼ علػى يسػمح بػبدصػداقية وشػفافية  الاساتذةالدعلومات بسهولة بتُ  تدفقالتغيتَات الدستحدثة ، كما أف 

إلذ برقيقها لشا ينمي روح الدسؤولية لدى العاملتُ، إذ أف توفر الدعلومات الضرورية الدعهد سعى يالأىداؼ التي 
نػػو يفسػػح المجػػاؿ للعػػاملتُ للحػػوار و أحػػوؿ أداء الدهػػاـ و الوظػػائف يسػػهل الوصػػوؿ إلذ الغايػػات الدنشػػودة، كمػػا 

وتصػػبح الأىػػداؼ  الأسػػاتذة ات العليػػا و ىػػذا مػػا يػػنجم عنػػو علاقػػات طيبػػة بػػتُ الإدارة والدناقشػػة مػػع الدسػػتوي
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بحيث يسعوف جاىدين من أجل الوصوؿ إليها بكفػاءة عاليػة و في وقػت  ساتذةللأالعامة ىي أىداؼ خاصة  
ع مػػن يشػػعر الأسػػاتذة بػػأنهم جػػزء مػػن الدؤسسػػة وأنهػػم عنصػػر فعػػاؿ فيهػػا, لشػػا يسػػاىم ذلػػك في الرفػػ كمػػا, قصػػرأ

 معنوياتهم وبالتالر برستُ أدائهم.

يزيد من  وصوؿ الدعلومات إلذ الأساتذة دوف تأختَ وبطرؽ نظامية ورسمية إذف من خلاؿ ما سبق نستنتج بأف 
 لطرؽ النظامية التي تعمل بها الدؤسسة.من إعجاب الأساتذة با

 في الوظيفية. عةالشعور بالمت و للمشاكلالإدارة  العلاقة بين توضيح يبين(: 11).الجدوؿ رقم6

 
 المجموع الشعور بالدتعة في الوظيفة

  لا نعم
 %100 20 % 10 2 % 90 18 غالبا 

توضيح الإدارة 
 للمشاكل

 %100 19 % 52.63 10 % 47.37 9 أحيانا

 %100 3 % 66.67 2 % 33.33 1 نادرا

 %100 42 % 33.33 14 % 66.67 28 المجموع
 

 

من الذين يشعروف بالدتعة %66.67الإبذاه العاـ للجدوؿ لؽثل نسبة نلاحظ  10من خلاؿ الجدوؿ رقم     
من الدبحوثتُ قالو غالبا ما تتواصل  %90في وظيفتهم ولا لغدوف متاعب ومشاكل فيها,تدعمها نسبة 

الإدارة مع الأساتذة من أجل إيضاح الدشاكل الخاصة بالدنظومة التعليمية وسبل علاجها, مقارنة بنسبة 
 . من أجل توضيح الدشاكل الدبحوثتُ صرحوا بأنو ما نادرا ما تتواصل الإدارة مع الأساتذة من33.33%

من  %66.66ن صرحوا بأنهم لا يشعروف بالدتعة, تدعمها نسبة من الذي %33.33بالدقابل لصد ما نسبة 
الذين قالوا بأف الإدارة نادرا ما تتواصل مع الأساتذة من أجل إيضاح الدشاكل الخاصة بالدنظومة التعليمية 

من أجل توضيح  فقط صرحوا بأنو غالبا ما تتواصل الإدارة مع الأساتذة %10 وسبل علاجها, مقارنة بنسبة
 .الدشاكل
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من خلاؿ الجدوؿ يتبتُ لنا أف الإدارة غالبا ما تتواصل مع الأساتذة من أجل إيضاح الدشاكل الخاصة      
بالدنظومة التعليمية وسبل علاجها, وىذا راجع إلذ الألعية التي توليها الإدارة لدعالجة الدشاكل وتوضيحها, 

ل الخاصة بالعمل من أجل القضاء على حيث أف إدارة الدؤسسة تتقاسم وتشارؾ مع الأساتذة كل الدشاك
لستلف الصعوبات والدعوقات التي لؽكن أف برد من فعالية أداء الأستاذ, كما أف الإدارة تعمل على جعل من 
عملية ابزاد القرار عملية جماعية وذلك بإشراؾ الأساتذة في العملية الإدارية, لشا ينعكس بالإلغاب على نشاط 

ساتذة بالانتماء إلذ الدؤسسة وأنهم غتَ مهمشتُ فيها, لشا يساىم ذلك في الرفع من الدؤسسة, وىذا مايشعر الأ
 معنوياتهم فيشعروف بالدتعة في مهنتهم التعليمية ولا يلقوف أية متاعب ومشاكل فيها.

تواصل الإدارة مع الأساتذة من أجل إيضاح الدشاكل الخاصة بالدنظومة  من خلاؿ ما سبق نستنتج بأف
 .بالدتعة في الوظيفة يشعر الأساتذةوسبل علاجها  التعليمية

إزالة معوقات الإتصاؿ في المؤسسة والشعور بالإرتياح مع العلاقة بين يبين (: 11).الجدوؿ رقم7
 الزملاء في العمل.

 

 
 الشعور بالإرتياح مع الزملاء

 المجموع
 لا نعم

 إزالة معوقات الإتصاؿ
 %100 35 %5.71 2 %94.29 33 نعم

 %100 7 %42.86 3 %57.14 4 لا

 %100 42 %11.90 5 %88.10 37 المجموع
 

من الذين صرحوا بأنهم  %88.10الإبذاه العاـ للجدوؿ لؽثل نسبة نلاحظ 11من خلاؿ الجدوؿ رقم     
من الدبحوثتُ صرحوا بأف الإدارة تزيل كل  %94.29يشعروف بالإرتياح مع زملائهم الأساتذة, تدعمها نسبة 

 من قالوا عكس ذلك.%57.14معوقات الإتصاؿ, تليها نسبة 
فقط من الذين لا يشعروف بالإرتياح مع زملائهم الأساتذة, بسثلهم أعلى  %11.90بالدقابل لصد ما نسبة 

من  %5.71, تليها ما نسبة %42.86نسبة من الذين قالوا بأف الإدارة لا تزيل معوقات الإتصاؿ بنسبة 
 الدبحوثتُ فقط صرحوا بأف الإدارة تزيل كل معوقات الإتصاؿ.
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من خلاؿ الجدوؿ يتبتُ لنا عدـ وجود معوقات الإتصاؿ في الدؤسسة من خلاؿ بذؿ الدؤسسة جهدىا     
ميع ابذاىاتها, للإزالة كل الدعيقات, وىذا ما أكده الدبحوثتُ بالإجماع على أف كل قنوات الإتصاؿ مفتوحة بج

وىذا ما يساىم في خلق علاقات انسانية داخل الدؤسسة بتُ الإدارة والأساتذة وبتُ الأساتذة فيما 
والتعاوف الدشتًؾ وتبادؿ  تبادؿالد تفاىمال إلذ للوصوؿوخلق جو ودي في العمل  التفاعل لذىذا إ ديبينهم,ويؤ 

فيشعر الأساتذة بالارتياح مع زملائهم في العمل, وىذا  ،للخبرات وحل للمشاكل بتُ لستلف الأطراؼ
بضرورة وجود الجو الإجتماعي في العمل لأف الإنساف إجتماعي بطبعو فهو الأساس  التوف مايومانادى عليو 

 في التأثتَ على نفوس الأفراد وروحهم الدعنوية لشا يؤدي إلذ زيادة الإنتاج وبرستُ الأداء.
ر الأساتذة بالإرتياح مع نتج بأف إزالة الإدارة لدعوقات الإتصاؿ يسهم في شعو إذف فمن خلاؿ ماسبق نست

 في العمل. زملائهم
 يبين مدى استعداد الأساتذة لحل المشكلات. (:12)الجدوؿ رقم  .8

 النسبة الدئوية التكرار الإستعداد
 %90.48 38 نعم
 %9.52 04 لا

 %100 42 المجموع
 

قالوا بأف لديهم استعداد لحل  %90.48نلاحظ أف معظم الدبحوثتُ بنسبة  12من خلاؿ الجدوؿ رقم     
 %9.52بعض الدشكلات الدتعلقة بالطلبة والدراسة والدؤسسة عامة مع زملائهم الأساتذة, بالدقابل لصد نسبة 

 من الدبحوثتُ فقط صرحوا بأف ليس لديهم استعداد لحل الدشاكل.

لديهم الإستعداد الكامل لحل بعض الدشكلات الدتعلقة  الدبحوثتُخلاؿ الجدوؿ يتبتُ لنا أف معظم من     
بالطلبة والدراسة والدؤسسة عامة مع زملائهم الأساتذة, وىذا نتيجة نضجهم ووعيهم بالدسؤولية التي لػملونها,  

ارة تعمل جاىدة على إشراؾ كما أف ذلك راجع إلذ شعورىم بالإنتماء والولاء لدؤسستهم, إذ أف الإد
الأساتذة في الدنظومة التعليمية من أجل القضاء على لستلف الصعوبات والدعوقات التي لؽكن أف برد من 

 فعالية أداء الأستاذ.  
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 إذف نستنتج أف أغلبية الأساتذة لديهم كامل الإستعداد لحل لستلف الدشكلات الدتعلقة بالدراسة.
المفتوحة والتشجيع على الإنضباط في  قنوات الإتصاؿبين  علاقة اليبين  (:13).الجدوؿ رقم 9

 العمل.
 

 
 المجموع العمل في الدؤسسة يشجع على الإنضباط والإبداع

  نادرا أحيانا غالبا

قنوات الإتصاؿ 
مفتوحة في جميع 

 الإبذاىات

 23 نعم
62.16

% 
11 

29.72
% 

3 8.10% 37 
100
% 

 5 %80 4 %20 1 - - لا
100
% 

 23  المجموع
45.76

% 12 
28.57

% 7 
16.66

% 42 
100
% 

 
 

غالبا  الدبحوثتُمن  %45.76أف الإبذاه العاـ للجدوؿ لؽثل نسبة  نلاحظ 13من خلاؿ الجدوؿ رقم     
بسثلهم أعلى نسبة من الذين صرحوا بأف قنوات و ما يشجعهم العمل في الدؤسسة على الإنضباط والإبداع أكثر 

, بالدقابل لصد أف من الدبحوثتُ من صرحوا بأنو ما نادرا %62.16 جميع ابذاىاتها بنسبةالإتصاؿ مفتوحة في 
وبسثلهم أعلى نسبة من الذين  %16.66ما يشجعهم العمل في ىذه الدؤسسة على الإنضباط والإبداع بنسبة 

قالوا   ثتُ الذينبالنسبة للمبحو , أما %80قالوا بأف قنوات الإتصاؿ غتَ مفتوحة في جميع ابذاىاتها بنسبة 
وبسثلهم  %28.57فتقدر نسبتهم بأنو أحيانا ما يشجعهم العمل في الدؤسسة على الإنضباط والإبداع أكثر

 .%29.72أعلى نسبة من الذين صرحوا بأف قنوات الإتصاؿ مفتوحة في جميع ابذاىاتها بنسبة 
في جميع ابذاىاتها الأفقية والعمودية, من خلاؿ الجدوؿ يتبتُ لنا أف قنوات الإتصاؿ في الدؤسسة مفتوحة     

 على  اطلاع الأساتذةلشا يوحي إلذ أف الدؤسسة تشجع وتسهل عملية الإتصاؿ داخل الدؤسسة لشا يسهل على 
تم وضعها الأىداؼ والغايات الدطلوبة منهم برقيقها, واطلاعهم أيضا على البرامج والخطط و السياسات التي 

رؤسائهم انشغالاتهم ومطالبهم واقتًاحاتهم إلذ  يسهل على الأساتذة توصيل كماللوصوؿ إلذ ىذه الأىداؼ,
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, وكما يسهل أيضا على الأساتذة فيما بينهم برقيق التعاوف والتشاور وتبادؿ الأفكار والخبرات بكل سهولة
 لدواجهة متاعب العمل,لشا ينتج عن ذلك علاقات غتَ رسمية داخل الدؤسسة, وبالتالر شعور الأساتذة بالدتعة 

و من أعماؿ, فيدفعهم ذلك إلذ والراحة أثناء القياـ بدهامهم عندما تكوف رؤيتهم واضحة بذاه ما يقوموف ب
الحرص والعطاء ويكونوف أكثر انضباطا وابداعا في العمل, وىذا ما أكدتو نظرية العلاقات الإنسانية أف شعور 
الفرد بالطمأنينة والإنتماء والإلتزاـ داخل الدؤسسة يعكس ذلك في سلوكو بالإلغاب لشا يزيده في الإنضباط 

 والإبداع أكثر في العمل.
من خلاؿ ماسبق نستنتج أف قنوات الإتصاؿ الدفتوحة داخل الدؤسسة تشجع على الأساتذة على إذف ف

 الإنضباط في العمل.
 الفرضية الأولى: استنتاج 

 خلاؿ تفستَنا وبرليلنا للجداوؿ السابقة نستنتج مايلي: من
اتها وىذا ما صرح بو معظم * أف الدؤسسة جميع قنوات اتصالذا الأفقية,الصاعدة,النازلة مفتوحة في جميع ابذاى

الدبحوثتُ,كما أف إدارة الدؤسسة تسعى جاىدة أف تزيل كل الدعوقات التي تعيق الإتصاؿ داخل الدؤسسة, لشا 
أدى ذلك إلذ سهولة في التواصل بتُ الأساتذة والإدارة و بالتالر  تنمية علاقتهم وصلاتهم بالأساتذة, لشا 

الاتهم ومطالبهم واقتًاحاتهم إلذ رؤسائهم بكل سهولة, فأثر ذلك في ساعد كثتَا الأساتذة على ايصاؿ انشغ
 نفوسهم بالإلغاب فشعروا بالدتعة بذاه أعمالذم كما لا لغدوف أية متاعب ومشاكل فيها.

*كما وجدنا أف ىناؾ سهولة في التواصل بتُ الأساتذة فيما بينهم وىذا ماصرح بو أغلبية الدبحوثتُ, لشا يؤكد 
قات اجتماعية جيدة بتُ الأساتذة فيما بينهم, لشا ساىم ذلك في تكوين جماعات غتَ رسمية على وجود علا

 في العمل وبالتالر تنمية روح الفريق و التعاوف والتفاىم وتبادؿ الخبرات في العمل.
ا  * أما عن وسائل الإتصاؿ التي تتعامل بها الدؤسسة لصد أنها تتعامل أكثر بالذاتف والدراسلات, حيث أنه

تسعى جاىدة إلذ ايصاؿ وتبليغ كل الدعلومات إلذ الأساتذة في وقتها الدناسب وبطرؽ نظامية ورسمية, لشا جعل 
 الأساتذة يعجبوف كثتَا بالطرؽ النظامية التي تعمل بها الدؤسسة.

ف من خلاؿ ما سبق نستخلص أف الأساتذة قد وصولوا إلذ مستوى من الرضا الوظيفي من الدؤسسة التي ينتمو 
إليها, وىذا ما أكده معظم الدبحوثتُ حتُ صرحوا بالإجماع على أنهم يفضلوف العمل في ىذه الدؤسسة على 
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غتَىا, وعليو لؽكن القوؿ أف الفرضية الأولذ التي تقوؿ للنمط الإتصاؿ علاقة بالرضا الوظيفي لدى الأساتذة 
 في معهد الإصلاح للتًبية والتعليم بغرداية على أنها صحيحة.

 :مطلب الثالث:عرض وتحليل نتائج الفرضية الثانيةال
بين تهيئة المدير للظروؼ العمل وتفضيل الأساتذة للعمل في ىذه  علاقةاليبين  (:14).الجدوؿ رقم 1

 المؤسسة.

 
 تفضيل العمل في ىذه الدؤسسة

 المجموع
 لا نعم

 تهيئة الددير للظروؼ العمل
 %100 34 %2.94 1 %97.06 33 نعم

 %100 8 %37.5 3 %62.5 5 لا

 %100 42 %9.52 4 %90.48 38 المجموع
 

العلاقة بتُ تهيئة الددير للظروؼ الدناسبة للعمل وتفضيل الأساتذة للعمل في ىذه  14لؽثل الجدوؿ رقم    
من الذين صرحوا بأنهم  %90.48لؽثل نسبة الدؤسسة على غتَىا.حيث نلاحظ الإبذاه العاـ للجدوؿ 

من الدبحوثتُ قالوا بأف الددير يهيئ كل %97.06يفضلوف العمل في ىذه الدؤسسة, تدعمها ما نسبة 
 من قالوا عكس ذلك. %62.5الظروؼ الدناسبة للعمل, تليها نسبة 

نسبة من فقط من الدبحوثتُ لا يفضلوف العمل في ىذه الدؤسسة, بسثلهم أعلى  %9.52بالدقابل لصد ما نسبة 
من %2.94, تليها ما نسبة %37.5الذين قالوا بأف الددير لا يهيئ لذم الظروؼ الدناسبة للعمل بنسبة 

 الدبحوثتُ فقط أثبتوا عكس ذلك.
من خلاؿ الجدوؿ يتبتُ لنا أف الددير يهيئ كل الظروؼ الدناسبة للعمل في الدؤسسة وىذا ما أجمع عليو     

أغلبية الدبحوثتُ, حيث يبذؿ قصارى جهده من أجل توفتَ الجو الدناسب للعمل من ظروؼ فيزيولوجية  
من تهوية ونظافة واتساع والعدد  كالوسائل البيداغوجية الازمة للدراسة وتوفتَ قاعات تتميز بجميع الدقاييس

وضع برامج خاصة   من خلاؿ لأساتذة و اتشجيع لالدناسب للطلبة في القسم, وكذا الظروؼ السيكولوجية 



 الفصل الرابع                                         الاجراءات المنهجية و الميدانية للدارسة

[89] 
 

ويرجع ىذا إلذ أف الددير  ,تلاميذوالرحلات وكذا مساعدة الأساتذة في ضبط سلوؾ ال التًفيهية  الأنشطةك
يولر ألعية بالغة لظروؼ العمل ومعرفتو بدورىا في الروح الدعنوية للأساتذة وكذا تأثتَىا على نفوس التلاميذ من 

في بذربتو بدصنع ىوثورف من خلاؿ النتائج التي  التوف مايووىذا ما أكد عليو خلاؿ التحصيل الدراسي, 
حاجات الفرد أثر بليغ في نفوس الأفراد لشا يرفع من معنوياتهم ويزيد  عليها أف لظروؼ العمل وإشباعبرصل 

 من رضاىم عن العمل وبالتالر زيادة الإنتاج.

لعمل في اتفضيل تدفع بالأساتذة لتهيئة الددير للظروؼ الدناسبة للعمل إذف من خلاؿ ما سبق نستنتج أف 
 .ىذه الدؤسسة على غتَىا

 والشعور بالسعادة.ر الوسائل البيداغوجية للأستاذ يتوفبين علاقة اليبين  (:15 ).الجدوؿ رقم2
 

 
 الشعور بالسعادة 

 المجموع
 لا نعم

توفتَ الوسائل البيداغوجية 
 للأستاذ

 %100 35 %8.58 3 %91.42 32 نعم

 %100 7 %14.29 1 %85.71 6 لا

 %100 42 %9.52 4 %90.48 38 المجموع
 

 

من الدبحوثتُ قالوا  %90.48نلاحظ أف الإبذاه العاـ للجدوؿ لؽثل نسبة  15من خلاؿ الجدوؿ رقم     
من الدبحوثتُ  %91.42بأنهم يشعروف بالسعادة والإرتياح في وظيفتهم مقارنة بالآخرين, وتدعمها نسبة 

 أثبتوا عكس ذلك. %85.71أكدوا بأف الإدراة توفر لذم كل الوسائل البيداغوجية اللازمة,تليها نسبة 
فقط من الدبحوثتُ صرحوا بأنهم لا يشعروف بالسعادة والإرتياح في وظيفتهم  %9.52لدقابل لصد نسبة با

من الدبحوثبن قالوا بأف الإدارة لا توفر لذم كل الوسائل  %14.29مقارنة بالآخرين, وتدعمها نسبة 
م كل الوسائل البيداغوجية من الذين أكدوا على أف الإدارة توفر لذ %8.58البيداغوجية اللازمة, تليها نسبة 

 اللازمة.
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من خلاؿ الجدوؿ يتبتُ لنا أف معظم الدبحوثتُ صرحوا بتوفتَ الدؤسسة لكل الوسائل البيداغوجية الازمة     
للعمل من صبورة, أدوات الكتابة, الدكتبة والدخبر وغتَىا, ىذا ما يوحي باىتماـ الدؤسسة بالعملية التًبوية,  

وسائل البيداغوجية وتأثتَىا على أداء الأستاذ في إلصازه للدروس وأدائو الوظيفي, لشا كما تعرؼ قيمة ىذه ال
أدى ذلك إلذ شعور الأساتذة بالسعادة والإرتياح والنشاط أثناء القياـ بدهامهم وزادىم أكثر فعالية في أدائهم 

 الدستويات. الوظيفي من أجل الوصوؿ إلذ نتائج جيدة خلاؿ نهاية الدوسم الدراسي وفي لستلف
من خلاؿ ما سبق نستنتج أف توفتَ الدؤسسة لكل الدتطلبات التي لػتاجها الأستاذ تساعده في إلصاز برنالرو 

 التعليمي وبالتالر شعوره بالسعادة والإرتياح والنشاط أثناء القياـ بدهامو.
 والإبداع أكثر.الإنضباط و تشجيع المدير للأساتذة بين علاقة اليبين  (:16) .الجدوؿ رقم3

 
 المجموع العمل على الإنضباط والإبداع أكثر

  نادرا أحيانا غالبا

تشجيع الددير 
 للأساتذة

 14 غالبا
93.33

% 
1 6.66% - - 15 100% 

 3 %31.25 5 %50 8 أحيانا
18.75

% 
16 100% 

 4 %54.54 6 %9.09 1 نادرا
36.36

% 
11 100% 

 23 المجموع
54.76

% 
12 28.57% 7 

16.66
% 

42 100% 

   

غالبا قالوا من الذين  %54.76أف الإبذاه العاـ للجدوؿ لؽثل نسبة  نلاحظ 16من خلاؿ الجدوؿ رقم     
الددير بسثلهم أعلى نسبة من الذين صرحوا بأف يشجعهم العمل في الدؤسسة على الإنضباط والإبداع أكثر و ما 

, بالدقابل لصد أف من الدبحوثتُ من صرحوا بأنو نادرا %93.33 بنسبة غالبا ما يشجعهم على برستُ أدائهم
وبسثلهم أعلى نسبة من الذين %16.66بنسبة  يشجعهم العمل في الدؤسسة على الإنضباط والإبداع أكثرما 

قالوا  %28.57, أما ما نسبة %36.36بنسبة  صرحوا بأف الددير نادرا ما يشجعهم على برستُ أدائهم
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لشن قالوا  %54.54نسبة لعمل في الدؤسسة على الإنضباط والإبداع أكثر وتدعمها يشجعهم ابأنو أحيانا ما 
 .بأف الددير نادرا ما يشجعهم على برستُ أدائهم

من خلاؿ الجدوؿ يتبتُ لنا أف أغلبية الدبحوثتُ قالوا بأف الددير يشجعهم على العمل داخل الدؤسسة,لشا     
ىم في الرفع من معنوياتهم وحفزىم على الإنضباط والإبداع في أثر ذلك على نفوس الأساتذة بالإلغاب فسا

العمل أكثر, فالتشجيع الدستمر من طرؼ الددير لغعل الأساتذة يشعروف بألعيتهم و قيمتهم و أنهم أىم مورد 
من موارد الدؤسسة  و أف لصاحها  وبقائها يتوقف على أدائهم و تفانيهم في العمل لشا يزيد من دافعيتهم 

من خلاؿ بذاربو في مصنع التوف مايو فيكونوا أكثر انضباطا وابداعا في أعمالذم, وىذا ما أكده  للعمل
 بالعامل الاىتماـىوثورف أف برفيز الفرد لا يكتفي فقط بالنواحي الدادية بل يتعداىا إلذ النواحي الدعنوية, ف

 إلذذلك  يؤدي كماوتقدير الذات   والاستقرار الأماف إلذو حاجاتمن  يشبع كثتَاً وتشجيعو   وتقديره واحتًامو
 الإنتاج. ارتفاع

إذف من خلاؿ ما سبق نستنتج أف تشجيع الددير للأساتذة  يساىم في خلق الدافعية و الانضباط والابداع  
 لدى الأساتذة في العمل.

 يبين إعجاب الأساتذة بطريقة معاملة المشرفين لهم.(:17).الجدوؿ رقم 4

 النسبة الدئوية التكرار معامل الدشرفتُالإعجاب بطريقة 
 %83.33 35 نعم
 %16.67 7 لا

 %100 42 المجموع
 

تعجبهم كثتَا طريقة معاملة  %83.33نلاحظ أف أغلبية الدبحوثتُ بنسبة  17من خلاؿ الجدوؿ رقم     
من الدبحوثتُ أثبتوا عكس ذلك على أنهم لا تعجبهم طريقة  %16.67الدشرفتُ لذم, بالدقابل لصد نسبة 

 معاملة الدشرفتُ لذم.

من خلاؿ الجدوؿ يتبتُ لنا أف أغلبية الدبحوثتُ تعجبهم كثتَا طريقة معاملة الدشرفتُ لذم, وىذا راجع إلذ      
خبرة وحنكة الدشرفتُ في توجيو الأساتذة والتعامل معهم وإعطائهم النصائح والتوجيهات التي تساعدىم أكثر 
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يسودىا التفاىم و  خلق علاقات طيبة في أداء مهامهم, كما أنهم يتمتعوف بدهارات الإتصاؿ لشا أدى إلذ
التوافق و فتح لرالات للحوار و النقاش حوؿ شتى الدواضيع سواء على صعيد العمل أو على صعيد أخر، 

لا يتوقف عند لررد نقل الأوامر والقرارات الإدارية فقط بل أيضا الإستماع إلذ مشاكل و  شرؼفدور  الد
أكانت إجتماعية أو إقتصادية ومناقشتهم حولذا و مساعدتهم على  سواء الأساتذةمشاغل التي يعاني منها 
 .إلغاد الحلوؿ الدناسبة لذا 

و عليو نستنج  أف أغلب الدبحوثتُ تعجبهم طريقة معاملة الدشرؼ لذم نظرا لطبيعة العلاقة التي تربطهم مع 
انعكس  لشا, قات غتَ الرسميةىا نوع من العلاتتعدى العلاقة الرسمية في العمل ليسود بعضهم  البعض  و التي

 بتُ الأساتذة ومشرفيهم والعمل على اتباع قراراتهم وتنفيذىا من أجل التحستُ والتطوير.  تجاوبعلى ال

عة في الوظيفة تلاميذ في القسم وشعور الأستاذ بالمتعدد البين علاقة اليبين (: 18).الجدوؿ رقم 5
 وعدـ وجود مشاكل فيها.

 
الوظيفة ولا وجود لدتاعب الشعور بالدتعة في 

 المجموع ومشاكل فيها
 لا نعم

 تناسب عدد الطلبة في القسم
 %100 26 %30.76 8 %69.23 18 نعم

 %100 16 %56.25 9 %43.75 7 لا

 %100 42 %49.47 17 %59.52 25 المجموع
 

من الذين صرحوا %59.52لؽثل نسبة الإبذاه العاـ للجدوؿ أف نلاحظ  18من خلاؿ الجدوؿ رقم     
 من%69.23نسبة تدعمها , يشعروف بالدتعة في الوظيفة ولا لغدوف أي متاعب ومشاكل فيهابأنهم 

 من قالوا عكس ذلك.%43.75, تليها نسبة بأف في القسم عدد مناسب من التلاميذالدبحوثتُ قالوا 
صرحوا بأنهم لا يشعروف بالدتعة في الوظيفة كما لغدوف متاعب  الدبحوثتُ من%49.47بالدقابل لصد ما نسبة 

بنسبة  في القسم عدد غتَ مناسب من التلاميذ, بسثلهم أعلى نسبة من الذين قالوا بأف ومشاكل فيها
 من الدبحوثتُ أثبتوا عكس ذلك.%30.76, تليها ما نسبة 56.25%
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لتلاميذ داخل القسم وىذا ما صرح بو أغلبية من خلاؿ الجدوؿ يتبتُ لنا أف ىناؾ عدد مناسب من ا    
الدبحوثتُ, وىذا راجع إلذ استًاتيجية الدؤسسة في استقطاب التلاميذ حيث أنها تستقطب عدد لزدد حسب 
قدرة طاقة استيعابها, فأثر ذلك على الأساتذة بالإلغاب لشا شعرىم بالراحة والدتعة أثناء القياـ بدهامهم فلا 

, فكلما كاف عدد التلاميذ مناسبا في القسم كلما شعر الأستاذ بالراحة أثناء مشاكليشعروف بأية متاعب و 
عملية التدريس فكاف أكثر اىتماما وتشجيعا لذم, من خلاؿ قدرتو على التواصل معهم وبذاوبهم معو من 

لشا يرفع من أجل إثراء الدرس, كما أف قدرة  الأستاذ على التحكم في صفو تزيد كلما قل عدد التلاميذ فيو  
 مستوى أدائو و درجة  استيعاب الطلبة لدروسهم.

عدد التلاميذ في القسم ساعد الأستاذ على أداء وظيفتو التعليمية         إذف من خلاؿ ما سبق نستنتج أف 
 .و يشعره بالدتعة أثناء القياـ بها

وعدـ التفكير في ترؾ  بين تكريم الإدارة للأساتذة المتميزين علاقةاليبين (: 19).الجدوؿ رقم 6
 العمل بالمؤسسة. 

 
 المجموع عدـ التفكتَ في ترؾ العمل بالدؤسسة

  لا نعم
 %100 5 %20 1 % 80 4 غالبا 

تكريم الإدارة للأساتذة 
 الدتميزين

 %100 12 %8.33 1 %91.67 11 أحيانا

 %100 25 %08 2 %92 23 نادرا

 %100 42 %7.14 3 %92.86 39 المجموع
 

من الدبحوثتُ لا  %92.86نلاحظ أف الإبذاه العاـ للجدوؿ لؽثل نسبة  19من خلاؿ الجدوؿ رقم     
لشن قالوا بأنو نادرا ما تكرـ  %92يفكروف في ترؾ العمل بالدؤسسة إلا في ظروؼ استثنائية, وتدعمها نسبة 

تُ يفكروف في ترؾ العمل فقط من الدبحوث %7.14الإدارة الأساتذة الدتميزين, بالدقابل لصد ما نسبة 
 من الدبحوثتُ صرحوا بأنو غالبا ما تكرـ الإدارة الأساتذة الدتميزين. 20%بالدؤسسة, وتدعمها نسبة 
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من خلاؿ النسب التي يبينها الجدوؿ نستنج أف مؤشر التكريم في الدؤسسة يكاد ينعدـ فهناؾ نسب     
ة الأساتذة الجادين والدتميزين في أعمالذم,لأف الإدارة ليس لذا متفاوتة بتُ من قالوا أحيانا ونادرا ما تكرـ الإدار 

استًاتيجية خاصة تتبعها في تكريم الأساتذة,بل ىذا التكريم مناسباتي أو عبارة عن صدؼ بسر عليها الدؤسسة, 
ل أخرى ومع ذلك فإف الأساتذة لد يتأثروا كثتَا بالسلب بهذا الأمر و لد يفكروا بتًؾ الدؤسسة لأنو توجد عوام

سالعت في الرفع من روحهم الدعنوية و شجعتهم على البقاء فيها, وىذا دليل على انتمائهم وولائهم 
للمؤسسة, وعليو وجب على الإدارة إعادة النظر في نظاـ الحوافز والتكرلؽات للأساتذة الجادين والدتميزين في 

من خلاؿ التجارب التي  التوف مايوفسره  أعمالذم من أجل زيادة الرفع من مستوى رضاىم الوظيفي, وىذا ما
قاـ بها  إلذ أف طبيعة الإنساف برب التحفيز لإشباع حاجاتها الدادية والدعنوية, فكلما كاف ىناؾ نظاـ خاص 
بالحوافز كلما شعر الفرد بالإىتماـ والإنتماء أكثر فزادت فعاليتو في الأداء وكل ىذا من أجل وصولو إلذ 

 الدادية والدعنوية.  إشباع رغباتو وحاجاتو
إذف من خلاؿ ما سبق نستنتج بأف عدـ  تكريم الإدارة للأساتذة الجادين والدتميزين في أعمالذم لد يدفعهم إلذ  

 التفكتَ في ترؾ العمل بالدؤسسة.
 تذة.عمل في الدواـ اليومي وغياب الأسايبين العلاقة بين ساعات ال(: 21).الجدوؿ رقم 7

 

 
  المجموع غياب الأساتذة

  نادرا أحيانا غالبا

ساعات العمل في 
الدواـ اليومي 

 مناسبة

 1 نعم
3.12

% 
3 9.38% 28 

87.5

% 
32 100%  

  %100 10 %10 1 %40 4 %50 5 لا

 6  المجموع
14.29

% 
7 

16.67

% 
29 

69.04

% 
42 100%  
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من الدبحوثتُ قالوا %69.04نلاحظ أف الإبذاه العاـ للجدوؿ لؽثل نسبة  20من خلاؿ الجدوؿ رقم     
بأنهم نادرا ما يتغيبوف عن عملهم, وبسثلهم أعلى نسبة من الذين أكدوا على أف ساعاتهم في الدواـ اليومي 

بأنهم غالبا ما يتغيبوف عن من الدبحوثتُ صرحوا %14.29, بالدقابل لصد نسبة %87.5مناسبة جدا بنسبة 
من الذين قالوا أف ساعاتهم في الدواـ  %50أعمالذم متى سمحت لذم الفرصة بذلك, وتدعمها أعلى نسبة 

اليومي غتَ مناسبة, أما عن الدبحوثتُ الذين أحيانا ما يتغيبوف عن أعمالذم فتقدر نسبتهم 
 م في الدواـ اليومي غتَ مناسبة.,وبسثلهم أعلى نسبة من الذين أثبتوا على أف ساعاته16.67%

من خلاؿ الجدوؿ يتبتُ لنا أف أغلبية الدبحوثتُ لا يتغيبوف عن أعمالذم متى سمحت لذم الفرصة بذلك,     
وىذا دليل على حرص الأستاذ على الدداومة قصد إكماؿ البرنامج في أجالو المحددة وخاصة أقساـ 

ناسبة وىذا يرجع إلذ اىتماـ الدؤسسة بالأستاذ بتوفتَ لو ساعات الشهادة,كما أف ساعاتهم في الدواـ اليومي م
العمل في الدواـ اليومي حسب طاقتو وبرنالرو الددرسي, وكذا حسب حجم ساعات عملو وخاصة الأساتذة 
الذين ىم علاقتهم بالدؤسسة كإضافي أي تابعتُ إلذ مؤسسات أخرى, فتحاوؿ الإدارة تنسيق برنالرو تبعا 

رى, لشا أدى ذلك إلذ شعور الأساتذة بالإرتياح بذاه أعمالذم وكذا شعورىم بالدسؤولية فكانوا للمؤسسة الأخ
 أكثر حرص في مداومة ساعاتهم في العمل.  

 غياب الأساتذة. مناسبة قل ساعات العمل في الدواـ اليوميإذف من خلاؿ ما سبق نستنتج أف كلما كانت 
 وزيادة الدافعية.يبين زيارة المشرؼ (: 21).الجدوؿ رقم8

 النسبة الدئوية التكرار زيارة الدشرؼ تزيد من الدافعية
 %78.58 33 نعم
 %21.42 9 لا

 %100 42 المجموع
 

أثبتوا أف زيارة الدشرفتُ لذم  %78.58نلاحظ أف أغلبية الدبحوثتُ بنسبة  21من خلاؿ الجدوؿ رقم    
من الدبحوثتُ أكدوا عكس ذلك على أف  %21.42تزيدىم أكثر دافعية وإلصاز للعمل, بالدقابل لصد نسبة 

 زيارة الدشرفتُ لذم لا تزيدىم من الدافعية في إلصاز أعمالذم.
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دافعية في  لذم لشا يزيدىم ا زيارة الدشرفتُمن خلاؿ الجدوؿ يتبتُ لنا أف أغلبية الدبحوثتُ تساعدىم كثتَ    
ظروفهم الدهنية والإجتماعية,   وف معاملة الأساتذة كما أنهم يقدر  ز أعمالذم, ىذا لأف الدشرفتُ  لػسنوفإلصا

كما أف زيارة الدشرؼ للأساتذة ليس لذدؼ الانتقاد وتصيد الأخطاء وإلظا لذدؼ التحستُ والتطوير وتبادؿ 
لية التًبوية و التأكد من عدـ وجود أي متاعب أو صعوبة تواجو الأساتذة و الاطمئناف على ستَ العم الخبرات

لشا أدى ذلك إلذ ارتياح الأساتذة لدشرفيهم فساىم في الرفع من معنوياتهم ودفعهم  و التلاميذ على حد سواء
 أكثر إلذ الإلصاز.

 و عليو نستنتج أف زيارة الدشرؼ للأساتذة تزيد من دافعيتهم للعمل.  

إلى  ووصولجتهادات البيداغوجية للأستاذ و يبين العلاقة بين احتراـ المشرؼ للإ(:22).الجدوؿ رقم 9
 إكماؿ المقرر الدراسي.

 
 المجموع الوصوؿ إلذ إكماؿ الدروس

  نادرا أحيانا غالبا

احتًاـ الدشرؼ 
 للمجهودات

 28 نعم
84.84

% 
4 12.12% 1 3.03% 33 100% 

 4 لا
44.44

% 
3 33.33% 2 

22.22
% 

9 100% 

 32  المجموع
76.19

% 
7 16.67% 3 7.14% 42 100% 

 
من الدبحوثتُ قالوا  %76.19لؽثل نسبة  للجدوؿ نلاحظ أف الإبذاه العاـ 22من خلاؿ الجدوؿ رقم     

بأنهم غالبا ما يصلوف إلذ إكماؿ دروسهم, وبسثلهم أعلى نسبة من الذين قالوا بأف الدشرؼ لػتـً اجتهاداتهم 
. بالدقابل لصد من الدبحوثتُ من قالوا نادرا ما يصلوف إلذ إكماؿ دروسهم بنسبة %84.84بنسبة 
رؼ لا لػتـً اجتهاداتهم.في حتُ لصد ما من الذين قالو بأف الدش %22.22, وتدعمها نسبة 7.14%
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لشن قالوا بأنهم أحيانا ما يصلوف إلذ إكماؿ دروسهم, وبسثلهم أعلى نسبة من الذين قالوا  %16.67نسبة 
 .%33.33بأف الدشرؼ لا لػتـً اجتهاداتهم بنسبة 

ؿ الدقرر السنوي في كل من خلاؿ الجدوؿ يتبتُ لنا أف أغلبية الدبحوثتُ غالبا ما يصلوف إلذ إبساـ وإكما    
سنة, وىذا راجع إلذ اىتماـ الدشرؼ بالأستاذ وتقدير واحتًاـ كل المجهودات التي يبذلذا في سبيل التعليم, وكذا 
مساعدتو بأىم الأفكار والتوجيهات والنصائح التي تسهم في الرفع من مستوى أداء الأستاذ, فكلما رأى 

 الدشرفتُ ومساندتهم لو كلما كاف ذلك حافزا لو في أدائو من حيث    الأستاذ قبوؿ واحتًاـ اجتهاداتو من قبل
اىتمامو أكثر بالتلاميذ وعدـ إلعاؿ دروسهم والحرص على إكماؿ برنالرو الدراسي وخاصة أقساـ الشهادة, 

 ولزاولة الوصوؿ إلذ نتائج جيدة خلاؿ نهاية الدوسم الدراسي وفي لستلف الدستويات.
وصولو إلذ يدفعو لل احتًاـ الدشرؼ للاجتهادات البيداغوجية للأستاذ ستنتج أف إذف من خلاؿ ما سبق ن

 إكماؿ الدقرر الدراسي.
 نتساب للمؤسسة.شعور الأساتذة بالفخر و الإعتزاز بالايبين  ( :23).الجدوؿ رقم 11

 

 النسبة الدئوية التكرار الشعور بالفخر والإعتزاز
 %92.86 39 نعم
 %7.14 3 لا

 %100 42 المجموع
 

 يشعروف بالفخر والإعتزاز %92.86نلاحظ أف معظم الدبحوثتُ بنسبة  23من خلاؿ الجدوؿ رقم     
فقط من الدبحوثتُ صرحوا بأنهم لا يشعروف  %7.14بالدقابل لصد نسبة  لانتمائهم وانتسابهم لذذه الدؤسسة,

 بالفخر والإعتزاز بهذه الدؤسسة.

لانتمائهم وانتسابهم لذذه  معظم الدبحوثتُ يشعروف بالفخر والإعتزاز من خلاؿ الجدوؿ يتبتُ لنا أف    
حسنة  وعلاقات اجتماعية عمل مقبولة  الدؤسسة, وىذا راجع إلذ الجو العاـ الذي يسود الدؤسسة من نظاـ

الدناسبة,كل ىذه العوامل  لعملاظروؼ تربط بتُ الأساتذة فيما بينهم و بتُ الأساتذة و الإدارة إضافة إلذ 
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شعور الأساتذة بالسعادة والراحة النفسية والطمأنينة داخل  و بالتالر   ,ساعدت على أداء الوظيفة التعليمية
البيئة التي يعملوف فيها, وكذا شعورىم بالأمن والأماف وبالتالر وصوؿ الأساتذة إلذ مستوى من الرضا الوظيفي 

 ؤسسة. أكثر انتماء وولاء للم افكانو 

  الفرضية الثانية:استنتاج 
 من خلاؿ تفستَنا وبرليلنا للجداوؿ السابقة نستنتج مايلي:

والدتمثلة في كل من الظروؼ الفيزيقية أف الدؤسسة تهتم بظروؼ العمل وىذا ما صرح بو معظم الدبحوثتُ, * 
والسيكولوجية للعمل,لشا أثر ذلك بالإلغاب على نفوس الأساتذة فساىم في الرفع من روحهم الدعنوية وجعلهم 
 يفضلوف العمل في ىذه الدؤسسة على غتَىا, نظرا لشعورىم بالسعادة والإرتياح بذاه أعمالذم في ىذه الدؤسسة. 

وعا ما عن الحوافز الدعنوية مثل التكريم والتشجيع حيث لصد ىناؾ نسب متفاوتة بتُ *أف الدؤسسة قد قصرت ن
من قالوا غالبا أو أحيانا أو نادرا ما تقوـ الدؤسسة بتكريس ىذه الحوافز, لكن لحسن الحظ لد يتأثر ذلك على 

 نفوس الأساتذة بالسلب لأف ىناؾ عومل أخرى  سالعت في الرفع من روحهم الدعنوية.
الدشرفتُ لػتًموف كثتَا اجتهادات الأساتذة كما لػسنوف معاملتهم وتربطهم علاقات طيبة, إذ يساعدونهم  *أف

في تقديم الدلاحظات والتوجيهات البناءة التي تساعدىم أكثر في برستُ مستواىم, فكاف ذلك حافزا لذم على 
أحسن النتائج في نهاية السنة  الدزيد من الإىتماـ بالتلاميذ وعدـ إلعاؿ دروسهم والحرص على برصيل

 الدراسية. 
من خلاؿ ما سبق نستخلص أف الأساتذة قد وصولوا إلذ مستوى من الرضا الوظيفي من الدؤسسة التي ينتموف 
إليها, وىذا ما أكده كل الدبحوثتُ بالإجماع بأنهم يشعروف بالفخر والإعتزاز إلذ الدؤسسة التي ينتموف إليها 

أكد لنا أف ظروؼ العمل  تساىم في برقيق الرضا الوظيفي للأساتذة في معهد ,فهنا يت%92.86بنسبة 
 الإصلاح للتًبية والتعليم, وعليو لؽكن أف نقوؿ أف الفرضية الثانية صحيحة.  
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 :للدراسة: النتائج العامة المطلب الرابع

 من خلاؿ تفستَنا وبرليلنا للجداوؿ وفرضيات الدراسة توصلنا إلذ:

سنوات خبرة وأقدمية  5الدراسة على أف معظم الدبحوثتُ ىم أساتذة ذو فئة الشباب لذم أقل من ػػػػ أكدت 
في التعليم, كما لػملوف شهادات جامعية وىذا نظرا لاستًاتيجية الدؤسسة في التوظيف, كما أف علاقتهم 

 بالعمل كإضافيتُ غتَ متفرغتُ بدا يوحي وجود اللاستقرار في العمل داخل الدؤسسة.
ػػػػ أكدت الدراسة أف ىناؾ علاقة جيدة بتُ الإدارة والأساتذة وىذا ما عبر بو معظم الدبحوثتُ بشعورىم 
بالسعادة والإرتياح بذاه ما لغدونو من علاقة,كما سالعت في خلق جو من الود والأخوة في العمل,وىذا 

 نتيجة إزالة الإدارة لكل معوقات الإتصاؿ داخل الدؤسسة.
راسة أف ىناؾ علاقة جيدة وقوية بتُ الأساتذة فيما بينهم لشا أدى إلذ التعاوف والتفاىم وتبادؿ ػػػػ أكدت الد

 الخبرات فيما بينهم, كما ساىم في الرفع من مستوى الرضا الوظيفي لدى الأساتذة .
 ػػػػ أكدت الدراسة أف ىناؾ ظروؼ عمل ملائمة إلذ حد ما حيث أف الإدارة تسعى جاىدة بتوفتَ كل ما

 يساعد في أداء الأستاذ بكل نشاط وحيوية.
ػػػػ أكدت الدراسة أف ىناؾ تقصتَا من طرؼ الإدارة في التكرلؽات حيث عبر معظم الدبحوثتُ على أنو لا 
يوجد برنامج خاص في برفيز وتكريم الأساتذة الجادين والدتميزين في أعمالذم, ىذا مايتطلب على إدارة 

 للحوافز الدعنوية التي برقق أكبر قدر لشكن من الرضا. الدؤسسة البحث في برنامج خاص
ػػػػ أكدت الدراسة على أف ىناؾ علاقات طيبة بذمع بتُ الأساتذة ومشرفيهم, كم أف الدشرفتُ يقدموف يد 
العوف للأساتذة من خلاؿ أفكارىم وخبرتهم في لراؿ التعليم, لشا ساعدىم على برستُ وتطوير أدائهم 

 الوظيفي. 
ىذه النتائج نستخلص أف ىناؾ مستوى من الرضا الوظيفي لدى الأساتذة في معهد الإصلاح  ومن خلاؿ

للتًبية والتعليم نتيجة طبيعة الدناخ التنظيمي السائد, وبهذا نقوؿ بصحة الفرضية العامة أف ىناؾ علاقة بتُ 
 بغرداية. الدناخ التنظيمي والرضا الوظيفي لدى الأساتذة بدعهد الإصلاح للتًبية والتعليم
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 خاتمة

تناولت ىذه الدراسة موضوع الدناخ التنظيمي وعلاقتو بالرضا الوظيفي لدى الأساتذة في معهد الإصلاح     
للتًبية والتعليم بغرداية, واشتملت على أربعة فصوؿ الفصل الأوؿ بعنواف الإطار العاـ للدراسة والفصل الثاني 

ي, أما الفصل الرابع بعنواف إجراءات الدراسة بعنواف الدناخ التنظيمي والفصل الثالث بعنواف الرضا الوظيف
الديدانية وعرض وبرليل النتائج, وبتناولنا بعدين من أىم أبعاد الدناخ التنظيمي لعا بعد لظط الإتصاؿ وبعد 

 ظروؼ العمل وأثرلعا على الرضا الوظيفي, وتوصلنا إلذ النتائج التالية:

لدؤسسة إذ أثر على نفوس الأساتذة لشا زاد من مستوى وجدنا أف ىناؾ مستوى من الدناخ التنظيمي داخل ا
رضاىم الوظيفي في الدؤسسة التي ينتموف إليها, لشا يؤكد ألعية ىذا الدوضوع وخاصة في الدؤسسة التعليمية 

 وتأثتَه على سلوؾ الأفراد بالإلغاب لشا يعزز في نفوسهم الإنتماء والولاء للمؤسسة.

بعد الإتصاؿ في مستوى جيد حسب تصرلػات الأساتذة,لذلك وجب أما عن بعدي الدراسة فوجدنا أف 
الإىتماـ أكثر بهذه العملية,أما فيما لؼص ظروؼ العمل فهو في مستوى حسن إذ لػتاج إلذ الدزيد من الدعم 
وخاصة الظروؼ السيكلوجية, لذذا وجب على الدؤسسة إعادة النظر في ىذا الدوضوع وإيلاء لو الدزيد من 

 الإىتماـ.

في الأختَ تبقى ىذه الدراسة كمحاولة صادقة وجادة من بتُ الدراسات التي أجريت في ميداف علم إجتماع و 
التنظيم والعمل, إذ على الدؤسسة أخذ ىذه النتائج بعتُ الإعتبار للوصوؿ بالدؤسسة التعليمية إلذ برقيق 

 الأىداؼ بكفاية وفعالية وإلذ بساـ الإزدىار والرقي والنجاح. 
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 تخصص تنظيم وعمل

 

                                  

 بحث استمارة                                   

 أستاذي الفاضل,برية طيبة وبعد:

في إطار الدراسة الديدانية الخاصة بإلصاز مذكرة مكملة لنيل شهادة الداستً بزصص علم إجتماع التنظيم 

",نضع بتُ أيديكم ىذه المناخ التنظيمي وعلاقتو بالرضا الوظيفي لدى الأساتذةوالعمل,برت عنواف:" 

بالدوضوع,ولضيطكم علما بأف ىذه الإستمارة راجتُ منكم التعاوف بغرض إفادتنا في جمع البيانات ذات الصلة 

 الدعلومات التي تدلوف بها لا تستخدـ إلا لغرض البحث العلمي مع المحافظة على سريتها.

في )×( لذا نرجو منكم قراءة ىذه الإستمارة بتمعن،والإجابة عليها بكل موضوعية وذلك بوضع علامة 

 الخانة الدناسبة أماـ كل عبارة والتي تعبر عن رأيكم.

 وفي الأختَ لكم متٍ جزيل الشكر والإمتناف.                                
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