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  :المستخلص
مرونة الهیكل التنظیمي ودیمقراطیة القیادة ومدى تأثیر الحوافز والمكافئات والمشاركة  دتع       

المنظمات المعاصرة لتحقیق في صنع واتخاذ القرارات وفاعلیة الاتصالات ببیئات صحیة في كل 
هذه الدراسة تبحث في تأثیر المناخ التنظیمي في رضا الكوادر . رضا واندماج العاملین لمنظماتهم

من عینة % 64تدریسیاً شكلت ) 50(الحویجة لعینة قوامها / القیادیة والساندة في المعهد التقني
             الاستنتاجات أهمهاالبحث وتوصلت الدراسة بعد تحلیل البیانات الى مجموعة من 

عدم وضوح مفهومي المناخ التنظیمي والرضا الوظیفي لدى أغلب القادة، وجود فروقات معنویة (
جداً بین المناخ التنظیمي والرضا الوظیفي، دور مهم للمؤهل العلمي والترقیات وظروف وبیئة العمل 

تفعیل فقرة (عة من التوصیات أهمها والى مجمو ) والدورات التدریبیة في تحقیق رضا القیادات
الدورات والندوات العلمیة، إنشاء فریق عمل لدراسة المشاكل التي تواجه القیادات وخاصة في 
مسائل اتخاذ القرارات،إحیاء الحقول والورش من خلال التعاقد لمن یرغب في استثمارها دعماً 

  ).للتدریسیین الجدد
  .الرضا الوظیفي، لتنظیميالمناخ ا ،الأثر :الكلمات المفتاحیة

Abstract:  
The elasticity of organizational structure and the Leader ship 

democracy and the leader ship democracy and the impact of incentives, 
rewards and participating  in decision making and the effectiveness of 
communication are considered a healthy environment in all modern 
organizations to achieve the satisfaction of employees and their 
organizations . 

This  study deals with the impact of organizational environment into 
satisfaction of top management at Al- Hawijah Technical Institute for a 
sample of fifty lecturers which form (64% ) of research sample, the study 
produced a group of conclusions which ( the Vagueness of understanding  
organizational environment and job satisfaction to the most top 
management, and there are differences between job satisfaction and 
organizational environment and there is a strong role of scientific degree, 
promotions and the environment of work , training courses to achieve the 
top management satisfaction) also asset of recommendations that 
(activating courses, scientific meetings , creating a work  team to study the 
problems that face top management especially in matters where decision 
working is important , reviving the agricultural fields and work shops by 
contracting to any one  whishes to invest to support the new lecturers). 
Key word : organizational environment, satisfaction of workers. 
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  :المقدمة
جاءت التحولات والتغیرات في تركیب المجتمعات والمنظمات ودخول الكثیر من دول العالم        

للقوى البشریة العاملة  وأساسیاً  مهماً  تعطي دوراً الثالث میادین الإنتاج واعتماد التنمیة المستدامة ل
من الوقوف على رغباتها واحتیاجاتها ودراسة أنماط سلوكها وتصرفاتها لأجل تحقیق الرغبة  والرضا 

هداف التنظیمیة في نفوسهم والإقبال على المهام المناطة لهم بروح عالیة، وبهمة ونشاط لتحقیق الأ
مي من المفاهیم المهمة في حقل السلوك التنظیمي موضوع المناخ التنظی د، ویعالمنشودة للمنظمة

سوق لما له من تأثیر  فعال  في نجاح المنظمة وتحقیق أهدافها لمواكبة التطور والبقاء  في 
  ).1، 2008العباسي، (المنافسة على المدى البعید 

 العاملین في المعهد التقنيهذه الدراسة محاولة لدراسة المناخ التنظیمي وأثره في رضا 
الحویجة لأجل معرفة مفهوم وأهمیة وخصائص المناخ في تحقیق الرضا في نفوس العاملین لأجل 

ور البحث محا نَّ إ، لذا فیه ومعالجة وحلول النقاط السلبیةتحسین وتعزیز النقاط الایجابیة ف
  :تیةلآفي النقاط ا تأنحصر 

  منهجیة البحث: أولاً 
  الجانب النظري: ثانیاً 
  العملي والتطبیقيالجانب : ثالثاً 
  الاستنتاجات والتوصیات: رابعاً 

  
  منهجیة البحث واجراءاته: المحور الأول

  مشكلة البحث
الأهداف المناخ التنظیمي من أهم المتغیرات اللازمة لنجاح المنظمات في تحقیق  دیع       

  وخاصة لدى القیادات، ولأجل بیئة عمل مناسبة ومؤثرة في سلوك العاملین المرسومة بكفاءة وفاعلیة
، قام الباحث بدراسة أثر المناخ التنظیمي في رضا العاملین لأجل الإجابة الاكادیمیة والساندة

  :لسؤالین مهمین تمثلان مشكلة الدراسة وهما
  ما طبیعة المناخ التنظیمي في المنظمة  المبحوثة ؟ - 1
  القیادات الأكادیمیة والساندة لها ؟هل لهذا المناخ أثر في تحقیق رضا العاملین وخاصة لدى  - 2
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  أهمیة وأهداف البحث
وفعالة یمكن  تتجسد أهمیة البحث لما لموضوع المناخ التنظیمي من أهمیة تراكمیة جادة      

توظیفها في عملیة  التخطیط المستقبلي للمنظمة والنتائج التي یتم التوصل إلیها یفید المسؤولین في 
ظیمي السائد في المنظمة المبحوثة وأثر ذلك في رضا العاملین فیها وبالتالي معرفة نمط المناخ التن

  :تیةلآالمنظور ینحصر في النقاط ا فإن أهداف البحث على المدى
  .اخ التنظیمي في المنظمة المبحوثةالتعرف من خلال وصف المن - 1
  .العاملیندراسة أثر المناخ التنظیمي الموجود في رضا  - 2
ات لى بقیة المنظمعقاعدة إستراتیجیة یمكن تعمیمها  عملیة من شأنها بناء وضع مقترحات - 3

  .المماثلة لأجل الاستفادة منها
  :فرضیة البحث الرئیسة

  .في زیادة رضا العاملین لمنظماتهم مؤثـراً " المناخ التنظیمي عاملا عدی      
   :مجالات البحث

  :تیةلآر مجالات البحث في النقاط ایمكن حص      
) رؤساء الأقسام والمقررین(المجال في الكوادر القیادیة من تم حصر هذا : المجال البشري - 1

  .كوادر الساندة من التدریسیین فقطوال
  .الحویجة/ لبحث في المعهد التقنيتم إجراء ا: المجال المكاني - 2
 "وتحدیدا2014- 2013(تم إجراء البحث في النصف الأول من العام الدراسي: المجال الزماني - 3

  .)2014من عام2/و ك2013، من عام 1/، ك2/ت(في الأشهر  
  مصادر جمع البیانات

   :البیانات عن المشكلة قید الدراسة على المصادر الآتیة ت الباحثة في جمععتمدا      
  .الكتب والمجلات والنشرات والرسائل الجامعیة -أ  
لأجل تعزیز الأدبیات المتعلقة استمارة الاستبیان حیث تم الاستفادة من بعض الدراسات  - ب

لأجل أن تنسجم بعض فقرات الاستبیان مع ) 2009حمدي،( بالمناخ التنظیمي وخاصة دراسة
  .بحوثة بوصفها منظمة خدمة تعلیمیةخصوصیة المنظمة الم

عطاء صورة للمشكلة  -ج مقابلات أجرتها الباحثة مع أغلب الكوادر القیادیة في المعهد لتوضیح وإ
  .25/12/2013و 24تاریخ وأهمیتها ب

  
  



 7201) 1(العدد ) 7(والاقتصادیة                                          المجلد  الإداریةمجلة جامعة كركوك للعلوم 
 

114 

  مخطط الدراسة الفرضي
لأجل إعطاء صورة واضحة عن طبیعة العلاقة بین أبعاد الدراسة قام الباحث برسم هذا        

  تابع، ) مدعتبعد م(ورضا العاملین) بعد مستقل(لذي یبین أبعاد المناخ التنظیميالمخطط ا
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  الشكل من إعداد الباحثة

  )1(شكل 
  الخطط الفرضي للدراسة

  
  :ب المستخدمة في تحلیل البیاناتالطرق والأسالی

  :حصائیة في تحلیل البیانات وهياستخدمت الباحثة مجموعة من الطرق والأسالیب الإ       
  .لبیانات الشخصیة للعینة المبحوثةتحلیل الالطرق والأسالیب الوصفیة باستخدام النسب المئویة  -أ

  .ر والأهمیة النسبیة وترتیبهالمعرفة درجة حدة كل متغی Coefficient Fisherمعامل فیشر  - ب
  ).(ANOVA أسلوب تحلیل التباین باتجاه واحد  -ج
  .  Chi- Squareأسلوب كاي سكویر  - د

  

  

 المناخ التنظیمي   

  

 الوظیفيالرضا 

 

   الھیكل التنظیمي

 القیادة الإداریة

 

  

و                      الحوافز 
  تآالمكاف

المشاركة  في 
صنع واتخاذ 

 القرارات

  

 الأجــــــــــر   

 

  

 محتوى العمـــل   

 

  

 فرص الترقیة   

 

  

 الاتصالات   
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  الإطار النظري للدراسة :المحور الثاني
  :مفهوم المناخ التنظیمي

، Organizational Climate Concept)( المناخ التنظیمي لمفهوم ةوردت تعاریف عد       
تصورات أو إدراك الأفراد حول معالم الأوضاع (بأنه  ( Stone , et .al ., 2004 : 468)فقد عرفه 

                         ، ویقول)التنظیمیة كاتخاذ القرارات والقیادة والوظائف الأخرى للمنظمة
شخصیة  المنظمة ویشیر الى (بأن المناخ التنظیمي یعبر عن ) 291: 2005، الحمید فلیه وعبد(

كافة الظروف الداخلیة والخارجیة التي تحیط بالموظف أثناء عمله والتي تؤثر في سلوكه وتشكل 
وبینما یرى البعض  ،)فسها كما تحدد رضاه ومستوى أدائهاتجاهاته نحو عمله ونحو المنظمة ن

مجموعة خصائص بیئیة العمل  (على أن المناخ التنظیمي هو ) 2006:9ملحم ،(خر ومنهم لآا
والتي التي یمكن قیاسها والتي یدركها الأشخاص في بیئة العمل بأسلوب  مباشر أو غیر مباشر 

  .)تؤثر على دافعیتهم وسلوكهم
  :أهمیة دراسة المناخ التنظیمي

  :ناخ التنظیمي في النقاط الآتیة تبرز أهمیة دراسة الم       
ونوع وعمق تأثیره على العاملین لأجل زیادة الحماسة والهمة لدیهم ) جو العمل(التعرف على  -أ

            واجبات والعلاقات بین العاملین والابتعاد عن جو تسوده الشائعات وعدم الاكتراث بال
  .)2005:29أبو بكر ،(
بداعاتهم وضمان یقوم المناخ التنظیمي بدور كبیر في تحفیز الأفراد لاستكشاف  - ب طاقاتهم وإ

  .)2006:18البدر ،(قیق أهداف المنظمة ولائهم والتزامهم بتح
المناخ التنظیمي المعتدل ستجذب ویحافظ على أفضل العناصر من العاملین وخاصة في بیئة  -ج

  .)2007:51الصیرفي ،(سودها المنافسة الشدیدة تالتي  الأعمال  المعاصرة
التنظیمي نابع من دوره الأساسي في نجاح المنظمة في تحقیق  الاهتمام بموضوع المناخ - د

   رات المتسارعة للبیئة الخارجیة مع الحاجة للتجدید والابتكار لمواكبة التطو  أهدافها وتفاعلها
  .)30. :2006 ،السكران(

  العوامل المؤثرة على المناخ التنظیمي 
الهامة التي تتفاعل فیما بینها وتؤثر على متغیــرات یتأثر المناخ التنظیمي بالعدید من العوامل       

دافعیة العاملین بالمنظمة ورضاهم الوظیفي ودرجة الالتزام والابتـكار وكذلك على (رئیسیة مثل 
ولصعوبة وضع قائمة شاملة بالعوامل المؤثرة  على المناخ التنظیمي، ) إنتاجیـة وكفـاءة المنظمـة

  :ر الهام علیه ومنهامل ذات التأثینذكر بعض  العوا
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تعتبر القیم التي یحملها المدراء ذات تأثیر قوي على المناخ التنظیمي لان هذه : القیم الإداریة -أ
، فعندما تكون توجیهات وقرارات تؤثر بدورها على إتخاذ القرارات القیم تؤدي الى القیام بأعمال

السائدة في منظمته سوف یلتزم الرجل القیادي الأول في المنظمة منسجمة ومنسقة مع القیم 
جمیع الموظفین بهذه القیم ولكن عندما یتصرف هذا القیادي بما یخالف هذه القیم السائدة 

        وتتلاشى القیم المشتركة بینهم  فیصبح الموظفون في حالة من التناقض والارباك
  .)2006:5العقیلي ،(
مناخ لعوامل الرئیسیة الفاعلة في تحدید طبیعة الیعتبر نمط القیادة والإشراف من ا: نمط القیادة - ب

، إذ أن القیادة وأنماطها تؤثر بشكل كبیر في حركة الجماعة ونشاط المنظمة فالقادة التنظیمي
 القرارات الإداریة یخلقون مناخاً  الذین یثقون بمرؤوسیهم ویسمحون لهم بالمشاركة في إتخاذ

أنفسهم الذین یصرون على إتخاذ القرارات العامة ب عن ذلك المناخ الذي یخلقه القادة مختلفاً 
  .)2002:42،حمود(

إن المنظمة ذات الهیكل التنظیمي المرن الذي یوضح الوصف : الهیكل التنظیمي للمنظمة -ج
الوظیفي للعاملین ویبتعد عن حرفیة التقید بالأنظمة واللوائح من شأنه أن یجعل المناخ التنظیمي 

تحقیق سبل الأبداع والابتكار بعكس الهیكل غیر المرن فأنه لا یتیح فرص للعاملین في " محببا
  .)2002:52حمود ،(التأقلم للمتغیرات وینفذ الأنظمة واللوائح بحذافیرها كاملة 

یتأثر المناخ التنظیمي للمنظمة بالخصائص الشخصیة لعاملیها فالمنظمات : خصائص العاملین - د
عن  خها مختلفاً بار السن وذوي التعلیم البسیط یكون مناالتي یعمل فیها نسبة عالیة من ك

ومن ذوي التعلیم العالي، ویزداد المناخ  عمل فیها موظفون طموحون أصغر سناً المنظمات التي ی
  .)1995:38الخضرا وآخرون ،( .ء المنظمة في الأنشطة الاجتماعیةعندما یشارك أعضا دفئاً 

، قات الرسمیةة نحو درجة عالیة من التخصص والعلاتتجه المنظمات الكبیر : حجم المنظمة -هـ
بالأنظمة  نها تكون أكثر بیروقراطیة وتقیداً وعادة تكون أكثر مرونة من المنظمات الصغیرة ولك

ن بناء مناخ تنظیمي یشجع على الإبداع والتفكیر یكون أكثر سهولة من إوالتعلیمات وعلیه ف
ج من منظمات أكثر الاختراعات والاكتشافات تخر  منظمة صغیرة بالمقارنة مع منظمة كبیرة وأن

  .)1995:60عسكر،(صغیرة 
  :العناصر المكونة للمناخ التنظیمي

مع الدراسة التي یقوم بها وهي  قامت الباحثة باستخلاص عدد من العناصر بما یتناسب       
، صنع واتخاذ القراراتالمشاركة في و ، الحوافز والمكافئاتو القیادة الإداریة، و الهیكل التنظیمي، (
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مناخ التنظیمي السائد في عن طبیعة ال تساهم في تكوین صورة أكثر وضوحاً  لكونها) الاتصالاتو 
  :، وفیما یلي توضیح للعناصر الخمسة التي تم اختیارها المنظمة

  :الهیكل التنظیمي1. 
علاقات التبعیة بین إطار یتم من خلاله التعرف على (رف البعض الهیكل التنظیمي بأنه ع       

لأفراد  والأنشطة في الأفراد داخل بیئة العمل ونطاق الإشراف المطبق داخله وأسس تجمیع هؤلاء ا
والهیكل ) العلاقات الرسمیة المقننة(یشیر الى كل من الهیكل الرسمي  وبالتالي فهو) أقسام العمل
) 2006:82طه ،(والحاجات  ى الدوافع والاتجاهاتتعتمد عل) علاقات غیر مقننة( غیر الرسمي

ویعتمد شكل وحجم المخطط التنظیمي ومدى التعقید أو البساطة فیه على حجم المنظمة وطبیعة 
ویصنف ) 2001:31،شقبوعة(مة وأسلوب إدارتها من جهة أخرى عملها من جهة ونوع المنظ

   :نظیمیة الى نموذجین رئیسیین هماالكتاب والباحثون أنواع الهیاكل الت
  :)البیروقراطي(النموذج الآلي : أولاً 

، طة ووضوح خطوط السلطة والمسؤولیة، طول الهیكل مع نطاق إشراف ضیقیتسم بالبسا       
، یعاب على تخاذ القرار في قمة السلم الهرمي، تركز سلطة انجاز العمل وفق القواعد والأنظمةیتم إ

  .تقار المرونة والقدرة على التكیفهذا النموذج باف
  :النموذج العضوي :ثانیاً 

، التنسیق الأفقي هام مثل التنسیق الرأسي،  بیة وغرض هیكل السلطةیتسم بالبساطة النس       
، تشارك كافة المستویات في وضع استراتیجیات الأهداف الوظیفیة وسائل لتحقیقهاالأهداف غایة و 

هذا النموذج بافتقار الثبات  لى، یعاب عت تنساب بحریة في جمیع الاتجاهاتالمنظمة والمعلوما
، وتجدر الإشارة الى وجود أنواع شتى من الهیاكل التنظیمیة تقع ما بین قة والبساطةوالد) الاستقرار(

خر خصائص لآالنموذجین بحیث یغلب على بعضها خصائص النموذج الآلي وعلى البعض ا
  .)2004:45حریم ،( النموذج العضوي 

  : القیادة الإداریة2.
لا یزال مفهوم القیادة الإداریة رغم الاهتمام الذي حظي به في الفكر الإداري یعاني من عدم       

ویرجح ذلك الى أن . )2005:225بلال ،(أو الاتفاق حول مفهوم محدد له  الاتفاق على تعریفه
ة على القدر (تعریف القیادة یرجع الى الزاویة التي یتم التركیز علیها ویعرف الصیرفي المفهوم بأنه 

غبین نحو أهداف التأثیر في الأفراد لتحقیق المطلوب منهـم مـن خـلال عملیـة الإقنـاع ودفعهـم را
وبالتالي فإن القیادة هي عبارة عن محصلة  )157- 2007:156الصیرفي،) (المنظمة وغایاتها

  :دلة التالیةیر عن القیادة بالمعاللتفاعل بین سمات القائد والأتباع وخصائص المهمة ویمكن التعب
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  تأثیــر+ أهــداف + جماعـة +  قائـد= القیـادة 
ولقد أهتم كثیر من الكتاب والباحثین بكیفیة ممارسة عملیة القیادة ومصادر القوة ووسائل 

م هذه التأثیر التي یستخدمها القائد في التأثیر على مرؤوسیه لتحقیق أهداف المنظمة، ومن أه
  :المصادر والأدوات ما یلي

الوظیفة في السلم تتمثل في استخدام السلطة الرسمیة المخولة لمن یشغل  :القوة المشروعة - 1
  .الهرمي للمنظمة

ة تتمثل في استخدام وسیلة الحوافز الایجابیة المعنویة أو المادیة مثل منح زیاد: قوة المكافأة - 2
  .في العمل الراتب أو ترقیة أو امتیاز في

ي قیام الرئیس بفرض عقوبة على المرؤوس في حالة عدم تتمثل ف: قوة الإكراه أو العقاب - 3
الیة أو الإنذار بالفصل التزامه بأوامر الرئیس أو استخدام الحوافز السلبیة مثل الخصومات الم

  .أو غیرها
ا یتمتع تتمثل في ما یمتلكه  المدیر من قوة تأثیر على أتباعه وم:  قوة الاقتداء أو الإعجاب - 4

  .ةبه من خصائص وسمات شخصی
داریة وسلوكیة : قوة الخبرة - 5 تتمثل في ما یتمتع به المدیر من خبرة ومهارة وكفاءة ومقدرة فنیة وإ

الجمیـع علمه وفهمه وفعلـه مما یـزیـد احتـرام وامتثـال المرؤوسـین له ویرفـع الروح  حیث یدرك
  .)2007:109،الصیرف( المعنویـة لهم

  :الحوافز والمكافئات3. 
هي عملیة استثمار دافعیة الأفراد وتمییز أداءهم وتحدید مستویاتهم وذلك من خلال تكوین        

المتمیز الذي یحقق نظام تحفیزي معین للأفراد یؤدي بهم الى العمل بالكفاءة المطلوبة وبالمستوى 
 ن المنظمة تكافئ العاملین فیها عن الجهد الذي أ) 2001:231برنوطي ،(أهداف المنظمة، وترى 

  :یقدمونه بثلاثة وسائل رئیسة هي
  .ي تمنحها لهم عن جهد محدد یؤدونهالرواتب  التو  الأجور - 1
  .السكن وغیرهاو یة تمنحها كالنقل، امتیازات مادیة إضاف - 2
  .ز ما یتقاضونه الأجر الأساسي عنهحوافز لأداء جید یتجاو  - 3

لمسؤولیة ویقبلون ن العاملین الذین یتحملون اأ) 2009:14 ،عریفات(في حین أكد 
المساءلة والمحاسبة وجودة أدائهم عالیة ولهم القدرة على المساهمة في تقدیم الأفكار والمقترحات 

بوجود مقابل لهذا الجهد  ینبغي ان یحصلوا على نصیب من المكاسب والمنافع أكبر والشعور
عة الانجاز على أن لطبی جه الایجابیة یجب أن یكون ملائماً ، ولكي یعطي النظام نتائالإضافي



 7201) 1(العدد ) 7(والاقتصادیة                                          المجلد  الإداریةمجلة جامعة كركوك للعلوم 
 

119 

تمنح هذه المكافأت وفق أسس موضوعیة قائمة على منظومة من المعاییر وبما یحقق تغذیة 
  .)2006:58الجریري ،(ویستفاد منها في تحسین الأداء  اً عكسیة تعطي ثمار 

  :المشاركة في صنع واتخاذ القرارات 4.
 Participative Managementبالمشاركةیعتمد مبدأ مشاركة العاملین على مفهوم الإدارة        

ویقصد به قیام المدراء بتشجیع  Open book Managementأو الإدارة بالكتاب المفتوح  
، ویقوم هذا اتهم حول أفضل الطرق لأداء العملالعاملین على إبداء آرائهم وطرح اقتراحاتهم وتصور 

تقاریر مطبوعة أو معروضة على  المبدأ على توفیر وتداول المعلومات بین العاملین على شكل
شاشات الكومبیوتر یتمكن العاملون من الوقوف على مدى إسهامهم في تولید الأرباح الكلیة 

سـاس للمنظمة مما یعزز ذلك من الرقابـة الذاتیـة لدى العاملین على أنفسهم وتنمي درجـة الإح
، )1995:21،عسكر( من ، ویؤكد كلاً )2006:42،طه(بالمسـؤولیة نحو المنظمـة 

سلوب السیكولوجیة والتنظیمیة یحقق ضمان فاعلیة أ على أن توافر العوامل) 2007:48،الصیرفي(
  :المشاركة ومن أهمها التالي

  .ذاته وأفكاره عند اتخاذ القراراتتوفر الاستعداد النفسي والقدرة على التعبیر عن  -
  .م الوظیفيیها لها علاقة بمستقبلهأن تكون المواضیع التي یشارك ف -
ذول في المشاركة في صنع منح الأفراد المكافآت المادیة والمعنویة نظیر الوقت والجهد المب -

  .القرارات
  .لح العاملین وأهداف وقیم المنظمةعدم وجود تعارض أو صراع بین مصا -
عملیة  وجود قنوات فعالة للاتصال والمشاركة مع تزوید الفرد بالتدریب والتعلیم المناسب لإتقان -

  .ةالمشارك
  :الاتصالات 5.

سیلة معینة لتحقیـق هـدف محـدد هي عملیة تبـادل الرسائل بین مرسل ومستقبل عبر و       
الى ) فرد أو مجموعة(إرسال معلومة من طرف (، كما یعرف الاتصال بأنه )2005:358،بلال(

الرسالة وتحقیق الفهم بشكل یضمن اشتراك الطرفین في مضمون ) فرد أو مجموعة(طرف أخر 
ذا لم یتحقق هذ ا الشرط یكون الاتصال غیر فعال المشترك للمعلومات ومعناها وإ

  .)2001:124،شقبوعة(
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  :الاتصال على المستوى الوظیفي أهداف عملیة
  :یص هذه الأهداف في النقاط الآتیةویمكن تلخ      

  .شرح أهداف وخطط المنظمة للعاملین -
  .ن المنظمة والعاملین ومع المجتمعوالاحترام والتفاهم بی خلق جو من الثقة -
في العمل ورفع الروح المعنویة  تهیئة المناخ التنظیمي الجید لتحقیق الرضا -

  .)2007:109الصیرفي،(
  :مفهوم الرضا الوظیفي

لرضا ، وعلیه فإن المقارنة مع القیمة التفضیلیة لهمهو عبارة عن مدركات الأفراد للمواقف با       
تحقق القیم المهمة بالنسبة له  یحدث  للفرد عندما یدرك بأن الوظیفة التي یؤدیها

المدى الذي توفر معه (إن الرضا الوظیفي هو  (Vroom)، بینما یرى فروم )2003:175،عباس(
، وذهب فروم الى أن هناك عوامل مهمة تؤدي الى )لشاغلها نتائج ذات قیمة إیجابیةالوظیفة 

المصادر المهمة الرضا عن العمل ومن أهمها الأجر وهو یرتبط بالمكافآت المادیة والتي تعتبر من 
  .)2007:7احمد ،(للرضا عن العمل 

  :أهمیة الرضا الوظیفي
  :الرضا الوظیفي في النقاط الآتیة تبرز أهمیة دراسة      

  .باطهم بعملهمیسهم في التزام العاملین في منظماتهم ووفائهم لتعهداتهم نحوها وارت - 1
الحیاة داخل بیئة العمل  الرضا العالي یسهم بتحسین صحة العامل البدنیة والنفسیة ونوعیة - 2

  .وخارجها
ارتفـاع الرضا یـؤدي الى تقلیـل معـدل الغیاب مما یـؤدي ذلك الى خفض تكالیف الاستقدام  - 3

  .)الحصول على العمال(
رة إعداد قوة عمل راضیة للمنظمة تؤدي الى تحقیق ولاء عالي للأعمال وعلى درجة عالیة وقد - 4

  ).2003:27الهیتي ،(فائقة في الإبداع والابتكار 
  :الرضا الوظیفي عوامل المؤثرة علىال

طرق یمكن تقسیم العوامل المؤثرة على رضا العاملین عن أعمالهم الى خمس مجموعات سنت      
  :الى أهمها وبشكل مختصر وهي

  :وهي تنحصر في العوامل التالیة): متعلقة بالعامل نفسه(تیة عوامل ذا 1.
أشارت بعض الدراسات الى أن هناك القلیل من الاختلافات الفردیة بین النساء : الجنس  - أ

، ومن بین القضایا التي یظهر أنها تؤدي للاختلافات بین والرجال والمؤثرة على أداء العمل
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الجنسین بشكل خاص حینما یكون لدى العامل أطفال في سن الدخول للمدرسة حیث 
ذلك للقیام بواجباتهن لجزئي وجداول العمل المرنة و تفضل الأمهات العاملات العمل ا

  .)2003:44العطیة ،(العائلیة 
أظهرت بعض الدراسات على وجود علاقة ارتباطیة ایجابیة بین السن وبین درجة : العمر - ب

الرضا الوظیفي فطموحات العامل في بدایة عمره الوظیفي تكون مرتفعة ولكن مع تقدم 
واقعیة وتنخفض درجـة طموحاتـه ویرضى بالواقـع الفعـلي ویترتب العمر یصبح العامل أكثر 

  ).2003:232،  عبد الباقي(یـادة الرضا الوظیفي على ذلك ز 
عن  اً أشارت بعض الدراسات بأن العاملین المتزوجین هم أكثر رض: الحالة الاجتماعیة -ج

، ویجب الإشارة لأسریةلأبناء وزادت المسؤولیات االعمل وتزداد درجة الرضا كلما زاد عدد ا
ج مثل الى أن هذه الدراسات لم تتناول الحالات الأخرى  الى جانب العزوبیة والزوا

  .)2003:44،العطیة(المطلقین والأرامل 
عن  "یكون أقل رضاء الأكثر تعلماً  توصلت عدة أبحاث الى أن العامل: المستوى التعلیمي - د

  .)2000:113شاویش ،(  العمل من العامل الأقل تعلماً 
  :بالوظیفةعوامل مرتبطة  2.
  :ومن أهم هذه العوامل      
یتوقف رضا العامل ومدى شعوره بالتقدیر وكذلك إنتاجیته المقبلة على مدى  :الأجر النقدي -أ

ملائمة العوائد بشقیها المادي والمعنوي وعلى مدى فوریة العائد وملائمة توقیته والعكس من ذلك 
ـة سیئة كالتغیب وتدني الإنتاجیة وترك العمل مما یعني خسـارة المنظمقد تؤدي الى نتائج  

  .)1990:29القریوتي ،(من المـوارد   للكفـاءات استثمرت فیها كثیراً 
تشیر نتائج الدراسات على وجود علاقة طردیة بین توفر فرص الترقیة والرضا : فرص الترقیة  - ب

ا الفرد تتوقف على مدى توقعه لها محصول الفرد ولكن آثر الترقیة  الفعلیة على رض عن العمل
توقعة والعكس سیسبب للفرد على ترقیة لم یتوقعها تحقق له سعادة أكبر من كون هذه  الترقیة م

  .)1982:176،رعاشو (لة كون هذه الترقیة غیر متوقعة أكبر من حا اً استیاء
التي یتطلبها العاملون مثل الأمن وهو مجموعة الضمانات والمنافع الوظیفیة : الأمن الوظیفي -ج

من فقدان الوظیفة دون أسباب شرعیة والأمن من إجراءات إداریة تعسفیة ، فاطمئنان العامل 
مل ویحسسه على أوضاعه  الوظیفیة یبعده عن القلق ، وبالتالي یرفع مستوى رضاه عن الع

قع بسبب  ممارسة العمل ت التي تبأنه مؤمن من مخاطر فقدان العمل والحوادث والإصابا دوماً 
  .)1995:48،المغربي(
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  :یعة تصمیم الوظیفة ودرجة إثرائهاعوامل مرتبطة بتصمیم العمل وطب3. 
ق أدنى یحق) البیروقراطي/ موذج التنظیم الآلين(الدراسات الى أن التصمیم الآلي تشیر        

، لذا كان من الضروري الاهتمام بتنویع الوظیفة باستخدام عدة أسالیب درجة من الرضا و الحافزیة
كتدویر العمل أو التوسع الوظیفي الذي یضمن إضافة أعباء جدیدة وزیادة التنویع في مهام 
وواجبات الوظیفة وقد  أظهرت الدراسات أن مثل هذه الأسالیب قد حققت بعض الإیجابیات في 

ستراتیجیة الإثراء الوظیفي التي تهتم بمجال الوظیفة وعمقها الرضا عن العمل فتم اللجوء لا
من  الواجبات وذلك بمنح العامل مزیداً وعلاقاتها مع تغییرات هامة في الوظیفة مثل زیادة تنوع 

مداد العامل بمعلومات عن إنجازاته ومنحه  حریة العمل والتصرف والاستقلالیة وتفویض السلطة وإ
  .)1994:41،دالوهابعب( فرصة للنمو والتطویر

  :عوامل تنظیمیة 4.
  :وهذه العوامل تشمل      

من أهم العوامل المؤثرة على  دساعات العمل وفترات الراحة تع لاشك أن عدد: ساعات العمل 1.
رضا العامل مع الافتراض أنه كلما أتاحت ساعات العمل للعامل حریة استخدام وقت الراحة 

، كما یجب التنویه الى أثر ساعات ذلك لزیادة الرضا عن العملا أدى وتزید من هذا الوقت كلم
العمل على الإجهاد فكلما طال وقت العمل كلما زاد الإجهاد الذهني والبدني وبالتالي قل الرضا 

  .)1982:53عاشور،(عن العمل
التهویة، و الحرارة، و الإضاءة، (ة من كلما كانت ظروف العمل المادیة مناسب: ظروف العمل 2.

ترتیب المكاتب وأجهزة و حجم المكتب، و حجم الغرفة، و النظافة، و الضوضاء، و الرطوبة، و 
.                                               )2004:39،سلطان(ى زیادة رضا العاملین عن عملهم فإن ذلك سیساعد عل) الاتصال

ثبات والاستقرار والوضوح كلما أتسمت هذه السیاسات بال: جراءات العملسیاسات وأسالیب وإ 3.
الأجور، (ي نفوسهم ومن أهم هذه السیاسات أدى ذلك لشعور العاملین بالثقة والارتیاح ف

تظلماتهم من القرارات كلما یجب أن تتاح الفرصة للعاملین لرفع ) ...التوظیف، التدریب، الترقیة 
  ).1995:47المغربي ،(الإداریة 

  :عوامل بیئیة 5.
  :وهذه العوامل تشمل 
) الى الریف أو المدینة(فة أن الانتماءات الدیموغرافیة أثبتت دراسات مختل: الانتماء الاجتماعي - أ

كان لها أثر واضح على درجة تكیف واندماج العامل لعمله وأن ظروف نشأة العامل وأسلوب 
  .)1982:84الخالق ، عبد(ب السلوكي والعاطفي تربیته في الصغر له أثر على التجاو 
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تتأثر قیمة العمل بالقیم السائدة في المجتمع وبتغیر نظرة المجتمع للوظیفة : نظرة المجتمع - ب
الوظائف تحتل مكانة ممتازة ، بینما هناك وظائف لا یعطیها المجتمع حقها رغم أهمیتها  فبعض

  .)1994:39عبدالوهاب ،( لما تحققه من عائد كبیر" ت حدیثاكالوظائف الحرفیة التي ازداد
  

  الجانب المیداني :لمحور الثالثا
من كلا الجنسین وتم  تدریسیاً ) 78(استمارة على مجتمع البحث المتكون من ) 60(تم توزیع       

استمارات لوجود أخطاء وعیوب فیها وبالتالي بلغت عدد الاستمارات الصالحة ) 10(استبعاد 
من مجتمع البحث وأدناه جدول یوضح %) 64(استمارة وقد شكلت نسبة مقدارها ) 50(للتحلیل 

  .الموزعة حسب الجنس لمجتمع البحث الاستمارات
  )1(رقم  جدول

  الاستمارات الموزعة لمجتمع البحث حسب الجنس 
  المجموع  أنثـى  ذكـر
61 17 78 
38 12 50 
62%  71%  64%  
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  :المبحوثة وكما یليوظیفیة للعینة السمات الشخصیة وال) 2(ویوضح الجدول 
  )2( رقم جدول

  السمات الشخصیة والوظیفیة للعینة المبحوثة 
  النسبة  التكرار  السمات الشخصیة والوظیفیة

  الجنس*
  ذكر 

38 76%  

  %24 12  أنثى -
  %100 50  المجموع

  الحالة الاجتماعیة* 
  أعزب 

6  
 

12%  

  %70 35  متزوج
  %12 6  أرمل -
  %6 3  مطلق -

  %100 50  المجموع
  العلميالمؤھل * 
  بكالوریوس 

25  
  

%50 
  

  %8 4  دبلوم عالي -
  %24 12  ماجستیر -
  %18 9  دكتوراه -

  %100 50  المجموع
  %10 5  رئیس قسم -المنصب *

  %4  2 رئیس فرع -
  %8 4  مقرر-
  %78 39 تدریسي-

  %100 50  المجموع
  سنوات الخدمة في المعھد  *

  سنوات) 5(أقل من  -
13 
 

%26  
  

  %28 14 سنوات 5-10
  %12  6  سنة 11-15
  %10 5 سنة 16-20
  %6 3  سنة 21-25
  %6 3  سنة 26-30

  %12 6  فأكثر -31
  %100 50  المجموع

  العمر  *
  سنة 20-29

  
3 

  
6%  

  %46 23 سنة 30-39
  %28 14  سنة 40-49
  %14 7 سنة 50-59

  %6 3  فأكثر -60
  %100 50  المجموع
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وهي أكبر من نسبة %) 76(نلاحظ أن نسبة الذكور ) 2(الجدول نظرة الى المن خلال 
على أن العنصر النسوي لا یزال  دون الطموح رغم إن " مما یعطي مؤشرا%) 24(الإناث 
، وعند الانتقال الى فقرة الحالة الاجتماعیة نلاحظ إن فئة ت الأخیرة كانت أغلبها من النساءالتعیینا

     من عینة البحث بینما بقیت الفئات الأخرى ما بین  %)70(المتزوجین حصلت على نسبة 
یحتاج  الى وقفة جادة أمام هذه المشكلة الاجتماعیة وهي  واضحاً  مما یعطي مؤشراً ) %  6-12(

لأرامل والمطلقین من كلا عزوف الشباب من كلا الجنسین عن الزواج مع وجود بالمقابل فئتي ا
ة الأطراف ذات العلاقة ومنظمات المجتمع المدني المعنیة مما یستوجب دعوة كاف الجنسین، أیضاً 

وعند الانتقال . ن أثار سلبیة على المجتمع وتقدمهبهذا الشأن لإیجاد الحلول الموضوعیة لما لها م
الى فقرة المؤهل العلمي نلاحظ أن حملة شهادة البكالوریوس احتلوا نصف عینة البحث قید الدراسة 

ى عل) %  24،18، 8(بنسب ) م العالي  والماجستیر والدكتوراهبلو الد(وتوزعت حملة شهادة  
المنصب نلاحظ ، وعند الانتقال الى فقرة للراغبین في تكملة الدراسة التوالي رغم وجود الفرصة حالیاً 

وعند الانتقال الى فقرة سنوات الخدمة في %) 78(احتلت المرتبة الاولى وبنسبة ) تدریسي(أن فئة 
احتلت النسب )  سنة15-11(سنوات و) 5(سنوات وأقل من ) 10-5(ن السنوات المعهد نلاحظ أ
فقد ) فأكثر –13(و ) سنة20- 16(على التوالي أما السنتین ) % 62،12، 28(الأعلى وهي 

والذین أغلبهم من حملة شهادة البكالوریوس  لا یستطیعون ) % 10،12(حصلنا على  النسبتین 
مطابقة شرط العمر علیهم ، وعند الانتقال الى فقرة العمر نلاحظ تكملة الدراسة لكبر سنهم وعدم 

مما ) %  ( 46 , 28 ,14سنة احتلت النسب ) 59-50(و) 49-40(و) 39- 30(ان الأعمار 
ة البكالوریوس على مؤهلهم من عینة البحث من حاملي شهاد%) 50(أخر على بقاء  ي مبرراً یعط

  .العلمي
  

  :بالمشكلة قید الدراسةت المتعلقة تحلیل البیانا
  : Fisher Coefficientتحلیل البیانات باستخدام معامل فیشر  -أ

درجة ) 3(لقیاس درجة حدة المتغیرات والأهمیة النسبیة لكل متغیر حیث یوضح الجدول         
النسبیة لكل منهما  حدة المتغیرات المتعلقة بكل من المناخ التنظیمي والرضا الوظیفي والأهمیة

  .سب الترتیبوح
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  ) 3( رقم جدول
  المناخ التنظیمي(یبین درجة حدة الفقرات  والأهمیة النسبیة لكل من 

  وحسب الترتیب) والرضا الوظیفي
  الرضا الوظیفي  المناخ التنظیمي

درجة   المتغیرات
  الحدة

الأھمیة 
  النسبیة

درجة   المتغیرات  الترتیب
  الحدة

الأھمیة 
  النسبیة

  الترتیب

X1 3.64 %72.8 3 X21 3.52 %70.4 4 
X2 3.18 %63.6 7 X22 2.42 %48.4 17 
X3 3.32 %66.4 5 X23 2.68 %53.6 61 
X4 2.9 %58 11 X24 3.84 %76.8 1 
X5 3 %60  10 X25 2.96 %59.2 14 
X6 2.38 %47.6 15 X26 3.46 %69.2 5 
X7 2.66 %53.2 13 X27 3.22 %64.4 8 
X8 2.2  %44  17 X28 3.84 %76.8 1مكرر  
X9  3.94 %78.8 2 X29 3.56 %71.2 3 

X10 3.28 %65.6 6 X30 3.52 %70.4 4مكرر  
X11 3.50 %70  4 X31 3.18 %63.6 9 
X12 4.76 %95.2 1 X32 3.00  %60 13 
X13 2.4  %48  14  X33 3.16 %63.2 10 
X14 2.18 %43.6 `18 34 X 2.94 %58.8 15 
X15 3.06 %61.2 8 X35 3.26 %65.2 7 
X16 2.00 %40  19 X36 3.74 %74.8 2 
X17 2.32 %46.4 16 X37 3.80 %61.6 11 
X18 2.86 57.2%  12 X38 2.68 %53.6 16مكرر  
X19 3.28 %65.6 6مكرر  X39 3.40 %68 6 
X20 3.02 %60.4 9 X40 3.06 %61.2  12 

  
   المنـاخ التنظیمـي هـينلاحـظ أن المتغــیرات التي حصـلت على المراتـب الخمسـة فـي 

)X3, X11, X1, X9, X12 (أما بالنسـبة الى الرضـا الوظیفـي فكانـت فـي المتغیــرات             
)X21, X29, X36, X28, X24( وسوف نشیر الى ماهیة هذه المتغیرات في محور 

  .                                                          الاستنتاجات
  :( ANOVA)تحلیل البیانات باستخدام أسلوب تحلیل التباین باتجاه واحد  - ب  
ن تحلیل التباین عبارة عن عملیة ریاضیة یقسم فیها التباین الكلي الى مكوناته أو مصادره إ       

ومن  Analysis of Variance Tableالمختلفة ویوضع في جدول یسمى جدول تحلیل التباین 
  One – Way Classificationطریقة التحلیل على بیانات أحادیة التقسیم طرق تحلیل التباین

  .)4(كما في الجدول 
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  ) 4( رقم جدول
  تحلیل البیانات المتعلقة بالمشكلة بأسلوب التباین

مصدر الاختلاف 
S.O.V. 

 

درجات الحریة 
d.f. 

مجموع مربعات 
 .S.Sالانحرافات

متوسط مربعات  
 .M.Sالانحرافات

  (F )قیمة 
  المحسوبة

بین المعاملات 
  )المتغیرات(

4=( t -1) 2164 
40

538767.134   
53.16
67.13415.8

**
  

الخطأ التجریبي 
داخل (

  )المعاملات
  

195=t (r -1) 3223 
195
322353.16   

  

  الكلي
  

199= ( tr- ) 
 

5378     

  
 (F)المحسوبة والجدولیة  نستخرج قیمة  (F )ولأجل معرفة الفروقات الموجودة بین قیمة 

نجد أنها  (195)ودرجات حریة المقام  (4)عند درجة حریة البسط  (5%)الجدولیة عند مستوى 
وعند مقارنة هاتین القیمتین مع  (3.102 )فإنها تساوي (1%) وعند مستوى   (2.3101)تساوي 
على وجود فروقات معنویة ل ویؤكد نلاحظ إنها أكبر منهما مما ید ( 8.15)المحسوبة ( F)قیمة 

مما   (1%)من الحالات وخطأ في  (99%)بین المتغیرات وهذا الاستنتاج صحیح في ) حقیقیة(
ا في تحقیق رض" مهما" عاملا عدتي تقول أن المناخ التنظیمي ییؤكد على الفرضیة الرئیسة ال

  .العاملین في المعهد
   : CHi – Squareتحلیل البیانات باستخدام أسلوب كاي سكویر  -ج

الى  ة أو عدم معنویة المتغیرات قیاساً یستخدم أسلوب كاي سكویر لأجل معرفة مدى معنوی       
لمتخذي وصانعي  ومهماً  واضحاً  نویة المأخوذ بها مما یعطي مؤشراً درجة الحریة ومستوى المع

القرارات من الأخذ بها ومعالجة المستویات غیر المعنویة لأجل تحقیق رضا العاملین في المنظمة 
  .یوضح ذلك (5)والجدول
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  ) 5( رقم جدولال
  *یبین كاي سكویر لبیانات المشكلة قید البحث

  

قیمة كاي   المتغیرات  
  سكویر

درجة 
  الحریة

مستوى 
(*المعنویة

(*  

قیمة   المتغیرات    
كاي 
  سكویر

درجة 
  الحریة

مستوى 
  المعنویة

مي
ظی

لتن
ل ا

ھیك
ال

  

X1 12.98 2 معنویة  
  

ـي
فــ

ظی
الو

ضا 
لر

ا
  

ور
لأج

 وا
ب

وات
لر

ا
  

X21 10.25  2 معنویة  

X2  8.85 2 معنویة  X22 4.55 2  غیر
  معنویة

X3 11.43 2 معنویة  X23  3.63 2  غیر
  معنویة

X4 7.95 2 معنویة  X24 10.25  2 معنویة  

ریة
لإدا

ة ا
یاد

الق
  

X5 7.31 2 معنویة  X25 7.12 2 معنویة  
X6 6.83 2 معنویة  

ــة
قیـ

تر
ال

  

X26 8.90 2 معنویة  
X7 6.83 2 معنویة  X27 7.68 2 معنویة  
X8 9.95 2 معنویة  X28 9.77 2 معنویة  

فز
حوا

ال
  

X9  11.70 2 معنویة  X29 7.29 2 معنویة  
X10 8.34 2  معنویة  X30 6.18 2 معنویة  

مي
ظی

لتن
خ ا

منا
ال

  

ت
افأ

مك
ال

  

X11 9.71  2 معنویة  
  

ـي
فــ

ظی
الو

ضا 
لر

ا
  

مل
الع

ت 
لاقا

ع
  

X31 7.53 2 معنویة  

X12 13.87 2 معنویة  
  

X32 7.12 2 معنویة  

شا
الم

اذ 
تخ

 وا
نع

ص
ي 

ة ف
رك

ت
را

را
الق

  

X13 6.56 2 معنویة  
  

X33 7.12 2 معنویة  

X14 4.28  2  غیر
  معنویة

X34 5.95  2  غیر
  معنویة

X15 11.89 2 معنویة  X35 6.70  2 معنویة  
X16 4.28 2  غیر

  معنویة

مل
الع

ف 
رو

ظ
  

X36 11.62  2 معنویة  
الا

ت
الا

ص
ات

  

X17 2.77 2  غیر
  معنویة

X37 7.60 2 معنویة  

X18 7.87  2 معنویة  X38 4.42 2  غیر
  معنویة

X19 12.30 2 معنویة  X39 8.00 2 معنویة  
X20 11.70 2 معنویة  X40 7.20 2 معنویة  

  .على نتائج الحاسبة الالكترونیة  دول من إعداد الباحثة بالاعتمادالج*) 
  .(5.99 )هي ) 2(ودرجة حریة % 95قیمة مربع كاي عند مستوى ثقة **) 

  
من المتغیر  ( X17 , X16 , X14)نلاحظ أن المتغیرات ) 5(نظرة الى جدول المن خلال 

 ( X38 , X34 , X23 , X22 )، أما المتغیرات مستویاتها غیر معنویة )المناخ التنظیمي(المستقل 
مما یعطي دلالة واضحة  مستویاتها غیر معنویة أیضاً ) الرضا الوظیفي(المتغیر التابع  من
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لمسؤولي المعهد ومجلسه ورؤساء الأقسام فیها زیادة الاهتمام بهذه  المسائل التي سوف تنوه عن 
جاد الحلول المناسبة لها لتحقیق رضا العاملین ماهیتها ودراستها بشكل علمي ومدروس ومحاولة إی

ى أداء المعهد ووصوله الى فیها وخاصة الكوادر التدریسیة التي لها دور مهم من رفع مستو 
  .)( ISO.9002الاعتمادیة المطلوبة یاتالمستو 

  
  الاستنتاجات والتوصیات :المحور الرابع

  :الاستنتاجات
أقسام ووحدات المعهد وعدم وضوح صورة مفهومي المناخ لاحظت الباحثة أثناء جولتها في       

التنظیمي والرضا الوظیفي لدى أغلب الكوادر القیادیة مما یدعو ذلك الى تكثیف الدورات والندوات 
  .ذه المفاهیم وغیرها المرتبطة بهاالعلمیة في هذا المجال لتعزیز ه

المناخ متغیر اتب الخمسة من على المر   ( X3 , X11 , X1 , X9 ,X12 )حصلت المتغیرات - 1
الأسس الموضوعیة (و ) أسس الترقیة والترفیع(و ) الحافز المعنوي(التنظیمي والتي تعنى بـ 

) لترتیب والتنسیق للهیكل التنظیميا(و) الأسس الموضوعیة لنظام الحوافز(و ) للهیكل التنظیمي
هد تبنى على  إعطاء الأولویة على التوالي مما یستنتج منها أن فاعلیة المناخ التنظیمي للمع

  .ة  لتحقیق أهداف المعهد المنشودةلهذه المتغیرات لما لها من دور مهم في بیئة مواتی
متغیر الرضا على المراتب الخمسة من  ( X21 , X29 ,X36 ,X28 , X24 )حصلت المتغیرات  - 2

دور ظروف العمل (و  )تأثیر الترقیات في الرضا(و ) يالمؤهل العلم(الوظیفي والتي تعنى بـ  
على ) ور ومدى تناسب الراتب مع الوظیفةد(و ) أهمیة الدورات التدریبیة(و ) وبیئته المادیة

التوالي مما یستنج منها أن تحقیق أقصى درجات الرضا لدى الكوادر التدریسیة یمكن حصرها 
م وضع العراقیل في اعطاء وفسح المجال لتكملة الدراسة للراغبین فیها وتسهیل معاملاتهم وعد

الإداریة والروتینیة أمامهم إضافة الى تهیئة وتفعیل الدورات التدریبیة وعدم حصرها لدى فئة 
م وجود تخصیص مالي معینة مع صرف كافة المصاریف للمرشحین لها وعدم التلكؤ بحجة عد

  .في هذا الجانب
یفي مما یؤكد على مدى بین المناخ التنظیمي والرضا الوظ) ةیحقیق(ات معنویة وجود فروق - 3

  .ل المؤثرة في تحقیق رضا العاملینأهمیة المناخ التنظیمي كأحد العوام
لمتغیر المناخ ة على أعلى المستویات المعنویة بالنسب (X15 , X1  , X12)حصلت المتغیرات  - 4

تویات المعنویة على أعلى المس (X12 ,X24 ,X36)لمثیلاتها وحصلت المتغیرات  التنظیمي قیاساً 
  .لمثیلاتها" الرضا الوظیفي قیاسا لمتغیربالنسبة 
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  :التوصیات 
تكثیف الدورات والندوات العلمیة لدى منتسبي المعهد وخاصة الكوادر القیادیة لتوضیح الكثیر  - 1

  .عن التخصصات الإنسانیة من المفاهیم لدى الكوادر ذات الاختصاصات البعیدة
كاملة للتراتیب الأخیرة لكل من المتغیرین المناخ التنظیمي والرضا اعطاء اهتمام وأولویة  - 2

نشاء فریق عمل بالتعاون مع أصحاب المعرفة والاختصاص لدراستها وتذلیل  الوظیفي وإ
" ل والورش دعماالعقبات أمام صعوبة تحقیقها من خلال التعاقد مع الراغبین في استثمار الحقو 

  .للتدریسیین الجدد
علمیة غیر الموجودة في الوحدة العلمیة بدراسة المستویات التي حصلت على  تشكیل لجان - 3

لأجل إیصال رسالة واضحة ) المناخ والرضا(عنویة وبحثها عن كثب للمتغیرین مستوى غیر م
ات لكافة المنتسبین بمدى جدیة المعهد ومجلسه وتعمیم ذلك من خلال وحدة الإعلام على الكلی

مواجهة مثل هذه الحالات یمكن الاستفادة منها في ) مستقبلیة(جیة والمعاهد كقاعدة استراتی
  .مستقبلاً 

  
  المصادر والملاحق

  العربیة المصادر
  الرسائل و الاطاریح : أولاً  
: لفلسطینیةالرضا الوظیفي لدى القائم بالاتصال في الصحافة ا(احمد، حسن محمد ابراهیم،  - 1

الجامعة : ، غزة)غیر منشورة(ماجستیر رسالة  ،)دراسة میدانیة في قطاع غزة
  . (2007)،الإسلامیة

دراسة میدانیة على ضباط : اخ التنظیمي وعلاقته بضغوط العملالمن(البدر، ابراهیم حمد،  - 2
، جامعة نایف العربیة )منشورةغیر (، رسالة ماجستیر )ریة الدفاع المدني بمنطقة الریاضمدی

  .2007للعلوم الأمنیة ،
، أثر التسویق الداخلي وجودة الخدمات في رضا )2006(صالح محمد كرامه،  الجریري، - 3

  .، كلیة الاقتصاد، جامعة دمشق، سوریا)منشور( أطروحة دكتوراه، الزبون
في إمكانیة تطبیق حلقات  المناخ التنظیمي وأثره(، )2009(، حمدي، اسراء وعد االله قاسم - 4

منظمات الصناعیة في محافظة نینوى، ي عدد من ال، دراسة استطلاعیة لآراء المدراء ف)الجودة
 .، جامعة الموصل)غیر منشورة(رسالة ماجستیر 
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دراسة مسحیة على قطاع : لتنظیمي وعلاقته بالأداء الوظیفيالمناخ ا(السكران، ناصر محمد،  - 5
، كلیة العلوم )غیر منشورة(، رسالة ماجستیر )ات الأمن الخاصة بمنطقة الریاضضباط قو 

  .2004، جامعة نایف العربیة للعلوم الأمنیة ،ریةالإدا
ساته في بناء المناخ التنظیمي و انعكا(، )2008(، العباسي، علاء عبدالسلام مصطفى محمد - 6

قیادات الإداریة في جامعة الموصل، ، دراسـة استطلاعیة لآراء عینة من ال)المنظمة  المتعلمة
  .، جامعة الموصل)غیر منشورة(رسالة ماجستیر 

  :المجلات العلمیة والدوریات 2.
علوم ، مجلة ال)على إنتاجیة العمل لدولة الكویت لرضا الوظیفي وأثره(عبدالخالق، ناصف،  - 1

  . (1982)، الاجتماعیة،   العدد الثالث
ة شركة الاتصال دراسة حال :مناخ التنظیمي على الرضا الوظیفيأثر ال( ،ملحم، یحیى سلیم 2-

  .2006 ،المجلة العربیة للإدارة، العدد الثاني، المجلد السادس والعشرون ،)الأردنیة الحدیثة
  :المؤتمرات و الندوات العلمیة 3.
ة الأزمات في منظمات الإعمال، ، دور التمكین في إدار (2009)، عریقات، احمد یوسف  - 1

  .الأردنالمؤتمر العلمي السابع، كلیة الإدارة والعلوم الإداریة، جامعة الزرقاء الخاصة، 
ن العلاقة والتأثیر بین قیم الفرد والمنظمات في بناء أخلاقیات المهنة م(العقیلي، ابراهیم فهد،  - 2

: ى الثالث لتطویر الموارد البشریة، ورقة مقدمة الى الملتق)منظور الفكر المعاصر والإسلامي
       ، السعودیة الرؤى والتحدیات، المملكة العربیة –موارد البشریة استراتیجیات تنمیة ال

  .2001 ،أكنوبر31 -30
  الكتب 4.
رؤیة استراتیجیة لحمایة الجهاز الإداري من  :الإدارة العامة(أبو بكر، مصطفى محمود،  - 1

  .2005الدار الجامعیة ،: ، الاسكندریة)التخلف والفساد
، الطبعة والنشردار وائل للطباعة : عمان ،)إدارة الموارد البشریة(  ، سعاد نایف،برنوطي - 2

  .2001 الاولى،
دار الجامعة  :الاسكندریة ،)السلوك التنظیمي بین النظریة والتطبیق(، محمد اسماعیل،بلال - 3

  .2005 الجدیدة،
دار : ، عمان)راد والجماعات في منظمات الأعمالسلوك الأف: السلوك التنظیمي(حریم، حسن، -4`

  .2004 الحامد للنشر والتوزیع،
  . 2002دار الصفا للنشر والتوزیع،: ، عمان)السلوك التنظیمي(خضیر كاظم، حمود،  - 5
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  .1995 جامعة القدس المفتوحة،: ، عمان)السلوك التنظیمي(خرون، آالخضرا، بشیر و  - 6
  . ( 2004)، دار الجامعة الحدیثة: ، الاسكندریة)لسلوك التنظیمي( سلطان، محمد سعید،  - 7

  ).2000 ( ،الشرق :عمان ،])إدارة الأفراد[الموارد البشریة  إدارة( ،مصطفى نجیب ،شاویش 8-
عداد المركز العربي للتدر  :، بیروت)أنظمة إعداد المشرفین( ، داود،شقبوعة - 9 یب المهني وإ

  . 2001،المدربین
دار الوفاء لدنیا  :الاسكندریة ،)العلاقات الإنسانیة:السلوك الإداري( ، محمد،الصیرفي - 10

  . 2007والنشر،الطباعة 
دار الفكر : ، الاسكندریة)ظیمي في بیئة العولمة والأنترنیتالسلوك التن( ، طارق،طه - 11

  .2006 ،الجامعي
، دار المعرفة الجامعیة: ، الأسكندریة)السلوك الإنساني في المنظمات( احمد صقر، عاشور، - 12

(1982) .  
دار وائل للنشر : ، عمان)ل استراتیجيمدخ –لموارد البشریة إدارة ا(عباس، سهیلة محمد،  - 13

  .2003 ،  والتوزیع، الطبعة الأولى
: ، الاسكندریة)مدخل تطبیقي معاصر: ميالسلوك التنظی(عبدالباقي، صلاح الدین محمد،  - 14

  .( 2003)، دار الجامعة الجدیدة
مكتبة عین : القاهرة ،)العلاقات الإنسانیة في الإنتاج والخدمات( علي محمد، عبدالوهاب،- 15

  .(1994)، شمس
  . 1995دار القلم،: ، دبي)أصول الإدارة (عسكر، سمیر احمد،  - 16
دار الشروق للنشر : عمان ،)سلوك الأفراد والجماعة:سلوك المنظمة( ماجدة، العطیة،- 17

  .(2003)، والتوزیع
المؤسسات  في إدارة : السلوك التنظیمي(روق عبده و عبدالمجید السید محمد، ، فافلیه - 18

  .2005 دار المسیرة للنشر والتوزیع،: ، عمان)التعلیمیة
المرشد العلمي في تطبیق الأسالیب العلمیة في إدارة : رادإدارة الأف(القریوتي، محمد قاسم،  - 19

  . (1990)، شركة المطابع النموذجیة: ، عمان)عاملین في القطاعین العام والخاصشؤون ال
، )سلوك الفرد والجماعة في التنظیم مفاهیم وأسس: السلوك التنظیمي(المغربي، كامل محمد،  - 20

  .(1995)، والتوزیع، الطبعة الثانیةدار الفكر للنشر : عمان
دار وائل : عمان ،)مدخل استراتیجي :إدارة الموارد البشریة( ، خالد عبدالرحیم مطر،الهیتي- 21

  .(2003)للنشر، 
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  .25/12/2013و24در القیادیة في المعهد بتاریخ مقابلات أجرتها الباحثة مع الكوا - 22
1.Periodicals.  
1- Stone , Patrice ,W., Harrison ,Michael , I., J. Feldman , penny ,(2004) , 

(Organizational climate of staff working conditions and , safety) , An 
integrative Model,VOL,2. 
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  الملاحق
  ) 1( ملحق 

  بسم االله الرحمن الرحیم
  استمارة استبیان                           رقم الاستمارة

  ....السلام علیكم ورحمة االله وبركاته 
  .أخي الموظف المحترم 

  .أختي الموظفة  المحترمة 
تمثل  استمارة الاستبیان من المصادر المهمة في جمع البیانات وهذه الاستمارة هي جزء من 

ن إجابتكم عن إلذا ف) رضا العاملینفي المناخ التنظیمي ر أث(متطلبات إعداد البحث الموسوم 
م أن إجاباتك لذي یصبو البحث الى مناقشته علماً الأسئلة المذكورة فیها بدقة وبحرص یحقق الهدف ا

  .الأسماء مع وافر الشكر والتقدیر تستخدم لأغراض بحثیة بحتة ولا داع الى ذكر
  ملاحظة 

  .ني عدم صلاحیة الاستمارة للتحلیلیرجى الإجابة على جمیع الأسئلة لأن ترك أي منها یع -1 
  .صح في الحقل الذي یمثل وجهة نظرك(       ) یرجى وضع علامة  - 2

  الباحث
  -:الشخصیة البیانات ": أولا

  انثى                              الجنس               ذكر         - أ
  
 مطلق أرمل               متزوج              أعزب          / الحالة الاجتماعیة -ب
  
  دكتوراه              رماجستی   دبلوم عالي                  بكالوریوس    / المؤهل العلمي-ج
 
  مقرر                تدریسي   رئیس قسم             رئیس فرع             /  المنصب -د
  
  /عدد سنوات الخدمة في المعهد -هـ

  سنة 20-16سنوات           15- 11سنوات            10-5             سنوات)  5( أقل من 
 

  سنة فأكثر31سنة                 30-26سنة                     21-25
  
  العمر               سنة - و 



 7201) 1(العدد ) 7(والاقتصادیة                                          المجلد  الإداریةمجلة جامعة كركوك للعلوم 
 

135 

  /البیانات المتعلقة بالمشكلة قید الدراسة/ ثانیاً 
هو تصورات الأفراد عن أي مدى تنفذ وتحقق المنظمة توقعاتهم الحالیة من : المناخ التنظیمي-أ

  .وعملیات تعمل على تسهیل إنجاز السلوك المطلوب  ثقافة وهیكل
  

  الرمز
  

  نوع المتغیــرات
  الإجابـة

اتفق 
 بشدة

  اتفق
  
 

اتفق 
  لحد ما
 

  لا أتفق
 

لااتفق 
 بشدة

*  
X1  
 

  -:الھیكل التنظیمي 
یمثل الھیكل التنظیمي للمعھد حقیقة الأنشطة 
  والعلاقات التنظیمیة  على أسس موضوعیة 

          

X2 
 
  

یتصف الھیكل التنظیمي للمعھد بالمرونة 
  للمتغیرات لحالات الاستجابة

          

X3  یمتاز الھیكل التنظیمي للمعھد بالترتیب
  .والتنسیق 

  

          

X4 
  
 

            الوظائف في المعھد موزعة بشكل منطقي

  
  الرمز

  
  نوع المتغیــرات

  الإجابـة  
اتفق   

 بشدة
  اتفق
  
 

اتفق 
  لحد ما
 

  لا أتفق
 
 

لااتفق 
 بشدة

*  
X5  
 

  - :القیادة الإداریة 
الإداریة في المعھد العاملین لدیھا تشجع القیادة 

  .على الإبداع في مختلف المجالات 

            

X6  
  

تسعى القیادة الإداریة في  المعھد لتعزیز ثقة 
  .العاملین لدیھا

            

X7 
  
 

توجھ العمادة أعضاء مجلس المعھد على أساس 
  .الانفتاح والدیمقراطیة 

            

X8  
  
 

المعھد تحدید الأھداف تتولى القیادة الإداریة في 
  .والاستراتیجیات التي تسعى الى تحقیقھا 

            

  
  الرمز

  
  نوع المتغیــرات

  الإجابـة  
اتفق   

 بشدة
  اتفق
  
 

اتفق 
  لحد ما
 

  لا أتفق
 

لااتفق 
 بشدة

*  
X9  
  
 

  - :الحوافز والمكافأت 
الترقیة والترفیع یجري على أساس الإستحقاق 

ومعروفة والتأھیل وعلى وفق أسس واضحة 
  .للجمیع
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X10  
  

 ً على الجھد المبذول من قبل  تمنح الحوافز بناءا
  .العاملین في المعھد 

  

            

X11  
  

نظام الحوافز في المعھد مبني على أسس 
موضوعیة عادلة لا یقبل التحیز والاجتھاد 

  .الشخصي 

            

X12  لاستمرار   " الحافز المعنوي للعاملین مھم جدا
  .ونجاحھالعمل 

  

            

  
  الرمز

  
  نوع المتغیــرات

  الإجابـة  
اتفق   

 بشدة
  اتفق
  
 

اتفق 
  لحد ما
 

  لا أتفق
 

لااتفق 
 بشدة

*  
X13  
  
  

  - :المشاركة في صنع واتخاذ القرارات 
تشجع إدارة المعھد العاملین على المشاركة في 

  .صناعة القرارات باستمرار 

            

X14  
 
  

المقترحات التي  یأخذ المعھد بنظر الاعتبار
  یقدمھا الأفراد العاملین لدیھا

            

X15  
 

عملیة إتخاذ القرارات تجري في المستویات 
  العلیا في

  .المعھد ثم تفوض الى بعض المستویات 

            

X16 
 

تھتم إدارة المعھد بالعمل على أساس الفریق عند 
  .دراسة المشكلات 

            

  
  الرمز

  
  نوع المتغیــرات

  الإجابـة  
اتفق   

 بشدة
  اتفق
  
 

اتفق 
  لحد ما
 

  لا أتفق
 

لااتفق 
 بشدة

*  
X17  
 

  - :الاتصالات 
یستخدم المعھد وسائل حدیثة لنقل المعلومات بین 

  .الوحدات الإداریة والأقسام العلمیة المختلفة

            

X18  
  

تعد الاتصالات في المعھد العمود الفقري 
  .والاقسام للعلاقات الجیدة بین مختلف الإدارات 

            

X19  
 

نقل وتبادل المعلومات ینظر الیھا المرؤوسین 
  .بكثیر من الحرص

            

X20  
 

انسیاب وتبادل المعلومات في المعھد یتم في 
ً (اھات التنظیمیة مختلف الاتج ً  عمودیا   )وأفقیا
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الفرد وعن مختلف العوامل هو الشعور الایجابي نحو الوظیفة التي یقوم بها : الرضا الوظیفي/ ب 
  .ة والاقتصادیة المتعلقة بالوظیفةالبیئیة والاجتماعی

  
  الرمز

  
  نوع المتغیــرات

  الإجابـة
اتفق 
 بشدة

  اتفق
  
 

اتفق 
  لحد ما
 

  لا أتفق
 

لااتفق 
 بشدة

*  
X21  
 

  -:الراتب والأجور 
  .راتبي یتناسب والعمل الذي أقوم بھ 

          

X22  
  

            یتماشى مع توجھات السوقما أحصل علیھ من راتب  

X23 
 

الراتب الذي اتقاضاه لا یشجعني على العمل في 
  .قطاعات أخرى

          

X24  
 

یعتبر المؤھل العلمي أساس في تحدید الراتب الذي 
  .أتقاضاه 

          

X25 
  
 

ما أحصل علیھ یسھم في تأمین فرص مستقبلیة في 
  .معھدي 

          

  
  الرمز

  
  نوع المتغیــرات

  الإجابـة
اتفق 
 بشدة

  اتفق
  
 

اتفق 
  لحد ما
 

  لا أتفق
 

لااتفق 
 بشدة

*  
X26  
 

  -:الترقیة 
تعتمد ضوابط موضوعیة عند أنتقالي من مستوى 

  .وظیفي لأخر 

          

X27 
  

            .تتم عملیـة التدرج الوظیفي ضمن الوقت المحدد

X28  
  

تؤثر الترقیات الوظیفیة المعمول بھا في رضائي 
  .الوظیفي 

          

X29  
 

ً تمثل الدورات التدر  فاعلاً  یبیة التي أجتازھا معیارا
  .لترقیتي

          

X30  
 

            .یمثل النجاح في العمل شرط أساسي في ترقییتي

  
  الرمز

  
  نوع المتغیــرات

  الإجابـة
اتفق 
 بشدة

  اتفق
  
 

اتفق 
  لحد ما
 

  لا أتفق
 

لااتفق 
 بشدة

*  
X31  
  

  -:علاقات العمل 
المباشر على مساعدتي في حل یسعى رئیسي 

  .المشكلات الصعبة 

          

X32  
  

            .تتاح لي فرصة تقدیم المقترحات لتطویر العمل 
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X33  
 

            .یتوفر لدي فرصة لتبادل المعلومات مع زملائي 

X34  
 

            .یسود مناخ عمل ایجابي في معھدي 

X35 
 

یھتم رئیسي المباشر بالبعد الإنساني عند التعامل 
  .معي 

          

  
  الرمز

  
  نوع المتغیــرات

  الإجابـة
اتفق 
 بشدة

  اتفق
  
 

اتفق 
  لحد ما
 

  لا أتفق
 

لااتفق 
 بشدة

*  
X36  
 

  - :ظروف العمل 
  .ظروف العمل وبیئتھ المادیة مناسبة لي

          

X37  
  

أتمكن من مواجھة أخطار العمل من خلال توفر 
  .مستلزمات السلامة المھنیة 

          

X38  
 

  .العمل وأوقاتھ المعمول بھا مناسبة لي ساعات 
  

          

X39  
 

            .تصمیم المكاتب توفر لي الراحة النفسیة والبدنیة

X40  یوفر لي المعھد فرص عمل إیجابیة.  
  
  

          


