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 إهداء
 

 الوا��ن الكريمينإلى 

 إلى إخوتي وأخٔواتي أ�عزاء

 إلى أسٔاتذتي أ��لاء 

 إلى أصٔدقائي أ�وفياء

 إلى طلبتي أ�عزاء

 إلى كل من أحٔب العلم والتعلم وأٔ�انني فيهما ٕ��لاص  
 جميعا أٔهدي ثمرة �دي المتواضع.إليكم 

 
    

 عيسى يوسف  أخوكم

  



 إهداء

 إلى الوا��ن الكريمين

 إلى زو� الكريم 

 إلى إخوتي وأخٔواتي أ�عزاء

 إلى أسٔاتذتي أ��لاء 

 إلى أصٔدقائي أ�وفياء

 ٕ��لاص   أحٔب العلم  وأٔ�انني فيه إلى كل من
 إليكم جميعا أٔهدي ثمرة �دي المتواضع.

 
 

 غرمة مباركةأخٔتكم                                                  



 شكر وعرفان
 حمدا وشكرا � ا�ي وفقنا إلى إنجاز هذا العمل المتواضع، 

 و المو�ه و المرافق لمشرفل تحية ا�بار وتقد�را 

، ا�ي تفضل �لينا ٕ�شرافه العلمي �ن عطاء هللا�كتور  
 �لى هذا العمل.

وعرفا� �لجميل لكل أ�ساتذة ا��ن تعاقبوا �لى تأطٔير� في 
 مر�� الماستر. 

 ولإدارة قسم العلوم الس�ياسة

 

 

 

 



 ملخص الدراسة �اللغة العر��ة :

للعاملين في منظمة الأعمال  الوظ�فيالرضا  ى عل المناخ  التنظ�ميأثر   اخت�ار هدفت هذه الدراسة إلى

، نظرا لما حظي �ه كل من المفهومين من اهتمام في دراسة السلوك الخاصة (�ع�ادة الض�اء لولا�ة ورقلة )

التنظ�مي والفكر الاداري،وذلك من خلال دراسة ا�عاد المناخ التنظ�مي وا�عاد الرضا الوظ�في ومعرفة 

لمتوصل اليها الى وجود علاقة واثر ايجابي بين متغيرات العلاقة بينهما،حيث اثبتت نتائج الدراسة ا

 .    الدراسة (المناخ التنظ�مي،الرضا الوظ�في) 

   الخاصة  منظمة الأعمال-الرضا الوظ�في - التنظ�مي لمناخ ا-الكلمات المفتاح�ة :    

 

Summary Study: 
   This study aims at  checking  the impact of the organizational climate on 
the job satisfaction of the employees of the private business organization (clinic 
of Dhia –Ouargla) because these last two concepts have received in the study of 
organizational behavior and management thought by identifying the dimensions 
of organizational climate and the dimensions of the job satisfaction and 
knowledge of relationship between them where results of the study proved to the 
existence of relationship and a positive impact between the variables of the 
organizational climate and job satisfaction.  

     

     Key words: - Organizational climate - Job satisfaction - Private business 
organiza 
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 مـقدمــــة 

دراسة السموك التنظيمي في المنظمات العامة أو الخاصة باىتمام واسع النطاق من تحظى      
ا أساسيا مختمف الباحثين والاختصاصيين والمفكرين لارتباطيا بالموارد البشرية التي تمعب دور 

 . ىا في ظل اشتداد المنافسة بين المنظماتار بقاء المنظمة و استقر  في

مة ا عمى المنظثير فالعنصر الانساني يمثل العنصر الأىم من عناصر الانتاج و الاكثر تأ   
يميا توفر لمواردىا البشرية مناخا تنظ يا تحاول انننشاطيا لذا فا طبيعة ر عنف النظبصر 

 عمى اكمل وجو.يساعدىا عمى القيام بدورىا 

مة عن اخرى حيث يدركيا الافراد خصائص تميز منظ  ر عن ن المناخ التنظيمي يعبولأ  
ك نماط سمو أفي تشكيل اتجاىاتيم و  تأثير الخصائصالعاممون داخميا ,مما يجعل من تمك 

 يفي لدييم.الوظ

ىو  المتغيرات هل احد اىم ىذعادارية متعددة و ل تغيراتميمي بيرتبط المناخ التنظكما      
و العكس و  ناخ يساعد  عمى زيادة مستوى الرضان حسن استغلال المالرضا الوظيفي لأ

 بالتالي انتاجية اكبر وولاء تنظيمي لمنظماتيم.

ىذه الدراسة لتتناول التنظيمي و الرضا الوظيفي جاءت  المناخ  انطلاقا من اىمية موضوع    
 مات الاعمال الخاصة.ظيفي ,في منعمى الرضا الوظ التحميل اثر العلاقة المناخ التنظيميب

 :وعاسباب اختيار الموض-1

 تتمثل بمايمي: موضوعيةذاتية و اخرى  لأسبابيعود اختيار ىذه الدراسة 

  وعية:موضالاب سبالأ -أ

 تماشي الموضوع مع التخصص المتبع.-
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الموارد البشرية و ىمية الاعمال الخاصة بأ منظماتلفت انتباه القائمين عمى ادارة ال -
 .و دائتنظيمي صحي يساىم في رفع مستوى أ زيادة الاعتناء بتوفير مناخ بالتالي

  ذاتية:ال الأسباب-ب

 دعى دراسة ,الامر الذي استمات الاعمال الخاصة كميدان لمالتي تناولت منظقمت الدراسات -
 .بمرجع جديد في ىذا الموضوع دارسين ن الى المساىمة في تزويد الالباحثا

 ىداف العممية و العممية التالية:بع اىمية الدراسة من خلال الانت- :وعاهمية الموض-2

 .مكتبة الجامعة بيذا النوع من الدراسات إثراء-  

لميمة في مجال دراسة السموك وعات اانيا تعد من الموض في يةاىمية الدراسة الحال ن تكم -
 .مفيومين ميمين ىما ''المناخ التنظيمي و ''الرضا الوظيفي''اذ تتناول  ,يميالتنظ

يادة ر و ال مورد استراتيجي يمنح التفوق بأنومات و القناعة مكانة العنصر البشري داخل المنظ -
  .في اي مجال

نيا ة تساعدىم في تبني سياسات و اجرءات من شأت بيانات واقعيرايوفر لصانعي القدرا -
يمي حسن من نوعية المناخ التظير الذي بعاد الايجابية و تصويب الابعاد السمبية الامتعزيز الا

. 

 الإدارة الخاصة. خاصة في الموضوع وقمة تناولو بالدراسة  حداثة -

 :وعاهداف الموض-3

  .يفيالوظ كاديمي لممناخ التنظيمي و الرضاالتعريف الأ -
 .يفي لمعاممين عمى الرضا الوظبعاد المناخ التنظيمي ا تأثيرالتعرف عمى مدى  -
 .الوظيفي او الرض التنظيميار اثر العلاقة بين المناخ باخت -
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 .و زيادة قدرات العاممين  التنظيمي رشر لتحقيق الاستقرامؤ الوظيفي كالتعريف بالرضا  -
 معرفة واقع المناخ التنظيمي القائم في العيادة ومستوى الرضا الوظيفي لمموظفين -

 .والعلاقة بينيما
 : اشكالية الموضوع -4

مات ظلنجاح المن  زمةاللا يفي من اىم المتغيراتو الرضا الوظ التنظيمييعد المناخ     
اول الدراسة بحث انطلاقا من ىذه الاىمية تح  ,ىداف المرسومة بكفاءة و فاعمية لتحقيق الا

 التي تنطمق منيا : لية لذا فان الاشكا عمى الرضا الوظيفي  يمياثر المناخ التنظ

الاعمال الخاصة الوظيفي في منظمة  ا يمي عمى الرضما مدى تأثير المناخ التنظ -
 عيادة الضياء ورقمة؟

 التالية : فرعية ال ئمةيمكن طرح الاس الرئيسي ومن خلال ىذا التساؤل

  ؟ابعاده  و ما ىي ؟التنظيميما المقصود بالمناخ -1
 يفي لمعاممين في عيادة الضياء؟ التنظيمي عمى الرضى الوظثر ابعاد المناخ ىو أ ما-2
 يفي ؟الوظ اقة بين المناخ التنظيمي و الرضىل توجد علا -3
 
 

 : فرضيات الموضوع -5

 الفرضيات التالية: قمنا بتحديدالفرعية   بة عمى الاشكالية المطروحة و تساؤلاتياجاالإ قصد 

مة الاعمال الخاصة في عيادة الوظيفي في منظى رضا يمي عميوجد تأثير لمناخ تنظ-1
 الضياء.

 مة الاعمال الخاصة بالعيادة.ظيمي في منلا يوجد تأثير لممناخ التنظ-2
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 :مجال الدراسة -6

مة الخاصة في عيادة ظفي المنخارج الولاية  الحدود المكانية :اجريت الدراسة الميدانية -
 الضياء ورقمة 

عمى الموظفين, ثم تم استرجاعيا  26توزيع مجموعة من الاستمارات البالغ عددىا  -
 كاممة .

 2119ت ىذه الدراسة خلال شير ماي الحدود الزمنية تم-

 : وعمنهج الموض-7

  :لدراسةجابة عمى اشكالية الموضوع و اثباث صحة الفرضيات تمت اللإ
موضوع تغيرات م الجانب المعرفي حولن خلال تقديم ي مصفالاعتماد عمى المنيج الو -

المنيج التحميمي من خلال تحميل ىذه  ,ويفي (الوظ االتنظيمي ,الرضالدراسة )المناخ 
 اصر متغيرات الدراسة .نت فيم العلاقة بين مختمف عالمعمومات و محاولا

ينة ري عمى عظبإسقاط الجانب النالذي يسمح  دراسة حالة  منيجدنا عمى كما اعتم-
 تخدم الموضوع . نتائجالدراسة لموصول الى 

ي من خلال استغلال البيانات و معطيات الاستبيان تم استخدام المنيج الاحصائكما  -
. 

 )الدراسة السابقة(: دبيات الموضوعأ-8

احثان انو موضوع عرف الكثير من من خلال استطلاعنا لموضوع دراسة تبين لمب
 من قبل المختصين في ىاد المجال و منيا نذكر : دراسات
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 تأثيرهو  التنظيميالمناخ 1بعنوان  مذكرة ماجستير  (2111دراسة )شامي صميحة  -1
 يفي لمعاممين دراسة حالة جامعة محمد بوقرة بومرداس.عممى الاداء الوظ

لمعاممين  الوظيفيداء و الأ السائد التنظيميتوجد علاقة ايجابية بين المناخ  لأنوتوصمت 
 داء العاممين .أ التنظيمي صحي كلا زادحيث كان المناخ 

 .الوظيفييمي بالرضى نظالمناح الت اما دراستنا الحالية فربطت تأثر
اثر المناخ  2بعنوان مذكرة ماجستير (2118طيب ال شراسة )ايياب محمود عايد -2

لدراسة , وتوصمت ا الفمسطينيةشركة الاتصالات التنظيمي عمي الرضى الوظيفي في 
ايجابي لشركة الاتصالات  تنظيمي ناخالموافقة عمى توافر م الى وجود توجيا عاما نحو

 لمعاممين بيا . الوظيفيالفمسطينية و مستوى جيد لرضى 
نفس متغيري الدراسة )المناح  تتفق ىذه الدراسة مع دراستنا الحالية في انيا تناولت

الدراسة ,فالدراسة  مة محلفي( لكن الاختلاف يبقى في منظالوظي التنظيمي بالرضا
ا فتركز عمى دراسة اثر المناخ تنظيمي مة عامة اما دراستنالسابقة اجريت عمى منظ

 في منضمة الاعمال الخاصة. الوظيفي عمى الرضا

 طرق وجمع المعمومات الموضوع: -8

اعتمدنا في جمع البيانات والمعمومات عمى مجموعة من الوسائل في الجانبين النظري  
 والتطبيقي.

 .ل من الكتب و المجلات والمذكرات لك حسالجانب النظري: اعتمدنا عمى الم أ(

                                                           
1
مذكرةحالة جامعة بومرداس(،الماخ التنظيمي  وتأثيره على الأداء الوظيفي للعاملين ) دراسة صليحةشامي،( 

ماجيستيرفيالعلومالإقتصادية،جامعةبومرداس،محمدبوقرة،كليةالعلومالإقتصاديةوالتجاريةوعلومالتسييرقسم
6112التسيير،

1
دراسة  –المناخ التنظيمي علي الرضى الوظيفي في شركة الاتصالات الفلسطينيية  أترالطيبايهابمحمودعايش،( 

مذكرةلاستكمالمتطلباتالحصولعلىدرجةالماجيسترفيإدارةالأعمال،الجامعةالإسلاميةغزة،قسمالدراسات،-حالة
.6112العليا،فلسطين،
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لجمع البيانات من عينة البحث بيدف  ب( الجانب التطبيقي:  اعتمدنا عمى الإستبيان
كشف العلاقة بين متغيرات الدراسة والمعالجة الإحصائية لمبيانات عن طريق برنامج 

SPSS. 

 صعوبات الموضوع:-9

يجعمو صعب التجسيد صعوبة الموضوع محدداتو باعتباره يرتبط بسموك الأفراد و  -  
 .والدراسة الميدانية

وبة من أجل الصعوبة في ايجاد منظمة أعمال خاصة تتوفر عمى العينة المطم  -  
 ة .اجراء الدراسة الميداني

قمة الدراسات الميدانية التي تبحث في أثر المناخ التنظيمي عمى الرضا الوظيفي  -  
 في المنظمات الأعمال الخاصة.

 خطة الموضوع: -01

 الموضوع كالآتي: تم تقسيم فرضياتوشكالية البحث واختيار إ للإجابة عمى
لممناخ التنظيمي ويتضمن   يالمفاىيم والتأصيل النظري  الفصل الأول: تحت عنوان

أما مبحثين, المبحث الأول : بعنوان ماىية المناخ التنظيمي, أنواعو, ونماذجو, وأبعاده, 
,  المؤثرة فيو رق قياس وتحسن المناخ التنظيمي والعواملطالمبحث الثاني فاىتم بدراسة 

أما الفصل الثاني تطرقنا فيو الى التأصيل النظري و المفاىيمي لمرضا الوظيفي الذي 
إرتئينا تقسيمو إلى مبحثين )مفيوم الرضا الرضا الوظيفي , العوامل المؤثرة والعلاقة بين 

المتغيرين(  المبحث الأول يتضمن ثلاث مطالب من تعريف و أىمية و أنواع , اما 
الثاني يتضمن أربع مطالب من عوامل المادية و الشخصية وصولا إلى العلاقة  المبحث

,اما الفصل الثالث فيتعمق بالجانب التطبيقي بين المناخ التنظيمي و الرضا الوظيفي
دراسة حالة المنظمة الخاصة -لمموضوع بعنوان علاقة المناخ التنظيمي بالرضا الوظيفي
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في المبحث الاول:بطاقة فنية عن العيادة وعرض حيث عرضنا  -عيادة الضياء ورقمة
  الييكل التنظيمي ,اما المبحث الثاني:فقد انصرف الى عرض وتحميل نتائج الاستبيان .
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الفصل الأول: التأصيل 
لممناخ  والمفاىيمي النظري

 التنظيمي
 

 

 

 

 

 

 



 الفصل الأول                                التأصيل النظري والمفاهيمي للمناخ التنظيمي

 

9 
 

 

 
 

 تمييد: 
     
من الموضوعات التي أفرزتيا الأبحاث والدراسات السموكية في مجال الإدارة،  يعد المناخ التظيمي     

المنظمات عمى دارة منظمة، بحيث أجمع القائمون عل إكما يعتبر بمثابة المقياس الذي يقيس شخصية ال
ء أىمية كمتغير تنظيمي لو تأثيره الفعال و الأكيد عمى طرفي العممية التنظيمية  )الفرد والمنظمة( سوا

 بالإيجاب أو السمب.
 وبغية الإلمام كافة الجوانب المتعمقة بالمناخ التنظيمي ثم تقسيم الفصل إلى مبحثين:

 المبحث الأول: ماىية المناخ التنظيمي
 المبحث الثاني: طرق قياس المناخ التنظيمي والعوامل المؤثرة فيو
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 ماىية المناخ التنظيمي المبحث الاول:

أخذت فكرة المناخ التنظيمي طريقيا الى الظيور من مطمع الستينات من القرن الماضي ،ومنذ ذلك     
 الحين وىي تحظى باىتمام الباحثين المختصين في نظرية التنظيم والسموك التنظيمي.

ية وباعتبار المناخ التنظيمي وسيط ين متطمبات الوظيفة واحتياجات الفرد عنيا اوجب التعرف عمى ماى
 وطبيعة المناخ التنظيمي.

 المطمب الأول: مفيوم المناخ التنظيمي
لقد تباينت نظرة الباحثين لمفيوم المناخ التنظيمي،وىذا التباين راجع لاختلاف اختصاصاتيم ومذاىبيم 
 الفكرية ،وكذالك طبيعة المنظمات التي يدرسونيا،فمكل منظمة بيئتيا الخاصة التي تميزىا عن غيرىا.  

ناخ التنظيمي من المفاىيم التي استمدىا عمم الادارة من عمم الجغرافيا،حيث ان كممة مناخ بالمعنى والم 
وكل مايتعمق بالبيئة والطبيعة من حيث البرودة والدفء في الاوقات المختمفة   1المغوي:تعني حالة الجو ،

 من السنة .

اصطلاحا:  طبق ىدا الاصطلاح عمى مكان العمل باعتبار التنظيم كيان مؤسسي يؤثر ويتاثر بالبيئة 
.  2المحيطة بو  

لقد تعرض الكثير من الباحثين والمختصين في ىذا المجال لتعريف مصطمح المناخ التنظيمي،ولعل 
 مايمي:الباحثان ركزا في ىذه الدراسة عمى اىم ىذه التعريفات اذ يوجزانيا في 

ئص البيئة الداخمية لمعمل،والتي نو مجموعة الخصاأالمناخ التنظيمي عل "محمد قاسم القريوتي "يعرف  
تتمتع بدرجة من الثبات النسبي يفيميا العاممون ،ويدركونيا مما ينعكس عمى قيميم واتجاىاتيم وبالتالي 

 3سموكيم.

                                                           
0
 .496، ص 1991الجزائر: المؤسسة الوطنية للكتاب،  7، ط ، القاموس المدرسيجيلالي بن الحاجعلي بن ىادية، بن لحسن بليش، يحي (  

، دار وائل للنشر و التوزيع، 6ط  السلوك التنظيمي)دراسة السلوك الانساني الفردي والجماعي في منظمات الأعمال(،محمد قاسم القريوتي، (  2
 .78، ص 2112الأردن، 

2
 .169، مرجع سبق ذكره، ص السلوك التنظيمي (محمد قاسم القريوتي،  
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عمى خاصية عل الطبيعة المستقرة والثبات  من خلال تعريف القريوتي لممناخ التنظيمي نجد أنو ركز
النسبي، وبين أن سموك الفرد داخل المنظمة يتأثر بالبيئة المحيطة بو، ومد اتجاىو لتمك البيئة و ادراكو 

 ليا دون بيان أثر لمبيئة الخارجية . 
الداخمية  نو تعبير عن شخصية المنظمة ويشير الى كافة الظروفإد المجيد:بع فاروق عبده والسيد ويعرفو

والخارجية التي تحيط الموظف او العامل اثناء عممو، والتي تؤثر في سموكو وتشكل اتجاىاتو نحو عممو 
 1كما تحدد مستوى رضاه ومستوى ادائو. و المؤسسة نفسيا ،أ ونحو المنظمة

ن نلاحظ في التعريف السابق أعطى أىمية لمبيئة الخارجية المحيطة بالعاممين، وحدد مدى رضاىم ع
 .ىاتيم نحوه، وغير مقتصر فقط عمى الظروف الداخمية لممؤسسةااتج العمل و

بأنو " مجموعة الخصائص التي تميز بيئة المنظمة الداخمية التي يعمل : المناخ التنظيمي ويعرف المغربي
دراكو، وذلك لأنيا تتمتع بالدرجة العالية من الاستقراراالفرد ضمنيا فتأثر عمى قيمو واتج والثبات  ىاتو وا 

  2. النسبي "
ركز المغربي في ىذا التعريف عمى الخصائص البيئة الداخمية التي يعمل فييا الأفراد في تحديده لممناخ 

 التنظيمي وتجاىمو لأثر البيئة الخارجية وىو بذلك يتفق مع تعريف القريوتي.
التي تميز المناخ  الخصائصالمفاىيم السابقة لممناخ التنظيمي يمكن تحديد مجموعة من  وعل ضوء
 3 واىم ىاده الخصائص كالتالي: التنظيمي،

 ن المناخ التنظيمي ىو حصيمة لتفاعلات تبادلية بين خصائص الفرد والمنظمة. إ -
 نو يؤثر في سموك الافراد وتوجياتيم.إ -
 دة فييا.السائ وأخلاقياتنو يشمل عمى البعد الثقافي والبعد الانساني لممنظمة في ظل القيم إ -

 .لا انو يخضع لمتغيير عبر الزمن وفق الظروف والمستجدإالمناخ التنظيمي لديو خاصية الاستقرار ،-

 المطمب الثاني:أىمية المناخ التنظيمي
                                                           

 291، ص2115،دار المسيرة للنشر، عمان، 1، طالسلوك التنظيمي في إدارة المؤسسات التعليمية(فاروق عبدو فلية، السيد محمد عبد المجيد،  1
دار الفكر للنشر والتوزيع، الأردن،  ،2، طالسلوك التنظيمي )مفاىيم وأسس سلوك الفرد والجماعة في التنظيم(( كامل محمد  المغربي،  2

 .313،ص 1995
 
، دار حامد للنشر والتوزيع، عمان، 1، طوالتحديات المستقبلية في المؤسسات التربوية، السلوك التنظيمي( محمد حسن محمد حامادات،  3

 .17، ص 2117
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 تتضح أىمية المناخ التظيمي من كونو عنصرا لازما لتحقيق التقارب الواجب بين تحقيق

المنظمة وأىداف العاممين فييا، وحيث ان المناخ لو تأثير واضح عمى أداء الافراد ورضاىم وعمى ادراكيم 
واتجاىاتيم و دافعيتيم وبالتالي فانو يؤثر مباشرة في السموك التنظيمي وىذا يؤكد ان المناخ التنظيمي يعد 

 احد العوامل الاساسية في نجاح وتطور المؤسسة. 

 يتو من خلال النقاط التالية:ويمكن إبراز أىم

يسيم المناخ التنظيمي في تحقيق التقارب ين اىداف المنظمة ككل والأىداف الخاصة لمعاممين في  -1
 1المنظمة.

تظير أىمية المناخ التنظيمي من خلال اثاره التي لا يمكن تجاىميا عمى سموك الافراد والجماعات  -2
 2مقدرة المنظمة في تحقيق اىدافيا. التنظيمية وبالتالي عل انتاجيتيم وعمى

نتاجية المنظمة حيث ترتبط الروح المعنوية الباالمناخ التنظيمي من خلال علاقتي تظير اىمية -3
لمعاممين ودرجة رضاىم عن العمل وبالتالي انتاجيتيم بالمناخ السائدة في المنظمة،فتوفير المناخ التنظيمي 

عالة في اي منظمة عامة او خاصة عل السواء ،حي يمثل المناخ الملائم ىو مفتاح النجاح للإدارة الف
  3التنظيمي طريقا شائكا او طريقا سالكا لاداء الفردي والتنظيمي.

ثير الكبير عل سموكيات الافراد لان الفرد يقضي معظم وقتو في العمل حيث الاحتكاك بالرؤساء التأ-4
 4المختمفة. بإبعادهثيرات المناخ و لتأسموك والمرؤوسين عمى كافة المستويات فيو يخضع في

ان تحديد طببيعة المناخ التنظيمي السائد في اي منظمة يسيم في التعرف عمى السموك التنظيمي -5
 5لافراد والجماعات داخل المنظمة،ومن تم العمل عمى تفسير ىدا السموك والتحكم بو.

 المطمب الثالث: أنواع المناخ التنظيمي
                                                           

0
 .22ص ،،  المرجع سبق ذكرهالمؤسسات التربويةالسلوك التنظيمي و التحديات المستقبلية في محمد حسن محمد حمادات، (  

 .248، ص2113، دار حافظ للنشر والتوزيع، جدة، المملكة العربية السعودية، 4ط السلوك التنظيمي( عبد الله ن عبد الغني الطجم و طلق بن عبد الله السواط،  2
راه، الجزائر: معهد ، أطروحة دكتو المناخ التنظيمي داخل المؤسسات التربويةدور أساتذة التربية البدنية والرياضية في تحسين محمد لمين بومعزة، (  3

  .143، ص2116التريية البدنية سيدي عبد الله، التخصص الناط البدني التربوي، 
 .23،  المرجع سبق ذكره،  ص السلوك التنظيمي و التحديات المستقبلية في المؤسسات التربوية (محمد حامادات حسن، 4
 .171ص ، 2115، الأكاديميون للنشر والتوزيع ، عمان، 1ط ، السلوك التنظيمي( محمد يوسف القاضي،  5
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يشير الباحثون إلى وجود عدة أنواع مختمفة لممناخ السائدة في المنظمة ويمكن أن نوجز مختمف ىذه 
 الأنواع كالآتي: 

يتمتع الافراد الذين يعيشون ىذا النوع  من المناخ في التنظيم  (: open climateالمناخ المفتوح ) -1
ممل، ويتمتعون جميعا بعلاقات اجتماعية  لمروح المعنوية عالية، حيث يعمل العاممون معا دون شكوى أو

وثيقة وفي ىذا المناخ يتم تحقيق انجاز العمل ، واشباع الحاجات الاجتماعية لمعاممين بسيولة دون أن 
يطغى أحدىما عمى الآخر، ويسود ىذا المناخ السموك الصادق من جميع العاممين والروح المعنوية 

 1المرتفعة.

ييتم ىذا المناخ بانجاز العمل في المقام الأول وعل  : (controlled clima المناخ الموجو) -2
يوجد متسع لموقت لمتكوين علاقات  حساب اشباع الحاجات الاجتماعية، وأن الجميع يعممون بجد ولا

 اجتماعية بين العاممين، والروح المعنوية لمجماعات مرتفعة نوعا ما، وىذا المناخ أقرب إلى المناخ منو إلى
المغمق ويقوم المدير بالتوجيو المباشر حيث لا يسمح بالخروج عن القواعد، يصرعمى أن يتم كل شيء 
بالطريقة التي يراىا، ولكنو لاييتم كثيرا لمشاعر العاممين معو لأن الاىتمام الأول منصب عمى انجاز 

 2العمل.

اممين ووجود علاقات طيبة بينيم، : يتصف بالألفة الشديدة بين العfamiliar climteالمناخ العائمي  )3
مما يؤدي إلى احساسيم بالرضا نتيجة اشباع حاجاتيم الاجتماعية، ولايوجد اىتمام كافي بتحقيق أىداف 

 3المنظمة . وانجاز العمل والروح المعنوية متوسطة نتيجة عدم وجود رضا عن ظروف العمل .

بتركيز السمطة في يدي مدير المنظمة،  يتميز ىذا المناخ :patronal climatالمناخ الأبوي  (4
وبالتالي فيو يحول دون أي مبادرات فردية بين العاممين معو، لذا فإن سموكو بيذه الطريقة لا يحقق 

                                                           
 .41مرجع سبق ذكره، ص ،  السلوك التنظيمي، والتحديات المستقبلية في المؤسسات التربوية،( محمد حسن حمادات 1
 نفس المرجع ،نفس الصفحة. محمد حسن حمادات (2
، تخصص إدارة أعمال وإدارة الموارد البشرية، كلية العلوم السلوك التنظيمي، مطبوعة موجهة لطلبة سنة ثانية ماسترإدارة ( سلوى تيشات، 3

 .66، ص2117/2118الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، قسم التسيير، جامعة ورقلة، 
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التوجيو الكافي لسير العمل بالنسبة لمعاممين معو، وتسود الروح المعنوية المنخفضة نظرا لعدم تحقيق قدر 
 1وترتفع درجة التفكك والتركيز عمى الانتاج. مناسب من الاشباع لانجاز العمل،

ويتميز بالانخفاض في مستوى الروح المعنوية والرضا، انخفاض  :closed climat( المناخ المغمق 5
مستوى الأداة، ارتفاع معدلات ترك العمل، الاىتمام بالانتاج، عدم الاىتمام، انخفاض مستوى النزعة 

  2الانسانية والألفة.

 نماذج المناخ التنظيمي :رابعالمطمب ال
قام العديد من الباحثين بمحاولات عديدة لطرح نموذج تفسيري، بغرض تحديد أبعاد ومكونات المناخ       

 التنظيمي، حيث اتفق معظم الباحثين عمى المضامين الاساسية وفي مايمي عرض بعض ىذه النماذج: 
: ييتم ىذا النموذج بدراسة واقع المناخ (HALPIN&KROFT1966) نماذج ىالبين وكرفت -1

العاطفية 1-التنظيمي والتعرف عمى مدى تأثيره عمى مستوى الرضا الوظيفي، ويتضمن الأبعاد التالية: 
بين المدير ومرؤوسيو، التأكيد الذي تعطيو الإدارة لإنجاز العمل، الإعتبار الذي تعطيو الادارة للأفراد، 

 3، الدفع، المراعاة.السرور، التركيز عمى الإنتاج
:حيث اعتمد عل ستة متغيرات في تكوين المناخ (LIKERT 1967)ليكرت  نموذج -2

 4التنظيمي)الاتصال،اتخاذ القرار،الاىتمام بالعاممين، الثاثير عمى المؤسسة،استخدام التكنولوجيا،الحوافز(.
اسية صالحة للاستخدام قدم كامبل وزملاؤه مقاييس أس(: campbel1974نموذج كامبل وزملاءه ) -3

في نوعيات مختمفة من المنظمات وقد حددىا أيضا بعشرة عناصر:  ىيكمة التنظيمي، المكافأة والعقاب، 
مركز القرارات، التدريب، المخاطر و الآمان، الانفتاح، الروح المعنوية، التغدية العكسية، القدرة التنظيمية، 

 5تأكيد الانجاز.

                                                           
جامعة خميس مليانة، الجزائر، مجلة الاقتصاد الجديدة، "، يةعلاقة المناخ التنظيمي الرضا الوظيفي في المؤسسة الاقتصاد( سليمة ملعب، " 1

 .22) ص ص(ص 2118، 1، المجلد 18العدد 
 .176، مرجع سبق ذكره، ص السلوك التنظيمي( محمد يوسف القاضي،  2
، ص 2118، جامعة محمد خيضر، بسكرة، الجزائر، 14مجلة العلوم الانسانية، العدد  اخ التنظيمي وعلاقتو بأداء العاملين،ن، الم( عيسى قبقوب 3

165. 
 .166، ص عيسى قبقوب، نفس المرجع السابق(  4
مذكرة ماجستير في العلوم الإقتصادية، تخصص تسيير المنظمات، كلية  وتأثيره على الأداء الوظيفي للعاملين، المناخ التنظيمي(صليحة شامي،  5

 .22، ص 2111وم الإقتصادية، جامعة أمحمد بوقرة، بومرداس، الجزائر، العل
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ام لممناخ التنظيمي بثمانية أبعاد رئيسية: الإطار الع : حددا(koys tomusنموذج كوز وتوماس)-4
 1داع.، العدالة، الإبالاستقلالية، درجة التماسك، الثقة، ظغط العمل، الدعم، التقدير

ويتكون المناخ حسب ىذا الباحث من أربعة أبعاد أساسية ىي  (:stiers1977نموذج ستيرز ) -5
السياسات والممارسة الادارية، الييكل التنظيمي، تكنولوجيا العمل والبيئة الخارجية، وما يلاحظ عمى ىذا 
  2النموذج أن أبعاده متبادلة التأثير وتمعب دورا ىاما في التأثير عمى رضا العاممين وعل مستوى أدائيم .

المناخ التنظيمي أبعاد :المطمب الخامس  
الأساسية التالية: الأبعاد يتكون المناخ التنظيمي لأي نظام أو مؤسسة من مجموعة من  

: إن لمييكل التنظيمي الذي يعمل ضمن اطره تأثيرا واضحا عمى مناخو التنظيمي، الييكل التنظيمي-1
توقعنا مناخا تنظيميا أقرب الى السمبية منو الى فكمما ازدادت ىيكمة التنظيم في ترسيخو بعد المركزية 

الإيجابية كما يمكن اعتبار ان حجم المنظمة أثرا ميما في تحديد مناخيا التنظيمي، فكمما كان حجم 
المنظمة صغيرا كانت العلاقات بين افرادىا اكثر قربا وانفتاحا وصراحة وزادت الثقة ببينيم وبالتالي 

بي داعم،أما اذا تضخم حجم المنظمة وصاحب ذلك ىيكمة تتسم بالمركزية احتمالات مناخ تنظيمي ايجا
ورافقيا ضعف او تخمخل في صيانة اشكال الاتصال او التواصل فييا انعكس سمبا عل مناخيا التنظيمي 
العام،أما إدا صاحب التنظيم ىيكمة وظيفية مدروسة وصيانة واعية لسبل الاتصال فييا، اسيم كل ذلك في 

3عمى سلامة وصحة مناخيا التنظيمي العام. المحافظة  
:القيادة ىي التأثير في التابعين، وىي عمى انواع منيا الديكتاتورية أو الأتوقراطية التي نمط القيادة -2

تتميز بالمركزية والتسمطية والعقاب والاتصال اليابط والاتجاه الواحد مما يجد من تبادل الاراء والأفكار 
ع.والمشاركة و الإبدا  

وتوجد القيادة الديمقراطية أو المشاركة القائمة عمى اللامركزية وتفويض السمطة، الاتصال ذي الاتجاىين. 
وعميو فإن أانماط القيادة من العوامل الرئيسية الفاعمية في تحديد طبيعة المناخ التنظيمي، فالمناخ الذي 

4نجاز الفعال للأداء.يتسم بقدرات قيادية ىادفة من شأنيا أن تحفز الاخرين نحو الا  

                                                           
 .251ص  ، مرجع سبق ذكره، السلوك التظيمي ،( عبد الله بن عبد الغني الطجم وطلق بن عوض الله السواط 1
، مجلة العلوم الانسانية و كلية العلوم الاجتماعية"  أبعاد المناخ التنظيمي في الجامعة الجزائرية من وجهة نظر"أساتذة( الوناس مزياني،  2

 . 87، ص 2116(، 91-83، جامعة قاصدي مرباح، ورقلة، الجزائر، ص) 23الاجتماعية، العدد 
  .18، ص ،مرجع سبق ذكرهالسلوك التنظيمي و التحديات المستقبلية في المؤسسات التربوية ( محمد حسن محمد حمادات،  3
 .318، ص 2113، عمان، الأردن، 6، دار وائل للنشر، طالسلوك التنظيمي في منظمات الأعمال( محمد سلمان العميان،  4
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مات ين الاتصالات ىي الوسيمة التي يتم من خلاليا نقل الافكار و الاوامر والمعمو  :تصالاتنمط ال -3
وتسيم الاتصالات بصورة فعالة في تكوين المناخ التنظيمي وتحديد  دارية،مختمف مستويات المنظمة الإ

ما بطئ أ ة ايجابية اضيفت لممناخ التنظيمي،خصائصو وفعالية الاتصالات تعني ببساطة ان ىناك خاصي
  1الاتصالات وعدم فعاليتيا تعني ان ىناك خملا في المناخ التنظيمي.

ي وترشيد القرارات أبداء الر إن المشاركة في اتخاذ القرارات تنتج فرصة إ:المشاركة في اتخاذ القرارات -4
فالقرار ىو  فراد والجماعات،المعنوية لأيص الصراع ورفع الروح تقم ويؤدي الى تحسين طرق العمل،

2ىداف المنظمة.أجوىر العممية الادارية في تحقيق   
بداع و الابتكار لممواجية التغيرات والإجراءات تخمق مجالا من حرية الإن مرونة العمل إ:طبيعة العمل-5

جامدة ومعقدة  والأنظمة بداع بعكس ادا كانت الاجراءات روتينيةا يخمق مناخا لمثقة وحفزىم للإالبيئية مم
3.فان ذلك يؤثر عمى السمات والقدرات الابداعية لمعاممين عمى مختمف مستوياتيم الوظيفية  

إن لمتكنولوجيا التي تستخدم في المنظمة أثرا في مناخيا العام، فكمما كانت التكنولوجيا  التكنولوجيا:-6
المناخ العام فييا نحو الرتابة والسمبية مما يؤثر عمى روح الثقة ين  ذات طبيعة تقميدية غير متجددة، إتجو

ح بمعنى إن توجيت المنظمة نحو تميم، والعكس صحيإلى جانب  تحطيم إمكانات إبداعا أفراد المنظمة
 4نفتاح والتجديد في تكنولوجيا العمل يشكل ضمانا لسيادة صحي.الإ

ة تحفز الفرد وتشجيعو لمقيام اداء افضل،ان ادراك المنظمة :الحوافز عبارة عن  مؤثرات خارجيالحوافز-7
لاىمية الحوافز والعمل عمى تطبيقيا بصورة عادلة بين العاممين يؤدي الى خمق مناخ ايجابي،اي انو كمما 

5.ا ساعد عمى توفير مناخ تنظيمي جيدكان نظام الحوافز جيدا كمم  

في المنظمة من عدة علاقات منيا: العلاقة بين  :تتكون العلاقات والتفاعلاتالعلاقات الداخمية-8
بعضيم البعض، العلاقة بين الرؤساء أنفسيم، وعلاقة ؤوسين، العلاقة بين المرؤوسين بالرؤساء والمر 

دارتيا، وىذه العلاقات قد  الجميع مع الرئيس الأعمى لممنظمة إضافة إلى العلاقة بين أقسام المنظمة وا 

                                                           
 .297المرجع سابق ذكره، ص  ،السلوك التنظيمي في إدارة المؤسسات التعليمية  (فاروق عبدو فلية، السيد محمدعبد المجيد، 1
 .297مرجع سابق ذكره، ص  السلوك التنظيمي، ( كامل محمد المغربي، 2
2
 .198، ص  ، المرجع سابق ذكرهالسلوك التنظيمي في إدارة المؤسسات التعليمية ( فاروق عبدو فيلة و السيدعبد المجيد،  

،مرجع سبق ذكره، ص السلوك التنظيمي و التحديات المستقبلية في المؤسسات التربوية  ( محمد حسن محمد حمادات، 3
08. 

 .210ص ، مرجع سبق ذكره  و عبد المجيد السيد محمدليه ففاروق عبدو ( 4
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فئة معينة من العاممين عمى حساب محاباة يمي عن طريق القسوة الشديدة ، تؤثر سمبا عمى المناخ التنظ
ما أن تؤثر بالإيجاب عمى المناخ  التنظيمي فئة أخرى، ربط الترقيات و المكافآت بالعلاقات الشخصية. وا 

قناعيم....إلخ.دافعية في استثمار     1الآخرين وا 

 فيو. والعوامل المؤثرة ميقياس وتحسين المناخ التظياني: طرق المبحث الث

                                                  المناخ التنظيمي : طرق قياس المطمب الأول
يعتبر أسموب الإستقصاء من الأساليب شائعة الإستعمال لتحديد نوعية المناخ السائدة لأي منظمة، يعتبر 

من افضل نماذج لإستقصاء التي طورت لموقوف عمى طيعة stringer و سترنجر  litiwinنموذج لتون 
 المناخ التنظيمي.

حيث استخدمو الكثير من الباحثين بعدم إجراء التعديلات اللازمة والتي تتلائم مع واقع المنظمة       
موضع الدراسة في قياس المناخ التنظيمي السائد في المنشآت الإنتاجية والعامة، وتحتوي قائمة 

ء ىذه عمى خمسين سؤالا تقيس في مجموعيا المناخ التنظيمي بأبعاده التسعة التي حددىا الإستقصا
 2الكاتبان، فيناك مجموعة من الأسئمة لقياس كل من:

 شعور الأفراد تجاه ىيكمة المنظمة كما في ذلك الأنظمة، القوانين، الإجراءات المتبعة ودرجة الروتين.-1

 م وتحمميم لممسؤولية .شعور الأفراد بمدى استقلاليتي -2

 إحساس الأفراد بوجود جو يساعد عمى التحدي والمخاطرة المحسوبة. -3

 شعور الأفراد بوجود سياسة عادلة لممكافآت والترقيات.  -4

 مدى إحساس الفرد بوجود علاقات تفاعمية مبنية عمى الصدق والصراحة. -5

 مدى موضوعية المعايير لقياس أداء الفرد والجماعة. -6

 مدى الإحساس بأىمية الإختلافات والنزاعات كظاىرة صحية يمكن استثمارىا لصالح التنظيم. -7

                                                           
 نفس المرجع السابق الذكر ونفس الصفحة. ( 0
 .259، المرجع سابق الذكر، ص ، السلوك التنظيميعبد الله بن عبد الغني طجم وطلق بن عوض الله السواط(  2
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 الإحساس بوجود الدعم والمساندة من الرؤساء ورفاق العمل. -8

 مدى شعور الفرد بأىميتو وبإنتمائو لفريق العمل والمنظمة  ككل. -9

" مقياسا آخرا لقياس طبيعة المناخ التنظيمي، وقد تطرق لستتة مجالات pace كما قدم بيترسون وبييس"
رئيسية لابد من قياسيا لموقوف عمى حقيقة البية الداخمية لمتظيم ىذه الأبعاد تتمثل في درجة الثقة 

  1والمشاركة، المساندة، فعالية الإتصلات، التشجيع وأخيرا الإىتمام بمستوى الأداء. 

لقياس طبيعة المناخ التنظيمي، وقد تطرق لستتة مجالات  " مقياسا آخراpace ييس"كما قدم بيترسون وب
رئيسية لابد من قياسيا لموقوف عمى حقيقة البية الداخمية لمتظيم ىذه الأبعاد تتمثل في درجة الثقة 

  2 والمشاركة، المساندة، فعالية الإتصلات، التشجيع وأخيرا الإىتمام بمستوى الأداء.

 الثاني: طرق تحسين المناخ التنظيمي المطمب

تظير عممية تحسين نوعية المناخ التنظيمي في الجيود التي تبدليا المنظمة بيدف نخمق قيم عمل       
محفزة من اجل الحصول عمى رضا العاممين ورفع روحيم المعنوية ،وباعتبار ان المناخ التنظيمي ىو 

سيكون عن طريق الثأثير او الاىتمام في ىذه العناصر مجموعة من العناصر،فان تحسين ىذا المناخ 
 المشكمة لو وذلك من خلال:

عن طريق تحديد التنظيمي بشكل دقيق وواضح لتفادي مجموعة من الاىتمام بالييكل التنظيمي:-1
السمبيات التي ثؤثر عمى مناخ العمل مثل بطء وتناقض القرارات ،حدوث نزاعات بسبب  تضارب في 

 3حيات...الخ.الميام والصلا

التي تعمل عمى تحفيز الافراد عمى المشاركة في العمميات التنظيمية ،وتحمل القائد  القيادة الفعالة:-2
المخاطر الناتجة عن اخطاء المرؤوسين،ومنو فان القيادة التي تقوم بدعم العاممين ومساعدتيم عند الحاجة 

                                                           
 .261، ص  ، نفس المرجع السابق ، عبد الله بن عبد الغني طجم وطلق بن عوض الله السواط(  1
 .261( المرجع نفسو، ص  2
 .184. ص2119، الأردن، 1، دار غيدا للنشر و التوزيع، طإدارة السلوك الانساني والتنظيميالحاج رائد يوسف،  ( 3
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يع خمق الثقة بالنفس والاستقرار النفسي و التقدم وتوجيييم دون انتقاد او تحامل ىي القيادة التي تستط
 1بالأفكار الابداعية.

سيساىم في خمق مناخ تنظيمي فعال، وبالتالي شعور  اعتماد الدارة لنظام أجور ومكافآت عادل-3
 2العاممين بعدالة التعامل معيم.

قيم الدورات التكوينية من خلال الحا وميارات مواردىا البشرية اعتماد الادارة عمى تطوير كفاءات-4
والتطويرية غالبا ما يبعث الثقة بالنفس لدى العاممين،وىذا من شانو ان يعطي لمعاممين العديد من الابعاد 

 3التي يتم من خلاليا خمق الولاء والثقة في المنظمة.

خ التنظيمي القائمة في المنظمة وبالتالي زيادة فعالية المنا اىتمام الادارة بتحسين جودة الاتصالات-5
السائد وبالتالي نشوء علاقات جيدة مع العاممين،وتوجيو السموك نحو الاىداف المسطرة،الامر الذي يساىم 

 4في ايجاد مناخ تنظيمي يتسم بالوضوح والصراحة والتفاعل الايجابي.

دوافع العاممين وزيادة اقباليم عمى العمل،وبالتدريج ينشا لدييم  تحسين ظروف العمل يسيم في تنمية -6
 5نوع من الالتزام بميام العمل ومواعيد الحضور والانصراف والالتزام بانجاز العمل في الوقت المحدد.

 

 

 

 

 : العوامل المؤثرة عمى المناخ التنظيميالمطمب الثالث
                                                           

 .175، ص  2112، دار الصفا للنشر والتوزيع،عمان، السلوك التنظيمي ( حمود خضير كاظم،  1
 فسو، نفس الصفحة.السابق ن( المرجع   2
( مذكرة ماجستير في علم المناخ التنظيمي وعلاقتو بالالتزام التنظيمي )دراسة ميدانية للسيارات الصاعية بالرويبة( فاطيمة الزىرة بن صافية،  3

 .71، ص2115، كلة العوم الانساية، قسم علم النفس : قاسم سعد الله،3النفس العمل والتنظيم غير منشورة جامعة الجزائر 
 فاطيمة الزىرة بن صافية، المرجع السابق نفسو، نفس الصفحة.(  4
 
4
 ( المرجع السابق نفسه. 
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إل ثلاثة مجموعات أو فئات: عوامل خارجية، عوامل  يمكن تصنيف العوامل المؤثرة عل المناخ التنظيمي
 تنظيمية، عوامل شخصية.

وىي مجموعة القيود الخارجية التي تؤثر عمى العمل بالمنطق سواء كانت سياسية :  عوامل خارجية( 1
أو اقتصادية، قانونية، اجتماعية سائدة فقد يقوم العاممون بأدوار مختمفة في ىذه القيود مما قد يوجد 

 ،وتشمل: تعارض أو صراع فيما بينيم

: وتتمثل في الأفراد ورغباتيم ودرجة الذكاء والمستوى التعميمي والثقافي السائد في البيئة الاجتماعية*     
المجتمع اضافة إلى العادات و التقاليد والمعتقدات الدينية وتعمل المنظمات عمى التعرف عمى البيئة 

مع أنماط وأذواق الأفراد، وعمى  ماشىمعايير وعناصر انتاجية تت الاجتماعية ويترتب عل ذلك وضع
1ئة.ذه البيالمنظمة توقع التغيرات في ى  

ىم : ويقصد بيا مدى استخدام الاساليب التكنولوجية الحديثة في الادارة التي تساالبيئة التكنولوجية*    
التكنولوجية المناسبة  الإبداع، وتوافرو العمل تنفيذ  من تسييلات في، وماتضيفو مية العمل الاداريفي تن

2الجيد المبذول.وتخفيض الوقت لذلك وبالتالي تخفيض يؤثر ايجابا عل كمية وجود الخدمات والانتاج   

 في المنظمةدور في التأثير عمى ايجابية وسمبية المناخ التنظيمي  : ىي الأخرى ليائة الاقتصاديةالبي* 
واحتمالية الاستنغاء عن جزء من العمال، يسود المناخ التنظيمي جو من  فمثلا في مرحمة الخوصصة

 .3و عناصر الاستقرار والتحفيز.نالقمق وتغيب ع

بادئ  التي جيات نظرىم وكل القيم والمو ثقافة الأفراد، أفكارىم و  والتي تعبر عمى البيئة الثقافية:*  
 اخ منظماتيم.ادراكيم لممن عمى يا، حيث تؤثر ىذه العوامليعتقدون ب

ومختمف الظغوط التي نتعرض ليا الأسرة قد  ءبناالأعمقة بالنواحي المالية و تسرية المأما المشاكل الأ
 4تكون مصدرا لمقمق وبالتالي تؤثر سمبا عمى أداء العاممين.

 وأبرزىا: :العوامل التنظيمية)2
                                                           

0
، العشري للطباعة والتوزيع، السلوك التنظيمي: موضوعات وتراجم وبحوث إدارية متقدمةسيد محمد جاد الرب، (  

 .012، ص 1114
 .011نفس المرجع السابق، ص ، سيد محمد جاد الرب ( 1
 .15، ص، مرجع سابق الذكرالسلوك التنظيمي، محمد كامل المغربي ( 2
في المؤسسة الوطنية )دراسة ميدانية  ، المناخ التنظيمي وعلاقته بالالتزام التنظيميفطيمة الزهرة بن صافية ( 3

 53، ص مرجع سابق الذكر للسيارات الصناعية بالرويبة(،
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عمل الجماعي، فلا بد تمثل التكوين والرواتب والأجور، التوظيف ال :السياسات والممارسات الادارية* 
يساء  ، ويتم توضيحيا لجميع العاممين بشكل مستمر حتى لاومرنةة من أىداف المنظمة أن تكون نابع

لجماعية في مل أيضا السياسات المتعمقة بأسموب التعامل مع العاممين وحدود المشاركة اشت كمافيميا 
اتجاه الادارة  يممر الذي يساىم في زيادة ولاء ورضا العاممين ويؤثر عمى انطباعت، الأاتخاذ القرارا

 1والمنظمة ككل.

المشاركة والابداع لمعاممين، أما الييكل الغير  فرص مرن يؤدي إلى اتاحة ىيكل تنظيمي*كما أن اعتماد  
الأمر  ،الغير رسمية ولا يتعامل معياالجماعات ب ترفلمتغيرات ولا يعمرن فإنو لا يتيح فرض التأقمم مع ا

 د.ئالذي يؤدي إلى صدام ين الإدارة العميا والمستويات  الدنيا مما يؤثر سمبا عمى المناخ التنظيمي السا

الإضاءة، اليوية، الضوضاء، بتنظيم مكان العمل، ساعات العمل " المادية ظروف العمل* كما تؤثر 
ىذه العناصر المذكور سمفا يؤدي إلى حدوث عدم توافر ، ففرادالأوفترات الراحة...". التي يعمل بيا 

 2اء الفرد.ديؤثر سمبا عمى أالإحباط الذي 

 : ( العوامل الشخصية والنفسية3

ظيمي، سنحاول الايجازىا فيما في ايجابية أو سمبية المناخ التنكذلك تؤثر العوامل الشخصية والنفسية 
 يمي:

العامل من حيث نوعو ذكرا أم أنثى أو مستواه التعميمي، وأيضا من حيث بالفرد  المتعمقة  عناصرإن ال*
يد فييا ناخ التنظيمي، فالمنظمات التي تز عدد سنوات خبرتو في العمل يؤثر في تشكيل درجة فاعمية الم

أو منخفض التعميم والطموح يكون مناخيا التنظيمي مختمف تماما عن منظمة تزيد فييا  نالسكبار نسبة 
 عاممين صغار السن وذوي المستوى التعميمي المرتفع.نسبة ال

 3لقمق والضيق.* كذلك العوامل النفسية مثل: ا  

 

                                                           
0
 المرجع السابق نفسه.( 

1
 .55السابق، ص المرجع ( 

 .68( المرجع السابق، ص  3
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لفصل                                                                               خلاصة ا  

الاداري المعاصر والدراسات يعد المناخ التنظيمي احد المفاىيم التي تبمورت في اطار تطور الفكر 
السموكية،فكان ىذا المصطمح واحدا من الظواىر الادارية التي استحوذت عمى جزء كبير من جيود 

 الباحثين.

من خلال ما استعرضو الباحثان في ىذا الفصل من عناصر،يظير لنا جميا انو لا يمكن اىمال الدور 
حاولنا اعطاء صورة عامة حول ماىية المناخ التنظيمي البارز لممناخ التنظيمي في فعالية المنظمة،ليدا 

 من خلال دراسة مفاىيمو واىميتو ونماذجو وابعاده،وكذا انواعو وطرق قياس وتحسين المناخ.

ومنو فان دراستنا للاطار النظري لممناخ التنظيمي من جية قد زادت في فيم ىذا الموضوع والالمام بجميع 
موكية تنظيمية عديدة ومنيا الرضا الوظيفي والذي سنتناولو في الفصل جوانبو وكذا ارتباطو بظواىر س

 الثاني من ىاتو الدراسة.
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الفصؿ الثاني: التأصيؿ   
لمرضا  المفاىيميو  النظري

 الوظيفي 
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 : لمرضا الوظيفي  و المفاهيمي التأصيل النظري:  الفصل الثاني
 :تمهيد 

بيا إف نجاح المنظمة أو أي مؤسسة يعتمد بشكؿ أساسي عمى مدى فاعمية أداء الأفراد العامميف       
، لأنو مف الطبيعي جدا أف  خير يتأثر بمستوى رضاىـ عف العمؿ أو الوظيفة لألمياميـ و واجباتيـ ، وىذا ا

ي يعمؿ بيا تيتـ بحالة يختمؼ أداء فرد يشعر أنو راض في عممو بفرد لا يشعر بو ولا يممس المنظمة الت
 الرضا لديو و متطمباتو ، و ىذا ما يؤكده أىميو الرضا في حياة المنظمة .

 و موضوع الرضا الوظيفي ىو مطمب قديـ و متجدد في أدبيات الموارد البشرية و السموؾ التنظيمي ،     
التي تؤثر فيو و السبؿ  يشغؿ إىتماـ العديد مف الباحثيف و المختصيف خاصة عف كيفية حدوثو و العوامؿ

التي تكمف في تحقيقو و تحسينو ومف خلبؿ ىذا الفصؿ سوؼ يتـ التطرؽ فيو إلى مختمؼ جوانب الرضا 
  الوظيفي .
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 المبحث الأول : مفهوم الرضا الوظيفي : 

 ،والعموـ الأخرى ،والاجتماع ،وعمـ النفس ،في الإدارة حظي موضوع الرضا الوظيفي باىتماـ الباحثيف     

 ،والبحوث للئجابات عمى الأسئمة المتعمقة بمدى رضا الموظؼ عف عممو ،مف الدراسات فظيرت الكثير

 كمصطمح.ختلبؼ في تحديد مفيوـ الرضا الوظيفي إولا يزاؿ ىناؾ وتأثير ذلؾ عمى فاعميتو، وانتاجيتو، 

 فما ىو مفيومو؟ 

 (Job Satisfaction) :المطمب الأول : تعريف الرضا الوظيفي   

عف  والرضاومراضاة عنو وعميو،  رضي، رضوانا بفعؿ مفيوـ الرضا عف العمؿ لغويا لغويا: حدد      

   ، وقد جاء في القرآف الكريـ " رضي الله عنيـ ورضو عنو"وقبؿ بو ختاره وقنع بوإالشيء أي 

                                                 1 ..." . يا أيتيا النفس المطمئنة ارجعي إلى ربؾ راضية مرضية "قاؿ تعالى 
قد أجريت دراسات عدة حوؿ موضوع الرضا الوظيفي كمتغير مستقؿ يؤثر في الأداء، وأحيانا أخرى كمتغير 

لى غير ذلؾ تابع يتأثر  . بعوامؿ عديدة كالأجر والمناخ ونمط الإشراؼ وا 

 ذلؾ راجع إلى بيف الباحثيف حوؿ مفيوـ محدد ودقيؽ لمرضا الوظيفي، و تفاؽإفلب يوجد : إصطلبحا أما 

إذ يعتبر مف أكثر المفاىيـ غموضا ذلؾ  ختلبؼ الأبحاث والدراسات وتعدد الحالات العممية التي تناولتو،ا

 يصعب قياسيا ودراستيا بكؿ موضوعية، ولذلؾ سنكتفي بذكر أىـ التعاريؼ ، ووجدانية،نفعاليةإلأنو حالة 

 التي وردت فيو. 

     

 

  

                                                           
التعليم الرضا الوظيفي و علاقتو بالإلتزام التنظيمي لدى المشرفين التربويين و المشرفات التربويات بإدارة التربية و  ،إيناس فؤادي نواوي فلمبان    1
 .11ص،3112،قسم الإدارة التربوية ،كلية التربية،جامعة ام القرى بمكة ،متطلب تكميلي لنيل شهادة الداجيستير في قسم الإدارة التربوية و التخطيط ،
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تجعؿ دارية والبيئية التي بالظروؼ النفسية والا  الإىتمامات عبارة عف مجموعة  ىو تعريف هوبوك:
الفرد يقوؿ بصدؽ أني راض في وظيفتي فيرى اف الرضا الوظيفي ىو المدى الذي توفره الوظيفة لشاغميا 

 1.ذات قيـ إيجابية أي أف عبارة الرضا ترادؼ التكافؤ مف نتائج 

  : الرضا الوظيفي ىو الفرؽ بيف ما ينتظره الفرد مف عممو وبيف الشيء الذي يجده فعلبتعريف وليام

تجعؿ الفرد محبا ليا  والتي بالوظيفة   :أف الرضا الوظيفي ىو" حصيمة العوامؿ المتعمقة تعريف سترونج
 بداية يومو دوف غضاضة .مقبلب عمييا في 

: "الرضا الوظيفي ىو سموؾ الفرد المعبر عف مستوى الإشباع الذي تتيحو لو  د صقر عاشورمعريف أحت
ولو تعريؼ آخر حيث يعبر عف الرضا عف العمؿ بالمعادلة التالية :  عناصر والجوانب المختمفة لمعمؿ "ال

العمؿ +الرضا عف فرص الترقية + الرضا  الرضا عف العمؿ = الرضا عف الأجر + الرضا عف مستوى
 .عف الإشراؼ +  الرضا عف جماعة العمؿ + الرضا عف ساعات العمؿ + الرضا عف ظروؼ العمؿ

إف الرضا الوظيفي يتحدد بتأثير العوائد التي يحصؿ عمييا العامؿ مف عممو في المؤسسة  تعريف بورتر:
 ه العوائد .                                             وكذا إدراكو لعدالة ىذ  تإشباعاوما تحقؽ لو مف 

المطموبة  حسب ىذا التعريؼ نجد أف الرضا الوظيفي قائـ عمى أساس العوائد ومدى إشباعيا لمحاجات      
 :2ودرجة إدراؾ ىذا الأخير لعدالتيا، إذف يتحدد الرضا الوظيفي وفقا لما يمي مف الفرد

 الإشباع الذي يحصؿ عميو الفرد مف خلبؿ العمؿ الذي يقوـ بو. مقدار

درجة إدراؾ الفرد لعدالة العوائد المتحصؿ عمييا مف المؤسسة والموصمة إلى تحقيؽ الإشباع الذي 
 تمحو الحاجات.

أف الرضا الوظيفي ىو الشعور النفسي بالقناعة  و الإرتياح أو السعادة لإشباع الحاجات  يرى العديمي :
الإنتماء  يئة العمؿ و مع الثقة و الولاء و و الرغبات و التوقعات مع العمؿ نفسو )محتوى الوظيفة ( وب

 لمعمؿ و العوامؿ والمؤثرات الأخرى ذات العلبقة.

                                                           
 .56،ص 3112، دار الوفاء للطباعة و النشر ،الإسكندرية ، السلوك الإداري و العلاقات الإنسانيةالصيرفي لزمد ،   1
 51ص،1895والنشر، دار النهضة العربية للطباعة ،. بيروتإدارة القوى العاملة، الأسس السلوكية وأدوات البحث العلمي ،أحمد صقر عاشور   4
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تجاه عمميـ وأدوارىـ المينية" وقد ذىب "فروـ" إلى ا" الاتجاىات المؤثرة عمى الأفراد (: فروم"»)تعريف 
نتاج و الطاقة المبذولة في العمؿ، و أف ىناؾ خمسة عوامؿ ىامة تؤدي إلى الرضا الوظيفي وىي: الأجر،  ا 

" أف الأجر وما يرتبط بو مف و التفاعؿ الاجتماعي، و والخدمات، ع السم المكانة المينية، كما يرى "فروـ
 1 لمرضا الوظيفي ف المصادر اليامةمكافئات مادية يعتبر م

 التعريف الإجرائي :

مشاعر الأفراد واتجاىاتيـ نحو العمؿ، ومف ىذا المنطمؽ فيو يتأثر  الرضا الوظيفي مصطمح يعبر عف     
بمدى إدراؾ الفرد لصفات العمؿ عمى أنيا مشبعة أو غير مشبعة لحاجاتيـ وتوقعاتيـ، وىو عادة ما يرتبط 

المرتفعة والتمسؾ بالمنظمة، وخفض نسبتي التغيب وترؾ الخدمة، وفي ضوء ذلؾ يمكف تعريفو بالإنتاجية 
بتمؾ الدرجة التي يكوف مف خلبليا الفرد العامؿ راض وسعيد عما حققو مف سموكيات وعوائد ايجابية في 

                 .  عممو

خصائص التي يتميز بيا الرضا الوظيفي عف عمى إثر التعاريؼ المتناولة سابقا نستطيع تحديد جممة مف ال 
 : 2باقي المفاىيـ الأخرى عمى النحو التالي

الرضا الوظيفي مسألة ذاتية تقديرية مرتبطة بالمشاعر التي قد تترجـ في شكؿ سموؾ موضوعي  يعد -1
يعكس حالة الفرد العامؿ، في مثؿ ىذه الحالة نقوؿ أف الرضا الوظيفي صريح وبالمقابؿ قد نجده 

 ضمنيا يكمف داخؿ الفرد العامؿ 
مؿ، كما يتطمع إلى جو ملبئـ يساعد يحتاج الفرد العامؿ إلى عائد يتناسب وجيده المبذوؿ في الع -2

عمى العمؿ... إلى غير ذلؾ مف المستمزمات الضرورية إذف لمرضا الوظيفي أبعاد وأوجو مختمفة فقد 
يكوف الرضا في بعض جوانب وظيفة العامؿ ويعتبر رضا نوعي )جزئي( كما قد يكوف عف كؿ 

 جوانب وظيفة العامؿ ويعتبر رضا وظيفي عاـ

                                                           
1
 .128رة، صهالقا والتوزيع:، دار غريب للنشر علم اجتماع التنظيم طلعت،لطفي  يمهإبرا  

 
.مذكرة مكملة -وحدة نوميديا بقسنطينة–التحفيز و أثره على الرضا الوظيفي للمورد البشري في المؤسسة الإقتصادية دراسة حالة عزيون زىية ،  3

،ص ص 3115لنيل شهادة الداجستير في علوم التسيير ،جامعة سكيكدة ،كلية العلوم الإقتصادية و علوم التسيير ،قسم إقتصاد و تسيير الدؤسسات ،
63،61. 
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لوظيفي تبقى نسبية إلى حد كبير، ونرجع السبب في ذلؾ إلى عوامؿ عدة منيا إف مسألة الرضا ا -3
الظروؼ التي يعمؿ فييا الفرد ومختمؼ المتغيرات التي تؤثر فييا، درجة طموح الفرد ومدى تكيفو مع 
العمؿ بحد ذاتو والبيئة المتواجد فييا حالة ممارستو لنشاطو اليومي، لذا كاف لزاما عمى المديريف 

عطائيا قدرا كبيرا مف الاىتماـ ،أولا لأف التعامؿ يتـ مع عنصر بشري ذو الاى تماـ بيذه النقطة وا 
خصائص متباينة وثانيا لأف الوسط متناـ يساير التكنولوجيا والتطور في مختمؼ المجالات ونعني 

  .بذلؾ تعدد الحاجات وتطورىا ىي الأخرى
عميو مف عممو اليوـ، قد لا يرضى بو مستقبلب إذف إف رضا الفرد العامؿ عمى العائد الذي يتحصؿ  -4

نستطيع القوؿ أف الرضا الوظيفي ذو طبيعة ديناميكية، فيو بحاجة إلى تنميتو ومسايرة كؿ التغيرات 
 .التي قد تطرأ عمى العوامؿ المؤثرة فيو كالأجر وعلبقتو بمستوى المعيشة مثلب

ي عمى درجة مف التعقيد يصعب التحكـ فيو وكنتيجة ليذه الخصائص نجد أف موضوع الرضا الوظيف
بشكؿ تاـ نظرا لتشعب الجوانب المتعمقة بو، ويبقى الدور عمى المؤسسة الراغبة في البقاء والنمو، أف 
تتفيـ كؿ ما يؤثر في الفرد العامؿ، لاف ذلؾ مف شأنو إحداث رضاء الوظيفي الذي لو وزف وأىمية 

 .1بالغيف عمى مستوى الفرد والمؤسسة 

 الثاني : أهمية الرضا الوظيفي : المطمب 

مف الجمي والواضح اف اىتماـ المدرسيف والباحثيف الكبير بموضوع الرضا الوظيفي لـ يأت صدفة، بؿ     
لما ليذا الأخير مف أىمية عظيمة، و أىمية الرضا الوظيفي لا تمس الفرد بؿ تتعداه الى المنظمة كذلؾ ، 

  .2 فتتجمى في

  الوظيفي عمى الفرد :أهمية الرضا 

                                                           

المدرسة العمومية و المعلم في  الرضا الوظيفي و أثره على أداء المعلم )دراسة مقارنة بين المعلم فيبن مولود الديلود و بن صافي عبد الكريم ، 1 
، مذكرة مكملة لنيل شهادة الداستر في علم الإجتماع التربوي ،جامعة زيان عاشور الجلفة،كلية العلوم الإنسانية و المدرسة الخاصة بولاية الجلفة (

 .19،ص 3115الإجتماعية ،قسم علم الإجتماع و الديموغرافيا، 
نقلا عن عبد الحفيظ  ،12ص، 3112 ،الجزائر: دار الدلكية للنشر و التوزيع والاعلام  ، لدى اساتذة التعليم الثانويعوامل الرضا  ،وظريفة حمو واخرون 3

 .32ص،3111 ،3جامعة الجزائر ،مذكرة ماجستير تخصص : تنظيم وعمل ،علاقة التغير التنظيمي بالرضا الوظيفي، القيزي
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يؤثر عمى حياة الفرد، فالعمؿ يعتبر جزء مف الحياة اليومية لمفرد ولو تأثيرات كبيرة لو فتحقيؽ   -1
 الرضا في العمؿ مف شانو المساىمة في تحقيؽ الرضا عمى الحياة وجوانبيا المختمفة 

التي تتمتع بيا الموارد حيث أف الوضعية النفسية المريحة  :القدرة عمى التكيؼ مع بيئة العمؿ    -2
 البشرية تعطييا إمكانية أكبر لمتحكـ في عمميا وما يحيط بو .

 ،ىناؾ بحوث كشفت بأف الأفراد الراضيف وظيفيا يعيشوف حياة أطوؿ مف الأفراد الغير راضييف  -3
كما أف  ،جتماعيوأكبر قدرة عمى التكيؼ الإ ،وأكثر تقديرا لمذات ،لمقمؽ النفسي وأنيـ أقؿ عرضة

والرضا الوظيفي أي أفّ الأفراد الراضييف وظيفيا راضوف عامة  ىناؾ علبقة بيف الرضا عف الحياة
 1 ـعف حياتي

فعندما تشعر الموارد البشرية بأف جميع حاجاتيا المادية مف أكؿ  :الرغبة في الإبداع والابتكار -4
...الخ مشبعة بشكؿ كافي، تزيد وغير المادية مف تقدير واحتراـ، أماف وظيفي ، سكف..الخ  شرب

 لدييا الرغبة في تأدية الأعماؿ بطريقة مميزة .
حيث أف المزايا المادية وغير المادية التي توفرىا الوظيفة لمموارد البشرية  :لرضا عف الحياة ا -5

 تساعد ىذه الأخيرة عمى مقابمة متطمبات الحياة .
 2 اباطو بيارتالولاء الوظيفي فرضا العامؿ الوظيفي يزيد مف  -6

 همية الرضا الوظيفي عمى المنظمة :أ

يعد الرضا الوظيفي مقياس لمدى فاعمية الأداء، فحدوث الرضا عند الفرد يزيد مف أدائو وىو ما   -1
 يعود عمى المنظمة بالربح والفائدة.

عمى  فالرضا الوظيفي يجعؿ الموارد البشرية أكثر تركيزا  :الفاعمية و ارتفاع في مستوى الفعالية   -2
 .عمميا

يخمؽ الرغبة لمموارد البشرية في الإنجاز وتحسيف   فالرضا الوظيفي  :ارتفاع في الإنتاجية   -3
 .الأداء

                                                           
ص ىػ، 1112 الوطنية،الرياض: مكتبة الدلك فهد  ،للعاملين في المكتبات الجامعية بالمملكة العربية السعوديةالرضا الوظيفي سالم لزمد السالم،   1

39. 
 

 -361 .318ص-، ص3111القاىرة، :دار الفكر العربي ،السلوكية في الادارة المدرسية بالجوان أحمد،حمد ابراىيم أ  3
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فالرضا الوظيفي يساىـ بشكؿ كبير في تخفيض معدلات التغيب   :تخفيض تكاليؼ الإنتاج    -4
 عف العمؿ والإضرابات والشكاوي...الخ .

خؿ المنظمة ، ففي حالة رضا الافراد عف عمميـ ومحتواه يتحكـ الرضا الوظيفي في الصراع دا  -5
 .وظروفو وغير ذلؾ يغيب الصراع ، اما في حالة عدـ رضاىـ فيذا يولد الصراع 

يتحكـ الرضا الوظيفي في نسبة غياب الموظفيف فارتفاعو يؤدي الى انخفاض نسب الغياب  و    -6
 .بالعكس  اذا قؿ الرضا زاد التغيب والتأخر عف العمؿ 

 الرضا الوظيفي كفيؿ برفع مستوى الطموح لدى الموظفيف ،ما يعود بالفائدة عمى المنظمة  -7
فمما تشعر الموارد البشرية بأف وظائفيا أشبعت حاجاتيا المادية  :إرتفاع مستوى الولاء لممؤسسة -8

 1 يزيد تعمقيا بمؤسستيا المادية  غير و

 : الرضا الوظيفي أنواع و نظريات:  المطمب الثالث

إف دراسة الرضا الوظيفي وفؽ أسس موضوعية وعممية في شكؿ دوري ودقيؽ يعد غاية في الأىمية،       
كونو يمثؿ أحد أىـ العوامؿ الدالة عمى فعالية المؤسسات، وما يدؿ عمى ذلؾ سعي الباحثوف إلى تحديد 

أثيره عميو، مما يسيؿ مف طرؽ وأساليب دراسة وتقييـ مستويات الرضا الوظيفي بالنسبة لكؿ متغير يمارس ت
معالجة النقص المادي أو المعنوي  المؤثر في الرضا، وعمى اعتبار الرضا الوظيفي ظاىرة غير محسوسة 

نجد مف المقاييس ما ىو موضوعي يعتمد عمى مؤشرات كمعدؿ الغياب، ومقاييس ذاتية تقتصر عمى 
 استجواب العامميف لمعرفة مدى رضاىـ عف العمؿ.

 أنواع الرضا الوظيفي : الفرع الأول:

 :2باعتبار شموليتو Job Satisfaction Typesأنواع الرضا الوظيفي أولا :

                                                           
دراسة حالة الدؤسسة الجزائرية للكهرباء والغاز أطروحة لنيل  ، أداء العامل في المؤسسة العمومية الاقتصادية تفعيل نظام تقييم ،شنوفي نورالدين    1

 . 18ص ، 3116، جامعة الجزائر  ،تخصص علوم التسيير ، شهادة دكتوراه في العلوم الاقتصادية غير منشورة 
 
و أثره على أداء المعلم )دراسة مقارنة بين المعلم في المدرسة العمومية و المعلم في  الرضا الوظيفيبن مولود الديلود و بن صافي عبد الكريم ،  3

، مذكرة مكملة لنيل شهادة الداستر في علم الإجتماع التربوي ،جامعة زيان عاشور الجلفة،كلية العلوم الإنسانية و المدرسة الخاصة بولاية الجلفة (
 .19،ص 3115افيا، الإجتماعية ،قسم علم الإجتماع و الديموغر 
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الرضا الوظيفي الداخمي : ويتعمؽ بالجوانب )الذاتية( لمموظؼ مثؿ: الاعتػراؼ والتقػدير القبوؿ،  -1
 بالتمكف والإنجاز والتعبير عف الذات. الشعور

الرضا الوظيفي الخارجي: ويتعمؽ بالجوانب الخارجية )البيئية( لمموظؼ في محيط العمؿ مثؿ:  -2
 المدير، زملبء العمؿ وطبيعة ونمط العمؿ .

 الرضا الكمي العاـ وىو مجمؿ الشعور بالرضا الوظيفي تجاه الأبعاد الداخمية والخارجية معا .    -3

 أنواع الرضا الوظيفي باعتبار زمنو : ثانيا :

الرضا الوظيفي المتوقع: ويشعر الموظؼ بيذا النوع مف خلبؿ عممية الأداء الػوظيفي إذا كػاف   -1
 متوقعاً  أف ما يبذلو مف جيد يتناسب مع ىدؼ الميمة .

الرضا الوظيفي الفعمي : يشعر الموظؼ بيذا النوع مف الرضا بعػد مرحمػة الرضػا الػوظيفي المتوقع،   -2
 ينيا بالرضا الوظيفي .                                             عندما يحقؽ اليدؼ فيشعر ح

 1969ويعتبر مناخ العمؿ محدداً ميماً لمرضا الوظيفي فقد افترض كؿ مف فريد لاندر ومورجيولس  عاـ  
 .بأف مناخ العمؿ يعتبر محػدداً أوليػاً لمرضػا الوظيفي 

 النظريات الرئيسية في تفسير الرضا الوظيفي :: الثانيالفرع 

قد حاز مفيوـ الرضا الوظيفي عمى اىتماـ كثير مف الباحثيف كؿ حسب وجية نظره، ويبقى الأساس      
القائـ في ىذا الموضوع  ذا صمة بالعنصر البشري المتطمع دائما للؤماـ، فكيؼ يعمف الفرد رضاه مف عدمو، 

ؿ؟ و الإجابة ندرجيا في النظريات  و النماذج التي فسرت الدوافع الإنسانية، وكيؼ يبني اتجاىو نحو العم
أي تـ تفسير المتغيرات ذات العلبقة بالرضا الوظيفي، وتدرجت النظريات مف الكلبسيكية إلى الحديثة منفردة 

 .بمعايير وأسس خاصة بيا

اولا حسب ما أجمعت عميو المراجع أىـ النظريات والأكثر تد بعض وقد ارتأينا في بحثنا ىذا أف نتناوؿ
 .المختصة في الموضوع
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                     :progression Needs Theory وظرية تدرج الحاجات لأبراهام ماسمن : أولا  
بترتيب 1954 ، حيث قاـ عاـ1مف أوائؿ العمماء الذيف قدموا تفسيرا لمرضا الوظيفي يعتبر أبراىاـ ماسمو

شكؿ ىرمي، وىذا بعد إجراءه لعدة تجارب في عيادة نفسية توصؿ مف خلبليا إلى احتياجات الإنساف في 
  الحاجات الخمسة التالية:

: تعد الحاجات الفسيولوجية نقطة البداية في مدرج ماسمو، وتتمثؿ في الحاجات الحاجات الفسيولوجية -1
 1.، وىي ضرورية وميمة لحياة الإنسافذات العلبقة بالتكويف البيولوجي للئنساف كالماء، الأكؿ، اليواء...الخ

وىي تحتؿ المرتبة الثانية في مدرج ماسمو، فعندما يستطيع الإنساف إشباع حاجات الأمـن والاستقرار : -2
الحاجات الفسيولوجية ينتقؿ بعدىا إلى إشباع حاجات الأمف، والتي قد تأخذ صورة الاستقرار و الثبات في 

 طالة ...الخ.العمؿ، التأميف ضد العجز و الب

وىي تحتؿ المرتبة الثالثة في مدرج ماسمو، فعندما يتـ إشباع الحاجات السابقة الحاجات الاجتماعية : -3
الإنساف إلى إشباع حاجاتو الاجتماعية و التي قد تأخذ صورة حاجات الحب و الانتماء،  الذكر ينتقؿ

 ...الخ.حاجات تكويف العلبقات الاجتماعية داخؿ و خارج العمؿ 

تحتؿ المرتبة الرابعة في مدرج ماسمو، و ىي تأتي مباشرة بعد أف يشبع حاجات التقدير و الاحترام : -4
الإنساف الحاجات الثلبثة السابقة الذكر، وتعني حاجات التقدير والاحتراـ رغبة الإنساف في كسب الاحتراـ 

 .قةوالتقدير مف الآخريف حتى يتنامى لديو الشعور بالأىمية والث

وىي الحاجة الأخيرة في مدرج ماسمو، وىذه الحاجة تعكس الرغبة الكبيرة حاجات تحقيق الذات : -5
 .للئنساف في أف يكوف أكثر تميزا مف غيره و أف يصبح قادرا عمى فعؿ أي شيء يستطيعو

 : ىذا وتقوـ نظرية تدرج الحاجات لماسمو عمى مجموعة مف الإفترضات نذكر مف أىميا

                                                           
 .62، ص 3116، دار وائل: عمان ،السلوك التنظيمي في منظمات الأعمالحمود سلمان العميان،   1
 

1  Marie-Georges Filleau, Clotilde Marque-Rippoul , les théories 

del’organisation et de l’entreprise, édition Marketing, Paris, 1111 ; P : 78  .  
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الإنساف كائف حي لو عدة حاجات قد تؤثر أولا تؤثر عمى سموكو ، فالحاجات غير المشبعة تسبب لو      
توترا، أي أنيا تؤثر عمى سموكو، أما الحاجات المشبعة فيي لا تحرؾ و لا تدفع السموؾ الإنساني وبالتالي 

 .فيي لا تؤثر عميو

النقص التي تضـ الحاجات الفسيولوجية حاجات تتدرج حاجات الإنساف في شكؿ ىرمي يبدأ بحاجات        
الأمف، الحاجات الاجتماعية، وتنتيي بحاجات النمو التي تضـ كؿ مف حاجات التقدير والاحتراـ وحاجات 

 .تحقيؽ الذات

يقوـ الإنساف بإشباع حاجاتو بشكؿ متدرج بدءا بالحاجات الفسيولوجية، ثـ ينتقؿ إلى حاجات الأمف،        
 .الاجتماعية، ثـ حاجات التقدير والاحتراـ، و أخيرا حاجات تحقيؽ الذاتثـ الحاجات 

 : ماسمو نظرية وفؽ البشرية الحاجات تدرج -1-الشكل 

 

 

 

 

 ماسمو نظرية وفق:  1المصدر              

 في تفسير الرضا الوظيفي :( Factor Theory  نظرية ذات العاممين) :  ثانيا

نظريتو المعروفة باسـ " نظرية ذات 1959 عاـ(Fréderic Herzberg ) قدـ فريدريؾ ىيرزبرج     
العامميف"، والتي فصؿ فييا بيف العوامؿ المسببة لمرضا الوظيفي والعوامؿ المسببة لعدـ الرضا الوظيفي ،حيث 

أف كاف الاعتقاد السائد عند الباحثيف قبؿ طرح ىيرزبرج لنظريتو ىو أف الرضا الوظيفي ذا بعد واحد، أي 
وبعد  .العوامؿ التي تؤدي لمرضا الوظيفي ىي نفسيا العوامؿ التي يمكف أف تؤدي إلى عدـ الرضا الوظيفي

 :2مف العوامؿ مجموعتيفأف ىناؾ وجد  محاسب و ميندس222 دراسة أجراىا ىيرزبرج عمى

                                                           
1
 تدرج الحاجات البشرية وفق نظرية ماسلو -  

4
 .3111، ترجمة رافعي لرد رافعي وإسماعيل علي بسيوني، دار الدريخ: الرياض، إدارة السلوك في المنظماتجربرج، وروبرت بارون. جيرالد   

 

  حاجة

 التقدير  

 والاحترام

 تحقيق الذات

 الحاجات الاجتماعية 

 حاجة الأمن

 الحاجات الفزيولوجية
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ىذه العوامؿ عمػى أنيػا عوامؿ  واعتبر satisfiers motivation) )،المجموعة الأولى: العوامػؿ الدافعػة 
 تنفيػذه.مف داخؿ العمؿ الذي يػتـ  يلأنيا تنشأ بشكؿ أساس داخمية،

لأنيا  خارجية،وقد أشار إلى أنيػا عوامػؿ  dissatisfies hygiene) )الوقائية : العوامؿوالمجموعػة الثانيػة
 .1انجازىإخارج نطاؽ العمؿ المباشر المتعمؽ بالوظيفة التي يتـ  أتنش

المكافآت والتي تعتبر ميمة في دفع العامميف  دامعتم لحاجات متنوعة، داومفي اىام اإطار  ىيرزبيرغ،وقد قدـ 
كما ، نجازالابيف كيؼ تؤثر ىذه الحاجات عمى سموؾ الأفراد و يعمميا ا و دقيق جاقدـ نموذي و لـإلا أن لمعمؿ،

  الوقائية رغـ وجود تداخؿ بينيما. العومؿ بيف العوامؿ الدافعة و اشديد فصلب فصؿ أنو

 :(Equity theory ) نظرية عدالة العائد:  ثالثا

شعور العامؿ  تدور ىذه النظرية حوؿ العلبقة بيف الرضا الوظيفي لمفرد والعدالة وتفترض أف درجػة     
يؤثر عمى مستوى بالرضا مما  بعدالة ما يحصؿ عميو مف مكافأة وحافز مف عممو تحدد بدرجػة كبيػرة شػعوره

إلى أف 1963 عاـStacey Adams) )وتستند ىذه النظرية التي وضعيا ستاسي آدمز  .إنتاجيتو وأدائو
العوائد  يقيس درجة العدالة مف خلبؿ مقارنتو النسبية لمجيود التي يبذليا )المػدخلبت( فػي عممػو إلػى الفرد

و بنفس الظروؼ  )المخرجات( التي يحصؿ عمييا مع تمؾ النسبة لأمثالو العامميف فػي الوظػائؼ الشػبيية 
بالرضا ، ما إذا كاف  فإذا كانت نتيجة المقارنة عادلة وتساوت النسبتاف تكوف النتيجة ىي شعور الفرد

 الرضا عف عممو .العكس فإف النتيجة ىي شعور الفرد بعدـ 

ويتضمف التقييـ   التقيػيـ، المقارنػة والسػموؾ 2تشتمؿ نظرية العدالة عمى ثلبث خطوات أساسية ىػي:و      
في العمؿ ونحو ذلؾ(  قياس المدخلبت  )جدارة الشخص، مستوى التعميـ، الميارة، مقدار الجيد المبذوؿ

  .والاحتراـ وغير ذلؾ( والتقػديروالمخرجات )العوائد المالية، الترقية، الاىتماـ الػذاتي، التميػز 

الوضع يتسـ  أما السموؾ فيو عممية إدراؾ العلبقة بيف التقييـ والمقارنة فعندما يدرؾ الشػخص بػأف     
غير عادؿ، فإنو يعمؿ  بالعدالة فإنو يستجيب بشكؿ إيجابي . وعمى العكس مف ذلؾ إذا شعر بػأف الوضػع

                                                           
1
 .131، ص3111، الدار الجامعية: مصر،السلوك والتنظيم المعاصرحسن زاوية،   

4
، الرضا الوظيفي و علاقتو بالإلتزام التنظيمي لدى المشرفين التربويين و المشرفات التربويات بإدارة التربية و التعليم فلمبان ،إيناس فؤادي نواوي   

 .65،62مرجع سبق ذكره ،ص ص 
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العمؿ، وتتناسب قوة  لتفسير دافعية  ىذا السعي لإعادة المسػاواة يسػتخدـعمى إعادة المساواة بيف النسبتيف. و 
 الدافعية طرداً مع حجـ المساواة المدرؾ. وتقتػرح النظريػة الطرؽ التالية لإعادة الشعور بالمساواة : 

 تقميؿ الجيد المبذوؿ في العمؿ. 
 بزيادة في الأجر  المطالبة. 
 الانتقاؿ إلى عمؿ آخر في المنظمة. 

للآخريف، كذلؾ تدعو إلى  إدراكػو تمتاز ىذه النظرية بأنيا تيتـ بالجماعة وتأثيراتيا، وفيـ الفػرد و     
عو كما تركز عمى الحوافز م بطيا إيجاد الطرؽ والوسائؿ المختمفة التي تجعؿ الفرد يشعر بعدالػة الإدارة

دراؾ أىميتيا ور النقدية  بالعدالة نظراً لسيولة قياسيا والإحساس بيا وا 

 : (Value Theory) : نظرية القيمة رابعا

نظريات المفسرة مف أىـ ال1976 عاـ ( Edwin Locke ) تعتبر نظرية القيمة التي قدميا إدويف لوؾ    
فإف الرضا الوظيفي يتحقؽ إلى المدى الذي يحدث فيو التوافؽ بيف ما لمرضا الوظيفي. وفقا ليذه النظرية 

                                  يحصؿ عميو المورد البشري مف عوائد و ما يرغب فيو .                                                                             
جة رضا المورد البشري عف أحد عناصر وظيفتو )الأجر، الترقية، ويشير لوؾ في نظريتو إلى أف در      

 أبعاد رئيسية ىي : ( تحددىاالإشراؼ...الخ

  مقدار ما يرغب المورد البشري في الحصوؿ عميو مف عوائد لعنصر مف عناصر الرضا
 الوظيفي.

 ؿ عميو فعلب بالنسبة ليذا العنصرمقدار ما يحص. 

الأىمية العالية لممورد البشري، فكمما كاف ىناؾ فرؽ كبير سمبي بيف مقدار ما فبالنسبة لمعناصر ذات     
يرغب فيو مف عوائد و ما يحصؿ عميو فعلب، كمما كانت درجة عدـ الرضا الوظيفي مرتفعة والعكس صحيح 

العوائد  في حالة وجود فرؽ إيجابي بيف العوائد المتوقعة والمحصمة فعلب. وعميو فإف قدرة الوظيفة عمى توفير
ذات القيمة والأىمية العالية لممورد البشري يعني الوصوؿ إلى درجة عالية مف الرضا الوظيفي وتجدر الإشارة 

 لبشري يشعر بالرضا الوظيفي، وىذاالعناصر التي تجعؿ المورد ا نا إلى أف لوؾ في نظريتو لـ يحصرى
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، حيث يرى 1التي تؤدي إلى ىذا الشعور خلبفا لكؿ مف ماسمو، ىيرزبرج و لولير، الذيف حصروا العناصر
عف ماىيتو، فإنو يؤدي إلى  لوؾ أف أي عنصر يكوف ذو قيمة و أىمية عالية لممورد البشري بغض النظر

                                                                                  .بالرضا الوظيفي الشعور

 :وتفسير الرضا الوظيفيthree needs theory) ماكميلاند)الانجاز  ةنظري خامسا :

صنؼ و نجاز نظريتو المعروفة باسـ نظرية الإ 1973العالـ النفسي الأمريكي سنة mclellandقدـ ماكميلبند 
 :1يمي شرح لما تتضمنو الحاجات الثلبثة لماكميلبند وفيمانجازات لثلبث ىذه الإ

 وأكفأأفضؿ برغبة الموظؼ في الانجاز  سوتعك (Need for achievement): للانجازالحاجات -1
 .زيوحؿ المشكلبت المعقدة والتعامؿ مع المياـ الصعبة أي ىي الرغبة في التم الطرؽ

 تمثؿ رغبة الموظؼ في التحكـ في سموؾ الآخريف، أي ىي يوى (Need for power):الحاجة لمقوة-2
 .عمييـالرغبة في ممارسة السمطة 

 الآخريف يجابية معإتكويف علبقات  الرغبة في تمثؿ وىي (Need for Affiliations):للإنتماءالحاجة -3
 .بياظ والاحتفا

نجاز إ الذي يتميز بأف لديو دافع الانتماء قوي يكوف لديو عامؿنو حسب نظرية ماكميلبند، فإف الإوعميو ف
دافع قوي للبنتماء سيكوف أكثر رضا، مف الموظؼ الذي ف لديو أالذي يتميز ب لعامؿا ضعيؼ كذلؾ فإف

 2.للبنتماء يتميز بأف لديو دافع ضعيؼ

 وأىـ الانتقادات التي وجيت ليذه النظرية ىي تركيزىا عمى الحاجة إلى الانجاز وىي الحاجة المسيطرة لدييا
 .3عمى الحاجات الأخرى، مف ثـ تكوف محرؾ أساسي لدافعي الموظؼ لأداء عممو

                                                           
 مذكرة.- جيجل الكهرباء إنتاج مؤسسة حالة دراسة– الصناعية بالمؤسسة البشرية للموارد الوظيفي الرضا على العمل ضغوط أثر ، شفيق شاطر  1

 ص ،ص3111 ، الأعمال إدارة ،قسم التسيير علوم و التجارية و ، الإقتصادية العلوم ،كلية بومرداس ،جامعة التسيير علوم في الداجستير شهادة لنيل
21،21. 

1
، 3119عمان،  :، دار وائل للنشرالأعمالمات ظالسلوك التنظيمي دراسة السلوك الإنساني الفردي والجماعي في منلزمد قاسم القريوتي،   

 .52ص
4
 .2311 مصر،: الجديدة الجامعة دار ،التنظيمي السلوك ،لزمد سعيد أنور سلطان   

 .285، ص3119، دار وائل للنشر والتوزيع: عمان، إدارة الموارد البشرية في القرن الواحد والعشرينعبد الباري إبراىيم درة وزىير نعيم الصباغ،   2
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تقدـ ذكره في ىذا الفرع تتضح لنا الأىمية الكبيرة التي تكتسييا فروض ىذه النظرية، حيث أنيا تنبو  مما
المؤسسات الراغبة في خمؽ قوة عمؿ راضية عمى الأخذ بعيف الاعتبار مقدار ما ترغب فيو مف عوائد عف 

                                                                                                                                                                                  . تأدية العمؿ
المورد البشري في  يتحقؽ لدى توصمنا إلى أف الرضا الوظيفي  خلبؿ ما تـ عرضو في ىذا المطمب  فم

  حالات عدة ىي :

 .) الحالة التي تشبع فييا الوظيفة حاجات الموارد البشرية ) نظريات الحاجات لماسمو 
 (. الحالة التي تتوفر فييا الوظيفة عمى العوامؿ الدافعة ) نظرية ذات العامميف لييرزبرج 
 (. الحالة التي يشعر فييا المورد البشري بالعدالة ) نظرية العدالة لأدامز 
  التوافؽ بيف ما يحصؿ عميو المورد البشري مف عوائد و ما يرغب فيوالحالة التي يحدث فييا( 

 نظرية لوؾ(.

 : العوامل المؤثرة عمى الرضا الوظيفي :ني المبحث الثا

إف المؤسسات الواعية بأىمية ما لدييا مف موارد بشرية خاصة أماـ التطورات المتسارعة والمستجدات      
وغيرىا مف  .دارية و النفسيةنبيـ المختمفة الاجتماعية الإأفرادىا في جواحوؿ أىميتيا، تيدؼ إلى تفيـ طبيعة 

الخصائص التي تميزىـ بغية تحقيؽ رضاىـ عف عمميـ، وعميو توجب عمييا البحث عف العوامؿ التي مف 
شأنيا أف تحفزىـ وتشجعيـ عمى الأداء الجيد فيتحقؽ رضاىـ، الذي يعد مف بيف المؤشرات الدالة عمى فعالية 

المؤسسات وسياساتيا مما يستدعي الأمر أف تتـ دراستو وفؽ مقتضيات موضوعية وعممية وبشكؿ دقيؽ 
ودوري، فبعد الإلماـ بفحوى الرضا الوظيفي وأىميتو عمى المستوييف الجزئي الخاص بالفرد والكمي الخاص 

تتعدد العوامؿ  .مف الرضا ف درجة عاليةراد لضماالعوامؿ المؤثرة فيو وفقًا لمميزات الأف تبالمؤسسة تحدد
المؤثرة في رضا الأفراد، فمنيا المادية إذ ساد الاعتقاد ولمدة طويمة أنيا المحدد الأساسي لتقبؿ العامؿ لعممو 
ورضاه عنو، إلا أف الأبحاث أفرزت تيارات أخرى تؤكد الدور الذي يؤديو العامؿ المعنوي في إحداث الرضا 

، 1وتعددت يبقى لكؿ واحد منيا درجتو في التأثير عمى الرضا الوظيفيالوظيفي، وميما اختمفت العوامؿ 
ويتوقؼ ذلؾ عمى الدور التي تؤديو المؤسسة في جعميا عوامؿ فعالة بغية الوصوؿ إلى اليدؼ المنشود ىدؼ 

 وتتمثؿ ىذه العوامؿ في :  البقاء والاستمرار
                                                           

 1.لرلة جامعة خميس مليانة ،لرلة الإقنصاد الجديد ،المجلد  علاقة المناخ التنظيمي بالرضا الوظيفي للعاملين في المؤسسة الإقتصاديةملعب سليمة ،  1
 .32،ص 3119، 19،العدد
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 :المؤثرة في الرضا الوظيفي  العوامل الشخصيةالمطمب الأول : 

مف العوامؿ والظروؼ ما يؤثر في سموؾ الفرد، فيتجو إيجابيا أو سمبيا، كما قد يعكس مدى رضا الفرد      
عف عممو، ومف جممة العوامؿ المؤثرة في الرضا الوظيفي نجد متغيرات البيئة السيكولوجية، التي تضمف 

لارتباطيا بخصائص الفرد  عوامؿ شخصية يدركيا ويتأثر بيا الفرد، وتحميميا ليس مف الأمور السيمة نظرا
 بحد ذاتو، لدى ومحاولة منا نبيف كيؼ تمارس العوامؿ الشخصية تأثيرىا عمى الرضا الوظيفي لمفرد العامؿ 

 الفرع الأول : العوامل الداخمية الخاصة بالفرد :  

ما معرفيا الفرد في حياتو اليومية يتعمـ ويكتشؼ معمومات متباينة وفي شتى المجالات، فيشكؿ بذلؾ ك    
يبني بو شخصيتو، ويجد نفسو بحاجة إلى تحقيؽ وبموغ أىداؼ متعددة مف خلبؿ الوظيفة التي يحظى بيا في 

ذاتية الخاصة المؤسسة، فيرضى عف عممو ويساىـ بشكؿ فعاؿ في تقدـ المؤسسة، ومف جممة العوامؿ ال
 : بالفرد نذكر ما يمي

العماؿ الذيف أتموا تعميميـ الجامعي أقؿ رضا عف تشير الدراسات إلى أف   :المستوى التعميمي-1
 .منصبيـ مف الذيف لـ يدرسوا إطلبقا، وىذا لكوف مستوى الطموح أعمى لدى فئة الجامعييف

تؤثر العوامؿ المرتبطة بالأقدمية عمى مستوى الرضا لدى الفرد، حيث عامؿ الأقدمية في العمل : -2
 .بشكؿ كبير مقارنة بالذيف ىـ في بداية العمؿالخبرة مثلب يجعؿ الفرد راضيا عف عممو 

مجموعة مف المعتقدات والقواعد والأحكاـ السابقة في أدىاف " تمثؿ قيـ الفرد  :الشخصية  القيم-3
والمستمدة مف النظاـ الثقافي الذي يسود في المجتمع، والقيـ التي توجو السموؾ الإنساني  الأفراد التابعة

القيـ بأنيا  Connre et Beckerكما يعرؼ العالماف  "1 محددات ىذا السموؾيمكننا اعتبارىا مف 
فقيـ الفرد بمثابة  . "ةالمعتقدات والأفكار التي يعتنقيا الفرد وتظير عمى سموكو في المواقؼ المختمف"

                                                           
في إدارة الأعمال، مطبعة الجامعة الأردنية، المجلد ، المجلة الأردنية تأثير الاختلافات المحتملة للقيم الثقافية في أداء العاملينصلاح الدين الذيتي،   1
 .33،ص 3116، 1،ع1
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ا المبادئ التي يعتمدىا في نشاطو اليومي بالمؤسسة بالاشتراؾ مع قيـ المؤسسة التي ينتمي إلييا، ولي
 اثر كبير في تشكيؿ سموؾ الفرد، إذ تتخذ كمنيجا  لبموغ الأىداؼ المحددة.

المتعارؼ عميو أف قدرات الأفراد تختمؼ وتتبايف، ىذا ما يشير إلى اختلبؼ درجة :  قدرات الفرد-4
 "الاستعدادات والقدرات الذىنية والبدنية لأداء مياـ متعددة "تأثيرىا عمى رضا الفرد العامؿ فالقدرات تمثؿ 

 :فمف خلبؿ التعريؼ نميز بيف نوعيف مف القدرات

 وترتبط بالقدرة عمى أداء مختمؼ المياـ الذىنية :القدرات الذىنية. 
 وترتبط بالقدرة عمى أداء مختمؼ المياـ البدنية التي تشتمؿ عمى متغيري القوة  :القدرات البدنية       

 والمرونة.

 :عوامل خاصة بمحتوى العمل الفرع الثاني : 

إف طبيعة وتكويف المياـ التي يؤدييا أي فرد عامؿ ليا جانب مف التأثير عمى الرضا الوظيفي لو،       
ونربط ذلؾ بقدراتو المختمفة، فالفرد الذي يتمكف مف تأدية عممو الموكؿ إليو والذي يتوافؽ مع قدراتو، قد لا 

لقد أصبح محتوى العمؿ مف العناصر اليامة التي تشغؿ اىتماـ الكثير مف  .يستطيع فرد آخر القياـ بذلؾ
  1:الباحثيف في مجاؿ الرضا، ونبرز أىـ متغيرات محتوى العمؿ وعلبقتيا بالرضا

ء كؿ كمما تنوعت مياـ العمؿ كمما قؿ الممؿ النفسي الناشئ عف تكرار أدادرجة تنوع مهام العمل :   -1
ميمة مف مياـ العمؿ، وتشير البحوث أف العلبقة بيف درجة تنوع مياـ العمؿ والرضا الوظيفي تتوقؼ 

 .عمى درجة تكامؿ ىذه المياـ وقدرات الفرد

ليذا المتغير انعكاس عمى تكيؼ الفرد مع محيط عممو، فكمما  :درجة السيطرة الذاتية المتاحة لمفرد -2
زادت حرية الفرد في اختيار طرؽ أداء العمؿ والسرعة التي يؤدي بيا العمؿ، جعمو يتكيؼ بسيولة مع 

يساعده في ذلؾ مدى قدرتو في التأثير عمى القرارات التي يتـ اتخاذىا والسياسات التي  و محيط عممو، 
اصة ما تعمؽ بعممو، وذلؾ مف خلبؿ المشاركة في اتخاذ القرارات والثقة في تحقيؽ تضعيا المؤسسة، خ

 .الأىداؼ

                                                           
 .31،ص.3116 دار وائل: عمان، ،السلوك التنظيمي في منظمات الأعمال .العميان لزمود سلمان  1
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كمما أحس الفرد أنو يقوـ باستخداـ قدراتو في مزاولة نشاطو، كمما زاد رضاه،  :استخدام الفرد لقدراته -3
 .فباستخداـ الفرد لقدراتو يكوف قد أشبع حاجتو لتحقيؽ الذات

بالفشؿ  إف تحقيؽ الفرد لمستوى أداء يقؿ عف مستوى طموحو، يثير لديو الإحساس  :مستوى الطموح-4
فالاستياء، والعكس نجده في تحقيقو لمستوى أداء يزيد أو يعادؿ مستوى طموحو فيتولد لديو الشعور 

 .بالنجاح والرضا

 :  المؤثرة في الرضا الوظيفي العوامل المادية:  المطمب الثاني

إف تحديد العوامؿ المادية بنوعييا المباشرة وغير المباشرة المؤثرة في رضا الفرد يعد الموقؼ الأساسي      
أماـ الإدارة، إذ يعتبر ذلؾ انعكاس لمقدار الإشباع الذي يحققو العامؿ بالدرجة الأولى، ونجد الأجر في 

س الصورة نجدىا في الترقية، المكافآة، مقدمة تمؾ العوامؿ إذ يتصؿ اتصالا مباشرا بشعور الفرد بالرضا، ونف
المشاركة في الأرباح، إذ تبرز كأحد أىـ أنواع الحوافز المادية وبالتالي تظير ضمف العوامؿ المؤثرة في 

نستثني في ذلؾ الخدمات الاجتماعية التي تعد ضرورة  الرضا الوظيفي كدافع قوي لمعامؿ اتجاه عممو، ولا
 عامميف وتتمثؿ ىذه العوامؿ في : ليا جانب مف التأثير في رضا ال اجتماعية بالدرجة الأولى، إذ

  :الفرع الأول : العوامل المادية المباشرة

ما يسري في الواقع يؤكد لنا جميا الصدارة التي يحتميا الأجر كحافز مادي يحفز ويشجع الفرد، الأجر: -1
الجوانب عدة قد تتعمؽ باحتياجاتو الأساسية ويعد قوة شرائية تمكف الفرد مف التأميف عمى حياتو في مختمؼ 

كالأكؿ والشرب والمأوى أو احتياجاتو للؤماف والاندماج في العلبقات الاجتماعية بما يضمف تحقيؽ مكانة 
و يعػد الأجػر وسػيمة ميمػة لاشػباع الحاجػات الماديػة والاجتماعيػة للؤفػراد، وقػد  .وبروز عمى مستوى المؤسسة

ر مػف الدراسػات الى وجػود علبقػة طرديػة بػيف مسػتوى الػدخؿ والرضػا عػف العمػؿ، فكممػا زاد أشػارت الكثػي
 اىـ عف العمؿ والعكس ىو الصحيح .مستوى دخؿ الأفراد ارتفع رض

 . ويعرؼ الأجر بأنو: المقابؿ المادي الذي يدفع لمفرد مقابؿ العمؿ الذي قدمو لصاحب العمؿ 
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يستحقو العامؿ لدى صاحب العمؿ مقابؿ تنفيذ ما كمؼ بو، وفقا للبتفاؽ الذي يتـ بينيما وىو كذلؾ :ما      
 .  1وفي إطار ما تفرضو التشريعات المنظمة لمعلبقة بيف العامؿ وصاحب العمؿ

ويعرؼ في معجـ المصطمحات الإدارية بأنو : عائد العمؿ، يدفع نقدا أو يدفع جانبا منو نقدا والجانب      
 عينا .الآخر 

إذف الأجر الذي يتقاضاه العامؿ ما ىو إلا محصمة لمجيود المبذولة في تنفيذ ما كمؼ بو، وبعبارة أخرى      
وقدرة المؤسسة  نجده يعبر عف الجزاء عف العمؿ وفؽ أسس وضوابط تفرضيا التشريعات المختمفة لمعمؿ،

ستوى المعيشي اللبئؽ بجوانبو المختمفة فعمى مستوى الفرد تعمؿ الأجور عمى ضماف الم عمى الدفع...الخ 
ي يحتميا العامؿ أماـ اقتصاديا واجتماعيا...، أما عمى مستوى المؤسسة فالأجر يعد وسيمة لإبراز المكانة الت

 الآخريف  .

الأجػػر ىػػو مػػف  ومػػف الجػػدير ذكػػره ىػػو أف "ىرزبػػرج" خػػالؼ ىػػذا الػػرأي في نظريتػػو عنػػدما أكػػد أف بػػأف     
الحاجات الدنيا التي لا تؤدي الى الرضا، وانما فقط تمنػع عػدـ الرضػا وىػذا الػرأي عميػو بعػض الملبحظػات 

  :الػتي منيا

يختمػؼ الأفػػراد في درجػػة تفضػيلبتيـ  لمحاجػػات، كمػػا وأف المجتمػع يػػؤثر ىػػو الآخػر عمػػى حاجػػات      
الأجور في ظؿ النظػاـ الرأسمػالي بدرجػة أكػبر مػف الػدوؿ الناميػة نظػرا لأىميػة العوامػؿ  الأفراد. و تبرز

 .1الاقتصػادية في حياة الأفراد في النظاـ الرأسمالي 

تعػد الأجػور احػدى المشػبعات لحاجػات مختمفػة أخػرى غػير الحاجػات الاقتصػادية كالحاجػة لمتميػز      
 والتفوؽ والنجاح .

تمثؿ العلبوة بصفة عامة ذلؾ المبمغ الذي يدفع لمفرد أو يضاؼ لأجره  :الدورية و العلاوات الاستثنائية-2
الأساسي خلبؿ فترة زمنية محددة، ونميز نوعيف مف العلبوات، العلبوة الاستثنائية : وتمنح لمعامؿ الذي يبدؿ 

في الأرباح فيي إذا مرتبطة بما يحققو  جيدا خاصا يحقؽ لممؤسسة ربحا واقتصادا في النفقات أو زيادة
                                                           

 ، 3111، 3، ديوان الدطبوعات الجامعية، الجزائر، ج، التنظيم القانوني لعلاقات العمل في التشريع الجزائري، علاقة العمل الفرديةسليمان أحمية  1
 .313ص

. الرشــيد/الإدارة العامــة(معهــد الإدارة الرصــافة أثــر الرضــا الــوظيفي في تحليــل وتصــميم العمــل )بحــث تطبيقــي في مصــرفوفػػاء أحمػػد لزمػػد،  1 
 .8 ص3118، ،بغداد 18الجامعػػة، العػػدد لرلػػة كليػػة بغػػداد للعلػػوم الاقتصػػادية 
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العامؿ مف تقميص في النفقات أو زيادة في الأرباح، وتكوف بذلؾ غير مستقرة تزوؿ بزواؿ المؤثر) السبب( 
العلبوات الدورية تمثؿ مبمغًا مف الماؿ يضاؼ إلى الأجر الأساسي لمعامؿ، مثؿ علبوة الأقدمية  وبالمقابؿ فإف

امؿ نتيجة خبرتو وتقدمو في العمؿ، فتدعمو لمواجية أعباءه المالية، ومف جية ثانية التي تقدـ لمكافأة الع
ف كاف ذلؾ لا يرافقو زيادة في بدؿ الجيد، والملبحظ أف  ترفع مف معنوياتو كونو يحصؿ عمييا حتى وا 

بالإنتاج فيكوف  العلبوات الدورية لف تكوف بمثابة الحافز النافع لمطرفيف  )المؤسسة والفرد ( إلا إذا اقترنت
نتاج العامؿ فيتحقؽ الرضا فعلبً   .الأساس في منحيا مشتملًب عمى الكفاءة، النشاط وا 

ما يميز الأفراد قدراتيـ واستعدادىـ لمعمؿ، إذف تختمؼ درجة مساىمة كؿ واحد  :المكافآت التشجيعية-3
ف مكافآت تشجيعية مقابؿ مساىمة العممية الإنتاجية، مف ىذا المنطمؽ نص القانوف عمى منح العاممي منيـ في

العامؿ في زيادة الإنتاج أو خفض التكاليؼ، إلى جانب ىذا فيي تمنح لأولئؾ الذيف يعدوف البحوث 
والدراسات اليادفة إلى تحسيف الإنتاج أو ابتكار أنواع جديدة منو إف الأمر المتفؽ عميو أف يتـ منح تمؾ 

 :في حدود ما تسمح بو ميزانيتيا، ومف أنواعيا نذكر مؤسسة أيالمكافآت التشجيعية بما يتلبءـ مع وضع ال
 .1المكافأة عمى زيادة الإنتاج

 بإتقاف. المكافأة عمى السرعة في الإنجاز و 
 .المكافأة عمى البيع 
 المكافأة عمى الاختراع. 
 .المكافأة عمى تحسيف الإنتاج 

لدوافع الأفراد فزيادة نشاطيـ ومف ثمة رضاىـ عف  وتعد المكافآت التشجيعية عمى العموـ أكثر العوامؿ إثارة 
 عمميـ.

إف نظاـ المشاركة في الأرباح مفيوـ ليس بالحديث فقد بدأ في أمريكا أواخر القرف المشاركة في الأرباح: -4
الثامف عشر، وفي أواسط القرف التاسع عشر بدأ في كؿ مف أنجمترا وفرنسا، وتشمؿ المشاركة في الأرباح تمؾ 

المقتطعة مف أرباح المؤسسة التي يتـ توزيعيا عمى العامميف إف إشراؾ العامميف في أرباح المؤسسة  النسبة
 .مف بيف الحوافز التي تدفعيـ إلى زيادة إنتاجيـ كوف ذلؾ مرجعا لحصوليـ عمى نصيب أكبر مف الأرباح

وبحكـ أف الأرباح التي تحققيا المؤسسة تتـ في نياية فترة الأعماؿ، فدفع ىذه الزيادات لمعماؿ يتـ في نياية 
                                                           

 .82ص ،3111، الأردن :للنشر والتوزيع ، دار الأيامالمناخ التنظيمي وعلاقتو بالرضا الوظيفي الذاشمي ومراد بومنقار، لوكيا 1 
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كؿ عاـ، فبالرغـ مف طوؿ الفترة الزمنية بيف الجيد والحصوؿ عمى الأرباح تبقى المشاركة في الأرباح ليا 
 تأثيرىا الخاص في إحداث الرضا الوظيفي لمعامميف 

تعد الترقية أحد أىـ العوامؿ المحفزة لمعامؿ، فبإتاحة ىذه الفرصة يتـ إشباع حاجات الأفراد  :الترقية-5
بتحقيؽ الذات، فكؿ عامؿ يطمح لشغؿ منصب أعمى أو أعماؿ أفضؿ خلبؿ حياتو الوظيفية، ومف زاوية 

 وتعني الترقية : .نظر المؤسسة تمدىا سياسة الترقية بعرض مستمر مف القوى العاممة المدربة وذات الخبرة
نقؿ العامؿ مف وظيفتو الحالية إلى وظيفة أخرى في مستوى تنظيمي أعمى حيث يتحمؿ شاغميا واجبات 

 . 1ومسؤوليات أضخـ ولكنو يتمتع بشروط عمؿ أفضؿ كزيادة الأجر وارتفاع مركزه بصفة عامة 

تاج بدورىا لميارات وكفاءات وتمثؿ كذلؾ :انتقاؿ العامميف إلى وظائؼ أفضؿ أي ذات مسؤوليات أكبر تح
أكثر كفيمة بتحمؿ الأدوار الجديدة، ويصاحبيا في ذلؾ زيادة في الأجور وممحقاتو . إلى جانب ذلؾ عرفت 

بأنيا :نقؿ الفرد مف موضع وظيفي ذو مسؤوليات ومياـ أقؿ إلى موضع وظيفي ذو مسؤوليات وواجبات أكبر 
دود مالي أكبر . ومف بيف الأسس المعتمدة في عممية وبنفس الوقت ذو مركز اجتماعي ورسمي أىـ ومر 

  :الترقية نذكر

 وفقًا ليذا الأساس يتـ ترقية العامؿ بحسب مدة خدمتو :الأقدمية. 
 كوف الترقية تحمؿ في طياتيا زيادة المسؤوليات، فيذا يعني ضرورة توفر الفرد ذو  :الكفاءة

 .الكفاءة لتحمؿ المسؤوليات الجديدة
  فيتـ ترقية العامؿ عمى أساس سنوات خدمتو وكفاءتو معا :والكفاءةالأقدمية. 

  :غير المباشرةاللعوامل المادية ا الفرع الثاني :

تتمحور العوامؿ المادية غير المباشرة في الخدمات الاجتماعية التي تقدميا المؤسسة لمعامميف، وتعد      
نسانية أكثر مف كونيا ضرورة اقتصادية، ويقصد بالخدمات الاجتماعية تمؾ الحوافز  ضرورة اجتماعية وا 

اتية وتحقؽ رضاىـ عف التي تثير دوافع العامميف نحو البدؿ والعطاء، فتضمف ليـ إشباع حاجاتيـ الذ
 العمؿ، كما تعكس مدى اىتماـ الإدارة بمصالحيـ الشخصية. 

                                                           
 .33، ص 1822. دار النهضة العربية، القاىرة، نظم الترقية في الوظيفة العامة وأثرىا في فاعلية الإدارةلزمد أنيس قاسم جعفر،   1
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ولقد عرفيا القانوف الأساسي العاـ لمعامؿ الجزائري بأنيا: جميع الأعماؿ التي ترمي إلى المساىمة في 
شكؿ  تحسيف معيشة العامميف الذيف يكونوا في كفالتيـ ماديا ومعنويا عف طريؽ تكممة أجر العامؿ عمى

خدمات في مجالات الصحة والسكف وقد يكوف ذلؾ دوف مقابؿ أو بمقابؿ رمزي، فيذا يساعد العامؿ عمى 
 توفير مبالغ مالية يوجييا لمجالات أخرى

أىـ ما يفكر فيو الفرد العامؿ أف يمارس نشاطو وىو في كامؿ قواه العقمية والجسدية  :لخدمات الصحيةا-1
أي لا ضغوطات ولا أمراض تؤثر عمى جيده، فاىتماـ الإدارة بصحة عاممييا ليا وزف كبير، إذ تحدث 

:أف  1رضاىـ وتبعث في نفوسيـ الارتياح والسكينة فتضمف الأداء الجيد، وفي ىذا السياؽ يذكر ماؾ نيؿ 
العديد مف الأشخاص لا يعمموف، لا لأنيـ يرفضوف العمؿ ولكنيـ لا يريدوف عملًب لا يستجيب لصحتيـ...، 

فحماية صحة العماؿ الجسدية لا يمكف فصميا عف سموكيـ وأدائيـ بيذا يكوف رضا العامؿ عف عممو 
و الفرد بسموكو نحو أداء وفعالية أدائو مقترنة بصحتو وسلبمتو المينية فبتوفير المحيط الصحي، يتوج

مرغوب فيو، ونشير إلى أف المحيط الصحي يشتمؿ عمى مجموعة العوامؿ المؤثرة في صحة العامؿ سواء 
كانت جسدية، عقمية، نفسية فالضغوطات المتكررة مكاف العمؿ سواء مف الزملبء أو المشرؼ ينجـ عنيا 

 اضطرابات نفسية تؤثر بشكؿ أو بآخر عمى سموؾ العامميف .

تعتبر التغذية أىـ عنصر يمد العامؿ بالطاقة اللبزمة لممارسة نشاطو بكؿ فعالية،  :خدمات التغذية-2
ونظرا لأىمية ىذا العامؿ الذي نعتبره حيوي يجب أف يقوـ بو صاحب العمؿ مف تمقاء نفسو دوف أف تمزمو 

 :ىذه الخدمة نذكرالنصوص أو المواد  القانونية، ومف بيف الشروط التي يجب توفرىا في مثؿ 

  ضرورة توفر الغذاء الكامؿ المتوازف أي وجبة غذائية تتوفر عمى مختمؼ العناصر المغذية
 .لمبدف

 قربيا مف مكاف العمؿ اقتصادا لموقت وراحة لمبدف.ت 
 توفير الوجبات الغذائية بأسعار مشجعة حتى يتمكف مختمؼ العامميف مف اقتنائيا. 
 توفر نظافة المكاف الذي يشجع العامميف عمى تناوؿ غذاءىـ بكؿ ارتياح، كؿ ىذا وغيره  حتمية

 .مف الشروط تحدث رضا العامميف وتشجعيـ عمى البقاء والانتماء لممؤسسة

                                                           
1
  Make Nill, Productivité et qualité de Vie au travail. Les éditions, Agence d’arc, 1171, P :21. 
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الكؿ يساير الوقت ويبحث عف استغلبلو بشكؿ يضمف الاستفادة منو، ىذا يشير إلى خدمات النقل:  -3
لمعامؿ فآثار ىذه الخدمة واضحة في جوانب عدة أوليا الانضباط في أوقات العمؿ أىمية النقؿ بالنسبة 

لى مكاف العمؿ، والحفاظ عمى الميزانية المالية إف  التقميؿ مف التعب الذي يتحممو العامؿ في الانتقاؿ مف وا 
وبالتالي تعد مثؿ ىذه الخدمة تضمف راحة ورفاىية العامؿ وقدرتو عمى العمؿ إذ تجنبو التعب والإرىاؽ، 

إف ىذه الخدمة لما ليا مف  .سببا رئيسيا في معايشة الإجياد الذي يؤثر عمى مواقؼ العماؿ تجاه العمؿ
أىمية كبيرة عمى مستوى الفرد والمؤسسة، تفسر لنا اىتماـ سوسيولوجيا العمؿ بيذه الخدمة، فالراحة 

الأىداؼ المراد بموغيا يعتمد وبشكؿ كبير المطموبة في ىذا المجاؿ تتفاعؿ مع ىدؼ الفرد وىدؼ المؤسسة ف
عمى حجـ ونوع الخدمات الاجتماعية المقدمة لمعماؿ وخدمة النقؿ كأحد أعمدة تمؾ الخدمات، توفرىا 

المؤسسة لمتقميؿ مف مظاىر الاستياء ومحاولة منيا تنظيـ وتيرة العمؿ، الأمر الذي يعكس لنا انخفاض 
 ة إلى حد بعيد السير الجيد لمعمؿ .معدلات التأخر والغياب فتضمف المؤسس

إف عدـ توفير ىذه الخدمة يسبب غالبا تأخير التحاؽ العماؿ بمواقع أعماليـ نظرا لاستغلبليـ وسائؿ       
النقؿ الأخرى، تغيب العماؿ، زيادة الإرىاؽ والإجياد البدني والنفسي، بسبب ضغوطات المواصلبت، 

 1ر عمى حالتو المالية ويتحمؿ العامؿ تكاليؼ النقؿ التي تؤث

إنيا التغذية الفكرية، توفرىا المؤسسة عمى إثر ما تعده مف مختمؼ الكتب  :الخدمات التثقيفية -4
والمجلبت العممية، يقتنييا العامؿ في أوقات فراغو، كما تساىـ إلى حد ما في توفير النفقات الدراسية 

المؤسسة المرشد الاجتماعي ليتكفؿ بدراسة مشاعر لمعامميف الراغبيف في التحصيؿ العممي، كما توفر 
العزيمة وتحرر النشاط فيتوجو  العماؿ الخاصة ومساعدتيـ ما أمكف لمتغمب عمييا، فمخدمات التثقيفية تثير

فبالرغـ مف كونيا خدمة بسيطة يمكف لأي مؤسسة توفيرىا إلا أف  .الفرد العامؿ إلى العمؿ بكؿ جدية
و وتحفيز العامميف إذ تعمؿ عمى تحرير نشاط العماؿ مف جديد، فمثؿ ىذه الخدمة أىميتيا بالغة في التوجي

بإمكانيا تعزيز القيـ الأخلبقية والاجتماعية والفكرية بيف العماؿ، وتقمؿ مف درجة التيميش، فمف الميـ إدراؾ 
ذا لا يمكننا الدور الذي تمارسو ىذه الخدمة ومدى تأثيرىا في علبقات العامؿ مع زملبئو . أماـ كؿ ى

تجاىؿ أو التقميؿ مف أىمية ىذه الخدمة، باعتبارىا خدمة اجتماعية فيي بمثابة المشجع والمحفز لمعماؿ، إلا 
أف الأمر يبقى صعب الإدراؾ أماـ الحاجات المادية المتنامية التي لا تزاؿ تمثؿ الحاجات الأقوى إلحاحا، 

                                                           
ماجستير في العلوم  . رسالة لنيل شهادةدراسة أثر حوادث العمل على الكفاية الإنتاجية وفاعلية نظم الرقابة في المؤسسةسملالي يحضية،    1

 21-22ص1886، الاقتصادية، معهد العلوم الاقتصادية، جامعة الجزائر
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مراتب الدنيا ضمف العوامؿ المؤثرة في الرضا الوظيفي، إلا مما يقودنا إلى القوؿ أف خدمات التثقيؼ تحتؿ ال
في وعدـ تجاليا نيائيا، نظرا لتأثيرىا الخاص في تحقؽ الرضا الوظي -أمكف ذلؾ-أنو لا بد مف توفيرىا ما 

 لدى أي مورد بشري في المؤسسة.

 

 

 :  المؤثرة في الرضا الوظيفي المطمب الثالث : العوامل المعنوية

موقؼ أي فرد عامؿ بالمؤسسة اتجاه عممو عمى مدى حسف العلبقة مع المشرؼ وأعضاء يتوقؼ     
جماعة العمؿ، وكذا نوع الاتصاؿ الممارس، سواء كاف رسمي في إطار قانوني بيف مختمؼ الييئات 

الإدارية، أو غير رسمي فيما بيف الأفراد إف المشرؼ ومف خلبؿ ميمتو يؤثر في الجماعة بحكـ الاحتكاؾ 
مباشر بأعضائيا، وينظر إلى أف الرفع مف الروح المعنوية لمعماؿ مف الأىداؼ التي يجب بموغيا، بناء ال

عمى ذلؾ تتوقؼ مشاعر واتجاىات الجماعة عمى نوعية المعاممة المقدمة مف مشرفيـ، فالعلبقة التي يكونيا 
أداء  تصاؿ، ويؤثر ذلؾ عمىالفرد بيف مختمؼ الأفراد بالمؤسسة تنشئ جوا اجتماعيا يسيؿ مف عممية الا

 الفرد 

 الفرع الأول : العوامل المتعمقة بعلاقة العمل: 

مايو: الإنساف الاجتماعي المشغوؿ بشكؿ أساسي بعممو، لا يستطيع التعبير  يقوؿ إلتوف :جماعة العمل -1
عف نفسو ولا يكوف قادرا عمى النمو إلا ضمف المجموعة التي يمارس نشاطو الميني في إطارىا فعمى حد 
دىا قولو نجد أف الكثير مف مواقؼ العمؿ تمعب فييا الجماعة دورا ىاما، إضافة إلى أف النتائج غير جيدة مر 

  .1العمؿ الحيادي، فالفرد العامؿ بإمكانو النمو والتعبير عف نفسو ضمف فريؽ متكامؿ مف العماؿ

 وعميو ماذا نقصد بجماعة العمؿ؟ وما مدى تأثيرىا عمى رضا الأفراد؟         

قيؽ تعرؼ جماعة العمؿ بأنيا :مجموعة مف العامميف يمتمكوف ميارات متكاممة ويعمموف مع بعضيـ لتح     
أىداؼ يكونوف مسؤوليف عف تحقيقيا . وتمثؿ كذلؾ :عممية تغيير يقوـ الأعضاء مف خلبليا بتشخيص كيفية 

                                                           

 .192، ص  3111، دار الفائز للنشر والتوزيع: قسنطينة،3ط  ،فعالية التنظيم في المؤسسات الصناعية صالح بن نوار، 1 
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العمؿ بعضيـ مع بعض، والتخطيط لمتغيرات التي تؤدي إلى تحسيف الكفاءة. نلبحظ مف خلبؿ التعريفيف أف 
يتدارسوف كيفية العمؿ مع  العامميف ضمف الجماعة متوجييف لتحقيؽ أىداؼ معينة ومشتركة، ففي ذلؾ

إف تماسؾ الجماعة يقاس بدرجة الوحدة بيف أعضاء  .بعضيـ البعض لتحسيف الكفاءة، فيـ في تعاوف مستمر
 الجماعة ونذكر بعض العوامؿ المؤدية إلى تماسؾ الجماعة كما يمي: 

 أعضاء كمما صغر حجـ الجماعة سيؿ ذلؾ مف عممية الاتصاؿ والتفاعؿ بيف  :حجم الجماعة
 .الجماعة

 بيف أعضاء الجماعة يزيد مف درجة القدرات و...المشتركة إف الاىتمامات و :تجانس الأعضاء 
 .التفاعؿ والتقدير بيف أعضاء الجماعة فالولاء ليا في ظؿ رضاىـ عنيا

 إذا توفرت إمكانية الاتصاؿ بنوعييا الرسمية وغير الرسمية بيف أعضاء الجماعة  :الاتصالات
 ؤدي إلى زيادة التماسؾ والوحدة ويشجع ذلؾ عمى حسف الأداء.الواحدة ي

 يؤدي سموؾ المشرفيف إلى زيادة تماسؾ جماعة العمؿ أو تفككيا، فإذا ما ركز  :سموك المشرفين
المشرفوف عمى تشجيع أفراد الجماعة عمى البدؿ والعطاء لتحقيؽ اليدؼ المشترؾ يزيدىـ ذلؾ 

 تماسكا ورضا.

الأفراد العامميف بالمؤسسة، يزاولوف وظائفيـ ضمف جماعة مختمفة الاتجاىات والمواقؼ إف  :الإشراف-2
تخمؽ اقتراحات متعددة مف شأنيا إحداث الفوضى، لذا استدعى الأمر توفر المشرؼ الذي يوجو وينظـ 

قة القائمة وعميو تعد عممية الإشراؼ أحد أىـ العوامؿ التي تحدد العلب .مختمؼ الأمور عمى مستواه الإشرافي
 .1بالمؤسسة، فيوجو جماعات العمؿ لتتحرؾ نحو العمؿ المرغوب فيو

والإشراؼ :ىو فف العمؿ مع مجموعة مف الأفراد، يمارس المشرؼ عمييـ سمطتو بطريقة تحقؽ أقصى  
فاعمية في أداء العمؿ. وكونو فف يتعامؿ مع العنصر البشري فيو إذف يحتاج لاستخداـ مبادئ العلبقات 

  . الإنسانية

ظروؼ تسودىا  ويمثؿ كذلؾ تمؾ السمطة المخولة لمرئيس التي عمى أساسيا يوجو ويرشد مرؤوسيو، في
علبقات طيبة بيف مختمؼ الأطراؼ المشاركة في عممية الإشراؼ عامة، ونظرا لتعدد القرارات والمستويات 

ذي يشير إلى :عدد المرؤوسيف الذيف والييكؿ التنظيمي بصفة مجممة يبرز لنا ما يعرؼ بنطاؽ الإشراؼ ال

                                                           
 .8ص1885، القاىرة مطبوعات المجموعة الاستشارية العربية،سلسلة 3، طالأعمدة السبعة للإشراف الفعالعبد الفتاح دياب حسين،   1
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يستطيع أي مدير أو رئيس أف يتعامؿ معيـ بكفاءة. ويمثؿ كذلؾ :قدرة المشرؼ عمى الإشراؼ عمى 
المرؤوسيف وللبستفادة مف القدرات المتاحة لممرؤوسيف، وجب أف يتـ الإشراؼ عمى عدد معيف مف العامميف 

 جة.يتناسب وقدرة المشرؼ عمى متابعتيـ فيضمف نتي

 

 

 : الرضا الوظيفيبالمناخ التنظيمي علاقة المطمب الرابع : 

ذلؾ إلى حداثة  بالعلبقة بالنذرة، ويرجع سب هو التطبيقية التي حممت طبيعية ىذلقد اتسمت البحوث النظرية 
الموضوع، ومع ذلؾ فقد ظيرت محاولات لاختبار العلبقة والأثر، نذكر منو النموذج النظري الذي قدمو 

كونو واحدا مف مؤشرات الوظيفي ( والذي بيف وجود علبقة بيف المناخ التنظيمي والرضا 1997ستيرز )
( بوجود علبقة بيف المناخ التنظيمي والرضا الوظيفي لأف المناخ 145- 1982الفاعمية، وصرح ) الصباغ 

 .1الوظيفي ىو المتغير المؤدي إلى ) وصوؿ( وجود الشعور بالرضا

( إلى وجود علبقة ايجابية بيف المناخ التنظيمي ككؿ وكؿ بعد  2226كما أظيرت دراسة) يحي سميـ ممحـ 
 .32مف ابعاد الرضا الوظيفي لمعامميف في احدى شركات الاتصاؿ بالاردف

، كما أظيرت  أيضا دراسة سميـ خميفي إلى وجود علبقة ايجابية بيف المناخ التنظيمي ) نمط القيادة، الحوافز
المشاركة في اتخاذ القرار( ومستوى الرضا الوظيفي للؤساتذة التربية البدنية والرياضة بالمدارس الثانوية 

لولايات ) عنابة، خنشمة، سوؽ اىراس( مما يدؿ عمى قوة العلبقة بيف المتغيريف والتي تدعـ الرضا الكمي ز با
 3للؤساتذة المدارس المختارة.

                                                           
1
مجلة  كلية بغداد ، والشؤون الاجتماعية(" علاقة المناخ التنظيمي بالرضا الوظيفي، )  دراسة استطلاعية في وزارة العملسندس رضيوي خوين، "  

 .311(، ص 366-322، ) ص ص 3113، 21، العراق، العدد للعلوم الإقتصادية
 
4
 التنظيمي وعلاقتو بالرضا الوظيفي لدى العامل الجزائري ) دراسة ميدانية بمصنع الاسمنت متيجة("، المناخاسماعيل بن خليفة و علي فارس، "  

 .89(، ص111-92، )صص3111، ديسمبر 2، جامعة الشهيد حمى لخضر،الوادي، الجزائر، العدد مجلة رؤى الإقتصادية
 
0
 116صسليم خليفي، الدرجع نفسو،   
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ـ الدراسات اتفقت حوؿ العلبقة الايجابية بيف مختمؼ ابعاد المناخ مف خلبؿ ما سبؽ نستنتج أف معظ
 التنظيمي محؿ الدراسة وكذا الرضا الوظيفي لمعامميف.

 

 

 

 

 :خلاصة الفصل 

 مف خلبؿ دراستنا ليذا الفصؿ توصمنا إلى أف الرضا الوظيفي ىو مفيوـ ذاتي يعبر عف ذلؾ
 لوظيفتو ولمعناصر المتعمقة بيا، ىذه الأخيرة تضـ كؿ مفالشعور الإيجابي الذي يحممو المورد البشري 

 الأجر، محتوى العمؿ، فرص الترقية، نمط الإشراؼ، جماعات العمؿ و ظروؼ العمؿ. ورأينا أيضا
الأولى مرتبطة بالمورد  تؤثر فيو مجموعتيف أساسيتيف مف العوامؿ في ىذا الفصؿ أف الرضا الوظيفي

كما تبيف لنا أيضا مف خلبؿ دراستنا ليذا الفصؿ أف المنظريف  و المناخ . نظيـالبشري و الثانية مرتبطة بالت
الوظيفي، وىذا بسبب اختلبؼ الزوايا التي نظروا منيا إليو. فمنيـ مف  لـ يتفقوا عمى تفسير محدد لمرضا

اوية ومنيـ مف نظر إليو مف ز (نظرية الحاجات )زاوية الحاجات الإنسانية  نظر إلى الرضا الوظيفي مف
نظرية لوؾ و  )ومنيـ مف نظر إليو مف زاوية التوقع نظرية ذات العامميف  ) العوامؿ الدافعة والوقائية

، وفي الخير يمكف القوؿ بأف العيادة او ) نظرية العدالة )إليو مف زاوية العدالة  ومنيـ مف نظر (لولير
الوظيفي بإتباعيا لمعديد مف المداخؿ ا ى شعور مواردىا البشرية بالرضبإمكانيا الرفع مف مستو المؤسسة 

 .حمقات الجودة و التمكيف الإدارية الحديثة كمدخؿ الإدارة بالأىداؼ، إدارة الجودة الشاممة،
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 المناخ علاقة: الثالثالفصؿ 
 – الكظيفي بالرضا التنظيمي

  المنظمة الخاصة دراسة حالة

     -( بكرقمة الضياء عيادة) 
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 تمييد :

 الحصكؿ ، تـفي مكظفي عيادة الضياء بكلاية كرقمة  ةمثمالبحث ك المت عينة عمى الاستبياف تكزيع بعد  

 الضكء إلقاء سيتـ الدراسة إشكالية عمى إجابة إلى الكصكؿ كلتحقيؽ ، المعطيات مف مقبكؿ كـ عمى

 البحث مجتمع عمى أجريت كالتي الميدانية الدراسة في إلييا تكصمنا التي البيانات ىذه عمى مفصؿ كبشكؿ

 مف كذلؾ ،SPSSحسب برنامج  المئكية النسب كحساب البيانات كتكميـ تبكيب عمى الاعتماد تـ حيث

 عمى كالإجابة صحتيا نفي أك كتأكيد الدراسة فرضيات ضكء عمى كمناقشتيا الدراسة نتائج عرض خلاؿ

 .عمييا المتحصؿ لمنتائج كفقا كالاقتراحات التكصيات بعض تقديـ الأخير كفي تساؤلاتيا

 المقدـ. كصؼ عينة الدراسة ك تحميؿ نتائج الاستبياف  سنحاكؿ في ىذا الفصؿ

 : بطاقة فنية عن مؤسسة الضياءالمبحث الأول :  

 المطمب الأول : تعريف بعيادة الضياء :  

ربع عمى المساحة حيث تت 6002خاصة تأسست سنة  استشفائية اقتصاديةمصحة الضياء ىي مؤسسة 

ضافة إلى مكقع السيارات الذم بجانب البنؾ الكطني ك تبمغ طاقة استيعابيا لممرضى الإمتر مربع ب0000

سرير بحيث تتكفر العيادة عمى فريؽ طبي ذكي ذم كفاءة عالية ك مزكدة بأحدث ما يتكفر حاليا  62ب

ىدفيا ضماف التكفؿ بالتطبيب الناجع سكاء عمى مستكل العلاج أك مف كسائؿ ك تقنيات طبية ك جراحية 

 حيث يكجد نكعيف مف الأطباء :العمميات الجراحية لتحقيؽ جكدة عالية 

 متعددة. في تخصصاتأطباء دائميف  -

 أطباء يتعاممكف مع المؤسسة بصفة متعاقد -

 ك تغطي كذلؾ العيادة المجالات العلاجية ك الجراحية التالية :

 طب العيكف  -
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 الجراحة العامة           -

 امراض النساء ك التكليد -

 أمراض الأذف ك الأنؼ ك الحنجرة            -      

 جراحة العظاـ . -      

 يتككف قسـ التجييز التقني مف اليياكؿ التالية :

 غرؼ لمعمميات الجراحية  00 -

 غرؼ للإنعاش 00 -

 غرؼ لمعلاج 02 -

 مصمحة الكشؼ بالأشعة  -

 مخبر تحاليؿ الطبية  -

 قاعة التدليؾ الطبي -

 الييكل التنظيمي لمصمحة الضياء المطمب الثاني :

ككؿ مديرية مكمفة بمياـ معينة ك يككف الشكؿ  مديريات،يحتكم الييكؿ التنظيمي لعيادة الضياء عمى أربع 

 النمكذجي لعيادة الضياء كالتالي:

 :ىك المسؤكؿ الأكؿ عف إدارة  المؤسسة كحسف سيرىا ك مف ميامو: المدير

 تنفيذ مداكلات مجمس الإدارة  -

 سؤكؿ عمى تسيير العيادة ك النظاـ العاـالم -

 ىك الأمر بالصرؼ في ما يخص بنفقات المؤسسة -

 الداخمي النظاـيضع مشركع الييكؿ التنظيمي ك  -
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 المككمة عمييا كالتالي : : كمف المياـالأمانة 

 تيتـ ك تستقبؿ البريد الصادر ك الكارد -

 تحضير الكثائؽ للإمضاء عمييا  -

 ك حفظ المستندات ك الكثائؽ الخاصة بالإدارة ترتيب -

 إستقباؿ الزكار لمقابمة المدير -

 : كمف مياميا : المديرية الإدارية

 تسيير المكاتب الإدارية ك الإستقباؿ : كمف أىـ ىذه المكاتب: -

     مكتب التكاليؼ الصحية 

  مكتب المستخدميف 

  مكتب تسيير المكارد البشرية 

 ك التكجيو  مكتب الإستقباؿ 

 مكتب تقييـ النشاطات العلاجية 

 تتككف مف ثلاث مصالح ك ىي كالتالي:  : المديرية الطبية و الشبو الطبي

 المصمحة التقنية : تتككف مف الأقساـ التالية : -

  قسـ العمميات 

  قسـ الكلادة 

  المخبر 

  الأشعة 

 الصيدلية 
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 :تتككف مف :ريض مصمحة التم -

  تمريض نساء ك رجاؿ 

 الكلادة  تمريض 

  مراقبة 

 إنعاش 

 تخذير 

 تخص الإستعجالات ك الفحص بنكعيو طبي ك خاص المصمحة الطبية : -

 : تقكـ ب: المديرية المالية و المحاسبة

 كج جميع السمع التي العيادةر التسيير المالي ك المحاسبي أم محاسبة دخكؿ ك خ -

  الاجتماعيةإنشاء ك متابعة التصريحات الضريبية ك المالية ك  -

 تنظيـ ك متابعة الإحصائيات كىك جرد جميع ماىك مممكس مف عتاد طبي أك مكتبي -

 تختص بالعمميات التالية: مديرية الوسائل العامة:

 التسيير الإعلامي لمعيادة: تينـ بالمتربصيف ك تكجيييـ إلى المصالح الخاصة بيـ -

 ك تشمؿ عتاد العيادة مف سيارات الإسعاؼ ك الخدمة  حظيرة السيارات : -

 المخزف :ىك عبارة عف مكتب تكضع فيو جميع الأجيزة ك السمع التي تقتنييا العيادة -

 :ىي عبارة عف مصمحة خاصة  تقكـ بتصميح ك تركيب المعدات المعطمة صيانة التجييزات -

 عماؿ التي تقكـ بيا العيادةالمراقبة: ك تيتـ بعممية المراقبة ك الإشراؼ عمى جميع الأ -
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 : عرض و تحميل نتائج الإستبيانالمبحث الثاني :

 :البيانات العامة  المطمب الأول

 العينة حسب متغير الجنس  : :00 جدكؿ رقـ:

 النسبة المئكية اتالتكرار  الجنس

 % 00 06 الذككر

 %00 06 الإناث

 %000 62 المجمكع

 . SPSSبالاعتماد عمى نتائج  مف إعداد الطالبيفالمصدر:   

ك  % 00مف خلاؿ الجدكؿ نلاحظ أف نسبتي الذككر ك الإناث متساكية حيث بمغت نسبة الذككر    

 .خاصة ككنيا مؤسسة كىذا عامؿ يساعد المؤسسات  % 00كذالؾ بالنسبة للإناث 

 :العينة حسب متغير العمر : 06الجدكؿ رقـ:   

 %النسبة المئكية  التكرار العمر

 66.0 02 سنة 60أقؿ مف 

 06.6 00 سنة 00 – 60

 60.2 09 سنة 00أكثر مف 

 000 62 المجمكع

 . SPSSالمصدر: إعداد الطمبة بالاعتماد عمى نتائج    

تتراكح اعمارىـ أف أعمار أفراد العينة تركزت عند الفئة التي ( 06) رقـ نلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ     
التي ، أما نسبة أفراد العينة  00ك عدد أفرادىا ىك  % 06.6بنسبة مئكية قدرت بػ سنة 00ك  60مابيف 

 60التي أقؿ مف ، أما الفئة 09تمثؿ عدد أفرادىا يك  %60.2بمغت  سنة  00تزيد أعمارىـ أكثر مف 
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( 00-60)العمرية ، ك بالتالي يمكف القكؿ أف الفئة  02التي عدد أفرادىا  %66.0بػ قدرت نسبتيا  سنة 
سنة كانت الأكبر عمى الإطلاؽ في العينة ك ىذا يدؿ عمى أف المكظفيف في مثؿ ىذا السف يككنكف أكثر 

 جيدا ك نشاطا داخؿ العيادة ك أكثر خبرة .ككميا عكامؿ تساعد عمى الرضا الكظيفي .
 : العينة حسب متغير سنكات الخبرة :06الجدكؿ رقـ:

 %المئكيةالنسبة  اتالتكرار  سنكات الخبرة

 60.2 09 ثانكم أك أقؿ

 0..6 00 جامعي

 62.9 00 ما بعد التدرج

 %000 62 المجمكع

 . SPSSالمصدر: إعداد الطمبة بالاعتماد عمى نتائج  

 كبر في العينة كانت لممكظفيف ذك مستكل جامعي نلاحظ أف النسبة الأ( 06رقـ )مف خلاؿ الجدكؿ     
كىذا عامؿ ميـ يساعد العيادة الخاصة مف  %0..6بنسبة  أفراد مف مجمكع العينة 00بعدد كصؿ إلى 

الإسفادة مف ىؤلاء المكظفيف ذك الكفاءة العالية ك كذالؾ مكظفي ذك مستكل ما بعد التدرج الذم يصؿ 
 .%62.9 بنسبة 00إلى عددىـ 

: العينة حسب المستكل الكظيفي :  0الجدكؿ رقـ:  
%النسبة المئكية اتالتكرار   الكظيفي المستكل   

 إطار  06 00

 عكف تحكـ  00 62.9

 عكف تنفيذ 02 66.0

  000  المجمكع 62 

                                                . SPSS نتائج عمى بالاعتماد الطمبة إعداد: المصدر
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مكظؼ أم بنسبة  06مف خلاؿ الجدكؿ اعلاه نلاحظ أف غالبية المكظفيف لدل العيادة ىـ إطارات بعدد 

لؾ بالنسبة كذك ىذا عامؿ  يساعد العيادة في التسيير الجيد ك التحكـ الرشيد في إدارتيا. ك %00

يذ عددىـ ، أما المكظفكف ذك رتبة عكف تنف 00كعددىـ  %62.9لممكظفيف ذك رتبة عكف تحكـ بنسبة 

 . % 66.0بنسبة  02

 :المناخ التنظيميالأبعاد الخاصة بالثاني :  المطمب

 سنحاكؿ في ىذا المحكر عرض ك تحميؿ اجابات مفردات العينة 

 ؟التنسيؽ ك بالترتيب( العيادة) بالمؤسسة التنظيمي الييكؿ يمتاز إستجابة المكظفيف لمسؤاؿ::0الجدكؿ رقـ:

 %النسبة المئكية اتالتكرار  الخيارات        

 20.0 00 نعـ 

 66.0 2 محايد

 00.0 6 لا

 000 62 المجمكع

 . SPSS نتائج عمى بالاعتماد الطمبة إعداد المصدر: 

كىذا يؤكد بأف العيادة  20.0%مف خلاؿ الجدكؿ نلاحظ أف معظـ المكظفيف بالعيادة أجابك بنعـ بنسبة 
ك نلاحظ أف تتماز بنظاـ متناسؽ ك متسمسؿ كىذا مؤشر جيد يساعد العيادة عمى التقدـ نحك الأفضؿ 

 قد لا تؤثر كثيرا عمى سيركرة العيادة 00.0%نسبة مف قالك لا فيي ضئيمة 
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 ؟ لممتغيرات الإستجابة ك بالمركنة( العيادة) بالمؤسسة التنظيمي الييكؿ يتصؼ :2الجدكؿ رقـ:

 %النسبة المئكية اتالتكرار  الخيارات

 ..06 00 نعـ 

 60.2 9 محايد

 00.0 6 لا

 000 62 المجمكع

 . SPSS نتائج عمى بالاعتماد الطمبة إعدادالمصدر:  

مف المكظفيف أجابة بنعـ العيادة تمتاز بالمركنة ..06%مف خلاؿ معطيات الجدكؿ نلاحظ أف أكبر نسبة 

الطارئة ك ىذا مؤشر يدؿ عمى اف ىذه الأخير تتمتع بنظاـ ك إدارة ذك كفاة عالية الإستجابة لمتغيرات ك 

  60.2%ك ىذا مايساعد عمى الإستمرارية ك البقاء كلا ننسى النسبة الكبيرة ىي أيضا التي اجابة بمحايد 

  الدالة عمى تحفظ بعض المكظفيف التي تعرقؿ في سيركرة العيادة. 

 : ؟مكضكعي ك منطقي بشكؿ( العيادة) بالمؤسسة مكزعة الكظائؼ :0ؿ رقـ:الجدك 

 %النسبة المئكية اتالتكرار  الخيارات

 00 06 نعـ

 66.0 2 محايد

 62.9 0 لا

 000 62 المجمكع

 . SPSS نتائج عمى بالاعتماد الطمبة إعداد: المصدر
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مف خلاؿ الجدكؿ نلاحظ أف أغمبية المكظفيف أكدكا أف الكظائؼ داخؿ العيادة مكزعة بشكؿ منطقي ك 

مكظؼ كىذا ما يجنب العيادة مف تداخؿ الصلاحيات مابيف 06ك عددىـ   00%مكضكعي بنسة 

أقرت بعدـ منطقية ك مكضكعية التكزيع كىذا قد لا  التي62.9%كلا يمكف اف نيمؿ النسبة  الممكظفيف 

 يساعد العيادة لكقكع بعض الأخطاء ك التداخلات ك خاصة عدـ تكفر الرضا بذالؾ التقسيـ.

  ؟كاضحة( العيادة) بالمؤسسة المرؤكسيف ك الرؤساء بيف السمطة خطكط :.الجدكؿ رقـ :

 %النسبة المئكية اتالتكرار  الخيارات

 0.2. 66 نعـ

 00.0 0 محايد

 000 62 المجمكع

 . SPSS نتائج عمى بالاعتماد الطمبة إعداد: المصدر
أكدكا كضكح خطكط السمطة ك  0.2.%بنسبة  66مف خلاؿ الجدكؿ اعلاه نلاحظ اف جميع المكظفيف 

الرؤساء ك المرؤكسيف داخؿ العيادة كىذا مؤشر جيد يساعد العيادة في العمؿ كسرعة  الإتصاؿ مابيف
محايديف فقط بنسبة  امكظفيف  كانك  0التنفيذ القرارت لكضح خطكط السمطة ك كضكح قنكات الإتصاؿ ك 

%00.0. 
 :؟المختمفة الأنشطة تنفيذ في العامميف بمشاركة(  العيادة) المؤسسة إدارة تسمح: 9الجدكؿ رقـ: 

 %النسبة المئكية اتالتكرار  الخيارات

 0..6 00 نعـ

 0..6 00 محايد

 66.0 2 لا

 000 62 المجمكع

 . SPSS نتائج عمى بالاعتماد الطمبة إعداد: المصدر
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يخص ما إذا كانت إدارة العيادة تسمح بمشاركة المكظفيف في تنفيذ  مامف خلاؿ الجدكؿ نلاحظ في

تساكم نسبة المكظفيف الذيف  0..6%الأنشطة المختمة بالتساكم أم اف نسبة المكظفيف اليف اقركا بنعـ 

كىذا يدؿ نقص المشاركة في القرارات ك التنفيذ كىذا مما قد يعرقؿ في اتخاذ  .0.6%كانكا محايديف 

 لجيدة.القرارات ا

 (؟العيادة) بالمؤسسة المرؤكسيف ك الرئيس بيف متعاكنة ثقة ىناؾ :00:الجدكؿ رقـ

 %النسبة المئكية اتالتكرار  الخيارات

 02.9 60 نعـ

 09.6 0 محايد

 ..6 0 لا

 000 62 المجمكع

 . SPSS نتائج عمى بالاعتماد الطمبة إعداد: المصدر

الكبيرة مف المكظفيف تقر بأف ىناؾ ثقة متعاكنة بيف الرئيس  02.9%مف خلاؿ الجدكؿ نلاحظ اف النسبة

ك المرؤكسيف داخؿ العيادة ك ىذا ما يعني بأف القرارات التي تتخذ تمقى استجابة سريعة مف قبؿ المكظفيف 

 كىذا بسبب ثقتيـ كىك ما يساعد في سرعة كتيرة التغيير ك التأقمـ مع الكضع .

 ؟المرؤكسيف إلى صلاحيتو بعض بتفكيض( العيادة) مؤسسةبال القائد يبادر: 00الجدكؿ رقـ:

 %النسبة المئكية اتالتكرار  الخيارات

 02.6 06 نعـ

 60.2 9 محايد

 09.6 0 لا

 000 62 المجمكع

 . SPSS نتائج عمى بالاعتماد الطمبة إعداد: المصدر
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مف المكظفيف اجابكا بمبادرة مدير العيادة بتفكيض  02.6%الملاحظ مف خلاؿ الجدكؿ أف ما نسبتو 

بعض مف صلاحياتو لممرؤكسيف كىذا ما يساعد في زرع المسؤكلية ك النتماء ك الكلاء داخؿ العيادة لكضع 

 الثقة فييـ.

 ؟العمؿ لأساليب الجماعية المناقشة عمى( العيادة) بالمؤسسة القائد يشجع :06الجدكؿ رقـ:

 %النسبة المئكية اتر التكرا الخيارات

 02.6 06 نعـ

 0..6 00 محايد

 00.0 0 لا

 000 62 المجمكع

 . SPSS نتائج عمى بالاعتماد الطمبة إعداد: المصدر
مف المكظفيف أقركا بتشجيع القائد  02.6%مف خلاؿ نتائج الجدكؿ نلاحظ بأف نسبة معتبرة ك المقدرة ب

ليـ عمى المناقشة ك المشاركة الجماعية داخؿ العيادة كىذا المؤشر يدؿ عمى اف أعظـ المكظفيف مف ذكم 
 خبرات ك كفاءات عالية مقارنة بعدد المكظفيف الذيف أقركا بعدـ مشاركة المكظفيف عمى المناقشة الجماعية 

 ؟:بالعاملٌن الإتصال عملٌة فً متنوعة وسائل(  العٌادة) المؤسسة تستخدم :55الجدول رقم:

 . SPSS نتائج عمى بالاعتماد الطمبة إعداد: المصدر

 %النسبة المئكية اتالتكرار  الخيارات

 06.6 00 نعـ

 06.6 00 محايد

 00.0 0 لا

 000 62 المجمكع



دراسة              –علاقة المناخ التنظيمي بالرضا الوظيفي                             الفصل الثالث  
 حالة المنظمة الخاصة ) عيادة الضياء بورقمة (

 

55 
 

الملاحظ مف الجدكؿ تساكم نسبتي المكظفيف الذيف اقركا بأف المؤسسة تستخدـ الكسائؿ الحديثة ك 

كىذا ما قد يعكس صكرة العيادة مف قمة ك عدـ 06.6%المتنكعة في عممية الإتصاؿ ك المحايديف بنسبة 

 رارية .استعماليـ تقنيات الإتصاؿ ك مكاكبتيـ لمتتكنكلكجيا كىذا ما قد يتسبب في الملإستق

 . 00ك  00نفس الملاحظة بالنسبة لمجدكليف 

 ة؟بسيكل المعمكمات فيو تنتقؿ للإتصاؿ نظاـ( العيادة) المؤسسة تكفر :00ؿ رقـ:الجدك 

 %النسبة المئكية اتالتكرار  الخيارات

 ..06 55 نعم

 06.6 55 محاٌد

 ..6 5 لا

 000 62 المجمكع

 . SPSS نتائج عمى بالاعتماد الطمبة إعداد المصدر:

 ؟العمؿ في حديثة تقنيات( العيادة) المؤسسة تستخدـ: 00الجدكؿ رقـ :

 %النسبة المئكية اتالتكرار  الخيارات

 0..6 00 نعـ

 00 06 محايد

 00.0 6 لا

 000 62 المجمكع

 . SPSS نتائج عمى بالاعتماد الطمبة إعداد: المصدر

  ؟( العيادة) المؤسسة داخؿ المكظفيف بيف رسمية غير إتصالات تكجد: 02الجدكؿ رقـ:
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 %النسبة المئكية اتالتكرار  الخيارات

 00 06 نعـ

 0..6 00 محايد

 00.0 6 لا

 000 62 المجمكع

 . SPSS نتائج عمى بالاعتماد الطمبة إعداد: المصدر

قد أقرت بكجكد اتصالات غير  00%مف خلاؿ الجدكؿ يتبيف لنا أف نسبة معتبرة مف المكظفيف  المقدرة ب

رسمية بيف المكظفيف داخؿ العيادة كنسبة معتبرة مف المكظفيف كانكا محايديف جراء الإتصالات الغير 

 كىذا أمر يجب استدراكة لتفادم الإصطدامات داخؿ الإدارة.0..6%الرسمية المقدرة ب

  ؿ؟العام يبذليا التي الإضافية الجيكد عمى بناءا الحكافز العيادة إدارة تمنح: 00الجدكؿ رقـ : 

 %النسبة المئكية اتالتكرار  الخيارات

 60.2 9 نعـ

 ..60 . محايد

 60.2 9 لا

 000 62 المجمكع

 . SPSS نتائج عمى بالاعتماد الطمبة إعداد: المصدر

قد أكدت عمى عدـ منح الحكافز لممجيكدات  60.2%الملاحظ مف الجدكؿ أف نسبة الكبيرة المقدرة ب

المبذكلة مف طرؼ المكظفيف ك ىذا مؤشر قد يؤدم إلى قتؿ الإبداع ك الإبتكار داخؿ العيادة ك يعكد في 

 حقيقة الأمر سمبا عمى العيادة .  



دراسة              –علاقة المناخ التنظيمي بالرضا الوظيفي                             الفصل الثالث  
 حالة المنظمة الخاصة ) عيادة الضياء بورقمة (

 

51 
 

 

 ؟العماؿ بنقؿ العيادة إدارة تتكفؿ: .0الجدكؿ رقـ :

 %النسبة المئكية اتالتكرار  الخيارات

 00.0 6 نعـ

 66.0 2 محايد

 20.0 00 لا

 000 62 المجمكع

 . SPSS نتائج عمى بالاعتماد الطمبة إعداد: المصدر
بنقؿ المكظفيف مف ك إلى  أقركا بأف الإدارة لاتتكفؿ 20.0%مف خلاؿ نلاحظ أف غالبية المكظفيف بنسبة

العيادة في الحقيقة النتيجة تعكد بالتبع إلى العيادة ك تظير في عدـ رضا المكظفيف بذالؾ ك ربما تأخر 
 . 00.0%المكظفيف في تسجيؿ دخكليـ .كىذا مقارنة بالمكظفيف الذيف قالكا نعـ بنسبة 

 ؟ةمتميز  أعماؿب القياـ عند المدير قبؿ مف تحفيزات عمى تحصؿ :09الجدكؿ رقـ:

 %النسبة المئكية اتالتكرار  الخيارات

 09.6 0 نعـ

 00 06 محايد

 ..60 . لا

 000 62 المجمكع

 . SPSS نتائج عمى بالاعتماد الطمبة إعداد: المصدر

 فيما يخص بالتحفيزات . 00نفس الملاحظات مع الجدكؿ رقـ 

 ؟العقكبات نظاـ مف أكثر الحكافز نظاـ عمى العيادة تركز: 60الجدكؿ رقـ:
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 %النسبة المئكية اتالتكرار  الخيارات    

 09.6 0  نعـ

 ..06 00 محايد

 62.9 0 لا

 000 62 المجمكع

 . SPSS نتائج عمى بالاعتماد الطمبة إعداد: المصدر

نلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ اف معظـ المكظفيف كانكا محايديف في جكابيـ ما إذا كانت إدارة العيادة تركز 

كىذا يدؿ عمى قمة استعماؿ  ..06%بنسبة معتبرة مقدرة ب نظاـ الحكافز أكثر مف نظاـ الحكافزعمى 

 نظاـ الحكافز بيف الرئيس ك المرؤكسيف .

 بالرضا الوظيفي: الخاصة الأبعاد:  الثالث المطمبا

 :ذ العينة مفردات اجابات تحميؿ ك عرض المحكر ىذا في سنحاكؿ

 ؟عادلا العيادة في تتقاضاه الذم الأجر: 60الجدكؿ رقـ:

 %النسبة المئكية اتالتكرار  الخٌارات

 5605 5 نعم

 5501 56 محاٌد

 5605 5 لا

 566 55 المجموع

 SPSS 0 نتائج على بالاعتماد الطلبة إعداد: المصدر

 

أقرت بتحاٌدها تجاه الأجر الذي ٌتقاضونه فً  5501%من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن أكبر نسبة 

العٌادة أنه عادلا وهذا مؤشر على أن الأجر غٌر كافً بالنسبة لمعظم الموظفٌن وهذا الرضا داخل نسبٌا 

 نحو الأجر ولا ٌمكن أن نهمل النسبة التً أقرت بعدم رضاها فً عدالة الأجر المقدرة ب
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 وهذا الأمر لٌس لصالح العٌادة 0  %5605

 ؟: مناسب العٌادة خارج أخرى وظائفب مقارنة تتقاضاه الذي الأجر: 55الجدول رقم :

 %النسبة المئكية اتالتكرار  الخٌارات

 5505 5 نعم

 5501 56 محاٌد

 5505 5 لا

 566 55 المجموع

 SPSS 0 نتائج على بالاعتماد الطلبة إعداد: المصدر

أكدوا أن الأجر الذي  فً الجدول أعلاه نلاحظ أنها نسبة معبترة 5501%من خلال النسبة المقدرة ب

ٌتقاضونه داخل العٌادة غٌر مناسب مقارنة بالوظائف الأخرى وخاصة المؤسسات الخاصة الإقتصادٌة 

 وهذا أمر ٌؤدي للخطر و ٌجب إعادة النظر فٌه على مستوى الإدارة لتفادي المخاطر0 55من 5وعددهم 

 ؟: تقوم الذي العمل ٌكافئ تتقاضاه الذي الدخل هل: 55الجدول رقم:

 %النسبة المئكية اتالتكرار  الخيارات

 66.0 2 نعـ

 62.9 0 محايد 

 00 06 لا

 000 62 المجمكع

 . SPSS نتائج عمى بالاعتماد الطمبة إعداد: المصدر
أقرت بعدـ تكافئ العمؿ الذم يقكـ بو  00%مف خلاؿ الجدكؿ أعلاه نلاحظ أف النسبة الأكبر المقدرة ب

مؤشر قاطع عمى عدـ رضا جؿ المكظفيف بالعمؿ الذم يقكمكف بو مقارنة  يتقاضاهمقارنة بالدخؿ الذم 
 بالأجر كىذا أمر يقتؿ الإبداع ك التضحية ك زيادة أكقات العمؿ.

 ؟:مناسب العيادة في بزملائؾ مقارنة تتقاضاه الذم الأجر :60الجدكؿ رقـ:
 %النسبة المئكية اتالتكرار  الخيارات 
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 62.9 0 نعـ 

 ..60 . محايد

 06.6 00 لا

 000 62 المجمكع

 SPSS 0 نتائج على بالاعتماد الطلبة إعداد: المصدر

 

للموظفٌن  5505%و تعود النسبة الأكبرالمقدرة بمن خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن النسب كلها متقاربة 

الذٌن أقروا بأن الأجر الذي ٌتقاضونه غٌر مناسب مقارنة بزملائه فً العٌادة و بالتالً ٌؤدي إلى عدم 

رضاهم بالوظٌفة وعدم رضاهم بالعمل مع زملائه وهذا مؤشر ٌعود سلبا على وتٌرة العمل داخل العٌادة 

. 

 ة؟:مناسب ٌراها التً بالطرٌقة للعمل للمرؤوسٌن الحرٌة ٌعطً المباشر الرئٌس: 51الجدول رقم:

 %النسبة المئكية اتالتكرار  الخيارات

 20.0 00 نعـ

 62.9 0 محايد

 0.0 6 لا

 000 62 المجمكع

 . SPSS نتائج عمى بالاعتماد الطمبة إعداد: المصدر

مف المكظفيف كانت إجابتيـ بنعـ الرئيس المباشر 20.0 %النسبة  المقدرة ب فيتضح مف الجدكؿ إ
كىذا مؤشر جيد يدؿ عمى الثقة ك الكفاءة يعطي الحرية الكاممة لممرؤكسيف بالطريقة التي يراىا مناسبة 

 أقركا بالإجابة لا. 0.0%العالية لدل المرؤكسيف مقارنة بالنسبة المقدرة ب
 ؿ؟:العم أداء لتطكير مقترحاتؾ ك رائؾلأ يستمع مشرفؾ: 62الجدكؿ رقـ:

 %النسبة المئكية تالتكرار  الخيارات 
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 29.6 .0 نعـ

 00.0 0 محايد

 00.0 0 لا

 000 62 المجمكع

 . SPSS نتائج عمى بالاعتماد الطمبة إعداد: المصدر

الرئيس ليـ  لمكظفيف أحسكا بأنيـ إكتسبكا إىتماـمف ا %29.6 المقدرة ب مف خلاؿ الجدكؿ نرل أف نسبة

ىذا مؤشر يساعد في التطكر ك التحسف ك ك أقركا بأف الرئيس يستمع لأرائيـ ك مقرحاتيـ لتطكير العمؿ 

لـ يقركا بسماع 00.0%في سيركرة العيادة كىذا بفضؿ رضاىـ ك كسب رضا الرئيس إلا النسبة المقدرة ب

 الرئيس لأرائيـ .

 ؟:اسبةمن ك جيدة مشرفؾ معاممة طريقة:  60الجدكؿ رقـ:

 %النسبة المئكية اتالتكرار  الخيارات

 29.6 .0 نعـ

 00.0 0 محايد

 00.0 0 لا

 000 62 المجمكع

 . SPSS نتائج عمى بالاعتماد الطمبة إعداد: المصدر

 كىذا مف مكاصفاة أف طريقة معاممة الرئيس لمرؤكسيو جيدة ك مناسبة  00.0%أشارت النسبة المقدرة ب

طرؼ مكظفيو كىك الربح الكبر الرئيس التي يجب أف يتمتع بيا ك العمؿ بيا كىي أف يتمقى الرضا مف 

  .00.0%بالنسبة لو ك أما النسبة التي أقرت بعدـ رضاىـ بعاممة رئيسيـ كانت جد ضئيمة المقدرة ب 
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 ؟:القرارات اتخاذ في عالية كفاءة دك مشرفؾ :.6الجدكؿ رقـ:

 %النسبة المئكية اتالتكرار  الخيارات

 ..06 00 نعـ

 0..6 00 محايد

 0.0 6 لا

 000 62 المجمكع

 . SPSS نتائج عمى بالاعتماد الطمبة إعداد: المصدر

ساىـ إلى حد كبير ي رئيس ذك كفاءة عالية في إتخاذ قراراتو كىذا مؤشربأف ال المكظفيفمف  %20.6يرل 

للمواطن،أما تقدٌم أحسن خدمة  فًساعد فٌه و مؤشر ٌ وسط الموظفٌن لكسب ثقتهمفً خلق بٌئة إبداعٌة 

 .505%النسبة القلٌلة التً أقرت بعدم كفاءة الرئٌس فً اتخاذ القارارت كانت ب

 ؟:العاملٌن لكل متاحة التأهٌل و الترقٌة فرص :55الجدول رقم: 

 SPSS 0 نتائج على بالاعتماد الطلبة إعداد: المصدر

المكظفيف أقركا بأف فرص الترقية غير متاحة لكؿ تبيف أف   ..60%مف خلاؿ الجدكؿ ك النسبة أعلاه 

العامميف كىذا مؤشر يقر بأف ىناؾ عدـ تكافئ الفرص كعدـ الرضا مف قبؿ المكظفيف كىذا يؤدم بطبيعة 

غياب جدية العمؿ ك قتؿ ركح الإبداع مابيف العامميف .ك أما النسبة التي أقرت بأف فرص الحاؿ إلى 

 .6كعددىـ   00.0%لمقدرة بالترقية متاحة لكؿ العامميف ا

 %النسبة المئكية التكرارات الخٌارات    

 5501 5 نعم

 1505 51 محاٌد

 5605 5 لا

 566 55 المجموع
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 ؟:العيادة في الترقية سياسة عدالة عف رضاؾ مدل :60الجدكؿ رقـ:

 %النسبة المئكية اتالتكرار  الخٌارات

 5105 5 نعم

 1505 55 محاٌد

 5605 5 لا

 566 55 المجموع

 SPSS 0 نتائج على بالاعتماد الطلبة إعداد: المصدر 

 

من خلال الجدول أن أغلب الموظفٌن كانوا متحفظٌن بالإدلاء برأٌهم عن مدى رضاهم لعدالة  نلاحظ

أنهم لم  5605%منهم وبنسبة  5وأشار   1505%سٌاسة الترقٌة داخل العٌادة بنسبة معتبرة و المقدرة ب

 .ٌرضوا بعدالة سٌاسة الترقٌة  فً العٌادة

 

 ؟:للترقٌة ٌؤهلك الذي للتدرٌب المتاحة الفرص توفر عن رضاك مدى :55الجدول رقم :

 %النسبة المئكية اتلتكرار ا الخٌارات

 5105 5 نعم 

 1505 55 محاٌد

 5605 5 لا

 566 55 المجموع

 SPSS 0 نتائج على بالاعتماد الطلبة إعداد: المصدر

 

أبدوا عدم رضاهم عن الفرص المتاحة للتدرٌب الذي ٌؤهلهم للترقٌة 5605%ٌتبٌن لنا من خلال النسبة 

أقروا عن رضاهم حول  5105%من الموظفٌن عن الإجابة0و بنسبة  1505%فً حٌن تحفظت نسبة 

 الفرص المتاحة للتدرٌب الذي ٌؤهلهم للترقٌة 0

 

  ا؟:به تتمتع التً الخبرة سنوات مع الحالٌة ظٌفتك و ملائمة عن رضاك مدى: 55الجدول رقم:

 %النسبة المئكية اتالتكرار  الخٌارات
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 5505 55 نعم

 5505 5 محاٌد

 5505 5 لا

 566 55 المجموع

 SPSS 0 نتائج على بالاعتماد الطلبة إعداد: المصدر

 

من خلال الجدول أعلاه أن الموظفٌن عبروا عن مدى رضاهم و ملائمة وظٌفتهم مقارنة بسنوات  نلاحظ

منهم على الإجابة و كذالك  5505فً حٌن تحفظ  5505%بنسبة  55وعددهم الخبرة التً ٌتمتعون بها 

 بالنسة للإجابة لا 0

 

 ؟:العمل فً صعوبة أجد حٌن المباشر رئٌسً ٌساعدنً: 55الجدول رقم :

 %النسبة المئكية التكرارت الخٌارات

 16 55 نعم

 5505 5 محاٌد

 5505 5 لا

 566 55 المجموع

 SPSS 0 نتائج على بالاعتماد الطلبة إعداد: المصدر

   

مف المكظفيف أف الرئيس المباشر يساعدىـ حيف يجدكف صعكبة في العمؿ كىذا مؤشر  00%أوضح 

مف المكظفيف 66.0%مابيف الرئيس ك مرؤكسيو في تبقى نسبة يساعد في العمؿ كىذا لمتكاصؿ الجيد 

 ضعؼ سيركرة العمؿ .كىذا أمر قد يتسبب في  أدلكا بعدـ مساعدة الرئيس ليـ

 

 ؟:الزملاء قبل من عال تعاون مستوى ٌوجد :55الجدول رقم:

 %النسبة المئكية اتالتكرار  الخٌارات
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 5105   55 نعم

 5605 5 محاٌد

 505 5 لا

 566 55 المجموع

 SPSS 0 نتائج على بالاعتماد الطلبة إعداد: المصدر

ف التعاكف مف قبؿ يكف بأف ىناؾ مستكل عاؿ م مف المكظفيف 5105%مما ٌتضح فً الجدول أن نسبة 

أف مستكل  505%ٌرى  حٌن ، فًكراء ىدؼ كاحد  فشر جيد لككف فريؽ العمؿ يسعك الزملاء كىذا مؤ 

 .منيـ لـ يدلك برأييـ 5605%وٌبقى  ،الزملاء كىذا أمر يجب تداركو مف قبؿ الإدارة التعاكف منعدـ مابيف

 ؟:العمؿ في الأقساـ مختمؼ بيف جيد تنسيؽ ىناؾ :60الجدكؿ رقـ:

 %النسبة المئكية اتالتكرار  الخٌارات

 16 55 نعم

 5505 55 محاٌد

 505 5 لا

 566 55 المجموع

 SPSS 0 نتائج على بالاعتماد الطلبة إعداد: المصدر

المستوٌات و الأقسام وهذا ٌرون بأن هناك تنسٌق جٌد بٌن مختلف  16% أف نرى من خلال الجدول

أدلت بتحفظها تجاه  5505% النسبة المعتبرةومؤشر ٌساعد على كسب رضا العاملٌن بوظٌفتهم 0 

 المستوٌات0بعدم التنسٌق ما بٌن الأقسام و الوظائف و  أكدوا 505%لكن التنسٌق الجٌد 0

 

 ؟:العٌادة فً زملائك قبل من الإحترام و التقدٌر على حصولك عن رضاك مدى :55الجدول رقم:

 %النسبة المئكية التكرار الخٌارات

 5605 55 نعم

 5105 5 محاٌد

 505 5 لا
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 566 55 المجموع

 SPSS0 نتائج على بالاعتماد الطلبة إعداد: المصدر

أكدت بأنو يكجد داخؿ العيادة الإحتراـ ك التقدير مف  ..0.%النسبة الأكبر المقدرة ب أف يبيف لنا الجدكؿ

أدلكا بتحفظيـ ك نسبة  00.0%قبؿ الزملاء ك ىذا أمر لابد منو ك مؤشر جيد بطبيعة الحاؿ ،في حيف 

 ك لا التقدير . قاؿ بأنو لاكجكد للإحتراـ  ..6 %

 :يةاختبار الفرض :رابعال لمطمبا

 الميدانية، كذلؾ الدراسة لفرضيات المناسبة بإجراء الاختبارات الإحصائية المطمب ىذا خلاؿ مف سنقكـ

ذلؾ قياس معامؿ الارتباط لإثبات العلاقة كقكة  في استعممنا كقد نفييا، أك إثبات الفرضيات أجؿ مف

التابع  المستقؿ كالمتغير المتغير الأثر بيف لمعرفة الارتباط بيف المتغيرات، كاختبار تحميؿ التبايف الأحادم

، )بالاعتماد عمى ≥α)0.00كذلؾ عند مستكل دلالة ) ككذا أبعاد المتغير المستقبؿ كالمتغير التابع،

  SPSS)مخرجات برنامج 

 

 

 

 

 

  الفرضية الرئيسية: 50

 

 .لممتغيريف الرئيسييف معامؿ التحديد (:35الجدول رقم ) 
 الخطأ المقدر التحديد المصحح معامل معامل التحديد معامل الارتباط نموذج
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1 .804
a

 .611 .636 .34586 

 .(SPSS 4422)مف مخرجات  المصدر:        
يف المناخ بقكية يعني كجكد علاقة  ما .0.00مف خلاؿ الجدكؿ نلاحظ أف معامؿ الارتباط بمغ 

 .عيادة الضياءبلدل عينة الدراسة  التنظيمي ك الرضا الكظيفي 

 

 "ANOVAa 0"  للمتغٌرٌن الرئٌسٌٌن تحلٌل التباٌن الأحادي (:41الجدول رقم )

 Ddl مجموع المربعات نموذج
ط 44متوس

 المربعات
F Sig. 

 6.655b 50555 60556 5 60556 الانحدار 4

   60555 55 50151 البواقي 

    51 50551 المجموع 

 0(SPSS ..22) من مخرجات المصدر:

( Sng)( كىي أكبر مف قيمة 0.0.0تساكم ) ( المحسكبةFخلاؿ الجدكؿ أعلاه نجد أف قيمة ) مف

 المناخ التنظيميمتغير ما يعني كجكد علاقة ذك دلالة إحصائية بيف ، (0.069الجدكلية كالتي تساكم )

 الكظيفي التابع. الرضاالمستقؿ كمتغير 

 المتغيريف بيف لمعلاقة البياني التمثيؿ
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 :خلاصة الفصل 

ىدفت ىذه الدراسة إلى تحميؿ العلاقة بيف المناخ التنظيمي ك الرضا الكظيفي ك التعرؼ عمى العلاقة بيف 

مجمكعة أبعاد المناخ التنظيمي  ك الرضا  الكظيفي كمف أجؿ تحقيؽ تمؾ الأىداؼ ،تـ الاعتماد عمى 

مكظفا 62الدراسة ،كقد تكصمت الدراسة التي شممت الاستبانة لغاية جمع المعمكمات ك اختبار فرضيات 

إلى نتائج مف أىميا ، كجكد علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بيف المناخ التنظيمي ك الرضا الكظيفي ، 

كما أظيرت الدراسة ، كجكد فركؽ ذات دلالة معنكية لمرضا الكظيفي تعزل لممركز الكظيفي ك المؤىؿ 

 العممي لممكظفيف
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 الخاتمة
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الخاصة كىك ما تراىف عميو اليكـ لدعـ يعد المكرد البشرم محكر التحكؿ ك الإىتماـ في منظمات الأعماؿ 

 القدرة التنافسية ك نجاحيا . 

كمف خلاؿ دراستنا ك التي نبحث فييا عف أثر المناخ التنظيمي عمى الرضا الكظيفي لمنظمة الأعماؿ 

 الخاصة عيادة الضياء بكرقمة تكصمنا بعد عممية التحميؿ ك المناقشة إلى مجمكعة مف التنائج ك التكصيات 

 تنائج الدراسة :

ي ك أبعاد الرضا الكظيفي لمعامميف بينت النتائج كجكد أثر إيجابي بيف أبعاد المناخ التنظيم -0

 بالعيادة مما يؤكد صحة الفرضية الأكلى .

أظيرت نتائج الدراسة أف الرضا الكظيفي لمعامميف بعيادة الضياء ظير بمستكل جيد حيث أف  -6

 تكفر مناخ تنظيمي مناسب أدل إلى رضا العامميف بيا .

يرىا عمى الرضا الكظيفي حيث أظيرت ترتيب أبعاد المناخ التنظيمي مف حيث تأثأظيرت النتائج  -6

أف الييكؿ التنظيمي ىك الأكثر مكافقة مف كجية نظر عينة البحث ثـ جاءت القيادة ،الحكافز، ثـ 

 جاء بعدىا الإتصاؿ في المركز الأخير .

ميؿ القيادة بالعيادة باتباع أسمكب المركزية ك العزكؼ مف تفكيض الصلاحيات ك اعتماد أسمكب  -0

 عدـ تمكيف العامميف مف إنجاز أعماليـ دكف الرجكع إلى المستكيات العميا للإدارة .الفردية ك 

أظيرت النتائج أف العيادة تستخدـ نظاـ إتصاؿ  فعاؿ يساىـ في تحقيؽ أىداؼ العيادة كما يكفر  -0

 التظاـ المعمكمات اللازمة للإتخاذ القرارات في الكقت المناسب .

 تكصيات الدراسة : 

 الخاتمة
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مف خلاؿ التنائج المتحصؿ عمييا بعد ىاتو الدراسة حكؿ أثر المناخ التنظيمي عمى الرضا الكظيغي        

 أىميا : لمنظمات الأعماؿ الخاصة عيادة الضياء كرقمة كاف لزاما عمنا إعطاء عدة تكصيات 

المستمر بأبعاده )الييكؿ  العمؿ عمى تحسيف المناخ التنظيمي بالعيادة الضياء مف خلاؿ الإىتماـ -0

التنظيمي ، القيادة ،  الحكافز ك كسائؿ الإتصاؿ ( التي أظيرت الدراسة علاقتيا الجيدة عمى 

 الرضا الكظيفي لمعامميف بالعيادة .

ضركرة تكلي الإدارة العميا بالعيادة الخاصة الضياء الإىنماـ اللازـ لجميع أبعاد المناخ التنظيمي  -6

التأثير عمى الرضا الكظيفي لمعامميف مما يساىـ عمى زيادة حجـ المنظمة ك ككنو متغير ىاـ في 

تعزيز كلائيـ ، كبالتالي التقميؿ مف خطر فقداف عماؿ العيادة ذكم الكفاءات ك الخبرة لعيادات 

 أخرل منافسة .

 إعادة النظر في الركاتب ، الأجكر ك المكافئات تماشيا مع المتغيرات الإقتصادية بشكؿ مستمر -6

 ،لتحصيؿ درجة لابد منيا مف الرضا الكظيفي .

كعمى ضكأ ما انتيت بيا الدراسة مف نتائج ك تكصيات ، مايسعنا إلا القكؿ أف مكضكعي المناخ التنظيمي 

ك الرضا الكظيفي مف المكاضيع الكاسعة لمف أراد أف يبحث فييا ، كتبقى ىذه المذكرة مساىمة بسيطة في 

 ة .سبيؿ البحث في مجاؿ المعرف

 

 

 

 

 

 

 

 

 الخاتمة
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 قائمة المراجع

 بالمغة العربية :أولا

  المصادر (3
 الكريـ القرآف

 :الكتب (4

، إدارة الموارد البشرية في القرن الواحد والعشرينإبراىيـ عبد البارم درة كزىير نعيـ الصباغ،  (0

 ..600دار كائؿ لمنشر كالتكزيع: عماف، 

 .6000، دار الفكر العربي: القاىرة،الجوانب السموكية في الادارة المدرسية أحمد، أحمد ابراىيـ (6
، ، التنظيم القانوني لعلاقات العمل في التشريع الجزائري، علاقة العمل الفردية أحمية سميماف (6

 . 6000، 6ديكاف المطبكعات الجامعية، الجزائر، ج
، دار الفائز لمنشر كالتكزيع: 6ط  ،الصناعيةفعالية التنظيم في المؤسسات  بف نكار صالح ، (0

 .6000 قسنطينة،

 ، ترجمة رافعي مجد رافعي كإدارة السموك في المنظماتجيرالد ، كركبرت باركف.  جربرج  (0
 .6000إسماعيؿ عمي بسيكني، دار المريخ: الرياض، 

والتحديات المستقبمية في المؤسسات ، السموك التنظيميحسف محمد محمد حامادات،  (2

 .6000حامد لمنشر كالتكزيع، عماف، ، دار 0، طالتربوية

،الأكاديميكف لمنشر ك التكزيع ،عماف ،الأردف، 0حمكد كاظـ خضير ،السمكؾ التنظيمي،ط (0

6000 . 

،سمسمة مطبكعات المجمكعة 6، طالأعمدة السبعة للإشراف الفعالدياب حسيف عبد الفتاح ،  (.

           .0992، القاىرة الاستشارية العربية

 قائمة المراجع 
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    .6000، الدار الجامعية: مصر،السموك والتنظيم المعاصرزاكية حسف ،  (9

 .6006 مصر،: الجديدة الجامعة دار ،التنظيمي السموك، محمد أنكر سمطاف  سعيد  (00

 .6000:عماف،، دار كائؿ السموك التنظيمي في منظمات الأعمالسمماف محمكد العمياف . (00

دار  ،. بيركتإدارة القوى العاممة، الأسس السموكية وأدوات البحث العممي ،صقر أحمد عاشكر (06

 .09.2كالنشر، النيضة العربية لمطباعة

، دار حافظ 0ط السموك التنظيميف عبد الغني الطجـ ك طمؽ بف عبد الله السكاط، بعبد الله  (06

 .6006لمنشر كالتكزيع، جدة، المممكة العربية السعكدية، 

، السموك التنظيمي في إدارة المؤسسات التعميميةعبدك فاركؽ فمية، السيد محمد عبد المجيد،  (00

 .6000،دار المسيرة لمنشر، عماف، 0ط

الجزائر:  0، ط ، القاموس المدرسيعمي بف ىادية، بف لحسف بميش، يحي جيلالي بف الحاج (00

 .0990المؤسسة الكطنية لمكتاب، 

. دار النيضة نظم الترقية في الوظيفة العامة وأثرىا في فاعمية الإدارةقاسـ جعفر محمد أنيس ،  (02

 .0906العربية، القاىرة، 

  .009رة، صھالقا كالتكزيع:، دار غريب لمنشر عمم اجتماع التنظيم يـ طمعت،ھلطفي إبرا (00

 ،الوظيفي لمعاممين في المكتبات الجامعية بالمممكة العربية السعوديةالرضا محمد سالـ السالـ،  (.0

 .ق0000 الكطنية،الرياض: مكتبة الممؾ فيد 

، العشرم السموك التنظيمي: موضوعات وتراجم وبحوث إدارية متقدمةمحمد سيد جاد الرب،  (09

 .6000لمطباعة كالتكزيع، 

 قائمة المراجع
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، دار الكفاء لمطباعة ك النشر  العلاقات الإنسانيةالسموك الإداري و محمد الصيرفي ، (60

 .6000،الإسكندرية ،

مات ظالسموك التنظيمي دراسة السموك الإنساني الفردي والجماعي في منقاسـ محمد القريكتي،  (60

 ..600عماف،  :، دار كائؿ لمنشرالأعمال

، في التنظيم( السموك التنظيمي )مفاىيم وأسس سموك الفرد والجماعةمحمد  كامؿ المغربي،  (66

 .0990، دار الفكر لمنشر كالتكزيع، الأردف،6ط

لمنشر  ، دار الأياـالمناخ التنظيمي وعلاقتو بالرضا الوظيفي الياشمي لككيا كمراد بكمنقار، (66

 .6000، الأردف :كالتكزيع

 .6000، الأكاديميكف لمنشر كالتكزيع ، عماف،0،  طالسموك التنظيمييكسؼ محمد القاضي،  (60

 بالمغة الأجنبية : ثانيا :

0) Make Nill, Productivité et qualité de Vie au travail2 Les éditions, 

Agence d’arc, 09.6. 

6) Marie-Georges Filleau, Clotilde Marque-Rippoul , les théories 

del’organisation et de l’entreprise, édition Marketing, Paris, 0999 .  

 

 

 

 

 

 قائمة المراجع
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  :رسائل و مذكرات  (5

أثر المناخ التنظيمي عمى الرضا الوظيفي في شركة الاتصالات ايياب محمكد عام الطيب،  (0

، يحث قدـ الاستكماؿ متطمبات الحصكؿ عمى درجة الماجستير في دراسة حالة -الفمسطينية

 فمسطيف.-.600 ادارة الاعماؿ، الجامعة الاسلامية غزة عميو التجارة، قسـ الدراسات العميا،

ممكية لمنشر ك الجزائر: دار ال، عوامل الرضا لدى اساتذة التعميم الثانوي ،حمك كظريفة كاخركف (6

علاقة التغير التنظيمي بالرضا ، نقلا عف عبد الحفيظ القيزم ، 6000 ،التكزيع كالاعلاـ 

 6000 ،6جامعة الجزائر ،مذكرة ماجستير تخصص : تنظيـ كعمؿ ،الوظيفي

 المناخ التنظيمي وعلاقتو بالرضا الوظيفي لدى اساتذة التربية البدنيية والرياضيةخميفي سميـ ،  (6
دراسة ميدانية بثانكيات الشرؽ الجزائرم، المجمة العممية لعمكـ كتكنكلكجيا التربية البدنية 

 ..600، 6كالرياضية، جامعة عبد الحميد بف باديس، مستغانـ، الجزائر، العدد
التحفيز و أثره عمى الرضا الوظيفي لممورد البشري في المؤسسة الإقتصادية عزيكف ،زىية  (0

.مذكرة مكممة لنيؿ شيادة الماجستير في عمكـ التسيير -وحدة نوميديا بقسنطينة–دراسة حالة 
،جامعة سكيكدة ،كمية العمكـ الإقتصادية ك عمكـ التسيير ،قسـ إقتصاد ك تسيير المؤسسات 

،6002. 
مطبكعة مكجية لطمبة سنة ثانية ماستر، تخصص إدارة إدارة السموك التنظيمي، شات ، سمكل تي (0

دارة المكارد البشرية، كمية العمكـ الاقتصادية كالتجارية كعمكـ التسيير، قسـ التسيير،  أعماؿ كا 

 ..6000/600جامعة كرقمة، 

مذكرة ماجستير في  وتأثيره عمى الأداء الوظيفي لمعاممين، المناخ التنظيميشامي صميحة ،  (2

العمكـ الإقتصادية، تخصص تسيير المنظمات، كمية العمكـ الإقتصادية، جامعة أمحمد بكقرة، 

 .6000بكمرداس، الجزائر، 

– الصناعية بالمؤسسة البشرية لمموارد الوظيفي الرضا عمى العمل ضغوط أثر شاطر ، شفيؽ (0

 ، التسيير عمكـ في الماجستير شيادة لنيؿ مذكرة.- جيجل الكيرباء إنتاج مؤسسة حالة دراسة

المراجع قائمة  
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 ، الأعماؿ إدارة ،قسـ التسيير عمكـ ك التجارية ك ، الإقتصادية العمكـ ،كمية بكمرداس جامعة

6000. 

دور أساتذة التربية البدنية والرياضية في تحسين المناخ التنظيمي داخل لميف محمد بكمعزة،  (.

، أطركحة دكتكراه، الجزائر: معيد التريية البدنية سيدم عبد الله، التخصص المؤسسات التربوية

 .6002الناط البدني التربكم، 

الرضا الوظيفي و أثره عمى أداء المعمم )دراسة الميمكد بف مكلكد ك بف صافي عبد الكريـ ، (9

، مذكرة مفة (مقارنة بين المعمم في المدرسة العمومية و المعمم في المدرسة الخاصة بولاية الج

مكممة لنيؿ شيادة الماستر في عمـ الإجتماع التربكم ،جامعة زياف عاشكر الجمفة،كمية العمكـ 

 .6002الإنسانية ك الإجتماعية ،قسـ عمـ الإجتماع ك الديمكغرافيا،

دراسة  ، تفعيل نظام تقييم أداء العامل في المؤسسة العمومية الاقتصادية ، نكرالديف شنكفي( 00

حالة المؤسسة الجزائرية لمكيرباء كالغاز أطركحة لنيؿ شيادة دكتكراه في العمكـ الاقتصادية غير 

 .6000، جامعة الجزائر  ،تخصص عمكـ التسيير ، منشكرة 

دراسة أثر حوادث العمل عمى الكفاية الإنتاجية وفاعمية نظم الرقابة في يحضية سملالي ، ( 00

ماجستير في العمكـ الاقتصادية، معيد العمكـ الاقتصادية، جامعة  ادة. رسالة لنيؿ شيالمؤسسة

 .0990، الجزائر

  ( مجلات:6

أثــر الرضــا الــوظيفي في تحميــل وتصــميم العمــل )بحــث تطبيقــي في أحمػػد كفػػاء محمػػد،  (0
بغػػداد لمعمػػكـ الاقتصػػادية . مجمػػة كميػػة الرشــيد/الإدارة العامــة(معيــد الإدارة الرصــافة مصــرف

 ..6009، ،بغداد 09الجامعػػة، العػػدد 

 قائمة المراجع
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، المجمة تأثير الاختلافات المحتممة لمقيم الثقافية في أداء العاممينالديف صلاح الييتي،  (6

 .6000، 0،ع0الأردنية في إدارة الأعماؿ، مطبعة الجامعة الأردنية، المجمد 

 علاقة المناخ التنظيمي بالرضا الوظيفي لمعاممين في المؤسسة الإقتصاديةسميمة ممعب ،  (6

 ..600، .0ع، 0.مجمة جامعة خميس مميانة ،مجمة الإقنصاد الجديد ،المجمد 

، 00مجمة العمكـ الانسانية، العدد  ، المناخ التنظيمي وعلاقتو بأداء العاممين، قبقكب عيسى (0

 ..600جامعة محمد خيضر، بسكرة، الجزائر، 
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 استمارة استبيان          

 

 :السلاـ عميكـ كرحمة الله تعالى كبركاتو كبعد           

يقكـ الباحثاف بإجراء دراسة ميدانية لمعرفة أثر المناخ التنظيمي عمى الرضا الكظيفي لدل مكظفي        

كعماؿ عيادة الضياء،  كذلؾ استكمالان لمذكرة ماستر أكاديمي في العمكـ السياسية، تخصص "تنظيـ 

دارم"، كلذا فإف الباحثاف يطمعاف في تعاكنكـ بمؿء ىذه الاستمارة  كيأملاف في تحرم الدقة سياسي كا 

 .كالمكضكعية عند الإجابة عف كؿ سؤاؿ

 عمى حسف تعاكنكـ. شكران 

 

 مف إعداد الطالباف :                                            تحت إشراؼ الدكتكر :

 العممي بف عطاء الله  عيسى يكسؼ                                           -

 غرمة مباركة -

 

 

 

 

 

 

 

 الملاحق
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  أماـ الإجابة المناسبة.)×( الرجاء كضع العلامة 

 البيانات الشخصية و الوظيفية: :المحور الأول

 :الجنس- 0

 )     ( ذكر        )     ( أنثى

 

 :العمر- 6

 سنة 00سنة )     (أكثر مف 00إلى 60سنة           )     ( مف 60)     ( أقؿ مف 

 

 : عدد سنوات الخبرة– 6

 سنكات00سنكات          )     ( أكثر مف 00إلى 0سنكات          )     ( مف 0)    ( أقؿ مف 

 

 :المستوى التعميمي- 0

 )     ( ثانكم أكأقؿ    )     ( جامعي)مستكل التدرج(         )     ( ما بعد التدرج      

 

 :المستوى الوظيفي– 0

 )    (إطار                       )     ( عكف تحكـ                 )     ( عكف تنفيذ 

 

 

 

 الملاحق
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  المحور الثاني :الأبعاد الخاصة بالمناخ التنظيمي :

 أولا : الييكل التنظيمي :

 لا محايد نعـ العبارة                                  الرقـ

    التنظيمي بالمؤسسة )العيادة( بالترتيب ك التنسيؽ . يمتاز الييكؿ      0  

    يتصؼ الييكؿ التنظيمي بالمؤسسة )العيادة( بالمركنة ك الإستجابة لممتغيرات       6  

    الكظائؼ مكزعة بالمؤسسة )العيادة( بشكؿ منطقي ك مكضكعي .  6  

    )العيادة( كاضحة .خطكط السمطة بيف الرؤساء ك المرؤكسيف بالمؤسسة  0  

 ثانيا : القيادة : 

 لا محايد نعـ العبارة                                  الرقـ

    تسمح إدارة المؤسسة )العيادة ( بمشاركة العامميف في تنفيذ الأنشطة المختمفة       0  

    )العيادة(.ىناؾ ثقة متبادلة بيف الرئيس ك المرؤكسيف بالمؤسسة       6  

    يبادر الرئيس بالمؤسسة )العيادة( بتفكيض بعض صلاحيتو إلى المرؤكسيف   6  

    يشجع الرئيس بالمؤسسة )العيادة( عمى المناقشة الجماعية لأساليب العمؿ . 0  

 ثالثا :وسائل الاتصال :

 لا  محايد نعـ  العبارة                                  الرقـ

    تستخدـ المؤسسة )العيادة(كسائؿ متنكعة في عممية الإتصاؿ بالعامميف       0  

    تكفر المؤسسة )العيادة( نظاـ للإتصاؿ تنتقؿ فيو المعمكمات بسيكلة .      6  

    تستخدـ المؤسسة )العيادة( تقنيات اتصاليةحديثة في العمؿ .  6  

    غير رسمية بيف المكظفيف داخؿ المؤسسة )العيادة (. تكجد إتصالات 0  

 الملاحق



دراسة              –علاقة المناخ التنظيمي بالرضا الوظيفي                             الفصل الثالث  
 حالة المنظمة الخاصة ) عيادة الضياء بورقمة (

 

55 
 

 رابعا : الحوافز : 

 لا  محايد نعـ العبارة                                  الرقـ

    تمنح إدارة العيادة الحكافز بناءا عمى الجيكد الإضافية التي يبذليا العامؿ .      0  

لى العيادة.      6       تتكفؿ إدارة العيادة بنقؿ العمالمف كا 

    يحصؿ العماؿ عمى تحفيزات مف قبؿ المدير عند القياـ بأعماؿ متميزة   6  

    تركز العيادة عمى نظاـ الحكافز أكثر مف نظاـ العقكبات . 0  

 المحور الثالث : الأبعاد الخاصة بالرضا الوظيفي:
 أولا : الأجر :

 لا    محايد نعـ    العبارة                                  الرقـ

    الأجر الذم تتقاضاه في العيادة عادلا .      0  

    الأجر الذم تتقاضاه مقارنة بكظائؼ أخرل خارج العيادة مناسب .      6  

    ىؿ الدخؿ الذم تتقاضاه يكافئ العمؿ الذم تقكـ بو .  6  

    تتقاضاه مقارنة بزملائؾ في العيادة مناسب . الأجر الذم 0  

 ثانيا : الإشراف :

 لا  محايد نعـ العبارة                                  الرقـ

    الرئيس المباشر يعطي الحرية لممرؤكسيف لمعمؿ بالطريقة التي يراىا مناسبة      0  

    مشرفؾ يستمع لأرائؾ ك مقترحاتؾ لتطكير أداء العمؿ       6  

    طريقة معاممة مشرفؾ جيدة ك مناسبة   6  

    مشرفؾ في العمؿ ذك كفاءة عالية في اتخاذ القرارات  0  

 

 الملاحق
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 ثالثا : الترقية :

 لا   محايد  نعـ    العبارة                                  الرقـ

    فرص الترقية ك التأىيؿ متاحة لكؿ العامميف       0  

    تعتقد أف سياسة الترقية في العيادة عادلة      6  

    تعتقد أف فرص التدريب في العيادة تتيح مجالات أفضؿ لمترقية  6  

    تعتقد أف الكظيفة التي تشغميا الآف ملائمة لخبرتؾ في العيادة 0  

 رابعا : فريق العمل )الرؤساء و المرؤوسين(: 

 لا  محايد  نعـ    العبارة                                  الرقـ

    يساعدني رئيسي المباشر حيف أجد صعكبة في العمؿ       0  

    يكجد مستكل تعاكف عاؿ مف قبؿ الزملاء       6  

    مختمؼ الأقساـ في العمؿ  ىناؾ تنسيؽ جيد بيف  6  

    تعتقد أف ىناؾ تقدير كاحتراـ  مف قبمزملائؾ في العيادة  0  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الملاحق
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 فيرس الجداكؿ
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 فيرس الجداول
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الصفحة الجـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــدولعنــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوان  الرقم

 02 تكزيع أفراد العينة كفقا لمتغير الجنس 3

 02 عمريع أفراد العينة كفقا لمتغير التكز  4

 00 لمتغير عدد سنكات الخبرةراد العينة كفقا تكزيع أف 5

 00 مستكل التعميميلا لمتغير اد العينة كفقاتكزيع أفر  6

 00 لمستكل الكظيفيلمتغير اأفراد العينة كفقا  تكزيع 7

 .0 إجابات العينة عمى البعد المتعمؽ بالمناخ التنظيمي 7

 22 إجابة العينة عمى البعد المتعمؽ بالرضا الكظيفي 8

 فهرس الجداول 
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المحتوياتفيرس   
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 فيرس المحتويات

 الصفحة المكضكع 
  الإىداء
 العرفاف ك الشكر

 ممخص الدراسة
  مقدمة
 أ أسباب اختيار المكضكع: أكلا
 ب أىمية المكضكع: ثانيا
 ب أىداؼ المكضكع : ثالثا

 ج  إشكالية المكضكع رابعا :
 د فرضيات المكضكع : حامسا
 د مجاؿ الدراسة  : سادسا
 د منيج الدراسةا: سابع
 ق الدراسات السابقة :ثامنا
 ك المعمكمات جمع طرؽ : تاسعا
 ك صعكبات الدراسة : عاشرا

 ز حادم عشر : خطة المكضكع ال
 التأصيل النظري و المفاىيمي لممناخ التنظيميالأول:  الفصل

 00 ماىية المناخ التنظيمي المبحث الأكؿ: 
 00 فيكـ المناخ التنظيميمب الأكؿ: مالمط

 06 أىمية المناخ التنظيميالمطمب الثاني: 
 06 أنكاع المناخ التنظيميالمطمب الثالث: 

 00 طمب الرابع: نماذج المناخ التنظيميالم
 00 خامس: أبعاد المناخ التنظيمي مطمب الال

 فهرس المحتويات
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 .0 المبحث الثاني : طرؽ قياس ك تحسيف المناخ التنظيمي ك العكامؿ المؤثرة فيو 
 .0 طرؽ قياس المناخ التنظيمي المطمب الأكؿ :
 09 طرؽ تحسيف المناخ التنظيمي المطمب الثاني : 

 60 المطمب الثالث : العكامؿ المؤثرة عمى المناخ التنظيمي 
 الفصل الثاني : التأصيل النظري و المفاىيمي لمرضا الوظيفي          

 62 المبحث الأكؿ : مفيكـ الرضا الكظيفي 
 62 تعريؼ الرضا الكظيفي  المطمب الأكؿ :

 69 المطمب الثاني : أىمية الرضا الكظيفي
 60 المطمب الثالث : أنكاع ك نظريات الرضا الكظيفي 

 .6 المبحث الثاني : العكامؿ المؤثرة عمى الرضا الكظيفي
 69 المطمب الأكؿ : العكامؿ الشخصية المؤثرة عمى الرضا الكظيفي

 00 العكامؿ المادية المؤثرة عمى الرضا الكظيفي المطمب الثاني : 
 00 المطمب الثالث : العكامؿ المعنكية المؤثرة عمى الرضا الكظيفي 

 09 المطمب الرابع : علاقة المناخ التنظيمي بالرضا الكظيفي 
 00 خلاصة الفصؿ. 

)    المنظمة الخاصةدراسة حالة –علاقة المناخ التنظيمي بالرضا الكظيفي الفصؿ الثالث : 
 عيادة الضياء بكرقمة (

 06 ية عف عيادة الضياءبطاقة فنالمبحث الأكؿ: 
 06 تعريؼ بعيادة الضياءمب الأكؿ: المط
 06 الييكؿ التنظيمي لمصمحة الضياء: مب الثانيالمط

 02 عرض ك تحميؿ نتائج الإستبيافالمبحث الثاني: 
 02 العامةالبيانات الشخصية لأكؿ: المطمب ا

 .0 الأبعاد الخاصة بالمناخ التنظيميالمطمب الثاني: 
 22 المطمب الثالث : الأبعاد الخاصة بالرضا الكظيفي  

 00 المطمب الرابع : إختبار الفرضيات 

 فهرس المحتويات
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 .0 الخاتمة
 0. قائمة المراجع 
 0. قائمة الملاحؽ
 90 فيرس الجداكؿ

 92 فيرس المحتكيات
 

 فهرس المحتويات


