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المناخ التنظٌمً وأثره فً الرضا الوظٌفً 
 دراسة استطلاعٌة لآراء عٌنة من منتسبً شركة نفط مٌسان

 
جامعة مٌسان -كلٌة الإدارة والاقتصاد /رٌاض ضٌاء عزٌز

 
 

 المستخلص

شيدت المنظمات  تطكرات كتحديات عديدة كمتلاحقة في مجالات عدة، مما يستمزـ الأمر      
تغييرات جذرية كمتسارعة لأساليب العمؿ كالإدارة فييا مف خلاؿ إيجاد مناخ ضركرة إجراء تحكلات ك

تنظيمي يساىـ في تحقيؽ رضا العامميف كالذم ينعكس عمى رفع  مستكل أداء العامميف كتحسيف نكعيتو 
كينشر المناخ التنظيمي أثره في متغيرات إدارية كسمككية عدة ، . كيحقؽ ميزة التفكؽ عمى المنافسيف

مع العمـ إف اثر المناخ التنظيمي لا يقتصر عمى أنكاع معينة مف المنظمات دكف غيرىا بؿ يشمؿ ىذا 
. المنظمات جميعيا ميما كاف نشاطيا 

دراسة استطلاعية / كقد استيدفت ىذه الدراسة تحديد تأثير المناخ التنظيمي في الرضا الكظيفي       
لتحميؿ ، عتمد الباحث المنيج الكصفي التحميميلآراء عينة مف منتسبي شركة نفط ميساف، كقد ا

المعمكمات التي جمعيا بكساطة الاستبانة لجمع المعمكمات،كقد تـ اختيار عينة عشكائية مككنة مف 
مكظؼ في المنظمة المبحكثة، كأستخدـ الباحث الأساليب الإحصائية لمتعامؿ مع البيانات ( 50)

التحميؿ الإحصائي لمبيانات كجكد علاقة ارتباط كتأثير  حيث اكجد( SPSS)الميدانية، متمثمة بنظاـ 
كختمت الدراسة بجممة مف المقترحات الضركرية ، معنكية بيف المناخ التنظيمي كالرضا الكظيفي

 .  لممنظمة المبحكثة
 

 

Organization Climate and its Effect in  Job Satisfaction A Survey Study 

for The Opinions of a Sample of Functionaries of 

Misan Oil Company 
 

Abstract 

       Organizations have witnessed developments and challenges in various 

fields compelling the necessity for rapid and radical changes and 

transformations to take place concerning business and management by 

establishing an organizational climate that creating the job satisfaction  that 

reflection labors performance level and quality's improvement and creating 

superiority feature on competitors. and organization climate deployment its 

effect in multiple managerial and behavioral changeables organization 
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climate's effect no limited on sample types from organization but its covering 

all organization any was its activities. 

      The aim of study limited the Organization Climate's Effect in  Job 

Satisfaction /A Survey Study for The Opinions of a Sample of Functionaries 

of Misan Oil Company, the researcher depend on analysis descriptive method, 

for information analysis that collection by questionnaire for information 

collection ,and chose random sample content from (50) labor in research 

organization the researcher is used the statistic methods for deal with 

surveying data, mummer by (spss) system, where the date statistic analysis 

find relationship connection and effect between organization climate and job 

satisfaction, study closing by multiple from necessary proposals for research 

organization.   

 
المقدمة 

يعد مكضكع المناخ التنظيمي مف المكضكعات الميمة في حقؿ الإدارة كالسمكؾ التنظيمي الذم       
يحظى باىتماـ المفكريف كالباحثيف ، لما لو مف تأثير فعاؿ في حاضر المنظمات كمستقبميا ، كتظير 

طكر كالعمؿ عمى إبقائيا أىميتو مف خلاؿ دكره الكاضح في نجاح المنظمة كتحقيؽ أىدافيا لمكاكبة الت
عمى المدل البعيد ، كلاسيما في المنظمة المتعممة التي تعد بحؽ مف ملامح القرف الحادم كالعشريف 

التي تتطمب مناخان تنظيميان مختمفان ، كغير تقميدم ، كمشجعان لمتعمـ الذم يعد العنصر الحاسـ ، كالمقكـ 
الأساس للازدىار كالنجاح المتكاصؿ في الكضع  الفاعؿ مف مقكمات المنظمات المعاصرة كالمفتاح

. الراىف في عيد الثكرة المعرفية كالمعمكماتية كالرقمية 
كتقع المسؤكلية الكبرل في ذلؾ عمى عاتؽ الإدارة بصكرة عامة مما يجعميا أماـ تحديات جديدة تتطمب 

 .تطكيران جديدان للأنماط الإدارية لتكاكب التطكرات الحالية
حث منهجية الب

 مشكمة البحث -أأولاً 
تؤكد العديد مف الدراسات كالبحكث التي أجريت حكؿ المناخ التنظيمي عمى انو يعد احد ابرز      

المحددات لقياـ منظمة متعممة كاف معظـ الجيكد كالبحكث التي تناكلت المكضكع لـ تتعرض إلى تأكيد 
لمنظمات العراقية بشكؿ عاـ كشركة نفط تأثيرات المناخ التنظيمي في الرضا الكظيفي لمعامميف في ا

اؤؿ ػػػعميو فقد تمت صياغة مشكمة البحث تأسيسان عمى ذلؾ مف خلاؿ التس، ميساف بشكؿ خاص
: الآتي

ىؿ ىنالؾ علاقة ارتباط كأثر معنكم بيف المناخ التنظيمي كالرضا الكظيفي في الشركة المبحكثة؟ 
أهمية البحث  - ثنيثلاً 
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ية القطاع الصناعي في العراؽ كأىمية كقيمة المنتجات التي تقدميا الشركات تنبع أىمية البحث مف أىـ
العاممة فيو كبشكؿ خاص شركات النفط، لأنيا تشمؿ مختمؼ الشرائح الاجتماعية كبمختمؼ الأجناس 

كما تظير أىمية البحث انطلاقان مف ككنو محاكلة لتقديـ إطار نظرم كميداني يربط بيف ، كالأعمار
كمدل إسياـ المناخ التنظيمي في ، نظيمي مف جية كبيف الرضا الكظيفي مف جية أخرلالمناخ الت

فضلان عما سبؽ فإف أىمية البحث تتكضح مف خلاؿ ككف مجتمع البحث ، تحسيف الرضا الكظيفي
. يعمؿ في ظؿ ظركؼ غير طبيعية مما يستدعي دراسات مف ىذا النكع

هدف البحث  - ثل ثلاً 
فضلان عف كصؼ ، عرؼ عمى العلاقة بيف المناخ التنظيمي كالرضا الكظيفيييدؼ البحث إلى الت     

. كتشخيص متغيرات البحث
فرضيثت البحث  -راببثلاً 

: الفرضية الأكلى
. تكجد علاقة ارتباط معنكية بيف المناخ التنظيمي كالرضا الكظيفي في الشركة المبحكثة     

: الفرضية الثانية
 .يان في الرضا الكظيفي في الشركة المبحكثةيؤثر المناخ التنظيمي معنك     
 أنمأذج البحث - ثممثلاً 

 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 

أنمكذج البحث ( 1)شكؿ 
أمثليب جمع البيثنثت أتحميمهث  -مثدمثلاً 

 المنثخ التنظيمي

 الهيكل

 الحنظيوي

 الضغىط 

 

 الحىافس الصراع

 

 

 الرضث الأظيفي

 الإبذاع

 

 الوشبركة
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اعتمد البحث في اختيار فرضياتو عمى المنيج الكصفي التحميمي، كذلؾ بدراسة العلاقة بيف      
كذلؾ ، كالمتغير المعتمد مف خلاؿ جمع البيانات ذات العلاقة بالمنظمة كتحميميا المتغيرات المستقمة

المقابلات الشخصية كالاستبياف مع الأفراد المبحكثيف بيدؼ تكضيح فقرات : باستخداـ الكسائؿ آلاتية
. الاستبانة في حالة الحاجة إلى ذلؾ لضماف الإجابة الصحيحة

أساليب التحميؿ الإحصائي  -سابعان 
استنادان إلى طبيعية تكجيات البحث كمضاميف فرضياتو فقد تـ الاستعانة بمجمكعة مف الأدكات       

: الإحصائية تتمثؿ فيما يأتي
التكرارات كالنسب المئكية كالمتكسطات الحسابية كالانحرافات المعيارية كذلؾ لاستخداميا في كصؼ * 

. متغيرات البحث كتشخيصيا
. يستخدـ في تحديد قكة العلاقة بيف المتغير المستقؿ كالمتغير المعتمدمعامؿ الارتباط كالذم * 
. كيستخدـ في قياس التأثير المعنكم لممتغير المستقؿ في المتغير المعتمد، الانحدار الخطي* 
حدكد الدراسة  -ثامنان 
 .2011أجريت اختبارات الدراسة الميدانية لممدة مف شير أيار لغاية أيمكؿ : الحدكد الزمانية-1
 .تـ اختيار شركة نفط ميساف كمجتمع لمدراسة: الحدكد المكانية-2
تمثمت عينة الدراسة بمجمكعة مف العامميف في شركة نفط ميساف مف مختمؼ : الحدكد البشرية-3

. المستكيات التنظيمية
: المنثخ التنظيمي

مفهأم المنثخ التنظيمي  -أأولاً 
بالظيكر عمى نطاؽ كاسع في بداية ( Organizational Climate)بدأت فكرة المناخ التنظيمي      

الستينيات كمنذ ذلؾ الحيف كىي تحظى باىتماـ العديد مف الكتاب كالباحثيػف كلاسيما في نظرية المنظمة 
، كعمى الرغـ مف ذلؾ فاف المناخ التنظيمي يعد مف (147، 1994المكزم ، ) كالسمكؾ التنظيمي 

، إلا أف (355، 2000السالـ كصالح ،) في الدراسات الإدارية  المكضكعات الحديثة التي انتشرت
الخمفية التاريخية كالمعرفية لممناخ التنظيمي تعكد إلى التراث النظرم كالتطبيقي لمدرسة العلاقات 

الإنسانية في الإدارة التي أكدت عمى أف الجانب المادم لمعمؿ ليس كؿ شيء في الحياة التنظيمية، 
نما ىي أنماط مف التفاعلات النفسية  كأف المنظمة ليست مستكدعان مف العناصر المادية كالبشرية كا 

كالاجتماعية التي تكفر أجكاء عمؿ إنسانية تؤثر في الاتجاىات المستقبمية لعمؿ المنظمة أك نشاطيا 
( .   Bateman & Zeithaml, 1989, 59)بشكؿ يعادؿ أك يفكؽ تأثيرات الجانب المادم لمعمؿ 

أكؿ مف استعمؿ مصطمح المناخ التنظيمي بشكؿ أكثر شمكلية سنة ( Argyris  Chris) كيعد 
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كحاكؿ فييا ( بعض المشاكؿ في تصكرات المناخ التنظيمي )في دراستو التي طرحت بعنكاف ( 1958)
تشخيص حركية المجمكعات البشرية مف ناحية الإجراءات كالسياسات التنظيمية الرسمية كحاجات 

كتتبايف مكاقؼ الكتاب الذيف تناكلكا (. 4، 2008العباسي، )كالشخصيات داخؿ المنظمة  الأفراد كالقيـ
فمنيـ مف يكسع نطاقو كمنيـ مف . مصطمح المناخ التنظيمي بتبايف اختصاصاتيـ كمذاىبيـ الفكرية

كمصدر ىذا التبايف كالاختلاؼ يرتبط بمصطمح المناخ . يضيقو كيطمقو عمى الشيء كليس عمى صفتو
الكبيسي، )   ظيمي كىؿ انو يقتصر عمى البيئة الداخمية لممنظمة أـ انو يشمؿ بيئتيا الخارجية أيضان التف

 .عدد مف المفاىيـ كفؽ آراء الباحثيف( 1)كيستعرض الجدكؿ ( .  62، 1998
 
 

كفؽ آراء الباحثيف  التنظيمي المناخمفاىيـ  (1)جدكؿ 
 المفيكـ الباحث ت

1 ( Kangis & Willams, 2000, 534) 

 التكقعات التي تككف لدل الأفراد الخاصة بالمككنات الأساسية
 في منظمتيـ التي تتصؼ بيا المنظمة كتميزىا عف المنظمات
 الأخرل كذلؾ مف خلاؿ تجسيد تكقعات الأفراد الخاصة جميعيا 

 بعدد مف الأبعاد مثؿ الاستقلالية كالعدالة كالإبداع كالثقة
 .المكاقؼكالتماسؾ كالقيـ السائدة ك 

2 Dutka , 2002, 10-11)) إدراؾ الأفراد لبيئة عمميـ كالمتمثمة ببيئة الميمة. 

3 (Allen , 2003, 63) 
 لو تأثير في طريقة تفكير الأفراد الذم يعبر عف 

 .خصائص بيئتيـ

4 (Stone, etal.,2004,468) 
 يشير إلى تصكرات أك إدراؾ الأفراد حكؿ معالـ الأكضاع

 .اتخاذ القرارات كالقيادة كنماذج الكظائؼ أك معاييرىاالتنظيمية ؾ 

 )47، 2005ال ثلدي ،  ( 5

 سمة تتصؼ بيا المنظمة التي تتمتع بالاستقرار النسبيىك 
 كتكفر ظركفان تنظيمية اجتماعية كنفسية ملائمة للأفراد  

 كتسمح ليـ بتبادؿ العلاقات مع المنظمة كتساىـ في
 .اتيـ كاتجاىاتيـتشكيؿ قيـ الأفراد كمعتقد 

6 (Dorthe , 2006, 3 ) 
 عبارة عف خلاصة المشاعر كالأحاسيس التي تكجو سمكؾ الأفراد 

 .داخؿ التنظيـ
 يعبر عف بيئة المنظمة مف حيث مستكل إدراؾ العامميف لتكزيع ) 47، 2006الحيدر،  ( 7
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 الييكؿ التنظيمي كحجـ المسؤكلية كتكقع نظاـ المكافآت كتقدير 
دارة الصراع كمدل الشعكر بالتماسؾ الذم يمثؿ  الدعـ   كا 

 التفسير العقمي أك المنطقي لمحيط التنظيـ، كىذا الإدراؾ 
 يبرز مف تفاعلات الفرد مع المحيط التنظيمي كمع الأفراد

 .الآخريف في المنظمة 

8 (James, 2007, 178) 
 مجمكعو مف العكامؿ كالعناصر المرتبطة كالصفات

 كقفية التي تنعكس عمى السمكؾ الفردم للأفرادالسمككية كالـ 
 .في بيئة عمميـ 

9 (Kundu, 2007, 100 ) 
 تركيب معيارم مف الاتجاىات كالسمككيات المستندة عمى

 قاعدة أساسيا تفسير المكاقؼ كالأفعاؿ التي تعد مصدر 
دارة النشاطات كالعمميات في المنظمة   .ضغط لتكجيو كا 

10 ( Hafer & Greshman, 2008,186) 
 تصكرات الأفراد عف أم مدل تنفذ كتحقؽ المنظمة تكقعاتيـ

 الحالية، كىي الأجكاء الداخمية لممنظمة مف ثقافة كىيكؿ 
 .كعمميات تعمؿ عمى تسييؿ انجاز السمكؾ المطمكب

 (257، 2009الفريجثت، أآ رأن،) 11

مجمكعة مف السمات كالخصائص التي تتسـ بيا بيئة المنظمة 
تؤثر في الأطر السمككية للأفراد كالجماعات كالمنظمات  كالتي  

عمى حد سكاء، كالتي يتحدد بمقتضى تأثيرىا تحقيؽ سبؿ 
 .الرضا الكظيفي 

 (118، 2010الرحثحمة،) 12
مجمكعة الخصائص التي تميز بيئة المشركع الداخمية التي 

دراكيـ   يعمؿ الفرد ضمنيا فتؤثر عمى قيميـ كاتجاىاتيـ كا 
 .نيا تتمتع بدرجة عالية مف الاستقرار كالثبات النسبيذلؾ لأ 

. مف إعداد الباحث بالاعتماد عمى المصادر أعلاه : المصدر   
 

 : كبناءن عمى ما تقدـ كما تـ عرضو يكرد الباحث مفيكـ المناخ التنظيمي عمى انو 
 .انو يمثؿ الأجكاء الداخمية لممنظمة -1
 .الأفراد داخؿ المنظمة خلاصة المشاعر التي تكجو سمكؾ  -2
 .مجمكعة الخصائص التي تتصؼ بيا المنظمة  -3
 .تؤثر خصائص المناخ التنظيمي في السمكؾ التنظيمي للأفراد في المنظمة  -4
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. تميز ىذه الخصائص المنظمة عف غيرىا مف المنظمات -5
 .تتسـ ىذه الخصائص بالاستقرار كالثبات النسبي -6
 
ق مف مفاىيـ المناخ التنظيمي كالتي تكضح ماىيتوُ كطبيعتوُ إلا أف عددان كمف خلاؿ ما تـ عرض     

بيف مفيكـ المناخ التنظيمي كعدد مف ( الخمط ) مف الدراسات تظير فييا مشكمة عدـ التمييز 
المصطمحات التنظيمية كالإدارية ، كمف ىنا كلتكخي الدقة في ذلؾ يستمزـ الأمر الإشارة إلى الفرؽ بيف 

 ( .2)لتنظيمي كعدد مف ىذه المصطمحات ككما يكضحو الجدكؿ المناخ ا
 

 (2)جدكؿ 
الفرؽ بيف المناخ التنظيمي كالإدارم كالنفسي 

 المناخ النفسي المناخ الإدارم المناخ التنظيمي معيار التمييز
الخصائص 

 القياس 
 كحدة التحميؿ

يتعمؽ بخصائص  
المنظمة القياس مف  
خلاؿ المتكسطات  

 منظمةالإدراكي اؿ

يتعمؽ بخصائص 
المستكيات  
 الإدارية كالإدارة 

القياس مف خلاؿ  
 المنيج التطبيقي

المستكيات الإدارية 
 .كالإدارة 

يتعمؽ بخصائص  
 الفرد كدكافعو

القياس مف خلاؿ  
التقييـ الشخصي  
 للأحداث أك الظركؼ

 الفرد

ظيمي أانبكثمثته في بنثء المنظمة المتبممة، ، المنثخ التن2008الببثمي، علاء عبد الملام مصطفى،: المصدر    
درامة امتطلاعية لآراء عينة من القيثدات الإدارية في جثمبة المأصل، رمثلة مثجمتير غير منشأرة، كمية  الإدارة 

. أاوقتصثد، جثمبة المأصل
 

أهمية المنثخ التنظيمي  - ثنيثلاً 
شر كغير المباشر في العديد مف الأبعاد تظير أىمية المناخ التنظيمي مف خلاؿ تأثيرىا المبا     

كأدائيـ ، كالخصائص التي يتصؼ بيا العاممكف ، كالسياسات التنظيمية ، التنظيمية مثؿ أسمكب القيادة 
إذ كشفت نتائج عدد مف الدراسات بأف المناخ التنظيمي ، كطبيعة العمؿ داخؿ المنظمة ، الكظيفي 

ثـ يؤثر في أداء المنظمة كنجاحيا في تحقيؽ أىدافيا كمف ، يؤثر في أداء العامميف كدكافعيـ 
(Hanger & Rob, 2001, 3  .) إلى أف أىمية المناخ التنظيمي ( 12، 2008العباسي،)كأشار

تظير مف خلاؿ تأثيره المباشر في قدرة المنظمة عمى إلنجاح كتحقيؽ أىدافيا المنشكدة بكفاءة كفاعمية 
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ضاىـ كادراكاتيـ كدكافعيـ كبالتالي فانو يؤثر مباشرةن في السمكؾ كلو تأثير كاضح في أداء الأفراد كر
التنظيمي ، كليس معنى ىذا القكؿ إغفاؿ العكامؿ الأخرل التي يمكف أف تؤثر بشكؿ أك بآخر في نجاح 

أك تطكر المنظمات كلكف الشيء الذم لابد مف تأكيده ىك أف المناخ التنظيمي يعد احد العكامؿ 
أف المناخ التنظيمي يؤثر بشكؿ فاعؿ ( Gibson)كيذكر. في ىذا النجاح كالتطكرالأساسية المؤثرة 

كمباشر في عممية التطكير الإدارم مف خلاؿ الأداء الإدارم الذم يتحدد في كصؼ العلاقات 
إف ( 19، 2006البدر، ) كذكر ( . 21، 1995الطائي ،)كالسمككيات في مكقع العمؿ كتحديدىا  

م تأتي مف خلاؿ التأثير في المنظمات لتحقيؽ أىدافيا المخططة التي ترتبط أىمية المناخ التنظيـ
بالمناخ السائد داخؿ العمؿ كاف تأثيره في تحقيؽ الأىداؼ النيائية التي تصبك إلييا أية منظمة يعد 

إلى أىمية المناخ التنظيمي تكمف في زيادة المقدرة عمى ( 19، 2005الخالدم، )كأشار . تأثيران مباشرا
ككذلؾ في زيادة القدرة عمى التنبؤ بأداء المديريف كالعامميف في ظؿ ، التنبؤ في ظؿ المناخ الإبداعي

 . المناخ التنظيمي الايجابي مقارنة بالمناخ التنظيمي السمبي
مما سبؽ يرل الباحث إف أىمية المناخ التنظيمي تبرز مف خلاؿ تأثيره في الرضا كالأداء الكظيفييف 

يؽ تأثيره في سمكؾ العامميف كتكقعاتيـ الأمر الذم ينعكس عمى كفاءة المنظمة للأفراد عف طر
. كفاعميتيا

أببثد المنثخ التنظيمي  - ثل ثلاً 
مف خلاؿ مراجعة أدبيات المناخ التنظيمي كآراء الكتاب كالباحثيف فيو اتضح أف ىناؾ تباينان في      

الفريجات، كآخركف، )نيـ مف يسميو بالعناصرالتسميات التي تطمؽ عمى أبعاد المناخ التنظيمي ، فـ
كمنيـ مف يسميو بالعكامؿ ( 118، 2010الرحاحمة، )كآخركف يسمكنو بالخصائص (  262، 2009

(Temenos, 1990, 26 )كتختمؼ الأبعاد . ، كسكؼ تعتمد الدراسة الحالية عمى تسميتو بالأبعاد
التنكع في المتغيرات كالعكامؿ التي مف أىميا المحددة لممناخ التنظيمي بيف الباحثيف بسبب التعدد ك
كستتناكؿ الدراسة الحالية ستة أبعاد لممناخ . بيئآت المنظمات فضلان عف تبايف مداخؿ الدراسات

الضغكط ، الصراع ، الحكافز، المشاركة ، ، الييكؿ التنظيمي : )التنظيمي لأغراض ىذه الدراسة كىي
( . الإبداع/دعـ الأفكػار الجديدة

 (Organizational Structure) الييكػؿ التنظيمػي  -1
يعد العديد مف الباحثيف إف الييكؿ التنظيمي احد أىـ أبعاد المناخ التنظيمي ، إذ يعرفو                 

عمى أنو تركيب مف مجمكعة مف المراكز كالكحدات الإدارية ذات السمطات ( 99، 2003الصيرفي، )
ددة ، كىك يتخذ الشكؿ اليرمي، حيث يكجد عدد قميؿ مف المراكز في كالمسؤكليات التنظيمية المح

البكر، )كما يعرفو . المستكيات الأعمى كتتزايد مع التدرج إلى الأدنى حتى نصؿ إلى قاعدة اليرـ 
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عمى أنو الإطار الذم يتـ خلالو تحديد كيفية تقسيـ العمؿ كتكزيع المكارد كتنسيؽ كتنظيـ ( 96، 2005
. قساـ في المنظمةالإدارات كالأ

 ( Stress) الضغػكط  -2
تنعكس الضغكط التي تصيب الأفراد العامميف في المنظمة عمى سمككياتيـ كعلاقاتيـ مع بعضيـ  

( Lazarus)البعض ، كاف اغمب مصادر ىذه الضغكط ىي مف مدخلات البيئة المحيطة ، كيعرفيا
في كضع غير اعتيادم ، بينما  بأنيا أحداث خارجية أك متطمبات استثنائية تجعؿ الفرد

) بأنيا عبارة عف إحساسات كاستجابات لمبيئة كلأحداثيا التي تبدك بصيغة تيديدات ( Warchel)يعرفيا
إلى عدىا تحديات تقع عمى عاتؽ (  Temenos, 1990, 2) بينما يذىب ( . 24، 1998الكبيسي،

 .كتحقيؽ أىداؼ العمؿ الأفراد العامميف الذيف يجب أف يكسعكا قدراتيـ لمكاجيتيا 
 ( Conflict) الصػراع  -3 

يعد الصراع إحدل الظكاىر الطبيعية المكجكدة في المنظمات كىك أمر حتمي لاف الثبات       
كاف أية منظمة لا يمكف أف يكتب ليا ، كالاستقرار بصكرة مستمرة يكاد يككف مف الأمكر المستحيمة 

ف كانت تعمؿ ضمف خطط مدركسة كمتعارؼ عمييا البقاء كالاستمرار في حالة السككف الد . ائـ حتى كا 
(  74، 2003ألمكزم، ) كالصراع قد ينشأ داخؿ المنظمات بيف الكحدات الإدارية أك بيف الأفراد        

بأنو ناتج عف المعارضة العالية بشأف الأىداؼ كالآراء ( Burton, etal., 1999, 7)كيعرفو . 
 .خلاؿ الاحتكاؾ كالنزاع بيف الأفراد          كالمعتقدات التي تظير مف 

 ( Rewards) الحكافػز  -4
يمكف تحديد مفيكـ الحكافز عمى أنيا مجمكعة المؤثرات التي يجرم استخداميا في إثارة الدافعية      

لمفرد حيث أنيا مؤثرات خارجية مف شانيا إف تحرؾ السمكؾ الذاتي باتجاه إشباع حاجات معينة يرغب 
إلى أف الحكافز بُعد (  Downey) كيشير (. 104، 2009الفريجات، كآخركف، ) لحصكؿ عمييافي ا

يعبر عف مدل شعكر الأفراد بكجكد نظاـ مكافآت عادؿ مف خلاؿ عدـ التحيز أك المحاباة في تكزيعيا 
شعارىـ بأنيا مرتبطة بالأداء الجيد كالنتائج مع التركيز عمى مبدأ الثكاب أؾ ثر مف العقاب عمى الأفراد كا 

 (.28، 2008العباسي، )كيتضمف ىذا البعد الترقية كالركاتب كالتقدير الشخصي كالتطكر الميني . فييا
 ( Participation) المشاركػة  -5

يقصد بالمشاركة بأنيا عممية منح الأفراد العامميف في المستكيات الإدارية المختمفة فرصة       
 ,Griffin, 1999)ت الخاصة بالأعماؿ التي تمارس مف قبميـ المشاركة في عمميات صنع القرارا

إف مشاركة الأفراد كالجماعات في صنع القرارات يعبر عف المناخ التنظيمي الذم يشعر فيو ( . 499
الأفراد بالانتماء لممجمكعة كالتقارب فيما بينيـ كالكلاء لممنظمة لتحقيؽ أىداؼ مشتركة 
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(Temenos,1990,2   .)ؿ الأفراد مع بعضيـ البعض كيشترككف في المعمكمات كىنا يتكاص
 (. Fiedeldey, 2005, 2)كيعممكف عمى حؿ المشاكؿ معان 

 ( Innovation) الإبػداع /دعػـ الأفكػار الجديػدة -6
تحتاج المنظمات إلى تكفير بيئة عمؿ مبدعة تدعـ الإبداع كتشجعو مف خلاؿ إعطاء الحرية      

 , Mcshane & Glinow)ـ كالكاجبات كتحمؿ المخاطر كحؿ المشاكؿ للأفراد في انجاز الميا
إف الإبداع ىك تبني فكرة جديدة لصناعة المنظمة أك (  Daft , 2001, 357)كيذكر(. 2000,352

إلى إف الإبداع يعني فكرة استخداـ المكارد ( 42، 2007حنظؿ، ) سكقيا أك بيئتيا العامة، كما يشير 
كليد منتجات متمايزة عما ىك شائع في المجاؿ الذم تككف فيو تعبيران عف المتاحة بأسمكب جديد لت

 .قدرات كطاقات جديدة ساعدت في الكصكؿ إلى ىذه النتيجة
  (Kotler & Armstrong , 1999, 275 ):كتتضمف مرحؿ الإبداع مجمكعة مف المراحؿ ىي 
تبني الفكرة كتييئة ( 4)راسة الجدكل د( 3)تنقية أك تصفية الأفكار كتطكيرىا ( 2)تكليد الأفكار  (1) 

. تقييـ النتائج كالتغذية العكسية ( 6)تنفيذ الإبداع  ( 5)البيئة لتنفيذىا  
طرق قيثس المنثخ التنظيمي  -راببثلاً 

تمثؿ المقاييس الأداة الميمة في الاختبارات الميدانية لمظكاىر التنظيمية كالاجتماعية المختمفة ،       
س عمى ثلاثة جكانب رئيسة تصؼ الأكلى المتغيرات الأساسية لممقياس كالثانية كتعتمد أية مقايي

المؤثرات التي تفصؿ كتفسر المتغيرات كاختبارات الصدؽ كالثبات ، إف الدقة المكضكعية في تحديد 
مكانية الاستجابة لمنتائج المتكقعة منو ثاؿ ثان متغيرات المقياس كمؤثراتو تشكؿ أساسان في بناء المقياس كا 

( . 57، 2005الخالدم ، )
:  إف أكثر المداخؿ شيكعان كشمكلان لقياس المناخ التنظيمي ىي (  James & John) كيؤكد      

( . 24 -23، 2001صالح ، )
: مدخؿ القياس المتعدد لمصفات التنظيمية  -1

مثؿ حجـ  يحصر ىذا المدخؿ المناخ التنظيمي بمجمكعة مف الصفات التنظيمية التي يمكف قياسيا
. المنظمة كالمستكيات الإدارية كحجـ القكل العاممة كمعدؿ الإنتاجية كالييكؿ التنظيمي 

: مدخؿ القياس الإدراكي لمصفات التنظيمية  -2
يعتمد ىذا المدخؿ عمى مجمكعة مف المقاييس المدركة مف خلاؿ الأفراد العامميف بالمنظمة ، كالتي تعد 

كيتـ قياس ىذه الميزات أك الصفات مف خلاؿ . أك مظيران رئيسان لمتنظيـالمناخ التنظيمي صفة أك ميزة 
. متكسط تصكرات ادراكات الأفراد عف المنظمة

: مدخؿ القياس الإدراكي لمصفات الشخصية  -3
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يركز ىذا المدخؿ عمى المقاييس الشخصية ، كالذم يعد المناخ التنظيمي مجمكعة مف       
تصكرات محددة لدل الأفراد ، كيتـ قياس ىذه التصكرات بكاسطة الخلاصات المكجزة كالشاممة ؿ

الادراكات الخاصة بالأفراد العامميف في المنظمة ، كىذا المدخؿ يرل إف المناخ التنظيمي صفة في 
كتشير الدراسات في مجاؿ قياس المناخ التنظيمي إلى كجكد . الفرد أكثر مما ىك صفة في التنظيـ 

المقاييس المكضكعية التي تركز عمى الحقائؽ التنظيمية التي يمكف : كؿ نكعيف مف المقاييس، الأ
، أما النكع (32، 2008، العباسي)التعبير عنيا كميان كالمتعمقة بالخصائص الييكمية كالبنائية لممنظمة

الثاني مف المقاييس فيي المقاييس الكصفية التي تعتمد عمى استمارات الاستبانة التي يتـ عف طريقيا 
، إذ (  Heller,etal., 1982, 183-195)صؼ الجكانب التي تتعمؽ بحياة الأفراد في المنظمة ك

أكدت معظـ الدراسات في مجاؿ المقاييس التنظيمية عمى أنو في الكقت الذم لا يمكف الطعف بصحة 
فية كاستقرار كثبات المقاييس المكضكعية ، فإف مجاؿ الشؾ يبقى قائمان في مدل دقة المقاييس الكص

الييتي ) كثباتيا كاستقرارىا ، كذلؾ لأنيا المقاييس التي تؤدم الخصائص الشخصية دكران ميمان فييا 
( .  6، 1987كيكنس ، 

: الرضث الأظيفي
مفهأم الرضث الأظيفي  -أأولاً 

يرجع الأصؿ المغكم لمصطمح الرضا الكظيفي إلى ما كرد في الخطاب ألقرءاني بقكلو تعالى       
رضي الله عنيـ كرضكا عنو ) كقكلو تعالى ،  5الآية : سكرة الضحى ( يؾ ربؾ فترضىكلسكؼ يعط)

إف الرضا أك الرضاء ( ابف منظكر)ككذلؾ فقد كرد في رأم . 8الآية : سكرة البينة ( ذلؾ لمف خشي ربو
(. 30، 2005الحيالي، )تدؿ عمى عدـ السخط في حيف ينصرؼ الرضا إلى القناعة كالاستحساف

إلى إف ىناؾ العديد مف المصطمحات الشائعة الاستخداـ عف المشاعر ( أبك بكر)أشار كقد      
كىناؾ اصطلاح ( Moral)النفسية التي يشعر بيا الفرد تجاه عممو، فيناؾ مصطمح الركح المعنكية 

 Jobكمصطمح الرضا الكظيفي ( (Attitude Toward The Jobالاتجاه النفسي نحك العمؿ 
Satisfaction) )مكف القكؿ إف ىذه المصطمحات تعددت في المفظ كاختمفت في تفضيلات مدلكلاتيا كم

إلا أنيا تشير بصفة عامة إلى مجمكعة المشاعر الكجدانية التي يشعر بيا الفرد نحك كظيفتو التي 
كما إف درجة الرضاء عف (. 71، 2010لطيؼ،)يشغميا حاليان كىذه المشاعر قد تككف ايجابية أك سمبية

تختمؼ مف فرد لآخر بؿ بالنسبة لنفس الفرد قد تختمؼ مف كقت إلى لآخر حسب الظركؼ التي العمؿ 
(. 329، 2009حسف كزىير،)يعمؿ فييا ككضعو الأدبي كالمادم في محيط عممو كظركفو العائمية

إلى إف ىناؾ محاكلات متعددة لتحديد مفيكـ الرضا ( 62، 2010الشرايدة،)كبنفس الاتجاه أشار 
كحظي ىذا المفيكـ باىتماـ العديد مف الباحثيف، حيث عبركا عف مفيكـ الرضا الكظيفي بعدة الكظيفي 
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تعريفات كلـ يتفقكا عمى تعريؼ عاـ لو، كيعكد ذلؾ إلى الاختلاؼ في القيـ كالمعتقدات كمحاكر 
د عد( 3)كيستعرض الجدكؿ . الاىتماـ بيف الباحثيف، ككذلؾ الاختلاؼ في الظركؼ كالبيئة المحيطة

. مف المفاىيـ كفؽ آراء الباحثيف
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

مفاىيـ الرضا الكظيفي كفؽ آراء الباحثيف  (3)جدكؿ 
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 المفيكـ الباحث ت
درجة إشباع حاجات الفرد كيتحقؽ ىذا الإشباع مف عكامؿ متعددة منيا                  (201،212عبد الباقي،) 1

 .لؽ بالكظيفة التي يشغميا الفردما يتعمؽ ببيئة العمؿ كبعضيا يتع
مجمكعة المشاعر الايجابية تجاه ما تقدمو الكظيفة لمفرد العامؿ   (32، 2005الحيالي، ) 2

كالناتجة مف ادراكيـ لمجكانب الذاتية كالشخصية كالتنظيمية 
كالبيئية كالاجتماعية كالتي مف شانيا إف تجعؿ الفرد راضيان   

 .فيعف عممو فيتحقؽ الرضا الكظي
عبارة عف شعكر داخمي يحس بو الفرد تجاه ما يقكـ بو مف  (46، 2007الجريد، ) 3

 .عمؿ كذلؾ لاشباع احتياجاتو كرغباتو كتكقعاتو في بيئة عممو
يتحقؽ مف السعادة التي تستمد مف حيث نشاط العمؿ  (7، 2008الصيادم، ) 4

كالاحساس بالانجاز الذم يجده الفرد ( السعادة الكظيفية)
في مقابمة اجتماعية لمنجاح كمف تحقيؽ الشخص لقدرتو أثناء  
كالعلاقات الإنسانية في العمؿ  زعممية الانجاز كالأجكر كالحكاؼ 
كالتي تنعكس عمى أداء العامميف كالذم ينعكس بدكره عمى الأداء  

 .الاستراتيجي لممنظمة كعمى المدل البعيد 
ر فييا الفرد باشباع حاجاتو النفسية  الدرجة التي يشع (65، 2010الشرايدة، ) 5

بحيث يككف ممثلان لقدراتو كميكلو مما يكدم إلى احتراـ 
الفرد لذاتو كلغيره كيؤدم إلى عقد علاقات اجتماعية   

متينة مع الزملاء كالركساء كينتج عنو انبثاؽ الحماس  
في نفسو كيبعد عنو التيديد الذم قد يؤدم إلى مشكلات 

 .ماعية أك نفسيةاقتصادية أك اجت 
ظاىرة معقدة ناتجة عف تقييـ الفرد لكظيفتو كأداة لاشباع   (74، 2010لطيؼ، ) 6

حاجاتو بمختمؼ أنكاعيا كتحقيؽ ىذا الإشباع الناجـ  
عف عكامؿ متعددة تجعمو راضيان عف عممو كمحققان 

لطمكحاتو كرغباتو كمتناسبان مع ما يريده مف عممو كبيف   
 .لكاقع أك يفكؽ تكقعاتوما يحصؿ عميو في ا

 .مف إعداد الباحث بالاعتماد عمى المصادر أعلاه: المصدر
: إلى الرضا الكظيفي يقترف بثلاثة أبعاد أساسية ىي( 118، 2009الفريجات،كآخركف، )كأشار       
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ذا الجانب الشعكرم أك العاطفي كىذا يرتبط بالاستجابة الشعكرية نحك العمؿ كطبيعة الاقتراف بو كؿ-1
. لا يمكف رؤيتو بكضكح إذ انو يتعمؽ بالعكاطؼ الكامنة لدل الفرد اتجاه العمؿ ذاتو

 .يرتبط الرضا الكظيفي بمدل تجاكز التكقعات التي يحصؿ عمييا العامؿ مف جراء عممو-2
ارتباط الرضا الكظيفي بالعديد مف الاتجاىات المترابطة التي تشكؿ لديو رغبة كبيرة في الارتباط -3

. ق أك الاعتزاز بوبعمؿ
تأسيسان عمى ما تقدـ يرل الباحث إنو عمى الرغـ مف عدـ الاتفاؽ حكؿ مفيكـ الرضا الكظيفي       

:  إلى انو بالإمكاف تحديد بعض الجكانب المشتركة كالتي منيا
. إحساس داخمي يشعر بو الفرد-1
 .يرتبط ىذا الإحساس بدرجة إشباع الفرد لحاجاتو كتكقعاتو-2
ر العكامؿ الذاتية كالشخصية كالتنظيمية كالبيئية كالاجتماعية مف العكامؿ التي مف شانيا إف تعتب-3

 . تجعؿ الفرد راضيان عف عممو
يزيد الشعكر بالرضا الكظيفي إلى زيادة احتراـ الفرد لذاتو كلغيره كيؤدم إلى عقد علاقات اجتماعية -4

 .داخؿ العمؿ
أهمية الرضث الأظيفي  - ثنيثلاً 

يعتبر الرضا الكظيفي لمعامميف مف أىـ مؤشرات الصحة كالعافية لممنظمة كمدل فاعميتيا عمى       
افتراض إف المنظمة التي لا يشعر العاممكف فييا بالرضا سيككف حظيا قميؿ مف النجاح مقارنة بالتي 

ر بكظيفتو يشعر العاممكف فييا بالرضا، مع ملاحظة إف المكظؼ عف عممو ىك أكثر استعدادان للاستمرا
(. 47، 2007الجريد، )كتحقيؽ أىداؼ المنظمة كما انو يككف أكثر نشاطان كحماسان في العمؿ

كيحقؽ الرضا العديد مف الإيجابيات، فزيادة الرضا ترتبط بانخفاض دكراف العمؿ، كتقميؿ ظاىرة 
فض رضاىـ، بسبب كيميؿ الأفراد مف ذكم الأداء العالي نحك ارتفاع الدكراف المذككر إذا أنخ. التغيب

عددان مف ( الحنيطي)كحددت (. 255: 1991الشماع، )قدرتيـ عمى إيجاد فرص أخرل بديمو لعمميـ
( 39-38، 2006ألغامدم، : )الأسباب التي تدعك إلى الاىتماـ بالرضا الكظيفي كعمى النحك الأتي 

لعامميف في المنظمات إف ارتفاع مستكل الرضا الكظيفي يؤدم إلى ارتفاع مستكل الطمكح لدل ا   -أ
. المختمفة

. إف ارتفاع مستكل الرضا الكظيفي يؤدم إلى انخفاض نسبة غياب العامميف  -ب
. إف الأفراد ذكم درجات الرضا الكظيفي المرتفع يككنكف أكثر رضا عف الحياة بصفة عامة  -ت
. إف العامميف الأكثر رضا عف عمميـ يككنكف اقؿ عرضة لحكادث العمؿ  -ث
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إف زيادة الرضا الكظيفي لمعامميف تؤدم إلى زيادة تحمؿ ( 8، 2008الصيادم، )الاتجاه أشار كبنفس 
المسؤكلية الفردية كبذلؾ فاف العامميف سيككنكف أكثر فخران بتمؾ الكظائؼ كسيككف لدييـ نظرة كاضحة 

يكضح ( 1)ك الشكؿ . حكؿ مدل مساىمة كظائفيـ في تحقيؽ النجاح لممنظمات في أدائيا الاستراتيجي
 .أىمية الرضا الكظيفي لمعامميف في المنظمة

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 (2)شكؿ 

 أىمية الرضا الكظيفي لمعامميف في المنظمة
 

، قيثس الرضث الأظيفي لمملاكثت الطبية أالممثعدة أالمثندة،درامة 2008المأمأي، بثقر محمد بثقر، : المصدر    
، كمية الإدارة أاوقتصثد، جثمبة بغداد، (غير منشأرة)رمثلة دبمأم عثلي  حثلة  في ممتشفى الكثظمية التبميمي،

 .11البراق، ص 
 

جىدة العلاقبث بيي 

العبهليي والىظبئف التي 

 يؤدوًهب
 

 

 

 

جىدة العلاقبث الإًسبًيت 

بيي العبهليي أًفسهن 

 الوٌظوت داخل

 

 

الزضب الىظيفي 

 للعبهليي

جحقيق أهذاف 

 الونظوة في

 الإًتبجيت -

 داري الٌوى الإ -

التطىر  -

 التٌظيوي

 خذهت الوجتوع -
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العكامؿ المؤثرة في الرضا الكظيفي  -ثالثان 
عمى الرغـ مف إف الرضا الكظيفي يتككف مف عدد غير محدكد مف الميكؿ المفضمة لدل كؿ فرد      

كاسعة التي يككف فييا إرضاء الأفراد ضركريان كىذه إلا أف ىناؾ نكعان مف الاتفاؽ عمى المجالات اؿ
(. 98، 2010الشرايدة، )المجالات في حقيقتيا عكامؿ الرضا الكظيفي

كيتأثر الرضا الكظيفي بالعديد مف العكامؿ الناتجة مف الفرد نفسو أك العمؿ الكظيفي أك مف البيئة 
(. 212، 2001عبد الباقي، )التنظيمية المحيطة بالفرد

تصنيؼ العكامؿ المؤثرة في الرضا الكظيفي إلى ثلاثة مجمكعات رئيسية كما مكضحة في كيمكف 
 (3)الشكؿ رقـ 

 

 
 

المجمكعات الرئيسة لمعكامؿ المؤثرة في الرضا الكظيفي :(3)الشكؿ
اممين، درامة تحميمية لآراء عينة ، تأ ير التمكين ف الرضث الأظيفي لمع(2010)لطيف، بصير  مف  زعل، : المصدر

، كمية الإدارة (غير منشأرة)من البثممين في دائرة صحة كركأك أعدد من الممتشفيثت التثببة لهث، رمثلة مثجمتير 
. 84ص .أاوقتصثد، جثمبة المأصل، البراق

 هجوىعت العىاهل الذاتيت

الحبلت -سٌىاث الخبزة-الجٌس-الوؤهل العلوي-العوز

 الذافعيت-القين-الاتجبهبث-القذرة الفزديت-الصحيت

 هجوىعت العىاهل التٌظيويت

-الأهي الىظيفي-ظزوف العول الوبديت-الأجىر والزواتب

سبعبث -ًوط الإشزاف-اعبث العولجن-التقذم والتزقيت

 الىظيفي يالوستى-هحتىي العول-العول

 هجوىعت العىاهل البيئيت

الزضب العبم -ًظزة الوجتوع للىظيفت-الاًتوبء الاجتوبعي

 عي الحيبة

ي
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:  العكامؿ الذاتية -أ
( 100، 2010الشرايدة، : )كىذه العكامؿ قسمت إلى قسميف    
عكامؿ تتعمؽ بميارات كقدرات الأفراد أنفسيـ كيمكف قياسيا أك معرفتيا مف خلاؿ بيانات العمر  :الأكؿ

. كالمؤىؿ كالخبرة
. قكة تأثير دكافع العمؿ عمى الأفراد العامميف: الثاني
:  العكامؿ التنظيمية -ب

دة كأساليب اتخاذ كتشمؿ الأنظمة كالإجراءات كالركاتب كالحكافز المادية كالمعنكية كنكع القيا     
القرارات كالرقابة كالعلاقات بيف الزملاء كعلاقة كؿ ذلؾ ببيئة كظركؼ كنكع العمؿ كما إف الدخؿ 

المالي إذا كاف مناسبان لمفرد فانو يحقؽ درجة عالية مف الرضا ككذلؾ مركز الفرد التنظيمي الذم يتيح 
السائد كدرجة الرقابة التي تفرض عمى لو النمك كيكجد بو فرص لمترقي بالإضافة إلى نمط الإشراؼ 

(. 51، 2007الجريد، )أكجو الأنشطة التي يمارسيا الفرد
: العكامؿ البيئية -ت

كىذه العكامؿ تتعمؽ بالبيئة التي نشأ فييا الفرد، فيك عضك في أسرة معينة، كيرتبط بجماعات      
(. 215، 2001عبد الباقي، )معكزملاء داخؿ العمؿ كتشمؿ أيضا كافة الجكانب الثقافية في المجت

: نظريثت الرضث الأظيفي -راببثلاً 
تعتبر الدكافع مف أكثر الجكانب التي يمكف إف نناقشيا في نظريات الرضا الكظيفي، كلقد نادت       

ىذه النظريات بضركرة الأخذ بمبدأ دكافع العمؿ أك الترغيب فيو باعتباره أسمكبا إنسانيا يحث العامؿ أك 
حرحكش، )فعو إلى تكجيو جيكده كاستثمار قدراتو المختمفة لتحقيؽ الأىداؼ المرغكبة المكظؼ كيد

( . 147:  2000السالـ، 
كسنستعرض في ىذا المبحث مجمكعة مف نظريات الدكافع التي ركزت بعضيا عمى محتكل الدكافع     
، بينما عالج بعضيا (نظريات ىرمية الحاجات، نظرية الدرفر، نظرية العامميف، نظرية دافع الإنجاز)

(. نظرية التكقع، نظرية العدالة، نظرية تعزيز القكة)الأخر عمميات الدكافع 
نظريات محتكل الدكافع  :  1

حددت ىذه النظريات ماذا يدفع الأفراد إلى العمؿ، كركزت عمى التعرؼ عمى دكافعيـ كحاجاتيـ،     
الحيالي، )ليا طمعان في إشباع حاجاتيـ كالتعرؼ أيضا عمى أنكاع الحكافز التي يكافحكف مف اج

:  ، كفيما يأتي سيتـ التطرؽ إلى نظريات محتكل الدكافع (39، 2005
: نظرية ىرمية الحاجات لماسمك  -أ
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مف أكثر ( Abraham Maslow)تعتبر نظرية الحاجات التي كضعت مف قبؿ أبراىاـ ماسمك       
ساني كسعيو لإشباع حاجاتو المختمفة،لقد صنؼ ماسمك النظريات شيكعان كقدرة عمى تفسير السمكؾ الإف

-236، 2004المكسكم، :  )الحاجات الإنسانية في خمس فئات بحسب أكلكيتيا مف الأسفؿ كما يمي
238 .)

كتمثؿ الحاجات الأساسية أللازمة لبقاء الإنساف كاستمراريتو : الفسيكلكجية )الحاجات الجسمية  -1
. اء كاليكاء كالنكـ كالجنسعمى قيد الحياة كالطعاـ كالـ

تتضمف حاجات الفرد لمحماية مف الأخطار الجسيمة كالصحية كالبدنية : حاجات الأمف كالسلامة -2
. ككذلؾ الحماية مف الأخطار الاقتصادية كالمتعمقة بضماف استمرار العمؿ لمفرد

الإنساف اجتماعيان تنبع ىذه الحاجات مف ككف (: الحاجة إلى الانتماء)الحاجات الاجتماعية  -3 
بطبيعتو كيعيش ضمف جماعة كيتفاعؿ معيا، كتشمؿ حاجات تككيف العلاقات كالحب كالارتباط مع 

. الآخريف
ىذه الحاجات تتضمف الحاجة إلى الشعكر بالأىمية مف قبؿ : حاجات التقدير كاحتراـ الذات -4

المنافسة كالاستقلالية كالمركز الآخريف كاحتراـ الذات الذم يمكف الحصكؿ عميو مف خلاؿ الكفاءة ك
. كاعتراؼ الآخريف بقيمة الفرد كقدرتو عمى الكصكؿ إلى مراكز عميا

يشير ماسمك إلى مفيكـ ىذه الحاجة بأنيا حاجة الفرد إلى أف يككف ماىراه : حاجات تحقيؽ الذات -5
. قادران عمى الكصكؿ إلييا بناءه عمى القدرات كالكفاءات التي يمتمكيا

: ة العامميف لييزربرغنظرم  -ب
تناكؿ ىيزربرغ في دراستو التي عدت اساسان لنظريتو عمى العديد مف الأفراد كفي مستكيات       

مختمفة ككحدات متباينة بغية التعرؼ عمى المتغيرات التي تحقؽ الرضا كقد تمخضت الدراسة في بنائيا 
( 280، 2007الشماع كحمكد، : )الفكرم عف كجكد عامميف يحدداف مصدر الرضا لدل الأفراد ىما

كىي العكامؿ التي ترتبط ببيئة الكظيفة كالتي تحكؿ دكف تحقيؽ عدـ الرضا لدل : العكامؿ الكقائية -1
الأفراد فيي تحجب مشاعر عدـ الرضا لكنيا لا تحقؽ الرضا بذاتيا كمنيا الركاتب كالأجكر،كالمكانة 

. كالرؤساءالاجتماعية، كظركؼ العمؿ، كالعلاقة بالمشرفيف 
كىي العكامؿ التي يشعر الفرد مف خلاؿ إشباعيا بدرجة كـ الرضا لأنيا تسيـ في : العكامؿ الدافعة-2

. زيادة اندفاعو نحك العمؿ كمنيا التقدـ كالترقية ، كالمسؤكلية، كطبيعة الكظيفة نفسيا
: نظرية الكجكد كالانتماء كالنمك ؿ الدرفر  -ت

ثير لأفكار ماسمك إلا أنيا تقمص مجمكعة الحاجات إلى ثلاثة حاجات لا تضيؼ ىذه النظرية الؾ     
تتماثؿ في المحصمة النيائية مع تمؾ التي جاء بيا ماسمك حيث تعبر الحاجة لمكجكد عف الحاجات 
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الفسيكلكجية في نظرية ماسمك ككذلؾ فالحاجة للانتماء تعكس ما عبر عنو ماسمك بالحاجة لمتقدير 
كيمكف لمفرد أف يشعر بالحاجة لاشباع . ىي الحاجة لتحقيؽ الذات عند ماسمك ككذلؾ فالحاجة لمنمك

أكثر مف حاجة في آف كاحد كاف الفشؿ في تحقيؽ حاجة عميا قد يؤدم إلى زيادة الرغبة في إشباع 
الحاجات الأدنى منيا، كقد يككف الشيء الجديد في ىذه النظرية ىك عدـ تأكيد الدرفر عمى ضركرة 

ير كىك بصدد تحفيز العامميف بالتسمسؿ الذم كرد في ترتيب ىذه الحاجات عند التزاـ المد
(.  61، 2009، القريكتي)ماسمك

: نظرية الحاجة للانجاز ماكميلاند  -ث
تعد ىذه النظرية مف النظريات الحديثة نسبيان كتركز عمى الحاجة للانجاز كالتي تبيف باف بعض       

م للانجاز العالي فلا يحتاجكف مف يحفزىـ لذلؾ فيي ميمة جدان لتحفيز الأفراد يممككف دافع ذاتي داخؿ
ككؿ فرد تريده المنظمة أف يقدـ أداء متميزان حتى إذا لـ يكف ىناؾ مف يحثو كيحفزه عمى " المدراء"

( 367-366، 2001برنكطي، :)كلعؿ مف  افتراضات ىذه النظرية .ذلؾ
. كامؿ ثقافية كاجتماعيةللإنساف حاجة نفسية تختمؼ قكتيا نتيجة ع -
. يندفع الأشخاص الذيف يممككف دافعان قكيان للانجاز ذاتيان لأداء الأعماؿ المطمكبة منيـ -
يتميز المنجزكف أك ذكم الحاجة العالية للانجاز بخصائص منيا أنيـ يفضمكف ظركؼ عمؿ تسمح  -

. كبة كمنضبطةليـ بتحمؿ المسؤكلية الشخصية كيممككف النزعة لمقياـ بمجازفات محس
نظريات عمميات الدكافع    -2

نجد إف نظريات محتكل الدكافع حاكلت تحديد القكل الداخمية التي تدفع الأفراد في العمؿ، كلكف       
نظريات عمميات الدكافع التي تدعى نظريات العممية التي ركزت عمى كيؼ كبأم الأىداؼ يندفع الأفراد 

، تمثؿ الحاجات عنصرا كاحدا فقط في العممية التي مف خلاليا يقرر في العمؿ ؟ ككفقا ليذه النظريات
نظرية التكقع، نظرية العدالة، كنظرية التعزيز " الأفراد كيؼ يتصرفكا، كمف أشير ىذه النظريات 

(. 157:  2000حرحكش، السالـ، )الإيجابي 
: نظرية التكقع لفركـ   -أ

ات السمككية لحكافز الفرد في مكاقؼ العمؿ أىميا ، تبنى ىذه النظرية عمى عدد مف التفسير       
الأكؿ إف الفرد يفضؿ عادةن القياـ بالنشاط الذم تعكد عميو نتائجو بأكبر نفع ممكف أك بأكثر القيمة، 
كالثاني يجب الأخذ في الحسباف أمريف ىما الغايات كالرغبات التي ييدؼ إلى تحقيقيا كالمدل الذم 

ع النشاط الذم اختاره أك فضمو طبقان لمفرض الأكؿ ىك الذم سيحقؽ لو يصؿ إليو اعتقاده باف نك
(.  280، 2011نكرم كككرتؿ، )الأىداؼ التي يرمي إلى تحقيقيا

: نظرية العدالة   -ب
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كضع فركـ نظريتو في تفسير دكافع الأفراد العامميف حيث أكضح باف الدافع ينتج مف خلاؿ بحث      
حدد السمكؾ الذم يقكد إلى النتائج المرغكب فييا فاذا كاف الفرد يرغب الفرد عف ىدؼ معيف فالفرد م

ذا كاف مف السيكلة الحصكؿ عمى ىذا الشيء أم إف الفرد لا يتكقع إف  ببعض الأشياء بدرجة كبيرة كا 
، 2007عباس كعمي، )ىناؾ صعكبات ستكاجو، في ىذه الحالة سيستمر الفرد في سمككو لتحقيؽ ىدفو

173 .)
: ة التعزيز لسكنرنظرم   -ت

يرل سكنر مف خلاؿ نظريتو باف العكامؿ البيئية الخارجية ىي التي تحدد السمكؾ، كمف ىنا فاف      
التفاعلات العقمية الداخمية ليست مكضع اىتمامو، كلذلؾ فاف المعززات ىي التي تتحكـ في السمكؾ أم 

عباس )ف احتماؿ تكرار ذلؾ في المستقبؿإف النتائج التي تعقب مباشرة استجابة ما مف الإنساف تزيد ـ
(. 195، 2001كبركات، 

 
أمثليب قيثس الرضث الأظيفي  - ثممثلاً 
بالرغـ مف أىمية الرضا الكظيفي إلا إف كثير مف المنظمات لـ تستخدـ أساليب دقيقة لمتعرؼ       

ع رأم عمى مشاعر العامميف كرضاىـ تجاه العمؿ، كتقتصر ىذه الأساليب عادة عمى مجرد سما
(. 216-215، 2001عبد الباقي، )الرؤساء في العمؿ عف مرؤكسييـ 

يضاؼ الى ذلؾ انو بالرغـ مف كجكد إتجاىات متعددة لدل الشخص تجاه الجكانب المختمفة لعممو، إلا 
كيرجع ىذا الى صعكبة الملاحظة المباشرة للاتجاه كصعكبة استنتاجو  أنو مف الصعب تقييميا كقياسيا

(. 103:  2007آلربيعي ، . )ؿ سمكؾ الشخصبدقو مف خلا
: كىناؾ مجمكعة مف الطرؽ التي استخدميا الباحثكف لقياس الرضا الكظيفي، منيا الأتي

: طريقة الاستقصاء  -أ
تعتمد ىذه الطريقة عمى تقصي أراء الأفراد بمجمكعة مف الأسئمة كىذه الأسئمة تحتكم عمى عدة عكامؿ 

اه كساعات العمؿ كظركفو كغيرىا حيث تصمـ عناصر الاستقصاء أك مثؿ طبيعة العمؿ كنكعو كمحتك
(. 20، 2009السقا، )الاستبانة بطريقة تخدـ أىداؼ الباحثيف سكاء كانكا داخمييف أـ خارجييف     

: طريقة تحميؿ ظكاىر الرضا  -ب
ة عف كىي أكثر طرؽ القياس بساطة كانتشار حيث تعتمد عمى تحميؿ عدد مف الظكاىر المعبر    

درجة رضا الفرد، كمشاعره تجاه عممو كمف الظكاىر التي تساعد عمى تممس درجة الرضا الكظيفي 
معدؿ دكراف العمؿ كالتغيب كالتمارض، كمف مزايا ىذه الطريقة دقة المعمكمات كسيكلة تصنيفيا 
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صعكبة  كالابتعاد عف التحيز كلكف مشكمتيا عدـ كجكد كسيمة لمتأكد مف صحة البيانات إضافة إلى
 (. 107، 2010الشرايدة، )ترجمة بعض البيانات

: طريقة المقابلات الشخصية  -ت
إف الكسيمة الثالثة لقياس درجة الرضا عف العمؿ ىي استخداـ المقابمة الشخصية كىذا الأسمكب       

ف إذا تمت إدارتو بكفاءة فانو يمكف في الغالب مف الحصكؿ عمى معمكمات أكثر دقة كأكثر عمقان ع
 (. 208، 2009جرينبرج كباركف، )اتجاىات الأفراد نحك العمؿ

: طريقة التجربة  -ث
إف درجة الرضا الكظيفي تمثؿ الفرؽ بيف ما يحققو المرء فعلان كما يطمح إلى ( Lock)ك( Katzil)يرل 

قد انو ينبغي قسمة ىذا الفرؽ عمى مقدار العمؿ الذم يطمح إلى تحقيقو، ك( Katzil)تحقيقو، كيفترض 
 :عبر عف مقدار ىذا الرضا بالمعادلة الآتية

 
( ط -ح ) -1           

=  الرضا 
ط                  

المقدار الذم يطمح ( ط)المقدار الفعمي المتحقؽ مف أداء العمؿ في حيف تمثؿ ( ح)إذ تمثؿ   
 (. 13، 2008الصيادم، )المكظؼ إلى تحقيقو نتيجة القياـ بالعمؿ

: القصةطريقة ركاية   -ج
، حينما أجرل مع زملائو دراسة (ىرزبيرغ)ىذه الطريقة التي اقترحت مف قبؿ ( العنزم)لخص       

مف الميندسيف كالمحاسبيف بإحدل الشركات الأمريكية، إذ ( 200)عف الرضا تضمنت عينة مف 
في حياتيـ  تتمخص ىذه الطريقة بتكجيو سؤاؿ إلى أفراد عينة البحث، يتضمف محاكلتيـ تذكر حادثة ما

حققت ليـ أعمى درجات الرضا عف الكظيفة كحادثة أخرل تركت ليـ أعمى درجة عف عدـ الرضا، 
كيطمب منيـ تكضيح ظركؼ الحادثيف بشكؿ يساعد عمى تحديد القكاعد التي أدت إلى شعكرىـ بالرضا 

التي أطمؽ عمييا ، ككذلؾ العكامؿ التي أدت إلى شعكرىـ بعدـ الرضا ك(العكامؿ الدافعة)أطمؽ عمييا 
 (.103، 2007الربيعي، ( )العكامؿ الكقائية)

الجثنب الميداني لمبحث 
كصؼ الأفراد المبحكثيف  -أكلان 

تـ الاعتماد في الجانب الميداني عمى استمارة الاستبياف التي أعدت ليذا الغرض، إذ تـ تكزيع       
استمارات لعدـ اكتماؿ ( 3)مارة كاستبعدت است( 46)استمارة عمى الأفراد المبحكثيف أُسترد منيا ( 50)
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استمارة، فيي التي خضعت لمتحميؿ أم ما نسبتو ( 43)الإجابات فييا، أما الاستمارات المتبقية، كىي 
أف أغمب أفراد عينة البحث ىـ مف ( 4)كاتضح مف خلاؿ الجدكؿ . مف الاستمارات المكزعة%( 86)

مف حجـ العينة في حيف بمغت نسبة الإناث %( 74.4)فردان كشكمكا ( 32)الذككر كالبالغ عددىـ 
كىي أعمى نسبة مف بيف مجمكع ( فأقؿ 30)بالنسبة لمفئة العمرية %( 44.2)ككانت . فردان %( 26.6)

كبمغت نسبتيـ ( 40-31)فردان، تمييا الفئة العمرية  ( 19)الأفراد المبحكثيف، إذ بمغ عددىـ 
، تمييا الفئة %(9.3)فردان كنسبتيـ ( 4)سنة كالبالغ عددىـ ( 50-41)تمييا الفئة العمرية %(. 39.5)

أما بالنسبة . مف إجمالي عينة البحث%( 7)فردان كنسبتيـ ( 3)كالبالغ عددىـ ( فأكثر 51)العمرية 
فردان ككانت نسبتيـ ( 24)لممؤىؿ العممي فكانت أعمى نسبة لحممة شيادة البكالكريكس، إذ بمغ عددىـ 

مف مجمكع %( 32.6)فردان كشكمكا ( 14)صمكف عمى الدبمكـ كالبالغ عددىـ يمييا الحا%( 55.8)
إذ ( سنكات فأقؿ 10)في حيف كانت النسبة الأعمى بالنسبة لمف لدييـ خبرة كظيفية . الأفراد المبحكثيف

مف حجـ العينة التي يمييا الأفراد ممف لدييـ خبرة %( 62.8)فردان كشكمكا نسبة ( 27)بمغ عددىـ 
مف إجمالي الأفراد المبحكثيف،كفيما %( 18.6)فردان كمثمت نسبتيـ ( 8)كالبالغ عددىـ  (11-15)

( 17)اذ بمغ العدد ( سنة فاقؿ 2)يتعمؽ بمدة الخدمة في المنصب الحالي كانت النسبة الاعمى لممدة 
شكمكا فردان ( 15)اذ بمغ العدد ( سنة 5  –3)مف حجـ العينة يمييا المدة ( 39.5)فرد كشكمكا نسبة 

 . مف إجمالي الأفراد المبحكثيف( 34.9)نسبة 
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( 4)جدكؿ 
خصائص عينة الدراسة 
التحصيػػؿ الدراسػي 

 عالي دبمكـ بكالكريكس دبمكـ إعدادية فما دكف
% العدد % العدد % العدد % العدد 
4 9.3 14 32.6 24 55.8 1 2.3 

الفئات العمػػرية 
 فأكثر  51 50-41 40-31 فأقؿ 30 

% العدد % العدد % العدد % العدد 
19 44.2 17 39.5 4 9.3 3 7 

مدة الخدمة في المنظمة بالسنػػكات 
 فأكثر 21   20-16 15-11 فأقؿ 10
% العدد % العدد % العدد % العدد 
27 62.8 8 18.6 3 7 5 11.6 

المنصب الحالي بالسنكات  في مدة الخدمة
 فأكثر 8 8-6 5-3 فأقؿ2
% العدد % العدد % العدد % العدد 
17 39.5 15 34.9 3 7 8 18.6 

الجنػػس 
 أنثىذكػػػػر 

% العدد % العدد 
32 74.4 11 26.6 

 
 N=43.    مف إعداد الباحث في ضكء استمارة الاستبانة: المصدر

 
 
 



2013(  1)الؼذد ( 3)الوجلذ               هجلة جبهؼة كركىك للؼلىم الادارية والاقحصبدية             

 

 60 

كصؼ متغيرات البحث كتشخيصيا  -ثانيان 
مف الأفراد المبحكثيف متفقكف عمى امتلاؾ شركتيـ ( %34.4)أف ( 2)تبيف مف الجدكؿ في ممحؽ      

في حيف أف ، ىيكؿ تنظيمي متناسؽ كمرف أدل إلى تقميص الكثير مف الأعماؿ غير الضركرية
(. 0.76)كبانحراؼ معيارم ( 1.9)لا يتفقكف مع ذلؾ كذلؾ بكسط حسابي %( 31)
ىـ يعانكف مف ضغكط شديدة في مف الأفراد المبحكثيف يركف بأف%( 45.3)كفيما يخص الضغكط فإف  

كبانحراؼ معيارم ( 2.0)لا يتفقكف مع ذلؾ كذلؾ بكسط حسابي %( 32.9)في حيف أف ، العمؿ
مف الأفراد عينة مف البحث متفقكف عمى كجكد %( 55.8)كبالنسبة لمصراع اتضح بأف (.  0.89)

ف ، صراع كظيفي في شركتيـ ء ذلؾ بكسط حسابي مف الأفراد لا يتفقكف مع ذلؾ، كجا%( 20.0)كا 
مف الأفراد المبحكثيف %( 41.2)كتبيف فيما يخص الحكافز فأف (.  0.69)كبانحراؼ معيارم ( 2.3)

ف  مف الأفراد لا يتفقكف مع ذلؾ، كجاء ذلؾ %( 27.3)راضيف عف نظاـ الحكافز المتبع في شركتيـ، كا 
مف الأفراد %( 38.9)فإف أما بالنسبة المشاركة (. 0.82)كبانحراؼ معيارم ( 2.1)بكسط حسابي 

عينة البحث متفقكف بأنو لا يكجد ىناؾ مشاركة حقيقية لمعامميف في مختمؼ المستكيات الإدارية في 
ف  منيـ يتفقكف عمى كجكد مشاركة في صنع القرار، كدؿ عمى  ذلؾ كسط %( 33.7)اتخاذ القرارات، كا 

مف الأفراد عينة %( 36.6)ضح بأف كبالنسبة للإبداع ات(. 0.80)كبانحراؼ معيارم ( 1.9)حسابي 
ف ، مف البحث يركف إف شركتيـ تدعـ المقترحات كالأفكار الجديدة مف قبؿ العامميف لا %( 29.0)كا 

(. 0.79)كبانحراؼ معيارم ( 2.0)يتفقكف مع ذلؾ، كجاء ذلؾ بكسط حسابي 
مف الأفراد ( %54.3)كالخاص بمتغيرات الرضا الكظيفي بأف ( 3)كيتبيف مف الجدكؿ ممحؽ       

مف الأفراد المبحكثيف غير راضيف عف عمميـ، %( 18.6)في حيف ، يشعركف بالرضا عف أعماليـ
  (.0.69)كبانحراؼ معيارم ( 2.3)كدؿ عمى ذلؾ كسط حسابي 

اختبار فرضيات البحث -ثالثان 
اختبار علاقات الارتباط بيف متغيرات البحث  -
ر علاقة الارتباط بيف المتغيرات، كىك ما تـ تكضيح مؤشراتو استمزـ الكصكؿ إلى نتائج البحث اختبا   

 (:5)في الجدكؿ 
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( 5)الجدكؿ 
 علاقات الارتباط بيف متغيرات البحث

 المتغير المستقؿ
 

 المتغير المعتمد

 المنػاخ التنظيمػي

 *0.65 الرضا الكظيفي

P* ≤ 0.05                                                                                                                            
N = 43 
إلى كجكد علاقة ارتباط معنكية بيف المناخ التنظيمي باعتباره متغير مستقؿ ( 5)يشير الجدكؿ       

فرضية ، كىك ما يبرر اؿ(*0.65)كالرضا الكظيفي باعتباره متغيران معتمدان حيث بمغت قيمة الارتباط 
تكجد علاقة ارتباط معنكية بيف المناخ التنظيمي كالرضا الكظيفي " الرئيسة الأكلى التي تنص عمى أنو 

". في الشركة المبحكثة 
 اختبار علاقات التأثير بيف متغيرات البحث -

ل فأظيرت نتائج الاختبار التي تستند إؿ، بغية التحقؽ مف فرضيات البحث تـ اختبار العلاقة التأثيرية
ما ىك ظاىرم في الجدكؿ  (Multi linear regression)مؤشرات أنمكذج الانحدار الخطي المتعدد 

(6 :)
المؤثرات الإحصائية لمعلاقة التأثيرية بيف متغيرات البحث  (6)الجدكؿ 

 ؿالمتغير المستؽ
 

 المتغير المعتمد

  المناخ التنظيمي
R2 

F 

B0 B1 ةالجدكلي المحسكبة 

 0.68 0.90 الرضا الكظيفي
(3.83*) 

0.42 30.10 4.08  

 (  SPSS)نتائج الحاسبة الالكتركنية نظاـ : المصدر
 N= 43 *P <                 )  ( يشير إلى  قيمةt          المحسكبةdf (1 . 41) 

       
في كالخاص بنتائج تحميؿ الانحدار كجكد تأثير معنكم لممناخ التنظيمي ( 6)يتبيف مف الجدكؿ       

) كىي أعمى مف قيمتيا الجدكلية البالغة ( 30.10)المحسكبة ( F)الرضا الكظيفي إذ بمغت قيمة 
مف ( 42)%كىذا يعني إف ( 0.42) (R2)كبمغ معامؿ التحديد ( 41 . 1)عند درجتي حرية ( 4.08
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م الدراسة الاختلافات المفسرة في متغير الرضا الكظيفي تفسرىا أبعاد المناخ التنظيمي التي اعتمدت ؼ
كيعكد الباقي إلى متغيرات عشكائية لا يمكف السيطرة عمييا أك أنيا غير داخمة في أنمكذج الانحدار 

كىي *( 3.83)المحسكبة ( t)ليا تبيف إف قيمة ( t)كاختبار( B)كمف خلاؿ متابعة معاملات . أصلان 
كدرجة حرية ( 0.05)عنكية عند مستكل ـ* ( 1.68)قيمة معنكية كأكبر مف قيمتيا الجدكلية كالبالغة 

يؤثر المناخ التنظيمي : " ىذا ما يبرر بدكره قبكؿ الفرضية الثانية كالتي تنص عمى الآتي( 41 . 1)
". معنكيان في الرضا الكظيفي في الشركة المبحكثة 

 
اومتنتثجثت أالمقترحثت 

اومتنتثجثت  -أأولاً 
اعد الشركة عمى تحسيف أدائيا مف خلاؿ زيادة يعد المناخ التنظيمي مف الأدكات الأساسية التي تس. 1

مستكل الرضا الكظيفي لمعامميف، لذلؾ فيي تساعد الشركة عمى تعزيز نقاط قكتيا كتذليؿ المصاعب 
. كدعـ إستراتيجيتيا الشاممة

كجدت عدة محاكلات لمباحثيف لتطكير نماذج مف المقاييس لقياس الرضا الكظيفي الأمر الذم أدل . 2
. ذه النماذج كتنكعيا كاختلاؼ أبعادىاإلى تعدد ق

أظيرت نتائج التحميؿ الكصفي الخاص بالمناخ التنظيمي أف أغمب إجابات الأفراد المبحكثيف . 3
. تركزت عمى المكافقة عمى أغمب الفقرات المتعمقة بأبعاد المناخ التنظيمي في الشركة قيد الدراسة

تباينان في درجة المكافقة عمى فقرات المناخ التنظيمي كما أظيرت نتائج التحميؿ الكصفي أف ىنالؾ . 4
مف قبؿ الأفراد المبحكثيف في الشركة المبحكثة، حيث جاء الصراع في المرتبة الأكلى تميو الضغكط 

. ثانيان ثـ الحكافز ثالثان كمف ثـ الإبداع رابعان يميو الييكؿ التنظيمي خامسان كجاءت المشاركة سادسان 
خيص الرضا الكظيفي لمشركة المبحكثة إلى إف الأفراد المبحكثيف راضيف بشكؿ أشارت نتائج تش. 5

عاـ عف أعماليـ، حيث أف إجاباتيـ تركزت عمى المكافقة عمى اغمب الفقرات المتعمقة بمتغير الرضا 
. الكظيفي مع كجكد تبايف بينيـ في مستكل ىذا الرضا

جكد علاقة ارتباط كتأثير معنكية لممناخ التنظيمي تبيف مف خلاؿ تحميؿ علاقات الارتباط كالتأثير ك. 6
. في الرضا الكظيفي في الشركة المبحكثة

المقترحثت  - ثنيثلاً 
زيادة تدريب القيادات الإدارية عمى إدارة الصراع داخؿ التنظيـ ، كتحكيمو لصالح المنظمة المبحكثة -1

. عمى شكؿ تنافس كدم ىدفو الارتقاء في مستكيات العمؿ 
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عمى تأميف مناخ تنظمي يجسد حالة التكافؽ بيف أىداؼ العامميف كالمنظمة التي ينتمكف إلييا العمؿ -2
سعيان لإقرار المشاركة في المعارؼ كالخبرات كتمييدان لتكليد نتاجات فكرية متميزة 

العمؿ عمى إحداث تغيير شامؿ في المنظمة مف حيث الاساليب المتبعة في تادية الاعماؿ مف اجؿ -3
قدرتيا عمى حؿ مشكلاتيا كتجديد ذاتيا مف خلاؿ المناخ التنظيمي السائد فييا كالتركيز عمى  تحسيف

. فعالية الأفراد كالجماعات كتشجيعيـ عمى التعمـ كتقديـ الأفكار الجديدة 
تييئة المستمزمات المطمكبة كالتقميؿ مف تحديات العمؿ كضغكطاتو ، فضلان عف التصدم لمعكائؽ -4

دخاؿ حكاسيب حديثة كبعض كسائؿ الراحة كالتكييؼ كالتدفئة كالمعدات المكتبية كغيرىا ، التنظيمية كإ
رباكيـ عند  كعدـ كضع العديد مف المكظفيف في مكاف عمؿ كاحد لاف ذلؾ يتسبب في إعاقة حركتيـ كا 

. أداء أعماليـ 
ف قدرتيا تحديد ساعات عمؿ الأفراد العامميف عمى كفؽ أسس عممية مدركسة تأخذ بالحسبا-5

. كمستكيات تحمميا بما لا يسبب ليـ الإرىاؽ كالتعب ، كمف ثـ يؤثر إيجابا في مستكل أدائيـ
التركيز عمى المكافآت المعنكية لتدعيـ حالة التعمـ كالإبداع ، كمنح لقب المكظؼ أك الأستاذ المبدع -6

سماء كصكر الأفراد المتميزيف الخ أك اعتماد لكحة خاصة تنشر فييا أ... أك القيادم الفذ ليذا العاـ 
كتسمى لكحة المتميزيف أك المبدعيف ، كىذا مما ينمي ركح المنافسة الكدية نحك تطكير ذاتيـ كبالتالي 

. تطكير المنظمة 
ضركرة إيجاد ىيكؿ تنظيمي مرف يشجع عمى الإبداعات مف خلاؿ تسييؿ تبادؿ المعمكمات بسرعة -7

. جراءات الرسمية كعدـ مركزية القرارات بيف الأفراد العامميف ، كتقميؿ الإ
، أظيرت النتائج كالاستنتاجات دعمان لمخطط الدراسة كفرضياتيا عمى مستكل الشركة المبحكثة -8

كبيدؼ إظيار مدل سرياف ىذا المخطط يقترح الباحث إجراء دراسات مماثمة في بيئات أك قطاعات 
. مختمفة عمى مستكل الكطف
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 (1)الممحق    
 وزارة التعلٌم العالً والبحث العلمً

 جامعة مٌسان          
كلٌة الإدارة والاقتصاد       

 قسم إدارة الأعمال        
 

 استمارة الاستبانة/ م

...  تحية حيية وبعةة

تمثل استمارة الاستبانة هذه والمقدمة لشخصكم الكرٌم جزءاً من متطلبات إعداد  بحث فً إدارة 

: م بعنوان الأعمال والموسو

 

" المناخ التنظيمي وأثره في الرضا الوظيفي"
 (دراسة استطلاعٌة لآراء عٌنة من منتسبً شركة نفط مٌسان)

 
وإن تفضلكم بالإجابة بموضوعٌة وواقعٌة على جمٌع العبارات ٌسهـم فـً الحصول على نتائج دقٌقة 

البحث العممػي حصران، لػذا لا  لأغراضوبما ٌعزز تحقٌق أهداف البحث، علماً أن الإجابات تستخدم 

: بعد تفضمكـ بقراءة الملاحظات الآتيةإلى الشخصية  رداعي لذكر الاسـ أك العنكاف أك ما يشي

. خاطئة أكليس ىنالؾ إجابات صحيحة  إذالرأم المكضكعي الدقيؽ ىك المطمكب،  .1
(. ، لا اتفؽمحايداتفؽ، )كؿ فقرة بدائؿ تتراكح بيف  أماـستجد  .2
. تحت كاحدة منيا كالتي تعبر عف كجية نظرؾ( )كضع علامة  جىير. 3
. حكؿ عبارات الاستبانة ستفساراتكـا فع للإجابةالباحث عمى استعداد تاـ .4

 .دكاـ التكفيؽ كالتألؽ كالنجاح شركتكـمع تمنياتنا ؿ. كتفضمكا بقبكؿ فائؽ الشكر كالتقدير
 
 
 

 الباحث                                                                               
 م رٌاض ضٌاء عزٌز.م                                             

 كلٌة الإدارة والاقتصاد                                                                           
 قسم إدارة الأعمال                                                                              

 بيثنثت عثمة: أأولاً 
.أماـ الاختيار المناسب)    ( الرجاء كضع علامة  

 :الجنس . 1
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 أنثى ذكر

  

:العمر . 2  

فأكثػر  51  41-  50  31-  40 فأقػؿ  30   

    

:التحصيؿ العممي . 3  
 دكتكراه ماجستير دبمكـ عالي بكالكريكس

    

بتدائيةا  دبمكـ إعدادية متكسطة 
    

:عدد سنكات الخدمة في المنصب الحالي . 4  
فأكثػر  8  6-  8  3-  5 فأقػؿ  2   

    

:عدد سنكات الخدمة الإجمالي .5  
فأكثػر  21  16-  20  11-  15 فأقػؿ  10   

    

 

 : .....................................العٌىاى الىظيفي . 6

 

التً تمٌز بٌئة العمل فً المنظمة والمدركة بصورة مباشرة  الخصائصهً مجموعة  :عاد المناخ التنظٌمًأب:   بايباً 
أو غٌر مباشرة من الأفراد العاملٌن فً هذه البٌئة والتً تتمٌز بالثبات النسبً وتؤثر على الأفراد العاملٌن فً 

 .المنظمة
1 
كٌفٌة تقسٌم العمل وتوزٌع الموارد وتنسٌق وتنظٌم الإدارات الإطار الذي ٌتم خلاله تحدٌد : الهٌكل التنظٌمً. 

. والأقسام فً المنظمة
 

 تفقألا  محاٌد تفقأ الببثرة ت

    .ٌمتاز الهٌكل التنظٌمً للشركة بالترتٌب والتنسٌق            .1

    .الهٌكل التنظٌمً للشركة متكامل ومناسب لتحقٌق الأهداف .2

    .ة  موزعة بشكل منطقًإن الوظائف فً الشرك .3

4. 
 ٌتصف الهٌكل التنظٌمً للشركة بالمرونة الكافٌة

 (.أي قابل للتعدٌل لمواجهة المتغٌرات)
   

    .ٌعد الروتٌن فً الشركة فً اقل مستوى ممكن .5

 .بأنها تحدٌات وتهدٌدات ٌتعرض لها الأفراد والتً تجعلهم فً وضع غٌر اعتٌادي: الضــغوط. 2 
 

 تفقألا  محاٌد تفقأ بثرةالع  ت
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    .ٌتم تكلٌفً بإنجاز أعمال متعددة فً وقت واحد .6

    .اشعر بالتعب والإرهاق لكثرة المهام والواجبات الملقاة على عاتقً .7

8. 
احتاج إلى وقت إضافً خارج الدوام الرسمً لانجاز الأعمال 

 .الموكلة إلً 
   

    .ازاتزخم العمل ٌحرمنً من التمتع بالإج .9

 
ناتج من المعارضة العالٌة بشأن الأهداف والآراء والمعتقدات والتً تظهر من خلال الاحتكاك والنزاع :  الصــراع. 3

 .بٌن الأفراد والوحدات الإدارٌة

 تفقألا  محاٌد تفقأ الببثرة ت

    .تعول إدارة الشركة على الأسالٌب العلمٌة لمعالجة حالات الصراع .10

    .نً النتائج الاٌجابٌة للصراعات فً الشركة للعمل بجدٌةتدفع .11

    .أتعاون فً الشركة مع الآخرٌن فً مجالات مختلفة .12

    أعتبر المنافسة بٌن الأفراد ظاهرة صحٌة فً الشركة .13

تشجعنً الإدارة العلٌا على طرح الآراء أو الأفكار حتى وإن اختلفت  .14
 .مع آرائها وأفكارها 

   

  
بُعد ٌعبر عن مدى شعور الأفراد بوجود نظام حوافز عادل وعدم التحٌز أو المحاباة فً توزٌعها علٌهم : الحوافز. 4

 .وإشعارهم بأنها مرتبطة بالأداء الجٌد

 تفقألا  محاٌد تفقأ الببثرة ت

    .أشعر بعدالة نظام الحوافز المعمول به فً الشركة 1

    .اه المجهود الذي ابذلهٌضاهً الراتب الذي أتقاض 16

    .تركز إدارة الشركة على الحوافز أكثر من العقوبات 17

18 
هناك فرص للتقـدم الوظٌفـً بسبب وجود نظـام ترقٌة عادل 

 .فً الشركة 
   

    .تُمنح الحوافز بناءً على المجهود الذي ٌبذل من قبل الأفراد 19

 
 .عضهم البعض وٌشتركون فً المعلومات وٌعملون على حل المشاكل معااً ٌعبرعن تواصل الأفرادمع بالمشاركـة. 5

 ت
 تفقألا  محاٌد تفقأ الببثرة

    .تشجع إدارة الشركة على المشاركة فً صناعة القرارات .20

21. 
تهتم إدارة الشركة بالعمل على أساس الف 
 .ترٌق عند دراسة المشكلات وصناعة القرارا

   

    .كة لآراء ومقترحات الجمٌعتستمع إدارة الشر .22

    .ٌفضل الأفراد فً الشركة العمل الجماعً المشترك .23

بكىاه كيفية الحفكير بؼيذااً ػن السيبقبت الحقليذية هغ جبني ػوليبت الحغير يؼرف  : الإبـداع/دعـم الأفكـار الجـدٌدة . 6

 .هخرجبجهبوودػوه بوب يحقق جحىلات إبذاػية في بيئة الونظوبت وػوليبجهب 
 

 تفقألا  محاٌد تفقأ الببثرة ت
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    .تجري مهام تقوٌم الأفكار الجدٌدة فً الشركة على نحو عملً .24

    .تتوافر فً الشركة إمكانٌة لتطبٌق الأفكار الجدٌدة .25

    .تشجع إدارة الشركة الأفراد العاملٌن على تقدٌم الأفكار الجدٌدة  .26

27. 
جماعً داخل الشركة  الآفاق لطرح الأفكار  ٌفتح أسلوب العمل ال

 .الجدٌدة
   

 

العوامل  ةعبارة عن الحالة الشخصٌة للفرد العامل والتً تعبر عن مدى قبوله لمجموع :الرضا الوظٌفً: ثالثااً 
. الوظٌفٌة المحٌطة ببٌئة العمل

  

 تفقألا  محاٌد تفقأ العبارة ت

اء عملً الٌومً إنا منشغل جداً فً الدوام  وأقوم بؤد .28
 .بدون توقف 

   

استخدم قابلٌاتً على أحسن ما ٌرام فً عملً واطر نفسً  .29
 .على الدوام

   

ٌنتابنً إحساس المواطنة الصالحة حول كل ما أقدمه من  .30
 .انجازات فً العمل 

   

أرى إنً عضو مهم فً الشركة ولا ٌمكن إن تستغنً  .31
 .عن خدماتً

   

    .فاق تام مع الآخرٌن فً تؤدٌة الأعمال المناطة بناإنا على و .32

استطٌع إن أجرب كل ما أرٌد من طرق وأسالٌب لتؤدٌة   .33
 .العمل المناط بً

   

أقوم  بعملً بشكل منفرد بحٌث لا ٌتدخل أي من العاملٌن  .34
 .الآخرٌن فٌه 

   

    .الا أظن إطلاقا إن الشركة ستعزلنً عن الوظٌفة فً وقت م .35

    .لدي كل الاستقلالٌة وحرٌة التصرف فً حل مشكلات العمل .36

    .إنا أنجز عملً وانؤ ضمٌري مرتاح للغاٌة .37

الإدارة منصفة للغاٌة فً تعاملها مع جمٌع الموظفٌن  .38
 .بدون استثناء 

   

واتخاذ أرى إن إدارة الشركة جدٌرة بكل معنى الكلمة فً حل المشكلات الإدارٌة  .39
 .القرارات بشؤنها

 

   

ًّ زملائً عند تؤدٌة العمل  .40 ٌمدحنً مدٌري وٌثنً عل
 .الجاد والمثمر 

   

ظروف العمل والتسهٌلات الإدارٌة والخدمٌة جٌدة جداً  .41
 .فً الشركة 

   

    .فرص التقدم والنمو فً الوظٌفة عالٌتٌن فً هذه الشركة .42

ت للعمل الذي أقدمه من حٌث  تتلاءم الأجور والمكافآ .43
 الكم والنوع

   

 

 

 

 

 

 

 (2)هلحق 



2013(  1)الؼذد ( 3)الوجلذ               هجلة جبهؼة كركىك للؼلىم الادارية والاقحصبدية             

 

 73 

 الحىزيؼبت الحكرارية والأوسبط الحسببية والااحراف الوؼيبري لفقرات الونبخ الحنظيوي 

 اجفق الأبعاد

3 

 هحبيذ

2 
 لا أتفؽ

1 

 الااحراف الوؼيبري الىسظ الحسببي

 % ت % ت % ت

 الهيكل التنظيمي
X1 

20 46.6 18 41.9 5 11.6 2.3 0.68 

X2 17 39.6 19 44.2 7 16.3 2.2 0.71 

X3 9 20.9 9 20.9 25 58.1 1.6 0.81 

X4 20 46.5 10 23.3 13 2.16 2.1 0.87 

X5 8 18.6 14 32.6 21 48.8 1.6 0.77 

 0.76 1.9 31  32.5  34.4  الوؤشر الكلي

 الضغىط

X6 

23 53.5 5 11.6 15 34.9 2.1 0.93 

X7 13 30.2 18 41.9 12 27.9 2.0 0.77 

X8 19 44.2 3 7.0 21 48.8 1.9 0.97 

X9 23 53.5 7 16.3 13 20.3 2.2 0.89 

 0.89 2.0 32.9  19.2  45.3  الوؤشر الكلي

 الصراع

X10 

12 27.9 17 39.5 14 32.6 1.9 0.78 

X11 26 60.5 12 27.9 5 11.6 2.4 0.70 

X12 37 86.0 4 9.3 2 4.7 2.8 0.50 

X13 31 72.1 8 18.6 4 9.3 2.6 0.65 

X14 14 32.6 11 25.6 18 41.9 1.9 0.86 

 0.69 2.3 20.0  24.1  55.8  الوؤشر الكلي

 الحىافس

X15 

17 39.5 9 20.9 17 39.5 2.0 0.89 

X16 28 65.1 7 16.3 8 18.6 2.4 0.79 

X17 13 20.3 17 39.5 13 20.3 2.0 0.78 

X18 16 37.2 14 32.6 13 30.2 2.0 0.82 

X19 19 44.2 12 27.9 12 27.9 2.1 0.84 

 0.82 2.1 27.3  27.4  41.2  الوؤشر الكلي

 الوشبركة

X20 

15 34.9 9 20.9 19 44.2 1.9 0.89 

X21 11 25.6 15 34.9 17 39.5 1.8 0.80 

X22 7 16.3 12 27.6 24 55.8 1.6 0.76 

X23 25 58.1 11 25.6 7 16.3 2.4 0.76 

لكليالوؤشر ا   33.7  27.3  38.9 1.9 0.80 

الإبذاع/دػن الأفكبر  

X24 

12 27.9 16 37.2 15 34.9 1.9 0.79 

X25 14 32.6 18 41.9 11 25.6 2.0 0.76 

X26 14 32.6 14 32.6 15 34.9 1.9 0.83 

X27 23 53.5 11 25.6 9 20.9 2.3 0.80 

 0.79 2.0 29.0  34.3  36.6  الوؤشر الكلي

 

 (.SPSS)ائج الحبسبة الإلكحرواية اث: الوصذر

 

 

 

 

 

 (3)هلحق 
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 الحىزيؼبت الحكرارية والأوسبط الحسببية والااحراف الوؼيبري لفقرات الرضب الىظيفي
 

 اجفق الأببثد

3 

 هحبيذ

2 
 و أتفق

1 

 الااحراف الوؼيبري الىسظ الحسببي

 % ت % ت % ت

X28 31 72.1 10 23.3 2 4.7 2.6 0.56 

X29 38 88.4 5 11.6 0 0 2.8 0.32 

X30 37 86.0 4 9.3 2 4.7 2.8 0.50 

X31 19 44.2 14 32.6 10 23.3 2.2 0.80 

X32 34 79.1 7 16.3 2 4.7 2.7 0.53 

X33 26 60.5 10 23.3 7 16.3 2.4 0.76 

X34 17 39.5 9 20.9 17 39.5 2.0 0.89 

X35 20 46.5 15 34.9 8 18.6 2.2 0.76 

X36 17 39.5 15 34.9 11 25.6 2.1 0.80 

X37 37 86.0 5 11.6 1 2.3 2.8 0.43 

X38 11 25.6 17 39.5 15 34.9 1.9 0.78 

X39 14 32.6 14 32.6 15 34.9 1.9 0.83 

X40 23 53.5 16 37.2 4 9.3 2.4 0.66 

X41 14 32.6 16 37.2 13 30.2 2.0 0.80 

X42 17 39.5 16 37.2 10 23.3 2.1 0.85 

X43 19 44.2 13 20.2 11 25.6 2.1 0.82 

 0.69 2.3 18.6  27.0  54.3  الوؤشر الكلي

 (.SPSS)احبئج الحبسبة الإلكحرواية : الوصذر

 

 

 
 


