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  :ملخص

: يتطلب نجاح المؤسسات في تحقيق أهدافها توافر عدد من المتغيرات التنظيمية بشكل سليم من أهمها     

المناخ التنظيمي، اذ يعكس المناخ التنظيمي في المؤسسة شخصيتها، كما يتصورها العاملون فيها فهو يؤثر 

  .في رضا العاملين وفي مستوى أدائهم

أهمية وجود مناخ تنظيمي صحي في ظل التغيرات البيئية السريعة التي تعيشها المؤسسات  وتزداد     

والمنافسة الشديدة والدخول الى العولمة والتغير التكنولوجي السريع، مما يفرض على المؤسسة الابداع 

ع التجديد فالمناخ التنظيمي الصحي يعطي الفرصة لنمو الطاقات الإبداعية ويشج. والتطوير المستمرين

  .ويمنح الأفراد مجالا أوسع في العمل والاتصالات واتخاذ القرارات، ويقدم الحوافز المادية والمعنوية

 .المناخ التنظيمي، الرضا الوظيفي، السلوك التنظيمي :الكلمات الدالة
Abstract: 
   The success of the institution in achieving its objectives requires the availability of a number 
of organizational variables properly including: organizational climate, as the regulatory 
climate in the organization reflects her personality, as perceived by employees where it affects 
the satisfaction of the employees at the level of their performance. 
   The increasing importance of having a healthy regulatory environment in light of the rapid 
environmental changes experienced by the institutions intense competition and access to 
globalization and rapid technological change, than those imposed on the institution of 
creativity and continuous development. The climate organizational health gives the 
opportunity for the growth of the creative energies and encourages innovation and gives 
individuals a wider work and communications and decision-making scope, and provides 
material and moral incentives. 
Keywords: organizational climate, job satisfaction, organizational behavior. 
Economy, Informal Economy, Informal sector, Informal employment. 
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  :مقدمة

ســـانية ويعـــد الأفـــراد العنصـــر تعتـــبر المؤسســـات علـــى اخـــتلاف أنواعهـــا أداة حيويـــة في اتمعـــات الإن     

المحـــرك والفعـــال في تلـــك المؤسســـات، ان وجـــود الأفـــراد ضـــمن تلـــك المؤسســـات يفـــرز أنماطـــا مـــن التفـــاعلات 

الإنســانية الــتي تــؤثر علــى فعاليــة تلــك المؤسســات، فالمؤسســات الفعالــة تحقــق إنتاجيــة عاليــة تــدعم الاقتصــاد 

ير الفعالــة تعــاني مــن مشــكلات ومعوقــات اقتصــادية وتشــبع حاجــات المســتهلكين، في حــين أن المؤسســات غــ

  .وإدارية واجتماعية

والمنــاخ التنظيمــي يعــبر عــن الخصــائص الــتي تميــز مؤسســة عــن أخــرى حيــث يــدركها الأفــراد العــاملون      

داخلها، مما يجعل لتلك الخصائص تأثيرا في تشكيل اتجاهـام وأنمـاط السـلوك الـوظيفي لـديهم، أي أن المنـاخ 

الطــرق والأسـاليب والأدوات والمعــايير والعناصــر الـتي تتفاعــل مــع بعضـها فتشــكل شخصــية : يمـي يشــملالتنظ

المؤسســة بكافــة جوانبهــا، ولــذلك أدركــت المؤسســات بأنــه لا يمكــن تحريــك العنصــر البشــري لــديها دون فهــم 

داء الموظـف، مـن أجـل متأن وواع لطبيعـة المنـاخ التنظيمـي ثم تحليلـه، للتعـرف علـى أثـره علـى سـلوك ودوافـع وأ

  .معالجة وتحسين وتطوير الأداء الوظيفي وزيادة كفاءته الوظيفية

وتــزداد أهميــة المنــاخ التنظيمــي في ظــل التحــديات العالميــة الجديــدة، حيــث المنافســة الشــديدة والاتجــاه      

ن الانفتــاح، نحــو العولمــة والتغــير التكنولــوجي الســريع، كــل تلــك التحــديات تفــرض علــى المؤسســات مزيــدا مــ

ولأن المنـــاخ التنظيمـــي يمثـــل وصـــفا لخصـــائص بيئـــة العمـــل لابـــد أن يتـــأثر الرضـــا الـــوظيفي . والابـــداع والتطـــوير

للأفراد العاملين بتلك الخصائص، فالمناخ التنظيمي اما أن يعزز الشعور بالرضا الوظيفي واما أن يكـون عـاملا 

ا مــدى العلاقــة بــين المنــاخ التنظيمــي والرضــا مــفمــن خــلال ذلــك كلــه . معيقــا للشــعور بالرضــا الــوظيفي

  الوظيفي لدى العاملين في المؤسسة؟ 

  المناخ التنظيمي: أولا

  :مفهوم المناخ التنظيمي_ 1

أخذت فكرة المناخ التنظيمي طريقها الى الظهور منذ مطلـع السـتينات مـن القـرن الماضـي ومنـذ ذلـك      

، ويعــد موضــوع المنــاخ التنظيمــي مــن الموضــوعات الــتي نالــت الحــين وهــي تحظــى باهتمــام العديــد مــن البــاحثين

اهتمامــا متزايــدا في المــدة الأخــيرة، الا أن تحديــد مفهــوم المنــاخ التنظيمــي مــازال يعــد مــن النقــاط الــتي اختلــف 

فيهـــا الكتـــاب والبـــاحثون، ويتبـــاين موقـــف الكتـــاب الـــذين تنـــاولوا هـــذا الموضـــوع وذلـــك لتبـــاين اختصاصـــام 

  .1فكريةومفاهيمهم ال

والمنــــاخ لغــــة هــــو حالــــة الجــــو لفــــترة زمنيــــة محــــددة، الا أنــــه تم تجــــاوز هــــذا المفهــــوم ليســــتخدم إداريــــا      

يمثــل مجموعــة الخصــائص الــتي تميــز بيئــة العمــل داخــل المؤسســة وتــدفع العــاملين لتبــني أنمــاط "فهــو . 2وتنظيميــا

المختلفــة وهــذه الخصــائص يمكــن التعــرف ســلوكية معينــة ســواء في نفــس المســتوى الإداري أو بــين المســتويات 
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عليها من خلال تصورات وإدراك العاملين في المؤسسـة ليستخلصـوا منهـا مـواقفهم واتجاهـام ومسـارام الـتي 

  .3"تحدد سلوكهم وتؤثر على أدائهم

  :أهمية المناخ التنظيمي_ 2

  :4تكمن أهمية المناخ التنظيمي بالآتي     

التأثير على المخرجات السلوكية للعاملين في أي مؤسسـة، حيـث يقـوم  للمناخ التنظيمي دور هام في �

المناخ ببناء وبلورة السلوك الوظيفي والأخلاقـي للعـاملين في المؤسسـات مـن حيـث تشـكيل القـيم والاتجاهـات 

 .التي يحملوا وتعديلها

لتنظيمـــي ان تحديـــد طبيعـــة المنـــاخ الســـائد في أي مؤسســـة يســـهم في التعـــرف علـــى طبيعـــة الســـلوك ا �

 .للأفراد والجماعات داخل المؤسسة، ومن ثم العمل على تفسير هذا السلوك والتحكم به

المنــاخ التنظيمــي لــه دور مهــم في عمليــة التطــوير التنظيمــي، فهــو يعــد مؤشــرا مهمــا يمكــن مــن خلالــه  �

 .قياس مدى رضا الأفراد عن المؤسسة

يـــة والتطبيـــق نـــابع مـــن دوره الأساســـي في ان الاهتمـــام بموضـــوع المنـــاخ التنظيمـــي علـــى مســـتوى النظر  �

نجاح المؤسسة وتحقيقهـا لأهـدافها، وتفاعلهـا مـع معطيـات التطلـع نحـو التجديـد والتحـديث والابتكـار لمواكبـة 

 .التطورات والمتغيرات المستمرة والمتسارعة داخل البيئة

  :أنماط المناخ التنظيمي_ 3

وجـــد منـــاخ مثـــالي يصـــلح للتطبيـــق في جميـــع المؤسســـات ان العديـــد مـــن الدراســـات تشـــير الى أنـــه لا ي     

وذلــك يرجــع الى ارتبــاط المنــاخ التنظيمــي بالطــابع الــذهني للعــاملين بكــل مؤسســة، بالإضــافة الى الاخــتلاف 

والتبــاين في طبيعــة عمــل كـــل مؤسســة ومهامهــا وأهـــدافها ونوعيتهــا، وبــالرغم مــن ذلـــك فــان هنــاك محـــاولات 

  .التنظيمي لتحديد النمط المثالي للمناخ

هناك ستة أنماط مـن المنـاخ التنظيمـي يمكـن توضـيحها كمـا  « Halpin & Croft » فحسب هالبن وكروفت

  :5يلي

ـــوح � ـــاخ المفت يتميـــز هـــذا المنـــاخ بـــالروح المعنويـــة العاليـــة الـــتي يتمتـــع ـــا أفـــراده، ووجـــود قيـــادة : المن

ث تنتشـر الاتصـالات فيـه في جميـع الاتجاهـات ديمقراطية داعمة واستقلالية العامل والمشاركة في المعلومات حيـ

والمشــاركة في اتخـــاذ القــرارات ووضـــع مســتوى عـــال مـــن أهــداف الإنتـــاج، كمــا يتصـــف بدرجــة منخفضـــة مـــن 

 .التفكك والاعاقة والانعزال

السمة الرئيسية لهذا المناخ هي الحرية شبه الكاملة التي يعطيها المـدير للعـاملين : مناخ الإدارة الذاتية �

دود مصـــلحة العمـــل، وان كـــان يميـــل ســـلوكه الى تطبيـــق القـــوانين واللـــوائح حرفيـــا دون مراعـــاة الظـــروف في حـــ

المتغيرة وترتفع الروح المعنوية للعاملين في هذا المناخ وان كانت لا تصل الى مستواها في المنـاخ المفتـوح، ويرجـع 

 .ارتفاعها الى اشباع الحاجات الاجتماعية في المقام الأول
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ويتميــز بــأن الــروح المعنويــة للعــاملين مرتفعــة الى حــد مــا والاهتمــام الشــديد بإنجــاز : الموجــه المنــاخ �

 .العمل على حساب اشباع الحاجات الاجتماعية وترتفع درجة الإعاقة والتفكك

يتصـف بالألفـة الشـديدة بـين العـاملين ووجـود علاقـات طيبـة بيـنهم، ممـا يــؤدي الى : المنـاخ العـائلي �

نتيجـــة اشـــباع حاجـــام الاجتماعيـــة، ولا يوجـــد اهتمـــام كـــافي بتحقيـــق أهـــداف المؤسســـة  احساســـهم بالرضـــا

 .وإنجاز العمل والروح المعنوية متوسطة نتيجة عدم وجود رضا عن ظروف العمل

يتميــــز هــــذا المنــــاخ بتركيــــز الســــلطة في يــــدي المــــدير وبالتــــالي فهــــو يحــــول دون أي : المنــــاخ الأبــــوي �

معـه، لـذا فـان سـلوكه ـذه الطريقـة لا يحقـق التوجيـه الكـافي لسـير العمـل بالنسـبة  مبادرات فردية بين العاملين

للعاملين أو اشباع حاجام الاجتماعية، وتسود الروح المعنوية المنخفضـة نظـرا لعـدم تحقيـق قـدر مناسـب مـن 

ويـة وترتفـع درجـة الاشباع لإنجاز العمل ولحاجام الاجتماعية، وتنخفض كل من الإعاقة والألفة والـروح المعن

 .التفكك والتركيز على الإنتاج

يســـود في هـــذا المنـــاخ الفتـــور لـــدى جميـــع العـــاملين بالمؤسســـة نظـــرا لعـــدم اشـــباعهم : المنـــاخ المغلـــق �

لحاجـام الاجتماعيـة أو لعـدم احساسـهم بالرضـا لإنجـاز العمـل، فالمـدير غـير قـادر علـى توجيـه العـاملين نحـو 

تمــام بحاجــام الاجتماعيــة، وتــنخفض الــروح المعنويــة لــدى العــاملين بدرجــة انجــاز العمــل ولا يرغــب في الاه

شــديدة، بينمــا ترتفــع درجــة التفكــك والاعاقــة بشــكل كبــير ويــنخفض مســتوى النزعــة الإنســانية والألفــة، كمــا 

 .يسود الاهتمام بالشكلية في العمل

  :أبعاد وعناصر المناخ التنظيمي_ 4

حثين بـين نوعيـة وعـدد أبعـاد المنـاخ التنظيمـي وقـد قـام البـاحثون بتحليـل يوجد اختلاف بين آراء البـا     

 ,Forhand » كـل مـن فورهانـد وجيلمـر  فقـد حـدد: المناخ التنظيمي في ضوء عدد من الأبعاد نذكر من أهمهـا

Gilmer, 1964 » الهيكـــل التنظيمـــي، درجـــة تعقـــد التنظــــيم، : أربعـــة أبعـــاد أساســـية للمنــــاخ التنظيمـــي هـــي

فقــد قامــا بمحاولــة  « Litwin, Stringer, 1968 » ليتــوين وســترينجر أمــا. الأهــداف ونمــط القيــادة اتجاهــات

لتحديــد أبعــاد المنــاخ التنظيمــي للمؤسســات الــتي حققــت معــدلات نمــو مرتفعــة في ظــل بيئــة غــير مســتقرة وقــد 

: الأبعــاد الآتيــةتوصــلا الى أن ســلوك المؤسســات اــددة كــان مرهونــا بوجــود منــاخ تنظيمــي متميــز مــن حيــث 

مــع بعضـــهم بعضــا، درجـــة الشـــعور   المكافــأة علـــى الأداء المتميــز، درجـــة الـــدفء الــتي يشـــعر ــا الموظفـــون

بالمســـؤولية، التشـــجيع علـــى تحمـــل المخـــاطرة، درجـــة الشـــعور بوجـــود معـــايير موضـــوعية لتقيـــيم الأداء، درجـــة 

حيــث يلاحــظ أن نمــط القيــادة لم . ئه في العمــلالشــعور بالانتمــاء، درجــة التأييــد الــتي يتلقاهــا الفــرد مــن رؤســا

  .« Litwin, Stringer » ليتوين وسترينجر يكن ضمن أبعاد المناخ التنظيمي عند

فــيرى أنــه يمكــن تجميــع أبعــاد المنــاخ التنظيمــي في مجمــوعتين  « Lawler, et al, 1974 » لاولــر أمــا     

درجـــة الرسميـــة في إجـــراءات : حيـــث تضــم الأبعـــاد الآتيـــةرئيســيتين، فاموعـــة الأولى تتعلـــق بالمنـــاخ التنظيمـــي 
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أمــا اموعــة الثانيــة . العمــل، درجــة المركزيــة في اتخــاذ القــرارات، ثم درجــة التــداخل بــين أنظمــة المنظمــة الفرعيــة

  .نمط القيادة، نظم مواجهة الصراعات ونظم المكافأة: فتتعلق بالعملية التنظيمية ونظم الأبعاد الآتية

عنــد تحلــيلهم لعــدد مــن الدراســات عنــد  « Campbell, et. Al, 1970» كامبــل  أســفرت جهــودوقــد      

الهيكــل التنظيمــي، أنظمــة المكافــأة، درجــة إحســاس الفــرد : تحديــد أبعــاد المنــاخ التنظيمــي في أربعــة أبعــاد هــي

  .6بالمسؤولية، ودرجة الدفء في العلاقات بين العاملين

عوامــل خارجيــة وتشــمل العديــد مــن الأبعــاد منهــا : أولا: تنظيمــي الىويمكــن تصــنيف أبعــاد المنــاخ ال     

الثقافـــة التنظيميـــة، البيئـــة الخارجيـــة، ظـــروف العمـــل، البيئـــة التكنولوجيـــة، البيئـــة الاجتماعيـــة، درجـــة تماســـك (

ة طبيعـ(عوامل تنظيمية وتشمل العديـد مـن الأبعـاد منهـا : وثانيا) الجماعة ومستوى ولائها، والمشاكل الأسرية

البنــاء التنظيمــي، الــنمط القيــادي المتبــع، اســتحالة التقــدم الــوظيفي، المبالغــة في المســؤوليات، الغمــوض، نظــام 

عوامـل : وثالثـا) الأجور والحوافز، العبء الوظيفي، أهداف المنظمة، درجة الاثراء الوظيفي، الصـراع التنظيمـي

  .7)القيم، درجة المخاطرة قدرات الفرد، تناقض(شخصية وتشمل العديد من الأبعاد منها 

  :تحسين المناخ التنظيمي_ 5

ينطلـق الاهتمــام بالمنـاخ التنظيمــي مـن مســلمة مفادهــا حاجـة الأفــراد العـاملين في المؤسســة الى أجــواء      

عمل جيدة من أجل أداء عملهم بصورة مناسبة، تتمثل عملية تحسين نوعيـة المنـاخ التنظيمـي في الجهـود الـتي 

ة دف تعزيز الكرامة الإنسانية وخلق قيم مشتركة تمكن المؤسسـة مـن الحصـول علـى قـوة عمـل تبذلها المؤسس

راضــية، مندفعــة ومحفــزة ذات شــعور عــالي بــالولاء مــا يــنعكس إيجابيــا علــى أدائهــم الــوظيفي، والســؤال المطــروح 

  كيف تخلق المؤسسة مناخا تنظيميا فعالا؟: هو

وعليــه يــتم خلــق المنــاخ . مــن انشــغالات المســؤولين في أيــة منظمــة ان الاهتمــام بالمنــاخ التنظيمــي هــو     

  :8التنظيمي الفعال من خلال الاعتماد على العناصر التالية

أن تقــوم الإدارة بتعــديل وتطـوير الهيكــل التنظيمــي مـن حيــث تقســيم : الاهتمـام بالهيكــل التنظيمــي �

ظــيم وأهــداف العــاملين وذلــك بجعــل واحــداث الوحــدات وتجميــع الوظــائف بحيــث تخــدم كــلا مــن أهــداف التن

ان تعديل الهيكل التنظيمي يجب أن يؤدي الى الإفادة القصـوى مـن طاقـات الفـرد . الوظيفة أكثر معنى وتأثير

وولائــه، وذلــك مــن خــلال تعــديل وتنظــيم العمــل علــى أســاس الجماعــات، بحيــث يصــبح كــل فــرد عضــو في 

 .ة من التفاعلجماعة أو أكثر تتصف بالانسجام وتتميز بدرجة عالي

 : الاهتمام بالسياسات �

أن توضـــع السياســـات الـــتي تتميـــز بالمرونـــة في اتخـــاذ القـــرارات لتـــتلائم مـــع التغـــيرات والظـــروف البيئيـــة  •

 .الداخلية والخارجية وتعطي تأثيرا إيجابيا نحو الأفراد الذين يتأثرون بتطبيقها

ريع، بـل تتصـف بالثبـات والاسـتقرار كما أن السياسات يجب ألا تكـون عرضـة للتغيـير والتبـديل السـ •

والوضــوح، لأن ذلــك ســوف يــؤثر في نفــوس العــاملين وذلــك عكــس السياســات المتقلبــة والغامضــة الــتي تثــير 
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سياســة التوظيــف، : مخــاوف العــاملين وتــدفعهم الى اظهــار ســخطهم واســتيائهم ومــن السياســات المهمــة مــثلا

 .الترقية، النقل وااء الخدمة

ان اعتماد الإدارة العليا علـى تطـوير الكفـاءات والمهـارات للعـاملين مـن : العاملين الاهتمام بتدريب �

خــلال الحــاقهم بالــدورات التدريبيــة والتطويريــة غالبــا مــا يشــيع الثقــة بــالنفس لــدى العــاملين، ســيما مــن خــلال 

دريبيـة، وهـذا مـن تطـوير كفـاءام ومهـارام مـن خـلال الـدورات الت ادراكهم بأن الإدارة تلعب دورا مهما في

شـــأنه أن يعطـــي للعـــاملين العديـــد مـــن الأبعـــاد الـــتي يـــتم مـــن خلالهـــا خلـــق الـــولاء والثقـــة بالمؤسســـة والاعتـــزاز 

 .بالانتماء اليها وتطويرها بالوسائل المختلفة

يجـــب تفعيـــل عمليـــة الاتصـــال بكافـــة الاتجاهـــات الرأســـية، : الاهتمـــام بوســـائل وأنمـــاط الاتصـــال �

لأفقيــة، والاهتمــام بــالآراء الفنيــة والحصــول علــى المعلومــات في صــورة حقــائق بــين أجــزاء الصــاعدة، الهابطــة وا

المؤسســـة في مختلـــف الاتجاهـــات، وذلـــك مـــن أجـــل تنســـيق الجهـــود وتحقيـــق الـــترابط والتعـــاون وتبـــادل الأفكـــار 

 .والآراء بما يحقق المشاركة بين كافة أطراف المؤسسة

مـــي الفعـــال لا يتـــأتى الا مـــن خـــلال شـــعور العـــاملين بعدالـــة ان خلـــق المنـــاخ التنظي: عدالـــة التعامـــل �

التعامــل معهــم، مــن خــلال وضــع أنظمــة عادلــة وغــير منحــازة لأســباب غــير موضــوعية مــن حيــث المكافــآت، 

الأمــر الــذي يــؤدي الى شــيوع ظــاهرة الارتيــاح في نفــوس العــاملين ... الترقيــات، الأجــور، العقوبــات والتــدريب

نتاجيــة وتحســين نوعيــة الإنجــاز المســتهدف، فالاتجــاه العــادل بالتعامــل مــع الأفــراد يعــزز وتحفيــزهم الى زيــادة الإ

 .سبل الولاء للمؤسسة والمساهمة في تحقيق أهدافها

أن تتبــــنى الإدارة فلســــفة إنســــانية الانســــان وذلــــك مــــن خــــلال اشــــراكه في اتخــــاذ  :الــــنمط القيــــادي �

بقيمتــه واســهاماته في تحقيــق الأهــداف المطلوبــة، القــرارات وحــل مشــاكل العمــل الــذي يقــوم بــه حــتى يشــعر 

فالقيــادة الــتي تقــوم بــدعم المــرؤوس ومســاعدته عنــد الحاجــة وتوجيهــه دون انتقــاد أو تحامــل هــي القيــادة الــتي 

تستطيع خلق الثقة بالنفس والاستقرار النفسي والتقدم بالأفكار الإبداعية وبالتالي تقضي علـى جميـع مظـاهر 

 .تغيب والتمارضالتسيب والتذمر وال

ممــا لاشــك فيــه بــأن الرقابــة احــدى الوظــائف الإداريــة الفعالــة للتحقــق مــن انجــاز : أســاليب الرقابــة �

الأهداف، الا أن الوسائل الرقابية التقليدية غالبـا مـا تـدفع العـاملين لابتـداع مختلـف الوسـائل لاختراقهـا والحـد 

ليســت وســيلة لاحصــاء الأخطــاء والايقــاع بــالآخرين مــن دورهــا، الا أن الإدارة المعاصــرة جعلــت مــن الرقابــة 

وانمـــا هـــي وســـيلة فاعلـــة مـــن أجـــل التأكـــد مـــن الإنجـــاز والتحقـــق مـــن ســـبل الانحرافـــات عـــن الخطـــط واتخـــاذ 

الإجراءات الوقائية أو العلاجية بشأن الانحراف الحاصل بالأداء، وأن استخدام الرقابة وفقـا للمفهـوم الفكـري 

ه أن يخلـــق مناخـــا تنظيميـــا هادفـــا في تحقيـــق متطلبـــات المؤسســـة والعـــاملين فيهـــا والفلســـفي المعاصـــر مـــن شـــأن

 .بالشكل الملائم
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ان المنـــاخ التنظيمـــي الملائـــم يجـــب أن يضـــع في اعتباراتـــه الأساســـية بـــأن : المســـؤولية الاجتماعيـــة  �

تـــؤثر وتتـــأثر  المؤسســـة لا تعمـــل في فـــراغ وانمـــا في اطـــار مجتمـــع أكـــبر ينطـــوي علـــى العديـــد مـــن المتغـــيرات الـــتي

بالمؤسسة، فخلق التوازن الهادف بين المؤسسة واتمع وحاجات كل منهما مـن شـأنه أن يعطـي صـورة فاعلـة 

في الإنجــاز المســتهدف وفــق المســؤولية الاجتماعيــة المقترنــة بالمؤسســة ذاــا، حيــث أن ربــط أهــداف العــاملين 

ورا مثلـــى للمنـــاخ التنظيمـــي الـــذي يعـــزز والمؤسســـة مـــن ناحيـــة وأهـــداف اتمـــع مـــن ناحيـــة أخـــرى تعطـــي صـــ

الانتمــاء للمؤسســـة في اتمــع والعـــاملين في المؤسســـة ويعطــي للمســـؤولية الاجتماعيـــة بعــدا هادفـــا في العطـــاء 

  .الفعال في هذا اال

  الرضا الوظيفي : ثانيا

وارد البشــرية أصــبح جليــا لأي مؤسســة ترغــب في تحقيــق التميــز والتفــوق في خــدماا وانتاجهــا، أن المــ     

هي الأساس في ذلك، فان تحققت أهدافها المالية والإنتاجية والتسويقية تبقى فعاليتها مرتبطة بتحقـق الهـدف 

الاجتمـــاعي، أي مـــدى الكفـــاءة في تســـيير المـــوارد البشـــرية، مـــن هنـــا ظهـــرت ضـــرورة إعطـــاء الأهميـــة الكافيـــة 

الرضـا الـوظيفي لأي فـرد عامـل بالمؤسسـة، فهـو  وتسعى المؤسسات لتجسـيد ذلـك في تحقيـق. للموارد البشرية

بحاجة الى الشعور بالعدالـة، الانصـاف والمسـاواة في المعاملـة، توزيـع العوائـد، تـوفير الجـو الملائـم للعمـل وغيرهـا 

من العوامل ذات التأثير المباشر وغير المباشر على الفرد دف بلوغ درجة من الاشباع المتوافقـة مـع الحاجـات 

  .ة والمتعددة وحتى المتنامية وفقا لما يدركه ويتوقعه الفردالمتباين

  :مفهوم الرضا الوظيفي_ 1 

اذ يشير كثير من البـاحثين الى أن العقـود . لقد بدأ الاهتمام بالرضا الوظيفي مع بداية القرن العشرين     

ي الا أنـــه مـــازال هنـــاك الثلاثـــة الأولى هـــي البدايـــة بـــالرغم مـــن تعـــدد الدراســـات الـــتي تناولـــت الرضـــا الـــوظيف

اختلاف حول تحديد تعريف أو مفهوم واضح ومحدد لهذا المصـطلح والسـبب يرجـع الى ارتباطـه بمشـاعر الفـرد 

الــتي غالبــا يصــعب تفســيرها لأــا متغــيرة بتغــير مشــاعر الأفــراد في المواقــف المختلفــة، حيــث أن الــنفس البشــرية 

يكـون راضــيا عــن عملــه وامــا أن يكــون غــير راضــي عــن تميـل للعمــل فمــادام هنــاك شــخص يعمــل فهــو امــا أن 

  .9هذا العمل

وقــــد تعــــددت تعريفــــات الرضــــا الــــوظيفي وذلــــك لاخــــتلاف اتجاهــــات الرضــــا الــــوظيفي بــــين الاتجــــاه      

الســـــيكولوجي الـــــذي يهـــــتم بـــــالفرد وحاجياتـــــه الشخصـــــية، والاتجـــــاه الســـــيكولوجي الـــــذي يهـــــتم بالعلاقـــــات 

جماعـة العمـل، والاتجـاه الاقتصـادي الـذي يقـدر الرضـا الـوظيفي ويعرفـه بمـدى  الاجتماعية والسلوكية بين أفراد

  .حصول الفائدة المرجوة في رفع كفاءة أداء العامل

وبـــالرغم مـــن اخـــتلاف التعـــاريف واتجاهـــات البـــاحثين في مفهـــوم الرضـــا الـــوظيفي، حيـــث انقســـمت      

ن يرى أن الطريق الى الرضا الـوظيفي هـو اشـباع التعاريف حول الحاجات المؤدية الى الرضا الوظيفي، فهناك م

أما بعضهم فيرى أن الطريق للرضا الوظيفي هـو اشـباع للحاجـات المعنويـة العاطفيـة، الا أن . الحاجات المادية
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هـــذه الاختلافـــات في عمقهـــا متقاربـــة الى حـــد كبـــير، وذلـــك مـــن حيـــث النظـــرة الشـــاملة حـــول مفهـــوم الرضـــا 

ة أساسـية في المنظمـة والمقـرر الأول والأخـير لمـدى وجـود الرضـا الـوظيفي مـن الوظيفي من جانـب الفـرد كوحـد

  .عدمه

شـــعور الفــــرد اتجــــاه مختلـــف الاشــــباعات الماديــــة والمعنويــــة : "وعلـــى العمــــوم فــــان الرضـــا الــــوظيفي هــــو     

.  يشـغلهاالـتي يحصـل عليهـا مـن المصـادر المختلفـة الـتي تـرتبط في تصـوره بالوظيفـة الـتي) النفسية والاجتماعية(

وبالتالي فبقدر ما تمثل هذه الوظيفـة مصـدر اشـباعات أو منـافع كبـيرة متعـددة للفـرد بقـدر مـا يزيـد رضـاه عـن 

  .10"هذه الوظيفة

  :أهمية الرضا الوظيفي_ 2

  :11وتتمثل فيما يلي. يكتسي الرضا الوظيفي أهمية كبيرة لكل من الموظف، المؤسسة واتمع     

  :ارتفاع شعور الموظف بالرضا الوظيفي يؤدي الى: للموظفأهمية الرضا الوظيفي  �

القـــدرة علـــى التكيـــف مـــع بيئـــة العمـــل حيـــث أن الوضـــعية النفســـية المربحـــة الـــتي لا تتمتـــع ـــا المـــوارد   .أ 

 .البشرية تعطي إمكانية أكبر للتحكم في عملها وما يحيط به

اتـــه الماديـــة مــن أكـــل، شـــرب، الرغبــة في الابـــداع والابتكــار، فعنـــدما يشـــعر الموظــف بـــأن جميــع حاج  .ب 

الخ مشـــبعة بشـــكل كـــاف، تزيـــد لديـــه ... الخ والحاجـــات غـــير الماديـــة والاحـــترام، والأمـــان الـــوظيفي... ســـكن

 .الرغبة في تأدية الأعمال بطريقة مميزة

زيــادة مســتوى الطمــوح والتقــدم، فــالموارد البشــرية الــتي تتمتــع بالرضــا الــوظيفي تكــون أكثــر رغبــة في   .ج 

 .ها الوظيفيتطوير مستقبل

الرضــا عــن الحيــاة، حيــث أن المزايــا الماديــة وغــير الماديــة الــتي توفرهــا الوظيفــة للمــوظفين تســاعد علــى   .د 

 .مقابلة متطلبات الحياة

يـنعكس ارتفـاع شـعور المـوظفين بالرضـا الـوظيفي بالإيجـاب علـى : أهمية الرضـا الـوظيفي للمؤسسـة �

  :المؤسسة في صورة

 .فاعلية، فالرضا الوظيفي يجعل الموظفين أكثر تركيزا على عملهمارتفاع في مستوى الفعالية وال  .أ 

 .الرفع في الإنتاجية، فالرضا الوظيفي يخلق الرغبة للموظفين في الإنجاز وتحسين الأداء  .ب 

خفـــض تكـــاليف الإنتـــاج، فالرضـــا الـــوظيفي يســـاهم بشـــكل كبـــير في خفـــض معـــدلات التغيـــب عـــن   .ج 

 .الخ... العمل والاضراب والشكاوي 

مســـتوى الـــولاء للمؤسســـة، فلمـــا يشـــعر الموظـــف بـــأن وظيفتـــه أشـــبعت حاجاتـــه الماديـــة وغـــير  ارتفـــاع  .د 

 .المادية يزيد تعلقه بالمؤسسة

  :ينعكس ارتفاع شعور الموظفين بالإيجاب على اتمع في صورة: أهمية الرضا الوظيفي للمجتمع �

 .ارتفاع معدلات الإنتاج وتحقيق الفعالية الاقتصادية  .أ 
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 .نمو تطور اتمعارتفاع معدلات   .ب 

  :العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي_ 3

هناك عدة عوامل تؤثر في رضا العامل اتجاه وظيفته من خلالهـا يتحـدد نـوع هـذا الرضـا فيمـا اذا كـان       

  :وتتمثل هذه العوامل في. كلي أو جزئي

يــة للأفــراد، وقــد يعــد الأجــر وســيلة مهمــة لاشــباع الحاجــات الماديــة والاجتماع: الأجــور والرواتــب �

أشــارت الكثــير مــن الدراســات الى وجــود علاقــة طرديــة بــين مســتوى الــدخل والرضــا عــن العمــل، فكلمــا زاد 

  .مستوى دخل الأفراد ارتفع رضاهم عن العمل والعكس هو الصحيح

خـــالف هـــذا الـــرأي في نظريتـــه عنـــدما أكـــد أن بـــأن الأجـــر هـــو مـــن " هرزبـــرج"ومـــن الجـــدير ذكـــره هـــو أن 

لدنيا التي لا تؤدي الى الرضا، وانما فقط تمنـع عـدم الرضـا وهـذا الـرأي عليـه بعـض الملاحظـات الـتي الحاجات ا

  :12منها

يختلـــف الأفـــراد في درجـــة تفضـــيلام للحاجـــات، كمـــا وأن اتمـــع يـــؤثر هـــو الآخـــر علـــى حاجـــات  •

لأهميـة العوامـل الاقتصـادية  وتبرز الأجور في ظل النظـام الرأسمـالي بدرجـة أكـبر مـن الـدول الناميـة نظـرا. الأفراد

 .في حياة الأفراد في النظام الرأسمالي

تعــد الأجــور احــدى المشــبعات لحاجــات مختلفــة أخــرى غــير الحاجــات الاقتصــادية كالحاجــة للتميــز  •

  .والتفوق والنجاح

تعــرف علــى أــا شــغل الموظــف لوظيفــة أخــرى ذات مســتوى أعلــى مــن الصــعوبة والمســؤولية : الترقيــة �

وق مســتوى وظيفتــه الحاليــة، كمــا يــرتبط ذلــك عــادة بزيــادة الأجــر واتســاع نطــاق الاشــراف العــام والســلطة يفــ

  .والحرية في اتخاذ القرار

ان العامل المحدد لأثر فرص الترقية علـى الرضـا عـن العمـل هـو طمـوح أو توقعـات الفـرد مـن فـرص الترقيـة، 

متـاح فعـلا فكلمـا قـل رضـاه عـن العمـل وكلمـا   فكلما كان طموح الفـرد أو توقعـات الترقيـة لديـه أكـبر ممـا هـو

فحصول الفرد على ترقية لم يتوقعها يحقـق لـه . كان طموح الترقية أقل مما هو متاح كلما زاد رضاه عن العمل

ســعادة أكــبر مــن كــون هــذه الترقيــة متوقعــة، وبــالعكس فعــدم حصــول الفــرد علــى ترقيــة كــان توقعــه لهــا كبــيرا 

  .13ة كون هذه الترقية غير متوقعةيحدث له استياء أكبر من حال

حيـث أنـه بالدرجـة الـتي يكـون المـدير حساسـا لحاجـات مرؤوسـيه ومشـاعرهم، فانـه : نمط الاشراف �

يكســب ولاءهــم لــه ورضــاهم عــن عملــه، وأن تــأثير المــدير علــى رضــا الأفــراد عــن عملهــم يتوقــف علــى درجــة 

  .وسيهسيطرته على الحوافز ووسائل الاشباع التي يعتمد عليها مرؤ 

ويتوقـــف أيضـــا علـــى الخصـــائص الشخصـــية للمرؤوســـين أنفســـهم، فوســـائل الاشـــباع والحـــوافز الـــتي تحـــت 

ســيطرته تزيــد مــن تــأثير ســلوك المــدير إزاء مرؤوســيه علــى رضــاهم عــن العمــل، فالمــدير الــذي يفــوض ســلطات 

حتياجـام ويحقـق وحريات واسـعة لمرؤوسـين يفضـلون الاسـتقلال في العمـل ويتمتعـون بقـدرات عاليـة، تشـبع ا
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رضاهم عن العمل، أما المدير الذي يفوض تلك الحريات الواسعة لأفراد يفضـلون المسـؤولية المحـدودة بقـدرات 

  .14منخفضة فهو يخلق ارتباكا وتوترا لدى مرؤوسيه ويثير بذلك استياءهم اتجاه العمل

ن واحـد وبوقـت واحـد تعرف جماعة العمل على أا فـردين أو أكثـر، تعمـل في مكـا: جماعة العمل �

فجماعـــة . وتمــارس الأنشـــطة المتماثلـــة في الأداء، ويتســم إنجازهـــا بالتكامـــل والعمــل وجهـــا لوجـــه مــع الآخـــرين

العمــل جماعــة رسميــة تنشــأ داخــل المؤسســة وتتحــدد العلاقــات فيهــا مــن خــلال الهيكــل التنظيمــي وتتكــون مــن 

قيـــق الرضـــا الـــوظيفي كلمـــا زاد بيـــنهم التعـــاون المرؤوســـين هـــدفها هـــو أداء الأعمـــال الوظيفيـــة، تســـاهم في تح

  .15والتفاهم والمودة، أما إذا كان تفاعله معهم يعرقل وصوله الى أهدافه فسيكون سببا لاستيائه في عمله

يمثــل محتــوى العمــل الأنشــطة والواجبــات الــتي يتطلبهــا العمــل، وأهــم أبعــاده تتمثــل : محتــوى العمــل �

  :16في

كلما تنوعت المهام قل الملـل النفسـي الـذي ينـتج عـن تكـرار الأداء لمـرات كثـيرة : درجة تنوع المهام  .أ 

وذا يكون للعمل معـنى وقيمـة يتضـمن تحـديا وتنوعـا، لـذلك يمكـن اعتبـار أنـه كلمـا كـان هنـاك تنـوع للمهـام 

 .زاد رضا الموظفين عن عملهم

تيــة المتاحــة للموظــف تحقيــق درجــة الســيطرة الذا: درجــة الســيطرة الذاتيــة المتاحــة للموظــف  .ب 

رضــاه عـــن عملــه باعتبـــار أنــه كلمـــا زادت حريـــة الموظــف في اختيـــار طــرق الأداء كلمـــا كــان راض عـــن عملـــه 

باعتبــار أنـــه كلمــا زادت حريـــة الموظـــف في اختيــار طـــرق الأداء كلمــا كـــان راض عـــن عملــه، علـــى أســـاس أن 

 .عملهالموظف الذي تزيد حريته في تخطيط أسلوب عمله يندمج بسهولة في 

كلما تصور الموظف أن قدراته ليست ضائعة وانما تستخدم في العمـل : استخدام الموظف لقدراته  .ج 

 .زاد رضاه الوظيفي

هــي مجموعــة العوامــل الــتي تحــيط بــالموظف في عملــه وتــؤثر في ســير العمــل وهــي امــا : ظــروف العمــل �

  .17الخ... ، الظروف التنظيميةالظروف الاجتماعية، الظروف المادية: تساعد أو تعرقل نشاطات الموظفين

يعــد نظــام المكافــآت بالمنظمــة مــن أكثــر الأدوات التحفيزيــة فعاليــة والــتي يمكــن للمــدير  :المكافــآت �

استخدامها، ودائما مـا يفسـر الأفـراد تصـميم نظـام المكافـآت علـى عـاتق إدارة المـوارد البشـرية، فيمثـل اختبـار 

سـبة للمؤسسـة، فـاذا كانـت هـذه الأخـيرة ـتم بتطبيـق نظـام فعـال المكافآت التي تمنح للفرد عملية حرجـة بالن

  .18للمكافآت، فالخطوة الأولى التي يجب أن تبدأ ا الإدارة من ظروف التعرف على ما يدركه الفرد

  المناخ التنظيمي والرضا الوظيفي: ثالثا

  :تحليل دور المناخ التنظيمي_ 1

لمنـاخ التنظيمـي يقـوم بـدور حلقـة الوصـل بـين جـانبين أحـدهما يرى العديد من الكتاب والباحثين أن ا     

الهيكــل التنظيمــي، القواعــد وغيرهــا، وتوجــد علــى الجانــب الآخــر : توجــد عليــه المتغــيرات الماديــة والمنظــورة مثــل

  .المتغيرات المرتبطة بإدراكات واتجاهات الأفراد مثل الروح المعنوية والأداء وغيرها
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ور الـذي يؤديـه المنـاخ التنظيمـي، فـان هنـاك آراء ثلاثـة، فـالبعض يـرى أن المنـاخ وحول طبيعة هذا الـد     

ويمكــن تنــاول هــذه . متغـير مســتقل، وهنــاك مــن يــرى أنــه متغــير وســيط، بينمــا يــرى فريــق ثالــث أنــه متغــير تــابع

  :19الآراء على النحو التالي

تنظيمـي يــؤثر علـى المتغــيرات يــرى أنصـار هــذا الـرأي أن المنــاخ ال: المنـاخ التنظيمــي كمتغيـر مســتقل �

الأخرى مثل الرضا ومستوى الأداء، ويشير البعض الى أن رضا الفرد عـن العمـل يتزايـد ادراكـه بفـرص الإنجـاز 

والترقي في التنظيم، في حين يذكر البعض الآخر أن اهتمام التنظيم بالعاملين به وتدعيم المناخ التجديـدي أو 

  .يؤدي الى تحسين مستوى الأداءالابتكاري وتجنب المناخ التقليدي 

يــرى أنصــار هــذا الــرأي بــأن المنــاخ التنظيمــي هــو نتــاج لعديــد مــن : المنــاخ التنظيمــي كمتغيــر تــابع �

العوامل، والتي في مقدمتها خصائص التكنولوجيـا، الهيكـل التنظيمـي والـنمط القيـادي، ومـن ثم سـوف يترتـب 

ائص المنــاخ التنظيمــي، فيشــير الــبعض الى أن الأنظمــة علــى أي تغيــير في تلــك العوامــل تغيــيرا ممــاثلا في خصــ

الــتي ــا درجــة عاليــة مــن البيروقراطيــة في شــكل عــدد كبــير مــن الإجــراءات والقواعــد الرسميــة، يتزايــد ــا ادراك 

الأفراد بوجود مناخ تنظيمي ضاغط ومغلق، مما يؤدي الى وجـود مسـتوى عـالي مـن القلـق، وانخفـاض مسـتوى 

وجـود علاقــات تتصـف بالعلانيــة والصـراحة وهــذا يعكـس العلاقــات السـائدة بالأنظمــة  الثقـة فضــلا عـن عــدم

ذات درجــة أقــل مــن البيروقراطيــة ويشــير الــبعض الآخــر الى أن الــبرامج التدريبيــة ذات تــأثير واضــح علــى المنــاخ 

نـــاخ التنظيمــي، فـــيمكن عـــن طريـــق تلـــك الـــبرامج تقليـــل مســـتوى التنـــاقض بـــين ادراكـــات الأفـــراد لكـــل مـــن الم

  .التنظيمي الفعلي والمناخ التنظيمي المرغوب في وجوده

ويــرى آخــرون بــأن اخــتلاف خصــائص التكنولوجيــا والهيكــل التنظيمــي وأنمــاط القيــادة والافتراضــات الــتي 

تقـوم عليهـا فلسـفة الإدارة تــؤدي الى اخـتلاف خصـائص المنــاخ التنظيمـي، والـذي يــنعكس علـى نـواتج معينــة 

  .فعية والأداء وغيرهاتتعلق بالسلوك والدا

يــرى أنصــار هــذا الــرأي بــأن المنــاخ التنظيمــي متغــير وســيط بــين : المنــاخ التنظيمــي كمتغيــر وســيط �

عديـــد مـــن المتغـــيرات، فـــيمكن أن يعـــدل العلاقـــة بـــين خصـــائص التكنولوجيـــا والهيكـــل التنظيمـــي مـــن ناحيـــة 

  .وادراكات واتجاهات الأفراد ومن ثم الرضا والأداء من ناحية أخرى

الى أن المنـــاخ التنظيمـــي يقـــوم بـــدور الوســـيط بـــين بـــرامج التطـــوير والتحـــديث والـــدورات " ليكـــرت"يشـــير 

  .التدريبية من ناحية والأداء والرضا من ناحية أخرى

ويضــيف أيضــا بــأن الأنظمــة الإداريــة تتبــاين خصائصــها وفقــا لدرجــة اعتمــاد وثقــة الإدارة في المرؤوســين، 

فــــراد مــــن خــــلال المنــــاخ التنظيمــــي ففــــي نظــــام الاســــتئثار بالســــلطة تكــــون والــــتي تــــنعكس علــــى اتجاهــــات الأ

التفــاعلات بــين الرؤســاء والمرؤوســين عنــد حــدها الأدنى، بينمــا تصــل تلــك التفــاعلات الى أقصــى مســتواها في 

  .النظام القائم على مجموعة المشاركة
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علـى خصـائص المنـاخ التنظيمـي  وآخرون الى أن برامج التطـوير والـدورات التدريبيـة تـنعكس" مارو"ويشير 

وهـذا مـا أدى الى زيـادة الإنتاجيـة وتخفـيض  . والتي بـدورها تـؤثر في مسـتويات الرضـا والأداء للعـاملين بـالتنظيم

كــل مــن تكــاليف الإنتــاج ودوران العمالــة في أحــد مصــانع الملابــس، حيــث أدى برنــامج التجريــب التطــويري 

  .التنظيمي الذي يتصف بالمشاركة والتفاعللرجال الإدارة الى الانتقال الى المناخ 

ويضــيف آخــرون أن هنــاك علاقــة قويــة بــين نمــط القيــادة مــن ناحيــة والدافعيــة والرضــا الــوظيفي مــن ناحيــة 

  .أخرى وذلك من خلال المناخ التنظيمي

علــى شــركات ثــلاث تتبــاين فيهــا خصــائص " ســترنجر"و" لتــوين"ففــي دراســة قــام ــا كــل مــن            

القيـــادي، يشـــير الباحثـــان في هـــذا الجانـــب الى اخـــتلاف الأنمـــاط القياديـــة مـــن حيـــث درجـــة الاهتمـــام الـــنمط 

بالجوانــب الهيكليــة والرسميــة ودرجــة المشــاركة في اتخــاذ القــرارات ومــدى تعضــيد التعــاون والعمــل الجمــاعي وغــير 

ت بــــدورها علــــى ذلـــك، وقــــد أدى ذلـــك الى تباينــــات واضـــحة في خصــــائص المنــــاخ التنظيمـــي والــــتي انعكســـ

  .درجات متفاوتة من الدافعية والرضا والأداء

 :مخاطر المناخ التنظيمي غير الملائم_ 2

مـــن الشـــائع أن معظــــم أفـــراد التنظـــيم قــــد يميلـــون الى اســـتغلال القليــــل مـــن طاقـــام وامكانيــــام في      

حيــث . انيــات أو الطاقــاتالعمــل، ويعــود الســبب في ذلــك الى قلــة الواقعيــة أو الرغبــة لاســتغلال تلــك الإمك

ينصب الاهتمام في الغالب على النواحي التنظيميـة بعيـدا عـن العلاقـات الإنسـانية للعـاملين ويعـزى ذلـك الى 

  .سوء طبيعة ونوعية المناخ التنظيمي الذي يعملون فيه

ذلـك علـى  وتؤكد الكتابات في هذا اال أنه في حالة المنـاخ التنظيمـي غـير الملائـم عـادة مـا يـنعكس     

السلوك الوظيفي والإداري غير المنضبط وعدم الاكـتراث بالواجبـات والمسـؤوليات الوظيفيـة، وتعمـق الرغبـة في 

  .20توسيع نطاق الصلاحيات والسلطات دون أن يقابلها التزامات حقيقية

 حيــث لــوحظ أن العــاملين في منــاخ تنظيمــي غــير ملائــم يتــدنى مســتوى رضــاهم، وتــنخفض دافعيــتهم     

للعمــل وتظهــر حــالات مــن عــدم الانتظــام في العمــل، وتــزداد حــالات التغيــب واخــتلاق الأعــذار للتهــرب مــن 

العمــل، والتســيب أثنــاء ســاعات العمــل الرسميــة، كمــا تــزداد حــالات الضــغط الإداري والتــوتر العصــبي والقلــق 

م، ممـا يـؤدي الى اللامبـالاة في تأديـة وانعدام الثقة والتعاون سواء بين العاملين والإدارة أو بـين العـاملين أنفسـه

العمــل والقصــور في إنجــازه، وبالتــالي انخفــاض مســتوى أداء المؤسســة ككــل وشــيوع الطاقــات العاطلــة وازديــاد 

 .21ساعات العمل المهدورة مما يؤدي حتما الى عدم تمكن المؤسسة من تحقيق أهدافها

  المناخ التنظيمي والرضا الوظيفي، ما العلاقة؟_ 3

لقــد اتســمت البحــوث النظريــة والتطبيقيــة الــتي حللــت ولخصــت طبيعــة هــذه العلاقــة بالنــدرة، ويرجــع      

ســـبب ذلـــك الى حداثـــة الموضـــوع، ومـــع ذلـــك فقـــد ظهـــرت محـــاولات لاختبـــار العلاقـــة والأثـــر، نـــذكر منهـــا 

خ التنظيمــي بــين وجــود علاقــة بــين المنــا  والــذي « Steers, 1997, 144 » ســتيرز النمــوذج النظــري الــذي قدمــه

بوجـــود علاقـــة مباشـــرة بـــين ) 145، 1980الصـــباغ، (وصـــرح . والرضـــا كونـــه واحـــدا مـــن مؤشـــرات الفاعليـــة
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فايلــــد  وأشــــارت دراســــة. المنــــاخ التنظيمــــي والرضــــا لأن المنــــاخ هــــو المتغــــير المــــؤدي الى وجــــود الشــــعور بالرضــــا

مـي في وجـود مسـتويات مختلفـة مـن بوضـوح أثـر المنـاخ التنظي « Filed & Abeelson, 1982, 192 » وأبيلسـون

 .الرضا الوظيفي لأنه يؤثر في دوافع واتجاهات الأفراد

تناولـت كيفيـة اسـتخدام المنـاخ التنظيمـي  الـتي «Adenike, 2011» أدنيك بالإضافة الى دراسة كل من    

صـــلت اليهـــا ومـــن النتـــائج الـــتي تو . لتوقـــع مـــدى الرضـــا الـــوظيفي للأكـــاديميين في احـــدى الجامعـــات النيجيريـــة

الدراســة هــو وجــود علاقــة ارتبــاط بــين المنــاخ التنظيمــي والرضــا الــوظيفي لأعضــاء الهيئــة التدريســية في الجامعــة 

وهـي احـدى الدراسـات الـتي تناولـت الرضـا : «Noordin &Jusoff, 2009» نوردين وجوزيف المبحوثة، ودراسة

توصلت الى وجود علاقـة ارتبـاط معنويـة بـين الرضـا  وقد. الوظيفي للأكاديميين في الجامعات الماليزية الحكومية

ـــة الزوجيـــة والأجـــر . الـــوظيفي العـــام للأكـــاديميين وبـــين بعـــض خصائصـــهم الديمغرافيـــة كـــالعمر، الجـــنس، الحال

  .وتوصلت كلا الدراستين الى وجود علاقة ارتباط معنوية بين كل من المناخ التنظيمي والرضا الوظيفي

علـى أثـر المنـاخ التنظيمـي ) 67، 1994القريـوتي، (و) 160، 1989، عكاشـة(كما اتفق كل من      

العلاقــة القويــة بــين المنــاخ التنظيمــي والرضــا ) 96، 1992شــهاب، (في مســتوى الرضــا الــوظيفي، وأكــدت 

الـوظيفي، أي أنـه بزيـادة درجـة الإيجابيــة في المنـاخ التنظيمـي والرضـا الـوظيفي، بمعــنى أنـه بزيـادة درجـة الإيجابيــة 

  .المناخ التنظيمي تزداد درجة رضا العاملين والعكس صحيحفي 

 « Lwelsch & Lavan, 2006 :108 »لــويلش ولافــان و  «Palmer, 1996, 155» بــالمر وتوصــل كــل مــن

بنـدر كـريم أبـو تايـه، خليـل الحيـاري، منـار إبـراهيم (ودراسـة ) 312، ص2012سناء عبد الكريم الخناق، (و

، والــــــتي )233، ص2012ســــــندس رضــــــيوي خــــــوين (الى دراســــــة  إضــــــافة) 159، ص2012القطاونـــــة، 

هدفت كلها الى تحليل العلاقة بـين المنـاخ التنظيمـي والرضـا الـوظيفي وتوصـلت  نتـائج الدراسـات السـابقة الى 

فالمنـاخ . "22وجـود علاقـة إيجابيـة ذات دلالـة إحصـائية بـين المنـاخ التنظيمـي والرضـا الـوظيفي: نتائج من أهمهـا

  .23"العامل الحاسم والمباشر المؤدي الى وجود الشعور بالرضا الإيجابي هو

مســتخدما مــن ) 260(في دراســة أجراهــا علــى  « Miebulr, 2007, 270 » ميوبــولر كمــا توصــل      

والرضـــا ) ممـــثلا بنـــوع الوظيفـــة، الأجـــور(الـــذكور في مـــنجم فحـــم في أســـتراليا الى العلاقـــة بـــين المنـــاخ التنظيمـــي 

تـأثير المنـاخ التنظيمـي في   « Wright, 2009 : 8»رايـت واختـبر). أعبـاء العمـل، فـرص الترقيـةممـثلا ب(الـوظيفي 

  .24رضا العاملين في مختلف االات الوظيفية داخل أمريكا

ـــدف الى التعـــرف علـــى ادراك المـــدراء والأكـــاديميين للمنـــاخ الـــتي   « Gul, 2008 » جـــول دراســـةو      

وتوصـــلت هـــذه الدراســـة الى أن هنـــاك فـــروق معنويـــة بـــين الأكـــاديميين الـــذين  .التنظيمـــي الســـائد في الجامعـــة

وبـــين آراء الأكـــاديميين الـــذين لا يمارســـون أي عمـــل اداري في ادراكهـــم ) مـــدير(أســـندت لهـــم وظيفـــة إداريـــة 

  .للمناخ التنظيمي السائد في الجامعة
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ــ:  « Lacy & Sheehan, 1997 » لايســي وشــيهان دراســةكمــا نجــد        ــدف الى اختبــار الرضــا  تيوال

دول، ومــن النتــائج الــتي توصــلت اليهــا هــو أن الأكــاديميين راضــين بشــكل عــام  8الــوظيفي للأكــاديميين عــبر 

بالإضــافة الى . عـن مكـانتهم العلميــة في الجامعـة وأقــل رضـا عــن نظـام الترقيــة المتبـع في الجامعــة وكـذلك الإدارة

  .أ هم الأكثر رضا مقارنة بالأكاديميين في ألمانيا.م.في وذلك توصلت الدراسة الى أن الأكاديميين 

تطرقــت الى قيــاس علاقــة  الــتي: « Schneider & Snyder, 1975» كــل مــن شــنايدر وســنايدر  دراسـةو     

. وكالـــة تـــأمين 50مـــع المنـــاخ التنظيمـــي وكـــذلك مـــع معـــدل دوران العمـــل لـــدى العـــاملين في  الرضـــا الـــوظيفي

ة ارتبـاط بــين الرضــا الـوظيفي والمنــاخ التنظيمــي مـع بعــض الوظــائف في الوكــالات وتوصـلت الى أن هنــاك علاقــ

  .25المدروسة، بالإضافة الى أن العاملين يحاولون التوافق مع المناخ التنظيمي أكثر من كوم راضين عنه

اد من خلال كل ما سبق نتج لنـا أن معظـم الدراسـات اتفقـت حـول العلاقـة الإيجابيـة بـين مختلـف أبعـ    

فعلــى ســـبيل المثــال نجــد مؤسســـة . المنــاخ التنظيمــي محــل الدراســـة وكــذا الرضــا الـــوظيفي للعــاملين في المؤسســة

أـا تتـوفر علـى منـاخ تنظيمـي _ الجزائـر_ببراقـي   « TRC » سوناطراك من خلال فرعها للنقـل عـبر الأنابيـب

في المؤسســة ويعــزى ذلــك الى اهتمــام جيـد وملائــم، هــذا الأخــير يعتـبر مــدعم ومحفــز للرضــا الــوظيفي للعـاملين 

  :الإدارة بالنقاط التالية

o  اهتمـام المــدراء بتقـديم الحــوافز الماديـة والمعنويــة للمـوظفين، بالإضــافة الى أن نظـام الترقيــات يســتند الى

 .مبدأ الكفاءة والجدارة

o ــــة ــــة الإداريــــة وتفــــويض الســــلطات للمســــتويات الإداري ــــدنيا  اتبــــاع مــــدراء الأقســــام مــــنهج اللامركزي ال

ــــة وتشــــجيع الأســــاليب  للمشــــاركة في صــــنع القــــرارات الإداريــــة ووضــــع الأهــــداف وحــــل المشــــكلات التنظيمي

 .الديمقراطية في القيادة والتي تدعم العاملين وتزيد من رضاهم عن العمل

o  ،تشجيع الموظفين على تجريب أسـاليب العمـل الجديـدة وإبـراز الأفكـار المبدعـة واسـتغلالها في العمـل

رورة تبني الإدارة العليا للابداع والتجديد وتحمل المخاطر المترتبة علـى تلـك الأسـاليب، مـع العمـل علـى مع ض

صــبغ العمــل في المؤسســة بشــيء مــن التحــدي والخــروج عــن المــألوف ومعالجــة روتــين العمــل اليــومي عــن طريــق 

 .تبني فرق العمل والتوسع الوظيفي

o و التـدريب المناسـب والــذي يـتلاءم مـع متطلبـات الوظيفــة الاهتمـام بـالموظفين والعمـل علـى تــوفير الجـ

وكــذا حــرص الإدارة علــى أن تــتم عمليــة . مــن خــلال دراســة ثم تحليــل الاحتياجــات التدريبيــة بشــكل مســتمر

التــدريب وفــق أســس موضــوعية بعيــدة عــن المــزاج وأن يــتم تقيــيم أداء المتــدربين بعــد انتهــاء الــدورات التدريبيــة 

 .هم على عملهملمعرفة مدى انعكاس

  

  

 

  :خلاصة
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تؤكــد العديــد مــن الدراســات والبحــوث أن أهميــة التعــرف علــى طبيعــة المنــاخ التنظيمــي الســائد في أي      

مؤسســـة بأبعـــاده المختلفـــة، يهـــدف لتبـــني سياســـات مـــن شـــأا تعزيـــز النـــواحي الإيجابيـــة وتصـــويب النـــواحي 

روحهم المعنويــة ممــا يــنعكس إيجابــا علــى تحقيــق أهــداف الســلبية والارتقــاء بالصــحة النفســية للعــاملين فيهــا، وبــ

  .المؤسسة، واشباع الحاجات أو الرغبات الفردية والجماعية

كما أن إدارة المؤسسات تم بالسعي الى تحقيق رضـا العـاملين فيهـا عـن عملهـم، لمـا لـذلك مـن دور       

ت تـــدرك تمامـــا أن عـــدم مســـاعدة وبـــنفس الوقـــت فـــان المؤسســـا. في زيـــادة الإنتاجيـــة ورفـــع مســـتوى أدائهـــم

العــاملين علــى تحقيــق الرضــا عــن عملهــم ســيؤدي الى نتــائج وخيمــة مــن زيــادة تغيــب العــاملين، الإهمــال، تــرك 

  . العمل وتدني مستوى الإنتاجية

وتشـير الدراسـات الحديثـة الى وجـود علاقــة بـين الرضـا الـوظيفي والمنــاخ التنظيمـي السـائد فيهـا، ســواء       

لعلاقـــة ســـلبية أو إيجابيـــة وكمحـــور رئـــيس لتحقيـــق التقـــارب بـــين أهـــداف المؤسســـة، وأهـــداف كانـــت هـــذه ا

العاملين فيها، وكعنصر مـؤثر في أدائهـم وانتـاجيتهم ممـا يتـيح لهـم النمـو والتطـور والاسـتخدام الأمثـل لقـدرام 

  . ومهارام وابداعام الفكرية والتطبيقية

  :المراجع

التنظيم الإداري الحكـومي بـين التقليـد والمعاصـرة، الطبعـة الثانيـة، : تنظيميعامر الكبيسي، السلوك ال_ 1

  .62، ص1998دار الشروق، الدوحة، 

دراســة ميدانيــة علــى وزارات (محمــود إبــراهيم الشــنطي، أثــر المنــاخ التنظيمــي علــى أداء المــوارد البشــرية _ 2

دارة الأعمـال، الجامعـة الإسـلامية غـزة، غـزة، ، مذكرة ماجستير في إ)السلطة الوطنية الفلسطينية في قطاع غزة

  .23، ص2006

ماجــد محمــد الفــرا، محمــود عبــد الرحمــان الشــنطي، أثــر المنــاخ التنظيمــي علــى أداء المــوارد البشــرية في _ 3

، الـــد )سلســـلة الدراســـات الإنســـانية(وزارات الســـلطة الفلســـطينية في قطـــاع غـــزة، مجلـــة الجامعـــة الإســـلامية 

  .714، ص2008، 1، العدد 16

دراســة ميدانيــة علــى الفنــادق ذات التصــنيف (تيســير زاهــر، أثــر المنــاخ التنظيمــي في تمكــين العــاملين _ 4

، جامعـة دمشـق، )، مجلـة جامعـة دمشـق للعلـوم الاقتصـادية والقانونيـة)الخمس نجـوم في محافظـة دمشـق وريفهـا

  .268، ص2012، 2، العدد 28الد 

دراسـة ميدانيـة (نظيمي وعلاقته بـالالتزام التنظيمـي لـدى مـوظفي الإدارة المحليـة فوزية هواين، المناخ الت_ 5

، 2013، الجزائـر، 2، مـذكرة ماجسـتير في علـم الـنفس العمـل والتنظـيم، جامعـة سـطيف )ببلدية عـين قشـرة

  .77، 76ص ص

ــــاخ التنظيمــــي في تبــــني ال_ 6 ــــاس اتجاهــــات العــــاملين لأثــــر المن ــــد الــــزعبي وحســــين العــــزب، قي ســــلوك خال

، 2007، 2، العـــدد 13دراســـة ميدانيـــة علـــى شـــركة كهربـــاء محافظـــة اربـــد، مجلـــة المنـــارة، الـــد : الإبـــداعي

  .77ص
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، 337، ص ص2005محمـــــد الصـــــيرفي، الســـــلوك التنظيمـــــي، دار حـــــورس للنشـــــر، الإســـــكندرية، _ 7

338.  

ة ماجســتير في العلــوم شــامي صــليحة، المنــاخ التنظيمــي وتــأثيره علــى الأداء الــوظيفي للعــاملين، مــذكر _ 8

 .55، 54، 53، ص ص ص2009الاقتصادية، جامعة محمد بوقرة بومرداس، الجزائر، 

دراسـة حالـة (عزيون زهية، التحفيز وأثره على الرضا الوظيفي للمورد البشري في المؤسسة الاقتصـادية _ 9
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  .45، ص2006، الجزائر، _سكيكدة_
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