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          "إھداء وشكر"

  قال االله تعالى:
ووصينا الانسان بوالديه حسنا حملته أمه كرها ووضعته كرها وحمله وفصاله ثلاثون شهرا حتى إذا بلغ <<

 أشده وبلغ أربعين سنة قال رب أوزعني أن أشكر نعمتك التي أنعمت علي وعلى والدي وأن أعمل صالحا 
>>صلح لي في ذريتي إني تبت إليك وإني من المسلمين ترضاه وأ

15سورة الأحقاف الآية   

7سورة ابراهيم، الآية " لئن شكرتم لأزيدنكم " :االله تعالىقال و   
الحمد الله حتى يرضى والحمد الله إذا رضي والحمد الله بعد الرضى والصلاة والسلام على النبي المصطفى 

أما بعد:صلى االله عليه وسلم تسليما كثيرا   
أتقدم بكل الشكر والتقدير والاحترام إلى الوالدين الكريمين بارك االله فيهما ويارب ارحمهما كما ربياني 

 صغيرا
اللهم انبتهم نباتا حسنا وأحمد البشير إلى زوجتي الطيبة وابني سعد عبداالله  

  والنصائح القيمة على كل الاهتمام والمساعدةالدكتور بوجلال مصطفى إلى المشرف الأستاذ   
  إلى كل أساتذة قسم علم الاجتماع وكل الأساتذة عبر كل الأطوار حتى أتممنا هذا المشوار

 إلى جميع اخوتي وأخواتي والأهل والأقارب وكل الأصدقاء
وأخص بالذكر  خاصة عمال مطاحن الحضنة بالمسيلة إلى كل من مد لنا يد العون من قريب أو بعيد

بارك االله فيهم وجزاهم كل خير زواوي السادة: كريم، بلال،  
أهدي هذا العمل المتواضع وأتمنى أن يكون كل ما اجتهدنا عليه خلال مشوارنا قد أثمر طيبا وأن ما 

وأتمنى أن يكون هذا العمل قد ساهم ولو بالشيء القليل في  ،تعلمناه قد وظفناه في عملنا هذا المتواضع
وأن يكون نهاية لبداية أحسن وأتقن وأجود إن شاء  ن االله عز وجل،وإن كان فهو بتوفيق م ،البحث العلمي

 االله تعالى.
 قال رسول االله صلى االله عليه وسلم:

>>اللهم علمنا ما ينفعنا وانفعنا بما علمتنا وزدنا علما  <<  
 

 ******محمد سعد مصطفى
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  مقدمة:
إن التغیرات والتطورات التي یشهدها العالم في مختلف المیادین، أثرت على حیاة الفرد، فتعددت حاجاته        

وتنوعت بدرجة لم یسبق لها المثیل، الأمر الذي أدى إلى ظهور مؤسسات ضخمة عملت على تحقیق  الإنسانیة
، لذلك كانت الحاجة أدى إلى ندرة الموارد المتاحة تلك الحاجات من سلع وخدمات، إلا أن تزایدها بشكل متسارع

إلى نظام یكفل أفضل استخدام لهذه الموارد لتحقیق الأهداف المرجوة وبالتالي القدرة على المنافسة، ومن هنا 
بحیث یوفر القائمون علیها المناخ التنظیمي الجید والخصب الذي ینسجم فیه  تبرز أهمیة تسییر تلك المؤسسات،

  كل من ینتسب لها أو یتعامل معها. ویستقر 
وتعنى المؤسسات والمنظمات في القطاع العام والخاص بتنمیة الموارد البشریة التي تعمل فیها،  هذا    

 ،فالعنصر الانساني یمثل العنصر الأهم من عناصر الانتاج بصرف النظر عن طبیعة نشاط هذه المنظمات
  بداع في هذه المنظمات خصوصا وفي المجتمع بشكل عام.فالإنسان یمثل مصدر الفكر والتطویر والا

وذلك لأن الأهداف ، لذا فالقیادات الاداریة والسیاسیة في الدول تولي الموارد البشریة رعایة خاصة   
الاستراتیجیة لهذه المنظمات تتحقق بالاستخدام الأمثل لمدخلات العملیة الانتاجیة حیث تمثل الموارد البشریة 

  حاسم فیها.العنصر ال
وقد أبدت المنظمات المختلفة اهتماما خاصا بخلق ظروف عمل ملائمة بهدف رفع الروح المعنویة للعاملین فیها 

  على انجاز الأهداف المخططة.هم دفعالانسجام والاستقرار للعاملین من أجل وتحقیق 
اء العاملین فیها، مما ینعكس على داخل المنظمة یؤثر بشكل فاعل في السلوك الانساني وأدفالمناخ التنظیمي    

هداف المتنامیة تبعا لتطور وتقدم العملیة الانتاجیة انجاز الأهداف التي حددتها القیادة الاداریة، إضافة إلى الأ
  المؤثرة فیها. المناخیةوالعوامل 

ى العملیة الاداریة وتعبر كلمة المناخ التنظیمي عن القیم والعادات والتقالید والایدیولوجیات وتأثیرها عل    
وسلوك العاملین التنظیمي داخل هذه المنظمات، وبذلك فإن المناخ التنظیمي یشیر إلى العلاقة المتشابكة 

كل من خصائص التنظیم ومستوى إدراك الأفراد لجملة من المؤثرات التنظیمیة والتي تؤثر على والمتداخلة بین 
  وهذا ما یسمى بالتوافق المهني أوسوء التوافق المهني. سلبا.ایجابا أو اتجاهات الأفراد نحو العمل 

فالمناخ التنظیمي ینتج عن تفاعل الفرد بمكوناته الشخصیة مع التغیرات التنظیمیة، فقد تعددت الآراء والأفكار    
  النظریة حول هذا المفهوم تبعا للمدخل الذي یتناول هذا المفهوم سواء كان الجانب الاجتماعي أو النفسي.
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المناخ التنظیمي یتكون من سلوكیات الأفراد وسیاسات التنظیم ومستویات مختلفة من إدراك الأفراد لهذا ف 
  التنظیم، بحیث تعمل كعوامل ضاغطة نحو توجیه أنشطة وسلوكیات الأفراد.

ات ویعتبر المناخ التنظیمي التدعیمي والایجابي ضرورة ملحة باعتبار أن البیئة هي التي تؤثر على الفعالی
والأنشطة الانسانیة والاقتصادیة داخل المنظمة لأن العاملین فیها یتطلعون إلى مناخ تنظیمي داعم ومساند لهم 
لیتمكنوا من إشباع حاجاتهم المختلفة والبیئة التنظیمیة باعتبارها عنصرا فعالا في تحدید المناخ التنظیمي داخل 

المناخ التنظیمي الذي سة على محورین أساسیین هما: خصائص الفرد من جهة، و المنظمة، وترتكز كل مؤس
  من مؤسسة إلى أخرى. مؤسسة یمیز 

بالنظر إلى محددات المناخ التنظیمي وتأثیرها على اتجاهات العاملین نحو العمل ومدى تأثیره على التوافق    
ي أو عدمه لانعكاس المناخ التنظیمي على مستوى أداء المهني لهم، لهذا كله یكون رد فعل الأفراد بالتوافق المهن

  العاملین في المؤسسات.

أما التوافق المهني فهو محصلة عناصر العمل مثل: الأجر، محتوى العمل، فرص الترقیة، الإشراف، 
جماعات العمل، ساعات العمل، ظروف العمل التي یتصور الفرد أن یحصل علیها في صورة أكثر تحدیدا، 

كلما كانت هذه الوظیفة مصدر إشباع أو منافع كبیرة ومتعددة یزید رضاه عن هذه الوظیفة ویزداد ومن ثم 
  ارتباطه بها ویكون هناك التوافق في مهنته.

ویعد التوافق المهني جزءا من التوافق العام وأحد مظاهره، وهو یعكس رضا الفرد عن عمله، وعن 
مر ضروري لقیام الفرد بمهام عمله على أكمل وجه، ذلك لأن التوافق مكوناته المناخیة، وعلاقته بزملائه، وهو أ

یرتبط بالنجاح في العمل، وتكیفه مع بیئة العمل التي یعمل بها مادیا ومهنیا ونفسیا واجتماعیا لتحقیق أكبر قدر 
  من التوازن.

عرف على طبیعة المناخ أوجب الت ، حیثویعتبر المناخ التنظیمي وسیط بین متطلبات الوظیفة وحاجات الفرد   
التنظیمي السائد في أیة منظمة، ذلك من أجل تبني سیاسات لتعزیز النواحي الإیجابیة حتى یتوافق الأفراد مهنیا 

لغاء النواحي السلبیة أو الحد منها مما ینعكس إیجابا على تحقیق أهداف المنظمة  والفرد على حد سواء.   وإ
الكشف عن العلاقة قام الباحث ب، لتنظیمي وعلاقته بالتوافق المهني للأفرادللمناخ اوانطلاقا من هذه الأهمیة   

  إلى أربعة فصول: ةدراسهذه التقسیم  بعدها، وذلك ب امالتي ق ةدراسهذه البینهما من خلال 
ووضع  للإشكالیة التطرقالعام للدراسة، والذي تم فیه  الإطارحیث كان الفصل الأول عبارة عن 

، كما أبرز الفصل أهمیة الموضوع وأسباب والتحقق من صدقها علیها الإجابةم الباحث بقاالفرضیات التي 
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 ىنتهااختیاره والهدف من الدراسة، لیتم بعدها تحدید أهم مفاهیم الدراسة من وضع تحدید إجرائي لكل مفهوم، و 
   الفصل بمجموعة من الدراسات السابقة.

المناخ و  ،أهمیة المناخ التنظیميو  ه،خصائصو التنظیمي مفهوم المناخ أما الفصل الثاني فاحتوى على 
 أنواع المناخ التنظیميه، و أبعاده و عناصر و نماذج المناخ التنظیمي  مع ذكر التنظیمي في المدارس الإداریة

 .مداخل قیاس المناخ التنظیمي ومعاییرهفیه. و  العوامل المؤثرةو 
ني وأهمیته، ومظاهر التوافق المهني، وآلیة تحقیق التوافق مفهوم التوافق المهویركز الفصل الثالث على        

المهني وقیاسه، مع تحلیل عملیة التوافق وعوائقه وعلاقة الرضا والتوافق المهني وعوامل الرضا، والنظریات 
  المفسرة للتوافق المهني.

ذا المنهج المتبع أما الفصل الرابع فقد تعلق بالجانب المیداني للدراسة حیث شمل التعریف بالمؤسسة وك
  .، وأخیرا الاستنتاجات العامة للدراسةعرض وتحلیل نتائج بیانات الدراسة ومناقشتهاثم 
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I. :الإشكالیة 
لكل منظمة خصائص تمیزها عن غیرها من المنظمات الأخرى، كما أن لكل منظمة أنشطتها وأسالیبها 

  الخاصة في العمل، وهي عناصر تمثل في مجموعها المحیط الذي یعمل فیه العاملون في المنظمة.

وهذه الخصائص الممیزة للعمل داخل المنظمات لها تأثیر على أداء ومظاهر السلوك الوظیفي الخاص 
  المنظمة وتمثل هذا المحیط الذي یعمل فیه الأفراد بخصائصه الإداریة المناخ التنظیمي للمنظمات.بأعضاء 

بغض النظر عن والمناخ التنظیمي یمثل أیضا إحدى التحدیات الرئیسیة التي ینبغي لأي منظمة 
نشاطاتها أو نطاق عملها أو ثقافتها، مواجهته في إطار تحدید الاستراتیجیات المستقبلیة والأهداف الكلیة 

اءة الأداء الوظیفي، وذلك بتهیئته لیكون مفیدا ونافعا لأداء الفرد والمنظمة، وبه یمكن للمنظمة، مما یؤدي إلى كف
  .ي یؤدیه وبصورة منظمة ومستمرة ومحفزةالموازنة بین إمكانیات الفرد والعمل الذ

عدة عوامل یكون لبعضها تأثیرات على العاملین داخل المنظمات، لذا لا  كما یشمل المناخ التنظیمي
على العاملین داخل المنظمات بسبب عامل معین أو مجموعة من العوامل المناخ التنظیمي ینشأ تأثیر 

ن كان لبعضها التأثیر المباشر على  نما یعود إلى إنتاج التفاعل بین العوامل البیئیة المتعددة، وإ لة، وإ المنفص
ي المؤسسة، سلوك أو مجموعة ظواهر سلوكیة معینة، وهذا ما یوفر المناخ التنظیمي الملائم لتوافق العاملین ف

حین یعد المناخ التنظیمي مؤشرا هاما یعكس القیم والاتجاهات السائدة بین العمال خاصة، ومدى تأثیرها على 
من خلال فإن المؤسسات تحرص على تهیئة مناخ العمل مجمل العملیة الإداریة ومدى فاعلیة المؤسسة لذا 

للتخلص من العیوب والسلبیات التي تلحق المتبعة مل مراجعة وتعدیل هیاكل التنظیم وأنماط وأسالیب ممارسة الع
الأضرار بمعنویات الأفراد مما یحثهم على التمسك بالمؤسسة، وزیادة رضائهم عنها وهذا راجع لاعتبار المورد 
البشري تمتلكه المؤسسة یمثل موردا هاما وأصلا من الأصول التي تمتلكها المؤسسة، فهو اللبنة الأساسیة التي 

یه المؤسسات لما یمتلكونه من قدرات ومهارات تمكنهم من رسم الأهداف والتخطیط للوصول إلى تنفیذها تبنى عل
لا یكون إلا من خلال تهیئة المناخ التنظیمي الذي یعنى باحتیاجاتهم الاقتصادیة والنفسیة والاجتماعیة، وهذا 

  .م التفكیر في تغییر مكان عملهموینجر عنه في نهایة المطاف ضمان المؤسسة لتعاون هؤلاء العمال وعد

لأجل ذلك فقد توالت البحوث التي تتمحور حول دافعیة الأفراد للعمل محاولة لتنمیتها والبحث في 
مثیراتها للوصول إلى فهم سلوك الأفراد داخل المؤسسات حتى تكون هذه الأخیرة قادرة على تحقیق توافق 

  الح تلك المؤسسات.العاملین بها والذي ینصب في نهایة المطاف لص

علماء النفس الاجتماعي للعمل لكونه أحد الموضوعات التي نالت اهتمام  التوافق المهنيلذلك اعتبر 
یعود إلى أن معظم الأفراد یقضون جزءا كبیرا من حیاتهم في شغل الوظائف ومن هنا فمن المهم لهؤلاء أن 

دة عوامل، تمثل رضا الفرد عن مختلف الجوانب یبحثوا عن الاستقرار والرضا الوظیفي الذي هو  محصلة لع
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التي یتصف بها العمل الذي یشغله، وهي رضا الفرد عن أجره ومحتوى عمله وفرصته للترقي وعلاقته برئیسه 
   )1( .والجماعة التي یعمل معها وساعات عمله وظروف هذا العمل

لدى العاملین بالمؤسسة إلى رفع الروح المعنویة الأمر الذي یترتب  الانسجام والاستقرارإذ یؤدي توفر 
علیه انخفاض معدلات الغیاب، وعدم ترك العمل وانخفاض معدلات الشكوى كذلك الصراعات سواء بین العمال 

بدوره إلى یحقق التوافق النفسي والاجتماعي للفرد والذي یؤدي في العمل  الاستقرارأو بینهم وبین الإدارة، كما أن 
  النجاح في العمل ویتحقق التوافق المهني.

كما أنه من الخطأ الاعتقاد بأن رضا الفرد عن جانب من الوظیفة یعني أنه راض بالضرورة عن بقیة 
الجوانب الوظیفیة، فقد یكون راضیا عن جانب من جوانب عمله، وغیر راض عن بقیة الجوانب الأخرى التي 

یعمل فیه، فمثلا ظروف العمل قد تكون غیر مناسبة، كعدم حصوله على الأجر تخص المناخ التنظیمي الذي 
المناسب أو أن الخدمات التي تقدمها المؤسسة غیر كافیة، أو عن العلاقات الإنسانیة التي تجمعه مع مشرفه 

  ه.من جهة ومع زملائه من جهة ثانیة والتي تعكس في النهایة على فاعلیته وبالتالي زیادة رضا أو عدم

لى جانب اهتمامها بالموارد المادیة والتقنیة المعاصرةوعلیه یمكننا القول بأن المؤسسات  ، أصبحت وإ
الأساسي في المؤسسة، ومن بین هذه  ربالموارد البشریة، لأنها تعتبر الثروة الحقیقیة والمحو تهتم أیضا 

هذا عدة تطورات متعاقبة ومتباینة  ومناالمؤسسات نجد المؤسسة الجزائریة التي شهدت منذ الاستقلال إلى ی
عن نصف یربوا في الأنظمة جعلها تتلاءم مع الأوضاع الجدیدة، وتتخذ نظاما قانونیا معینا متباینا لما تغایر و 

  قرن.

ومن هنا فبالرغم من التوسعات الكبیرة في هیاكلها القاعدیة والتطورات التي شهدتها والتي أدت إلى 
إلا أنها مازالت تعاني من مشاكل عدیدة أثرت بشكل سلبي على سلوك العاملین مما تحسین المناخ التنظیمي 

للبحث في الأسباب الحقیقیة الباحث  العاملین على وظائفهم، مما دفع ضنجم عنه أن هناك عدم رضا لدى بع
المسیلة من لذلك جاءت هذه الدراسة لتسلط الضوء على مؤسسة مطاحن الحضنة ب ،لعدم التوافق المهنيالمؤدیة 

  ، والكشف عن مدى علاقته بالتوافق المهني للعمال.بها أجل التعرف على المناخ التنظیمي السائد

وتأسیسا لما سبق یمكن بلورة مشكلة الدراسة في التساؤل التالي: هل المناخ التنظیمي السائد في 
  المؤسسة یعمل على تحقیق التوافق المهني للعمال؟

  تساؤلات فرعیة وهي: وینبثق ضمن هذا التساؤل

یل طبیعة العمل وظروفه ونمط الإشراف یعمل على تحقیق الانسجام والاستقرار عهل الاهتمام بتف - 1
 المهني للعمال في المؤسسة؟

 العمال في المؤسسة؟ االعمل ومرونة التنظیم علاقة برض هل لجماعة - 2

                                                             
  .30، ص1979، دار النهضة للطباعة والنشر، بیروت، إدارة القوى العاملة الأسس السلوكیة وأدوات البحث التطبیقيعاشور أحمد صقر:  -  1
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II. :الفرضیات  
  فرضیات الدراسة:

اعتبار الفرضیات من أهم عناصر البحث العلمي، حیث تعرف على أنها إجابة مقترحة لسؤال  على
  أو أكثر. نالبحث وتصریح یوضح في جملة أو أكثر عن علاقة بین حدی

نظرا للدور الذي تلعبه الفرضیات في تحدید معالم البحث وتوجهه الوجهة السلیمة جاءت الفرضیة العامة 
  كالتالي:

  .لعمالل*توجد علاقة بین المناخ التنظیمي السائد في المؤسسة والتوافق المهني 

  وحتى یتسنى لنا دراسة هذه الفكرة قمنا بصیاغة فرضیتین جزئیتین كالتالي:

الاهتمام بتفعیل طبیعة العمل وظروفه ونمط الإشراف یعمل على تحقیق الاستقرار المهني للعمال  - 1
 في المؤسسة.

  المؤسسة.العمال في  االعمل ومرونة التنظیم من العوامل التي تساهم في تفعیل رضتعتبر جماعة  - 2
III. :أهمیة موضوع الدراسة وأسباب اختیاره  

أهمیة الموضوع باعتباره موضوع التوافق المهني یعتبر أحد المواضیع الحساسة والهامة في  تكمن
المجالات الإنسانیة والاجتماعیة والتنظیمیة بالمؤسسة، فقد حاولت العدید من الدراسات إبراز دوره وأهمیته لكونه 

  یعتبر إحدى الركائز الأساسیة لتحقیق الأهداف التنظیمیة.

اس تقوم المؤسسات المنتجة والخدماتیة بالبحث عن الوسائل والطرق التي ترفع من وعلى هذا الأس
مستواها وأدائها وتزید من دافعیة العاملین فیها ورفع روحهم المعنویة لكي یحققوا مزیدا من الأداء الجید والفاعلیة 

روف العمل أو عن لین عن محیط سواء كان هذا الرضى عن ظوالتي ترتبط في النهایة بدرجة رضى العام
علاقات العمل والذي ینعكس في النهایة على سلوك الفرد اتجاه عمله واتجاه المؤسسة التي یعمل فیها، والسلوك 

العمل والوظیفة یعبر في الوقت نفسه عن مستوى الإشباع الذي الذي یعبر عن مستوى الرضى لدى الفرد عن 
ا الإشباع ینتج عنه درجة معینة من المشاعر الوجدانیة بالتوافق توفره له العناصر والجوانب المختلفة للعمل، وهذ

  أو عدم التوافق لدى الفرد اتجاه عمله والتي تتحول إلى ممارسات على أرض الواقع.

وتأتي أهمیة الدراسة من كونها دراسة وصفیة تهدف إلى التعرف على العلاقة القائمة بین المناخ 
  املین في المؤسسة الجزائریة.التنظیمي والتوافق المهني لدى الع

مجموعة من تساند ومن هذا المنطلق فإن اختیار موضوع المناخ التنظیمي والتوافق المهني جاء نتیجة 
  الدوافع الذاتیة والموضوعیة ویمكن حصرها فیما یلي:
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، ومحاولة الإلمام بجوانبه وبلورته على المستوى هوتخصص ات الباحثاندراج الموضوع ضمن اهتمام -
 الامبریقي.النظري و 

في دراسة موضوع له علاقة بالمورد البشري والإدارة، وهذا لأهمیة العنصر البشري في تحقیق  هرغبة من -
 أهداف المؤسسة.

 تنظیمي في زیادة التوافق المهني أو العكس.في التأكید على الدور الذي یلعبه المناخ ال الباحث رغبة من -
 الوظیفي. اخل المؤسسة ودورها في تحقیق الرضمن أجل التعرف على جماعة العمل دا -
كذلك التعرف على الظروف التي تحیط بالعمال داخل المؤسسة الجزائریة، سواء الظروف المادیة أو  -

 المعنویة.
تعدد المؤسسات التي تناولت موضوع التوافق المهني والتي توصلت إلى نتائج مختلفة ومتباینة تتعلق كل  -

ي المناخ التنظیمي الذي یسود تلك البیئة المدروسة، ومن هذا المنطلق أردنا أن منها ببیئتها ومحیطها أ
الجزائریة والتي تختلف عن بیئة غیرها، وذلك من أجل الوقوف على  البیئةندرس هذا الموضوع في 

مجمل الأسباب الحقیقیة التي تؤدي إلى تواجد ظاهرة التوافق أو سوء التوافق المهني لدى العمال في 
  ؤسسة الجزائریة.الم

IV. :أهداف الدراسة  
سواء كانت أهداف نظریة لمحاولة فهم  ةعلمیة في نهایة الأمر إلى تحقیق أهداف محددالدراسة تسعى ال

إیجاد حلول لمشكلات میدانیة ترتبط بتطبیقات  أو تفسیر ظاهرة اجتماعیة أو كانت أهداف تطبیقیة كمحاولة
  معینة أو إجراءات محددة، وعلیه فإن دراستنا تسعى إلى تحقیق الأهداف التالیة:

محاولة التعرف على واقع المؤسسة من خلال موضوع البحث ومدى تطابقه مع الجانب النظري  - 1
 المدروس.

 التنظیمي والتوافق المهني لدى العمال.محاولة التعرف على العلاقة القائمة بین المناخ  - 2
 .برضا العمال فیما بینهممحاولة الكشف عن طبیعة العلاقات السائدة في المؤسسة وعلاقتها  - 3

V. :تحدید المفاهیم  
  مفهوم المناخ التنظیمي:

  هناك تعریفات كثیرة ومتعددة للمناخ التنظیمي نعرض منها:

على انه: "كل العناصر والعوامل والأشیاء والعلاقات المتواجدة (او المتصورة) في  عرفه (علي السلمي) -
 )1(المنظمة والتي یتعامل معها الأفراد".

 : "یمثل المناخ التنظیمي مجموعة من السمات التي تمیز المنظمة والتي یمكن محسن) الكتبي(كما عرفه  -
 

                                                             
  .297والنشر والتوزیع، القاهرة، (بدون سنة نشر)، ص، دار غریب للطباعة السلوك الإنساني في منظمات الأعمالعلي السلمي:  - 1
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  )1(.مع أعضائها والبیئة المحیطة بها تتعامل بها المنظمة استنباطها من خلال الطرق التي
لناس الموجودین اخ التنظیمي هو النمط الذي یوضح ل): "المنkatg et kahnكما عرفه كاتز وكاهن ( -

 )2(في المنظمة إجراءات العمل، وسائل الاتصال ونمط السلطة".

  التعریف الاجرائي للمناخ التنظیمي:
التي تمیز مكان العمل، والتي یدركها العاملون، ویعملون من خلالها ویتأثر  مجموعة الخصائص والصفات

الهیكل التنظیمي، نمط الاشراف، جماعة طبیعة العمل وظروفه، الحوافز، تتضمن هذه الخصائص: ، سلوكهم بها
  ....العمل،

  التوافق اللغة: مفهوم

   )3( التوافق مأخوذ من وفق الشيء أي ملائمة وقد وافقته موافقة، واتفق معه إتفاق. -
الجماعة ویتجنب ما عنده من شذوذ في الخلق في المعجم الوسیط أن التوافق أن یسلك المرء مسلك  -

  )4( والسلوك.

  التوافق اصطلاحا: مفهوم

  منها بعض التعاریف:لقد عرف العلماء مصطلح التوافق حسب وجهات نظرهم نأخذ 

 دث) بأنه:" هو تلك العملیة الدینامیكیة التي یعبر بها الشخص عن سلوكه لیحمصطفى عرفه (فهمي -
  )5( ."علاقة بینه وبین البیئة

مستمرة تتناول السلوك و البیئة الطبیعیة والاجتماعیة عملیة دینامیكیة  ) بأنه :"حامد وعرفه (زهران  -
 )6(توازنا بین الفرد والبیئة".بالتغیر والتعدیل حتى یحدث 

الفرد على التواؤم مع نفسه، ومع السیاق الاجتماعي الذي یعیش فیه ) بأنه:" قدرة محمود وعرفه (أبو النیل -
 )7(من مختلف نواحیه الأسریة والمهنیة والاقتصادیة والسیاسیة والدینیة".

معوق أو العودة الأنشطة التي یقوم بها الفرد لإشباع حاجة أو التغلب على صعوبة أو اجتیاز مجموعة  -
الأنشطة یمكن أن تصبح ردود فعل أو  إلى حالة التوافق والتلاؤم والانسجام مع البیئة المحیطة، وهذه

إلى التوافق، استجابات عادیة مألوفة في سلوك الفرد في المواقف المتشابهة، والتكیف الناتج یؤدي 
  )8(سوء التوافق.والتكیف غیر الناجح یطلق علیه 

                                                             
  .97، ص1،2005ط، بدون دار نشر، بدون بلد، السلوك التنظیمي بین النظریة والتطبیقالكتبي محسن علي:  - 1
  .122، ص 1،2006ط، مبادئه وأساسیاته، دار أسامة، المشرق الثقافي، الأردن، التنظیم الإداريعبوي زید منیر،  - 2

  .1047، ص  2،1972ط، الجزء الأول، قطاع دار المعارف، القاهرة، المعجم الوسیطأنیس ابراهیم وآخرون:  - 3
  .262، ص 1993، دار الكتب العلمیة، بیروت، لسان العربابن منطور أبي الفضل جمال:  - 4
همال فهمي مصطفى:  - 5  .23، ص 1997مكتبة الانجلوالمصریة، القاهرة،  الذات،الآثار النفسیة في الحساسیة الزائدة والإعجاب بالماضي وإ
  .29، ص 1985، عالم الكتب،القاهرة، الصحة النفسیةزهران حامد:  -  6
  .153، ص 1984، مكتبة الخامي، القاهرة، الأمراض السیكوماتیةأبو النیل محمود:  -  7
  .150، ص 2006، 1ط، دار أسامة للنشر والتوزیع، معجم عام الاجتماععدنان  أبو مصلح:  -  8
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  توافق:السوء 

طرف أو عملیة تنطوي على عجز فرد أو (جماعة) أو عدم رغبته في مسایرة المستویات الثقافیة أو 
أو المؤسسة الاجتماعیة، حالة  الاجتماعیة أو السیكولوجیة السائدة، ولا یمثل سوء التوافق عند الفرد أو الجماعة

نهائیة أو مطلقة، لأنه إذا كان یمثل أحد جوانب السلوك أو یعبر عن بعض ظواهر التفاعل الاجتماعي، فمن 
إلى أن الحیاة الاجتماعیة والسیكولوجیة یتحول إلى العكس نتیجة تعدیلات في المواقف، ویرجع ذلك الممكن أن 

     )1( من بین عملیاتها المتعاقبة.وافق وسوء التوافق في تغیر مستمر ومتلاحق، یكون الت

  :المهني للتوافق التعریف الاجرائي

مع متطلبات  ر لتحقیق درجة من الاستقرار والرضاهو كل ما یقوم به الفرد أو الموظف من جهد مستم
لى إیجاد نوع من العلاقات الحسنة بینه وبین زملائه ورؤسائه في العمل.   وظروف المهنة التي یمارسها وإ

  نمط الإشراف:

 وهو الطریقة أو الأسلوب الذي یتعبه المشرف في علاقاته مع مرؤوسیه من توجیه وتنظیم ومراقبة
  لأعمالهم.

  جماعة العمل:

من اثنین أو أكثر من الأفراد المتفاعلین مع بعضهم البعض، لدیهم هدف مشترك ویقوم بینهم نمط  تجمع  
  )2( مستقر من العلاقة، ویعتبرون أنفسهم یشكلون جماعة متمیزة.

  التنظیم:  مرونة

على الاستجابة والتكیف والتأقلم مع متغیرات الظروف الداخلیة والعمال ویقصد بذلك قدرة التنظیم 
   )3( والخارجیة.

  

  

  

  

  

                                                             
  .254، ص 2006، 1الاسكندري، ط - ، دار المعرفة الجامعیة للطبع والنشر والتوزیع، الأزاریطةقاموس علم الاجتماعمحمد عاطف غیث:  -  1
للنشر، الریاض ، تعریب ومراجعة رفاعي محمد رفاعي و إسماعیل محمد بسیوني، دار المریخ السلوك التنظیمي: جیرالد جرینبر،و روبرت بارون -  2
  .284، ص  2004،
  .306، ص4،2008طالأردن، -، عمانوائل، دار منظمات الأعمالالسلوك التنظیمي في : العمیان محمود سلمان - 3
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  : يالتنظیم الهیكل

، مجال عملها، تقسیمها الإداري، تخصصات اختصاصهاهو الشكل العام للمنظمة الذي یحدد إسمها، 
العاملین بها، طبیعة العلاقات الوظیفیة بین العاملین وبین الرؤساء والمرؤوسین وبین الإدارات المختلفة وارتباطها 

  )1(الأعلى والمنظمات الموازیة.الإداري بالمنظمات 

VI. :الدراسات السابقة 
  :الأولىالدراسة 

عنابة، مذكرة -بعنوان "طبیعة الاشراف وعلاقته بالتوافق المهني"، دراسة میدانیة بمركب میثال ستیل
قسنطینة، -مقدمة لنیل شهادة ماجستیر في علم النفس العمل والتنظیم من إعداد بوعطیط سفیان، جامعة منتوري

  .2007سنة 

وبتحلیل هذه العلاقة ففي هذه الدراسة حاول الباحث معرفة علاقة نمط الاشراف بتوافق العمال مهنیا، 
  عمل على معرفة أي أنماط الإشراف یحقق التوافق المهني لدى العامل.

من أجل ذلك طرح التساؤل التالي: هل توجد علاقة بین الإشراف السائد في المؤسسة وتوافق عمالها 
  هنیا؟م

  واندرج تحت هذا السؤال المركزي أسئلة فرعیة:

 هل توجد علاقة ایجابیة بین الإشراف غیر المباشر والتوافق المهني؟ -
 هل توجد علاقة سلبیة بین الإشراف المباشر والتوافق المهني؟ -
میة) على هل یوجد تأثیر للعوامل الدیمغرافیة (الجنس، السن، الحالة المدنیة، المستوى التعلیمي، الأقد -

  مستوى التوافق المهني؟

  وعلى ذلك قام بصیاغة الفرضیة العامة التالیة:

  توجد علاقة بین طبیعة الإشراف والتوافق المهني لدى العمال والفرضیات الفرعیة التالیة:

 .توجد علاقة إیجابیة بین نمط الإشراف غیر المباشر والتوافق المهني - 1
 .لمباشر والتوافق المهنيتوجد علاقة سلبیة بین نمط الإشراف ا - 2
تؤثر الخصائص الدیمغرافیة (الجنس، السن، الحالة المدنیة، المستوى التعلیمي، الأقدمیة) للعامل  - 3

 .على توافقه مهنیا

                                                             
، 1،2005طالأردن، -ة للنشـر والتوزیـع، عمـان، دار المسـیر السـلوك التنظیمـي فـي إدارة المؤسسـات التعلیمیـةفلیه فاروق عبده، السید محمد عبد المجیـد:  - 1

  .296ص
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وتماشیا مع طبیعة الموضوع فقد اعتمد الباحث على المنهج الوصفي من خلال وصف الحقائق المتعلقة 
عاملا بمصلحة الموارد البشریة بمركب میثال  166ة فقد تكون من بموضوع الدراسة، أما عن مجتمع الدراس

من المجتمع  %48عاملا أي ما یعادل نسبة  80ستیل بعنابة، حیث قام باختیار عینة عشوائیة قدرت بـ 
  الأصلي.

أما فیما یخص أدوات جمیع البیانات فقد قام بتصمیم إستمارة على أساس مقیاس لیكرت، المتدرجة بین 
  شدة، موافق، محاید، غیر موافق، غیر موافق بشدة.موافق ب

أما عن الأسالیب الاحصائیة التي اعتمدها في تحلیل البیانات فهي النسب المئویة، المتوسط الحسابي، 
  یانس.الانحراف المعیاري، الدرجة المعیاریة، الدرجة الثانیة، معامل ارتباط بیرسون واختبار تصحیح 

  تائج الآتیة:وقد خلصت الدراسة إلى الن

  والتوافق المهني الإشراف ضیة العامة توجد علاقة بین طبیعةبالنسبة للفر  -

  أما عن الفرضیات الجزئیة:

 توجد علاقة ایجابیة بین طبیعة الإشراف الغیر المباشر والتوافق المهني للعمال -
 توجد علاقة سلبیة بین طبیعة الإشراف المباشر والتوافق المهني للعمال  -
تأثیر للمتغیرات الدیمغرافیة (الجنس، السن، الحالة المدنیة، المستوى التعلیمي، الأقدمیة) على لا یوجد  -

 مستوى التوافق المهني

  :الثانیةالدراسة 

بعنوان "التوافق المهني وعلاقته بضغوط العمل لدى موظفي المؤسسات العقابیة" دراسة میدانیة على 
ینة، رسالة مكملة لنیل شهادة الماجستیر في علم النفس العمل أعوان السجون بمؤسسة إعادة التأهیل قسنط

  .2007قسنطینة سنة - والتنظیم من إعداد: مكناسي محمد، جامعة منتوري

  حیث هدفت هذه الدراسة إلى:

 التعرف على درجة التوافق المهني لدى أعوان السجون بمؤسسة إعادة التأهیل بقسنطینة -
لال الأعراض الجسدیة والنفسیة والسلوكیة الناتجة عنها لدى التعرف على مستوى ضغوط العمل من خ -

 أعوان السجون العاملین بمؤسسة إعادة التأهیل قسنطینة
التعرف على العلاقة الموجودة بین درجة التوافق المهني ومستوى ضغوط العمل من خلال أعراضها،  -

 لدى أعوان السجون بمؤسسة إعادة التأهیل قسنطینة
قة الموجودة بین درجة التوافق المهني وبغض المتغیرات الوسیطة (السن، سنوات، التعرف على العلا -

 الخبرة)
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التعرف على العلاقة الموجودة بین مستوى ضغوط العمل وبعض المتغیرات الوسطیة (السن، سنوات  -
 الخبرة)

  لأجل هذه الأهداف قام بصیاغة الفرضیات التالیة:

  الفرضیة الأولى:

ارتباطیة بین درجة التوافق المهني ومستوى ضغوط العمل من خلال الأعراض الجسدیة توجد هناك علاقة    
 .والنفسیة والسلوكیة التي یعاني منها أعوان السجون العاملین بمؤسسة إعادة التأهیل بقسنطینة

توجد هناك علاقة ارتباطیة بین درجة التوافق المهني ومستوى ضغوط العمل من خلال الأعراض  -
 .الجسدیة

 وجد هناك علاقة ارتباطیة بین درجة التوافق المهني ومستوى ضغوط العمل من خلال الأعراض النفسیةت -
توجد هناك علاقة ارتباطیة بین درجة التوافق المهني ومستوى ضغوط العمل من خلال الأعراض  -

 .السلوكیة

  الفرضیة الثانیة:

 .من متغیري السن وسنوات الخبرةتوجد هناك علاقة ارتباطیة بین درجة التوافق المهني وكل    

 .توجد هناك علاقة ارتباطیة بین درجة التوافق المهني ومتغیر السن -
 .توجد هناك علاقة ارتباطیة بین درجة التوافق المهني ومتغیر سنوات الخبرة -

  الفرضیة الثالثة:

السن وسنوات توجد علاقة ارتباطیة بین مستوى ضغوط العمل من خلال أعراضها وكل من متغیري       
 .الخبرة

 توجد علاقة ارتباطیة بین مستوى ضغوط العمل ومتغیر السن -
 توجد علاقة ارتباطیة بین مستوى ضغوط العمل و متغیر السن وسنوات الخبرة -

إستمارة وبعد جمعها وفحصها  141لذلك لجأ الباحث إلى استعمال المنهج الوصفي التحلیلي، حیث تم توزیع 
  إستمارة وهم عدد أفراد العینة 138كان الصالح منها 

  وقد توصلت الدراسة إلى النتائج التالیة:

أوضحت النتائج أن هناك علاقة إرتباط بین أبعاد التوافق المهني ومتغیر ضغوط العمل من خلال  - 1
الأعراض الجسدیة والنفسیة والسلوكیة، أن جمیع هذه العلاقات عكسیة، وقد أشارت هذه النتائج إلى أن 

 ط العمل یزداد بإنخفاض درجة التوافق المهني.مستوى ضغو 
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توضح النتائج أن للتوافق المهني علاقة ارتباط دالة إحصائیا مع كل العمر وسنوات الخبرة، عند مستوى  - 2
، وكانت كلها موجهة وطردیة، مما یعني بأن درجة التوافق المهني تتأثر بمتغیري 0,01دلالة أقل من 

 العمر وسنوات الخبرة

مما یشیر إلى  0,05أخرى أوضحت النتائج أنه لا توجد علاقة ارتباط دالة إحصائیا عند مستوى دلالة من جهة 
  .أن مستوى ضغوط العمل لا یتأثر  بكل من العمل وسنوات الخبرة

  

   :الثالثةالدراسة 

حمد بوقرة" المناخ التنظیمي وتأثیره على الأداء الوظیفي للعاملین، دراسة حالة جامعة "أ.م بعنوان:      
مذكرة لنیل درجة الماجستیر في العلوم الاقتصادیة تخصص تسییر  - بومرداس من إعداد: شامي صلیحة

وضمن هذا الإطار تندرج إشكالیة البحث حول : ما مدى تأثیر المناخ التنظیمي على  2010المنظمات لسنة 
  الأداء الوظیفي للأفراد العاملین.

  طرح الأسئلة الفرعیة التالیة:وللإجابة على هذه الإشكالیة تم 

 ما المقصود بالمناخ التنظیمي وما هي عناصره؟ - 1
 ما هو مفهوم الأداء الوظیفي؟ وما هي محدداته؟ - 2
  ما هي علاقة المناخ التنظیمي بالأداء الوظیفي للعاملین؟ - 3

  وبناءا على هذه التساؤلات تم صیاغة الفرضیات الآتیة:

 الاهتمام بالمناخ التنظیمي هو من مسؤولیات الإدارة العلیا في أیة منظمة  - 1
 الأداء الوظیفي ناتج عن عوامل شخصیة، تنظیمیة، اجتماعیة ورئیسیة - 2
  المناخ التنظیمي له تأثیر مرتفع جدا على فاعلیة الأداء الوظیفي للعاملین - 3

  ات الثلاثة وتمكن من استخلاص النتائج التالیة:وبعد الدراسة المیدانیة واختبار الفرضیات ثبت صحة الفرضی

 هناك تصور محاید (معتدل) لدى معظم الموظفین الإداریین عن المناخ التنظیمي السائد فیها. -
 هناك تصور سلبي لدى معظم الأساتذة عن المناخ التنظیمي السائد فیها. -
لوظیفي للعاملین سواء موظفین هناك تأثیر مرتفع جدا بین عناصر المناخ التنظیمي وكفاءة الأداء ا -

  إداریین أم أساتذة.

  :الرابعةالدراسة 

حالة في الوظیفي، إعداد إیهاب محمود عایش الطیب، دراسة  : أثر المناخ التنظیمي على الرضابعنوان
شركة الاتصالات الفلسطینیة، رسالة استكمالا لمتطلبات الحصول على درجة الماجستیر في إدارة الأعمال سنة 
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ة الاتصالات ، الجامعة الإسلامیة، غزة حیث سعت هذه الرسالة إلى تقصي أثر المناخ التنظیمي في شرك2008
الوظیفي للعاملین بها، حیث كانت عناصر المناخ التنظیمي هي:"الهیكل التنظیمي، نمط  الفلسطینیة على الرضا

  .نولوجیا المستخدمة"القیادة، مدى مشاركة العالمین، نمط الاتصال، طبیعة العمل، "التك

كما تهدف الدراسة أیضا إلى التعرف على مدى وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في اتجاهات العاملین 
للخصائص الدیموغرافیة لأفراد مجتمع الدراسة،  تعزىالوظیفي  عناصر المناخ التنظیمي على الرضا نحو تأثیر

) موظفا 320) فقرة، تم توزیعها عشوائیا على (80بیانات الدراسة باستخدام استبانة مؤلفة من ( وقد تم جمع
) استبانة صالحة للتحلیل، وبلغت الاستجابة من مجموع 249وموظفة من العاملین بالشركة، وقد أمكن جمع (

البیانات وتحلیلها، وانطلقت  وتم استخدام الأسالیب الإحصائیة المناسبة لمعالجة %77,8الاستبیانات الموزعة 
  الأساسیة الأولى عدة فرضیات وهي كالتالي:هذه الدراسة من فرضیتین أساسیتین وینبثق من الفرضیة 

بین المناخ  0,05عند مستوى معنویة توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة  الفرضیة الأساسیة الأولى:
  للعاملین بها. الوظیفي والرضىالتنظیمي السائد في الشركة 

  ویتفرع منها الفرضیات التالیة:

وى بین الهیكل التنظیمي للشركة ومست 0,05توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة  - 1
 الوظیفي للعاملین بها. الرضا

الوظیفي  ابین نمط القیادة والرض 0,05توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة  - 2
 للعاملین.

 بین مدى مشاركة العاملین والرضا 0,05علاقة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة توجد  - 3
 الوظیفي للعاملین.

المتبع في الشركة  الاتصالبین نمط  0,05توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة  - 4
 والرضا الوظیفي للعاملین.

ة العمل والرضا الوظیفي یعین طبب 0,05توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة  - 5
 .للعاملین

 بین التكنولوجیا المستخدمة والرضا 0,05توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة  - 6
  الوظیفي للعاملین.

في آراء أفراد  0,05الفرضیة الأساسیة الثانیة: توجد فروق ذات صلة إحصائیة عند مستوى معنویة 
 -للمتغیرات الدیموغرافیة (الجنستعزى الوظیفي  عناصر المناخ التنظیمي على الرضا العینة حول درجات تأثیر

  مكان العمل). - المستوى الوظیفي - الخبرة -المؤهل العلمي - العمر

  وتم الوصول إلى النتائج التالیة:
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أظهرت الدراسة توجها عاما نحو الموافقة على توافر مناخ تنظیمي إیجابي بشركة الاتصالات  - 1
 سطینیة.الفل

بین توافر مناخ تنظیمي جید  0,0000ذات دلالة إحصائیة عند مستوى  وجود علاقة إیجابیة قویة - 2
 الوظیفي للعاملین بشركة الاتصالات الفلسطینیة. اومستوى الرض

الوظیفي بین العاملین في شركة الاتصالات  اأظهرت الدراسة أن هناك مستوى جید من الرض - 3
 الفلسطینیة.

 لمتغیريتعزى لاستجابات أفراد العینة  0,05یة و دلالة إحصائیة عند مستوى معن فروق ذاتوجود  - 4
 مكان العمل) لصالح الذكور ولفئة العاملین في قطاع غزة.- (الجنس

لمتغیر تعزى لاستجابات أفراد العینة  0,05وجود فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة  - 5
 46سنة فأكثر" ولصالح فئة من  46سنة" وبین فئة " 36- 26"سنة" فأقل و  25العمر بین الفئتین "

 سنة فأكثر.
لاستجابات أفراد العینة بشكل عام  0,05عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة  - 6

لمتغیر المستوى التعلیمي باستثناء مجال القیادة، حیث ظهرت فروق حوله بین طبقتي تعزى 
 فئة "دبلوم". "توجیهي" و "دبلوم" ولصالح

لمتغیري تعزى لاستجابات أفراد العینة  0,05عند مستوى معنویة  إحصائیةوجود فروق ذات دلالة  - 7
سنوات" والفئتین "الإدارة الدنیا" و  10-7سنوات فأقل" و "3المستوى الوظیفي) بین الفئتین " - (الخبرة

 العلیا".سنوات" والفئة "الإدارة  10 -7"الإدارة العلیا" لصالح فئة "

  :الخامسةالدراسة 

بعنوان: المناخ التنظیمي وعلاقته بالأداء الوظیفي، دراسة مسحیة على ضباط قطاع قوات الأمن 
الخاصة بمدینة الریاض، بحث مقدم استكمالا لمتطلبات الحصول على درجة الماجستیر في العلوم الإداریة من 

  الدراسات العلیا، جامعة نایف العربیة للعلوم الأمنیة. ، كلیة2004إعداد: ناصر محمد ابراهیم السكران سنة 

وتنحصر مشكلة الدراسة في التعرف على توجهات العاملین في قطاع قوات الأمن الخاصة بإعتباره أحد 
القطاعات الأمنیة إداریا بوزارة الداخلیة في المملكة العربیة السعودیة نحو المناخ التنظیمي السائد في هذا القطاع 

  قة ذلك بأدائهم.وعلا

  وبناءا على ذلك فقد كانت الدراسة تهدف إلى التعرف على:

 توجهات ضباط قطاع قوات الأمن الخاصة نحو المناخ التنظیمي السائد - 1
 مستوى الأداء الوظیفي من جهة نظر ضباط قوات الأمن من الخاصة - 2
التنظیمي ومستوى أدائهم طبیعة العلاقة بین توجهات ضباط قطاع قوات الأمن الخاصة نحو المناخ  - 3

 الوظیفي.
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  العلاقة بین الفروق الفردیة بضباط قطاع قوات الأمن الخاصة وتوجهاتهم نحو المناخ التنظیمي - 4

  وبناءا على ذلك سعت الدراسة إلى الإجابة على التساؤلات (فروض البحث) التالیة:

 ؟سائدةما هي توجهات ضباط قطاع قوات الأمن الخاصة نحو المناخ التنظیمي ال - 1
 ما هو مستوى الأداء الوظیفي من وجهة نظر ضباط قطاع قوات الأمن الخاصة؟ - 2
ما هي طبیعة العلاقة بین توجهات ضباط قطاع قوات الأمن الخاصة نحو المناخ التنظیمي  - 3

 أدائهم الوظیفي؟ ومستوى
ناخ ما هي العلاقة بین الفروق الفردیة لضباط قطاع قوات الأمن الخاصة وتوجهاتهم نحو الم - 4

 التنظیمي؟

وللإجابة على هذه التساؤلات فقد تم استخدام المنهج الوصفي التحلیلي عن طریق مدخل المسح 
  الاجتماعي باستخدام الاستبانة كأداة لجمع النتائج التالیة:

لدى أفراد العینة نحو محور (الاتصالات) كأحد محاور المناخ وجود توجهات إیجابیة مرتفعة  - 1
 التنظیمي

جراءات العمل) كأحد محاور توجهات إیجابیة مرتفعة لدى أفراد العینة نحو محوروجود  - 2  (نظم وإ
 المناخ التنظیمي

وجود توجهات إیجابیة مرتفعة لدى أفراد العینة نحو محور (الهیكل التنظیمي للمنظمة) كأحد محاور  - 3
 المناخ التنظیمي

لحوافز، طرق اتخاذ القرارات، تنمیة وجود توجهات إیجابیة مرتفعة لدى أفراد العینة نحو محور ا - 4
 الموارد البشریة) للمناخ التنظیمي

 وجود توجهات إیجابیة مرتفعة لدى أفراد العینة نحو الدرجة الكلیة للمناخ التنظیمي - 5
وجود توجهات إیجابیة مرتفعة لدى أفراد العینة نحو محور (إدراك الموظف لدوره الوظیفي) كأحد  - 6

 محاور الأداء الوظیفي
د توجهات إیجابیة مرتفعة لدى أفراد العینة نحو محور (القدرات والخصائص الفردیة للمواطن) وجو  - 7

 كأحد محاور الأداء الوظیفي
وجود توجهات إیجابیة مرتفعة لدى أفراد العینة نحو محور (أداء واجبات الوظیفة) كأحد محاور  - 8

 الأداء الوظیفي
 نحو الدرجة الكلیة لمستوى أدائهم الوظیفيلدى أفراد العینة وجود توجهات إیجابیة مرتفعة  - 9
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VII. :توظیف الدراسات السابقة  
باستعراض الأبحاث السابقة والتي تناولت متغیرات البحث الحالي كل على حدا نجد أن هذه الدراسات قد 

على صیاغة ة الباحث بینت رؤیة خاصة حول أهم المشكلات التي یمكن أن تواجهها المؤسسات، كما ساعد
  الدراسة، وبناء الإشكالیة كما بنیت كیفیة إعداد الجانب المنهجي للدراسة المیدانیة خاصة المنهج والأداة.أهداف 

كما تشابهت الدراسات السابقة مع الدراسة الحالیة، في كونها تناولت جانب من الدراسة الحالیة ویتمثل 
الموضوع الخاص بالدراسة والتراث النظري في المتغیر المستقل أو التابع، حیث كانت الاستفادة منها في ضبط 

  وبناء الاستمارة، أیضا هیكلة خطة البحث والاطلاع على أهم النتائج المتوصل إلیها.

في فهم الموضوع ومعرفة أبعاده، كما الباحث  ومن الملاحظات التي أثرت موضوع الدراسة، أنها دعمت
لتوافق المهني داخل المؤسسة وتفكیك العلاقة بین ساعدت على تناول المناخ التنظیمي وربطه ببعض أبعاد ا

الأبعاد وهم: طبیعة العمل وظروفه ونمط الإشراف وجماعة العمل ومرونة التنظیم وربطهم بالاستقرار في العمل 
  ورضى العمال في المؤسسة.
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  تمهید:

یعــد المنــاخ التنظیمــي مــن المفــاهیم التــي اســتمدها علــم الإدارة مــن علــم الجغرافیــا، حیــث ان كلمــة منــاخ تعنــي    
الســنة وتــأثیر ذلــك علــى وطبیعــة الأحــوال الجویــة فــي فصــول بــالمعنى الحرفــي هــي تعبیــر جغرافــي یتعلــق بالبیئــة 

الحیــاة الطبیعیــة بمــا فیهــا الإنســان، لــذلك فــإن اســتخدام تعبیــر المنــاخ فــي المجــال التنظیمــي یقصــد بــه التعبیــر عــن 
  المنطقة ككیان عضوي یهدف إضفاء صفة التفاعل والتأثیر المتبادل مع البیئة المحیطة.

اجـــات الفـــرد أوجـــب التعـــرف علـــى مفهـــوم وطبیعـــة المنـــاخ التنظیمـــي وســـیط بـــین متطلبـــات الوظیفـــة وح وباعتبـــار  
المناخ التنظیمي السائد في أیة منظمة، ذلك من أجل تبني سیاسات لتعزیـز النـواحي الإیجابیـة حتـى یتوافـق الأفـراد 
لغاء النواحي السلبیة أو الحد منها مما ینعكس إیجابا على تحقیق أهداف المنظمة، والفرد على حد سواء.   مهنیا وإ

ولهــذا فــإن موضــوع المنــاخ التنظیمــي مــن المواضــع التــي نالــت إهتمامــا متزایــدا فــي الآونــة الأخیــرة، إلا أن تحدیــد 
 الباحــث مفهومـه مـازال مـن النقـاط التـي اختلـف حولهـا الكتـاب والبـاحثین فـي مجـال السـلوك التنظیمـي، ولقـد حـاول

  ه.استنتاج خصائصو التطرق لمختلف تعاریف المناخ التنظیمي 
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I. :مفهوم المناخ التنظیمي  
لقد تطور هذا المفهوم وتبلور في إطار الفكر الإداري المعاصر، واشـتمل علـى العدیـد مـن التعـاریف التـي جـاء بهـا 

  الباحثین تبعا لاختلاف معارفهم وخلفیاتهم العملیة ونذكر منها:
 ) حسـب فورهانــدو وجلمــرForhand et gelmex :( التنظیمــي هــو مجموعـة مــن الخصــائص "المنـاخ

التــي تتصــف بهــا المنظمــة والتــي تمیزهــا عــن غیرهــا مــن المنظمــات وتــؤثر علــى ســلوك المنظمــات وتــؤثر 
 )1(على سلوك العاملین لدیها".

یركــز هــذا التعریــف علــى أن المنــاخ التنظیمــي هــو مجموعــة مــن الخصــائص التــي تمیــز وتصــف المنظمــة وتفــرق 
  كل من المنظمات والعاملین فیها.وما یترتب علیها من تأثیر على سلوك  بینها وبین منظمة أخرى

تتمتـع بدرجـة مـن كما عرفه القریوتي: "المناخ التنظیمي هو مجموعة من الخصـائص البیئیـة الداخلیـة للعمـل والتـي 
  )2(الي سلوكهم".الثبات النسبي أو المستقر، یفهمها العاملون ویدركونها، مما ینعكس على قیمهم واتجاهاتهم وبالت

هذا التعریف إلى مدى خصائص المناخ التنظیمي بالطبیعة المسـتقرة والثبـات النسـبي، ویبـین أن سـلوك الفـرد  یشیر
دراكه لها.   داخل المنظمة یتأثر بالبیئة المحیطة به، ومدى اتجاهه لتلك البیئة وإ

: مجموعــة الخصــائص التــي تمیــز بیئــة العمــل فــي المنظمــة بأنــه) Letvin et stringerكمــا عرفــه وســترینجر (
والمدركـة بصـورة مباشـرة مـن الأفـراد الــذین یعملـون فـي هـذه البیئـة والتـي تكــون لهـا إنعكـاس أو تـأثیر علـى دوافعهــم 

  )3(وسلوكهم".
یضـیف هــذا التعریــف أن المنـاخ التنظیمــي یشــیر إلــى شخصـیة المنظمــة، فالشخصــیة تعبـر عــن خصــائص مســتقرة 

بـه العـاملون نسبیا للفرد، أما المناخ التنظیمي فیشیر إلـى خصـائص مسـتقرة نسـبیا للمنظمـة، وهـو مـا یـراه أو یحـس 
  یا.فیها وفقا لإدراكهم وتصوراتهم الخاصة ولیس بالضرورة ما هو كائن فعل

تهـا العـاملون مــن فوفـي نفـس المنحنـى یعرفـه آخـرون علـى أنـه: "نوعیــة البیئـة الداخلیـة لمنظمـة معینـة یتوصـل لمعر 
  )4(خلال تجاربهم واختباراتهم وتؤثر في سلوكهم".

ویضــیف هــذا التعریــف الانطبــاع العــام لــدى العــاملین عــن منظمــتهم الــذي اكتســبوه مــن خــلال تجــاربهم واختبــاراتهم 
  والذي یؤثر في سلوكهم.الخاصة، 

معینــة لهــا ) فقــد عرفــا المنــاخ التنظیمــي علــى أنــه "خصــائص Karasick et pritchardأمـا كراســیك وبریتشــار (
ــــا  ــــة العمــــل فــــي المنظمــــة وتشــــكل هــــذه الخصــــائص كنتیجــــة لفلســــفة الإدارة العلی ســــمة الاســــتقرار النســــبي فــــي بیئ

                                                             
، 2009الرابــع، المكتــب الجــامعي الحــدیث، مصــر، ، الجــزاء الموســوعة العلمیــة للســلوك التنظیمــي، التحلیــل علــى مســتوى المنظمــاترفي محمــد: یالصــ - 1

  .258ص
  .170ص ،5،2009، دار وائل، الأردن، طظمات المختلفةنالسلوك التنظیمي، دراسة السلوك الانساني الفردي والجماعي في الممحمد قاسم:  ریوتيالق - 2
  .163، ص2009، جامعة محمد خیضر، بسكرة، الجزائر، 16الإنسانیة، العدد ، مجلة العلوم ظیمي وعلاقته بأداء العاملیننالمناخ الت :یعقوب عیسى - 3

4 - Brunet luc et ph D, chimat Organisationnel et efficacité scolaire, Revue québécoise de psychologie, vol 
21, n°=1, CANADA, 2001, p1. 
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نظمــة، كمــا أنهــا تســتخدم كأســاس لتفســیر القــرارات بجانــب وممارســتها بالإضــافة إلــى نظــم وسیاســات العمــل فــي الم
  )1(توجیه الأداء وتحدید معدلاته".

دارة العلیـا فـي تشـكیل المنـاخ التنظیمـي مـن خـلال مـا تحـدده مـن نظـم هذا التعریف إلى الـدور الـذي تلعبـه الایشیر 
  .وسیاسیات العمل وتأثیر ذلك على الأداء من خلال الفلسفة التي تتبناها

هـو مجموعـة العوامـل الخصـائص، القواعـد والأسـالیب التـي بأنه: "المناخ التنظیمي حسن  اتفي حین عرفه حماد 
  )2(توجه وتحكم سلوك الأفراد داخل التنظیم وتمیزه عن غیره من التنظیمات".

لحیـــاة الســـلوكیة التـــي تتصـــف بهـــا ا والاتجاهـــاتكمـــا عرفـــه آخـــرون: "المنـــاخ التنظیمـــي هـــو المشـــاعر، المواقـــف، 
  )3(التنظیمیة، والتي یمكن قیاسها عملیا من خلال إدراك أفراد المنظمة".

ــــة او النظــــام الاجتمــــاعي الكلــــي لمجموعــــة الســــلوكیة،  ــــة الاجتماعی ــــان: "المنــــاخ التنظیمــــي هــــو البیئ وعرفــــه العمی
والاقتصــادیة داخــل المعتقــدات الاجتماعیــة وطــرق العمــل المختلفــة التــي تــؤثر علــى الفعالیــات والأنشــطة الإنســانیة، 

  )4(المنظمة".
وعرفــه آخــرون علــى أنــه: "مجموعــة السیاســات والإجــراءات والــنظم الســائدة داخــل المنظمــة والتــي تــؤثر علــى مــدى 

إلــى عوامــل تتعلــق بالقیــادة الإداریــة، الهیكــل التنظیمــي والثقافــة  بالإضــافةفعالیــة أداء العــاملین فــي المنظمــة، هــذا 
  عن بیئة العمل والحوافز والسیاسات والإجراءات ونظم العمل ونظم التطویر الإداري.السائدة، فضلا التنظیمیة 

  )5(ووسائل تنمیة الموارد البشریة واتخاذ القرار، ومدى تفاعل تلك العوامل لتحدید مستوى أداء المنظمة.
كمــا عرفــه آخــرون علــى أنــه: "المنــاخ التنظیمــي هــو مجموعــة الخصــائص التــي تمیــز بیئــة المشــروع الداخلیــة التــي 

دراكـــاتهم وذلـــك لأنهـــا تتمتـــع بدرجـــة عالیـــة مـــن الاســـتقرار والثبـــات یعمـــل ضـــمنها  فتـــؤثر علـــى قـــیمهم واتجاهـــاتهم وإ
یــادي، السیاســات والإجــرءات والقــوانین النســبي، وتتضــمن مجموعــة الخصــائص هــذه الهیكــل التنظیمــي، والــنمط الق

  )6(وأنماط الاتصال ووسائله...".
فیقصـدان بالمنــاخ التنظیمـي علــى أنـه: "المنظمــة الفعلیـة وطرقهــا ) Szlagyi et wallaceأمـا سـیزلاجي وولاس (

هــي: المتبعــة فــي التعامــل مــع موظفیهــا ومــع مهامهــا وبیئاتهــا العامــة، كمــا یحتــوي هــذا المنــاخ علــى عــدة جوانــب 
حمـاس المنظمــة، فــي المنظمـة،  والمجازفـةهیكـل المنظمـة، مسـؤولیة الأفــراد العـاملین، ومكافـآتهم ودرجــة التحـدیات 

  )7(ومساندة التابعین لها، التسامح والصراع في المنظمة".

                                                             
  .258، صبقاسالمرجع ال، التحلیل على مستوى المنظمات، الموسوعة العلمیة للسلوك التنظیميالصیرفي محمد:  - 1
  115ص.2008، 1ط ، دار الحامد، الأردن،السلوك التنظیمي والتحدیات المستقبلیة في المؤسسة التربویةحمادات محمد حسن محمد:  - 2
، 2004حسني محمـود حسـن، دار المـریخ للنشـر، السـعودیة،  ، ترجمة:لیل انتقادي للمنظماتدإدارة أنشطة الإبتكار والتغییر، كنج نیجل، نیل اندرسون:  - 3

  .209ص
 .305، ص4،2004، دار وائل، طالسلوك التنظیمي في منظمات الأعمالالعمیان محمود سلمان:  - 4
  .292، صمرجع سبق ذكره :فلیة فاروق عبده، السید محمد عبد المجید - 5
  .122وي زید منیر، المرجع السابق، صبع - 6
  .406، ص1995، الریاض، مدخل كلي مقارن، الإدارة العامة للبحوث والتنظیمي الإنسانيالسلوك العدیلي ناصر محمد:  - 7
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بـاقي ویعرفه آخرون على انه: "سلسلة من الخصائص المستمرة نسبیا للمحیط الداخلي للمنظمة والـذي یمیزهـا عـن 
  )1(المنظمات، وینتج سیاسات أعضاء المنظمة، وملاحظ من أعضاء وحید الاتجاه لتصرفات العاملین".

لقـــد حـــاول الكثیـــر مـــن المهتمـــین إیجـــاد تعریـــف عملـــي محـــدد لمفهـــوم المنـــاخ التنظیمـــي، حیـــث تعـــددت وتنوعـــت 
علــى تعریــف محـدد لــه، فمــنهم مــن یوسـع نطاقــه ومــنهم مــن یضــیقه إلا أن  تعـاریفهم وبــالرغم مــن عــدم وجـود إتفــاق

ویتـأثر الاجتماعیـة الرئیسـیة التـي تمیـز بیئـة العمـل والتـي یـدركها العـاملون وجهات النظر تلاقت حول أهم السمات 
  سلوكهم بها وأنه نتیجة تفاعل مجموعة من العوامل الشخصیة والتنظیمیة.

نـه: مجموعـة الخصـائص والصـفات التـي تمیـز مكــان أیمكننـا مـن خـلال هـذه التعـاریف فهـم المنـاخ التنظیمــي علـى 
دركها العـــاملون، ویعملـــون مـــن خلالهـــا ویتـــأثر ســـلوكهم بهـــا، تتصـــف بدرجـــة مـــن الثبـــات النســـبي، یـــالعمـــل، والتـــي 

العوامـل الشخصـیة والتنظیمیـة یتـأثر  ویمكن من خلالها التمییز بین منظمة وأخرى، وهو نتـاج تفاعـل مجموعـة مـن
طبیعـــة العمـــل  ،نمـــط الاشـــرافهـــذه الخصـــائص: الهیكـــل التنظیمـــي، بنوعیـــة القـــوى البشـــریة العاملـــة بـــه، تتضـــمن 

  العمل ، المشاركة في صنع القرار، الحوافز... ةعاجمنمط التكنولوجیا،  وظروفه،
II. :خصائص المناخ التنظیمي  
ضــوء تعبیـر المنــاخ التنظیمـي عــن كافـة الظــروف والعناصـر المحیطــة بـالفرد داخــل المؤسسـة فــي أثنـاء عملــه،  فـي

وتأثیر هـذه الظـروف علـى سـلوك الفـرد واتجاهاتـه، نحـو عملـه، توصـل البـاحثون إلـى عـدد مـن الخصـائص الممیـزة 
  للمناخ التنظیمي وتتمثل فیما یلي:

لمنظمـة بحیــث یمكــن لمـن الخصــائص التــي تمیـز البیئــة الداخلیــة إن المنـاخ التنظیمــي یعبـر مــن مجموعــة  .1
 من خلالها تمیز منظمة عن أخرى.

یعكــــس المنــــاخ التنظیمــــي التفاعــــل بــــین الممیــــزات الشخصــــیة والتنظیمیــــة، ویعبــــر المنــــاخ التنظیمــــي عــــن  .2
مـــع خصـــائص المنظمـــة كمـــا یـــتم إدراكهـــا مـــن قبـــل العـــاملین فیهـــا ولـــیس بالضـــرورة أن تتوافـــق تصـــوراتهم 

 )2(الوضع القائم فعلا.

 إن المناخ التنظیمي لا یعني ثقافة المنظمة كما أنه لیس بمصطلح بدیل عنها. .3

المنــاخ التنظیمـــي یختلـــف عـــن المنـــاخ الإداري، فبینمـــا یعتبــر المنـــاخ التنظیمـــي أحـــد المحـــددات الأساســـیة  .4
 )3(التنظیمي.للسلوك التنظیمي فإن المناخ الإداري یعد أحد المحددات الأساسیة للمناخ 

یمتـــاز المنـــاخ التنظیمـــي بنوعیـــة ثابتـــة، فخصـــائص المنـــاخ تتســـم بدرجـــة مـــن الاســـتقرار النســـبي، إلا انـــه  .5
تتغیــر اســتجابة للظــروف یخضــع للتغییــر عبــر الــزمن، وهــذه الخاصــیة مســتمدة مــن أن شخصــیة المنظمــة 

 غیرات التي تتأثر بها.توالم
                                                             

1 - Lorain Jean. brunet, climat Organisationnel, satisfaction au travail et perception du syndicalisme, Revue: 
Relat ind. vol 39, n°=4, 1984, p669. 

 ،2، مكتبة الشرق، عمان، الأردن، طالسلوك التنظیمي، دراسة السلوك التنظیمي الإنساني الفردي والجماعي في المنظمات الإداریةمحمد قاسم:  القریوتي - 2
  .73ص، 1990

، دراسة میدانیة على ضباط مدیریة الدفاع المدني، بمنطقة الریاض، رسالة ماجستیر غیر المناخ التنظیمي وعلاقته بضغوط العملمحمد: بن بدر إبراهیم  - 3
  .18، ص2006، الأمنیةمنشورة، كلیة العلوم الإداریة، جامعة نایف العربیة للعلوم 
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یــؤثر بشــكل كبیـر علــى ســلوك العــاملین بهـا ولــه نتــائج ســلوكیة إن المنـاخ التنظیمــي الســائد فــي منظمـة مــا  .6
 قویة.

توجد علاقة بین الصفات والتصرفات التنظیمیـة الأخـرى وبـین المنـاخ الـذي ینـتج فـي المؤسسـة، ممـا یـؤثر  .7
 مباشرة على الأعضاء وممارساتهم.

 المناخ تجسیم معین لمتغیرات موضوعیة. .8

 تبقى هویته كما هي دائما.كن لالعناصر المكونة للمناخ قد تختلف و  .9

المنــاخ یتحــدد بصــفة جوهریــة بواســطة خصــائص الآخــرین وســلوكهم واتجاهــاتهم، وكــذلك بواســطة الوقــائع  .10
 )1(الاجتماعیة والثقافیة.

الإدارة العلیـــا تلعـــب دورا رئیســـیا فـــي تشـــكیل المنـــاخ التنظیمـــي مـــن خـــلال مـــا تحـــدده مـــن سیاســـات ونظـــم  .11
 )2(وكذلك من خلال الفلسفة التي تتبناها.للعمل، وما تحمله من اتجاهات، 

 )3(مناخ فكرة من نسیج واحد لا تتجزأ مثل الشخصیة الانسانیة، ویشترط فیه عدة أشخاص.ال .12

یمكن القول بأن المناخ التنظیمي نسبي ولیس مطلق، بسبب تـداخلات الواقـع الموضـوعي والإدراك الـذاتي  .13
 )4(وج بالواقع المدرك.للوصول إلى دمج ما بین الموضوعي والذاتي للخر 

للثقافــة  فاعــل الأشــخاص فـي إطــار مضــمونهم الفكــري فهــو إنعكــاستشــأ مــن خــلال نن المنـاخ التنظیمــي یإ .14
التي یحملها الأفراد، داخل التنظیم ویعتبر أكثر عرضة للتغییـر مـن الثقافـة كمـا یـؤثر المنـاخ التنظیمـي علـى 
السـلوك مباشــرة، أمــا الثقافــة فتعمــل علـى وضــع حــدود للســلوك كــذلك تشـیر الثقافــة التنظیمیــة إلــى خصــائص 

) Maurice thvenet, 1986غـوني (یرهـا حیـث یشـیر مـوریس تییتنظیمیـة، دائمـة، منتشـرة مـن الصـعب تغ
ســمنت الــذي یــربط بــین مكونــات المنظمــة، وهــي صــفة التعبیــر عــن "الإ فــي تعریفــه للثقافــة التنظیمیــة بأنهــا:

وعكـــس ذلـــك یصـــف المنـــاخ  )5(فیهـــا.معارفهـــا، وطـــرق التفكیـــر وأداء العمـــل هـــا، المنظمـــة مـــن حیـــث تاریخ
تتقلــب عناصــر المنــاخ علــى مــدى الیــوم تتقلــب عناصــر مؤقتــة، وقابلــة للتغییــر، فمثلمــا التنظیمــي خصــائص 

المنــاخ التنظیمــي مـــن وقــت لآخـــر بســبب تغیـــرات تنظیمیــة، أمـــا الثقافــة التنظیمیـــة فهــي مثـــل فصــول البیئـــة 
 تتغیر ببطء.

تـــأثیر المنـــاخ التنظیمـــي الواضـــح علـــى العـــاملین فـــي المنظمـــة ســـلبا أو إیجابـــا لأنـــه وســـیط بـــین متطلبـــات  .15
الـــوظیفي لأن هــــذا الأخیـــر هـــو جـــزء مـــن المنــــاخ فـــرد، ولـــیس بأیــــة حـــال هـــو الرضـــا الوظیفـــة، وحاجـــات ال

                                                             
  .295مرجع سبق ذكره ، ص :السید محمد عبد المجیدفاروق عبده،  لیةف - 1
  .17، ص 2007 ،1، الموارد البشریة، المكتبة العصریة، طالمهارات السلوكیة التنظیمیة للتنمیة المغربي عبد الفتاح عبد الحمید: - 2
 .295ص بق،اسالمرجع الة فاروق عبده، السید محمد عبد المجید، لیف 3
، فـي إشـارة إلـى المدرسـة WWW.ULM.WL 05/11/2009ان مریزق: علاقة أبعاد المناخ التنظیمي مضمونا والعمل في المؤسسـات الجامعیـة معد - 4

  العلیا للتجارة، مجلة العلوم الإنسانیة، الجزائر.
5- Nizar george, les métamorphoses de l'entreprise ( pour  une sociologie du management), economica, paris, 
1991, p88. 
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التنظیمي ویعرف الرضا الوظیفي بأنه: "الحالة الشخصیة للفـرد والتـي تعبـر عـن مـدى قبولـه العـام لمجموعـة 
 )1(العوامل الوظیفیة المحیطة ببیئة العمل.

المنــاخ التنظیمــي كمقیــاس لدرجــة الرضــا الــوظیفي فــإذا كــان مقیاســا فهــو یعمــل كقــوة دافعــة، أمــا إذا  یســتخدم
  كان غیر مناسبا فهو یعمل كقوة كابحة.

 نتعـاملایللمناخ التنظیمي علاقة وثیقة بالتغییر والتطویر التنظیمي، حیـث أن التطـویر والتغییـر التنظیمـي  .16
یعــرف  )2(مــن تعاملهــا مـع المتغیــرات البیئیــة التــي توجـد فــي إطارهــا،بصـفة أساســیة مــع منــاخ المنظمـة أكثــر 

التغییر التنظیمي على أنه: "تغییر في طریـق التشـغیل الفردیـة، والجماعیـة للعـاملین فـي المنظمـة، تـوجیههم، 
 )3(وطریقة التفاعل داخل المنظمة ومحیط عملها لتنفیذ المسؤولیات".

العمـــل فقـــد لـــوحظ أن العـــاملین فـــي المنـــاخ التنظیمـــي غیـــر الملائـــم للمنـــاخ التنظیمـــي علاقـــة مـــع ضـــغوط  .17
یعانون من الأعراض الناشئة مـن الأمـراض المرتبطـة بضـغوط العمـل، ویـذهب الـبعض مـنهم ضـحیة لتلـوث 

ـــة وفـــي الجانـــب المقابـــل یتمتـــع  منـــاخ العمـــل إمـــا بـــالمرض المـــزمن، أو المـــوت المفـــاجئ مـــن الأزمـــات القلیل
مفعــم بالحــب، الــود، القــوة، النجــاح، المتطــور وفــي  قــسلتنظیمــي الصــحي الملائــم بطالعــاملون فــي المنــاخ ا

 )4(.الذي یؤدي إلى التوافق المهنيالإیجابي والنافع الاستقرار سود یالمناخ 

إن إدراك الفرد للمنـاخ التنظیمـي یـؤثر مباشـرة فـي اتجاهـه ودوافعـه وهـذا التـأثیر یختلـف مـن شـخص لآخـر  .18
 لدى الأفراد وذلك على النحو الذي یوضحه الشكل التالي: نظرا لاختلاف الإدراك

 بأبعاد المناخ التنظیمي بالإضافة إلى عوامل تأثیر جانبیة هاتأثر و البیئة النفسیة للفرد یبین  ):1الشكل (
 
 
 
 
 
  
  

المصــدر: الصــیرفي محمــد، الموســوعة العلمیــة للســلوك التنظیمــي، التحلیــل علــى مســتوى المنظمــات، مرجــع ســبق 
  .260ذكره، ص

یبین الشكل السابق أن البیئة النفسیة للفرد تتـأثر بأبعـاد المنـاخ التنظیمـي بالإضـافة إلـى عوامـل تـأثیر جانبیـة والتـي 
  تؤثر بدورها على السلوك الفردي.

  
  

                                                             
  .37، مرجع سبق ذكره، صالموسوعة العلمیة للسلوك التنظیمي، التحلیل على مستوى المنظماتالصیرفي محمد:  - 1
  .551، مرجع سابق، صالسلوك الانساني والتنظیمي مدخل كلي مقارنالعدیلي ناصر محمد:  - 2

3- Fettu François et autre, piloter le changement managérial, 1=er édition liaison, paris, 1992, p15. 
 .343ص، 2007، 1، دار الوفاء لدنیا الطباعة والنشر، الاسكندریة، طالسلوك الإداري (العلاقات الإنسانیة)الصیرفي محمد:  - 4

 السلوك الفردي البیئة النفسیة للفرد أبعاد المناخ التنظیمي
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III.  المناخ التنظیمي:أهمیة  
، وطبیعــة الأخــرىیســود المنظمــات علــى اخــتلاف أنواعهــا وأحجامهــا مناخــا تنظیمیــا یمیــز مجتمــع أي منظمــة عــن 

موضـوع  لقـد بـدأ ،ن حیث الخصائص والتعاملاتالعلاقات بین أفراد المنظمة، فكل منظمة تختلف عن الأخرى، م
البــاحثین نظــرا لتــأثیره علــى العدیــد مــن المتغیــرات المرتبطــة  المنــاخ التنظیمــي یأخــذ جانبــا متزایــدا مــن الأهمیــة عنــد

الأساسـي، وأجمعـت الدراسـات التـي اهتمـت بـه علـى أهمیـة بسلوك العنصر البشري والذي هو قوام العمل، ومرتكزه 
نظیمـي المناخ التنظیمي، وبأنـه فكـرة قائمـة بـذاتها وأن لـه تـأثیر فـي اسـتقرار التنظـیم، ویمكـن إبـراز أهمیـة المنـاخ الت

  من خلال الآتي:
یعـد المنــاخ التنظیمـي مــن أهـم المتغیــرات التنظیمیـة، داخــل المنظمــة حیـث یعبــر عـن جــو العمـل العــام داخــل  .1

المنظمة والذي له تأثیر كبیر على الأفراد، حیث یدعم ویسـاند الأفـراد علـى تحسـین مسـتوى أدائهـم الـوظیفي، 
النــواحي المتعلقــة بالعنصــر البشــري، داخــل المنظمــة، وحلقــة ومســاعدة الأفــراد علــى فهــم وتفســیر العدیــد مــن 

الوصــــل بــــین المنظمـــــة والبیئــــة الخارجیــــة والتـــــي مــــن خلالهــــا یحـــــدث التفاعــــل بــــین الأفـــــراد وبــــین العوامـــــل 
 )1(الخارجیة.

تبرز أهمیة المناخ التنظیمي مـن خـلال التـأثیر علـى المنظمـات فـي تحقیـق أهـدافها المخططـة وأن تـأثیره فـي  .2
والتــأثیر بشــكل مباشــر فــي عملیــة  ،عــد تــأثیرا مباشــرایالأهــداف النهائیــة التــي تصــبوا إلیهــا أیــة منظمــة تحقیــق 

التطــویر الإداري مــن خــلال تــأثیره علــى الأداء الإداري ویتجســد فــي وصــف وتحدیــد العلاقــات والســلوك فــي 
وقعــات، فــلا بــد مــن أن ، لكــي یــؤدي المنــاخ التنظیمــي إلــى تكــوین ســلوكیات الأفــراد تنســجم والتلمكــان العمــ

بـین المهــارات وتقابلیـة الفــرد مـن جهــة، وبــین متطلبـات المهنــة التـي یشــغلها مـن جهــة أخــرى، تتـوفر الملائمــة 
العلاقــة المباشـــرة بــین المنـــاخ الإیجــابي وبـــین تحســین الســـلوك العــاملین وأدائهـــم لتنفیــذ أهـــداف التنظـــیم، لأن 

دراكاتــه الخاصــة لبیئــة التنظــیم مــن جهــة أخــرى، التــأثیر  ماحتیاجــاتهالتنظــیم یســاعد العــاملین علــى إشــباع  وإ
الفــرد یقضـي وقتـه فـي العمـل حیــث الاحتكـاك بالرؤسـاء والمرؤوسـین علــى  نالكبیـر علـى سـلوكیات الأفـراد لأ

العـاملین داخـل المنـاخ بأبعـاده المختلفـة، تـأثیره علـى كافـة المستویات، فهـو یخضـع فـي سـلوكه لتـأثیرات كافة 
قدرة المنظمة على تأدیة المهام المناطـة بهـا تتوقـف بدرجـة كبیـرة علـى الصـورة التـي توجـد لهـذه  المنظمة لأن

المنظمـــة فـــي أذهـــان العـــاملین بهـــا، التـــأثیر علـــى الجوانـــب النفســـیة والاجتماعیـــة للعـــاملین، داخـــل المنظمـــة، 
لإنشـاء وتأهیـل أنظمـة فعالــة التـأثیر علـى الأفـراد وتحفیـزهم لبلـورة أهـدافهم واستكشـاف طاقـاتهم، ولكنـه داعمـا 

تهـــتم بالمحـــاور الجوهریـــة الهادفـــة لاســـتقطاب وتـــأمین اســـتمراریة وكفـــاءة العـــاملین وتنمیـــة قـــدراتهم وتحســـین 
 )2(أدائهم، ورفع كفاءتهم الفنیة ورفع معنویاتهم وحثهم على المشاركة بولائهم لتحقیق أهداف المنظمة.

لازما لتحقیـق التقـارب الواجـب بـین تحقیـق أهـداف المنظمـة،  تتضح أهمیة المناخ التنظیمي من كونه عنصرا .3
وأهــداف العـــاملین فیهــا، ومـــن إســهامه فـــي تنمیــة المنظمـــة مــن خـــلال العمــل علـــى تطــویر الأبعـــاد المختلفـــة 

                                                             
 .18-17المغربي عبد الفتاح عبد الحمید: مرجع سبق ذكره، ص - 1
 .20-19بدر إبراهیم بن محمد: مرجع سبق ذكره، ص - 2
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داخلـــه، ومــــن تـــأثیر نمــــط المنـــاخ التنظیمــــي علـــى نمــــو إمكانـــات العــــاملین فـــي حــــل مشـــاكلهم بشــــكل مــــؤثر 
 )1(وفعال.

ـــ .4 ؤدي المنـــاخ التنظیمـــي الجیـــد إلـــى ارتفـــاع الـــروح المعنویـــة للعـــاملین وزیـــادة درجـــة الرضـــا مـــن المتوقـــع أن ی
الــوظیفي، كــذلك یــوفر فرصـــا للتطــور الــذاتي لان فیــه نوعـــا مــن التحــدي الــذي یتـــیح المجــال لتنمیــة التفكیـــر 

 )2(الابتكاري، وفرصة لتحقیق الإبداع.

بة كبیـــرة علـــى درجـــة الـــدعم التـــي یوفرهـــا لهـــم المنـــاخ إن ســـلوك وفعالیـــة العمـــل بالنســـبة للعـــاملین تعتمـــد بنســـ .5
ــــى مواقــــف العــــاملین تجــــاه العلاقــــات مــــن خــــلال  ــــاخ الســــائد عل التنظیمــــي فــــي منظمــــاتهم، حیــــث یــــؤثر المن

، مناخـات تسـمح بحركـة أكبـر كـذلك تظهـر أهمیـة داعیـهبإون في ظروف مناخیـة لالأشخاص الذین كانوا یعم
المنـــاخ التنظیمـــي مـــن خـــلال العلاقـــة بینـــه وبـــین المتغیـــرات التنظیمیـــة الأخـــرى، فتظهـــر العلاقـــة بینـــه وبـــین 
التخطـــیط، خاصـــة عنـــدما یكـــون الهـــدف مـــن التخطـــیط هـــو تحقیـــق علاقـــة المنـــاخ التنظیمـــي بســـلوك الأفـــراد 

 )3(مجال التفاعل بین الفرد والبیئة التنظیمیة بشكل عام.خاصة في وبالتالي السلوك التنظیمي، 

تتجلى أهمیة المناخ التنظیمي من خلال تـأثیره علـى الجوانـب النفسـیة والاجتماعیـة للعـاملین داخـل المنظمـة،  .6
كــذلك لا یمكــن تجاهــل آثــاره علــى ســلوك الأفــراد والجماعــات التنظیمیــة وبالتــالي علــى انتــاجهم وعلــى مقــدرة 

 )4(ى تحقیق أهدافها.المنظمة عل

تساعد معرفة المنـاخ التنظیمـي فـي أیـة منظمـة فـي التقلیـل مـن العـبء الثقیـل للمعلومـات الزائـدة وكمـا یصـلح  .7
لأن یكون إطارا یستخدمونه فـي سـلوكهم وتكـیفهم مـع المواقـف التـي تـواجههم، بالإضـافة إلـى تحدیـد ووصـف 

 )5(حقائق المنظمة.

یمـي، مـن الافتـراض الأساسـي بـأن أي سـلوك فـردي أو تنظیمـي لا ینبـع مــن وتنبـع أهمیـة دراسـة المنـاخ التنظ .8
فراغ، بل مـن إنـه محصـلة للتفاعـل بـین مجموعـة معقـدة ومترابطـة مـن العوامـل والأشـیاء والأشـخاص وغیرهـا 
مـــن مكونـــات البیئـــة، فتحدیـــد طبیعـــة المنـــاخ الســـائد فـــي منظمـــة مـــا سیســـاعد فـــي تغییـــر الســـلوك التنظیمـــي 

التنبـــؤ بـــه والتـــالي الســـیطرة علیـــه، كمـــا ستســـاعد فـــي تنمیـــة  مـــاعي) لا بـــل وسیســـمح بإمكانیـــة(الفـــردي والج
الظروف الملائمة للأداء الفعال، وستسهم في تحقیق بعض المزایا بما فیه تتمیز المنظمـة عـن غیرهـا وتنمیـة 

والتفاعـــل بـــین لشـــعور الانتمـــاء والـــولاء لـــدى أعضـــاء المنظمـــة بالإضـــافة إلـــى اســـتقرار النظـــام الاجتمـــاعي 
 )6(أعضاء المنظمة وتسهیل الالتزام بالأهداف العامة وتسهیل الرقابة والضبط السلوكي في المنظمة.

                                                             
 .234مرجع سبق ذكره، ص :فیله فاروق عبده، السید محمد عبد المجید - 1
 .31-30ص ص، 2006 ،1، دار الحامد، الأردن، طالصراع في المؤسسات التربویة المناخ التنظیمي، إدارةالمومني واصل جمیل:  - 2
 .98بق ذكره، صسمحسن علي: مرجع  يالكتب - 3
، دراســة میدانیــة بثانویــات ولایــة المســیلة، مــذكرة بأســلوب إدارة الصــراع فــي المــدارس الثانویــة الجزائریــة العامــة علاقــة المنــاخ التنظیمــيبوجمعــة:  نقبیــل - 4

 .30، ص2009ماجستیر في علوم التربیة، كلیة الآداب والعلوم الإنسانیة، جامعة الحاج لخضر، باتنة، 
، المنظمة العربیة للتنمیة الإداریة، ظمات، الأسس النظریة ودلالاتها في البیئة العربیة المعاصرةتكنولوجیا الأداء البشري في المنالدرة عبد الباري إبراهیم:  - 5

 .50، ص2003
، مجلة دراسات الجامعة الأردنیة، العدد الثالث، المجلد الحادي والعشرین، أبعاد المناخ المؤسسي في الوزارات والدوائر المركزیة في الأردنائل: نالعواملة  - 6

1994. 
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دراسة المناخ التنظیمـي للمنظمـات التـي تسـتوجب طبیعـة أعمالهـا الاسـتمرار فـي عملیـات الابتكـار والاختـراع  .9
ستســاعدها فـــي البقـــاء والاســتمرار فـــي الســـوق، حــین كشـــفت بعـــض الدراســات أن أحـــد المخرجـــات المحتملـــة 

تـــدفق المخرجـــات مـــي للمنـــاخ التنظیمـــي هـــي الابتكـــار، ومـــن الواضـــح، أن المنـــاخ التنظیمـــي قـــد یعیـــق او ین
یتمیـز بالمشـاركة فـي اتخــاذ  ةالابتكاریــالابتكاریـة، فنتـائج البحـوث دلـت علــى أن المنـاخ الـذي ینمـي العملیـات 

 )1(القرارات، وقنوات الاتصال المفتوحة واستقلالیة الأفراد.

لـوحظ أن العـاملین كما ترجع أهمیة دراسة المناخ التنظیمي لعلاقته بصحة الأفـراد البدنیـة والنفسـیة، حیـث  .10
فـــي منـــاخ غیـــر ملائـــم یتـــدنى مســـتوى رضـــا العـــاملین وتـــنخفض دافعیـــتهم للعمـــل وتظهـــر حـــالات مـــن عـــدم 

الأعذار للتهرب مـن العمـل، والتسـیب فـي أثنـاء سـاعات  قالانتظام في العمل، وتزداد حالات التغیب واختلا
العمــل الرســمیة، كمــا تــزداد حــالات الضــغط الإداري والتــوتر العصــبي والقلــق النفســي وانعــدام الثقــة والتعــاون 

فـي تأدیـة العمـل والقصـور فـي  اللامبـالاةسواء بین العاملین والإدارة أو بین العاملین أنفسهم، مما یؤدي إلى 
العمــــل مســــتوى أداء المنظمـــة ككــــل وشــــیوع الطاقـــات العاطلــــة وازدیـــاد ســــاعات  انخفـــاضبالتــــالي إنجـــازه، و 

 )2(المهدورة، مما یؤدي حتما إلى عدم تمكن المنظمة من تحقیق أهدافها.

ویمكـــن القـــول بـــأن الاهتمـــام بموضـــوع المنـــاخ التنظیمـــي علـــى مســـتوى النظـــري والبحـــث والتطبیـــق نـــابع مـــن دوره 
المنظمـــة، وتحقیقهـــا لأهـــدافها وتفاعلهـــا مـــع معطیـــات الحاجـــة المتواصـــلة للتجدیـــد والتحـــدیث الأساســـي فـــي نجـــاح 

  )3(والابتكار لمواكبة التطورات والمتغیرات المستمرة والمتسارعة للبیئة الخارجیة.
IV. :المناخ التنظیمي في المدارس الإداریة  
) F.Taylorتـایلور ( یریـكویأتي ضمنها مدرسـة الإدارة العلمیـة التـي كـان رائـدها فریـد المدرسة الكلاسیكیة:  -1

إن العلاقــة بــین المؤسســة والعــاملین فیهــا هــي علاقــة تعاقدیــة، یحــق لــلإدارة بموجبهــا أن تضــع الشــروط التــي 
ـــة إنســـانیة الأفـــراد العـــاملین فیهـــا لأن علـــى الفـــرد فقـــط  طاعـــة الأوامـــر تراهـــا مناســـبة للتحقیـــق الـــربح متجاهل

مصلحة المؤسسة على مصلحة العاملین أمر مسـلم بـه، فـالفرد لـدى هـذه  وتغلیبوتنفیذها دونما إبداء الرأي، 
) یــرى أن الإدارة تــوفر المســاواة بــین الأفــراد Fayol( فــایولالإدارة عبــارة عــن آلــة ناطقــة فقــط، بینمــا نــرى أن 

بــأعلى طاقــة (قــدرة) نتیجــة تــوفر الجــو الملائــم للعمــل، فــي التنظــیم والعطــف والعدالــة بیــنهم، فالعامــل یعمــل 
والاستقرار النفسي والوظیفي لدیه، مما یجعـل العمـال یشـعرون بالانسـجام فیمـا بیـنهم، والـذي یشـكل قـوة كبیـرة 

 )4(للمؤسسة.

  

                                                             
 .77، ص1995، دار القلم، دبي، أصول الإدارةعسكر سمیر أحمد:  - 1
، دراسـة میدانیـة فـي إتجاهات العاملین نحـو المنـاخ التنظیمـي وعلاقـة خصائصـهم الشخصـیة والوظیفیـة بتلـك الإتجاهـاتالحیدر عبد المحسن بن صالح:  - 2

 .2006، 26لة العربیة للإدارة، العدد الثاني، المجلد مستشفى الملك فیصل التخصصي في المملكة العربیة السعودیة، المج
، رسالة ماجستیر المناخ التنظیمي وعلاقته بالأداء الوظیفي، دراسة مسحیة على قطاع ضباط قوات الأمن الخاصة بمدینة الریاضالسكران ناصر محمد:  - 3

  .23، ص2004غیر منشورة، كلیة العلوم الإداري، جامعة نایف العربیة للعلوم الأمنیة، 
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تسـود فـي كـل وحـدة مـن وحـدات النظـام البیروقراطـي إجـراءات واضـحة للتعامـل فیمـا المدرسة البیروقراطیـة:  -2
تســـجل بهـــا معـــاییر هـــذا الســـلوك والأنظمـــة والقـــوانین نهـــا، وكـــل منهـــا تحـــدد ســـلوكات معیاریـــة فـــي كتیبـــات بی

إضافة إلى ذلـك فـإن نشـرات خاصـة المعمول بها في المؤسسة وتوزع على جمیع المشاركین في هذا النظام، 
تتوفر لـدى جمیـع أفـراد النظـام لتشـحیذ محتویاتهـا، التـي تضـم أوضـاعها لمهـام كـل وظیفـة، وعلاقـة كـل منهـا 
وارتباطاتهـا بالوحــدات الأخـرى، وتســود هـذه الأنظمــة تفــاعلات بـین أفرادهــا وبـین عملائهــم حیـث تكــون بعیــدة 

الیــة، وتلتــزم هــذه المنظمــة بالبعــد القــانوني ومــا یحتویــه مــن قــوانین التــأثیر بالعلاقــات الشخصــیة أو الانفععــن 
وأنظمـــة وتعلیمـــات تســـیر علـــى أســـالیب التعامـــل الحرفیـــة والدقیقـــة بـــین أفـــراد النظـــام بـــدون تحیـــز، وتتماشـــى 

وغایات هذا النظام بعیدا عن جو الألفـة والصـداقة والمحبـة، حیـث لا قرارات هذه المنظمة مع تحقیق أهداف 
على بحـوث ودراسـات مـاكس فیبـر أنـه كـان المؤسسة إلى الأهداف الموضوعة، یلاحظ عند الإطلاع تصل ب

یهـــدف لتحقیـــق تنظـــیم علـــى أعلـــى قـــدر ممكـــن مـــن الكفـــاءة إذ یـــرى أن البیروقراطیـــة هـــي خیـــر أســـلوب فنـــي 
ة أكثـر ممــا لإنجـاز الأعمـال الإداریـة بـأعلى قـدر ممكـن مـن الكفـاءة، وهـي تهـتم بالأسـلوب القیاسـي والانتاجیـ

تهتم بالعنصـر البشـري فـي التنظـیم، وعلیـه فـإن المنـاخ التنظیمـي الـذي یسـوده الأسـلوب الإداري البیروقراطـي 
إنمـا هـو منــاخ جامـد وروتینــي تتقیـد فیـه كفــاءة الأداء وتغلـب الوســائل علـى الغایـات ذلــك لتركیـز الإدارة علــى 

مكانـــــات وقـــــدرات، اللــــوائح والأنظمـــــة والقـــــوانین وتنفیـــــذها دون مراعـــــاة للع لاقـــــات الاجتماعیـــــة والانســـــانیة، وإ
  )1(ومشاعر العاملین وبالتالي تصبح مظاهر المناخ التنظیمي غیر ملائم.

  المدرسة السلوكیة وحركة العلاقات الإنسانیة:   -3
ظهــرت هــذه المدرســة لتؤكــد علــى أهمیــة العنصــر الإنســاني داخــل المنظمــة والــذي یتــأثر بمجموعــة مــن الحاجــات 

  كدت علیها المدرسة السلوكیة ما یلي:أالمفاهیم التي  زالنفسیة والاجتماعیة وكان من أبر 
 .لا تعتبر القدرة الجسمیة المحدد الرئیس للإنتاج بل هناك محددات اجتماعیة أخرى 

 .للقیادة دور هام في التأثیر على السلوك 

 .إعترفت بتأثیر التنظیم غیر الرسمي على الانتاجیة 

  الرضا الوظیفي والانتاجیة.ربطت بین 

 .دعت إلى إتباع الأسلوب الدیمقراطي مع العاملین 

إن التركیــز الأساســي للبحــوث الحدیثــة تــدعم وجهــة النظــر القائلــة بــأن الســلوك نظریــة التنظــیم الاجتماعیــة:  -4
ــ اعتبــارهشــكل عــام یمكــن بالمؤسســي  ة علــى أنــه وظیفــة مــن العلاقــات المتحركــة بــین حاجــات الانســان الفردی

یصــف التــرابط الــداخلي بــین البعــد  )Gebels et Guba( جبلــز و جوبــاوحاجــات المؤسســة، إن نمــوذج 
  لبعد الفردي والشخصي.االمؤسسي و 

 والانفتاحیـة قـة المتبادلـةتعمـل علـى تطـویر وخلـق جـو داخلـي مـن الث ل التـيئفقـد اختبـر وبنجـاح الرسـا أما أرجیـرس
فــي العلاقــات، دونمـــا أن نشــعر النــاس بـــذلك وقــد خــرج بنتیجـــة مفادهــا أن العــاملین إذا شـــعروا بوجــود عیــوب فـــي 
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مؤسستهم فمن المستخدمین عندها عدم مناقشـتها خوفـا مـن زیـادة حـدة الصـراع والتنـافس داخـل المؤسسـة، رغـم أن 
  )1(س من انصار وجود الصراع لكن ضمن حدود معینة.ر أرجی
V. خ التنظیمي:نماذج المنا  

تــأتي اهمیـــة التعـــرف علـــى نتــائج المنـــاخ التنظیمـــي مـــن وجهــة نظـــر البـــاحثین فـــي معرفــة أبعـــاد المنـــاخ والعناصـــر 
المكون له، وما تتمیز به هذه العناصر من خصائص تعمل علـى تحدیـد نـوع المنـاخ التنظیمـي السـائد ومـا لهـا مـن 

  لیة المنظمة بشكل عام ومن هذه النماذج نذكر ما یلي:تأثیر مباشر على سلوك الأفراد داخل التنظیم وعلى فعا
  ):Croft et halpin 1966ین (بنموذج كروفت وهال  -1

یهــدف هــذا النمــوذج بصــفة أساســیة لدراســة واقــع المنــاخ التنظیمــي والتعــرف علــى مــدى تــأثیره علــى مســتوى الرضــا 
اعتمــد الباحثــان علــى أســلوب الاســتبیان، الــوظیفي، ولقیــاس المنــاخ التنظیمــي الســائد فــي المنظمــة وتحدیــد نوعیتــه 

  كما حدد هذا النموذج عناصر المناخ التنظیمي في مجموعتین رئیسیتین تتضمن كل منهما أربعة عناصر هي:
  المجموعة الأولى:

  الاعتبار الذي تعطیه الإدارة للأفراد.  . أ
  التأكید الذي تعطیه الإدارة لإنجاز العمل.  . ب
  المدیر ومرؤوسیه.المسافة العاطفیة التي بین   . ت
 .الانطباع المتولد عند الأفراد بأن حاجاتهم الاجتماعیة قد أشبعت  . ث

  المجموعة الثانیة:
 الذي یلاقیه الأفراد نتیجة علاقاتهم الاجتماعیة في المنظمة. السرور  . أ

 الرغبة التي تبذلها الإدارة لحفز قوى العمل عند العاملین من خلال سلوك محدد مرتبط بالعمل.  . ب

نجازاتهم له.تصور   . ت  الأفراد لدرجة قیامهم بعملهم وإ

 )2(شعور العاملین بأنهم قد أنتجوا.  . ث

لقـــد تنـــاول هـــذا النمـــوذج أهـــم الفلســـفات التـــي تشـــكل العناصـــر المكونـــة للمنـــاخ التنظیمـــي حیـــث ركـــز علـــى طبیعـــة 
  العلاقات السائدة في المنظمة، النمط القیادي ومحتوى الوظیفة.

  ):Likert 1967نموذج لیكرت (  -2
نتاجیـــة میعـــد لیكـــرت مـــن أوائـــل البـــاحثین المهتمـــین بدراســـة المنـــاخ التنظیمـــي وال شخصـــین لتأثیراتـــه علـــى كفـــاءة وإ

أسهموا في إرساء قواعد المناخ التنظیمي، وقد استنتج من خلال نموذجه أن المـدخلات التـي  نالمنظمة، ومن الذی
ظمــة، كمــا أنــه فـــرق بــین العوامــل الباطنیــة، والعوامـــل تولــد المنــاخ هــي التـــي تقــرر نوعیــة المخرجــات النهائیـــة للمن

الظاهریــــة المكونــــة للمنــــاخ التنظیمــــي، والــــذي اعتــــد فیــــه علــــى ســــتة عناصــــر فــــي تكــــوین المنــــاخ التنظیمــــي هــــي: 
  الاهتمام بالعاملین، الحوافز، التكنولوجیا، الضغوط.الاتصال، اتخاذ القرار، 
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 يالقیـــادنمط القیـــادي المســـتخدم، ســـواء كـــان الـــنمط لـــالســـلوكیة، وایؤكـــد هـــذا النمـــوذج علـــى الظـــروف أو الحـــالات 
  )1(و مشاركا فهو یعكس طبیعة المناخ التنظیمي.أمتسلطا واستغلالیا، أو متسلطا عادلا، أو دیمقراطیا، 

  ):Stringer et litwin 1968نموذج لیتوین وسترینجر (  -3
المنظمــة والتعــرف علــى مــدى إنعكاســه أو تــأثیره علــى یهــدف نمــوذج الباحثــان لتقیــیم المنــاخ التنظیمــي الســائد فــي 

سـؤالا تقـیس فـي  50دوافع وسلوك العاملین، وكما یعد من أفضل نماذج الإستبیان حیـث تحتـوي هـذه القائمـة علـى 
  مجموعها المناخ التنظیمي بعناصره التسعة التي حددها الكاتبان فهناك مجموعة من الأسئلة لقیاس كل من:

 هیكل المنظمة.شعور الفرد تجاه   . أ

 شعور الأفراد بمدى استقلالیتهم وتحملهم للمسؤولیة.  . ب

 إحساس الأفراد بوجود مناخ یساعد على التحدي.  . ت

 شعور الأفراد بوجود سیاسة عادلة للمكافآت.  . ث

 مدى إحساس الفرد بوجود علاقات تفاعلیة مبنیة على الصداقة والصراحة.  . ج

 .عةمدى موضوعیة المعاییر لقیاس أداء الفرد والجما  . ح

 مدى الاحساس بأهمیة الصراعات كظاهرة صحیة.  . خ

 الإحساس بوجود الدعم والمساندة.  . د

 )2(مدى شعور الفرد بأهمیته وانتمائه لفریق العمل وللمنظمة ككل.  . ذ

لقــد توصــل هــذا النمــوذج إلــى ان أســالیب القیــادة المختلفــة یمكــن أن تــؤدي إلــى منــاخ تنظیمــي متمیــز وأن عناصــر 
نمـوذج یركـز المناخ التنظیمي تؤثر علـى الدافعیـة، الأداء، الإنجـاز والرضـا الـوظیفي عنـد العـاملین، كمـا یعـد أكثـر 

  على الجانب النفسي للعاملین.
  ):Campbll et all, 1974نموذج كامبل وزملائه (  -4

بعــد مـــا قدمـــه كامبـــل وزملائـــه مـــن الإســـهامات الشـــائعة فـــي مجـــال تحدیـــد عناصـــر المنـــاخ التنظیمـــي حیـــث قـــدموا 
مقــاییس مســـتقلة نســبیة لعناصـــر تنظیمیـــة متعــددة والتـــي حـــددوها بعشــرة عناصـــر أساســـیة صــالحة للاســـتخدام فـــي 

  نوعیات مختلفة من المنظمات، وهذه العناصر هي:
 الهیكل التنظیمي او بناء المهمة، درجة الرسمیة في الإجراءات ودرجة الحریة في اتخاذ القرارات.  . أ

 والعقاب الموضوعیة ومحاسبة المسؤولین وعدالة العقوبات. المكافآت  . ب

 مركزیة القرارات: درجة تفویض السلطة.  . ت

 التدریب والتطویر: مدى اهتمام الإدارة بتدریب الموارد البشریة.  . ث

 ة والأمان: مدى الشعور بالمخاطرة في حالة الاستمرار بالعمل في المنظمة.المخاطر   . ج

 الانفتاح أو السلوك الدفاعي: العلاقة بین الرئیس والمرؤوس.  . ح

 الروح المعنویة درجة إحساس الفرد بأهمیته.  . خ
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 التقدیر والتغذیة العكسیة: إدراك الموظف لرأي الرئیس فیه، ومساندته له.  . د

 العامة والمرونة: درجة المرونة في مواجهة المشاكل القائمة والتنبؤ بالمستقبل. ةالمقدرة التنظیمی  . ذ

 )1(تأكید الانجاز: التأكید على تحقیق أهداف المنظمة.  . ر

  والعكس صحیح وركز على العناصر التي ترتبط بدرجة وجود معاییر موضوعیة للتقییم وسیادة روح الفریق.
  ):Douney et all 1974نموذج دوني وزملائه (  -5

القــرارات، الــدفء،  اتخــاذســتة عناصــر أساســیة تتمثــل فــي  6وفقــا لهــذا النمــوذج فــإن المنــاخ التنظیمــي یتكــون مــن 
  المخاطرة، المكافآت، الهیكل التنظیمي.

یهـــتم هـــذا النمـــوذج فـــي مضـــمونه بالعلاقـــات الانســـانیة واتجاهـــات العـــاملین وجماعـــة العمـــل وكـــذا بوجـــوب تحدیـــد 
  السیاسات ووضوحها.

  ):Sters 1977نموذج ستیرز (  -6
قـــدم ســـتیرز نمـــوذج واقعـــي لاعتمـــاده علـــى نتـــائج البحـــوث التطبیقیـــة والدراســـات النظریـــة التـــي تمـــت خـــلال العقـــد 
الماضي، ویعكس هذا النموذج أیضا المتغیرات الأساسـیة الأكثـر شـیوعا فـي الوقـت الحـالي عـن المنـاخ التنظیمـي، 

یرز مـــن أربعــة عناصــر رئیســـیة یمكــن توضــیحها عبـــر مــا تتضــمنه مـــن یتكــون المنــاخ التنظیمــي وفـــق نمــوذج ســت
  عناصر فرعیة كما یلي:

السیاسات والممارسات الإداریة: ویتضمن هذا العنصـر الـنمط القیـادي السـائد وسـلوك الإدارة إزاء العـاملین   . أ
ن سیاسـات فیما یتعلق بوضوح القواعد والإجراءات وتطبیقها ومدى مشـاركة العـاملین فـي ذلـك، كمـا یتضـم

 الإدارة في الاختیار والتدریب.

هیكــل المنظمــة، ویتضــمن درجــة المركزیــة، نطــاق الاشــراف، حجــم المنظمــة، عــدد المســتویات التنظیمیــة،   . ب
 وموقع الفرد في الهیكل التنظیمي.

المتاحة داخل المنظمة: یشـیر هـذا العنصـر إلـى مـدى التجدیـد والتغییـر فـي التكنولوجیـا المسـتخدمة  التقنیة  . ت
 في أداء العمل وما قد یضیفه ذلك من تسهیلات في تنفیذ العمل والإبداع فیه.

البیئــة الخارجیـــة: ویتضــمن هـــذا العنصــر البیئـــة الخارجیـــة المحیطــة بـــالتنظیم والمــؤثرة علیـــه بمــا فـــي ذلـــك   . ث
 )2(وامل الاقتصادیة، السیاسیة والاجتماعیة.الع

یر إلیهــا نمـــوذج ســتیزر متبادلـــة التــأثیر والتــي تـــؤثر علــى مســـتوى شــنلاحــظ أن العناصــر المناخیـــة الأربعــة التـــي ی
  الأداء الوظیفي للعاملین وبالتالي تؤثر أیضا على مدى توافقهم في أداء مهامهم.

  ):Kozloski et dohertyنموذج كوزولوسكي ودوهیتري (  -7
إحــدى عشــر عنصــرا مــن عناصــر المنــاخ التنظیمــي، حیــث تقــوم الفكــرة الرئیســیة علــى  11لــى عیقـوم هــذا النمــوذج 

أهمیـة الـنمط القیــادي وطبیعـة التفاعـل الحاصــل بـین القـادة ومرؤوســیهم فـي التـأثیر علــى إدراك وتفسـیر المرؤوســین 
  هذا النموذج كما یلي: لخصائص المناخ التنظیمي المحیط به، ویمكن توضیح عناصر
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 هیكل العمل: ویوضح مدى اعتقاد العاملین بجودة تنظیم وهیكلة العمل.  . أ

واضـحة بالنسـبة و فهم الوظیفة: ویعبر هذا العنصر عن مدى إعتقاد الموظفین بأن أهداف العمـل ممارسـة   . ب
 لهم.

و مســؤولین عــن بــأنهم محاســبون أ المحاســبة او المســائلة الشخصــیة: ویعبــر عــن مــدى إعتقــاد المــوظفین  . ت
 تصرفاتهم.

 لهم بإتخاذ القرارات دون الرجوع إلى المشرف. المسؤولیة: ویعبر عن مدى إحساس الموظفین بأنه یسمح  . ث

 تركیز المشرف على العمل: ویعبر عن مدى إحساس الموظفین بضغط العمل بسبب المشرف.  . ج

المشــــاركة فــــي اتخــــاذا المشـــاركة: ویعبــــر عــــن مــــدى إحســــاس المــــوظفین بــــأن رؤســــائهم یشــــجعونهم علــــى   . ح
 القرارات.

الاشــراف المســاند أو الــدعم: ویعبــر عــن مــدى اعتقــاد المــوظفین بمســاندة المشــرفین لهــم وبــأنهم یتعــاملون   . خ
 معهم بثقة واحترام ویراعون مشاعرهم.

دراكهم لوجود مناخ عمل یتسـم بالتعـاون والصـداقة   . د العمل الجماعي: ویعبر عن مدى ملاحظة الموظفین وإ
 ه والعمل بروح الفریق.بین أفراد

ن المجموعــــات: ویعبــــر عــــن مــــدى إدراك المــــوظفین بوجــــود التعــــاون بــــین مجموعــــات العمــــل یالتعــــاون بــــ  . ذ
 المختلفة.

حساســــها بموظفیهــــا: ویعبــــر عــــن مــــدى إدراك المــــوظفین بــــأن الإدارة واعیــــة لحاجــــات أفــــراد   . ر وعــــي الإدارة وإ
 التنظیم وبأنها تولیهم الاهتمام والرعایة.

الاتصالات: ویعبر عن مدى كفاءة وفعالیة نظام نقـل المعلومـات او نظـام الاتصـالات فـي المنظمـة  إنسیاب  . ز
 )1(وذلك من حیث التقبل، الانفتاح والإنسیاب.

  ):Forhand et gilmer 1991نموذج فورهاند وجیلمر (  -8
  حدد الباحثان فورهاند وجیلمر عناصر المناخ التنظیمي في أربعة تتمثل في:

تنظیمي: ویتضمن متغیرات فرعیة مثل حجم المنظمة، درجة التركیز السلطة، درجـة الرسـمیة فـي الهیكل ال  . أ
 الإجراءات، درجة الحریة التي یشعر بها الأفراد عند إتخاذ القرارات.

درجة تعقـد التنظـیم: ویـدل ذلـك علـى عـدد المسـتویات الإداریـة، الأنظمـة الفرعیـة وطبیعـة تـداخل العلاقـات   . ب
 بینهما.

إتجاهـــات الأهـــداف، ویشـــیر ذلـــك إلـــى الـــوزن أو الأهمیـــة النســـبیة التـــي تولیهـــا المنظمـــة لكـــل مـــن هیكـــل   . ت
 الأهداف الخاصة.

ا یعني إذا كان نمطا متسلطا أو نمط یعتمد علـى المشـاركة وتبـادل الـرأي فـي المواقـف أو منمط القیادة أو   . ث
 المشاكل المختلفة.
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  ):Friederdar et greenbergنموذج فرید دار وجیرنبرج (  -9
  رئیسیة هي:وفق هذا النموذج فإن المناخ التنظیمي یتكون من سبعة عناصر 

 )1(.المكافآتالتحرر، العوائق، الروح المعنویة، الألفة والمودة، التحفظات، التأكید على الإنجاز، 

أن كــل نمــوذج یقــیس مجموعــة مختلفــة مــن عناصــر المنــاخ التنظیمــي وربمــا مــن أكثــر نمــاذج الاستقصــاء  نلاحــظ
  شمولا لقیاس المناخ التنظیمي هو نموذج مسح المنظمات.

  ):Survey of organizationنموذج مسح المنظمات ( -10
میتشــجان، وكانــت عناصــر بجامعــة ) Survey of research Instituteوالــذي طــوره معهــد مراجعــة البحــوث (

  المناخ التنظیمي التي قاسها هذا النموذج كما یلي:
 الاستعداد التكنولوجي.  . أ

 مدى الاهتمام بالموارد البشریة.  . ب

 انسیاب الاتصالات.  . ت

 مستوى الدافعیة.  . ث

 عملیات صنع القرار.  . ج

 في تصمیم نظم الاتصالات...).نفوذ المستویات التنظیمیة الدنیا (في عملیة صنع القرار،   . ح

وقـد أوضــحت الدراسـات التــي اســتخدمت هـذا النمــوذج أن المنـاخ التنظیمــي الجیــد عـادة مــا یرفـع الانتاجیــة ویحســن 
صـــابات العمـــل ــة العمـــل ومعنویـــات العـــاملین، وأن معـــدلات إدمـــان الكحـــول وحـــوادث وإ كانـــت منخفضـــة  جـــوده بیئـ

  )2(للغایة بین العاملین في الشركات التي أحرزت نتائج عالیة.
ظیمـي ویـتم نضوء استعراضنا لهـذه النمـاذج نلاحـظ تعـددها واختلافهـا مـن حیـث العناصـر المكونـة للمنـاخ التوعلى 

مكانیـة  الاعتماد علیهـا مـن طـرف الكتـاب والبـاحثین المهتمـین بدراسـة تـأثیره علـى الرضـا لأداء الـوظیفي للعـاملین وإ
  زیادة فعالیته من خلال تنمیة العلاقات الانسانیة في المنظمة.

VI. وأبعاده عناصر المناخ التنظیمي: 

  :عناصر المناخ التنظیمي -1
یتضـــح أن عناصـــر المنـــاخ التنظیمـــي تتـــألف مـــن مجموعـــة مـــن لمنـــاخ التنظیمـــي لنمـــاذج امـــن خـــلال استعراضـــنا 

المتغیـرات المتداخلــة مــع بعضـها والتــي فــي مجموعهـا تشــكل البیئــة الداخلیـة للتنظــیم ویمكــن إیجـاز عناصــر المنــاخ 
  فیما یلي:التنظیمي 
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  :الهیكل التنظیمي -1-1
الهیكـــل التنظیمـــي هـــو الشـــكل العـــام للمنظمـــة الـــذي یحـــدد إســـمها، إختصاصـــها، مجـــال عملهـــا، تقســـیمها الإداري، 
تخصصـــات العـــاملین بهـــا، طبیعـــة العلاقـــات الوظیفیـــة بـــین العـــاملین وبـــین الرؤســـاء والمرؤوســـین وبـــین الإدارات 

  )1(بالمنظمات الأعلى والمنظمات الموازیة.المختلفة وارتباطها الإداري 
أي أنه ذلك البناء الذي یحدد التركیب الـداخلي للمنظمـة، حیـث یوضـح مختلـف التقسـیمات والوحـدات الفرعیـة التـي 
تــؤدي مختلــف الأعمــال اللازمــة للمنظمــة، كمــا أنــه یحــدد نوعیــة، وطبیعــة العلاقــات بــین أقســامها، نمــط الســلطة، 

ات فضلا عن تحدیـد إنسـیابیة المعلومـات بـین مختلـف المسـتویات الإداریـة فـي المنظمـة، یعتبـر ومراكز إتخاذ القرار 
الهیكل التنظیمـي مـن أهـم عناصـر المنـاخ التنظیمـي مـن حیـث مـدى تناسـبه مـع مجـال عمـل المنظمـة وتخصصـها 

، ومســاهمته فــي واسـتیعابه لمختلــف إحتیاجاتهــا مــن التخصصـات والوظــائف وقدرتــه علــى الوفـاء بإحتیاجــات العمــل
تبسیط إجراءات العمل وتحقیق السلاسـة فـي انسـیاب القـرارات، الأوامـر، التوجیهـات وكـذا الاقتراحـات والأفكـار بـین 
مختلف الإدارات، وبمساهمة الهیكل التنظیمي في تحقیق هـذه الأهـداف تظهـر أهمیتـه كعنصـر إیجـابي فـي المنـاخ 

  هداف فإنه یعتبر عنصر سلبي في المناخ التنظیمي.التنظیمي أما إذا ساهم سلبا في تحقیق هذه الأ
ولكي یحقق الهیكل التنظیمي الـذي تتبنـاه المنظمـة الكفـاءة والفعالیـة فـي إنجـاز المهـام وتحقیـق الأهـداف المنشـودة، 

  فلا بد وأن یتسم بالخصائص التالیة:
التـــوازن: ویقصـــد بـــه تحقیـــق التـــوازن بـــین الصـــلاحیات والمســـؤولیات الممنوحـــة للفـــرد والتـــوازن فـــي نطـــاق   - أ

 المختلفة. الإداریةالإشراف وخطوط الاتصالات الوظیفیة واعتماد وحدة الأوامر الصادرة من المستویات 

عاب التعــدیلات التنظیمیــة المرونــة: وتتطلــب المرونــة قابلیــة الهیاكــل التنظیمیــة المــراد تصــمیمها علــى اســتی  -  ب
 المستمرة، تبعا للتغیرات في البیئة الداخلیة والخارجیة.

ــــاء الهیاكــــل   -  ت ــــة الرضــــیة فــــي بن ــــى ضــــرورة اعتمــــاد القــــواد العملی ــتمراریة إل ــــدأ الاســ الاســــتمراریة: ویســــتر مب
متكــررة التنظیمیــة، إلــى جانــب استشــراف التغیــرات المســتقبلیة دون أن تتعــرض الهیاكــل التنظیمیــة جوهریــة 

 )2(من شانها إرباك البناء الهیكلي للتنظیم.

  :نمط القیادة -1-2
ا الدیكتاتوریــة أو الأوتوقراطیـة التــي تتمیــز تعـرف القیــادة بأنهـا: "عملیــة التـأثیر فــي التـابعین"، وهــي أعلـى أنــواع منهـ

والاتجـــاه الواحـــد ممـــا یحـــد مـــن تبـــادل الآراء، الأفكـــار، المشـــاركة  الهـــابطبالمركزیـــة، التســـلطیة، العقـــاب، الاتصـــال 
والإبــــداع، وتوجـــــد القیـــــادة الدیمقراطیـــــة أو المشـــــاركة القائمــــة علـــــى اللامركزیـــــة وتفـــــویض الســـــلطة، الاتصـــــال ذي 

مــن  افوالإشــر وتعتبــر أنمــاط القیــادة  )3(الاتجــاهین والثــواب ممــا یشــجع التفاعــل وتقــدیم الأفكــار الخلاقــة، والإبــداع.
الفاعلــة فــي تحدیــد طبیعــة المنــاخ التنظیمــي، إذ أن القیــادة وأنماطهــا ذات أثــر كبیــر فــي حركیــة  ةالعوامــل الرئیســی

اللازم لتحقیق أهداف الفـرد والمنظمـة علـى حـد سـواء وتزخـر  الإنسانيالجماعة ونشاط المنظمة وفي خلق التفاعل 
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التـأثیر إمكانیـة  أبعـادالفرد وغیره من الأفراد وتتجسـد مـن خـلال  التفاعلات الانسانیة بالعدید من انماط التفاعل بین
ن جــوهر العملیــة القیادیــة فــي قــدرات الفــرد مــنجازهــا، ویكإكســب الــولاء والانتمــاء للعــاملین وتحقیــق الأهــداف المــراد 

ك القائـد الآخـرین، حیـث یمتلـك الأفـراد و الذاتیة التي تخلق من خلالها التأثیر فـي سـلوك ومشـاعر مجموعـة مـن سـل
مــن خــلال دوره القیــادي القــدرة التأثیریــة علــى الآخــرین وتوجیــه ســلوكهم نحــو تحقیــق الأهــداف، فالمنــاخ التنظیمــي 

  )1(.للأداءالذي یتسم بقدرات هادفة من شأنها أن تحفز الآخرین نحو الإنجاز الفعال 
  :نمط الاتصال -1-3

الاتصــالات هــي الوســیلة التــي یــتم مــن خلالهــا نقــل الأفكــار، الأوامــر والمعلومــات بــین مختلــف مســتویات المنظمــة 
صاعدة او هابطة أو متوازیة، فالاتصالات الصاعدة هي الاقتراحات، الأفكـار، الشـكاوى، المـذكرات والتقـاریر التـي 

العلیــــا إلــــى المســــتویات الإداریــــة الأدنــــى، وقــــد تكــــون الإدارات الاشــــرافیة، والوســــطى إلــــى الإدارة  مســــؤولویرفعهــــا 
الاتصــالات مكتوبــة أو شــفهیة مــع اخــتلاف الوســائل التــي تــتم بهــا فــیمكن أن تكــون عــن طریــق البریــد أو بالتســلیم 

إن أنمـــاط الاتصـــالات  )2(بالیـــد أو بـــالتبلیغ بالهـــاتف أو بالفـــاكس أو الحـــدیث الشـــفوي، أو عبـــر شـــبكة المعلومـــات.
القــرارات،  اتخــاذشــأنها التــأثیر فــي خلــق المنــاخ التنظیمــي الملائــم للإبــداع والابتكــار، والمســاهمة فــي الســائدة مــن 

م مـــن خلالهـــا التفـــاهم بـــین الأفـــراد، وخلـــق حركیـــة (دینامیكیـــة) الجماعـــة حیـــث أن الاتصـــال وســـیلة اجتماعیـــة یـــت
ل المعلومـات والبیانـات والآراء والأمـاكن والتفاعل المستمر بین الفرد والجماعة على حد سواء إذ یتم مـن خلالهـا نقـ

لغـــرض تحقیـــق الأداء المســـتهدف للمنظمـــة، وتعتمـــد كفـــاءة الاتصـــال علـــى العدیـــد مـــن العوامـــل التـــي تتعلـــق عـــادة 
إذ أنهـا تـؤثر وتتـأثر بـه عـادة فهـو الموقـع المـادي للأفـراد ومـا تـرتبط بـذلك بطبیعة العمل والمناخ التنظیمـي السـائد، 

الرســمیة وأنمـاط العلاقــات غیــر الرســمیة مـن شــانها أن تخلــق مناخــا تنظیمیـا ملائمــا فــي خلــق  مـن جماعــات العمــل
  الهادفة بین الأفراد وتنشیط دورهم وأدائهم في مجمل العملیات الهادفة. الاجتماعیةالتفاعلات 

  :التكنولوجیا -1-4
الأســالیب التكنولوجیـة الحدیثـة فــي التنظـیم التـي تســاهم فـي العمـل وتحدیثــه مـن حـین لآخــر.  وتعنـي مـدى اسـتخدام

تعتبــر التكنولوجیـــا مــن العناصـــر الهامـــة فــي المنـــاخ التنظیمــي، فـــإذا كانـــت التكنولوجیــا تقـــوم علــى التشـــغیل الآلـــي 
لا یعنـــي أن العمـــل بشـــكل كبیـــر، فـــإن ذلـــك یـــؤدي إلـــى تكـــوین منـــاخ تنظیمـــي غیـــر مشـــجع علـــى التفكیـــر، وهـــذا 

لا یكون إلا في العمل الیدوي، بل أن المقصـود هـو أن یكـون هنـاك مجـال لتقـدیم الاقتراحـات التـي یمكـن  الإبداعي
  )3(أن تسهم في التطویر، وهي إمكانیة تتواجد في التنظیمات التي لا تقوم كلیا على التشغیل الآلي.

العوامـل تـوفیر منـاخ تنظیمـي یـتلاءم مـع الأفـراد والمنظمـة علــى إن التطـورات التكنولوجیـة الحدیثـة تعتبـر مـن أكثـر 
حــد ســواء، فهــي تــؤدي إلــى تغییــر فــي حیــاة الأفــراد وكــذلك حیــاة التنظیمــات الإداریــة مــن حیــث البقــاء والاســتمراریة 

  ومواكبة المستجدات في البیئات المحیطة.
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  :مشاركة العاملین في صنع القرار -1-5
والتـي مـن شـأنها أن الخ للعـاملین فـرص إبـداء الـرأي، الأفكـار والاقتراحـات... یمـنحصنع القـرارات  إن المشاركة في

تـــؤدي إلـــى تحســـین طـــرق العمـــل، تقلـــیص الصـــراع ورفـــع الـــروح المعنویـــة للأفـــراد والجماعـــات، فـــالقرار هـــو جـــوهر 
التـي تولیهـا المنظمـات المختلفـة  العملیة الإداریة، ووسـیلتها الأساسـیة فـي تحقیـق أهـداف المنظمـة، وتكمـن الأهمیـة

لمسـؤولیة اتخـاذ القـرار فــي أن النشـاطات التـي تمارســها المنظمـات فـي ظـل ســیاق العملـي، التكنولـوجي والحضــاري 
المعاصــر یتطلــب إعتمــاد الرؤیــا العملیــة الواضــحة فــي اتخــاذ القــرار واســهام كافــة العــاملین فــي المنظمــة للمشــاركة 

  )1(بإتخاذه.
  :الحوافز -1-6

یمكــن تعــرف الحـــوافز علــى أنهـــا: "مجموعــة الأدوات والوســـائل التــي تســعى المنظمـــة لتوفیرهــا للعـــاملین بهــا ســـواء 
كانـت مادیــة أو معنویــة، فردیـة أو جماعیــة إیجابیــة أو سـلبیة، بهــدف اشــباع الحاجـات والرغبــات الإنســانیة وتحقیــق 

أي أنــه كلمــا كــان نظــام الحــوافز  )2(ئیــة المحیطــة.الفعالیــة المنشــودة مــن ناحیــة أخــرى، وذلــك بمراعــاة الظــروف البی
  جیدا كلما ساعد على توفیر مناخ تنظیمي جید.

  طبیعة العمل. -1-7
إن طبیعة العمل تعتبر عـاملا مهمـا فـي تحفیـز العـاملین أو إحبـاطهم، فالعمـل الروتینـي یعمـل علـى إحـداث الملـل، 

لـیس لـه أهمیـة، فكلمـا  هلـمع نالمنظمة، وذلك نتیجة شعوره بأوزیادة الإهمال، وعدم الاقتراح نحو تحدیث وتطویر 
والإســـهام بكـــل طـــاقتهم  والابتكـــاركـــان العمـــل مثیـــرا للتحـــدي ومتجـــدد أدى ذلـــك إلـــى تحفیـــز الأفـــراد علـــى الإبـــداع 

  داعیة وقدراتهم الكامنة لدیهم في نجاح العمل وتحقیق الأهداف وانعكاس ذلك على إیجابیة المناخ التنظیمي.بالإ
 والاســـتقرارولطبیعـــة وتكـــوین المهـــام التـــي یؤدونهـــا فـــي عملـــه دورا حیویـــا فـــي التـــأثیر علـــى درجـــة رضـــاه الـــوظیفي 

والتوافــق المهنــي، وهنـــاك عــدد مـــن المتغیــرات التـــي لهــا علاقـــة مباشــرة فـــي التــأثیر علـــى رضــا العامـــل عــن عملـــه 
  .والانسجام في جو العمل

جراءات العمل -1-8   :نظم وإ
، والتعلیمـــات الدائمـــة التـــي تــــنظم تنفیـــذ المهـــام المختلـــف التـــي تقـــع علـــى عــــاتق رالقـــرارات والأوامـــهـــي مجموعـــة 

جراءاتــه تبـــین كیفیــة تســلم وتســـلیم المعــاملات وكیفیــة مراجعتهـــا،  المنظمــة، فعلــى ســـبیل المثــال فــإن نظـــم العمــل وإ
نهائهــا، كمــا تبــین التسلســل الــوظیفي، وكیفیــة إنتقــال المعــاملات بــی داراتهــا المختلفــة، وبحثهــا وإ ن أقســام المنظمــة، وإ

والإجازات الأسبوعیة، شؤون المـوظفین، التعامـل مـع المـراجعین، كمـا تبـین المراحـل التـي وتبین بدء الدوام وانتهائه 
مــر بهــا المعــاملات وكیفیــة مراجعــة المنظمــة مــن قبــل الجمهــور، وغیــر ذلــك مــن الإجــراءات والأنظمــة التــي تبــین ت

  )3(بصورة تساعد المنظمة على تنفیذ مهامها.كیفیة سیر العمل 
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المجـال أمـام المـوظفین بتشـجیعهم علـى  إنطلاقا مما سبق یمكن القول أن الأنظمـة والإجـراءات فـي المنظمـة تفسـح
والبحث عن أسـالیب جدیـدة لمواجهـة المسـتجدات البیئیـة إذا كانـت مرنـة، أمـا إذا تمیـزت الأنظمـة  والابتكارالإبداع 

والإجراءات بالجهود الروتینیة فإن ذلك یجهض الأفكار الإبداعیة للموظفین وبالتـالي تعجـز المنظمـة علـى مواجهـة 
  التغیرات البیئیة.

  :العلاقات الداخلیة -1-9
الداخلیـــة فـــي المنظمـــة مـــن عـــدة عناصـــر منهـــا العلاقـــة بـــین الرؤســـاء والمرؤوســـین  تتكـــون العلاقـــات والتفـــاعلات

والعلاقــة بــین المرؤوســین وبعضــهم الــبعض، والعلاقــة بــین الرؤســاء أنفســهم، وعلاقــة الجمیــع مــع الــرئیس الأعلــى 
داراتهـا المختلفـة، وهـذه العلاقـات الداخلیـة إمـ ا أن تكـون صـاعدة للمنظمة إضافة إلى العلاقة بـین أقسـام المنظمـة وإ

  )1(أو نازلة، إیجابیة أو سلبیة، ممرنة ومتوازنة، او تسلطیة من قبل الرؤساء.
  :أبعاد المناخ التنظیمي -2

مثلمــا تعــددت الآراء حــول عناصــر المنــاخ التنظیمــي فــإن أبعــاده هــي الأخــرى قــد تعــددت، ولقــد تعرضــت فــي هــذه 
  سب الكتاب والباحثین كما یلي.الجانب إلى مختلف الأبعاد المحددة للمناخ التنظیمي ح

  :التدریب والتنمیة الإداریة-2-1
یقصــــد بالتــــدریب تلــــك البــــرامج الرســــمیة التــــي تســــتخدمها المنظمــــة لمســــاعدة الأفــــراد العــــاملین بهــــا علــــى مختلــــف 

الفكریـة، جـل كسـب الكفـاءة والفاعلیـة فـي أعمـالهم الحالیـة أو المسـتقبلیة مـن خـلال تنمیـة المهـارات أمستویاتهم من 
  والعملیة الملائمة، وكذلك المهارات والمعارف والاتجاهات بما یتناسب.

أمـــا التنمیـــة الإداریــــة فهـــي نشـــاط مســــتمر یهـــدف إلـــى تطــــویر وتنمیـــة الســـلوك الإداري وتطــــویر قـــدرات المــــدیرین 
 ىانهــا تهــدف إلــبالمنظمــة عــن طریــق المعــارف والمهــارات التــي یكتســبونها مــن خــلال بــرامج التنمیــة الإداریــة، كمــا 

  )2(الرشیدة. تالقراراتطویر المهارات القیادیة لدى المدیرین وتنمیة القدرة على التفكیر الخلاق واتخاذ 
یلعـــب التـــدریب دورا أساســـیا فـــي تنمیـــة المهـــارات البشـــریة التـــي تعتبـــر مـــن أكثـــر الاســـتثمارات نجاحـــا فـــي تحقیـــق 
الانجــاز المســتهدف، ســیما وأن زیــادة الكفــاءة، والفاعلیــة لــدى الأفــراد لا یتحقــق إلا مــن خــلال تشــجیع الأفــراد علــى 

  )3(ف الانسانیة ورفع الروح المعنویة لدیهم.إعتماد البرامج التدریبیة والتطویریة واستثمار آفاق المعار 
  :أسلوب التعامل بین الإدارة والعاملین-2-2

فالأسـلوب الـذي تتبعـه الإدارة یحـدد نمـط تعامـل العـاملین معهـا، فـالإدارة التـي تتطلـب الصـدق والأمانـة والإخــلاص 
خلاصــهم فــي العمــل وحرصــهم علــى مصــلحة المنظمــة، وذلــك  وتعــاملهم بالمثــل تحصــل علــى تعــاون العــاملین، وإ

اكل بـین العـاملین إعتقـادا منهـا بـأن اتفـاقهم عكس الإدارة التي تلجأ إلى أسلوب (فـرق تسـد) بإثـارة الشـائعات، والمشـ
  )4(یشكل تهدیدا لها.
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 اتخــــاذفــــي التعامــــل مــــع العـــاملین وخلــــق الأجــــواء الوظیفیــــة الهادفــــة مـــن خــــلال المشــــاركة فــــي إن أســـلوب الإدارة 
القرارات، رسم السیاسات وتشجیعهم على تنمیة روح الـولاء التنظیمـي، الإخـلاص، الصـدق، تـدعیم الثقـة، والحـرص 

المنظمة من شأن هذه الأسـالیب، أن تقـرر روح الانتمـاء والـولاء فالعـاملین فـي المنظمـات الیابانیـة حینـا الدائم على 
  تسألهم عن أماكن إشتغالهم فإنهم یقولون هذه شركتي.

مــا الإدارة فـــي المنظمـــات الأمریكیــة فإنهـــا حینمـــا تخاطــب العـــاملین فإنهـــا تقــول لهـــم هـــذه شــركتك رغبـــة منهـــا فـــي أ
  )1(تكریس روح الولاء والانتماء للمنظمة.

إن الإدارة التـــي تعتمـــد علـــى مبـــدأ الصـــدق، الاخـــلاص، الأمانـــة مـــع عاملیهـــا تحصـــل علـــى تأییـــد وتعـــاون هـــؤلاء 
  والعكس صحیح.العاملین وثقتهم وولائهم، 

  :أنماط الثواب والعقاب-2-3
یـل التغیـب وللمبـدع قلإن الهدف من المكافأة والعقاب هو تكرار سلوك معـین أو تعدیلـه، فالمكافـأة تعطـي للمنجـز ول

من أجل تكریس السلوك المرغوب فیه، والعكـس صـحیح فالعقـاب یقـع علـى كثیـر التغیـب وغیـر المنجـز والمسـتهتر 
بحرفیـة التعلیمـات بالقانون والنظام، إلا أنه قد نجد أحیانا بأن المكافأة تعطي لغیر المنجز بل للشـخص الـذي یتقیـد 

  )2(یر صحي وتعطیل الإبداع.والقوانین الأمر الذي یؤدي إلى مناخ غ

  الأمن الوظیفي:-2-4
العـــاملون مثــل الأمـــن مــن فقـــدان الوظیفــة دون أســـباب  وهــو مجموعـــة الضــمانات والمنـــافع الوظیفیــة التـــي یتطلبهــا

شرعیة الأمن من إجراءات إداریة تعسفیة، الأمر الذي یؤدي إلى الاسـتقرار النفسـي ورفـع الـروح المعنویـة، وبالتـالي 
  تحسین الأداء وتوثیق الولاء.

 القلـق علـى مصـیره الـوظیفي ممـوهذا یعني أن منح الفرد وظیفة دائمة ومستقرة تمنح لـه الاسـتقرار الفكـري وتجنبـه ا
، الاجتمـــاعيتحســـین أدائـــه وضـــمان ولائـــه، هـــذا وتمثـــل مختلـــف أبعـــاد الضـــمان یـــؤدي إلـــى رفـــع روحـــه المعنویـــة، 

  )3(وثبات. روالصحي والمنافع الوظیفیة المقترنة بالمنظمة من أمن واستقرا
  مراعاة الموضوعیة في نظام الترقیة:-2-5

الوظیفــة التــي یعمــل بهــا إلــى وظیفــة أخــرى أو ســع فــي ســلطتها ومســؤولیتها ویمكــن ل الفــرد مــن نقــیقصــد بالترقیــة 
وعیة وعــدم التحیــز كلمــا ســاعد ذلــك فــي خلــق منــاخ تنظیمــي القــول أنــه كلمــا كــان نظــام الترقیــة قائمــا علــى الموضــ

  )4(جید.
  :عدالة التعامل مع العاملین-2-6

معهــم، مــن خــلال وضــع  التعامــلإن خلــق المنــاخ التنظیمــي البنــاء لا یــأتي إلا مــن خــلال شــعور العــاملین بعدالــة 
أنظمة عادلة، وغیـر منحـازة لأسـباب غیـر موضـوعیة مـن حیـث المكافـأة، الأجـور الترقیـات، العقوبـات، التـدریب... 
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وتحســین نوعیــة فیــزهم إلــى زیــادة الانتاجیــة الأمــر الــذي یــؤدي إلــى شــیوع ظــاهرة الإرتیــاح فــي نفــوس العــاملین وتح
الإنجاز المستهدف، إذا الاتجاه العادل بالتعامل مع الأفـراد یعـزز سـبل الانتمـاء والـولاء الفعـال للمنظمـة والمسـاهمة 

  )1(في تحقیق أهدافها.
  :والكفاءات المتمیزة الإهتمام بالروح المعنویة-2-7

فعـة تـؤدي إلـى المعنویـة للعـاملین وذلـك نظـرا لأن الـروح المعنویـة المرتتعمل المنظمات المختلفة علـى تنمیـة الـروح 
إنتاجیة أفضل وتكالیف أقل، كما انها تؤدي إلى تقلیل معـدل دوران العمـل، وكـذلك معـدل الغیـاب، وأیضـا معـدلات 

جمالا فإن الإهتمام بالروح المعنویة للعاملین یؤدي إلى تحسین المناخ التنظیمي.   الحوادث، وإ
  التي تؤثر بشكل أساسي في تنمیة الروح المعنویة للعاملین من أهمها ما یلي: لوهناك مجموعة من العوام

 المشرف المباشر.كفاءة   . أ

 المناسب في المكان المناسب. رجلوضع ال  . ب

 تحسین العلاقات الإنسانیة بین العاملین.  . ت

 تحسین التوافق بین أهداف المنظمة وأهداف العاملین فیها.  . ث

 م فعال للحوافز بالمنظمة.توافر نظا  . ج

 توافر نظام فعال للاتصال بالمنظمة.  . ح

 توافر نظام فعال للمعلومات بالمنظمة.  . خ

 تمتع الأفراد بصفة عضویة ونفسیة طیبة.  . د

  )2(كلما زادت الأهمیة التي تعطیها الإدارة للكفاءات المتمیزة والمبدعة كلما أدى إلى خلق مناخ تنظیمي جید.

VII- التنظیمي:أنواع المناخ  
هنـــاك إخـــتلاف بـــین الكتـــاب فـــي تحدیـــد أنـــواع المنـــاخ التنظیمـــي فبعضـــهم یمیـــزن بـــین المنـــاخ التنظیمـــي الإیجـــابي 

، والـــبعض قوالمنـــاخ التنظیمـــي المعیـــ یمیـــز بـــین المنـــاخ التنظیمـــي المعـــاون والمنـــاخ التنظیمـــي الســـلبي، وبعضـــهم
الملائــم، بینمـا یفضـل الآخــر المنـاخ التنظیمـي الصــحي الآخـر یمیـز بــین المنـاخ التنظیمـي الملائــم والحیـادي وغیـر 

والمنــــاخ التنظیمـــــي المرضـــــي، وقـــــد تعــــددت الدراســـــات التـــــي حاولـــــت أن تصــــف هـــــذه الأجـــــواء المناخیـــــة وتحـــــدد 
خصائصها غیـر أنهـا لـم تفلـح بعـد فـي بنـاء المقـاییس المعیاریـة والإحصـائیة التـي توصـلها إلـى الفصـل بـین المنـاخ 

ة، لكـون ذلـك یخضـع لتـأثیرات قیمیـة ومقتبسـة تتغیـر على المناخـات المختلفـ یمكن تعمیمهالصحي والمرضي الذي 
  تبعا لتغیر المكان والزمان.

 أو أنواع من المناخ التنظیمي هـي المنـاخ التنظیمـي السـلطوي، المنـاخ التنظیمـي المتبنـي ثلاثةهناك من یمیز بین 
  الانتمائي والإنجازي، وفیما یلي شرحها:
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  طوي المتشدد:التنظیمي السل المناخ  -1
ن معظـم القـرارات تتخـذ فـي قمـة الهیكـل التنظیمـي، ومـا علـیهم إلا القیــام أیمثـل ذلـك المنـاخ الـذي یشـعر العـاملون بـ

بتنفیــذ هـــذه القـــرارات بالإضـــافة إلـــى أن تصـــرفات العـــاملین تكــون محـــددة بشـــكل كبیـــر بالقواعـــد والإجـــراءات داخـــل 
إنتاجیــة منخفضــة، الأمــر الــذي یــؤدي إلــى إنخفــاض الرضــا الــوظیفي وجــو الإبتكــار مــع المنظمــة وهــذا یــؤدي إلــى 

  )1(وجود إتجاهات سالبة تجاه العمل.
یعتمــد هــذا المنــاخ علــى الــنمط الأوتــوقراطي فــي القیــادة حیــث یمیــل القائــد إلــى الاستشــارة بالســلطة ولا یفوضــها ولا 

یعتنــق قــة التنظیمیــة بــین القائــد ومرؤوســیه فضــلا عــن أنــه یشــرك مرؤوســیه فــي اتخــاذ القــرارات وتــنخفض درجــة الث
فــي تفســیر ســلوك الأفــراد حیــث یــرى أن الأفــراد كســالى ولا یحبــون العمــل وأن الــدافع الوحیــد للعمــل هــو  Xنظریــة 

الــدافع المــادي، ویمیــل إلــى إســتخدام الحــوافز الســلبیة، بإعتبارهــا مــن وجهــة نظــره أكثــر تــأثیرا علــى المرؤوســین مــن 
بدرجــة عالیــة فــي حــین إهتمامــه بالعلاقــات الإنســانیة فز الإیجابیــة، كــذلك فــإن توجهــات القائــد تكــون بالإنتــاج الحــوا

  یكاد یكون مفقودا.
  :الانتمائي التنظیمي المتبني خالمنا  -2

القــرارات، والتوجـه بــالحوافز الإیجابیــة  وهـو عكــس النـوع الســابق حیـث یســوده تفـویض الســلطة والمشـاركة فــي إتخـاذ
ب العمل متـى تـم وضـعه فـي المكـان حلتفسیر سلوك الأفراد حیث یعتقد أن المرؤوس ی Yنظریة  عتنقفالقائد هنا ی

المناســـب، كـــذلك تـــزداد درجـــة الثقـــة التنظیمیـــة بدرجـــة أعلـــى بكثیـــر مـــن النـــوع الســـابق، ویلجـــأ القائـــد إلـــى الـــنمط 
لى إسـتخدام الحـوافز الإیجابیـة، ویـرى أن الفـرد مـدفوع للعمـل بالعدیـد  لى تفویض السلطة وإ لقیادة وإ الدیمقراطي في ا

الــذات، الأمــان، خدمــة الآخــرین إلــى جانــب الــدافع المــادي، یســاهم هــذا النــوع كثیــرا فــي مــن الــدوافع مثــل: تحقیــق 
  .وبناءةنسانیة بالمنطقة تكون جیدة تكوین صف ثاني من الإطارات الإداریة المتمیزة، كما أن العلاقات الإ

  .الرسمیة ملحیث یتیح التنظیم الفرصة لتكوین علاقات جیدة ودافئة بدلا من علاقات الع
  :المناخ الإنجازي   -3

هو عبارة عن منـاخ یركـز علـى تحقیـق الأهـداف مـن خـلال مـدخل الإدارة بالأهـداف والمحاسـبة علـى النتـائج، ففـي 
المنـاخ نجـد أن القائـد یركـز علـى التوجـه بالأهـداف حیـث یشـرك مرؤوسـیه فـي تحدیـد الأهـداف فـي حـین یتــرك هـذا 

الأهــداف، ثــم بعــد ذلــك یــتم المحاســبة علــى النتــائج كــذلك فــإن  لهــم الطریقــة أو الأســلوب التــي یختارونهــا فــي تنفیــذ
ــــذ  توجهــــات القائــــد فــــي ممارســــة الرقابــــة لا تكــــون علــــى الإجــــراءات والطــــرق بمقــــدر مــــا تكــــون علــــى النتــــائج وتنفی

  )2(الأهداف.
لمنــاخ یمتــد مــن ا متصــل) أن المنــاخ التنظیمــي بإعتبــاره تــدریجي Halpin et Groftین وكروفــت (بــبینمــا یــرى ال

المفتوح في طرف إلى المناخ المغلق في الطـرف المقابـل وعلـى إمتـداد هـذا التـدریج یمیـز الباحثـان لـین سـتة أنمـاط 
  )3(من المناخ التنظیمي، وذلك كالتالي:

                                                             
  .18مرجع سبق ذكره، ص ، ریةوالتنظیمیة لتنمیة الموارد البشالمهارات السلوكیة المغربي عبد الفتاح عبد الحمید:  - 1
  .109-108الكتبي محسن علي: مرجع سبق ذكره، ص - 2

3 - http: www.dr5my.com/7.doc.10/11/2009, 11.15. 
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  :المناخ التنظیمي المفتوح  -1
الانفصـال، أعبـاء ل الجمـاعي، انخفـاض مسـتوى مـیتمتع الأفراد بإرتفاع مستوى الـروح المعنویـة، ارتفـاع مسـتوى الع

العمــل معقولــة، تعمــل الإدارة علــى تســییر أداء المهــام (عــدم إعاقــة)، ارتفــاع مســتوى ســلوك الرضــا والانتمــاء نحــو 
  العمل.

ل ســلوك المــدیر تكامــل بــین الـدور والشخصــیة، یعمــل بجــد، قــدوة فـي العمــل، ارتفــاع مســتوى الــدفع، والاهتمــام ثـویم
ـــتحكم فـــي مختلـــف بـــالأفراد، مرونـــة تنـــاول الأمـــور موقفیـــ ـــة، القـــدرة علـــى ال ة القـــرار، القبـــول الجمـــاعي، عـــدم العزل
  )1(الرقابة اللصقیة.المواقف، ولا یمیل لإستخدام أسلوب 

ل ویقـوم لـفیـه، دون شـكوى أو م نو لـكما یشعر العاملون فیه بإشـباع حاجـاتهم وتسـود فیـه روح المشـاركة، حـین یعم
القائـد بتسـهیل إنجـاز الأعمـال، دون إرهـاقهم بـالروتین، یشـعرون بعلاقـات إجتماعیـة وثیقـة، وفیـه یـتم تحقیـق إنجــاز 

شـــب ع الحاجـــات الإجتماعیـــة للعـــاملین ویســـود هـــذا المنـــاخ الســـلوك الصـــادق والـــروح المعنویـــة العالیـــة االأعمـــال، وإ
رتفاع نسبة القدرة في العمل.   وإ

  المستقل (الذاتي): المناخ التنظیمي  -2
ن كانـت أقـل مـن المنـاخ المفتـوح، إشـباع الحاجـات   الاجتماعیـةیتمیز بإرتفاع مستوى الروح المعنویة لـدى الأفـراد وإ

الحریـة الكاملـة فــي تحدیـد وتوزیـع الأنشــطة علـى الأفـراد وتحقیــق أهـداف العمـل، یتــرك القائـد كـل فــرد یـؤدي حســب 
محــدود إلــى حــد ل فــي التفــاني فــي العمــل وســلوكه الإداري ثــلأداء، یضــرب المم قلیــل بالرقابــة علــى اهتمــاطاقاتــه، إ

  )2(ما.
شــــباع حاجــــاتهم  ــة مــــن الإحســــاس بالحریــــة فــــي ممارســــة متطلبــــات ادوارهــــم وإ یتمیــــز العــــاملون فیــــه بدرجــــة متقدمــ

یتمتــع الأفــراد فــي ظــل هــذا المنــاخ بإشــباع حاجــاتهم  )3(إحتمالیــة تــوفر درجــة بســیطة مــن التحــرر، مــعالاجتماعیــة 
الاجتماعیـة والحریـة الشـبه كاملـة فـي تنفیــذ أعمـالهم، فالقائـد یمـارس قـدر ضــئیل مـن السـیطرة علـى الأعضـاء حــین 

  وتقل فیه الأعمال الروتینیة.قیادیة بین الجماعة، یسود في هذا المناخ روح التعاون یسمح بظهور أعمال 
  :ي المنضبط (الموجه)المناخ التنظیم -3

یقتـــرن بتوجیهـــات الشـــدیدة نحـــو العمـــل والانتـــاج علـــى حســـاب إشـــباع الحاجـــات الاجتماعیـــة، عـــدم الانحـــراف عـــن 
  القوانین والإجراءات، مثقل بالأعمال الإداریة والتقاریر الروتینیة، ویتحقق الرضا الوظیفي عن أداء العمل.

مسـتوى المرونـة، یمیـل إلــى العزلـة، إنخفـاض مسـتوى الإهتمــام  یتصـف سـلوك المـدیر بالسـیطرة والتوجیــه، إنخفـاض
بالأفراد، یعمل إلى تفویض المسؤولیة في نطـاق ضـیق أقـرب إلـى الأسـلوب العسـكري، یعمـل علـى الإرتقـاء بالعمـل 

  )4(على حساب الأفراد.

                                                             
  .42، ص2004، 1، دار الوفاء، الإسكندریة، مصر، طالتربویةالسلوك التنظیمي في الإدارة رسمي محمد حسن:  - 1
  .101، ص بقاسالمرجع ال - 2
  .24حمادات محمد حسن محمد: مرجع سبق ذكره، ص  - 3
  .101، ص بقاسالمرجع الرسمي محمد حسن:  - 4
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ســلامة الـــروح  فبـــالرغم مــن ،ولكــن علـــى حســاب متطلبــات البعـــد الاجتمــاعي بیــنهم الجــادیشــیر إلــى عمــل الأفـــراد 
المعنویة للعاملین في النظام والتزامهم بمتطلبات أدوارهم إلا أنهـم یعـانون مـن زیـادة فـي الرقابـة، كثـرة فـي الأعمـال، 

تســیطر علــى القــادة فیــه  ،الورقیــة وضــعف فــي العلاقــات الشخصــیة مــع ســیطرة ذات بعــد مباشــر مــن قبــل المســؤول
الإشــراف الــدقیق، الرســمیة والتمســك بمبــادئ الإدارة و فالرقابــة المباشــرة، التخطــیط المحكــم  بالإنتــاجفلســفة الاهتمــام 

  )1(التقلیدیة كلها سمات لهذا النوع.
یهتم هذا المناخ بإنجاز العمـل فـي المقـام الاول وذلـك علـى حسـاب إشـباع الحاجـات الاجتماعیـة، فـالجمیع یعملـون 

بین العاملین، تكون فیـه الـروح المعنویـة مرتفعـة نوعـا مـا، یقـوم فیـه  عیةاجتمابجد ولا وجود للوقت لتكوین علاقات 
  القائد بالتوجیه المباشر وعدم الخروج عن القواعد ولا یهتم بمشاعر العاملین فاهتمامه منصب على إنجاز العمل.

  :المناخ التنظیمي العائلي  -4
العلاقــات الانســانیة، ارتفـــاع مســتوى تماســـك ، ارتفــاع مســـتوى الاجتماعیـــةیتمیــز بإرتفــاع مســـتوى إشــباع الحاجــات 

ــــة  ــي مســــتوى اداء العمــــل الإداري قلیــــل مســــتوى الرضــــا الــــوظیفي والــــروح المعنوی وتجــــانس الجماعــــة، انخفــــاض فــ
  متوسط، وینجم الرضا عن إشباع الحاجات الاجتماعیة.

علــى أنــه رفیــق طیــب،  یتصــف ســلوك المــدیر بالاجتماعیــة لا یمیــل إلــى إیــذاء شــعور الآخــرین، ینظــر الجمیــع إلیــه
  إهتمام قلیل بالعمل والإنتاج.یستخدم اللوائح والقوانین كموجهات سلوكیة، 

أصـــلیة ولكنهـــا تـــؤثر علـــى رصـــانة الإنجـــاز والأداء فالعـــاملون هنـــا یشـــیرون  اجتماعیـــةیشـــیر إلـــى ســـیادة علاقـــات 
  )2(هم وأدوارهم في النظام.بحمیمیة العلاقات بینهم أكثر من إحساسهم بالإلتزام العمیق نحو متطلبات عمل

  المناخ التنظیمي الأبوي:   -5
مســــتوى الــــروح المعنویــــة والرضــــا النــــاجم عــــن عــــدم الشــــعور بالإنجــــاز، عــــدم إشــــباع الحاجــــات  بانخفــــاضیتمیــــز 

مســتوى العلاقــات الاجتماعیــة  وانخفــاض، إنخفــاض مســتوى تماســك الجماعــة، وجــود جماعــات فرعیــة الاجتماعیــة
یهــتم بــالأفراد بهــدف إشــباع حاجاتــه  متــزنالأفــراد یقــوم المــدیر بالأعمــال الإداریــة إهتمــام بالعمــل مــن جانبــه، بــین 

ل فـــي حفــــز الأفـــراد وانخفــــاض مســـتوى الضــــبط فشــــالاجتماعیـــة، إنخفـــاض مســــتوى فاعلیـــة أداء وظیفــــة الرقابـــة، ی
  )3(والسیطرة.

یؤكـــد هـــذا المنـــاخ علـــى بعـــد الانتاجیـــة ولكـــن بــــالرغم مـــن محاولـــة الإداري فیـــه التأكیـــد علـــى الإهتمـــام بالعــــاملین 
المتســلط الــذي یظهــر بمظهــر الســاعي إلــى الصــالح العــام أكثــر مــن إهتمامــه اعــاتهم إلا انــه یمــارس دور الأب ومر 

  )4(ش مهنته.بإعطائه للعاملین معه إحساسا بأنه نموذجا لإنسان صاحب مهنة یعی

                                                             
"دراسـة میدانیـة مقارنـة بـین القطــاعین العـام والخـاص الأردنـي"، مجلــة  المنــاخ التنظیمـي وعلاقتـه بـالمتغیرات الشخصـیة والوظیفیــةأبـو شـیحة نـادر أحمـد:  - 1

  .2005، الأردن، 02، العدد 19جامعة الملك عبد العزیز الاقتصاد  والإدارة، الجزء 
  .24حمادات محمد حسن محمد: مرجع سبق ذكره، ص  - 2
  .102رسمي محمد حسن: مرجع سبق ذكره، ص  - 3
  .24، ص بقاسالمرجع لاحمادات محمد حسن محمد:  - 4
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ع علـى الإبـداع ویـتم التعامـل مــع جفـي هـذا المنـاخ لا تتـاح للعـاملین فـرص المشـاركة واســتغلال القـدرات كمـا لا یشـ
ادوا وأنهـــم لـــم یصـــلوا بعـــد إلـــى مرحلـــة قـــأن ی بـــونالأهلیـــة، ویكرهـــون تحمـــل المســـؤولیة ویح واالعـــاملین بـــأنهم ناقصـــ

متمركزة في ید القائد الـذي لا یسـمح بظهـور أي نـوع مـن المبـادرات  فالسلطات هنا القرارات الرشیدة، واتخاذالنضج 
القیادیـة معـه، وهـذا مـا یـؤدي إلــى عـدم إشـباع حاجـاتهم الاجتماعیـة ولا وجــود لعلاقـات التـرابط بـین العـاملین یلعــب 

  المدیر هنا دور الأب في المؤسسة والإنجاز كذلك یتمیز بالضعف.
  :المناخ التنظیمي المغلق  -6

نخفاض شدید في مستوى الروح المعنویة والرضا، إنتماء روح الجماعـة، إنفصـال وعزلـة الأفـراد إنخفـاض ایتصف ب
لـزملاء بعـض السـلوى فـي العلاقـات الودیـة مـع بعـض امستوى الاداء، إرتفاع معدلات تـرك العمـل، یجـد الأعضـاء 

قــوانین ال، العمــل طبقــا للقواعــد و بالإنتـاجوالقـدرة علــى حفــز الأفــراد، الاهتمــام  المبــادأة بافتقــادهیتصـف ســلوك المــدیر 
، ولا یعمل على معاونة الأفراد فـي حـل مشـكلات الأفراد القدرة على توجیه الأنشطة، عدم الإهتمام بحاجات افتقادو 

  )1(العمل.
رضـا عنـد العــاملین فـي النظـام، فمــنهم منقسـمون علـى أنفســهم لعتزاز فـي الإنجــاز واالایسـود هـذا المنـاخ إحســاس بـ

وغیـر متــرابطین تــنهكم الأعمــال الرتیبــة وروحهـم المعنویــة منخفضــة إلــى حــد كبیـر، والمســؤول فــي النظــام غالبــا مــا 
  إهتمام أو إعتبار.یعیش في عزلة دون أن یولي العاملین معه أي 

  ب للعاملین.یوالتس بالاةملاالیتمیز هذا النوع من المناخ بدرجة عالیة من 
) یـــرى بـــأن هنـــاك ثلاثــــة أنـــواع مـــن المناخـــات التنظیمیـــة داخـــل المنظمـــة وذلـــك حســــب Likert Rensisأمـــا (

  المستویات الإداریة وكل مناخ یختلف عن الآخر.
مناخ تنظیمي خاص بالإدارة العلیا: وهو المناخ الذي یعمل فیه أصـحاب السـلطة ومتخـذي القـرارات وذوي  .1

 المناصب العلیا في المنظمة.

دارة العلیـا علـى هـذه الإدارة وهـو مناخ تنظیمي خاص بالإدارة الوسطى: وهو مناخ مفروض مـن طـرف الإ .2
 خاص بالأشخاص الذین یأتون مباشرة بعد أصحاب الإدارة العلیا.

دارة الوســــطى، وهــــو خــــاص وهــــو منــــاخ مفــــروض مــــن طــــرف الإیا: دنمنــــاخ تنظیمــــي خــــاص بــــالإدارة الــــ .3
 )2(بالمستوى الأدنى في الهیكل التنظیم، أي المناخ الذي یعمل فیه العمال الأجراء.

  
  
  
 
 

                                                             
  .102رسمي محمد حسن: مرجع سبق ذكره، ص  - 1
الأردن، (بدون سنة نشر)،  –، دار الفكر للنشر والتوزیع، عمان السلوك التنظیمي مفاهیم وأسس سلوك الفرد والجماعة في التنظیمالمغربي كامل محمد:  - 2
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VIII- :العوامل المؤثرة على المناخ التنظیمي  
المنـاخ التنظیمـي هــو البیئـة الداخلیـة للمنظمـة والمنظمــة نظـام اجتمـاعي مفتـوح بطبیعــة الحـال سـوف یــؤثر  باعتبـار

قســام أو المــؤثرة عــل المنــاخ التنظیمــي إلــى ثلاثــة أ لعلــى البیئــة المحیطــة بــه ویتــأثر بهــا، ویمكــن تصــنیف العوامــ
  ى النحو التالي:تنظیمیة، عوامل شخصیة ونفسیة، وذلك عل لمفئات، عوامل خارجیة، عوا

  نذكر منها: العوامل الخارجیة:  -1
ــة: -1-1 ــة الخارجی وهــي مجموعــة القیــود الخارجیــة التــي تــؤثر علــى العمــل بالمنظمــة ســواءا كانــت ظــروف البیئ

سیاســیة، إقتصــادیة، قانونیــة أو اجتماعیــة ســائدة فقــد یقــوم العــاملون بــأدوار مختلفــة فــي هــذه القیــود ممــا قــد یوجــد 
  فیما بینهم.تعارض أو صراع 

لعـب البیئـة الاقتصـادیة المحیطـة بالمنظمـة دورا هامـا فـي التـأثیر علـى إیجابیـة وســلبیة تالبیئـة الاقتصـادیة: -1-2
الاسـتغناء عـن  واحتمـالالمناخ التنظیمي بها فـي حالـة الكسـاد أو الفقـرات التحویلیـة للمنظمـات كرحلـة الخصخصـة 

كـذلك عنــدما  )1(ناصـر الاسـتقرار والتحفیـز،عن القلـق وتغیـب عنـه یسـود المنـاخ التنظیمـي جـو مـ ،مـن العمالـة زءجـ
یتیح الاقتصاد الوطني للنمو وتكون الاحوال السـوقیة والمالیـة للمنظمـة طیبـة یمیـل المـدیون إلـى المبـدأ والمخـاطرة، 
بینمـــا لا تســـاعد فتـــرات الكســـاد علـــى ذلـــك حیـــث تكـــون الموازنـــات بالمنظمـــة محـــدودة، وهنـــا یتجـــه المـــدیون لصـــنع 

و عــدم أأفكــار إبتكاریــة والتــردد فــي تصــمیم بــرامج عمــل جیــدة  قــرارات متحفظــة ویمیلــون إلــى عــدم تشــجیع أو قبــول
  )2(مخاطرة بدرجة أو بأخرى. ضمنقبول ما یت

المحلیـة والاتجاهـات حیـث تـؤثر تلـك  الثقافیة یقصد بها مجموعة العادات، التقالید، القیمالبیئة الاجتماعیة: -1-3
ومـــن ثـــم ســـلوكاتهم وتصـــرفاتهم، وتـــؤثر البیئـــة  البیئـــة علـــى مـــدى فهـــم  الأفـــراد لمجریـــات الأحـــداث داخـــل التنظـــیم

  الاجتماعیة على كفاءة الإدارة في العدید من الجوانب منها:
 .مستوى الدفع على الإنجاز 

 .العلاقات الاجتماعیة والأسریة 

 .طریقة التفكیر بشكل علمي 

 .المیل نحو السلطة وعدم التفویض 

الثقافیـــة ثقافـــة الأفـــراد، أفكـــارهم، وجهـــات نظـــرهم وكـــل القـــیم والمبـــادئ التـــي بالبیئـــة یقصـــد البیئـــة الثقافیـــة: -1-4
رض لقــیم عـل تـؤثر علـى إدراكهــم لمنـاخ منظمـاتهم، فمنـاخ منظمــة تعمـل فـي بلــد نـامي یتمــعتقـدون فیهـا وتلـك العوای

  بلد متقدم لاختلاف الثقافات بینهم. يومبادئ غیر تلك التي تتعرض لها منظمة أخرى ف
اء ومختلـف الضـغوط التـي تتعـرض نـویقصد بها المشـاكل المتعلقـة بـالنواحي المالیـة والأبل الأسریة: المشاك-1-5

  )3(لق وبالتالي تؤثر سلبا على أداء العاملین.قلها الأسرة قد تكون مصدرا لل

  
                                                             

 .26، مرجع سبق ذكره، ص السلوكیة والتنظیمیة لتنمیة الموارد البشریةالمهارات مید: حالمغربي عبد الفتاح عبد ال - 1
  .410مصطفى أحمد سید: مرجع سبق ذكره، ص  - 2
  .265، مرجع سبق ذكره، ص الموسوعة العلمیة للسلوك التنظیمي، التحلیل على مستوى المنظماتالصیرفي محمد:  - 3
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  نذكر منها:العوامل التنظیمیة:   -2
(القیــادي) فكلمــا كانــت الممارســات الإداریــة قائمــة تــرتبط بــالنمط الإداري السیاســات والممارســات الإداریــة: -2-1

عل التشاور، والمشاركة في عملیة صنع القرارات وعلى احترام وتقـدیر الاعتبـارات الذاتیـة والشخصـیة للعـاملین فیـه 
فـإن شــعورا بالثقــة المتبادلـة والصــراحة، وتحمــل المسـؤولیة فــي إنجــاز العمــل یكـون عالیــا مــن الأفـراد ممــا یســهم فــي 

التنظیمــي، كــذلك تعــد السیاســات  خــهانر اتجاهــات إیجابیــة نحــو النظــام والعــاملین وهــذا مــن دلائــل إیجابیــة متطــوی
الاداریــة المحــددة للاختیــار والترقیــات وللأجــور وغیرهــا مــن القضــایا والمواضــیع التــي تــنظم علاقــة العــاملین وتحــدد 

منـاخ مشـجعا، أمـا إذا كانـت متحیـزة، وعشـوائیة هم فكلمـا كانـت موضـوعیة وعادلـة كانـت الأجـواء مریحـة، والستقبلم
أو أنهـــا غیـــر موجـــودة أساســـا فـــإن غیابهـــا أو عجزهـــا أو ســـوء تطبیقهـــا ســـیجعل المنـــاخ التنظیمـــي مثبطـــا للعـــزائم 

  والمعنویات والروح المعنویة.
نشـر القـیم تعبر القیم عن أخلاقیات ومعتقدات الطاقم الإداري، فالمنظمة التـي تحـرص علـى القیم المهنیة: -2-2

الخیــرة وتحتــرم عمالهــا وتحــرص علــى رفــاهیتهم وتنمیــتهم وتحــافظ عــل كــرامتهم واحتــرامهم تصــبح عشــا آمنــا ودافئــا 
لات الـربح والخسـارة أو توظـف دسادت القیم المادیة والاستغلالیة التي تتعامـل مـع الأفـراد وفـق معـا ، أما إذاللعطاء

 ىت الفرصــة، كمــا تــؤثر القــیم علــحم لهجــرة المنظمــة متــى ســمحاجــاتهم وظــروفهم الصــعبة لصــالحهم فإنهــا تجبــره
فـــالفرد إذا أحـــس الاحتـــرام والتقـــدیر والأمـــان  )ة أو رســـمیة مجـــردةدطبیعـــة العلاقـــة بـــین الرؤســـاء والمرؤوســـین (ودو 

  أعطى كل ما في وسعه وولائه لمنظمته.
سواء فیما یتعلق بالأنظمـة والسیاسـات قـد حیث ان البناء الغیر مرن "البیروقراطي" ة البناء التنظیمي: عطبی-2-3

  یؤدي في بعض الأحیان إلى إصابة العاملین بالإحباط والشعور بالقلق.
كلما كان البناء التنظیمي مرنا ومستوعبا للظروف فإنه یكـون مشـجعا علـى الخلـق والإبـداع والتكیـف مـع الحـالات، 

هرمیــة الاتصــالات تــؤدي إلــى العدیــد مــن المشــاكل التــي أمــا الــروتین والمركزیــة الشــدیدة والرســمیة فــي الإجــراءات و 
  تجعل المناخ التنظیمي مثبطا للعزائم.

ــع: -2-4 ــادي المتب یــؤثر القیــادي المتبــع تــأثیرا مباشــرا علــى ســلوك وأداء المرؤوســین، لــذا فــإن القیــادة الــنمط القی
لمنظمـة والفـرد كمـا تعتبـر الأسـلوب المتوازنة للعمل على استشارة طاقات العاملین ومجهوداتهم بمـا یخـدم مصـلحة ا

إذ نمـط العلاقـات القائمــة بـین الرؤسـاء والمرؤوسـین داخـل المنظمــة  )1(الأمثـل القـادر علـى خلـق بیئــة عمـل منتجـة.
تفاعــل مــع عناصــرها وتهــتم علــى الشــعور الأفــراد بالثقــة والــولاء لمنظمــتهم تفــي أي مســتوى كــان فــإذا كانــت الإدارة 

خلاصــهم را مــن الاهتمــام بــالنواحي الانســانیة، یــا كببــفــي العمــل، لــذلك تــولي القیــادة المســتنیرة جان وزیــادة العطــاء وإ
  والاجتماعیة للعاملین.

كلمــا  بــالأفرادكلمــا كانــت أهــداف المنظمــة واضــحة وكــذا الأدوار والمســؤولیات المناطــة أهــداف المنظمــة: -2-5
  .الأداءوالتناقضات في الأداء ارتفعت الروح المعنویة للعاملین ومن ثم زاد مستوى  ضعف وجود التعارضات

                                                             
  .266، مرجع سبق ذكره، ص التنظیمي التحلیل على مستوى المنظماتالموسوعة العلمیة للسلوك الصیرفي محمد:  - 1
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أن تتبنـــى المنظمـــة لنظـــام أجـــور عـــادل، وحـــوافز مادیـــة ومعنویـــة مرضـــیة یشـــجع نظـــام الأجـــور والحـــوافز: -2-6
  ظمة.الأفراد المؤهلین إلى الإلتحاق بها ویدفعهم للأداء الجید ویرغبهم أیضا في الاستمرار بالمن

إن محافظـــة الإدارة علــى المســـتوى الأمثــل للصـــراع ســوف یزیـــد مــن اســـتقرر العـــاملین الصــراع التنظیمـــي: -2-7
  )1(والمحافظة على معنویاتهم ومن ثم زیادة إنتاجیتهم.

 فلهـاتعتبـر ثقافـة المنظمـة مـن المتغیـرات الرئیسـیة التـي تحكـم كیفیـة عمـل وأداء التنظـیم الثقافة التنظیمیـة: -2-8
وكذا على الأنظمة الرسمیة وغیر الرسـمیة التـي تحكـم التصـرفات فـي المواقـف  ،تصرفات الأفراد ىتأثیر مباشرة عل

واهتمامــاتهم وكیفیــة تفــاعلهم مــع المواقــف المتغیــرة التــي لا تكملهــا  القــادةالمختلفــة، كمــا لهــا تــأثیر علــى اتجاهــات 
  معاییر واضحة.

ل المادیـة "الإضـاءة، الضوضـاء، الأثـاث، تنظـیم المكاتـب، والتهویـة..." یقصد بها بیئة العمظروف العمل:  -2-9
إلـى حـدوث الإحبـاط الـذي یـؤثر  ديؤثر البیئـة السـلبیة علـى سـلوك الأفـراد، وربمـا تـؤ تـالتـي یعمـل بهـا الأفـراد حیـث 

  نتاجیة الفرد.اسلبا على 
یسـوده مبـدأ التأكیـد علـى أهمیـة أهـداف : فالمنـاخ التنظیمـي الـذي درجة تماسك الجماعة ومستوى ولائها -2-10

  الجماعة مع تزویدها بما تحتاج إلیه من معلومات عن كیفیة أدائها یقود إلى أداء جید.
ة فـي الارتقـاء الـوظیفي واخـتلاف الإدراك والعمـر الـوظیفي لأعضـاء غبـكما ان حجـم الجماعـة ودرجـة تماسـكها والر 

  جماعة العمل یحدد درجة التفاعل بین الأعضاء.
ــة: -2-11 ق منهــا لإحــداث اي لــحیــث تعتبــر القاعــدة الأساســیة التــي تســتطیع المنظمــة أن تنطالبیئــة التكنولوجی

ذات المهــارات التـي تمكنهــا مـن متابعــة مــا  الإطــاراتجاتهــا، لـذلك لابــد لكــل منظمـة مــن تـوفر تتغییـر فــي نوعیـة من
ـــة إكتســـاب یحـــدث فـــي تلـــك البیئـــة، فتتـــأثر بهـــا علـــى ســـلوك العـــاملین یتمثـــل فـــي د فـــع هـــؤلاء العـــاملین إلـــى محاول

وكلمـــا كانـــت التكنولوجیـــا المســـتخدمة فـــي المنظمـــة ذات  )2(المهـــارات اللازمـــة لمواكبـــة تلـــك التغیـــرات التكنولوجیـــة.
طبیعة جامدة اتجه المناخ نحو السلبیة وینخفض فیه الإبـداع أمـا اسـتخدام التكنولوجیـا المتطـورة یـؤدي إلـى إیجابیـة 

  المناخ وبالتالي زیادة الإبداع، وتحمل المسؤولیة في إنجاز العمل.
  العوامل الشخصیة.  -3

العلمـي، وأیضـا مـن حیـث  اهذكـرا أم أنثـى، أو مسـتو  هبـالفرد العامـل مـن حیـث نوعـ ةمتعلقـالإن العناصر الشخصیة 
عــدد ســنوات خبرتــه فــي العمـــل، وحصــوله علــى دورات، تدریبیــة تــؤثر بشـــكل أو بــآخر فــي تشــكیل، درجــة فاعلیـــة 

  )3(المناخ التنظیمي، حیث یشكل درجة معینة من كفاءة الأداء.
  شخصیة أخرى تؤثر على المناخ التنظیمي نوجزها فیما یلي: ملوهناك عوا

فعـدم قـدرة الفـرد علـى القیـام بالأعمـال المنوطـة إلیـه قـد یسـبب لـه نوعـا مـن الاحبـاط ومـن ثـم قـدرات الفـرد:  -3-1
  تنخفض الانتاجیة.

                                                             
  .266مرجع سبق ذكره، ص  ،السلوك الإداري (العلاقات الإنسانیة)الصیرفي محمد:  - 1
  .265-264مرجع سبق ذكره، ص ، الموسوعة العلمیة للسلوك التنظیمي على مستوى المنظماتالصیرفي محمد:  - 2
  .26، مرجع سبق ذكره، ص المهارات السلوكیة والتنظیمیة لتنمیة الموارد البشریةعبد الحمید: عبد الفتاح المغربي  - 3
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ـــاق-3-2 وأخلاقیـــات قـــد یتطلـــب العمـــل الـــوظیفي أحیانـــا بعـــض الســـلوكیات التـــي لا تتفـــق مـــع قـــیم : القـــیم ضتن
الموظـــف قبـــل هـــذه الســـلوكیات قـــد توجـــد شـــعورا لـــدى الموظـــف بالـــذنب، وتصـــیبه بحالـــة مـــن القلـــق الـــدائم وتأنیـــب 

  الضمیر مما ینعكس سلبا على إنتاجه.
فالمنــاخ التنظیمــي الــذي یســمح بمخــاطرة معتدلــة محســوبة ســیدفع إلــى مزیــد مــن الإنجــاز، درجــة المخــاطرة: -3-3

لذي یتبع المـنهج التحفظـي أو العشـوائي سـیدفع إلـى مزیـد مـن الإحبـاط وضـعف الرغبـة فـي بینما المناخ التنظیمي ا
  )1(تحسین الأداء.

تســــهم خصــــائص أعضــــاء التنظــــیم فــــي تحدیــــد طبیعــــة المنــــاخ التنظیمــــي، خصــــائص أعضــــاء التنظــــیم:  -3-4
التنظیمــي مختلفــا تمامــا فالمنظمــات التــي تتزایــد فیهــا نســبة كبــار الســن أو مــنخفض التعلــیم والطمــوح یكــون مناخهــا 

مــن منظمــة تزیــد فیهــا نســبة العــاملین صــغار الســن ذوي المســتوى التعلیمــي المرتفــع ومرتفعــي الطمــوح، كمــا یكــون 
الأنشـــطة الاجتماعیـــة خـــارج  يها بعضـــهم الـــبعض فـــؤ المنـــاخ أكثـــر ودا وتآلفـــا فـــي المنظمـــات التـــي یشـــارك أعضـــا

  )2(العمل.
  نذكر منها:ل النفسیة: مالعوا  -4

همـا إلا ترجمـة لأحاسـیس داخلیـة نابعـة ا إن الضیق والقلق اللذان یتولدان لـدى الشـخص مـالضیق والقلق: -4-1
مــن تفهــم الشــخص لموقفــه مــن العمــل الــذي یقــوم بــه والجماعــة المتصــل بهــا، ویحــاول الفــرد فــي كافــة المنظمــات 

  بطرق عدیدة منها: زیتحقیق الأهداف الصعبة والتي تحتاج إلى جهد وأداء مم
 فــي البیئــة المحیطــة بــه  ةتعــدیل إدراكــه للعــالم الخــارجي المحــیط، أي بإهمالــه لــه بعــض المــؤثرات الموجــود

والتي تؤدي إلى إیقاعه فـي وضـع غیـر متـوازن، مـع التركیـز علـى الأشـیاء التـي تـؤدي إلـى تحقیـق إشـباعا 
 في سلم حاجاته الانسانیة. ةلرغباته التي لم تشبع بعد والموجود

 ر حوله في المسار الذي اختاره لنفسه للبحث عن الصعوبات ومحاولة تذلیلها أمامه.عن طریق النظ 

قــد یعتقـــد الــبعض أن الصــراع النفســـي أحــد أنـــواع القلــق، والضــیق، فالصـــراع صــفة لهـــا الصــراع النفســـي: -4-2
كــل محــوران تنبــع مــن الماضــي وتــؤثر فــي المســتقبل، ویحــدث الصــراع النفســي علــى جمیــع مســتویات الشخصــیة وب

ا، ولكـن مـن أهـم أسـباب الصـراع وجـود أهـداف متعارضـة وحاجـات متداخلـة ذات نـالدرجات في سلم أهمیـة الفـرد م
سـتخدم الصـراع النفسـي كوسـیلة لتغییـر تو قد تكون من الأهداف الأقل أهمیة أي أن المنظمـات أهمیة كبیرة للفرد أ

ة حیــث یحــاول الفـرد التغلــب دائمـا علــى الصــراع سـلوك الأفــراد تجـاه نظــم العمـل، ومــن النــادر وجـود خلافــات طویلـ
  بین خاصیة الاستقلال والوحدة على المستوى الإداري في المنظمات. نالتنظیمي أو إیجاد تواز 

بالمنظمة ومشـاركتها الرغبـة فـي الوصـول إلـى الأهـداف المطلوبـة،  بالارتباطیقصد به إحساس الفرد الولاء: -4-3
وهـــذا العنصـــر یـــدفع الفـــرد للعمـــل دون ضـــغط معـــین مـــن قبـــل الآخـــرین، ممـــا یدفعـــه إلـــى تقـــدیم خدماتـــه للمنظمـــة 

                                                             
  .268مرجع سبق ذكره، ص ، السلوك الإداري (العلاقات الإنسانیة)الصیرفي محمد:  - 1
  .410مصطفى أحمد سید: مرجع سبق ذكره، ص  - 2
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ن العمـــل بهـــا ارتبـــاط بوحـــدة یعتـــز ویحفـــز بالانتمـــاء إلیهـــا، وهنـــا یصـــبح تحقیـــق الأهـــداف أمـــلا ورغبـــة ألإحساســـه 
  )1(وأن لا بدیل من الانضمام للمنظمة.للجمیع 

توفر الموارد الاقتصادیة تشعر العاملین بالثقـة وتحقـق لهـم الأمـن إن الموارد الاقتصادیة والمادیة المتاحة: -4-4
الوظیفي، وهذا عكس العسـر والضـیق الاقتصـادي الـذي یقلـق تفكیـر العـاملین، ویهـدد وجـودهم ویـدخل فـي الجانـب 

ر فــي هــذا یتقصــ أيمــوارد المادیــة اللازمــة لتنفیــذ جمیــع أعمــال المنظمــة مــن بــرامج وخطــط فــالمــادي أیضــا وفــرة ال
  الجانب له تأثیر سلبي على معنویات العاملین وحماسهم وعلى سمعة المنظمة ككل.

  ل المؤثرة على المناخ التنظیمي:مویبین الشكل التالي العوا
  التنظیمي وغیره من المتغیرات.) علاقة التأثیر والتأثر بین المناخ 02الشكل رقم (

  
  
  

  

  

  

 

  

المغربي عبد الفتاح عبد الحمید: المهارات السلوكیة والتنظیمیة لتنمیة الموارد البشریة، مرجع سبق  المصدر:
  .21ذكره، ص

IX- :مداخل قیاس المناخ التنظیمي ومعاییره  
تقنیـات القیـاس المسـتعملة،  بـاختلافیؤكد الواقع أن تعریف المناخ التنظیمي یختلف بتغیر عناصره، كذلك یختلـف 

  ائل قیاس المناخ بدلا من تعریف المناخ نفسه.سوفي هذا الصدد نجد أن الباحثین مهتمین أكثر فأكثر بتطویر و 
  مداخل قیاس المناخ التنظیمي:  -1

  )2(كشفت الدراسات الحدیثة عن وجود ثلاثة مداخل لقیاس المناخ التنظیمي.

                                                             
  .25-24، مرجع سبق ذكره، ص السلوكیة والتنظیمیة لتنمیة الموارد البشریةالمهارات عبد الفتاح عبد الحمید: المغربي  - 1
  .303-302السید محمد عبد المجید: مرجع سبق ذكره، ص  ،فلیه فاروق عبده - 2

السیاسات والممارسات 
 الإداریة

 الھیكل التنظیمي

 التكنولوجیا

 البیئة الخارجیة

خصائص المرؤوسین 
 حاجاتھم وأھدافھم

  المناخ التنظیمي
  الاھتمام بالإنتاج

 الاھتمام بالعاملین...

  النتائج على مستوى الأفراد
  الإدارةالنتائج على مستوى 

 الرضا الوظیفي تجاه العمل
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  المدخل الاول (مدخل القیاس المتعدد للصـفات التنظیمیـة) المنـاخ التنظیمـي فـي مجمـوع مـن  یحصرحیث
 الصفات التنظیمیة التي یمكن قیاسها مثل الحجم المنظمة، مستویات السلطة والهیكل التنظیمي.

 ثـاني مـدخل القیـاس الإدراكـي للصـفات التنظیمیـة فهـو یعتبـر المنـاخ التنظیمـي صـفة أو میـزة أمـا المـدخل ال
هــذه المیــزات أو الصــفات مــن خــلال متوســط تصــورات إدراكــات  قیــاساو مظهــرا رئیســیا للتنظــیم حیــث یــتم 

 الأفراد على المنظمة.

 المنــاخ التنظیمــي مجموعــة  أمــا المــدخل الثالــث (مــدخل القیــاس الإدراكــي للصــفات الشخصــیة) فإنــه یعتبــر
ــــتم قیــــاس هــــذه التصــــورات بواســــطة  ــــدى الأفــــراد، وی الخلاصــــات الموجــــودة والشــــاملة لتصــــورات محــــددة ل
الإدراكـات الخاصـة بــالأفراد العـاملین فـي المنظمــة وهـذا المـدخل یــرى أن المنـاخ التنظیمـي صــفة فـي الفــرد 

 أكثر مما هو صفة في التنظیم.

كــي للصــفات التنظیمیــة) مــن أكثـــر المــداخل أهمیــة فــي دراســة وقیـــاس ار الإد سالقیـــاویعــد المــدخل الثــاني (مــدخل 
المنــاخ التنظیمــي، وهــذا راجــع إلــى الإمكانیــات العلمیــة التــي یتیحهــا فــي دراســة المنــاخ التنظیمــي لحداثــة تصــورات 

المـــدخل إلــى أن هـــذا ة أخــرى، بالإضـــافة جهـــالفــرد مـــن جهــة، ومـــا تتمتــع بـــه المنظمــة مـــن صــفات وممیـــزات مــن 
یتجــاوز الموضــوعیة الصــارمة للمــدخل الأول الــذي یتجاهــل الأفــراد وتصــوراتهم، ویــربط المنــاخ التنظیمــي بمتغیــرات 
هیكلــه، وهــو أیضــا یتجــاوز الذاتیــة الصــارمة فــي المــدخل الثالــث الــذي یتجاهــل ماهیــة المنظمــة كوجــود موضــوعي 

  خارج عن تصورات الأفراد العاملین فیها.
  )1(أخرى مثل الدراسات المیدانیة، ینقسم تصورات أعضاء التنظیم المعالجة التجریبیة. وتوجد مناهج وطرق

  معاییر قیاس المناخ التنظیمي:  -2
  إن الدراسات في مجال قیاس المناخ التنظیمي تتجه إلى استخدام نوعین من المقاییس هما:

  المقاییس الموضوعیة:  -2-1
یمكــن التعبیــر عنهــا كمیــا والمتمثلــة فــي حجــم التنظــیم، عــدد الوحــدات تركــز علــى الخصــائص التنظیمیــة التــي التــي 

عــدد الأقســام وكــل مــا معــدل الانتاجیــة، ، عمــر التنظــیم، الإداریــة، حجــم القــوى العاملــة مــن إداریــین وفنیــین وغیــرهم
  یتعلق بالخصائص البنائیة.

ن طریقهـا وصـف الجوانـب التـي التـي یـتم عـ الاستقصـاءوالتـي تعتمـد علـى إسـتمارات یة: صـفالمقاییس الو  -2-2
  تتعلق بحیاة الأفراد في التنظیم.

مقاییس المناخ التنظیمي بأنه فـي الوقـت الـذي لا یمكـن الطعـن بمـدى صـحة  كدت معظم الدراسات في مجالأوقد 
واســـتقرار وثبـــات المقـــاییس الموضـــوعیة، فـــإن مجـــال الشـــك یبقـــى قائمـــا فـــي مـــدى دقـــة واســـتقرار وثبـــات المقـــاییس 

  )2(تلعب فیها الخصائص الشخصیة دورا مهما. التيالوضعیة ذلك لأنها المقاییس 
  

                                                             
1 - Pemartin Daniel, Jaques Legres, pratique des relations humaines dans L'entreprise, les éditions 
d'organisations, paris, 1981, p179. 

  .304فلیه فاروق عبده، السید محمد عبد المجید: مرجع سبق ذكره، ص  - 2
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  خلاصة:
لقد أولت الاتجاهات الفكریة المعاصرة في دراسة السلوك التنظیمي أهمیة بالغة لأثر المناخ التنظیمي، إذ       

أنه یتضمن كافة المتغیرات السائدة داخل إطار العمل من قیم فكریة وعادات وآفاق حضاریة وأبعاد مادیة تؤثر 
اء، كما أكدت المفاهیم و العاملة على حد س على السلوك التنظیمي للأفراد والجماعات والمنظماتبشكل أساسي 

الاداریة الحدیثة على أهمیة الدور الكبیر الذي تلعبه الادارة في التأثیر على سلوك الأفراد وتحسینه من خلال 
استخدام أسالیب متعددة تعمل على تحسین الظروف والعوامل وتكوین المناخ الملائم للعمل، وخلق جو من 

توفیر الحوافز الملائمة وتحدیث وسائل وأسالیب الاتصال والقیادة وطرق التخطیط والاشراف العلاقات المناسبة، و 
وكافة العملیات الاداریة الأخرى المرتبطة بالنظام المفتوح، وتحدید المهمات والوظائف صمن توصیف وظیفي 

بالمناخ التنظیمي سیقود إلى إهمال الآثار المتعلقة  نیمنع الازدواجیة والتضارب في الأداء. ومما لا شك فیه أ
اختلال قدرة المنظمة على مواصلة أعمالها وأنشطتها الانتاجیة والتسویقیة والمالیة، وبالتالي عدم تمكنها من 

  غیرها من المنظمات العاملة الأخرى.البقاء في الأسواق ومنافسة 
اجتماعي مفتوح بطبیعة الحال سوف  البیئة الداخلیة للمنظمة والمنظمة نظامهو التنظیمي باعتبار المناخ    

متطلبات الوظیفة وحاجات الفرد  وسیط بین یؤثر على البیئة المحیطة به ویتأثر بها، ویعتبر المناخ التنظیمي
أوجب التعرف على مفهوم وطبیعة المناخ التنظیمي السائد في أیة منظمة، ذلك من أجل تبني سیاسات لتعزیز 
لغاء النواحي السلبیة أو الحد منها مما ینعكس إیجابا على تحقیق  النواحي الإیجابیة حتى یتوافق الأفراد مهنیا وإ

  ى حد سواء.والفرد عل  أهداف المنظمة
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  تمهید:
من الموضوعات التي نالت اهتمام الباحثین والدارسین في مجال علم یعتبر موضوع التوافق المهني 

الاجتماع التنظیم والعمل وعلم النفس الصناعي، إلا أن المتتبع لأدبیات التوافق المهني من نظریات ونماذج 
فیما یتعلق بإیجاد تعریف محدد له، أو الاتفاق ودراسات سابقة، یجد أن هناك تفاوتا واختلافا بین الباحثین، سواء 

أو نموذج یمكن من خلاله تفسیر أبعاد هذا المفهوم، وما یترتب علیه من آثار على الفرد خصوصا على نظریة 
على مستوى المناخ التنظیمي، حیث إن سوء أو ضعف توافق الفرد مع عمله قد یترتب علیه ضغوط عملیة و 

  غیر قادر على التكیف والانسجام مع عمله، وبالتالي عدم الاستمرار فیه.ونفسیة قد تجعل من الفرد 

ساعات العمل وسرعة العمل وزیادة وأن طبیعة العمل تؤثر في الفرد ودرجة توافقه حیث إن زیادة 
الإنتاج، سوف تكون على حساب أعصابه وراحته النفسیة، فالفرد بحاجة إلى الشعور بالرضا والسعادة، والشعور 

ناحیة مستقبله، والتعامل مع رؤساء وزملاء یحترمونه، تربطه بهم علاقات ودیة ممتازة، وأن یطلب طمئنان بالا
  .)1( منه ما هو في حدود قدراته واستعداداته، وما یوافق رغباته ومیوله واتجاهاته

اف، إن التوافق المهني هو محصلة عناصر العمل مثل: الأجر، محتوى العمل، فرص الترقیة، الإشر 
جماعات العمل، ساعات العمل، ظروف العمل التي یتصور الفرد أن یحصل علیها في صورة أكثر تحدیدا، 
ومن ثم كلما كانت هذه الوظیفة مصدر إشباع أو منافع كبیرة ومتعددة یزید رضاه عن هذه الوظیفة ویزداد 

  ویكون هناك التوافق في مهنته. )2(ارتباطه بها

من التوافق العام وأحد مظاهره، وهو یعكس رضا الفرد عن عمله، وعن مكوناته  یعد التوافق المهني جزءا
البیئیة، وعلاقته بزملائه، وهو أمر ضروري لقیام الفرد بمهام عمله على أكمل وجه، ذلك لأن التوافق یرتبط 

قیق أكبر قدر من بالنجاح في العمل، وتكیفه مع بیئة العمل التي یعمل بها مادیا ومهنیا ونفسیا واجتماعیا لتح
  .التوازن

                                                             
  .142، ص مرجع سبق ذكرهعاشور أحمد صقر:  -  1
  .11، ص 1987، دار المعرفة الجامعیة، الإسكندریة، دراسات في علم النفس الصناعي والمهنيعوض عباس:  -  2
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I. وم التوافق المهني:مفه  

  العدید من التعریفات حول التوافق المهني وذلك على النحو التالي:بتناول  الباحث ماق

م بینه وبین البیئة المهنیة، المادیة ؤ العملیة الدینامیكیة المستمرة التي یقوم بها الفرد لتحقیق التلا أنه: -
 )1(.هذا التلاؤم والاجتماعیة والمحافظة على

كما  صلات اجتماعیة مرضیة مع من یشرفون علیه أو یعملون معه أنه: قدرة الفرد على أن یعتمد -
مع بیئته الاجتماعیة في مختلف نواحیها المهنیة والاقتصادیة  التلاؤمیتضمن قدرة الفرد على 

  )2( .والمنزلیة
  )3( لانسجام مع البیئة المهنیة.قدرة العامل على تحقیق التكیف والشعور بالرضا، واأنه:  -
مع بیئته الاجتماعیة أو المادیة أو المهنیة أو  قدرة الفرد على أن یتكیف تكیفا سلیما وأن یتواءمأنه:  -

  )4(مع نفسه.
أنه حصول الشخص على عمل یتناسب قدراته ومكاناته ویرضى میوله وطموحاته، ویشعر بالنجاح  -

فقد العامل مشاعر الرضا نتاجه، فإذا إوالزملاء عنه وعن والتفوق، ویدرك فیه رضا المشرفین 
  )5( والإرضاء في العمل ساء توافقه في عمله مع نفسه ومع الناس.

  )6( .العملیة المستمرة التي یقوم بها الفرد لتحقیق التواؤم بینه وبین البیئة المهنیةأنه:  -
قته مع بیئته، وهو محاولته أنه: الأسلوب الذي بواسطته یصبح الشخص أكثر كفاءة في علا -

  )7( لمواجهة متطلبات الذات ومتطلبات البیئة.
أنه: تكیف الشخص مع عمله الذي یستطیع أن یؤدیه بنجاح لأنه یتناسب مع ذكائه وقدراته والذي  -

 )8( یرضي ویمیل إلى ممارسته، لأنه یتفق مع میوله ومستوى طموحه وفكرته عن نفسه.
 )9( تشبع قیما مهمة لدیه.ن إدراك الشخص بأن وظیفته أنه: شعور بالسرور ناتج م -
  

  

                                                             
  .38، ص 1977 ،1ط ، دار المعارف، مصر،ة النفسیةالموجز في الصحعوض عباس:  - 1
، السنة الرابعة عشر، الهیئة العامة للكتاب، 54، مجلة علم النفس، العدد لأخصائي في مجالات الممارسة المهنیةلالتوافق المهني عبد القادر زكیة:  - 2

  .107، ص 2000
، رسالة ماجستیر غیر منشورة، أكادیمیة مطار خالد الدولي بالریاض نجاز لدى موظفي الجماركالعلاقة بین التوافق المهني والدافعیة للإأ سعید: مهنال -  3

  .6، ص2002نایف العربیة للعلوم الأمنیة، الریاض، 
  .246، ص 1991، دار الحكمة للطباعة والنشر، بغداد، العراق، علم النفس الصناعيالزبیدي ابراهیم:  -  4
  .142، ص 1،1988ط، دار القلم للنشر والتوزیع، مصر، صحة النفسیةالمدخل إلى المرسي كمال:  -  5
  .443، ص 1970 ،2، ط، المكتب العربي الحدیث الإسكندریة،أصول علم النفسراجح أحمد عزت:  -  6
  .385، ص 4،1971ط، المكتب الجامعي الحدیث، الإسكندریة، النمو النفسيالملیجي عبد المنعم:  -  7
  .7، ص 1983، الدار الجامعیة، بیروت، لبنان، علم النفس المهنيد: عبد الخالق أحم -  8
  .52، ص1999، جدة، 1، العدد 13، مجلة الملك عبد العزیز، مجلد الولاء التنظیمي والرضا عن العملالعجمي راشد:  -  9
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II. :أهمیة التوافق  
یستهدف التوافق الرضا عن النفس وراحة البال والاطمئنان نتیجة الشعور بالقدرة الذاتیة على التكیف مع 

لبیئة، البیئة، والتفاعل مع الآخرین، ولا یحتاج ذلك لأكثر من التعرف على حاجات النفس، ومعرفة إمكانیات ا
رضاء دوافعه بالطرق المشروعة التي الإنسان على إشباع حاجاته، وأهمیة التوافق تظهر من خلال مساعدة  وإ

حددها المجتمع، مع مراعاة إمكانیات البیئة، فالتوافق كوسیلة هو عملیة إشباع حاجات الأفراد التي تثیر دوافعه 
لناتج عن الشعور بالحاجة، ویكون الفرد متوافقا إذا ما بما یحقق الرضا عن النفس والارتیاح لتخفیف التوتر ا

  )1(یحقق رغباته بما یرضیه ویرضي الغیر أیضا.أحسن التعامل مع الآخرین بشأن هذه الحاجات وأجاد تناول ما 

  ویمكن توضیح أهمیة التوافق في النقاط التالیة:

 علیها. قدرة الفرد على مواجهة مشاكله بمعرفة الأسباب ومحاولته التغلب  - 1
 قدرة الفرد على التكیف مع المتغیرات المختلفة والحفاظ على توازنه الانفعالي.  - 2
تمكن الفرد من إزالة توترات عن طریق إشباع حاجاته المختلفة بالطرق المشروعة والتي تساهم في   - 3

 سعادته وسعادة الآخرین.
 لود والاحترام المتبادل.یسودها ا علاقات اجتماعیة ایجابیة مع باقي أفراد المجتمعإقامة   - 4
اكتساب المهارات والخبرات التي تمكنه من استغلال قدراته وتوظیفها في حیاته العملیة، وذلك عن   - 5

 طریق احتكاكه بالجماعات وحسن توافقه معها.
  .تمتع الفرد بالصفة النفسیة والتوافق النفسي والاجتماعي ومساهمته في زیادة إنتاجیة  - 6

III. ي:مظاهر التوافق المهن  
عن العمل والرضا عن  للتوافق المهني مظاهر، وأول مظاهره الرضا عن العمل، وهناك الرضا الإجمالي

جوانب معینة من بیئة العمل، وكل مظاهر الرضا عن الجوانب المختلفة لیس من الضروري أن تتعادل مع 
ل جانب فیما یتصل یقیم كالرضا عن العمل ككل ومقیاس الرضا الإجمالي عن العمل یسمح للعامل بأن 

بالأهمیة النسبیة له ومهما كان، فإن مقاییس الرضا الإجمالي عن العمل ستحدد مظاهر العمل التي تهم كل 
فرد، ذلك أن لها جوانب كثیرة مترابطة تشیر إلى التوافق المهني منها "زیادة الأجر، والتطور الذاتي للشركة، 

  )2(عامل، والاستفادة من قدرات الفرد.عمالة، وشعبیة الوانفكاك ال ،وثبات العمالة

  یلي: العدیدة التي یتخذها التوافق المهني فیما ویمكن حصر المظاهر السلوكیة

 القدرة على الحفاظ على العلاقات الاجتماعیة مع الآخرین وتنمیتها. -
 القدرة على التعامل بذكاء مع المشكلات التي یواجهها العامل في مهنته. -

                                                             
  .385،386، ص ص 1974، الجزء الثاني، دار النهضة العربیة، بیروت، علم النفس ودراسة التوافقكمال الدسوقي:  -  1
  .39-38، ص صمرجع سبق ذكرهعوض عباس:  -  2
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 ذات والآخرین مع إدراك جوانب القوة والضعف فیهم.القدرة على تقبل ال -
 القدرة على اتخاذ قرارات عملیة. -
 بمواعید العمل والاهتمام والاجتهاد في العمل.لتزام الاالقدرة على  -
 القیام بالأداء الوظیفي على الشكل الجید. -
 الاستقرار والتوازن الانفعالي. -

IV. :مظاهر سوء التوافق المهني  
  لسوء التوافق المهني إلى جانب الرضا نذكر عدد منها: وهناك مظاهر متعددة

 قلة الإنتاج من ناحیة الكم والكیف. -
 الفنیة.الإكثار من الحوادث ومن الأخطاء  -
 إساءة استخدام الآلات والأدوات، والمواد الخام وقد یسرق العامل منها. -
 خر.ارض بعذر وبدون عذر والتنقل من عمل إلى آمكثرة التغیب عن العمل والت -
 .اللامبالاة والتكاسل -
 .الإسراف في الشكوى أو التمرد أو المشاغبة -
 .كثرة الاحتكاك بالزملاء والرؤساء والمرؤوسین -
 .المؤسسة عدم طاعة تعلیمات الشركة أو -
 .التذمرو بحركات التمرد للترحیب شكوى من اللوائح أو نظام العمل و تحریض الزملاء على ال -

 عوامل شخصیة ترجع إلى العامل نفسه، كنقص في اجتهاده أو استعدادسوء التوافق المهني من  وینشأ
تدریبه أو لعدم تناسب قدراته مع نوع عمله، أو من اعتلال صحته النفسیة، كما ینشأ أیضا من عیوب في أو 

  )1(.ینشأ من تضافر كثیر من العوامل الشخصیة والخارجیة البیئة المادیة والبیئة الاجتماعیة... وغالبا ما

V. :آلیة تحقیق التوافق المهني  
لكي نعمل على رفع مستوى التوافق المهني للفرد، فإن العمل على تحسین توافق العامل وعلاقته مع كل 
من مكونات بیئته هذه، سوف یؤدي إلى تحقیق التوافق المطلوب في عمله، أما هذه العلاقات فهي: علاقة 

علاقة العامل بزملائه، علاقة العامل  ل بالرؤساء،ملاقة العافته، علاقة العامل بنظام المؤسسة، عالعامل بحر 
  بظروف العمل، علاقة العامل بآلات العمل، علاقة العامل ببیئته خارج المؤسسة.

 علاقة العامل بحرفته: .1
مكاناته ومیوله ....إلخ.نجد    ضروریا وضع العامل في العمل المناسب له من حیث قدراته وإ

                                                             
، رسالة ماجستیر غیر منشورة، كلیة التربیة، اتهم الشخصیةسمفي المستشفیات الحكومیة وعلاقتهم بلعاملین للممرضین ا التوافق المهنيالشافعي ماهر:  -  1

  .28، ص2002جامعة الإسلامیة، غزة، قسم علم النفس، ال
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لیتان هما: الاختیار المهني والتوجیه المهني، ولو فشلنا في تحقیق ذلك ساعد على تحقیق ذلك عموت
إلى غیره نتیجة فشلهم فیه، والعامل الذي ینتقل من حرفة انتقالهم بب في ترك الكثیرین لعملهم و نتس

إلى أخرى في أوقات قصیرة، والذي یعجز عن الاستقرار في حرفة معینة هو ذلك العامل الذي لم 
الذي یناسبه منذ البدایة، ونتیجة لكثرة التنقل یشعر العامل بالیأس المریر والخیبة یصادف العمل 

رهاق الأعصاب، وینتج عن ذلك تحول العدوان  المؤلمة وفقد الثقة بالنفس وضیاع الوقت والجهد وإ
الناجم عما یصادفه إلى علاقات مع زملائه ومع المؤسسة نفسها وعلى من یحتك بهم بوجه عام، 

سه كذلكـ وهو في حاجة دائما لإعادة التوافق مع البیئات والأعمال والظروف الجدیدة، هذا ومع نف
وضع العامل في المكان بالإضافة إلى ما یعود على المؤسسة من نفع كبیر إن هي أحسنت 

 )1( المناسب حیث یزید إنتاج العامل ویحسن توافقه  مع العمل.
 علاقة العامل بنظام المؤسسة: .2

مع النظام والهیئات الإداریة على علاقة حسنة  ونلمتوافق توافقا حسنا مع عمله عادة ما یكفالعامل ا
العمال وما یقومون به من مشاغبات یدرك أن أغلبها یصدر عن الخبیر بشكاوى للمؤسسة، ولعل 

ت الفاشلین في أعمالهم، فالعامل الذي لا یجد الرضا النفسي یتزعم المتمردین والقائمین بالإضرابا
لذلك على داخل المؤسسة، وبذلك ینجح في صرف غیره عما فشل هو فیه ویرضي اعتباره لذاته، 

أن تقوم بدراسة الأسباب الحقیقة التي تؤدي إلى سوء العلاقة بین العامل ونظام المؤسسة المؤسسة 
 )2(.وهیئاتها الإداریة وتحاول جادة العمل على إزالتها

  علاقة العامل بالرؤساء: -3

توافق العامل المهني أن تعمل على أن لى المؤسسة إذا كانت تعمل جادة على تحسین ینبغي ع
، ویلخص لنا "أوبرادهم" العلاقات الاجتماعیة والنفسیة الصحیحة بین الرئیس والمرؤوسین دتسو 

 نتیجة بحوث قام بها بهدف حصر المیزات السلوكیة التي تخلق علاقة نفسیة صحیحة بین المشرف
هذا التلخیص على ملاحظات بني المؤسسة، وقد جو وتشیع روح الثقة المتبادلة في والمرؤوسین 

  یلي:كما في عدد من المؤسسات  مضبوطةعلمیة 

 معاملة المرؤوسین معاملة تشعرهم باحترامه لشخصیاتهم. -
 تمثیلهم تمثیلا أمنیا لدى الهیئات العلیا. -
 تطبیق قوانین المؤسسة ولوائحها علیهم تطبیقا مرنا. -
 ذى به.تنفسه دائما مثلا یحعتبار ا -
 إخلاصه في إرشادهم تشجیعا وتأنیبا. -
 والتقدم ومعاونتهم على التحسن. إعطاؤهم فرصة كافیة للنمو -

                                                             
  .24، ص1980، القاهرة، الخانجيومیدانیا في التوافق المهني والصحة النفسیة، مكتبة نظریا ، دراسة سیكولوجیة الشخصیة المعوقة للإنتاجه فرج: ط -  1
  .55، ص 1992، 7ط، دار المعارف، مصر، علم النفس الصناعي والتنظیميطه فرج:  -  2
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یقصد معاملة كل منهم المعاملة  ،دراستهم دراسة فردیة للتعرف على المیزات الخاصة بكل منهم -
 المناسبة.

 والعدل والرحمة في معاملتهم. تنمیة إخلاصهم للمؤسسة عن طریق إخلاصه لهم -
 إخلاص كل عامل في العمل الذي یناسب قدراته ومیوله.  -
 )1(فیه من أخطاء.فیما یقعون وسین عن المرؤ یتحمل المسؤولیة  -
  :العامل بزملائهعلاقة  -4

  العلاقة بین العامل وزمیله داخل المؤسسة تقوم على عاملین أساسیین هما: (التعاون والمنافسة)
العامل الثاني إما استخداما صریحا أو ضمنیا، ونتیجة المؤسسات إلى استخدام  وتلجأ أغلب

المنافسة یكون رفع مستوى الإنتاج، ولكن تخشى ما قد یجره هذا التنافس من إفساد العلاقات بین 
العمال وتبادل مظاهر العدوان الناشئ من الإحباط الذي تحدثه هذه المنافسة الفردیة بین الزملاء في 

تاما بل كلما أمكن الجمع بینهما لضمان  واحد، وینبغي ألا نعتبر التعاون والمنافسة تعارضا عمل
  سلامة  العلاقات المتبادلة ومن ثم ضمان الصحة النفسیة في جو المؤسسة.

قامة الحفلات والرحلات وأوجه واهتمام المؤسسات  بإنشاء النوادي وتشجیع النشاط الریاضي وإ
لترفیهي، یساعد أیضا في تحسین المطلوب في علاقات العامل بزملائه ویعمل النشاط الاجتماعي وا

   )2( على زیادة توافقه معهم.

  :ظروف العملعلاقة العامل ب -5

وتهویة ورطوبة ونظام تتابع فترات العمل یقصد بظروف العمل المادیة التي یعمل فیها من ضوء 
فیوضع في المهنة التي تناسبه من حیث المیول والراحة...، فقد یختار العامل اختیارا نفسیا صحیحا 

والاستعدادات والسمات الانفعالیة، وقد یدرب تدریبا ناجحا على استخدام قدراته إلى أحسن وجه 
بیئة العمل، لمصلحته ومصلحة المؤسسة، بحیث تتاح له أكبر فرصة ممكنة للتوافق الصحیح مع 

حتفاظ بهذا التوافق الصحي بتوفیر الظروف له أسباب الا ولكن ینبغي فضلا عن ذلك، أن تهیأ
البیئیة الطبیعیة لدوام هذا التوافق وتحسینه، ولا شك أن العمل من جانب المسؤولین على تهیئة 
ظروف عمل مناسبة للعامل یسهم في رفع معدلات الإنتاج، علاوة على زیادة رضا العامل عن 

  )3( عمله وزیادة توافقه فیه.

  خارج المؤسسة:علاقة العامل ببیئته  -6

لیس العامل عضوا في مؤسسة العمل فحسب، بل هو عنصر في جماعات كثیرة، متعددة الأهداف 
، ویختلف مركزه في كل منها عن مركزه في الأخرى اختلافا كبیرا، فهو عضو في ووجهات النظر

                                                             
  .31الشافعي ماهر: مرجع سبق ذكره، ص -  1
  .57-56، مرجع سبق ذكره، ص ص علم النفس الصناعي والتنظیمي: رجطه ف -  2
  .30، دراسة نظریا ومیدانیا في التوافق المهني والصحة النفسیة، مرجع سبق ذكره، ص سیكولوجیة الشخصیة المعوقة للإنتاجطه فرج:  -  3
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تمد علیه ولاده، وشخصیته هنا المسیطر والمسؤول الذي یعأسرته الصغیرة التي تتكون من زوجته وأ
باقي الأفراد، هو عضو في أسرته الكبیرة التي تتكون من والد ووالدة وباقي الأشقاء وشخصیته هنا 

وبین كل فرد من هذه الجماعة من علاقات، ثم هو فرد تكمن بین السیطرة والخضوع بقدر ما بینه 
محتاج في كل هذه  في جماعة الشارع أو النادي أو المسجد أو المقهى أو الأصدقاء،... وهكذا وهو

لدرجة كافیة من التوافق النفسي حتى یكون قادرا على التعامل مع هؤلاء الأفراد ویكون الجماعات 
معهم علاقات صحیة خالیة من الشذوذ، ویصادف العامل صعوبات شخصیة متنوعة في سبیل 

بالراحة  یشعر العامل الحصول على هذا التوافق، ویقدر نجاحه في التغلب على هذه الصعوبات
   النفسیة التي تنعكس مظاهرها على حیاته وأهمها العمل.

VI. :قیاس التوافق المهني  
   وافق إن قیاس درجة التوافق المهني لدى الفرد العامل تستدعي استعمال عدة وسائل لكون عملیة الت        

 یضا عبارة عن مشاعر عملیة مركبة تتداخل فیها عدة عوامل لكونها أیضا عملیة معقدة ومتغیرة وكونها أ
حساسات شخصیة تنبعث من معاییر وسلوكات وتصرفات العامل في المؤسسة ونظرا لتعدد العوامل المكونة    وإ

  لها فالوسائل المستخدمة في قیاس التوافق المهني هي:

 قیاس الرضا الوظیفي:  . أ

التي یحققها له عمله، والذي یعبر عنه بمدى رضا الفرد عن عمله من حیث الأجر، المكانة الاجتماعیة 
والعلاقات الاجتماعیة التسییر بالإضافة إلى رضا العامل عن نمط الإشراف داخل المؤسسة ونمط 

حساسه بأن المؤسسة توفر له الأمن والعدالة وفرص الترقیة ورضاه عن نظام الحوافز  السائدة وإ
 )1( والظروف الفیزیقیة.

 قیاس الروح المعنویة:  . ب

حمید رشوان" على أنها :"اتجاهات الأفراد نحو بیئة العمل، ونحو التعاون النابع من ویعرفها "حسن عبد ال
  )2(ذواتهم لبذل أقصى طاقة في سبیل تحقیق الأهداف الموضوعیة داخل المؤسسات التي یعملون بها.

في بمعنى آخر فإن الروح المعنویة تعتبر أحد المؤشرات التي یمكن اعتمادها للحكم على توافق العامل 
بیئة عمله، فارتفاعها یكون مرتبطا بمدى إشباعه لحاجاته وانخفاضها یكون سببه عدم الإشباع لهذه 

  الحاجات.

  

 

                                                             
  .37-36ص  ، ص1981، معهد الإدارة العامة، الریاض، الرضا الوظیفيناصر محمد العدیلي:   1
  .137، ص 1978، دار الطباعة القاهرة، مصر، علم النفس وتكنولوجیا الصناعةابراهیم شوقي عبد الحمید:   2
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 قیاس الطموح:  . ج

على أنه  )Dictionnary of Behavioral scienceتعریف الطموح في معجم السلوك (لقد تم 
  )1( المستوى المتوقع للأداء المقبل.

مستوى الإنجاز الذي یحدده شخص معین لنفسه، ویتوقع تحقیقه، ویمكن على أنه:  قاموس علم الاجتماعویعرف 
أن یستخدم هذا المصطلح لیشیر إلى أي شيء یتوقعه الفرد من حیث أسلوب أدائه، سواء تعلق ذلك باختیار 

   )2( مستوى الطموح ذاته، أو بموقف الفرد في حیاته عموما.

حلیة البعیدة في الحیاة الطموح یضع الفرد في إطار أهدافه المر أما السید عبد العالي: فیرى أن مستوى 
  )3( ویتوقع الوصول إلیها عن طریق سعیه المتواصل في ضوء خبراته وقدراته الراهنة.

عدم اع حاجاته ومنخفضا في حالة ى الطموح یكون مرتفعا في حالة إشبوبالتالي یمكن القول بأن مستو 
مهني متوقف على مدى تحقیق الفرد لإشباعاته فإنه یمكننا الحكم على الإشباع، وما دام أن التوافق ال

توافق الفرد في عمله بمدى ارتفاع مستوى طموحه، فكلما كان الفرد قادرا على تحقیق طموحاته، كلما 
أن الفشل الذي اعترضه أثناء عملیة كان قادرا على تحقیق التوافق، أما إصابته بالإحباط نتیجة خبر 

من سوء إنها ستؤدي به إلى وضع أهداف أقل من إمكانیاته وقدراته، وهذا یعتبر أیضا نوع التوافق، ف
التوافق، فمستوى الطموح یعتبر معیارا یقیس به الفرد نجاحه أو فشله، ففشل الفرد في تحقیق مجموعة 

  .آثار خطیرة على التوافق المهني من لهلما الإخفاق بمن الإشباعات قد یولد له شعور مستمر 

 :قیاس الاستعدادات والقدرات  . د

بالاستعدادات والقدرات تلك العوامل الاستعدادیة، فیها الجسمیة والعقلیة كالصحة الجسدیة،  یقصد
والذكاء، والتحصیل الذي یساعد على تحقیق التوافق في بیئته المهنیة، فقیاس هذه القدرات ضروري 

في محیطه المهني، فتطابق القدرات والاستعدادات  لمعرفة فیما إذا كان الفرد یستطیع أن یحقق التوافق
مع متطلبات المهنة وكذلك الاحتیاجات التي یرغب الفرد في إشباعها كفیل بأن یؤكد لنا بأن عملیة 
التوافق ممكنة التحقیق، بمعنى آخر فإن تطابق هذه القدرات مع متطلبات العمل یدل على وجود توافق 

  م وجود توافق.مهني، وعدم تطابقها یدل على عد

وبناءا على ذلك فسوء التوافق الذاتي له الأثر الكبیر على عملیة التكیف المهني التي تعبر عن رضا 
بها، بحیث تصبح حیاة الفرد خالیة من المؤثرات والصراعات النفسیة التي تقترن ثقته الفرد على نفسه و 

ما یحقق له تكیف أفضل مع  بمشاعر الذنب ومشاعر القلق والنقص والضیق وكره الذات، وذلك
                                                             

1- WOLMAN B.B, DICTIONARY OF BEHAVIORAL SCIENCE  LILLON EDUCATIONAL, NEW 
YORK, 1973, P32. 

  24، ص مرجع سبق ذكرهمحمد عاطف غیث:  -  2
، دكتوراه دینامیكیة العلاقة بین القیم والمستوى الطموح في ضوء المستوى الاجتماعي والاقتصادي في نماذج من المجتمع المصري: السد عبد العال -  3

  .61، ص 1976جامعة عین شمس، 
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المجتمع، فتصبح لدیه القدرة على عقد اتصالات اجتماعیة مرضیة مع من یعیشون معه ویعملون معه، 
  فلا یحس بالاضطهاد أو العدوان على من یقترب منه.

  )1( :یلي ویمكن حصر مجموعة من الأسالیب لقیاس التوافق المهني فیما

 مقیاس الرضا الإجمالي عن العمل. -
 قیاس اتجاه یشمل مقاییس فرعیة لقیاس الاتجاهات نحو جوانب العمل المختلفة.م -
 مقیاس الرغبات. -
 مقیاس لقیاس مستوى الطموح. -
 بطاریة قدرات. -
 مقیاس الكفایة الإنتاجیة. -
 مقاییس مقننة للغیاب، الحوادث، التنقل، مخالفات النظام، الشكاوى. -
مع وصف هذه مال التي شغلها الفرد عند بدء عمله استبیان عن التاریخ المهني یشمل قائمة بالأع -

 الأعمال ومدة بقائه في كل منها وسبب تركه لكل منها.
 صحیفة متابعة للفرد في العمل. -
 محك الملائمة المهنیة. -

VII. تحلیل عملیة التوافق:  
ف معینة أو هدتبدأ عملیة التوافق بوجود دافع أو رغبة معینة تدفع الإنسان وتوجه سلوكه نحو غایة 

خاص یشبع هذا الدافع، ثم یظهر عائق ما یتعرض سبیل الكائن الحي من الوصول إلى هدفه، وعندما یعاق 
الكائن الحي من الوصول إلى هدفه ویحبط إشباع دافعه، یأخذ في القیام بكثیر من الأعمال والحركات المختلفة 

لهدف الذي یشبع الدافع تتم عملیة لمحاولة التغلب على هذا العائق والوصول إلى هدفه، وبالوصول إلى ا
  .التوافق

  وعلى هذا الأساس فالخطوات الرئیسیة في عملیة التوافق هي:

 .وجود دافع یدفع الانسان إلى هدف خاص 

 .وجود عائق یمنع الوصول إلى الهدف ویحبط إشباع الدافع 

 .قیام الانسان بأعمال وحركات كثیرة للتغلب على العائق 

  شباع الوصول أخیرا إلى حل یمكن من التغلب على العائق ویؤدي إلى الوصول إلى الهدف وإ
  )2( الدافع.

                                                             
  .39مرجع سبق ذكره، ص ، سیكولوجیة الشخصیة المعوقة للإنتاجفرج: طه  -  1
  .42م، ص 1999، مركز الاسكندریة، مصر،  قالصحة النفسیة والتوافسهیر كامل أحمد:  -  2
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VIII. :عوائق التوافق المهني  
 ولوجیایسسیالبالرغم من أن الكثیر من الناس یستطیعون أن یشبعوا الكثیر من حاجاتهم ودوافعهم 

ن یهیئ لها ستطع الفرد أوالاجتماعیة، لكن یجب أن نعترف بأن هناك بعض من هذه الدوافع القویة التي لم ی
  الإشباع التام.

بعض العوائق والعقبات العنیفة التي تحول بیننا وبین إشباع بعض حاجاتنا الضروریة وتدفع إن هناك 
أقل إشباعا لحاجاته، أو إلى سلوك یتعارض مع قیم المجتمع،  الفرد في بعض الأحیان إلى تقبل حلول توافقیة

  :هي نوع من العوائقأثلاثة ومن الممكن أن نمیز بین 

  الإحباط: -1

وهو حالة من التأزم النفسي تنشأ عن مواجهة الفرد لعائق یحول دون تحقیق دافع أو حاجة ملحة، وهو 
الفرد حدوث هذا العائق في  أیضا العملیة التي تتضمن إدراك الفرد لعائق یحول دون إشباع حاجاته أو توقع

   المستقبل.

أنه یعمل على تغییر سلوك الفرد حینما یواجه موقفا إحباطیا في حیاته  إن من الآثار الواضحة للإحباط
  ویتخذ ذلك الصور التالیة:

التنكیر وتكرار المحاولات من الناس حینما یواجه موقفا إحباطیا فإن لا یستسلم  له بل یمضي  -
فإنه  وتجریب وسائل عدة حتى یصل في النهایة إلى الهدف الذي یشبع هذا الدافع أو على الأقل

ا یؤدي إلى خفض یبحث عن هدف بدیل یستطیع من خلاله أن یشبع الدافع ولو إشباعا جزئیا مؤقت
 توتره النفسي.

ومن الناس حینما یواجه موقفا إحباطیا لا یستطیع إشباع دوافعه فإنه یستسلم من أول مرة وذلك  -
 )1(عراض مرضیة.دوافعه في صورة دوافع مكبوتة تبقى في اللاشعور وتظهر في صورة أبكبت 

ومن الناس أیضا حینما یفشل بعد محاولاته في إشباع دوافعه یضطرب ویختل توازنه ویدفعه الشعور  -
بالفشل باللجوء إلى أسالیب سلبیة معوجة شاذة متطرفة تنقذه مما یعانیه من توتر وتأزم نفسي ملتجأ 

 إلى الحیل اللاشعوریة السالفة الذكر.

  یمها إلى قسمین رئیسیین: العقبات البیئیة والعقبات الذاتیة.إن للإحباط مصادر یمكن تقس

  العقبات البیئیة: -1-1

إن العقبات البیئیة المادیة واللامادیة تعتبر من المصادر الرئیسیة التي یمكن أن تحبط دوافع الإنسان، 
رتفعات وهي عقبات متعددة بحیث لا یمكن حصرها نظرا لما تحتویه هذه البیئة من عوامل فیزیقیة كالم

  بحار والأنهار والطقس وعوامل لا مادیة كالقواعد والنظم والقوانین والمؤسسات....إلخ.والمنخفضات والجبال وال
                                                             

  .81-80م، ص 2000، المكتبة الجامعیة، الأزاریطة، الإسكندریة، الصحة النفسیة وسیكولوجیة الشخصیةفوزي محمد جبل:  -  1
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یمكننا أن نتصور أنواع الإحباط التي تفرضها البیئة الخارجیة وتقف عقبة في طریق تحقیق الهدف، 
في تأدیة عملیة جراحیة أو أن یتعطل قطار نقطع علیه الكهرباء فجأة وهو فمثلا تطور موقف الطبیب الذي ی

استقله طالب كان في طریقه لتأدیة الامتحان، وتلك هي بعض الأوضاع البیئیة التي تعطینا فكرة عما یتعرض 
منذ طفولته حتى نهایة عمره من عقبات إحباطیة معطلة لإشباع دوافعه، وبالرغم من زحمة له الإنسان في حیاته 

وشدة وقعها على النفس إلا أنها في الحقیقة أخف وطأة من الناحیة النفسیة من العقبات  تلك العقبات البیئیة
  الشخصیة والذاتیة.

 العقبات الذاتیة: -1-2

  في نفسیة الفرد وترجع إلى عدة أسباب نذكر من بینها: وهي عقبات متعددة وذات أثر عمیق

 الأهداف بعیدة المنال. -
 .تعدد أهداف الفرد وعدم تناسقها مع الوقت -
  الأهداف المتطرفة. -

  الصراع: -2

وهو حالة نفسیة مؤلمة تنشأ نتیجة التنافس بین دافعین كل منهما یرید إشباعا، أي ینشأ من نتیجة  
تعارض دافعین لا یمكن إشباعهما في وقت واحد، إذن فالصراع سمة من سمات الحیاة فالإنسان منذ نعومة 

یدة في إشباع الدوافع، فالطفل في تنشئته الأولى یقع في أظافره وحتى موته في صراع ینشأ في الرغبة الأك
وأیضا  صراع بین إرضاء دوافعه وبین إرضاء أمه خاصة في عملیة الرضاع والفطام وتنظم عملیة الإخراج

   )1(الصراع بین رغباتنا ومعاییر المجتمع التي تقع حائلا دون إشباعها.

وجود عقبة تحول دون إشباع دافع واحد أما الصراع  طهناك علاقة أكیدة بین الصراع والإحباط فالإحبا
أو أكثر یعمل على التعارض بین إشباع دافعین قد یكون أحد دوافع الإحباط واحد منها، إذن وجود دافعین 

اع مما یصیب الإنسان بحالة من التأزم النفسي وعدم التوافق، وعلیه لیس الصراع بالأمر الغریب في ر حدوث ص
كائن آدمي مهما كان جنسه أو نوعه أو درجة ثقافته أو مركز ماله أو أدبه أو علمه إلا واجتاز حیاتنا، فما من 

یمثل ناحیة أساسیة وأصلیة في أو سیجتاز في حیاته ضربا من ضروب الصراع، أي أن الصراع بهذا الشكل 
  حیاة الإنسان.

  عدم الأمن الوظیفي: - 3

لى حد ما في الدول النامیة، مر بتغیرات عمیقة من جراء  إن أسواق العمل في المجتمعات الغربیة، وإ
التحول من اقتصادیات التصنیع إلى الأنساق الاقتصادیة التي ترتكز إلى تقدیم الخدمات بأنواعها، كما أن 
التوسع في استخدام تقانة المعلومات قد أسهم بدوره في إعادة هیكلة المؤسسات الاقتصادیة عموما، مع ما 

                                                             
  .86فوزي محمد جبل: نفس المرجع، ص  -  1
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ن تبدل في أسالیب الإدارة والإنتاج، وعلى الرغم من أن الاتجاهات الجدیدة طرح فرصا للعمل ینطوي علیه ذلك م
حالات التغیر العمیق هذه تنعكس على فئات عریضة من العاملین أو أمام قطاعات متزایدة من الناس، إلا أن 

الوظیفي وقلق ع عدم الأمن الراغبین في العمل، وتصیبهم بحالة من عدم الاستقرار، وتسفر هذه الحالة عن شیو 
القادرین على العمل مما یخبئه المستقبل لهم من حیث استمرارهم في أعمالهم الحالیة أو أدوارهم المحتملة في 

  )1(سوق العمل، وقد أصبحت قضیة عدم الأمن الوظیفي واحدة من الاهتمامات الرئیسیة في علم اجتماع العمل.

IX. ا:عوامل الرضو  الرضا والتوافق المهني 
 :الرضا والتوافق المهني -1

إن المهنة الآن كما هو شأنها في الماضي جزءا أساسیا من حیاة العاملین، ومصدر شقاء أو سعادة 
لهم، فبعض الأعمال تولد لدى العاملین مشاعر الرضا وتحقیق الذات، لكن أعمالا أخرى قد تفرض على العامل 

اعر سلبیة وباختصار تولد معظم الأعمال لدى من یقومون واجبات كثیرة، وضغوطا هائلة تقوده إلى تكوین مش
   )2(بها مشاعر الرضا، ولكنها قد تؤدي إلى مشاعر الضغط أیضا.

لقد تعدد المصطلحات المستخدمة للتعبیر عن مشاعر الفرد النفسیة نحو عمله ومدى قدرته على التوافق 
الاتجاه النفسي نحو العمل، وتشیر هذه معه، ومن هذه المصطلحات الرضا الوظیفي، والروح المعنویة و 

المصطلحات في مجملها إلى مجموع مشاعر الفرد الوجدانیة نحو عمله الحالي، كما تعبر عن مدى الإشباع 
  یحققه في وظیفته. والفرد أ هالذي یتصور 

إن رضا الفرد عن عمله هو محصلة التوافق أو التكیف الفعال ما بین حاجات الفرد ودوافعه لتحقیق ذاته 
، ودویز GRAENفي العمل الذي یمارسه، وهذا ما قامت علیه نظریة التكیف الوظیفي التي قام كل من جرین 

DUEWIS )1968 في، حیث أفادوا بأن الرضا للرضا الوظیمنسوتا ) بعرضها وتم تطویرها باستخدام استفتاء
بین حاجات الفرد التي تفرزها دوافع الحاجة لتحقیق الذات في  الوظیفي هو محصلة التوافق أو التكیف الفعلي ما

إطار نظام العمل، موضحین بأن هذه النظریة تقوم على الانسجام ما بین الشخصیة اللازمة للعمل وبیئة العمل 
لعامل الرئیسي في تفسیر تأقلم الفرد مع بیئة العمل كما یتضح ذلك في شعوره نفسه واعتبار هذا الانسجام هو ا

"إن القدرات والحاجات المهنیة تشكل الجوانب  بالقناعة والرضا والاستقرار في الوظیفة. ویؤكدون ذلك بقولهم:
عمل، فهي الجوانب المتطلبات المتعلقة بالقدرة على العمل والأنظمة التي تعزز هذا الو الهامة لشخصیة العامل 

  )3(العامة لبیئة العمل.

                                                             
ترجمة، مؤسسة ترجمان، توزیع مركز دراسات الوحدة العربیة، عمان، الأردن، ، ترجمة فایز الصباغ، المنظمة العربیة للعلم الاجتماعأنتوني غدنز:  - 1
  .462، ص 4،2001ط
  .267، ص 1991، ترجمة فارس حلمي، دار الشروق، عمان، المدخل إلى علم النفس الصناعي والتنظیميرونالدي ریجیو:  -  2
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ویعتقدون بأنه بالإمكان الاستدلال على تأقلم الفرد مع عمله من خلال معرفة مدى التوافق بین شخصیة 
  هذا الموظف في عمله وبیئة العمل.

بها، بأمریكا قامت بإصدار كتیب عن التوافق المهني، قام بإعداده أستاذة منسوتا لقد ذكر أبو النیل أن 
قسموا التوافق المهني إلى الرضا عن العمل، والروح المعنویة، واتجاهات العمل ودوافع العمل، والمحكمات 

  السلوكیة (الجزاءات).

  وتتلخص نتائج بحوث أساتذة تلك الجامعة في مایلي:

أنه یمكن الاستدلال على التوافق المهني من خلال عاملین هما: الرضا والإرضاء، أي الرضا من  -
قبل الأفراد على العمل بوجه عام وعن ظروف بیئة العمل من إشراف وزملاء، والإرضاء من قبل 

 الرؤساء عند إنتاج الأفراد وكفاءتهم للعمل الذي یقومون به.
 الفروق بین الأفراد. -
 تختلف أنماط التوافق المهني باختلاف المهن. -
 )1( لتدریب.یتأثر التوافق المهني باختلاف السن، ومستوى التعلیم، وا -

، نموذجا للتوافق المهني، والرضا عن العمل یشمل على سبعة Kounway 1987 وقد طورت كونوي
  في تشكیل رضا الفرد عن عمله، وتوافقه معه ومن أبرز هذه العناصر:یسهم عشر جانبا، أو عنصرا، 

ل، الأجور، أسلوب الترقیة، فرص التدریب، الإشراف، الإدارة، ضغط العمل، الاستقلالیة، مجموع العم
  )2(تنظیم العمل، الأمن الوظیفي.

یعرف التوافق المهني أیضا بالنسبة لنتائجه، حیث یعتبر الرضا المهني إحدى هذه النتائج فهناك الرضا 
الإجمالي عن العمل، كما أن هناك الرضا عن جوانب مهنیة من بیئة العمل، ومقیاس الرضا الإجمالي عن 

قیم كل جانب للعمل فیما یتعلق بالأهمیة النسبیة لرضاه عنه، ومقیاس الرضا المهني له العمل یسمح للعامل أن ی
جوانب كثیرة مترابطة تشیر إلى التوافق المهني من بینها زیاد الأجور والترقي داخل المؤسسة وعوامل أخرى 

  نذكر منها:

  عوامل الرضا المهني: -2

بین الأجر والرضا یذكر منها دراسات  لقد أجریت الكثیر من الدراسات حول العلاقةالأجر:  -2-1
"، "سوبر و شروات، هاند لست و MILLER 1941"، "میلر THOMPSON1939"طومسون 

" في أمریكا وانجلترا، وقد أثبتت الدراسات على وجود علاقة 1963"، "كندل ورمیث 1952برنت 

                                                             
  .369- 368ص ، ص1984، مكتبة الخانجي، القاهرة، الأمراض السیكوسوماتیةسید أبو النیل: محمود ال -  1
، مجلة أبحاث الیرموك، المجلد الرضا الوظیفي للمشرفین التربویین في الأردن وعلاقته ببعض الخصائص الدیمغرافیا والوظیفیة للمشرفالعمري خالد:  -  2

  .61، ص 1991الرابع، جامعة الیرموك، 



التوافق المھني                                                                                  لثالفصل الثا  
 

 

66 

ات عدیدة من طردیة بین مستوى الدخل والرضا عن العمل، فللأجر أهمیة من حیث إشباع حاج
 أهمها الشعور باحترام الذات والشعور بالأمان.

إن العلاقة بین الرضا عن الأجر والرضا عن فرص الترقیة كبیرة، إذ أن هذه الأخیرة  فرص الترقیة: -2-2
تعني الزیادة في المرتب، وكما یعتبرها آخرون اعتراف من الإدارة بالجهد المبذول والتفاني و الإلتزام 

نتائج الدراسات إلى أن هناك علاقة طردیة بین توفر فرص الترقیة والرضا عن بالعمل، وتشیر 
" أن رضا العامل یقل كلما كانت الفرص المتاحة له للترقیة أقل من 1964العمل، ویرى "فروم 
 طموحاته، والعكس.

إن معظم الدراسات أكدت على وجود علاقة وطیدة بین نمط الإشراف ورضا العمال،  نمط الإشراف: -2-3
وقد أجرى لیكرت وزملاءه دراسات توصلت إلى أن المشرف الذي یجعل اهتمامه بمرؤوسیه بكل 
قضایاهم ومشاكلهم، یكسب ولائهم ویحقق درجة عالیة من رضاهم، أما المشرف الذي ینظر للعمل 

 الإنتاج وینظر للعمال كأدوات أو وسائل لتحقیق الإنتاج لا یحقق سوىبمن زاویة ضیقة ولا یهتم إلا 
الاستیاء والتذمر من العمل، فلا بد من الاهتمام بنمط الإشراف والاعتناء بحاجات ومشاعر العمال 

 أثناء التعامل معهم.
هناك الكثیر من یرون بأن المتغیرات المتصلة بمحتوى العمل هي الوحیدة المسببة  محتوى العمل: -2-4

ص الإنجاز، تقدیر الآخرین لأداء لمشاعر الرضا عند الأفراد كالمسؤولیة، طبیعة أنشطة العمل، فر 
الفرد، النمو والترقیة، فكلما تنوعت المهام كلما ارتفعت درجة الرضا لدى العمال، لأن تنوع الأعمال 
یقلل من تكرار المهام، وهذا بدوره یقلل من الملل والضجر، لكن تنوع المهام لا یحقق الرضا إلا إذا 

لا حدث العكس.توفر تكامل بین المهام، وبین المهام وقد  رات العامل وإ
إن لتوزیع ساعات العمل أثر على رضا العامل إذ لابد من فترات راحة للحفاظ على ساعات العمل:  -2-5

النمط الجید للأداء، وذلك لما لها من تأثیر إیجابي على الفرد عضویا ونفسیا، فإنه كلما توفر للفرد 
وكلما تعارضت ساعات العمل مع ساعات حریة استخدام وقت الراحة كلما زاد رضاه عن العمل، 

 الراحة وحریة الفرد في استخدامه كلما انخفض رضاه.
نظرا لما للمحیط الفیزیقي من تأثیر على العامل وسلوكه مثل: الإضاءة،  الظروف الفیزیقیة: -2-6

ؤثر الحرارة، التهویة، البرودة، الضوضاء،...إلخ، وانطلاقا من تأثیرها على درجة تحمل الفرد فإنها ت
على درجة تقبله العمل كعلاقة متعدیة، وبالتالي على رضاه على العمل، وتفسیر معظم الدراسات 

 إلى أن سوء الظروف الفیزیقیة ولوضعیات العمل غیر المریحة علاقة كبیرة بعدم الرضا.
حیث تؤثر جماعة العمل على رضا الفرد فإذا كان تفاعله مع الجماعة التي معها جماعة العمل:  -2-7

قق له منافعا فإن لذلك دخل في تحدید رضاه، أما إذا كان تفاعله معهم مصدر توتر أو إعاقة یح
لإشباع حاجاته أو تحقیق أهدافه فذلك یشكل عدم رضا عن عمله، ویتجلى ذلك غالبا في مختلف 

تبذیر أشكال المقاومة المباشرة أو غیر المباشرة كتمهیل وتیرة العمل، وترك العمل، تحدید الإنتاج، ال
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في مواد الإنتاج أو في الوقت، ازدیاد النشاط النقابي، التأخر، الغیاب، التمارض، الأمراض 
   )1( .وبهذا تتكون هناك جماعات عمل مشتتة وعدیمة التأثیر والحوادث

X. :النظریات المفسرة للتوافق المهني 
ل والعمل، فبعضها یركز على تهتم نظریات التوافق المهني بعوامل التوافق المهني، المتمثلة في العام

إشباع حاجات العامل نتیجة قیامه خصائص العامل ومدى تطابقها مع بیئة العمل، وبعضها یركز على مدى 
بالعمل وبعضها یجمع بین ما یتوقعه العامل وبین واقع العمل وهكذا، وفیما یلي عرض موجز لبعض النظریات 

  بیات الدراسة:تعزیز أدالتي تناولت موضوع التوافق المهني ل

  نظریة نموذج مظهر الرضا: -1

) نموذجا خاصا لتحدید الرضا Lawler)  "1973تعتبر نظریة نموذج مظهر الرضا التي نادى بها "
شرفین ا لهذه النظریة یكون الأفراد راضین عن مظهر من مظاهر عملهم كأصدقاء العمل والمقالمهني، وطب

للقیام بأداء عملهم یجب أن دركونه والذي یجب أن یتحصلون علیه والرواتب، عندما یكون مقدار المظهر الذي ی
عندما یدرك الأفراد هذا المقدار لا زیادة على ذلك یعادل المقدار الذي یدركونه والذي یتحصلون علیه فع

أكثر مما یستحقونه، فیجب أن یعم علیهم شعور باللامساواة وبالذنب، أخیرا إذا أدركوا بأنهم  المتحصل علیه
  )2(.الاستیاءحصلون على شيء قلیل من المظهر، فالنظریة تتوقع بأنهم سوف یشعرون بعدم الرضا أي یت

  نظریة العاملین (نظریة العوامل الدافعة الصحیة): -2

تعد هذه النظریة من أهم النظریات في میدان محفزات العمل، وهي مرتكزة على حقیقة أن الفرد لدیه 
  لألم، والنمو من الناحیة النفسیة.نوعیتان من الحاجات هما: تجنب ا

بتسیرج ) محاسب ومهندس من مدینة 200) بمقابلة (1996" وجماعته (Merzbeng"لقد قام 
روها في العمل والتي أدت إما إلى تحسین رضائهم بالصناعیة، ولقد تم توجیه أسئلة لهم عن الأحداث التي خ

بصورة تؤدي ر بأن هناك خمس عوامل یمكن أن عن العمل أو انخفاض ملحوظا في رضائهم عن العمل، وظه
، المسؤولیة والتقدم، والترقیة في العمل، على أن نفسهعن العمل وهي: الإنجاز، التمیز، العمل  الرضاإلى قویة 

العوامل الثلاثة الأخیرة كانت لها أهمیة كبیرة في التغیر الثابت في الاتجاه نحو العمل، وبما أن هذه العوامل 
لذلك سمیت بالعوامل الدافعیة أو بالعوامل الداخلیة المتعلقة  تحفیز الفرد للأداء الأفضل وبذل الجهدفعالة في 

بالعمل، أما العوامل التي لها علاقة بالاستیاء في العمل فهي: تعلیمات المؤسسة والإدارة، الإشراف، الأجور، 
مل تأثیرا قلیلا على اتجاهات العمل الإیجابیة، العلاقات الاجتماعیة وظروف العمل المادیة، وبما أن لهذه العوا

   )3( التحوط.الطبي والذي یعني المنع و  للاستخداملذلك سمیت بالعوامل الصحیة موازاة 
                                                             

  .231، ص 2000، رؤیة معاصرة، إدارة السلوك التنظیميأحمد سید مصطفى:  -  1
  .457، ص  1995، 2، مج1ط، منشورات جامعة قار یونس، بنغازي، علم النفس الصناعي والتنظیمي الحدیثماد: حكشرود  -  2
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  نظریة القیمة: -3

) تقول أن الرضا الوظیفي للفرد أو Locke) "1969-1974نظریة القیمة أو التعارض التي طورها "
  س حكما ثنائي القیمة:عدمه عن بعض الجوانب المهنیة یعك

  التعارض المدرك بین ما یریده الفرد وما یتحصل علیه بالفعل.  - أ
  أهمیة ما یریده الفرد ویقومه.  -  ب

فالرضا الوظیفي الكلي للفرد هو عبارة عن مجموع كل هذه المظاهر، المتعلقة بالرضا الوظیفي مضروب 
للفرد أي مظهر من مظاهر العمل مثل (الترقیة) في أهمیة ذلك المظهر لذلك الفرد، بعبارة أخرى، فإنه بالنسبة 

فرد آخر فمظهر الترقیة مثلا بالنسبة للفرد الأول یجب أن لیمكنه أن یكون مهما جدا لهذا الفرد، بینما لیس كذلك 
أهمیة المظاهر بالنسب  xرضا كلي = مجموع مظاهر "یعطي وزنا أو قیمة عالیة أكثر من أي مظهر آخر: 

  )1(."للفرد

  العملیة المناوئة:نظریة  -4

العملیات الفسیولوجیة في الحفاظ  ر) من خلال نظریته لرضا الموظفین على دو Landy) "1978یؤكد "
وجدانیة متزنة، أي أن الأساس السببي للرضا هو فسیولوجي، ویشمل الجهاز العصبي المركزي، حالة على 

ثابتة، فمثلا تبدو الوظیفة أكثر ة ظیفنت الو وسوف یتغیر رضا الفرد الوظیفي خلال فترة من الزمن حتى ولو كا
" یقترح بأن هناك آلات داخل Landyا خلال الأسابیع القلیلة الأولى منها بعد عدة سنوات إلا أن "قیو تش

لیات تلعب دورا في الرضا الأشخاص تساعدهم على المحافظة على حالة وجدانیة متزنة، ویعتقد أن هذه الآ
ئة تشیر إلى العملیات المناوئة أو المضادة للتعامل مع الانفعال فمثلا، إذا كان الوظیفي، و العملیة المناو 

هذه الحالة الوجدانیة وتحاول أن ترجع  تناوئفسیولوجیة تعارض أو الشخص مسرورا جدا، فإن هناك استجابة 
ا على أنها مضرة الفرد إلى الخلف إلى مستوى محاید، فالحالة الوجدانیة المتطرفة سالبة أو موجبة ینظر إلیه
لتقي الشخص من  بالأفراد ولیست مفیدة لهم في أي حال من الأحوال، تستعمل المیكانزمات الآلیات الفسیولوجیة

" أنهم Landyهذه الحالات بأن السبب الذي یجعل الأفراد یختلفون في رضاهم الوظیفي هو المتطرفة، ویقترح "
   )2( جیة الوقائیة.یختلفون فیما یتعلق بمرحلة وظائفهم الفسیولو 

  نظریة التأثیر الاجتماعي: -5

) نظریة للرضا الوظیفي تخلو من مفهوم الحاجة وفكرتها Salancik et Pfeffer" )1978قدم كل من "
ة قد تكون ناتجة عن رد فعل زملاء العمل الوظیفي كما أنها ظیفالأساسیة هي أن استجابة الفرد العاطفیة للو 

تقوم إدراكات الوظیفة على أساس عیة للوظیفة نفسها بعبارة أخرى، لا أیضا نتیجة للخصائص الموضو 
الخصائص الموضوعیة للوظیفة فقط، ولكنها تتأثر أیضا وبدرجة كبیرة بمؤشرات اجتماعیة في مكان العمل 

                                                             
  .453ص كشرود حماد: مرجع سبق ذكره،  -  1
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وبالتالي یحتمل أن ینظر إلى نفس الوظیفة بطرق مختلفة طبقا للكیفیة التي یستجیب بها زملاء العمل إلى 
  )1( ظیفة.الو 

  نظریة الثبات ( الاتساق): -6

) وتهتم بالعلاقة بین مستوى تقدیر الذات للعامل Korman) "1976تم تطویر هذه النظریة من قبل "
والأداء الوظیفیة، وبناءا على هذه النظریة، هناك علاقة موجبة بین الإثنین، إضافة إلى أن العمال ذوي التقدیر 

ملهم على مستویات عالیة، بینما العمال ذوي التقدیر المنخفض للذات یؤدون العالي للذات یرغبون في أداء ع
  أعمالهم على مستویات منخفضة، وهناك ثلاث أنواع من تقدیر الذات مهمة للأداء الوظیفي وهي:

  الذي یعني شعور الفرد العام حول نفسه.تقدیر الذات المزمن:   - أ
نفسه في موقف معین كتشغیل آلة أو مخاطبة  الذي یعني شعور الفرد حول تقدیر الذات الموقفي:  -  ب

 الآخرین
 الذي كیف یشعر الفرد بنفسه بناءا على توقعات الآخرین: التأثر اجتماعیا تقدیر الذات  -  ج

وبالإمكان تحسین أداء العامل وذلك بزیادة مستوى تقدیره الذاتي لكن زیادة مستوى تقدیر الذات، خاصة  
  لرغم من أن هناك طریقتین لذلك:تقدیر الذات المزمن، یكون صعبا، با

حول قواهم خاصة في ورشات العمل أو في جماعات الحساسیة وهذه تعطي للعمال فكرة دقیقة  الأولى: 
الأفكار یعتقد أنها تزید من مستوى تقدیر الذات وذلك بإبلاغ العامل (أو العمال) عن قواه العدیدة وأنه 

  شخص جید.

جدا یكون من المؤكد النجاح فیها، فهذا النجاح یزید من مستوى تقدیر تعطي للعامل مهمة سهلة  الثانیة:
  )2( الذات، الذي قد یزید بدوره من الأداء والذي یؤدي بدوره إلى زیادة في مستوى تقدیر الذات، وهكذا.

  نظریة التدرج الهرمي لماسلو: -7

اجات الإنسانیة، إن نظریة " أحد الرواد الأوائل العاملي في حقل الدافعیة والحMaslowیعتبر ماسلو "
الحاجات لماسلو تهدف لتحقیق هدفین، فهي تصنف الحاجات الأساسیة في سلسلات من ناحیة، وتربط 

، إن نموذج ماسلو للحاجات المتدرجة یتألف من هذه الحاجات بالسلوك العام للفرد من ناحیة ثانیة
من الفرضیات تتركز حول كیف أن  خمسة مستویات من الحاجات الإنسانیة، وكذلك یتكون من مجموعة

   )3( إشباع هذه الحاجات یؤثر على أهمیتها.

  هي:ف الإنسانیةالمستویات الخمسة للحاجات أما 
                                                             

  .463شرود حماد: مرجع سبق ذكره، ص ك -  1
ماجستیر غیر منشورة، جامعة نایف العربیة للعلوم الأمنیة، قسم ، رسالة التوافق المهني وعلاقته بضغوط العمل في الأجهزة الأمنیةلسماوي عبد االله: ا -2
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 الحاجات الفسیولوجیة: -7-1

الحاجة إلى الطعام والماء والأكسجین والراحة والنوم والسكن والملبس والنشاط والجنس، والإشباع 
اجات المختلفة في حالة عدم إشباعها فمنتهى أمل صدر قائمة الحوهذه الحاجات هي التي تت الحسي.

شباع هذه الحاجات یعتبر ضروریا للحفاظ على  الفرد الذي یشعر ببرودة شدیدة أن یجد مكانا دافئا، وإ
ن هذه الحاجات فطریة عامة یشترك فیها جمیع الأفراد بغض  بقاء الفرد وكذلك الحفاظ على نوعه، وإ

   )1( یئاتهم وأجناسهم وأعمارهم وثقافتهم.النظر عن اختلاف ب

 حاجات الأمان: -7-2

وهي تتمثل حاجات الفرد إلى الأمن والسلام والاطمئنان أو الاستقرار والتخلص من المرض أو التهدید 
   )2(من قبل مصدر معین.

وجود  الفعلیة فيعلى سبیل المثال، شكل الرغبة في التأمین الاقتصادي (توفیر وادخار)، أو الرغبة في 
 .الفسیولوجیة الأمن بعد أن تشبع نسبیا الحاجاتعالم منظم یمكن التنبؤ بأحواله، وتبرز الحاجات إلى 

 حاجات الحب والانتماء: -7-3

یشترك جمیع أفراد النوع البشري في الحاجة إلى الاستجابة العاطفیة والحب والمحبة والقبول أو التقبل 
م الحاجات النفسیة اللازمة لصحة الفرد النفسیة، ولا شك الاجتماعي والأصدقاء والشعبیة، وهي من أه

لى بیئة اجتماعیة صدیقة تلائمه من حیث المیول  أن كل فرد یسعى إلى أن ینضم إلى جماعة وإ
ویجمع بینهم ربط متین، وهؤلاء الأفراد الذین یشبهونه ویشاركونه في صفاته وعواطفه والعواطف والأهواء 

 )3(ویسعدهم ویسعد بهم. تجیبون بسهولة لعواطفه،یس

 حاجات الثقة: -7-4

وتشمل الحاجة للشعور الشخصي بالإنجاز أو الثقة بالنفس وكذلك الحاجة للتمیز والاحترام من قبل 
الآخرین، وتمثل هذه الحاجات رغبة الفرد في احترام الذات أو النفس واحترام الآخرین له وكذلك رغبته 

وقیمته للآخرین ومن  ات تظهر رغبة الفرد في الشعور بأهمیتهفي احترامه للآخرین أیضا، إن هذه الحاج
یقرون له بذلك فیمنحونه الاحترام ثم اعتراف الآخرین بتلك الأهمیة والقیمة بحیث یرونه كذلك، و 

والتقدیر، ولكن لا بد من أن یستند ذلك الاحترام والتقدیر على القدرات الفعلیة والحقیقیة التي یتملكها 
   )4( على الانجاز والعمل. تعكس إمكانیاته وقدراتهالشخص، والتي 

  
                                                             

  .45، ص 1،1999طمكتبة الأمل للطباعة والتوزیع، غزة،  ،ةعلم النفس التربوي نظرة معاصر الحلو محمد وفائي:  -  1
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 حاجات تحقیق الذات: -7-5

مكاناته الكامنة، ویعبر  ماسلو عن هذا المعنى لتحقیق وهي الحاجات التي تدفع الفرد لتحقیق طاقاته وإ
الذات بقوله "أن یكون الفرد ما یستطیع أن یكون" ویعتمد تحقیق الذات أیضا على الفهم أو المعرفة 

اضحة لدى الفرد بإمكاناته الذاتیة وحدودها، فلا بد من أن یعرف الفرد ما یمكن أن یفعله قبل أن الو 
تقان.أنه یفعله یعرف    )1( بكفاءة وإ

وذلك من خلال أداء العمل الذي یتوافق مع قدراته ومؤهلاته ومیوله واتجاهات واستعداداته، فالفرد یرغب 
بداعه وتحقق بالتالي إشباعا داخلیا في تأدیة الأعمال التي یحبها وترضي رغ باته وطموحاته وتحدیه وإ

فإن كان ذلك العمل لا یوفر أجواء لمكوناته، ویعتبر عمل الفرد هو المجال الأساسي لتحقیق ذلك، 
ملائمة لتحقیق ذات الفرد فهذا من شأنه أن یخلق توترات نفسیة حادة للفرد تمارس علیه ضغطا مستمرا 

حباط لذلك یستلزم وضع الفرد في المكان أو العمل الذي یتناسب مع میوله قد یؤدي به إلى الإ
العلمي أو الفني أو المهني، ویعتقد ماسلو بأن الحاجة إلى تحقیق  واستعداداته ومؤهلاته وتخصصه

  الذات هي الحاجة الوحیدة التي لا یمكن أن تصل إلى الإشباع التام إلى نهایة الحیاة.

لعمل الذي یقوم به الفرد یشبع حاجاته یكون راضیا عن وظیفته، أما إذا أشبع ویرى  ماسلو إن كان ا
   )2( العمل بعض حاجاته فإنه یكن غیر راضي عن عمله.

انب العمل و ونلاحظ من خلال العرض للنظریات السابقة أن كلا منها قد ركز الاهتمام على جانب من ج
، العلاقة مع الزملاء، والعلاقة مع المشرفین، وأن نظریة ماسلو مثل: الناحیة المادیة، الراتب، المكانة الوظیفیة

كانت أكثر النظریات شمولا، ولكنها أیضا تجاهلت كیفیة إشباع الحاجات وعلى ذلك نجد أن النظریات جمیعا 
تتظافر معا، ویكمل بعضها البعض في تفسیر الرضا عن العمل وحصول التوافق والانسجام للفرد مع عمله، 

ن یتكون من مجموعة من الغرائز والحاجات المعنویة، ولكي یحصل التوافق لا بد للإنسان من إشباع هذه والإنسا
اعات غیره، لذلك كان لا بد من مقیاس لتنظیم بالغرائز والحاجات العضویة بشكل صحیح لا یتعارض مع إش

ن ترك  هذا المقیاس لعقل الإنسان، العلاقات بین الناس بحیث یضمن لكل إنسان حقه في الحیاة الصالحة، وإ
لإشباع تكون مختلفة، ومتناقضة، ومتفاوتة، ومتأثرة بالبیئة، فإن الأحكام المتعلقة بالأفعال والأشیاء اللازمة ل

سنة و ت بین غرائزهم وحاجاتهم العضویة، لذلك فإن المقیاس والنظام الصحیح هو كتاب االله و وذلك نتیجة التفا
  لصالحة لكل البشر في كل زمان ومكان.نبیه علیه الصلاة والسلام ا
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 خلاصة:

بالعمل وبالعاملین بقدر كبیر ومتوازن تتطلب تشكیل فرق عمل یسهم  ينالإدارة المعاصرة التي تعت إن
فیها الأعضاء بآرائهم ومقترحاتهم في أمور الإدارة الیومیة والتكتیكیة بما یثري الأداء ویسهم في تهیئة مدخل 

منظمات بشكل خاص وعلى سبیل المثال تستخدم الشركات الیابانیة التفوق التنافسي في حیوي للتمیز وال
استراتیجیات تنافسیة لتحفیز الأداء الجماعي التنافسي لفرق العمل على مستوى الشركة ككل، لأنه عندما تتنافس 

أعلى من التماسك أكثر وستركز أكثر على تحسین العملیات وستحقق درجة تستعمل بجدیة وحماس فرق العمل 
  .وبالتالي التوافق المهني والرضا

عن ما یحیط  وهكذا یكون المظهر الأساسي للتوافق المهني هو الرضا عن العمل بصورة إجمالیة و
حساسه بإحراز والاستقرار بالعامل من مؤثرات بحیث یشعر بالأمن والارتیاح  لتحقیق رغباته ومیوله وطموحه وإ

  الإنتاج ونوعه. النجاح الذي یمثل في حجم

وعلیه وحسب ما تقدم فإن الرضا ما هو إلا نتیجة حقیقیة ومحصلة منطقیة للتوافق المهني فالعامل 
والعكس غیر صحیح أن لیس  المتوافق مهنیا لا یكون متوافقا إلا وقد بلغ مستوى لا بأس به من الرضا الوظیفي

من العمل معناه أن هذا العامل یتمتع بالتوافق بالضرورة أن العامل الراضي عن جانب أو عن جوانب معینة 
  المهني أو حتى بالرضا الإجمالي عن العمل.
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  تمهید: 
رغم ما تكتسبه الدراسات النظریة من ثراء في المعارف ووجهات النظر إلا أن هذا لا یكفي لتعمیق البحث       

العلمي الذي یتنوع بتنوع المواضیع التي یتناولها، لذا استوجب إتباع أسلوب منهجي معین لغرض الوصول إلى 
ي أهمیة جد هامة في توجیه البحث وسیره الوجهة نتائج علمیة، والجانب المیداني هو الجانب الذي یكتس

موضوع الصحیحة من أجل التحقق والمقارنة بین ما هو نظري وما یوجد في المیدان؛ فالتحلیل المعمق للظاهرة 
أیضا من التحدید الواضح لمعالم المؤسسة المراد دراستها میدانیا من  الدراسة یحتاج إلى ضرورة بیان ذلك ولابد

سوف یقوم  ،على ما سبق ءً ، وبنااث خلل في معالجة المعطیاتد عن الغموض الذي من شأنه إحدأجل الابتعا
الباحث من خلال هذا الطرح ببناء مختلف الإجراءات المنهجیة المتبعة في الدراسة المیدانیة وتحلیل مختلف 

حث العلمي، التي من المعطیات والمعلومات المجمعة من المیدان وعرضها وتحلیلها وفقا لأطر منهجیة الب
  خلالها إثبات مدى تحقق الفرضیات التي تم الانطلاق منها عن طریق تفسیر المعطیات المیدانیة.
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I.  الدراسة:التعریف بمیدان  
 :للدراسة المكانیة الحدود .1

 مؤسسة وهي صالخا للقطاع التابعة الإنتاجیة المؤسسات إحدى حالة دراسة للبحث المیداني الجانب تضمن
تشمل مؤسسة مطاحن الحضنة  داخلیا للدراسة المكانیة الحدود كانت وقد ومشتقاته، الدقیق إنتاج في مختصة

وتقع المؤسسة على الطریق الوطني المؤدي من ولایة المسیلة إلى ولایة برج بوعریریج على أطراف  ،كلها
زراعیة وهي مستعملة لإنتاج ثمار المشمش المدینة، یحدها غربا الطریق الوطني، وشرقا تحدها مساحات 

المسیلة، شمالا هي مدینة  القصب بالإضافة إلى مادة القمح ضمن البساتین وخارجها، و بالتحدید یحدها وادي
  .شاغرةبمحاذاة مجمع سكني حیث یسكنه الكثیر من عمال المؤسسة، أما جنوبا فتحدها مساحة 

 :للدراسة الزمانیة الحدود .2
المسیلة،  الحضنة مطاحن لمؤسسة زیارات بعدة القیام خلالها تم شهر، مدة المیدانیة الدراسة فترة استغرقت

جراء   .وبعض العمال الموظفینمصلحة  مسؤول مع مختلفة مقابلات وإ
   مؤسسة مطاحن الحضنة المسیلة:الهیكل التنظیمي ل .3

حولت وحدة الریاض  1997وفي أكتوبر ، 1981تم تشغیل مطاحن الحضنة بالمسیلة أول مرة في سنة 
وتعتبر المرحلة الانتاجیة أهم بالمسیلة إلى شركة تابعة لریاض سطیف في شكل مساهمة مطاحن الحضنة، 

مح اللین للحصول على والقالعملیات بهذه المؤسسة وترتكز على تحویل المواد الأولیة المتمثلة في القمح الصلب 
نواعها، وكذلك الحصول على بقایا الطحن المتمثلة في النخالة، منتجات تامة الصنع كالسمید والفرینة بمختلف أ

وبعد ذلك یتم إخراج المنتوج من الورشات إلى مساحات التخزین بناقلات خاصة، ومنها یصبح المنتوج جاهزا 
  ویتكون الهیكل التنظیمي لمؤسسة مطاحن الحضنة من: للتسویق.

  المدیر العام: 
الوحدة  التنسیق بین مختلف المصالح المتواجدة بالوحدة وكذلك التنسیق بینمكلف بإدارة جمیع شؤون الوحدة و 

ومثیلاتها من نفس القطاع والاتصال بجمیع السلطات المعنیة بنشاط الوحدة ویقوم بإعلام الرئیس المدیر العام 
   بریاض سطیف بالحالة الیومیة للمؤسسة.

  هما:م إلى قسمین وتنقسم المصالح التي تعمل مباشرة مع المدیر العا   
  قسم التنظیم والتسییر الداخلي للوحدة: –3-1
تابعة للمدیریة العامة ومكلف بتسجیل البرید الصادر والوارد وطبع المراسلات الصادرة  :العامةالأمانة -3-1-1

  العامة.عن المدیریة 
هذه المعاییر قانونیة  : مكلف بنوعیة الإنتاج وفقاً للمعاییر المحددة سواءاً كانتمصلحة النوعیة-3-1-2

  متمثلة في الكمیة، تغلیف أو معاییر إنتاجیة متمثلة في الجودة ومقدار المنافسة.
  : یقوم بمساعدة المدیر العام في الحسابات التي یقوم بها .المحاسب-3-1-3
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رها یقوم المدیر العام باستشارته أو بمناقشته في القرارات التي سوف تصد :القانونيالمستشار -3-1-4
المؤسسة وذلك لتفادي الوقوع في خطأ قانوني وهو المحامي لدى الشركة والمكلف بالمنازعات التي تدخل فیها 

  الوحدة.الشركة سواء كانت بین الشركة وموردیها أو زبائنها أو داخل 
 حرائق،الومهمته حمایة الشركة داخلیاً وكذا الوقایة خاصة من ناحیة  :الوقایةمكتب مساعد الأمن و -3-1-5

    الأخطار.السرقة وحركة مختلف وسائل النقل في الوحدة وحمایتها من مختلف 
  المبیعات:قسم الإشراف على العمال والتسییر الإداري والمالي و –3-2

  هي:وینقسم هذا القسم إلى ثلاث مدیریات أساسیة    
  هي:وتنقسم بدورها إلى أربعة مصالح  الاستغلال:مدیریة  –1–3-2

تزوید الإنتاج،  و شراء الحبوب والمواد الأولیة التي تدخل في عملیة  :ومن مهامها التموین:حة مصلأولا: 
 ات بالتجهیزات الخاصة بالتنظیم والإنتاج.مختلف المصالح والمدیری

مهمتها خاصة بالعملیة الإنتاجیة الكاملة أي من دخول المادة الأولیة إلى خروجها كمادة  مصلحة الإنتاج: ثانیا:
نعة مروراً بكل دورات العملیة الإنتاجیة وتهتم برسم وتنظیم مخطط الإنتاج وعملیات تنفیذه في ورشات مص

الإنتاج والعمل على احترام كل مراحل الإنتاج وطرق تنفیذها محددة علمیاً وتنقسم هذه المصلحة إلى مصنعین 
  هما:

قنطار خلال  5000بطاقة إنتاجیة قدرها  یضم آلات تحویل القمح الصلب إلى سمید ):1مصنع التحویل رقم(- أ
 ساعة. 24
: یضم آلات تحویل القمح الصلب واللین إلى دقیق وفرینة على الترتیب بطاقة )2مصنع التحویل رقم(-ب

  ساعة. 24قنطار من القمح اللین خلال  1500قنطار من القمح الصلب و 1500إنتاجیة 
فرع الشحن المواد، فرع الطحن والإنتاج، فرع محاسبة  فروع:كما أن هذه المصلحة تتفرع إلى ثلاث    -

 والتوظیف.
یوجد تحت تصرف هذه المصلحة مخبر یعمل على متابعة النوعیة المنتجة وكذا متابعة الوزن تبعاً للقانون و  -  

ساعة ولهذا تعتبر من  24كما تعمل على استمراریة الإنتاج وذلك بتخصیص أفواج عمل تعمل بالتناوب طیلة 
  المصالح. أهم

ویشغلها رئیس المصلحة ومهمته إصلاح العطب الخاص بآلات الإنتاج وتشغیل هذه  مصلحة الصیانة:ثالثا: 
  سا وتتفرع هذه المصلحة إلى: 24سا /  24الأجهزة 

 فرع المیكانیك العام.و  ،فرع الإلكترومیكانیك والكهرباء
لیة والمنتجات ودورها الرئیسي هو تسجیل حركة تتكفل بتخزین المواد الأو  المخزونات:مصلحة تسییر  رابعا:

فرع استقبال و تخزین  في:وتتفرع إلى ثلاث فروع متمثلة  السنویة،المخزون والقیام بعملیات الجرد الشهریة و 
 التجهیزات.فرع تسییر قطع الغیار و الأكیاس، فرع تسییر مخزونات ، الحبوب
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توزیع جمیع المواد المنتجة عبر المراكز الموجودة تحت تشرف هذه المدیریة على  :مدیریة التسویق –2–3-2
  تصرفها (المسیلة ، بوسعادة ، عین الملح) كما لها نقاط بیع محلیة.

  هي:مصالح و  أربعو تنقسم إلى  المالیة:مدیریة الإدارة و  –3–3-2
الح الأخرى ویقع تعتبر من أهم النشاطات حیث أن لها علاقة مع جمیع المص المالیة:مصلحة المحاسبة و أولا: 

فرع المالیة  إلى:على عاتقها تسجیل كل العملیات المتعلقة بالنشاط التجاري مع الوحدات وتتفرع هذه المصلحة 
 .باتفرع المحاســـالمبیعات، فرع محاسبة والصندوق، فرع المحاسبة العامة، 

شؤون الإداریة للعمال وكیفیة تنظیم لها علاقة مباشرة مع العمال حیث تهتم بال البشریة:مصلحة الموارد ثانیا: 
الموارد البشریة داخل الوحدة بكیفیة تتماشى مع متطلبات العمل من أجل تكییف الوسط العمالي و ذلك لإعطاء 

 .، فرع الخدمات الاجتماعیةفرع تسییر المستخدمین تتفرع هذه المصلحة إلى:و أكبر كفاءة، 
المتابعة المیدانیة للوحدة، و تابعة جمیع الأشغال والترمیمات التابعة ممهامها ومن  العامة:مصلحة الوسائل ثالثا: 

 للاستثمارات.
   : ویعمل هذا المكتب بكل ما یتعلق بوسائل الإعلام الآلي ومتطلباته.مكتب الإعلام الآليرابعا: 

II. تبعالمنهج الم:  
ثباتها میدانیا اعتمدنا على  الذي یقوم على جمع  فيالمنهج الوصمن أجل البرهنة على فرضیات بحثنا وإ

البیانات وتصنیفها وتدوینها، ومحاولة تفسیرها من أجل قیاس ومعرفة تأثیر العوامل على إحداث الظاهرة محل 
  الدراسة.

  )1( فالمنهج یعني:" الطریقة التي یتبعها الباحث في دراسته للمشكلة لاكتشاف الحقیقة". 
وأبعادها في إطار معین، ویقوم بتحلیلها استنادا للبیانات  ویهدف المنهج الوصفي إلى تحدید خصائص الظاهرة،

المجتمعة حولها، ثم محاولة الوصول إلى أسبابها، والعوامل التي تتحكم فیها، وبالتالي الوصول إلى نتائج قابلة 
  )2(.للتعمیم

حین نكون بها كما یعني:" فن التنظیم الصحیح لسلسلة من الأفكار العدیدة، إما من أجل الكشف عن الحقیقة 
ما من أجل البرهنة علیها للآخرین حین نكون بها عارفین".  )3( جاهلین، وإ

III. :أدوات جمع البیانات 
 : الملاحظة .1

وتعرف الملاحظة على أنها:" توجیه الحواس والانتباه إلى ظاهرة معینة أو مجموعة من الظواهر، من أجل 
   )4(."عن تلك الظاهرة أو الظواهرجدیدة  الكشف عن صفاتهم وخصائصها بهدف الوصول إلى كسب معرفة

                                                
 .99، ص 1999، 2ط ، دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائر،مناھج البحث العلمي وطرق إعداد البحوث یبات:نعمار بوحوش ومحمد محمود الذ - 1
 .25،  ص1998منشورات الشهاب، الجزائر،  المنهجیة في كتابة البحوث والرسائل الجامعیة، عثمان حسن عثمان: -2
 .119، ص2009، 1ط ، بن مرابط، الجزائر،منھجیة العلوم الاجتماعیة والبحث الاجتماعيجمال معتوق:  - 3
 .112،  صم2006لجزائر، ، اقسنطینة، مطبعة سیرتا، في كتابة الرسائل الجامعیةمنهجیة أبجدیات ال: علي غربي -4
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وقد تم استخدام الملاحظة البسیطة في الدراسة للحصول على البیانات المتعلقة بظروف العمل وبعض 
 الملاحظات في علاقات العمال في عملهم وملاحظة الجو العام في المؤسسة.

یقة التي لا نستطیع الحصول علیها والمعطیات الدق تعد الملاحظة وسیلة هامة من وسائل جمع البیاناتو
نظرا لأهمیتها خاصة في الدراسات الوصفیة وذلك من خلال تسجیل الملاحظات  ؛بالوسائل الأخرى كالاستمارة

 عن الظاهرة محل الدراسة. والتفاصیل الدقیقة 

  المقابلة:  .2

بعض المعلومات فقد قام الباحث بعدة مقابلات مع رئیس مصلحة الموظفین وبعض العمال من أجل أخذ 
تعد المقابلة و حول الجو العام في المؤسسة وكیفیة التعامل بین العمال سواء فیما بینهم أو بین العامل ومشرفه.

إحدى أهم أدوات جمع البیانات المیدانیة، فهي تستخدم لجمع البیانات التي لا یمكن الحصول علیها من خلال 
 الباحث والمبحوث بغرض الحصول على بعض البیانات.الدراسة النظریة، فهي تفاعل لفظي یتم بین 

ن من  الباحث وقد توصل من خلال المقابلة أن العامل في هذه المؤسسة لا یشعر بارتیاح، وإ
حساسهم بعدم انسجامهم واستقرارهم فيأهم العوامل التي تؤثر على رضا العاملین  مؤسستهم هو  وإ

تي توفرها المؤسسة لهم ونمط الاشراف، فإن لم تهتم نظام الأجور المتبع وطبیعة العمل وظروفه ال
لم فإن بهذه المتغیرات باعتبارها أهم عنصر من شأنه أن یؤثر على رغبات ومیول العمال، لذلك 

تهتم المؤسسة بتحفیز عمالها مادیا عن طریق المكافآت والعلاوات ومعنویا عن طریق التشجیع 
الذي یزید من أدائهم ورضاهم على المؤسسة وبالتالي  والتحفیز المعنوي لرفع المعنویات، الأمر

  یؤدي هذا إلى التوافق المهني للعمال.
وعلیه یمكن القول أن عدم توافق واندماج أهداف الفرد مع أهداف العمل، سوف ینتج عنه 
انخفاض في الروح المعنویة ونقصان الرضا الوظیفي للعمال فتكثر اللامبالاة والتغیب عن العمل 

د الملل؛ مما یجعلهم لا یبذلون أقصى ما لدیهم من جهد لتحقیق الأهداف العامة للمؤسسة ویزدا
  لأنهم لا یشعرون بالتوافق المهني.

ومن خلال جماعة العمل وجد الباحث  أن لهذه العلاقات تأثیر كبیر على سیر العمل، وأن 
لعمل ومرونة التنظیم دور هناك اللامبالاة من طرف المشرفین بأمور العمل والعمال، ولجماعة ا

ایجابي في استقرار العمال والتي تعكس طبیعة العلاقة بین المشرف والعمال. فكلما كانت مبنیة 
الاستقلالیة في أداء العمل كلما یؤدي إلى و على الثقة والاحترام والمشاركة في اتخاذ القرار والحریة 

  زیادة التوافق المهني.
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 الاستمارة: .3

ن بین المصادر الثانویة الأكثر استخداما في جمع البیانات الأولیة فهي عبارة عن أنموذج یضم الاستمارة م تعد
العلاقة بین والهدف منها معرفة  )1( مجموعة من الأسئلة التي توجه للأفراد بهدف الحصول على بیانات معینة.

معلومات حول  الأول یعطيالمحور هي:  ورامحثلاث من خلال  لعمالالمناخ التنظیمي والتوافق المهني ل
، والمحور للمؤسسة حول المناخ التنظیميیعطینا بیانات الثاني  رلوجیة لعینة البحث، والمحو و یوسالبیانات الس

حیث تم تصمیم هذه الأداة بناءا على مجموعة من الأسئلة  حول التوافق المهني للعمال،نات ایعطینا بی الثالث 
 ثلاث محاور.ومغلقة وتتوزع الأسئلة في بین أسئلة مفتوحة  .سؤالا 44تضم 

 شملت:  أسئلة) 6( : تتضمن مجموعة من الأسئلة الشخصیة حول المبحوثینمحور البیانات الشخصیة
 .الحالة الاجتماعیة العلمي،المستوى  الوظیفة،الخبرة المهنیة،  السن،الجنس، 

  :الهدف منها هو  )33-7من (سؤالا  27ویتضمن هذا المحور محور خاص ببیانات المناخ التنظیمي
إلى 7من السؤال طبیعة العمل وظروفه: التعرف على المناخ التنظیمي من خلال المؤشرات المتمثلة في

من  جماعة العملو ، 22إلى 17من السؤال نمط الإشرافو ، 16إلى 13من السؤال الحوافزو ، 12
 .33إلى 29من السؤال الهیكل التنظیميو ، 28إلى 23السؤال

   الهدف منها 44-34سؤالا من ( 11ویتضمن هذا المحور  ببیانات التوافق المهني:محور خاص (
إلى  40من السؤال  والاستقرار في العمل، 39إلى  34من السؤال  الرضا الوظیفي بعد هو التعرف على

44.  
IV. :عینة الدراسة وخصائصها 

 عینة الدراسة: .1
على وجه الخصوص دعامة أساسیة لا مناص تشكل العینة في البحث العلمي عموما والبحث الإمبریقي 

منها كمصدر لاستسقاء المعلومات والمعطیات من الواقع، من المنطلق أن العینات تسمح بالحصول في حالات 
كثیرة على المعلومات المطلوبة مع اقتصار ملموس في الموارد البشریة والاقتصادیة في الوقت ودون أن یؤدي 

  )2( اد معرفته.إلى الابتعاد عن الواقع المر 

تماشیا مع مقتضیات موضوع الدراسة والذي یهدف إلى الاطلاع على المناخ التنظیمي للمؤسسة وعلاقته 
تم اختیار عینة عشوائیة عاملا،  197یتكون من الأصلي بالتوافق المهني للعمال، ونظرا لأن مجتمع البحث 

بعد استبعاد فئة العمال المؤقتین المقدر  وذلك، عاملا 38=28/100*134حجم العینة =  في: مثلتت بسیطة
على الفئات الثلاث المتمثلین في: الاطارات، أعوان التحكم، عمال التنفیذ  ةدراست العاملا، واقتصر  63عددهم 
  .عامل وهو مجتمع البحث الذي حدد للدراسة وأخذت منه العینة 134وعددهم  دائمونوكلهم 

                                                
 .158-157، صم2004، الجزائر، لنشرقصبة لدار الترجمة بوزید صحراوي وآخرون،  یة،نسانالاي في العلوم العلمالبحث منهجیة : موریس أنجرس -1
 .118،  ص2006الجزائر،  دار الهدى للطباعة والنشر والتوزیع، عین ملیلة، منهجیة العلوم الاجتماعیة،بلقاسم سلاطنیة، حساني الجیلاني:  -2
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قام بتوزیعها رئیس مصلحة الموظفین مجموعتین، مجموعة ى لإیمها وقد تم توزیع الاستمارات عن طریق تقس
وذلك توزیعا عشوائیا، أخرى قام بتوزیعها عون تحكم  ةتوزیعا عشوائیا في إدارات المصالح المختلفة، ومجموع

لبض الصعوبات التي تلقاها الباحث في انجاز هذه الدراسة عن طریق تحدید نسبة العینة  كیفیة توزیعها 
استمارة وهذا یعني استرداد كلي لجمیع الاستمارات  38تم استرداد جمیع الاستمارات أي ردادها، حیث واست

بعد تفریغ البیانات تتمثل في الفئات التالیة وكانت العینة  ، ماي 20أفریل إلى  15في الفترة الممتدة من  الموزعة
  .عمال تنفیذ )07أعوان تحكم ، 09إطارا ، 22(

  من أجل تفریغ ومعالجة البیانات.  SPSSامج وتم استعمال برن
  :موزع كالآتيأما فیما یخص مجتمع البحث الأصلي الذي أخذت منه العینة فهو 

  مجتمع البحث الأصلي الذي أخذت منه العینة. یبین :01الجدول رقم
  النسبة  التكرار  الوظیفة

  %21.83  43  إطار
  %37.56  74  عون تحكم
  %40.61  80  عامل تنفیذ

  %100  197  جموعالم
فئة العمال المؤقتین من مجتمع البحث لأن طبیعة الموضوع المتمثلة في علما وأن الباحث قد استبعد 

معرفة علاقة المناخ التنظیمي (المتغیر المستقل) بالتوافق المهني (المتغیر التابع) للعمال یقتضي أن یكون 
غیر متوافقین في عملهم فیكون حالة المتغیر التابع في  العامل مرسم بالضرورة، لأن العمال المؤقتین بالضرورة

هذه الحالة معروف مسبقا. لذلك قمنا باستبعادهم من مجتمع البحث والاعتماد في العینة على العمال المرسمین 
 فقط.

  خصائص عینة الدراسة: .2
  البیانات الشخصیة:

  حسب الجنس.الدراسة توزیع أفراد عینة  یتضمن 2الجدول رقم:
  النسبة  التكرار  الجنس

  % 63,2  24  ذكر
  % 36,8  14  أنثى

  % 100  38  المجموع
 38والمتعلق بتوزیع أفراد العینة حسب متغیر الجنس بالنسبة لـ  2توضح القراءة الاحصائیة لبیانات الجدول رقم 

عد نسبة الإناث، حیث تمن %  36,8 تهنسبما مقابل   ،الذكور من % 63,2نسبة الأغلبیة بعامل وعاملة، أن 
التي  وهذا راجع لطبیعة العمل وظروفهفي مؤسسة مطاحن الحضنة الإناث منخفضة  مقارنة بنسبة الذكور 

  تتطلب الجهد الكبیر.
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  .السنحسب الدراسة توزیع أفراد عینة  یتضمن 3الجدول رقم:
  
  
  
  
  
  
  

فنجد أن  ،عاملا أن هناك تفاوت في الفئات العمریة 38تظهر البیانات الاحصائیة للفئات العمریة لـ 
، تأتي بعدها نسبة  30- 20من العمال للفئة العمریة الذین یتراوح عمرهم ما بین  % 42,1أكبر  نسبة بـ 

من العمال  %15,8، وبعدها ما نسبته  40-31ین یتراوح عمرهم ما بین من العمال للفئة العمریة الذ 34,2%
العمریة  الفئةحیث سجلت في  % 7,9، فیما تأتي أقل نسبة بـ 50- 41للفئة العمریة الذین یتراوح عمرهم ما بین 

  سنة. 51عن یزید الذین یساوي عمرهم أو 
مال في المؤسسة تتراوح أعمارهم ما بین البیانات الاحصائیة یتضح لنا أن جل العنتائج إذن من خلال 

سنة، وهي فئة عمریة نستطیع القول من خلالها أن أغلبیة عمال المؤسسة في مرحلة العطاء لأنهم  40و  20
نجازه حیث بلغ المتوسط  اكتسبوا خبرة في العمل، وأن المؤسسة لدیها طاقات بشریة شابة قادرة على أداء العمل وإ

سنة فهي فئة قلیلة في المؤسسة،  41في حین أن الفئة التي تجاوز عمرها  ،التقریبب سنة 35الحسابي للسن 
  وهذا یعني أن المؤسسة تعتمد على سیاسة تشغیل عمالة شابة ومتجددة.

  .الأقدمیة في العملحسب الدراسة توزیع أفراد عینة  یتضمن 4الجدول رقم:
  
  
  
  
  
  

 5من خلال بیانات الجدول أعلاه والتي تعبر عن الأقدمیة في العمل نلاحظ أن الفئة الغالبة هي فئة 
ة بنسبة سن15-6 ة التي یتراوح سنوات خبرتها بینفئالتأتي بعدها  ،% 47,4حیث قدرة نسبتها بـ سنوات فأقل 

  .%26,3وذلك بنسبة لها نفس النسبة السابقة سنة فأكثر  16الفئة التي خبرتها ، وأیضا %26,3قدرة بـ  
نلاحظ من خلال هذه البیانات أن الأغلبیة من العمال لهم خبرة كمبتدئین وهذا یعني أن المؤسسة تعتمد 

الیا، تأتي بعدها فئة متوسطي الخبرة بنسبة على سیاسة التوظیف والتجدید لطاقاتها البشریة بالدرجة الأولى ح

  النسبة  التكرار  السن
20-30  16  42,1 %  
31-40  13  34,2%  
41-50  06  15,8%  
  % 7,9  03  سنة فأكثر 51

  % 100  38  المجموع

  النسبة  التكرار  الأقدمیة
  % 47,4  18  سنوات  5أو یساوي أقل 

  %26,3  10  سنة 15- 6
  % 26,3  10  سنة فأكثر 16

  % 100  38  المجموع
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على أن المؤسسة تعتمد في سیاستها على أیضا متساویة مع أصحاب الخبرة الطویلة في العمل، وهذا یدل 
  صل بین توظیف العمال وتقاعدهم بنسبة معقولة لتستمر الخبرة المهنیة بین العمال من دفعة إلى أخرى. االتو 

  .لمالعل الرتبة المهنیةعینة حسب الأفراد  توزیع یتضمن 5رقم:الجدول 
  
  
  
  
  
  

من خلال بیانات الجدول أعلاه والتي تعبر عن الرتبة المهنیة للعامل، نجد أن الأغلبیة من عینة الدراسة هم من 
، % 21، وأخیرا عمال التنفیذ بنسبة  %23,7، تلیها أعوان التحكم بنسبة  % 55,3لك بنسبة وذالاطارات 

لأنها  أغلبیة عینة الدراسة أنهم من الاطارات ذلك لأن المؤسسة تعتمد في توظیفها على الاطاراتیعود سبب و 
تنظیم والتنسیق بشكل یتیح لأن الاطارات لهم القدرة على التسییر والوكذلك ، تحتاج إلیهم في تسییر شؤونها

  للمؤسسة التحكم في مواردها واستغلالها بشكل جید.
مستوى الادارة المركزیة، لذلك  علىتم توزیعهم كان أغلبیتهم نظرا لأن توزیع الاستمارات  النتائجوجاءت هذه 

  .جاءت نسبة الاطارات كبیرة بالنسبة لأعوان التحكم وعمال التنفیذ
  .لاالمستوى التعلیمي للعمعینة حسب الزیع أفراد تو  یتضمن 6الجدول رقم:

  
  
  
  
  
  

ل یظهر أن االمستوى التعلیمي للعمعینة حسب التوزیع أفراد من خلال بیانات الجدول أعلاه الخاصة ب
هم ذو مستوى  %23,7یلیهم نسبة هم ذو مستوى جامعي،  % 55,3عینة البحث بنسبة  أغلبیة العمال في

یكون على المؤسسة هذا یدل على أن التوظیف في  هم ذو مستوى أساسي. % 21ثانوي، وأخیرا ما نسبته 
ب یتناسالملاحظ هنا أن نسب المستویات العلمیة للعمال أساس المؤهل العلمي المطلوب لشغل المنصب، لأن 

الرتبة عینة حسب التوزیع أفراد الذي یبین  5بالجدول رقم  الرتبة المهنیة للعاملعینة حسب التوزیع أفراد مع نسب 
   .المهنیة

  

  النسبة  التكرار  الوظیفة
  % 55,3  21  إطار

  %23,7  9  عون تحكم
  % 21  8  عامل تنفیذ

  % 100  38  المجموع

  النسبة  التكرار  المستوى التعلیمي
  % 55,3  21  جامعي
  %23,7  9  ثانوي

  % 21  8  أساسي
  % 100  38  المجموع
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  .الحالة المدنیة للعمالعینة حسب التوزیع أفراد  یتضمن 7الجدول رقم:
  النسبة  التكرار  الجنس
  % 60,5  23  متزوج
  % 39,5  15  أعزب

  % 100  38  المجموع
الحالة المدنیة للعمال نجد أن أغلبیة عمال مؤسسة عینة حسب التوزیع أفراد من خلال البیانات الاحصائیة ل

هم عمال عزاب، وهذا یدل على أن  % 39,5هم متزوجون، مقابل ما نسبته  % 60,5مطاحن الحضنة بنسبة 
، وأما یتحملونهاة الاجتماعیة التي یكون لهم نوع من الارتباط بالمؤسسة نظرا للمسؤولیأغلبیة عمال المؤسسة 

  هم عمال عزاب ذلك لأن تكالیف الزواج في وقتنا الحالي كثرة وتنوعت.  % 39,5نسبة 
V.  الفرضیة الأولى: بیاناتعرض وتحلیل 

  بتفعیل طبیعة العمل وظروفه ونمط الاشراف یعمل على تحقیق الاستقرار المهني للعمال في المؤسسة.الاهتمام 
 

الشعور بالأمن وبین مسؤولیات العامل وتلاؤمها مع مهاراته و وحجمه  العملإجراءات علاقة  یبیّن 8الجدول رقم:
  .في العملالوظیفي والاستقرار 

  

العلاقة بین إجراءات العمل وحجمه  یتضمندونة في الجدول الذي الاحصائیة الممن خلال البیانات 
ناسبها مع الشعور بالأمن الوظیفي والاستقرار في العمل تالمتعلقة بمسؤولیات العامل وتلاؤمها مع مهاراته ومدى 

سبة بالمؤسسة نجد أن الاتجاه العام للعمال یصرحون بأنهم یشعرون بالأمن الوظیفي والاستقرار في العمل بن
  .ینفون ذلكمن العمال الذین  %26,3مقابل ما نسبته  73,7%

  
  

   الشعور بالأمن الوظیفي والاستقرار
  المجموع

  لا           النسبة  النسبة       نعم       

إجراءات العمل 
 وحجمه المتعلقة
 بمسؤولیات العامل
  وتلاؤمها مع مهاراته

  نعم
  النسبة

26  
              68,4%  

5  
           13,2%  

31  
      81,6%  

  لا
  النسبة

2  
                5,3%  

5  
           13,2%  

7  
      18,4%  

  المجموع
28  

              73,7%  
10  

           26,3%  
38  

       100%  
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صرحوا بأن  أغلبیة المبحوثین تشیر إلى أنلبیانات ة للمتغیرین نجد أن االجزئیالنسب أما على مستوى 
شعرون بالأمن الوظیفي والاستقرار یو  ملائمة مع مهاراتهمكانت مسؤولیات الإجراءات العمل وحجمه المتعلقة ب

  .%73,7من المجموع العام  %68,4 قدرة بنسبة  قد ملفي الع
حول العلاقة بین إجراءات العمل وحجمه المتعلقة بمسؤولیات  همن خلال النتائج التي لدی یرى الباحث

ناسبها مع الشعور بالأمن الوظیفي والاستقرار في العمل بالمؤسسة أن تالعامل وتلاؤمها مع مهاراته ومدى 
ناسب ذلك مع تلاؤم إجراءات العمل وحجمه تن بالأمن الوظیفي والاستقرار في العمل مع أغلبیة العمال یشعرو 

  %39,5ویفسر الباحث ارتفاع هذه النسبة إلى أن ما نسبته ، ل مع مهاراتهم الشخصیةاالمتعلقة بمسؤولیات العم
نهوهذا المؤسسة حدیثي العهد بالعمل في و سنوات)  5(أقل من و خبرة قلیلة و من العمال هم ذ الجدول  ما یبیّ

ومدى تناسبها مع الشعور بالأمن الوظیفي  )3(السؤال  للعاملالذي یتضمن العلاقة بین الخبرة المهنیة 
یحسوا بالأمن الوظیفي وجدد في العمل وهذا من المنطقي أن  ؤونوالاستقرار في الوظیفة. أي أن العمال هم مبتد

   .من العمل بالمؤسسة أربعة أعوامحتى  ثلاثة أعوام أو ىإلوالاستقرار في المهنة الجدیدة بعد عام 
من العمال الذین  %68,4نسبة  معمن العمال المبتدئین والجدد   %39,5نسبة بطرح ارنة قتمت مفإذا 
الوظیفي  بالأمن یشعرونو إجراءات العمل وحجمه المتعلقة بمسؤولیات العامل ملائمة مع مهاراتهم صرحوا بأن 

فقط من العمال الذین یرون أن إجراءات العمل وحجمه المتعلقة   %28,9ته نسبما لعمل نجد والاستقرار في ا
  شعرون بالأمن الوظیفي والاستقرار في العمل.یبمسؤولیاتهم تتلاءم مع مهاراتهم و 

التي في حین یرجع عدم شعور ثلث العمال بالأمن الوظیفي والاستقرار في العمل من خلال الأسباب 
إلى عدم العدالة  المتعلق بالشعور بالأمن الوظیفي والاستقرار في الوظیفة 40السؤال رقم  فيحوثین المبذكرها 

لى عدم الاستقرار المالي للمؤسسة.في المعاملة، وعدم الرضا عن حال المؤسسة، والأجر الز    هید الذي یتلقونه، وإ
جراءات العمل في المنظمة تفسح المجال أمام الموظفی ن بتشجیعهم على الإبداع والابتكار إن الأنظمة وإ

جراءات العمل  والبحث عن أسالیب جدیدة لمواجهة المستجدات البیئیة إذا كانت مرنة، أما إذا تمیزت الأنظمة وإ
بالجهود الروتینیة فإن ذلك یجهض الأفكار الإبداعیة للموظفین وبالتالي تعجز المنظمة على مواجهة التغیرات 

  البیئیة.
لا یحسون بالأمن الوظیفي والاستقرار في العمل بالمؤسسة لأنهم  ق أن أغلبیة العمالمما سبستخلص ی

  یحسون بعدم العدالة في المعاملة وعدم الرضا عن حال المؤسسة الذي یكتنفه عدم الاستقرار المالي.
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البرودة،  التعرض لضغوطات العمل بسبب الظروف المادیة (الحرارة،العلاقة بین  یتضمن 9الجدول رقم:
  .التغیب عن العملناسبها مع تومدى الضوضاء، الانارة...) 

  
التعرض لضغوطات العمل العلاقة بین  من خلال البیانات الاحصائیة المدونة في الجدول الذي یتضمن
نجد أن  ،ناسبها مع التغیب عن العملتبسبب الظروف المادیة (الحرارة، البرودة، الضوضاء، الانارة...) ومدى 

من  %39,5 مقابل ما نسبته %60,5بنسبة ك وذل تغیبون عن العمللا یالاتجاه العام للعمال یصرحون بأنهم 
  .تغیبون عن العملیصرحوا بأنهم العمال الذین 

لضغوطات  دائما ونعرضأما على المستوى الجزئي للبیانات فكانت إجابة العمال الذین صرحوا بأنهم یت
 %13,2نسبة ، حیث كانت نسبتینفقد أفرزت  العمل بسبب الظروف المادیة (الحرارة، الضوضاء، الانارة...)

من العمال الذین صرحوا بأنهم  %5,3نسبته مقابل ما من العمال الذین صرحوا بأنهم لا یتغیبون عن العمل  
  یتغیبون عن العمل.

لضغوطات العمل بسبب الظروف المادیة (الحرارة، الضوضاء، ون عرضهم لا یتبأنأما العمال الذین أجابوا 
مقابل ما من العمال الذین یتغیبون عن العمل   %23,7یث كانت نسبة أیضا، ح نسبتینفقد أفرزت  الانارة...)

  من العمال الذین صرحوا بأنهم لا یتغیبون عن العمل. %21,1نسبته 
لضغوطات العمل بسبب الظروف المادیة (الحرارة، الضوضاء، ون أحیانا عرضهم یتبأنأما العمال الذین أجابوا 

مقابل یتغیبون عن العمل  لا من العمال الذین  %26,3حیث كانت نسبة أیضا،  نسبتینفقد أفرزت  الانارة...)
  من العمال الذین صرحوا بأنهم یتغیبون عن العمل. %10,5نسبته ما 
التي یعمل بها السلبیة "الإضاءة، الضوضاء، الأثاث، تنظیم المكاتب، والتهویة..."  من بیئة العمل المادیةإن 

ولا شك أن  نتاجیة الفرد.اإلى حدوث الإحباط الذي یؤثر سلبا على  ديوربما تؤ ر على سلوك الأفراد، ؤثت العمال

  
  

  التغیب عن العمل
  المجموع

  لا           النسبة  نعم            النسبة  

التعرض لضغوطات 
العمل بسبب 
الظروف المادیة 
(الحرارة، الضوضاء، 

  الانارة...)

  نعم
  النسبة    

2  
              5,3%  

5  
           13,2%  

7  
      18,5%  

  لا
  النسبة    

9  
             23,7%  

8  
           21,1%  

17  
      44,7%  

  أحیانا
  النسبة    

4  
              10,5%  

10  
           26,3%  

14  
      36,8%  

  المجموع
15                           

             39,5%  
23  

           60,5%  
38  
       100%  
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العمل من جانب المسؤولین على تهیئة ظروف عمل مناسبة للعامل یسهم في رفع معدلات الإنتاج، علاوة على 
  )1( عمله وزیادة توافقه فیه. فيالعامل  استقرارزیادة 

لدیه حول العلاقة بین التعرض لضغوطات العمل بسبب یرى الباحث من خلال النتائج التي لهذا 
أغلبیة الظروف المادیة (الحرارة، البرودة، الضوضاء، الانارة...) ومدى مناسبتها مع التغیب عن العمل أن 

یتعذرون لأسباب  لضغوطات العمل بسبب الظروف المادیةالعمال الذین یتغیبون عن العمل ویتعرضون 
العمال الذین لا یتغیبون عن العمل فیما صرح  رون بضغوط العمل والروتین.شخصیة وعائلیة، كما یتعذ

أنهم یقومون بتغییر مكان العمل أو الخروج للإستراحة،  لضغوطات العمل بسبب الظروف المادیةویتعرضون 
  ومنهم من یكون دائم الشكاوى للمسؤولین.

بب الظروف المادیة (الحرارة، مما سبق أن أغلبیة العمال یتعرضون لضغوطات العمل بسستخلص ی
أجابوا بأنهم یتعرضون من النسبتین موذلك بعد الجمع بین  %55,2بنسبة البرودة، الضوضاء، الانارة...) 

في الباحث التي أوردها  باسبالأذكروا في ولذلك  لضغوطات العمل بسبب الظروف المادیة بـ (نعم و أحیانا)،
ستطیع القول بأن أغلبیة یعمل، أو البحث عن وظیفة أخرى ملائمة، لذلك یقومون بتغییر مكان الأنهم المقابلة 

ریدون تغییر مكان العمل بسبب الظروف یو لعدم الاحساس بالراحة العمال یحسون بعدم الاستقرار في العمل 
  .الغیر ملائمة (الحرارة، البرودة، الضوضاء، الانارة...)المادیة 

  .الشعور بالعدالة اتجاه الوظیفةلمكافآت مع تناسب الأجر وا یتضمن 10الجدول رقم:

لا یشعرون نجد أن الاتجاه العام للعمال  .أعلاه من خلال البیانات الاحصائیة المدونة في الجدول 
من العمال الذین  %47,4مقابل ما نسبته  %52,6بنسبة وذلك المؤسسة المعاملة اتجاه الوظیفة ب بالعدالة في

  .یشعرون بالعدالة في المعاملة اتجاه الوظیفة بالمؤسسة
والمكافآت لا تتناسب أما على المستوى الجزئي للبیانات فكانت إجابة العمال الذین صرحوا بأن الأجر 

من العمال الذین  %47,4 تهنسبما ، حیث كانت متقاربتینفقد أفرزت نسبتین العمل  مع المجهودات المبذولة في

                                                
  .30، دراسة نظریا ومیدانیا في التوافق المهني والصحة النفسیة، مرجع سبق ذكره، ص سیكولوجیة الشخصیة المعوقة للإنتاجطه فرج:  -  1

  
  

  الشعور بالعدالة في المعاملة اتجاه الوظیفة
  المجموع

  لا           النسبة  نعم            النسبة  

تناسب الأجر والمكافآت 
  مع المجهود

  نعم
  النسبة    

6  
             15,8%  

2  
           5,3%  

8  
      21,1%  

  لا
  بةالنس    

12  
             31,6%  

18  
           47,3%  

30  
      78,9%  

                           18  المجموع
             47,4%  

20  
           52,6%  

38  
       100%  
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من العمال الذین  %31,6 تهنسبما  تمثلبینما  لا یشعرون بالعدالة في المعاملة اتجاه الوظیفة بالمؤسسة
  .یشعرون بالعدالة في المعاملة اتجاه الوظیفة بالمؤسسة

فقد أفرزت نسبتین والمكافآت تتناسب مع المجهودات المبذولة في العمل الأجر بأن أما العمال الذین صرحوا 
 یشعرون بالعدالة في المعاملة اتجاه الوظیفة بالمؤسسةمن العمال الذین  %15,8، حیث كانت نسبة  أیضا

  .لا یشعرون بالعدالة في المعاملة اتجاه الوظیفة بالمؤسسةمن العمال الذین  %5,3 تهنسب مامقابل 
العلاقة بین مدى تناسب الأجر والمكافآت مع المجهود  أن السالفة الذكر،لباحث من خلال النتائج یرى ا  
لا یشعرون بالعدالة في المعاملة أغلبیة العمال فالشعور بالعدالة في المعاملة اتجاه الوظیفة بالمؤسسة، المبذول و 

التحیز  إلىمع الباحث عمال في المقابلات حسب الأسباب التي ذكرها ال %52,6اتجاه الوظیفة بالمؤسسة بنسبة 
مؤسسة. حیث وذوو النفوذ في الالصلة بین العامل مدى والمعارف والأقرباء، كل هذا مع  ةوالمحاباوالتمییز بینهم 

  .، التدریب، الترقیةیلعب أصحاب القرار والنفوذ في المؤسسة الدور الكبیر في التعیین والتكلیف والتحویل
مع حیث جاء في مقابلات الباحث  بینهم.نه لا توجد عدالة في توزیع الأرباح أمال صرح بعض العكما 

، إذا فالعامل الذي یكد ویجتهد ویتقن عمله یأخذ نفس العمال بینأن الأرباح تقسم بالتساوي عناصر العینة، 
اسة تایلور لمصنع ، لذلك نجد أن در وهذا لیس عدلا مبال لأي شيءالغیر رباح التي یأخذها العامل الكسول الأ

بریكهام للحدید والصلب، من خلال إدخال لطرق جدیدة لتحسین مستوى عمل شاحني قضبان الحدید، ومن 
خلال أیضا استعمال تایلور للملاحظة الدقیقة للعملیة الانتاجیة، وجد أن الأجر هو أكبر دافع یحفز العامل على 

د عدد القطع زاد أجر العامل، بمعنى تناسب الأجر مع بذل أقصى جهد، فجاء بفكرة الأجر بالقطعة فكلما زا
  الجهد المبذول وعدم إحساس العامل بالظلم.

بعدم تناسب الأجر والمكافآت مع المجهود المبذول تشعر  سبق أن أغلبیة العمال مماالباحث ستخلص ی
یؤدي إلى عدم الانسجام  ماوهذا العدالة في المعاملة اتجاه الوظیفة بالمؤسسة نتیجة عدم توفر جو  في العمل

  .والاستقرار المهني في العمل
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  الشعور بالأمن والاستقرار في الوظیفة.ومعاملته، و تعاون المشرف  یتضمن 11الجدول رقم:

العلاقة بین مدى تعاون المشرف  من خلال البیانات الاحصائیة المدونة في الجدول الذي یتضمن
نجد أن الاتجاه  .وتوجیهه وتقدیم النصح للعمال وتناسب ذلك مع الشعور بالأمن الوظیفي والاستقرار في الوظیفة

مقابل ما نسبته  %73,7بالمؤسسة وذلك بنسبة  ةبالأمن الوظیفي والاستقرار في الوظیفالعام للعمال یشعرون 
  بالمؤسسة. بالأمن الوظیفي والاستقرار في الوظیفةیشعرون لا من العمال الذین  26,3%

المشرفین یتعاونون معهم أما على المستوى الجزئي للبیانات فكانت إجابة العمال الذین صرحوا بأن 
 من العمال الذین  %60,5متباینتین، حیث كانت ما نسبته  فقد أفرزت نسبتینویوجهونهم ویقدموا لهم النصح 

  .ینفون ذلكمن العمال الذین  %10,5ما نسبته  تمثلبینما  بالأمن الوظیفي والاستقرار في الوظیفةیشعرون 
فقد أفرزت نسبتین المشرفین لا یتعاونون معهم ولا یوجهونهم ولا یقدموا لهم النصح بأن أما العمال الذین صرحوا 

بالأمن الوظیفي یشعرون لا صرحوا بأنهم من العمال الذین  %15,8متقاربة بین نسبة نسبة الضا، حیث كانت أی
بالأمن الوظیفي یشعرون صرحوا بأنهم من العمال الذین  %13,2ما نسبته وبین  والاستقرار في الوظیفة
  .والاستقرار في الوظیفة

وتقدیم النصح  هموتوجیه ینمدى تعاون المشرف نحول العلاقة بی ةجیالنتهذه یرى الباحث من خلال 
أن أغلبیة العمال صرحوا بأنهم یشعرون للعمال وتناسب ذلك مع الشعور بالأمن الوظیفي والاستقرار في الوظیفة 

، وهذا یعني أن العمال هم راضون  %73,7بالمؤسسة وذلك بنسبة  بالأمن الوظیفي والاستقرار في الوظیفة
  توجیههم وتقدیم النصح لهم.بتعاونهم و  وذلكن یلونهم بها المشرفالطریقة التي یعامب

سبق أن أغلبیة العمال یشعرون بالانسجام والاستقرار في الوظیفة جراء التعاون من خلال ما ستخلص ی
  والتوجیه والنصح الذي یتلقونه من المشرفین.

  
  
  

  
  

  الشعور بالأمن الوظیفي والاستقرار في الوظیفة
  المجموع

  لا           النسبة  نعم            النسبة  

شرف مدى تعاون الم
وتقدیم  وتوجیهه

  النصح للعمال

  نعم
  النسبة    

23  
              60,5%  

4  
           10,5%  

27  
      71,0%  

  لا
  النسبة    

5  
             13,2%  

6  
           15,8%  

11  
      29,0%  

                           28  المجموع
             73,7%  

10  
           26,3%  

38  
       100%  
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  .دى تناسبه مع التفكیر في ترك العملوموالمرهق العلاقة بین طبیعة العمل الشاق  یتضمن 12الجدول رقم:

العلاقة بین طبیعة العمل الشاق والمرهق  یتضمنالمدونة في الجدول أعلاه الذي من خلال البیانات 
في ترك العمل من المؤسسة نجد أن الاتجاه العام للعمال یصرحون بأنهم یفكرون  العمالومدى تناسبه مع تفكیر 

من العمال الذین لا یفكرون في ترك  %42,1مقابل ما نسبته  %57,9ي ترك العمل من المؤسسة بنسبة ف
  .من المؤسسةالعمل 

أما على المستوى الجزئي للبیانات فكانت إجابة العمال الذین صرحوا بأن العمل الذي یقومون به شاق 
من العمال الذین یفكرون في ترك العمل  %34,2ومرهق فقد أفرزت نسبتین متباینتین تماما، حیث كانت نسبة 

  من العمال الذین صرحوا بأنهم لا یفكرون في ترك العمل من المؤسسة. %26,3بینما مثلة نسبة 
أیضا، حیث كانت  شاق ومرهق فقد أفرزت نسبتینغیر بأن العمل الذي یقومون به أما العمال الذین صرحوا 

من العمال الذین صرحوا  %15,8ترك العمل مقابل ما نسبته من العمال الذین یفكرون في  %23,7نسبة  
  بأنهم لا یفكرون في ترك العمل من المؤسسة.

شعورهم  و بینوالتعب الذي یجده العمال في العمل  علاقة الارهاقالنتائج الاحصائیة من خلال تبرز 
المتعلق بالتفكیر في  42رقم ترك العمل من المؤسسة من خلال الأسباب التي ذكروها في السؤال وتفكیرهم في 

ترك العمل، بأن أغلبیة العمال من الذین أجابوا وبرروا إجابتهم بأن ذلك راجع إلى الأجر الزهید الذي یتلقونه 
مقابل العمل الشاق والمرهق، تأتي بعدها ضغوط العمل والانضباط المفرط خلال ساعات العمل، كذلك كثرة 

  الواجبات وانعدام الحقوق.
الأسباب التي ذكرها العمال تؤدي بهم إلى التفكیر في ترك العمل من المؤسسة والبحث عن وظیفة كل هذه 

لا یكون العمل مرهقا وشاقا یسبب الضغط والاجهاد و أخرى تكون ذات أجر مقبول یلبي حاجیات الأفراد من جهة 
 من جهة أخرى. لیستطیع العامل الراحة والاستقرار في العمل

عتبر عاملا مهما في تحفیز العاملین أو إحباطهم، فالعمل الروتیني یعمل على إحداث الملل، إن طبیعة العمل ت
بأن عمله لیس له  العامل وزیادة الإهمال، وعدم الاقتراح نحو تحدیث وتطویر المنظمة، وذلك نتیجة شعور

  
  

  تفكر في ترك العمل
  المجموع

  لا           النسبة  النسبة     نعم        

  العمل شاق ومرهق

  نعم
  النسبة

13  
            34,2%  

10  
          26,3%  

23  
      60,5%  

  لا
  النسبة

9  
            23,7%  

6  
          15,8%  

15  
      39,5%  

  22  المجموع
           57,9%  

16  
          42,1%  

38  
       100%  
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داع والابتكار والإسهام بكل أهمیة، فكلما كان العمل مثیرا للتحدي ومتجدد أدى ذلك إلى تحفیز الأفراد على الإب
طاقتهم الإبداعیة وقدراتهم الكامنة لدیهم في نجاح العمل وتحقیق الأهداف وانعكاس ذلك على إیجابیة المناخ 

  التنظیمي.
ها العمال في عملهم دورا حیویا في التأثیر على الاستقرار والتوافق المهني، یولطبیعة وتكوین المهام التي یؤد

وهناك عدد من المتغیرات التي لها علاقة مباشرة في التأثیر على استقرار العامل في عمله والانسجام في جو 
  العمل.

تعددة على مما سبق أن أغلبیة العمال یفكرون في ترك العمل من المؤسسة لأسباب كثیرة وم یستخلص
رأسها العمل الشاق والمرهق الذي یقابله الأجر الزهید، وضغوط العمل، وهذا یدل على أن أغلبیة العمال لا 

  یحسون بالاستقرار المهني في المؤسسة.
  

العلاقة بین كفایة الأجر الذي یأخذه العامل لتلبیة حاجیاته ومدى تناسبه مع التفكیر  یتضمن 31الجدول رقم:
  ل من المؤسسة.في ترك العم

العلاقة بین كفایة الأجر الذي یأخذه العامل لتلبیة حاجیاته ومدى  تضمنمالجدول البیانات من خلال 
العام للعمال یفكرون في ترك العمل من المؤسسة  نجد الاتجاه .تناسبه مع التفكیر في ترك العمل من المؤسسة

  .من المؤسسةمن العمال الذین لا یفكرون في ترك العمل  %42,1مقابل ما نسبته  %57,9بنسبة 
أما على المستوى الجزئي للبیانات فكانت إجابة العمال الذین صرحوا بأن الأجر الذي یأخذونه غیر 

من العمال الذین یفكرون في ترك %50,0متباینتین، حیث كانت نسبة كاف لتلبیة حاجیاتهم فقد أفرزت نسبتین 
  من العمال الذین صرحوا بأنهم لا یفكرون في ترك العمل من المؤسسة.%34,2العمل بینما مثلة نسبة 

متطابقة، بین   %7,9أما العمال الذین صرحوا بأن الأجر الذي یأخذونه كاف لتلبیة حاجیاتهم فقد أفرزت نسبة 
  الذین یفكرون في ترك العمل، مقابل نفس النسبة للذین لا یفكرون في ترك العمل من المؤسسة. العمال

  
  

  التفكیر في ترك العمل من المؤسسة
  المجموع

  لا           النسبة  نعم            النسبة  

  كفایة أجر العامل  لحاجیاته

  نعم
  النسبة    

3  
              7,9%  

3  
           7,9%  

6  
      15,8%  

  لا
  النسبة    

19  
             50,0%  

13  
           34,2%  

32  
      84,2%  

                           22  المجموع
             57,9%  

16  
           42,1%  

38  
       100%  
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 خلال النتائج التي لدیه حول العلاقة بین كفایة الأجر الذي یأخذه العامل لتلبیة حاجیاتهیرى الباحث من   
في ترك العمل من المؤسسة ومدى تناسبه مع التفكیر في ترك العمل من المؤسسة أن أغلبیة العمال یفكرون 

مكان عمل أحسن من الحالي في الأجر، وذلك لأن متطلبات الحیاة كثیرة  دیهمإن توفر ل %57,9بنسبة 
، وهذا ما ذكره 'المغربي عبد الفتاح في كتابه الاتجاهات الحدیثة في دراسات وممارسات إدارة ومتزایدة باستمرار

سواء  لتوفیرها للعاملین بها المؤسسةالأدوات والوسائل التي تسعى مجموعة هي الموارد البشریة' أن الحوافز 
كانت مادیة أو معنویة، فردیة أو جماعیة إیجابیة أو سلبیة، بهدف اشباع الحاجات والرغبات الإنسانیة وتحقیق 

الحوافز  أي أنه كلما كان نظام )1(الفعالیة المنشودة من ناحیة أخرى، وذلك بمراعاة الظروف البیئیة المحیطة.
  .یحفز العمال على الانسجام والاستقرار في المؤسسة جیدا كلما ساعد على توفیر مناخ تنظیمي جید

 یأخذوهالأجر الذي لأن  أن أغلبیة العمال یفكرون في ترك العمل من المؤسسةمما سبق یستخلص 
  م المتزایدة والمستمرة.حاجیاته بيلمال لا یالع

  .التفكیر في ترك العمل من المؤسسةو ه تناسبل الاشرافي و نوع العم یتضمن 14الجدول رقم:

المستعمل من  نوع العمل الاشرافي المدونة في الجدول الذي یتضمنمن خلال البیانات الاحصائیة 
نجد أن الاتجاه العام للعمال یصرحون تناسبه مع التفكیر في ترك العمل من المؤسسة ، ومدى  طرف المشرفین

الذین من العمال  %42,1 مقابل ما نسبته %57,9بنسبة وذلك  فكرون في ترك العمل من المؤسسةیبأنهم 
نوع العمل الاشرافي أما على المستوى الجزئي للبیانات فكانت إجابة العمال الذین صرحوا بأن  .كینفون ذل

من العمال الذین  %31,6، حیث كانت نسبة نسبتینفقد أفرزت  هو دیموقراطيالمستعمل من طرف المشرفین 
ل الذین صرحوا بأنهم من العما %26,3نسبته مقابل ما  فكرون في ترك العمل من المؤسسةیلا صرحوا بأنهم 

  .فكرون في ترك العمل من المؤسسةی

                                                
  .365ص ،مرجع سبق ذكره، الاتجاهات الحدیثة في دراسات وممارسات إدارة الموارد البشریة: المغربي عبد الفتاح عبد الحمید - 1

  
  

  التفكیر في ترك العمل 
  المجموع

  لا           النسبة  نعم            النسبة  

نوع العمل الاشرافي 
  في المؤسسة

  فوضوي
  النسبة    

5  
              13,2%  

1  
           2,6%  

6  
      15,8%  

  دیموقراطي
  النسبة    

10  
             26,3%  

12  
           31,6%  

22  
      57,9%  

  دكتاتوري
  النسبة    

7  
              18,4%  

3  
           7,9%  

10  
      26,3%  

                           22  المجموع
             57,9%  

16  
           42,1%  

38  
       100%  
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 نسبتینفقد أفرزت  دكتاتوري نوع العمل الاشرافي المستعمل من طرف المشرفین هو بأنأما العمال الذین أجابوا 
 فكرون في ترك العمل من المؤسسةیصرحوا بأنهم من العمال الذین  %18,4عالیة  نسبةأیضا، حیث كانت 

  .في حالة استقراربأنهم یشعرون من العمال الذین  %7,9ته نسبمقابل ما 
 نسبتینفقد أفرزت  نوع العمل الاشرافي المستعمل من طرف المشرفین هو فوضوي بأنأما العمال الذین أجابوا 

مقابل فكرون في ترك العمل من المؤسسة یصرحوا بأنهم من العمال الذین  %13,2 تهنسبما أیضا، حیث كانت 
ون ترك العملحوا بأنهم صر من العمال الذین  %2,6نسبته ما    .لا ینوّ

نوع العمل الاشرافي المستعمل أو المطبق من طرف العلاقة بین  المتوفرة أنالنتائج الاحصائیة تبرز 
 قد %57,9بنسبة ترك العمل من المؤسسة، أن أغلبیة العمال بتناسبه مع التفكیر المشرفین مع العمال ومدى 

نوع منهم قد أكدوا  بأن  %26,3فكرون في ترك العمل من المؤسسة بالرغم من أن نسبة ی م هصرحوا لنا أن
العمال بالأجور  ارضعدم من طرف المشرفین هو دیموقراطي، وسبب ذلك راجع إلى المطبق العمل الاشرافي 

حیث كانت  ،38وهذا حسب ما ورد في إجابات العمال في السؤال رقم  التي یتقاضونها بالمؤسسة توالمكافآ
مقابل التي یتقاضونها بالمؤسسة  تبعدم رضاهم عن الأجور والمكافآ العمال الذین أجابوا من  %92,1 نسبة
  التي یتقاضونها بالمؤسسة. تالأجور والمكافآمن العمال الذین أبدوا أنهم راضون عن  %7,9نسبة 

العمال، وقد أجرى  واستقرار رضاو إن معظم الدراسات أكدت على وجود علاقة وطیدة بین نمط الإشراف 
لیكرت وزملاءه دراسات توصلت إلى أن المشرف الذي یجعل اهتمامه بمرؤوسیه بكل قضایاهم ومشاكلهم، 

، أما المشرف الذي ینظر للعمل من زاویة ضیقة ولا واستقرارهم یكسب ولائهم ویحقق درجة عالیة من رضاهم
وسائل لتحقیق الإنتاج لا یحقق سوى الاستیاء والتذمر من العمل، فلا الإنتاج وینظر للعمال كأدوات أو بیهتم إلا 

 بالنسبةأن الحال  إلا )1(،معهمبد من الاهتمام بنمط الإشراف والاعتناء بحاجات ومشاعر العمال أثناء التعامل 
مؤسسة مطاحن الحضنة لیس مشكل معنوي، ولكن المشكل في هذه المؤسسة حسب المعطیات والنتائج هو ل
  .بالدرجة الأولىشكل مادي م

تسوده الدیموقراطیة في التسییر والتوجیه أنه بالرغم من وجود نمط إشرافي الباحث مما سبق  ستخلصی
والذي  والتنظیم إلا أن أغلبیة العمال یفكرون في ترك العمل من المؤسسة وهذا بسبب قلة الأجر الذي یتقاضونه

  .حاجیاتهم المتزایدةلسد لا یكفي 
  
  
  
  
  
  

                                                
 .127-126م، ص2006لبنان، -، دار المعرفة الجامعیة، بیروتعلم الاجتماع الصناعي النشأة والتطورات الحدیثةعبداالله محمد عبدالرحمان:  - 1
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VI. الفرضیة الثانیة: بیاناترض وتحلیل ع  
  العمال في المؤسسة. العوامل التي تساهم في تفعیل رضا تعتبر جماعة العمل ومرونة التنظیم من

  .عن العمل االرضمع  اتناسبهومدى زملاء العمل العلاقة بین طبیعة  یتضمن 15الجدول رقم:

طبیعة العلاقة بین زملاء العمل  البیانات الاحصائیة المدونة في الجدول الذي یتضمننتائج من خلال 
، نجد أن الاتجاه العام للعمال یصرحون الحضنة تناسبها مع رضا العمال عن عملهم بمؤسسة مطاحنومدى 
  .ذلك ننفو یمن العمال الذین  %44,7مقابل ما نسبته  %55,3وذلك بنسبة مؤسسة الراضون عن العمل ببأنهم 

 علاقتهم مع زملائهمللبیانات فكانت إجابة العمال الذین صرحوا بأن  ةالجزئیالنسب أما على مستوى 
راضون عن من العمال الذین صرحوا بأنهم  %34,2تین، حیث كانت نسبة فقد أفرزت نسب عمل هي علاقة

  .ذلك ننفو یمن العمال الذین  %31,6نسبته مقابل ما  مؤسسةالالعمل ب
فقد أفرزت نسبتین أیضا، حیث متوترة  هي علاقة علاقتهم مع زملائهمأما العمال الذین أجابوا بأن 

 %7,9نسبته مقابل ما مؤسسة الراضون عن العمل بغیر هم من العمال الذین صرحوا بأن %10,5كانت نسبة 
  .المؤسسةراضون عن العمل بمن العمال الذین صرحوا بأنهم 
فقد أفرزت نسبتین أیضا، حیث كانت ما صداقة  هي علاقة علاقتهم مع زملائهمأما العمال الذین أجابوا بأن 

من العمال  %2,6نسبته مقابل ما مؤسسة البراضون عن العمل من العمال الذین صرحوا بأنهم  %13,2نسبته 
  .ذلك ننفو یالذین 

تناسبها مع رضا العمال ومدى العلاقة بین زملاء العمل النتائج الاحصائیة التي لدینا من خلال تبرز 
صرحوا أنهم راضون عن العمل  قد %55,3عن عملهم بمؤسسة مطاحن الحضنة، أن أغلبیة العمال بنسبة 

حث ارتفاع هذه النسبة من خلال العلاقة بین الوظیفة التي یشغلها العامل ومدى تناسبها مع ویفسر البامؤسسة الب
راضون عن العمل من العمال الذین صرحوا بأنهم  %31,6رضاه عن العمل بالمؤسسة، حیث نجد أن ما نسبته 

  
  

  بالمؤسسة عن العمل الرضا
  المجموع

  لا           النسبة  لنسبةنعم            ا  

طبیعة العلاقة مع 
  الزملاء

  عمل
  النسبة    

13  
              34,2%  

12  
           31,6%  

25  
      65,8%  

  صداقة
  النسبة    

5  
              13,2%  

1  
             2,6%  

6  
      15,8%  

  متوترة
  النسبة    

3  
               7,9%  

4  
           10,5%  

7  
      18,4%  

                           21  المجموع
              55,3%  

17  
           44,7%  

38  
       100%  
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بمعنویات مرتفعة وتفسیر ذلك أن الأشخاص الذین یشعرون  ،هم من أعوان التحكم و عمال التنفیذمؤسسة الب
رجع ذلك إلى وینتیجة علاقة العمل مع زملائهم، یعود إلى طبیعة العلاقة المبنیة على أساس الرضا المتبادل، 

من العمال  %65,8أن هناك نسبة  27والتضامن حیث نجد في السؤال جو العمل المبني على التفاهم والتعاون 
 ،نهم ویساعدون بعضهم البعض على مواجهة مشكلات العملالذین صرحوا بأنهم یتضامنون ویتعاونون فیما بی

الأمر الذي یساعد على رفع الروح المعنویة للعمال المنتمین لجماعة عملهم ورفع روح المبادرة لدیهم، فجو مهني 
یسود فیه الترابط والاحترام والتعاون بین العمال یؤدي إلى تحقیق الرابط الجماعي وخلق جو اجتماعي سلیم، 

  إلى تحقیق الاستقرار النفسي والأمان للعاملین وخلق اتجاه ایجابي بین العمال فیما بینهم. ضافةبالإ
أما عن الذین صرحوا بأن العلاقة التي تربطهم مع زملائهم هي علاقة متوترة فهذا یعود إلى عدم الانسجام فیما 

معها ولا یوجد اتصال فعال فیما بینهم،  بینهم، هذا یعني عدم وجود التعاون والتماسك داخل الجماعة التي یعمل
كذلك عدم الشعور بالانتماء مما یعكس في النهایة عدم قدرة الفرد على اشباع حاجاته داخل الجماعة وهذا یؤدي 

على الرضا سلبا انخفاض روحه المعنویة اتجاه وظیفته و التفكیر دائما في تغییر مكان عمله مما ینعكس إلى 
  الوظیفي لدیه.

أن طبیعة علاقة العمال فیما بینهم تلعب دور كبیر في تحقیق الترابط مما سبق الباحث ستخلص ی وعلیه
الجماعي وخلق مناخ تنظیمي یؤدي إلى تحقیق الاستقرار النفسي والأمان للعاملین وخلق اتجاه إیجابي بین 

  .ضا الوظیفير العمال یعود علیهم بال
  تناسبها مع اعتراف المشرف بقدرات العامل.ومدى شرف علاقة العامل مع الم یتضمن 16الجدول رقم:

ومدى العامل مع المشرف علاقة  من خلال نتائج البیانات الاحصائیة المدونة في الجدول الذي یتضمن
مشرفیهم یعترفون أن شیر إلى ، نجد أن الاتجاه العام للعمال یتناسبها مع اعتراف المشرف بقدرات العامل

  .ذلك ننفو یمن العمال الذین  %34,2مقابل ما نسبته  %65,8وذلك بنسبة بقدراتهم الشخصیة 

  
  

  اعتراف المشرف بقدرات العامل
  المجموع

  لا           النسبة  نعم            النسبة  

علاقة العامل مع 
  المشرف

  حسنة
  النسبة    

17  
              44,7%  

8  
           21,1%  

25  
      65,8%  

  جیدة
  النسبة    

8  
             21,1%  

4  
           10,5%  

12  
      31,6%  

  سیئة
  النسبة    

0  
               0,0%  

1  
            2,6%  

1  
       2,6%  

  25  المجموع
             65,8%  

13  
           34,2%  

38  
       100%  
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المشرفین الذین صرحوا بأن علاقتهم مع للبیانات فكانت إجابة العمال  ةالجزئیالنسب أما على مستوى 
مشرفیهم یعترفون من العمال الذین صرحوا بأن  %44,7فقد أفرزت نسبتین، حیث كانت نسبة هي علاقة حسنة 
  .ذلك ننفو یمن العمال الذین  %21,1نسبته مقابل ما  بقدراتهم الشخصیة

فقد أفرزت نسبتین أیضا، حیث كانت نسبة  المشرفین هي علاقة جیدةأما العمال الذین أجابوا بأن علاقتهم مع 
من العمال  %10,5نسبته مقابل ما  مشرفیهم یعترفون بقدراتهم الشخصیةبأن من العمال الذین صرحوا  21,1%
  .ذلك ننفو یالذین 

من العمال الذین  %2,6 ة فقد أفرزت نسبالمشرفین هي علاقة سیئة أما العمال الذین أجابوا بأن علاقتهم مع 
  .مشرفیهم لا یعترفون بقدراتهم الشخصیةبأن صرحوا 

أقروا بأن المسؤول یعترف  %65,8بنسبة العمال أغلبیة أن  للباحثمن خلال القراءة الاحصائیة تبین 
، و جیدة، ویمكن ارجاع ذلك إلى بیئة العمل المریحةأن العلاقة بالمشرف هي علاقة حسنة لأبقدراتهم، وذلك 

ات العامل في حل بعض المشاكل المهنیة التي تصادف العمل من شأنها أن حیث أن اعتراف المسؤول بقدر 
تعزز الثقة لدى العامل الأمر الذي یحفزه على الجدیة وتحمل المسؤولیة وتنمیة قدراته الابداعیة، كما أن توفیر 

جماعته مما یزید الحریة في التعبیر عن مفاهیمهم وآرائهم الفكریة والثقافیة من شأنها أن تضمن للمشرف التفاف 
هذا الأخیر الذي  من روح الاخلاص لدیهم وتعمیق العلاقة بینهم، خاصة إذا كانت مبنیة على الجانب الانساني

فقد وجدت أن معاملة المشرف الانسانیة للعمال من ، الأمریكیة أكدت علیه إحدى الدراسات في جامعة میتشیقن
ع طاء المجال للحریة في تحمل مسؤولیة عملهم باعتبار أن هناك طرف مشرفیهم ومشاركتهم في اتخاذ القرارات وإ

ثقة تامة بقدراتهم في حل المشكلات التي تواجههم الأمر الذي یبعث فیهم روح الولاء والانتماء للمؤسسة. كما أن 
فیه  اعتراف المشرف بقدرات العامل المهنیة أمام زملائه وأمام الادارة من خلال تشجیعه المتواصل، فإنه یبعث

عطاء مقترحات جدیدة من شأنها أن تفید المؤسسة  روح الاطمئنان والدافعیة نحو مزید من التطلع والابتكار، وإ
  )1(مستقبلا.

أما بالنسبة للأشخاص الذین أقروا بأن مشرفهم لا یعترف بقدراتهم المهنیة في العمل، فهذا یرجع إلى طریقة 
جهودهم في العمل، لكن لا یتلقون أدنى شكر من المشرف، كذلك تعامل المشرف مع العمال، حیث أنهم یبذلون 

عدم إعطاء الحریة في الرأي حول أي مسألة مهنیة فهو یتدخل دائما في كل تفاصیل العمل لمراجعة الأعمال 
المنجزة من طرف العامل، هذا من شأنه أن یصبح عاملا سلبیا ودلیل على عدم ثقة المشرف بقدرات العمال، 

  .ویولد عدم الرضا السخط على المشرف وعلى العمل في حد ذاتهمما یولد 
طبیعة علاقة  العمال مع المشرفین والتي التي تم الوصول إلیها أن نتائج المن خلال ص لستخی

من  معتبرةأدى إلى نسبة دورا في اعتراف المشرفین بقدرات العمال وهذا ما  تبین الحسنة والجیدة  لعب تتمحور 
  ل.العملدى ا الرضا الوظیفي

                                                
 .292-291م، ص 2008الاردن، -، دار الیازوري للنشر والتوزیع، عمانالادارة الحدیثة نظریات ومفاهیمبشیر العلاق:  - 1
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رضا العمال عن علاقتهم تناسبها مع ومدى ال مالعالشعور بالتضامن والتعاون بین  یتضمن 17الجدول رقم: 
  .فیما بینهم

  
الشعور بالتضامن والتعاون بین العمال  من خلال البیانات الاحصائیة المدونة في الجدول الذي یتضمن

بالرضا ر و شعیمیل إلى النجد أن الاتجاه العام للعمال  تناسبها مع رضا العمال عن علاقتهم فیما بینهم،ومدى 
  .ذلك ننفو یالذین من العمال  %18,4مقابل ما نسبته  %81,6وذلك بنسبة عن علاقتهم فیما بینهم 

هم یشعرون بوجود انات فكانت إجابة العمال الذین صرحوا بأنللبی ةالجزئیالنسب أما على مستوى 
فقد أفرزت نسبتین متباینتین، حیث كانت تضامن وتعاون بینهم ویساعدون أنفسهم على مواجهة مشكلات العمل 

من  %2,6بینما مثلة ما نسبته بالرضا عن علاقتهم فیما بینهم یشعرون  من العمال الذین  %63,2ما نسبته 
  .ذلك ننفو یذین العمال ال

لا یشعرون بوجود تضامن وتعاون بینهم ولا یساعدون أنفسهم على مواجهة  همأما العمال الذین صرحوا بأن
یشعرون من العمال الذین صرحوا بأنهم  %18,4، حیث كانت نسبة  متقاربةفقد أفرزت نسب  مشكلات العمل

  .ذلك ننفو یعمال الذین من ال %15,8مقابل ما نسبته بالرضا عن علاقتهم فیما بینهم 
تناسبها مع ومدى الشعور بالتضامن والتعاون بین العمال حول  المحققةیرى الباحث من خلال النتائج 

بالرضا عن علاقتهم فیما بینهم، وتفسیر ذلك شعرون رضا العمال عن علاقتهم فیما بینهم، أن أغلبیة العمال ی
یجة للتضامن والتعاون، یعود ذلك إلى طبیعة العلاقة المبنیة أن الأشخاص الذین یشعرون بالرضا فیما بینهم نت

یساعد على  مماعلى أساس الرضا المتبادل، ویرجع ذلك إلى جو العمل المبني على التفاهم والتعاون والحریة، 
یسود فیه الذي مهني الجو الرفع الروح المعنویة للعمال المنتمین لجماعة عملهم ورفع روح المبادرة لدیهم، ف

الترابط والاحترام والتعاون بین العمال یؤدي إلى تحقیق الرضا الجماعي وخلق جو اجتماعي سلیم، بالإضافة إلى 
  تحقیق الاستقرار النفسي والأمان للعاملین وخلق اتجاه ایجابي بین العمال فیما بینهم.

  
  

  رضا العمال عن علاقتهم فیما بینهم
  المجموع

  لا           النسبة  نعم            النسبة  

الشعور بالتضامن  
و التعاون بین 

  العمال

  نعم
  لنسبةا    

24  
             63,2%  

1  
           2,6%  

25  
      65,8%  

  لا
  النسبة    

7  
             18,4%  

6  
           15,8%  

13  
      34,2%  

  المجموع
31  

             81,6%  
7  

           18,4%  
38  

       100%  
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تضامن والتعاون فهذا یعود إلى ن عن العلاقة فیما بینهم نتیجة عدم الیأما العمال الذین صرحوا بأنهم غیر راض
عة التي یعمل معها ولا یوجد اتصال فعال ماعدم الانسجام فیما بینهم، هذا یعني عدم وجود التماسك داخل الج

فیما بینهم، كذلك عدم الشعور بالانتماء مما یعكس في النهایة عدم قدرة الفرد على اشباع حاجاته داخل الجماعة 
  لرضا عن العمل.اعدم  بالعمل إلىمما یؤدي 

بقدرات عتراف المسؤول اتناسبه مع مساعدة تقسیم العمل على تحقیق الأهداف و مدى  یتضمن 18الجدول رقم:
  .العامل

  

مساعدة تقسیم العمل على تحقیق دى م من خلال البیانات الاحصائیة المدونة في الجدول الذي یتضمن
مسؤولین یعترف بقدرات العمال نجد أن الاتجاه العام لل اعتراف المسؤول بقدرات العامل،تناسبه مع الأهداف و 

  .ذلك ننفو یالذین مسؤولین لامن  %34,2مقابل ما نسبته  %65,8وذلك بنسبة 
یساعد تقسیم العمل  الذین صرحوا بأنللبیانات فكانت إجابة العمال  ةالجزئیالنسب أما على مستوى 

یعترف  من العمال الذین  %50,0فقد أفرزت نسبتین متباینتین، حیث كانت ما نسبته  الأهداف ،على تحقیق
  .ذلكب لا یعترفونمن العمال الذین  %18,4ما نسبته  ةمثلّ بینما المسؤولون بقدراتهم 

، حیث كانت طابقةمت ةفقد أفرزت نسب لى تحقیق الأهدافعلا یساعد تقسیم العمل  أما العمال الذین صرحوا بأن
من العمال الذین  %15,8بینما مثلة ما نسبته یعترف المسؤولون بقدراتهم  من العمال الذین  %15,8نسبة  

  .ذلك ننفو ی
تناسبه مع مساعدة تقسیم العمل على تحقیق الأهداف و مدى حول یرى الباحث من خلال النتائج 

قد صرحوا بأن تقسیم العمل یحقق الأهداف  %65,8بنسبة أن أغلبیة العمال  ،بقدرات العمال اعتراف المسؤولون
إلى كون ویفسر الباحث ارتفاع هذه النسبة یتناسب مع اعتراف المسؤولون بقدرات العمال، ما المسطرة وهو 

مصالح الون بین مختلف مدى ارتفاع وجودة الاتصالات والتعاالمتضمن  32السؤال على أجابوا الذین المبحوثین 
مساعدة تقسیم العمل على تحقیق الأهداف مدى ، وهذه النسبة هي نفسها مع  %65,8الهیكل التنظیمي بنسبة ب

  
  

  اعتراف المسؤول بقدرات العامل
  المجموع

  لا           النسبة  نعم            النسبة  

مساعدة تقسیم مدى 
العمل على تحقیق 

  الأهداف

  نعم
  سبةالن    

19  
             50,0%  

7  
           18,4%  

26  
      68,4%  

  لا
  النسبة    

6  
             15,8%  

6  
           15,8%  

12  
      31,6%  

  25  المجموع
             65,8%  

13  
           34,2%  

38  
       100%  
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یوضح مدى اعتقاد هذا یعني أن الهیكل التنظیمي للمؤسسة و اعتراف المسؤولون بقدرات العمال. تناسبه مع و 
لأي منظمة " هو وسیلة أو أداة هادفة للمساعدة  الهیكل التنظیميذلك لأن  تنظیم وهیكلة العمل.العاملین بجودة 

في تحقیق أهدافها بكفاءة وفعالیة من خلال المساعدة في تنفیذ الخطط واتخاذ القرارات وتحدید أدوار الأفراد 
 هوأو  )1(وتحقیق الانسجام بین مختلف الوحدات والأنشطة، وتفادي التداخل والازدواجیة والاختناقات وغیرها".

دركها العاملون، ویعملون من خلالها ویتأثر یمجموعة الخصائص والصفات التي تمیز مكان العمل، والتي 
سلوكهم بها، ویمكن من خلالها التمییز بین منظمة وأخرى، وهو نتاج تفاعل مجموعة من العوامل الشخصیة 

  .یتأثر بنوعیة القوى البشریة العاملة بهو والتنظیمیة 
تقسیم العمل یساعدهم على تحقیق الأهداف المسطرة ث مما سبق أن أغلبیة العمال أجابوا بأن یستخلص الباح

مختلف مصالح أن  %65,8من المجموع، وكذلك صرح أغلبیة العمال بنسبة  %50بنسبة من طرف المؤسسة 
التنظیمي  الهیكل التنظیمي للمؤسسة تساعدهم على جودة الاتصالات والتعاون فیما بینهم، أي أن الهیكل

یستجیب لمتطلبات العمال بتحقیق الأهداف وهذا یعني أن الهیكل التنظیمي للمؤسسة یمتاز بالمرونة وبذلك 
  یكون هناك نوع من الرضا عن العمل.

مساعدة الهیكل التنظیمي على سرعة إنجاز العمل وتناسب ذلك مع شعور العمال مدى  یتضمن 19الجدول رقم:
  بالسعادة بوظیفتهم.

  
مساعدة الهیكل التنظیمي على مدى  منمن خلال البیانات الاحصائیة المدونة في الجدول الذي یتض

سرعة إنجاز العمل وتناسب ذلك مع شعور العمال بالسعادة بوظیفتهم ، نجد أن الاتجاه العام للعمال یشعرون 
  .ذلك نالذین ینفو العمال من  %47,4مقابل ما نسبته  %52,6بالسعادة بوظیفتهم وذلك بنسبة 

                                                
  .294ص ،2009 ،2ط ، دار الحامد للنشر، عمان،السلوك التنظیمي سلوك الأفراد والجماعات في منظمات الأعمالم، حسین حری - 1

  
  

  ور العمال بالسعادة بوظیفتهمشع
  المجموع

  لا           النسبة  نعم            النسبة  

الهیكل التنظیمي 
یساعد على سرعة 

  انجاز العمل

  نعم
  النسبة    

14  
                
             36,8%         

12  
           

           31,6%   

26  
      
       68,4%  

  لا
  النسبة    

6  
               
            15,8%  

6  
            
          15,8%  

12  
     
       31,6%  

  المجموع
20  

             
            52,6%  

18  
            
           47,4%  

38  
        
       100%  
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الهیكل التنظیمي یساعد على ت إجابة العمال الذین صرحوا بأن أما على مستوى النسب الجزئیة للبیانات فكان
یشعرون من العمال الذین  %36,8، حیث كانت ما نسبته ة متقاربةفقد أفرزت نسب سرعة انجاز العمل وجودته

  .ذلك نمن العمال الذین ینفو %31,6بینما مثلة ما نسبته بالسعادة بوظیفتهم 
، متطابقتینفقد أفرزت نسبتین التنظیمي لا یساعد على سرعة انجاز العمل لهیكل أما العمال الذین صرحوا بأن ا

من  %15,8بینما مثلة ما نسبته  یشعرون بالسعادة بوظیفتهم من العمال الذین  %15,8حیث كانت نسبة  
  .ذلك نالعمال الذین ینفو 

ى سرعة إنجاز العمل حول مدى مساعدة الهیكل التنظیمي علیرى الباحث من خلال النتائج التي لدیه    
یرون أن الهیكل التنظیمي  %36,8وتناسب ذلك مع شعور العمال بالسعادة بوظیفتهم، أن أغلبیة العمال بنسبة 

یساعد على سرعة انجاز العمل وجودته ونتیجة لهذا یساهم ذلك في شعور العمال بالسعادة بوظیفتهم لأنهم 
حول ما  29لباحث ذلك من خلال إجابات العمال في السؤال یقومون بعملهم وینجزونه بجودة وكفاءة، ویبرر ا

أنهم یرون أن  %71,1إن كان هناك تناسق للوظائف مع طبیعة الهیكل التنظیمي، فأجاب أغلبیة العمال بنسبة 
 على السؤال رقمجابات الاالهیكل التنظیمي للمؤسسة. كما یدل على ذلك الوظائف التي یشغلونها تتناسق مع 

تمیز بالتصمیم الجید تي یعملون به ة المصلحة التمن العمال أن هیكل %68,4ما نسبته  حیث صرح 30
وهذا یعني أن هناك نوع من مرونة التنظیم بحیث تتماشى طبیعة الهیكل التنظیمي والمرونة في التنظیم. 

  للمؤسسة مع متطلبات العمال المختلفة. 
اح والتجاوب اتجاه الهیكل التنظیمي للمؤسسة، لأنه یتیح یستخلص مما سبق أن العمال یشعرون بنوع من الارتی

یساعدهم على  مستوى عال من الاتصالات والتعاون بین مختلف مصالح الهیكل التنظیمي للمؤسسة وبالتاليلهم 
  سرعة انجاز العمل، كما یشعرهم بنوع من السعادة بوظیفتهم.

  
VII. تحلیل ومناقشة الفرضیات على ضوء النتائج: 

  
  نتائج الفرضیة الأولى:ناقشة تحلیل و م -1

الاهتمام بتفعیل طبیعة العمل وظروفه ونمط الإشراف یعمل على تحقیق "  المتعلقة بـالفرضیة الأولى    
البیانات التي تم جمعها حول الفرضیة الأولى یتفق نتائج ". بالرجوع إلى  الاستقرار المهني للعمال في المؤسسة

الاهتمام بتفعیل طبیعة العمل وظروفه ونمط الاشراف ها، والذي أثبت لنا أن بنسبة كبیرة مع الطرح النظري ل
یعمل على تحقیق الاستقرار المهني للعمال في المؤسسة والعكس صحیح فالعلاقة ارتباطیة. ویستدل الباحث 

لا تهتم بالشواهد الكمیة التي تم الحصول علیها من المؤسسة، أن أغلبیة العمال أكدوا أن المؤسسة على ذلك 
بتفعیل ظروف العمل كتحفیزهم مادیا، الشيء الذي خلف لدیهم نوع من عدم الرغبة في البقاء بالمؤسسة وجاءت 

  معظم النتائج التي تحصل علیها الباحث تؤكد ذلك على النحو الآتي:
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عمل یستنتج أن أغلبیة العمال یفكرون في ترك العمل من المؤسسة لأسباب كثیرة ومتعددة على رأسها ال -
الشاق والمرهق الذي یقابله الأجر الزهید، وضغوط العمل، وهذا یدل على أن أغلبیة العمال لا یحسون 

 بالاستقرار المهني في المؤسسة.

أن أغلبیة العمال لا یحسون بالأمن الوظیفي والاستقرار في العمل بالمؤسسة لأنهم یحسون بعدم العدالة  -
  سة الذي یكتنفه عدم الاستقرار المالي.في المعاملة وعدم الرضا عن حال المؤس

أن أغلبیة العمال یتعرضون لضغوطات العمل بسبب الظروف الفیزیقیة (الحرارة، البرودة، الضوضاء،  -
لضغوطات العمل وذلك بعد الجمع بین النسبتین ممن أجابوا بأنهم یتعرضون  %55,2الانارة...) بنسبة 

ولذلك ذكروا في الأسباب التي أوردها الباحث في المقابلة أنهم  بسبب الظروف المادیة بـ (نعم و أحیانا)،
یقومون بتغییر مكان العمل، أو البحث عن وظیفة أخرى ملائمة، لذلك فإن أغلبیة العمال یحسون بعدم 
الاستقرار في العمل لعدم الاحساس بالراحة ویریدون تغییر مكان العمل بسبب الظروف المادیة (الحرارة، 

  ضوضاء، الانارة...) الغیر ملائمة.البرودة، ال
أن أغلبیة العمال یفكرون في ترك العمل من المؤسسة لأن الأجر الذي یأخذه العمال لا یلبي حاجیاتهم  -

  المتزایدة والمستمرة، ولأن تكالیف المعیشة تزداد یوم بعد یوم.
ة مع عدم تناسب الأجر یشعرون بعدم العدالة في المعاملة اتجاه الوظیفة بالمؤسسأن أغلبیة العمال  -

 والمكافآت مع المجهود المبذول في العمل وهذا یؤدي إلى عدم الانسجام والاستقرار المهني في العمل.

أن أغلبیة العمال یشعرون بالانسجام والاستقرار في الوظیفة جراء التعاون والتوجیه والنصح الذي یتلقونه  -
  من المشرفین.

سوده الدیموقراطیة في التسییر والتوجیه والتنظیم إلا أن أغلبیة العمال أنه بالرغم من وجود نمط إشرافي ت -
 یفكرون في ترك العمل من المؤسسة وهذا بسبب قلة الأجر الذي یتقاضونه.

واستنتج الباحث أن  وصدق الفرضیة الأولىلنتائج المتحصل علیها تثبت تحقق اعلى هذا الأساس فإن    
لمستقل والمتغیر التابع، بحیث أنه بالرغم من وجود نمط إشرافي تسوده العلاقة ارتباطیة بین المتغیر ا

ذلك إلى  أدىالاهتمام بطبیعة العمل وظروفه والحوافز الدیموقراطیة یساعد على الانسجام والاستقرار إلا أنه عدم 
  عدم الاستقرار المهني للعمال في المؤسسة والتفكیر في ترك العمل منها.

 
 :الثانیةئج الفرضیة نتاو مناقشة تحلیل  -2

 
" تعتبر جماعة العمل ومرونة التنظیم من العوامل التي تساهم في تفعیل رضا العمال  التي الفرضیة الثانیة    

البیانات التي تم جمعها حول الفرضیة الثانیة یتفق بنسبة كبیرة مع نتائج بالرجوع إلى تحلیل  في المؤسسة ".
أن الاهتمام بجماعة العمل ومرونة التنظیم من العوامل التي تساهم في تفعیل  الطرح النظري لها، والذي أثبت لنا

بالشواهد الكمیة التي تم ونستدل على ذلك . والعكس صحیح فالعلاقة ارتباطیةرضا العمال في المؤسسة 
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ا الحصول علیها من المؤسسة، أن أغلبیة العمال أكدوا أن جماعة العمل تلعب دورا كبیرا في تحقیق الرض
  بالمؤسسة، وجاءت معظم النتائج التي تحصل علیها الباحث تؤكد ذلك على النحو الآتي:

یستنتج الباحث أن طبیعة علاقة العمال فیما بینهم تلعب دورا كبیرا في تحقیق الترابط الجماعي وخلق  -
ال یعود مناخ تنظیمي یؤدي إلى تحقیق الرضا النفسي والأمان للعاملین وخلق اتجاه إیجابي بین العم

علیهم بالرضا الوظیفي. حیث وجد الباحث أن أغلبیة العمال یتضامنون ویتعاونون فیما بینهم ویساعدون 
بعضهم البعض على مواجهة مشكلات العمل، الأمر الذي یساعد على رفع الروح المعنویة للعمال 

  المنتمین لجماعة العمل، وهذا ما یؤدي إلى الرضا عن العمل بالمؤسسة.
بین الحسنة والجیدة  لعبة دورا في اعتراف  تعة علاقة العمال مع المشرفین والتي تمحور أن طبی -

  المشرفین بقدرات العمال وهذا ما أدى إلى نسبة لابأس بها من الرضا الوظیفي لدى العمال.
ا أن أغلبیة العمال راضون عن العمل بالمؤسسة نظرا لأنهم یشعرون بالتضامن والتعاون فیما بینهم، وهذ -

یعود إلى طبیعة العلاقة المبنیة على أساس الرضا المتبادل على التفاهم والتعاون والحریة، الأمر الذي 
یساعد على رفع الروح المعنویة للعمال المنتمین لجماعة عملهم ورفع روح المبادرة لدیهم من أجل تحقیق 

  الرضا الجماعي.
على تحقیق الأهداف المسطرة من طرف المؤسسة تقسیم العمل یساعدهم أن أغلبیة العمال أجابوا بأن  -

مختلف مصالح الهیكل أن  %65,8من المجموع، وكذلك صرح أغلبیة العمال بنسبة  %50بنسبة 
التنظیمي للمؤسسة تساعدهم على جودة الاتصالات والتعاون فیما بینهم، أي أن الهیكل التنظیمي 

أن الهیكل التنظیمي للمؤسسة یمتاز بالمرونة  یستجیب لمتطلبات العمال بتحقیق الأهداف، وهذا یعني
  وبذلك یكون هناك نوع من الرضا عن العمل.

مستوى أن العمال یشعرون بنوع من الارتیاح والتجاوب اتجاه الهیكل التنظیمي للمؤسسة، لأنه یتیح لهم  -
هم على یساعد عال من الاتصالات والتعاون بین مختلف مصالح الهیكل التنظیمي للمؤسسة وبالتالي

  سرعة انجاز العمل، كما یشعرهم بنوع من السعادة بوظیفتهم.
واستنتج الباحث  النتائج المتحصل علیها تثبت تحقق وصدق الفرضیة الفرعیة الثانیةعلى هذا الأساس فإن    

عمل ومدى أن العلاقة ارتباطیة بین المتغیر المستقل والمتغیر التابع، بحیث كان الاهتمام الذي لمسناه بجماعة ال
الترابط الجماعي بین العمال فیما بینهم وبین العمال ومشرفیهم والتعاون والتفاهم والحریة في العمل وما یمتاز به 
الهیكل التنظیمي من مرونة بحیث یساعدهم على الاتصال والتعاون وسرعة انجاز العمل بتحقیق الأهداف كل 

  إلى تحقیق الرضا الوظیفي لدى العمال. أدى ذلك
  
  
  
  



 الفصل الرابع                                                           الاطار المیداني للدراسة
 

 
102 

VIII. :النتائج العامة للدراسة 
  

العلاقة القائمة بین المناخ لقد هدفت هذه الدراسة إلى معرفة واقع المؤسسة حیث تجلى لنا من خلال معرفة    
التنظیمي والتوافق المهني لدى العمال بمؤسسة مطاحن الحضنة المسیلة، حیث توصلت الدراسة إلى أن العلاقة 

باحث بالكشف عن هذه العلاقة فقد تطرق إلى جانبین هامین لإحداث التوافق ارتباطیة بینهما، ولكي یقوم ال
المهني لدى العمال وهما: الجانب الأول المتمثل في طبیعة العمل وظروفه والحوافز ونمط الاشراف، والجانب 

  الثاني المتمثل في جماعة العمل والعلاقات السائدة ومرونة التنظیم في مؤسسة مطاحن الحضنة.
  خلصت الدراسة إلى النتائج التالیة:یث ح   
من التوافق المهني  نسبةالتي تم الوصول إلیها والتي تعمل على خلق  أنه بالرغم من النتائجیجد الباحث    

العمال فیما بینهم التي لعبة دورا كبیرا في تحقیق الترابط الجماعي بینهم وخلقة مناخ  علاقاتوالمتمثلة في 
علاقة العمال مع ق الرضا النفسي والأمان للعاملین وخلق اتجاه إیجابي بین العمال، و تنظیمي أدى إلى تحقی
بین الحسنة والجیدة  حیث لعبة دورا في اعتراف المشرفین بقدرات العمال، وأن أغلبیة  تالمشرفین والتي تمحور 

م، وهذا یعود إلى طبیعة العمال راضون عن العمل بالمؤسسة نظرا لأنهم یشعرون بالتضامن والتعاون فیما بینه
العلاقة المبنیة على أساس الرضا المتبادل على التفاهم والتعاون والحریة، الأمر الذي یساعد على رفع الروح 

تقسیم العمل أن أغلبیة العمال أجابوا بأن المعنویة للعمال المنتمین لجماعة عملهم ورفع روح المبادرة لدیهم، و 
مختلف بنسبة كبیرة، وكذلك صرح أغلبیة العمال أن مسطرة من طرف المؤسسة یساعدهم على تحقیق الأهداف ال

مصالح الهیكل التنظیمي للمؤسسة تساعدهم على جودة الاتصالات والتعاون فیما بینهم، لأن الهیكل التنظیمي 
رتیاح یستجیب لمتطلبات العمال بتحقیق الأهداف المسطرة من طرف المؤسسة، وأن العمال یشعرون بنوع من الا

مستوى عال من الاتصالات والتعاون بین مختلف والتجاوب اتجاه الهیكل التنظیمي للمؤسسة، لأنه یتیح لهم 
یساعدهم على سرعة انجاز العمل، كما یشعرهم بنوع من الارتیاح  مصالح الهیكل التنظیمي للمؤسسة وبالتالي

ث یساعد العمال على التعاون والتوجیه والنصح ووجود نمط إشرافي تسوده الدیموقراطیة حیوالسعادة بوظیفتهم، 
 الذي یتلقونه من المشرفین.

عوائق كثیرة ومتعددة تعمل على عدم التوافق المهني للعمال وجعلت أغلبیة العمال یفكرون في  إلا أنه توجد    
د الذي یأخذه العمل الشاق والمرهق الذي یقابله الأجر الزهیترك العمل من مؤسسة مطاحن الحضنة على رأسها 

العمال والذي لا یلبي حاجیاتهم المختلفة والمتزایدة، ولأن تكالیف المعیشة تزداد یوم بعد یوم، بالإضافة إلى 
ضغوط العمل، وعدم العدالة في المعاملة وعدم الرضا عن حال المؤسسة الذي یكتنفه عدم الاستقرار المالي، 

ییر مكان العمل بسبب الظروف الفیزیقیة (الحرارة، البرودة، وعدم الاحساس بالراحة في العمل حیث یریدون تغ
بعدم العدالة في المكاسب اتجاه الوظیفة بالمؤسسة مع عدم العمال الضوضاء، الانارة...) الغیر ملائمة، وشعور 

تناسب الأجر والمكافآت مع المجهود المبذول في العمل. كل هذه الأسباب أدت إلى عدم إحساس العمال 
 رار والرضا كنتیجة لكل هذه الظروف.بالاستق
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واستنتج الباحث أن  الرئیسیة النتائج المتحصل علیها تثبت تحقق وصدق الفرضیة على هذا الأساس فإن    
العلاقة ارتباطیة بین المتغیر المستقل والمتغیر التابع، بحیث أنه بالرغم من وجود نمط إشرافي تسوده 

وما یمتاز به الهیكل التنظیمي من  الاهتمام الذي لمسناه بجماعة العملو  ،الدیموقراطیة یساعد على الاستقرار
المادیة الاهتمام بطبیعة العمل وظروفه والحوافز إلا أنه عدم ، إلى تحقیق الرضا الوظیفي لدى العمال أدى مرونة
المهني للعمال في  عدم الاستقرارمن المؤسسة وهذا ما ترتب عنه إلى التفكیر في ترك العمل  بالعمال  ذلك أدى

  المؤسسة.
المتمثل في الرضا أن المناخ التنظیمي الذي یسود واقع مؤسسة مطاحن الحضنة  الباحث یرجحلهذا كله    

النسبي الذي یشعر به العمال نظرا لجماعة العمل المترابطة ومرونة التنظیم ونمط الاشراف الدیموقراطي إلا أن 
عدم التوافق المهني یستنتج الباحث وبالتالي المادیة لعمل وظروفه والحوافز طبیعة امن ناحیة عدم استقرار هناك 

  للعمال في المؤسسة.
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  خاتمة:
لقد اهتمت معظم المؤسسات الاقتصادیة في طریقها من أجل الاستمرار والرفع من مردودیتها بتنمیة        

الموارد البشریة، لكون تلك الموارد تمثل عنصرا هاما من عناصر الإنتاج، ولا یمكن أن تتم أي عملیة من 
والتقنیات والمهارات البشریة اللازمة لا یمكن أن  العملیات الإداریة إلا ویكون جزءا منها، وبدون توفر الخبرات

یكون هناك سیر حسن للإدارة بمختلف مصالحها، ولكن هذه المهارات والقدرات البشریة لا تكفي دون أن یكون 
هناك مناخ تنظیمي ملائم یستطیع الفرد فیه  أن یؤدي واجباته كما ینبغي ویشعر بالانسجام والاستقرار والرضا 

  الوظیفي.
باعتبار المناخ التنظیمي هو البیئة الداخلیة للمنظمة والمنظمة نظام اجتماعي مفتوح بطبیعة الحال سوف     

یؤثر على البیئة المحیطة به ویتأثر بها، ویعتبر المناخ التنظیمي وسیط بین متطلبات الوظیفة وحاجات الفرد 
، ذلك من أجل تبني سیاسات لتعزیز النواحي مؤسسةأوجب التعرف على طبیعة المناخ التنظیمي السائد في أیة 

لغاء النواحي السلبیة أو الحد منها مما ینعكس إیجابا على تحقیق أهداف  الإیجابیة حتى یتوافق الأفراد مهنیا وإ
  والفرد على حد سواء. المؤسسة

راف، جماعات والتوافق المهني هو محصلة عناصر العمل مثل: الأجر، محتوى العمل، فرص الترقیة، الإش     
العمل، ساعات العمل، ظروف العمل التي یتصور الفرد أن یحصل علیها في صورة أكثر تحدیدا، ومن ثم كلما 
كانت هذه الوظیفة مصدر إشباع أو منافع كبیرة ومتعددة یزید رضاه عن هذه الوظیفة ویزداد ارتباطه بها ویكون 

  هناك التوافق في مهنته.
ي جزءا من التوافق العام، وهو یعكس رضا الفرد عن عمله، وعن مكوناته البیئیة، یعد التوافق المهنكما     

وعلاقته بزملائه، وهو أمر ضروري لقیام الفرد بمهام عمله على أكمل وجه، ذلك لأن التوافق یرتبط بالنجاح في 
  بر قدر من التوازن.العمل، وتكیفه مع بیئة العمل التي یعمل بها مادیا ومهنیا ونفسیا واجتماعیا لتحقیق أك

مطاحن الحضنة لذلك تطرقنا إلى هذا الموضوع لأهمیته في أي مؤسسة، وكان میدان دراستنا هو         
بالمسیلة الذي رأینا فیه مدى أهمیة المناخ التنظیمي وعلاقته بالتوفق المهني للفرد في المؤسسة، وذلك عن 
طریق التطرق لـطبیعة العمل وظروفه ونمط الإشراف وجماعة العمل ومرونة التنظیم في تحقیق الاستقرار والرضا 

  المهني للعمال في المؤسسة.
تحصل علیها الباحث أن العلاقة ارتباطیة بین المناخ التنظیمي والتوفق المهني، التي ئج لهذا كانت النتا   

بحیث أنه بالرغم من وجود نمط إشرافي تسوده الدیموقراطیة یساعد على الاستقرار، والاهتمام الذي لمسناه 
إلا أنه ي لدى العمال، إلى تحقیق الرضا الوظیف بجماعة العمل وما یمتاز به الهیكل التنظیمي من مرونة أدى

ذلك بالعمال  إلى التفكیر في ترك العمل من  أدىالاهتمام بطبیعة العمل وظروفه والحوافز المادیة عدم 
  المؤسسة وهذا ما ترتب عنه عدم الاستقرار المهني للعمال في المؤسسة.

المتمثل في الرضا النسبي  لهذا استنتج الباحث أن المناخ التنظیمي الذي یسود واقع مؤسسة مطاحن الحضنة   
الذي یشعر به العمال نظرا لجماعة العمل المترابطة ومرونة التنظیم ونمط الاشراف الدیموقراطي إلا أن هناك 
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الباحث عدم التوافق المهني  استنتجوبالتالي طبیعة العمل وظروفه والحوافز المادیة عدم استقرار من ناحیة 
  للعمال في المؤسسة.

ه كان لزاما على كل مؤسسة ترید النجاح لا بد لها من أن تراعي جیدا وتهتم بالمناخ التنظیمي لذلك كل      
المتمثل في تحسین الحوافز وظروف العمل، فرص الترقیة، الإشراف، جماعات العمل، ساعات العمل...كل هذه 

وهذا كله یعود بالفائدة على ، وبالتالي التوافق المهني العوامل تؤدي إلى استقرار العمال ورضاهم على عملهم
 المؤسسة والموظفین والمجتمع.

  



  التوصیات والاقتراحات:

  من خلال النتائج التي تم التوصل إلیها قدم الباحث مجموعة من التوصیات أهمها:

 الاهتمام بتفعیل الحوافز المادیة وخاصة الاهتمام برفع الأجور وتحسین المكافآت المالیة. - 1
 حسب الجهد لا حسب الرتبة المهنیة. المكافآت المالیةو الأجور صرف  - 2
عطائها قیمة حقیقیة مثل: الاهتمام بالترقیة، التدریب والتكوین. ةبتفعیل الحوافز المعنویالاهتمام  - 3  وإ
 وضع معاییر في منح الحوافز، كالكفاءة، والأقدمیة، والأداء المتمیز. - 4
وذلك من أجل التخفیف  خلق فترات راحة للعمال الذین یجدون جهدا كبیرا وارهاقا متواصلا في العمل. - 5

 .من ضغوط العمل
وذلك من أجل عدم احساسهم بالظلم لأن هذا الأخیر تكون في المعاملة العدالة والمساوات بین العمال  - 6

 بالأثر السيء.له عواقب وسلبیات كثیرة تعود على العمل والعمال 
لأن  (الحرارة، البرودة، الضوضاء، الانارة...) الغیر ملائمة،المتمثلة في الظروف الفیزیقیة تحسین  - 7

 .الظروف هذهفي العمل حیث یریدون تغییر مكان العمل بسبب العمال یحسون بعدم الراحة 
 دراسة أكثر عن عدم رضا العمال عن بعض الحوافز كالأجور. - 8
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 :خلاصة

الذي من خلال موضوع البحث  ،مطاحن الحضنة المسیلةالتعرف على واقع مؤسسة هدف الدراسة إلى ت   

الكشف عن طبیعة العلاقات السائدة ، و لعماللالعلاقة بین المناخ التنظیمي والتوافق المهني تضمن التعرف على 

تتكون من ثلاث فردا  38ـ لبسیطة عشوائیة  وتضمنت الدراسة اختبار عینة ،في المؤسسة وعلاقتها برضا العمال

الاعتماد على المنهج الوصفي، واستخدم الباحث ، وتم الاطارات، أعوان التحكم، عمال التنفیذ: هيفئات 

، ولأجل معالجة البیانات استعمل الباحث الوسائل لجمع البیانات كأدواتالاستمارة والمقابلة والملاحظة 

عن طریق ، داول البسیطة والمركبة من أجل اختبار الفرضیات والتحقق من صدقهاالج: الإحصائیة المتمثلة في

  .spssبرنامج 

أن العلاقة ارتباطیة بین المناخ التنظیمي والتوافق  :هيالدراسة إلیها خلصت كانت النتائج التي في الأخیر    

الرضا النسبي الذي یشعر به العمال و قراطیة من وجود نمط إشرافي تسوده الدیم ، بحیث أنه بالرغمللعمال المهني

طبیعة العمل وظروفه إلا أن هناك عدم استقرار من ناحیة  ،بطة ومرونة التنظیمنظرا لجماعة العمل المترا

ستنتج الباحث عدم التوافق اوبالتالي ، ذلك بالعمال إلى التفكیر في ترك العمل من المؤسسة أدىوالحوافز المادیة 

وبناءا على النتائج، خلصت الدراسة إلى مجموعة من التوصیات التي تهدف إلى  .سةالمهني للعمال في المؤس

  .توفیر مناخ تنظیمي داعم للعاملین

Résumé: 

   L'étude a eu pour but  à identifier la réalité de l'entreprise les Moulins du Hodna à 
M'sila, à travers le sujet de la recherche qui comprenait l'identification de la relation 
entre le climat organisationnel et la compatibilité professionnelle des travailleurs, et 
la divulgation de la nature de qui prévaut dans les relations de l'entreprise et de sa 
relation avec la satisfaction des travailleurs, l'étude portait sur un échantillon aléatoire 
simple de 38 membres composé de trois catégories: les cadres, les agents de maîtrise, 
les agents d'exécution, comptaient sur la méthode descriptive, et le chercheur utilisé 
le questionnaire et l'entretien et l'observation comme outils pour la collecte de 
données et pour le traitement de données le chercheur utilisé les moyens statistiques 
et tableaux simple et croisé, afin de tester des hypothèses et la vérification de la 
sincérité, par programme SPSS.  

   Dans les résultats définitifs de l'étude sont: que la relation et corrélation entre le 
climat organisationnel et la compatibilité professionnelle des travailleurs, de sorte 
que, en dépit de l'existence d'un modèle de surveillance d'une satisfaction 
démocratique et relative ressentie par les travailleurs due au groupe interconnecté et 
l'organisation flexible du travail, mais il y a l'instabilité en termes de la nature et des 
conditions d'emploi et incitations matérielles qui ont conduit les travailleurs à songer, 
à quitter le travail de l'entreprise, et donc en conséquence le chercheur conclut 
l'incompatibilité pour les travailleurs de l'organisation. Basée sur les résultats, l'étude 
a conclut que d'un ensemble de recommandations visant à fournir un climat 
organisationnel favorable pour les employés. 


