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 م�خص:  

لدى  الوظيفي  والرضا  التنظي�ي  المناخ  ب�ن  العلاقة  ع��  التعرف  إ��  الدراسة  هذه  ��دف 

هذه   أهداف  ولتحقيق  المسيلة.  بوضياف  محمد  بجامعة  والاجتماعية  الإ�سانية  العلوم  �لية  أساتذة 

عينة   اختيار  تم  البيانات.  �جمع  كأداة  استبيانًا  الباحثة  صممت  الوصفية،  الصيغة  ذات  الدراسة 

ا وأستاذة، بطر�قة عشوائية، واعتمدت الدراسة ع�� المن�ج الوصفي    46الدراسة، ال�ي شملت  
ً
أستاذ

�عد عرض الإجراءات المن�جية، وتحليل البيانات الإحصائية وتفس��ها، أظهرت النتائج أنھ لا  .التحلي��

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية ب�ن المناخ التنظي�ي والرضا الوظيفي لدى الأساتذة �� �لية العلوم 

الإ�سانية والاجتماعية بجامعة محمد بوضياف المسيلة. وتوصلت الدراسة كذلك إ�� أن مستوى المناخ  

 .التنظي�ي ومستوى الرضا الوظيفي مرتفعان لدى أساتذة ال�لية

الدراسة    وأوصت  الإداري  بضرورة  هذا،  الدعم  تقديم  والأساتذة،  الإدارة  ب�ن  التواصل  قنوات  �عز�ز 

للقيادات   تدر�بية  برامج  تطو�ر  إ��  دعت  كما  وآمنة.  و�حية  مر�حة  لت�ون  العمل  بيئة  وتحس�ن 
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الوظيفي.    ا�جامعية الرضا  مستوى  رفع   �� �سهم  ال�ي  والمزايا  ا�حوافز  تنظي�ي  و وتقديم  مناخ  خلق 

 .إيجا�ي يدعم الأداء الأ�ادي�ي والارتقاء بمخرجات ا�جامعة

 المناخ، المناخ التنظي�ي ، الرضا ،الرضا الوظيفي ،الاساتذ �لمات مفتاحية: 

Abstract: 

 This study aims to explore the relationship between organizational climate and job 

satisfaction among faculty members of the Faculty of Humanities and Social Sciences at 

Mohamed Boudiaf University of M'sila. To achieve the objectives of this descriptive study, 

the researcher designed a questionnaire as a data collection tool. A random sample of 46 

faculty members was selected, and the study adopted a descriptive-analytical methodology. 

After presenting the methodological procedures, analyzing the statistical data, and 

interpreting the results, the findings revealed no statistically significant relationship between 

organizational climate and job satisfaction among faculty members at the Faculty of 

Humanities and Social Sciences at Mohamed Boudiaf University. 

The study also concluded that the levels of both organizational climate and job satisfaction 

were high among the faculty members. Furthermore, the study recommended several 

strategies to improve the organizational climate and enhance job satisfaction. These include 

strengthening communication channels between administration and faculty, providing 

administrative support, and improving the work environment to make it more comfortable, 

healthy, and safe. It also called for developing training programs for university leadership 

and offering incentives and benefits that contribute to raising job satisfaction levels. These 

efforts aim to foster a positive organizational climate that supports academic performance 

and enhances the university's outcomes. 

Keywords: climate, organizational climate, satisfaction, job satisfaction, faculty members 

Résumé :  

Cette étude vise à explorer la relation entre le climat organisationnel et la satisfaction 

au travail chez les enseignants de la Faculté des Sciences Humaines et Sociales à l’Université 
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Mohamed Boudiaf de M’sila. Pour atteindre les objectifs de cette étude descriptive, la 

chercheuse a conçu un questionnaire comme outil de collecte de données. Un échantillon 

aléatoire de 46 enseignants a été sélectionné, et l’étude a adopté une méthodologie 

descriptive et analytique. Après avoir présenté les procédures méthodologiques, analysé les 

données statistiques et interprété les résultats, les conclusions ont révélé qu’il n’existe pas de 

relation statistiquement significative entre le climat organisationnel et la satisfaction au 

travail chez les enseignants de la Faculté des Sciences Humaines et Sociales à l’Université 

Mohamed Boudiaf. 

L’étude a également montré que le niveau de climat organisationnel et de satisfaction 

au travail est élevé chez les enseignants de la faculté. En outre, l’étude a recommandé 

plusieurs stratégies pour améliorer le climat organisationnel et renforcer la satisfaction 

au travail, notamment le renforcement des canaux de communication entre 

l’administration et les enseignants, l’offre de soutien administratif, et l’amélioration de 

l’environnement de travail pour qu’il soit plus confortable, sain et sûr. Elle a également 

appelé au développement de programmes de formation pour les cadres universitaires 

et à l’octroi d’incitations et d’avantages qui contribuent à augmenter le niveau de 

satisfaction au travail. Ces efforts visent à créer un climat organisationnel positif 

soutenant la performance académique et à améliorer les résultats de l’université. 

Mots-clés : climat, climat organisationnel, satisfaction, satisfaction au travail, 

enseignants 

   مقدمة •

محورًا          التصنيع  مرحلة  إ��  النامية  الدول  من  العديد  ودخول  التكنولو��  التسارع  �ش�ل 

هذه التغ��ات العميقة أحدثت تحولات جذر�ھ ��  .أساسيًا �� الدراسات الاجتماعية والاقتصادية

وأصبحت فعالية .بنية ا�جتمعات والمنظمات، وأثرت �ش�ل مباشر ع�� سلوك الأفراد والمؤسسات

أي تنظيم  ترتبط �ش�ل مباشر بكفاءة العنصر البشري وقدرتھ ع�� العمل ورغبتھ فيھ، إذ ُ�عد 

العنصر البشري العامل المؤثر والأك�� فعالية �� استخدام الموارد المادية والبشر�ة المتاحة، خاصة  
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 لتعدد المتغ��ات  
ً
 نظرا

ً
 حقيقيا

ً
�� قطاع التعليم. إلا أن ترشيد استخدام هذا العنصر �ش�ل تحديا

 المؤثرة فيھ وال�ي تحدد أداءه. 

أصبحت الإدارة الآن تركز ع�� تحقيق أفضل النتائج من خلال �عز�ز سلوكيات الأفراد                

        وتحف��هم  

 ع�� الأداء ا�جيد. وذلك ع�� التأث�� �� سلوك الموظف�ن و��جيعهم �ش�ل يضمن ال��امهم بتقديم          

   .أفضل ما لد��م، مع توف�� بيئة مناسبة �ساهم �� تحقيق الأهداف التعليمية بكفاءة       

الإدار�ة              الدراسات   �� انتشرت  ال�ي  الموضوعات ا�حديثة  التنظي�ي من  المناخ  و �عت�� موضوع 

لاسيما السلوكية م��ا. ورغم �عدد البحوث المهتمة بھ، فضلا عن تناولھ، �� أغلب المؤلفات والدراسات  

اتفاق تام حول تحديد المقصود بالمناخ   التنظيمية فإنھ لا يزال موضوع خلاف وجدل حيث لا يوجد 

التنظي�ي، فالمنظمات �ش�ل خاص تمتلك سـمات مم��ة وفر�دة، فل�ل م��ا ثقاف��ا وتقاليدها وطرقها  

ما   هذاا�خاصة �� تحقيق أهدافها، الأمر الذي �شـ�ل بمجموعھ مناخهـا ا�خاص عند من يتعامل معها و 

البحوث   مـن  المز�ـد  اهتمـام  موضوع  وأصبح  التنظي�ي  المناخ  لمفهـوم  البـاحث�ن  نظـر  وجهات  يقرب 

الفعاليات  معظم  ع��  الكب��ة  لتأث��اتھ  وذلك  الاختصاصات  بتنوع  والمتنوعة  الواسعة  والدراسات 

التنظيميـة ، إذ يرى الباحثون أن درجة نجاح أي منظمة ع�� المدى البعيد متوقفة إ�� حد كب�� ع��  

قدرة الإدارة علـى خلـق منـاخ تنظي�ي ملائم ،فهو عنصر أسا�ىي لتحقيق التقارب ب�ن أهداف المنظمة  

وأهداف العامل�ن ف��ا، بالإضافة إ�� ذلك �ساهم المناخ التنظي�ي �� تطو�ر المنظمة من خلال تحس�ن  

الأ�عاد ا�ختلفة داخلها، مثل جودة العمل، والابت�ار، والتواصل الفعّال، فعندما ي�ون المناخ التنظي�ي  

، فإنھ �عزز من مشاركة الموظف�ن �� تحقيق الأهداف المش��كة ويساعد �� بناء ثقافة تنظيمية  
ً
إيجابيا

والإبداع،   الإنتاجية  ع��  ��جع  عمل  بيئة  خلق   �� ُ�سهم  وهذا  والتحس�ن.  المستمر  التطو�ر  تدعم 

الا��جام   �عز�ز   ��  
ً
 محور�ا

ً
المناخ دورا يلعب هذا  المنظمة. حيث  وتقدم  نمو   �� مباشر  و�سهم �ش�ل 

 والتوافق ب�ن الطرف�ن، مما يؤدي إ�� �عز�ز الال��ام والرضا الوظيفي لدى الموظف�ن.

 

و�يئة         وظيفتھ  تجاه  الموظف  بھ  �شعر  الذي  والسرور  بالراحة  الشعور  إ��  الوظيفي  الرضا  �ش�� 

عملھ يتأثر هذا الرضا بمجموعة من العوامل مثل الأمان الوظيفي، مستوى الراتب، التوازن ب�ن العمل  

وا�حياة، التقدير الذي يتلقاه الموظف، وفرص التطور والنمو ال�خ��ي والم�ي، ُ�عت�� الرضا الوظيفي  

النفسية   و�حتھ  وإنتاجيتھ،  الموظف،  تحف��  مدى  ع��  مباشر  �ش�ل  يؤثر  لأنھ  الأهمية،  بالغ   
ً
أمرا

وع��   أدا��م  ع��   
ً
إيجابا ينعكس  ذلك  فإن  عملهم،  عن  راض�ن  الموظفون  ي�ون  عندما  وا�جسدية، 

 . تحقيق أهداف المؤسسة
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حيث       الوظيفي،  والرضا  الاقتصادية  ا�حوافز  ب�ن  الر�ط  تم  الإدارة،   �� التقليدية  للمدرسة   
ً
ووفقا

فقد   الإ�سانية،  العلاقات  مدرسة  أما  الرضا،  لتحقيق  الرئي��ي  العامل   �� المالية  ا�حوافز  أن  ُ�عت�� 

العامل�ن   ب�ن  الإيجا�ي  الإ�سانية والتفاعل  العلاقات  ينبع من  الوظيفي  الرضا  أن  و هناك  أكدت ع�� 

العديد من العوامل ال�ي �سهم �� تحقيق الرضا الوظيفي، مثل التوازن ب�ن العمل وا�حياة ال�خصية،  

والتعو�ض الما�� العادل، والاع��اف والتقدير من قبل الإدارة، وفرص النمو والتطور الم�ي، بالإضافة إ�� 

 جودة العلاقات مع الزملاء والمدير�ن.

ا�جامعي�ن،        الأساتذة  لدى  الوظيفي  الرضا  موضوع  الباحث�ن    �ش�ل  من  كث��  اهتمام  محور 

سواء حد  ع��  الأساتذة،   والإدار��ن  أداء  ع��  مباشر  �ش�ل  يؤثر  الوظيفي  الرضا  مستوى  أن  ذلك 

ا�جامعية البيئة  مع  وتفاعلهم  ��   .وإنتاجي��م،   
ً
محور�ا  

ً
دورا التنظي�ي  المناخ  يلعب  السياق،  هذا  و�� 

المؤسسية   والثقافة  العامة  البيئة  التنظي�ي  المناخ  �شمل  المنظمة.  داخل  الموظف�ن  رضا  ع��  التأث�� 

المناخ   ي�ون  وعندما  والإدارة.  الموظف�ن  ب�ن  والعلاقات  العمل  تنظم  ال�ي  والإجراءات  والسياسات 

الرضا   من  �عزز  فإنھ  المفتوح،  والتواصل  والدعم،  والعدل،  بالوضوح،  يتسم   ،
ً
إيجابيا التنظي�ي 

. حيث  �سهم المناخ التنظي�ي الذي �عيشھ الاستاذ �� ا�جامعة �ش�ل كب�� �� �شكيل مفهومھ  الوظيفي

العمل.    �� العلاقات مع الآخر�ن وع�� فعاليتھ  بناء  الدراسة  و لذاتھ، و�� تحديد قدرتھ ع��  تأ�ي هذه 

تأث��   إ�� فهم كيفية  ��دف  التنظي�ي والرضا الوظيفي، حيث  المناخ  ب�ن  العلاقة  الضوء ع��  لتسليط 

 البيئة التنظيمية ع�� مستوى الرضا لدى الأساتذة. 

  

 الاش�الية  -1

 من           
ً
 أساسيا

ً
�عد قضايا المناخ التنظي�ي والرضا الوظيفي من المواضيع ا�حيو�ة ال�ي �ش�ل جزءا

من   مجموعة  إ��  �ش��  التنظي�ي  فالمناخ  ونجاحها.  استمرار���ا  ع��  وا�حافظة  العمل  بيئات  تطو�ر 

الموظف�ن وإنتاجي��م.   تؤثر ع�� سلوك  وال�ي  العمل،  بيئة  ال�ي تحكم  الممارسات والأنظمة والسياسات 

والرضا الوظيفي يتعلق بمستوى السعادة والارتياح الذي �شعر بھ الموظفون تجاه وظائفهم، وهو عامل  

وا�جما��  ال�خ�ىي  الأداء  ع��  يؤثر  مجموعة   مهم  أنھ  ع��  التنظي�ي  للمناخ  ينظر  أصبح  و�ذلك 

الأداء   بتحس�ن  ا�ع�اس  لها  ي�ون  وال�ي  المنظمة   �� العمل  بيئة  تم��  قدرة التنظي�ي  خصائص  و�عز�ز 

 ) (Krishnan and Mary, 2012, pp.1-2المنظمة التنافسية 

الدراسات    حيث          من  العديد  التنظي�ي  عا�جت  المناخ  داخل  أهمية  الإدار�ة  البيئة  ع��  تأث��ه  و 

المؤسسات وع�� الرضا الوظيفي، والتفاعل ب�ن الأفراد. المناخ التنظي�ي المرتفع عادة ما �ش�� إ�� وجود  

 .وتفاعل اجتما�� ايجا�ي ب�ن أعضاء الفر�ق بيئة عمل إيجابية، 
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تحديد       و�مكن  أعمالهم  تجاه  العامل�ن  مشاعر  ع��  يطلق  الوظيفي  الرضا  مفهوم  أن  هر�رت  و�رى 

وجهة   من  العمل  يوفره  أن  ينب��  وما  الواقع   �� للعامل�ن  العمل  يوفر  ما  زاو�ت�ن  من  المشاعر  تلك 

وعليھ فإن الرضا الوظيفي هو شعور ذا�ي إيجا�ي ناتج لعدة تفاعلات يقيمها الفرد العامل مع   . نظرهم

 ) 212 . .211 .، ص ص 20،2002) البا��، صا�ح الدين محمدعملھ و�يئة العمل (

فالرضا الوظيفي �عكس مدى شعور الموظف بالارتياح والسعادة تجاه عملھ. �عت�� الرضا الوظيفي         

مباشر   �ش�ل  يرتبط  حيث  العمل،  بيئات   �� والإنتاجية  الأداء  ع��  تؤثر  ال�ي  الرئيسية  العوامل  أحد 

الكب�� ع�� سلوك الموظف�ن  .بدوافع الأفراد وولا��م للمؤسسة و تنبع أهمية الرضا الوظيفي من تأث��ه 

أهداف   تحقيق   �� �سهم  مما  وإنتاجية،   
ً
تحف��ا أك��  ي�ونون  ما   

ً
غالبا الراضون  فالموظفون  ورفاهي��م 

 المؤسسة وز�ادة قدر��ا التنافسية.  

وا�خاصة  (Bhuian & Menguc, 2002)و دراسة          ا�ح�ومية  المنظمات   �� الوظيفي  الرضا   حول 

وجدت    .بحثت هذه الدراسة الفروقات ب�ن مستو�ات الرضا الوظيفي �� القطاعات ا�ح�ومية وا�خاصة

مقارنة   الوظيفي  الرضا  من  أع��  مستوى  ع��  ا�حصول  إ��  يميلون  ا�خاص  القطاع   �� الموظف�ن  أن 

 بنظرا��م �� القطاع ا�ح�ومي، �سبب الفوائد المالية وفرص ال��قية .

بالرضا الوظيفي لدى الأساتذة ا�جامعي�ن فقد           التنظي�ي  المناخ  أما فيما يخص موضوع علاقة 

) الـ�ي تناولـت كيفيـة اسـتخدام المنـاخ التنظيمـي لتوقــع Adenike )2011, جاءت دراسة �ل من أدنيك  

 مــدى الرضــا الــوظيفي للأكــاديمي�ن �� احــدى ا�جامعــات النيج��يــة. 

النظر�ة            ع�� ما سبق  انطلاقا من هذه ا�خلفية 
ً
إيجاد  وتأسيسا �س�� المؤسسات ا�جامعية إ�� 

مناخ تنظي�ي ملائم ل�ي �ستطيع الاساتذة  من أداء الأدوار المطلو�ة م��م وسط أجواء مر�حة م�جعة  

و�عيدة عن ما يؤثر ع�� س�� أعمالهم  حيث جاءت هذه الدراسة للتعرف ع�� طبيعة العلاقة ب�ن المناخ  

وتت�خص  التنظي�ي والرضا الوظيفي لدى اساتذة �لية العلوم الإ�سانية والاجتماعية بجامعة المسيلة.  

 إش�الية الدراسة �� التساؤل الرئي��ي:  

 التساؤل الرئي��ي  

ب�ن المناخ التنظي�ي والرضا الوظيفي لدى اساتذة �لية    ذات دلالة إحصائية هل توجد علاقة ارتباطية  

 العلوم الإ�سانية والاجتماعية بجامعة المسيلة؟ 

 التساؤلات ا�جزئية:  

 ما مستوى المناخ التنظي�ي لدى اساتذة �لية العلوم الإ�سانية والاجتماعية بجامعة المسيلة؟-1

 ما مستوى الرضا الوظيفي لدى اساتذة �لية العلوم الإ�سانية والاجتماعية بجامعة المسيلة؟ -2
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 تحديد الفرضيات:  -2

 الفرضية العامة:  

ارتباطية  - إحصائيةتوجد علاقة  دلالة  �لية    ذات  اساتذة  لدى  الوظيفي  والرضا  التنظي�ي  المناخ  ب�ن 

 العلوم الإ�سانية والاجتماعية بجامعة المسيلة.  

 الفرضيات ا�جزئية:  

 مستوى المناخ التنظي�ي لدى اساتذة �لية العلوم الإ�سانية والاجتماعية بجامعة المسيلة متوسط.-1

 مستوى الرضا الوظيفي لدى اساتذة �لية العلوم الإ�سانية والاجتماعية بجامعة المسيلة متوسط. -2

أهداف الدراسة:  -3  

العلوم -1 �لية  اساتذة  لدى  الوظيفي  والرضا  التنظي�ي  المناخ  ب�ن  الموجود  العلاقة  عن  الكشف 

 الإ�سانية والاجتماعية بجامعة المسيلة.  

بجامعة    -2 والاجتماعية  الإ�سانية  العلوم  �لية  اساتذة  لدى  التنظي�ي  المناخ  مستوى  عن  الكشف 

 المسيلة.  

بجامعة    -3 والاجتماعية  الإ�سانية  العلوم  �لية  اساتذة  لدى  الوظيفي  الرضا  مستوى  عن  الكشف 

 المسيلة.  

لدى  ورفع مستوى الرضا الوظيفي  تقديم اق��احات من شأ��ا أن �ساهم �� تحس�ن المناخ التنظي�ي  -4

 .اساتذة �لية العلوم الإ�سانية والاجتماعية بجامعة المسيلة. 

 الدراسة:  أهمية-4

ان الاهتمـام بموضــوع المنــاخ التنظيمــي نــا�ع مــن دوره الأساســي �� نجاح المؤسسة وتحقيقهـا لأهـدافها،  

وتفاعلهـا مـع معطيـات التطلـع نحـو التجديـد والتحـديث والابتكـار لمواكبـة التطورات والمتغ��ات المستمرة  

والمتسارعة داخل البيئة و للمناخ التنظي�ي دور هام �� التأث�� ع�� ا�خرجات السلوكية للعامل�ن �� أي  

مؤسسـة، حيـث يقـوم المناخ ببناء و�لورة السلوك الوظيفي والأخلاقـي للعـامل�ن �� المؤسسـات مـن حيـث  

و�عديلها يحملو��ا  ال�ي  والاتجاهـات  القـيم  الأساتذة  و    �شـكيل  لدى  الوظيفي  الرضا  موضوع  �ش�ل 

ا�جامعي�ن، ولا سيما �� �ليات العلوم الإ�سانية والاجتماعية، محور اهتمام معظم الباحث�ن والإدار��ن  

سواء حد  وإنتاجي��م،   .ع��  الأساتذة،  أداء  ع��  مباشر  �ش�ل  يؤثر  الوظيفي  الرضا  مستوى  أن  ذلك 

و�� هذا السياق، ي��ز دور المناخ التنظي�ي كعامل مؤثر �ش�ل كب�� ع��   .وتفاعلهم مع البيئة ا�جامعية

   .الوظيفيهذا الرضا 
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تحديد�مفاهيم�الدراسة:� -5  

 مفهوم المناخ التنظيمي 5-1

 : لمناخا-5-1-1

لغــة- إدار�ــا    المنــاخ  ليســتخدم  المفهــوم  هــذا  تجــاوز  تم  أنــھ  الا  محــددة،  زمنيــة  لفــ��ة  ا�جــو   :هــو حالــة 

 ) 2،ص.  2006محمـود إبـراهيم الشـنطي، وتنظيميـا (

اصطلاحا- لغــة  وتـدفع   المنــاخ  المؤسسـة  داخـل  العمـل  بيئـة  تميـز  الـ�ي  ا�خصـائص  مجموعـة  :"يمثـل 

العـامل�ن لتبـ�ي أنمـاط سـلوكية معينـة سـواء �� نفـس المسـتوى الإداري أو بـ�ن المسـتو�ات ا�ختلفـة وهـذه  

م��ـا   ليستخلصـوا  المؤسسـة   �� العامل�ن  وإدراك  تصورات  خلال  من  عل��ا  التعـرف  يمكـن  ا�خصـائص 

الـ�ي   أدا��م مـواقفهم واتجاهـا��م ومسارا��م  الفـرا ،. "تحدد سلوكهم وتؤثر ع��   2008( ماجـد محمـد 

 ) 714،ص.

 .المناخ التنظيمي:--5-1-2

يمثل خصائص  Schneider و�رى شنيدر- التنظيم، حيث  الأفراد ل�خصية  إدراك  م�خص  أنھ"  ع�� 

وضع   ع��  للقائم�ن  صفات  من  الأفراد  ينسبھ  ما  �عكسها  ال�ي  و   التنظيم  الممارسات  و  السياسات 

 ) 8،ص.9001محمد حسن رس�ي ، ( ،"الظروف ال�ي تكتنف بيئة العمل

 المناخ بأنھ مجموعة من ا�خصائص البيئية ال�ي �عمل ف��ا الأفراد داخل المنظمة  Coskai و �عرفھ-

 )Coska, L. S., 1975, P.P.213-247 ( 

قيمة  -   ع��  فتؤثر  الفرد  �عمل ضم��ا  وال�ي  الداخلية  المنظمة  تم��  ال�ي  ا�خصائص  مجموعة   " وهو 

 ) 303، ص .2007اتجاهاتھ وآرائھ ". (المغر�ي ،

يفسرها  -   كما  الداخلية  البيئية  العوامل  ل�ل  ا�حصيلة  بأنھ  التنظي�ي  المناخ  الكبي��ي  �عرفھ  كما 

و�حللها العاملون ف��ا وال�ي تظهر ع�� سلوكهم ومعنو�ا��م و�التا�� ع�� أدا��م وانتما��م للمنظمة ال�ي  

 )63، ص. 1998�عملون ف��ا. (الكبي��ي، 

مجموعة من ا�خصائص تصـف التنظيم و�عمل ع�� تم��ه عن غ��ه، وتؤثر ع��   لتعر�ف الإجرائي هو ا

الأفراد   من طرف  سلوكيات  مدركة  ت�ون  ال�ي  بجامعة  ،  والاجتماعية  الإ�سانية  العلوم  �لية  اساتذة 
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اساتذة  ، وتؤثر ع�� سلوكهم وأدا��م إيجابيا وسلبيا. تقاس من خلال درجة ال�ي يتحصل عل��ا    المسيلة

 من استبيان المناخ التنظي�ي.  �لية العلوم الإ�سانية والاجتماعية بجامعة المسيلة 

 

مفهوم الرضا الوظيفي:  -5-2  

 الرضا : 5-2-1

 :  لغة  الرضا-

أي  - ومرضاة:  ورضوانا  ورضاء  رضا  وعليھ  وعنھ  و�ھ  ترضية   " الوج��  الم�جم   �� الرضا  �عر�ف  جاء 

 ) 26،ص.1998اختاره وقبلھ و�قال رضية لھ (ابن منظور، 

 

   اصطلاحا: الرضا-

 بأنھ : ا�حالة العقلية للموظف  الإ�سان ال�ي �شعر ��ا   haward and sheth وقد عرفھ أوراد وشيت

المناوي،   عندما يحصل ع�� م�افئتھ ثواب �افية مقابل الت�حية بالنقود وا�جهود (عائشة مصطفى 

 .) 122.،ص  1991

: الرضا الوظيفي  -5-2-2  

یحصل     بأنھ هو الموقف العام للفرد اتجاه وظيفتھ والفرق ب�ن مقدار الم�افأة ال�ي Robin رو�ن یرى -

 ) .Mbah S. E., & Ikemefuna C. O , 2012 , p 275( عل��ا والمبلغ الذي �عتقد أنھ یجب أن یحصل علیھ 

النفسية والاجتماعية)   : "شــعور الفــرد اتجــاه مختلــف الاشــباعات الماديــة والمعنو�ــةويعرف أيضا بأنھ- " 

) 28،ص .  2008(عســ�� نــور الــدين،  

و�رى �ل من الندي وترام�� أن اصطلاح الرضا الوظيفي �ستخدم للدلالة ع�� مشاعر العامل�ن اتجاه  -

العمل بنفس الطر�قة ال�ي �ستخدم ��ا عبارة نوعية ا�حياة المعيشية لوصف ردود فعل أو انطباعات  

 )112، ص.  2008(محمد الص����,  عن ا�حياة �ش�ل عام الفرد 

هو مجموعة المشاعر الوجدانية الإيجابية ال�ي �شعر ��ا الفرد اتجاه عملھ، وال�ي  لتعر�ف الإجرائي:  ا-

�ع�� عن مدى الإشباع الذي حققھ العمل بالنسبة للفرد. و�� دراستنا ا�حالية  هو مقدار الدرجة ال�ي  

 . يحصل عل��ا الأستاذ ا�جام�� ع�� مقياس الرضا الوظيفي المستخدم �� الدراسة

 الأستاذ ا�جام�� :  -5-3

 الاستاذ 5-3-1

 الأستاذ لغة -

�جميّة، و معناها الماهِرُ بال��يءِ العظيم -
َ
 ) 375،ص.2001، لز�يدي، محمد بن محمد ( �لمة أ
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 ) 22،ص. 1986،الياز��، لويس معلوفلقب عل�ي جام�� ماهر �� صناعة �علمها غ��ه(-

ديوي �عر�ف    - ع��     (John Dewey) جون  الطلاب  �ساعد  تر�وي  مرشد  هو  الأستاذ  أن  ديوي  يرى 

ي�ون   أن  التعليم يجب  أن  يؤكد  للمعلومات.  ناقل  التجر�ة والممارسة، وليس مجرد  التعلم من خلال 

 ).151Dewey, J. 1916-147(   تفاعليًا وي�جع ع�� التفك�� النقدي

 الاستاذ ا�جام��  -5-3-2

 

) �عت�� فيغو�س�ي أن دور الأستاذ ا�جام�� هو موجھ �ساهم  Lev Vygotsky�عر�ف ليف فيغو�س�ي (-

والثقا�� الاجتما��  التعلم  ديناميكيات  فهم  خلال  من  المعرفة  تطو�ر   ��( Vygotsky, L. S. (1978). 

processes 1st ed., pp. 84-91).  

-) أ�غ  ماي�ل  المتخصصة Michael Angelo�عرف  المعرفة  يمتلك  �خص  بأنھ  ا�جام��  الأستاذ   (

ويشاركها مع الطلاب من خلال ا�حاضرات والبحوث، كما يلعب دورًا �� تنمية مهارات البحث والتفك��  

  .Angelo,, T. A. (1993). teachers (2nd ed., pp. 15-20) -النقدي. 

 :  لتعر�ف الإجرائي للأستاذ ا�جام�� ا

فا ا�جام��من خلال ما سبق  الذي يحمل درجة علمية    هو   لأستاذ  ا�جامعة   �� التدريس  هيئة  عضو 

متقدمة (غالبًا درجة الدكتوراه) و�قوم بتدريس الطلاب �� التعليم العا�� (ا�جامعات والمعاهد العليا).  

المنا�ج،   تطو�ر   �� المساهمة  العلمية،  البحوث  ع��  الإشراف  أيضًا  ا�جام��  الأستاذ  دور  �شمل 

يدرسون ب�لية      والمشاركة �� النشاطات الأ�اديمية والمهنية، و�� الدراسة ا�حالية هم الاساتذة  الذين 

 العلوم الاجتماعية والا�سانية بجامعة محمد بوضياف  بالمسيلة  

 الإجراءات المن�جية للدراسة-6 -

من�ج الدراسة:   - 6-1  

حول   ا�حقائق  ع��  الكشف  ع��  ويساعد  الأف�ار  ينظم  عل�ي  من�ج  وجود  من  عل�ي  بحث  لأي  لابد 

وقد اعتمدنا �� دارستنا هذه ع�� المن�ج الوصفي التحلي�� لملائمتھ لطبيعة وأهداف  ،الظاهرة المدروسة 

 الدراسة و �عد المن�ج الأ�سب للوصف والتحليل وهو أك�� المنا�ج استخدامنا �� العلوم الاجتماعية.

حدود الدراسة:  --6-2  

 حددت هذه الدراسة با�حددات التالية:  
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: اقتصرت هذه الدراسة ع�� �عض اساتذة �لية العلوم الإ�سانية والاجتماعية  ا�حدود البشر�ة –أ 

 بجامعة المسيلة  

: تركزت الدراسة ع�� �لية العلوم الإ�سانية والاجتماعية بجامعة محمد  ا�حدود الم�انية –ب 

   -المسيلة-بوضياف 

 2024/2023تم إجراء الدراسة �� السنة الدراسية : ا�حدود الزمانية –ج 

�عينة الدراسة الأساسية:  -6-3  

ت�ون ا�جتمع الدراسة من مجموعة من اساتذة �لية العلوم الإ�سانية والاجتماعية بجامعة للموسم  

استبيان، وتم اختيار العينة    46) عينة اس��جعت م��ا 50، اشتملت عينة ع�� (2024/2023الدرا��ي 

 ع�� أساس العينة عشوائية ب�ن اقسام ال�لية.  

 6-4-- أدوات  الدراسة:  

�عرف منا�ج البحوث الاجتماعية عدة طرق �� جمع المعلومات كأدوات من�جية ل�حصول ع�� بيانات 

المواضيع المدروسة وقد اعتمدنا ع�� الاستبيان اس��دفت الدراسة المناخ التنظي�ي وعلاقتھ بالرضا  

و��  -المسيلة-الوظيفي لدى اساتذة �لية العلوم الإ�سانية والاجتماعية بجامعة محمد بوضياف 

 المعلومات ال�ي يمكن الوصول إل��ا من خلالھ  

 ـ ا�خصائص السيكو م��ية لأدوات الدراسة :  6-4-1

 أولا/ ثبات وصدق أداة الدراسة::  

 التناسق الداخ�� (ألفا كرو نباخ): أ/ الثبات:

تم حساب ثبات هذا الاستبيان باستخدام طر�قة الا�ساق الداخ�� مع معامل ألفا كرونباخ، ، 

 كما هو مو�ح �� ا�جدول التا��:

 عن طر�ق ألفا كرو نباخ المناخ التنظيمي ) يو�ح ثبات استبيان 01ا�جدول رقم ( 

 عدد العبارات  معامل ألفا كرونباخ  ا�حاور 

 39 0.673 المقياس ك�ل 

 صدق الا�ساق الداخ��:  ب/ الصدق: 

 الارتباط ب�ن الدرجات ال�لية للمحاور والدرجة ال�لية لاستبيان المناخ التنظيمي ك�ل:  •

تم حساب أو تقدير الارتباطات ب�ن درجات �ل محور والدرجة ال�لية للاستبيان باستخدام   

معامل ارتباط ب��سون، حيث �انت جميع الارتباطات ذات دلالة إحصائية، فيمكننا القول بأن هذا  

 الاستبيان �حيح، كما هو مب�ن �� ا�جدول أدناه: 
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) يب�ن مصفوفة الارتباط ب�ن الدرجات الإجمالية �حاور استبيان المناخ التنظيمي 02ا�جدول رقم ( 

 مع درجتھ الإجمالية. 

 الاستبيان الدرجة ال�لية  ا�حور  الاستبيان الدرجة ال�لية  ا�حور 

 *0.444 ا�حور الرا�ع **0.568 ا�حور الأول 

 *0.459 ا�حور ا�خامس *0.510 ا�حور الثا�ي

 ) 0.01الإرتباط دال عند ( ** **0.884 ا�حور الثالث 

 ) 0.05الإرتباط دال عند ( *

 ثانيا/ ثبات وصدق استبيان الرضا الوظيفي 

) ، �� ح�ن  0.87بـ ( الثالث قدر  قيمة المعامل  اما). 0.77بـ ( معاملھ �ان  �حور الأول والثا�يا:   أ/ الثبات:

)، و�مكن استنتاج أن هذ الاستبيان ثابت كما هو مب�ن �� 0.82أن قيمة المعامل ل�امل الاستبيان �� (

 ا�جدول أدناه:

 : يو�ح ثبات استبيان الرضا الوظيفي عن طر�ق التناسق الداخ�� 3جدول 

 عدد العبارات  معامل ألفا كرونباخ  ا�حاور 

 15 0.777 ا�حور الأول 

 15 0.770 ا�حور الثا�ي

 14 0.874 ا�حور الثالث 

 44 0.827 الك�� 

اساليب المعا�جة الإحصائية -6-5  

فقد اعتمدنا ع�� اختبار (ت).كما تمت المعا�جة الإحصائية للبيانات من خلال برنامج الإحصاء للعلوم 

 الانحراف المعياري  -الوسط ا�حسا�ي -SPSSالاجتماعية. برنامج  

 عرض وتفس�� ومناقشة النتائج ع�� ضوء فرضيات الدراسة:  -7

   عرض وتفس�� ومناقشة النتائج ع�� ضوء الفرضية العامة:-7-1

ب�ن   ذات دلالة إحصائية توجد علاقة ارتباطية -نصت الفرضية العامة لهذه الدراسة ع��: "

"،   المناخ التنظي�ي والرضا الوظيفي لدى اساتذة �لية العلوم الإ�سانية والاجتماعية بجامعة المسيلة

تم ال�جوء إ�� معامل ب��سون وذلك �عد التحقق من شرط  ومن أجل التحقق من �حة هاتھ الفرضية 

 خطية العلاقة، ف�انت النتائج كما �� ا�جدول التا��:  
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 : يو�ح العلاقة ب�ن المناخ التنظيمي والرضا الوظيفي لدى عينة الدراسة 5جدول 

Rho de Pearson  القرار  الرضا الوظيفي 

 الارتباط دال  667**.0 معامل الارتباط  المناخ التنظيمي

 0.000 مستوى الدلالة 

 46 حجم العينة 

) رقم  ا�جدول  ودرجات 5من  التنظي�ي)  (المناخ  درجات  ب�ن  ارتباطية  علاقة  هناك  أن  تب�ن   .(

عند   إحصائية  دلالة  ذات  الارتباط  هذا  نتيجة  و�انت  الدراسة،  عينة  أفراد  لدى  الوظيفي)  (الرضا 

الدراسة ع��  α = 0.01مستوى دلالة ألفا ( ارتباط ب��سون ب�ن درجات أفراد عينة  )، كما أن معامل 

. ومن هذا  0.66استبانة (المناخ التنظي�ي) ودرجا��م ع�� (الرضا الوظيفي) بلغ (
ً
) و�� �سبة قو�ة جدا

يمكننا القول أن الفرضية الصفر�ة ال�ي تنفي وجود العلاقة قد تم رفضها، و�التا�� يمكن القول أن  

ارتباطية   القائلة توجد علاقة  للدراسة  العامة  الفرضية  النتيجة تدعم  ب�ن    ذات دلالة إحصائيةهذه 

المسيلة.   بجامعة  والاجتماعية  الإ�سانية  العلوم  �لية  اساتذة  لدى  الوظيفي  والرضا  التنظي�ي  المناخ 

 %. 1%، مع احتمال خطأ 99مستوى الثقة �� هذه النتيجة هو 

دلالة   ذات  ارتباطية  علاقة  بوجود  القائلة  الدراسة  فرضية  تدعم  النتائج  فإن  و�اختصار 

والاجتماعية   الإ�سانية  العلوم  ب�لية  الأساتذة  لدى  الوظيفي  والرضا  التنظي�ي  المناخ  ب�ن  إحصائية 

) يتفق. مع دراسة شنايدر وشنايدر  المسيلة، وهذا  الرضا  1975بجامعة  العلاقة  تناولا قياس  اللذين   (

و�الة تأم�ن. وتوصلت الدراسة إ�� وجود    50الوظيفي عن المناخ التنظي�ي ومعدلات دوران الموظف�ن ��  

علاقة ارتباطية ب�ن الرضا الوظيفي والمناخ التنظي�ي لبعض الوظائف �� ا�جهات المدروسة، بالإضافة  

التكيف   العامل�ن  محاولة  مناإ��  أشعر    خ معها.  مما  أك��  دراسة كذلك    ت واتفق  بالارتياح المنظمة    مع 

(Schneider & Snyder, 1975)  التنظي�ي والرضا الوظيفي المناخ  ب�ن  العلاقة  بيئة   حول  أن  وأظهرت 

العمل ال�ي �شعر ف��ا الموظفون بالدعم والعدالة والتحف�� تؤدي إ�� ز�ادة رضاهم وتحس�ن أدا��م. كما  

 .أن المناخ الذي �سوده التوتر أو الغموض يؤدي إ�� انخفاض الرضا الوظيفي وز�ادة معدل ترك العمل

الدراسـات      أن معظـم  لنـا  نتج  اتفقـت من خلال �ل ما سبق  المناخ    السابقة  ب�ن  حـول وجود علاقة 

ا�جام��   التعليم  الوظيفي لأساتذة  والرضا  الاجتماعيـة والإ�سانية  العلـوم  �ليـات   �� السائد  التنظي�ي 

التأث��   ال�ليات يلعب دور كب�� ��  المناخ التنظي�ي السائد ��  وإن دل هذا ع�� �ىيء إنما يدل ع�� أن 

التنظيمـي   المنـاخ  أ�عـاد  بـ�ن مختلـف  الإيجابيـة  ال�لية ووجود علاقـة  أساتذة  الرضا الوظيفي لدى  ع�� 

التواصل   يركز ع��  الذي  التنظي�ي  المناخ  أن  الدراسات  الـوظيفي. وجدت  الرضـا  وكـذا  الدراسـة  محـل 
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تقليل  إ��  يؤدي  الرضا  هذا  الموظف�ن.  ب�ن  الوظيفي  الرضا  مستوى  يرفع  والتعاون  والتقدير  الفعّال 

 معدلات التوتر وتحس�ن العلاقات ب�ن الموظف�ن والمدير�ن 

عرض وتفس�� ومناقشة النتائج ع�� ضوء الفرضية الفرعية الأو��:   -7-2  

مستوى المناخ التنظي�ي لدى اساتذة �لية العلوم  نصت الفرضية الأو�� لهاتھ الدراسة ع��: "

"، وللتحقق من �حة هاتھ الفرضية تم ال�جوء إ��  الإ�سانية والاجتماعية بجامعة المسيلة متوسط

) بالنسبة للعينة الواحدة والقائم ع�� أساس تقدير الفرق ب�ن متوسط Tاختبار الدلالة الاحصائية ( 

استجابات أفراد العينة ع�� مقياس المناخ التنظي�ي والمتوسط النظري لھ، و�عد المعا�جة الاحصائية 

 تم التوصل إ�� النتيجة كما هو مو�ح �� ا�جدول التا��:  

 : يو�ح مستوى المناخ التنظيمي لدى عينة الدراسة6جدول 

 

 المقياس
حجم  

 العينة 

المتوسط  

 النظري 

المتوسط  

 ا�حسا�ي

الانحراف  

 المعياري 

درجة 

 ا�حر�ة 
t 

مستوى  

 الدلالة 
 القرار 

المناخ  

 التنظيمي
 0.01دال عند  0.000 6.396 45 26.521 162.52 138 46

 

) رقم  ا�جدول   �� الواردة  النتائج  ع��  المتوسط  6بالاعتماد  بـ  ).  يقدر  والذي  للمقياس  .و  138النظري. 

) أنھ أع��  162.52) والذي بلغ (المناخ التنظي�يالمتوسط ا�حسا�ي لأفراد عينة الدراسة ع�� استبيان (

 تماما من المتوسط النظري 

" الموجودة عند  Tونتيجة لذلك فإن مستوى المناخ التنظي�ي لدى عينة الدراسة مرتفع. حسب قيمة "

). وهذا �ع�ي أن الفروق لصا�ح  0.01) قيمة سالبة وذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة (396.6(

وال�ي  المتوسط   الأو��  الدراسة  فرضية  مع  تتعارض  النتيجة  هذه  فإن  و�التا��  العينة،  النظري لأفراد 

مستوى المناخ التنظي�ي لدى اساتذة �لية العلوم الإ�سانية والاجتماعية بجامعة المسيلة    نصت ع��: "

 %.1%، واحتمال ا�خطأ 99". ودرجة اليق�ن ��ذه النتيجة ��  متوسط

مـن خلالـھ  يمكـن  مهمـا  �عـد مؤشـرا  التنظيمـي، فهـو  التطـو�ر  �� عمليـة  مهـم  لـھ دور  التنظيمـي  فالمنـاخ 

المؤسسة   عن  الأفراد  رضا  مدى  الأفـراد   حيث قياس  حاجـة  مـن  التنظيمـي  بالمنـاخ  الاهتمـام  ينطلـق 

العـامل�ن �� المؤسسـة ا�� أجـواء عمل جيدة من أجل أداء عملهم بصورة مناسبة، تتمثل عملية تحس�ن  

�� �عز�ز وخلق قيم مش��كة تمكن المؤسسـة مـن   نوعيـة المنـاخ التنظيمـي �� ا�جهـود الـ�ي تبذلها المؤسسة

علـى   إيجابيـا  يـنعكس  مـا  بـالولاء  عـا��  شـعور  ذات  ومحفـزة  مندفعـة  راضـية،  عمـل  قـوة  علـى  ا�حصـول 
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يتم   حيث  إيجابية،  عمل  بيئة  وجود  إ��  �ش��  ما  عادة  المرتفع  التنظي�ي  المناخ  لان  الـوظيفي،  أدا��ـم 

الإيجا�ي   التنظي�ي  فالمناخ  العامل�ن.  ب�ن  الذا�ي  والتحف��  الابت�ار،  الفعّال،  التواصل  التعاون،  �عز�ز 

�شعرون  تحفّزهم  بيئة   �� �عملون  الذين  الموظفون  الإنتاجية.  وز�ادة  الموظف�ن  أداء  �عز�ز   �� �ساهم 

الابت�ار والتفك��    و��جيع   .بالتقدير والمشاركة �� أهداف المؤسسة مما يؤدي إ�� ز�ادة جهودهم وأدا��م

تجعل   التقليدية  غ��  ا�حلول  واختبار  ا�جديدة  الأف�ار  تبادل  ع��  �جّع 
ُ
� ال�ي  العمل  بيئة  الإبدا��. 

 للمخاطرة والابت�ار
ً
العمل الإيجابية وا�حفزة تجعل الموظف�ن أك�� ولاءً    .الموظف�ن أك�� استعدادا بيئة 

البشر�ة بال�وادر  الاحتفاظ  وتحس�ن  الاستقالات  معدلات  تقليل  إ��  يؤدي  مما  فالمناخ    .للمؤسسة، 

الفرق   أداء  تحس�ن   ��  
ً
أساسيا  

ً
عاملا �عت��  والذي  الفعّال،  الداخ��  التواصل  �عزز  المرتفع  التنظي�ي 

أيضًا ع�� نجاح المنظمة �ش�ل    الوظيفي بلوتنسيق المهام فالمناخ التنظي�ي لا يؤثر فقط ع�� الرضا  

 .عام

 عرض وتفس�� ومناقشة النتائج ع�� ضوء الفرضية الفرعية الثانية:  -7-3

لدى اساتذة �لية العلوم مستوى الرضا الوظيفي  نصت الفرضية الثانية لهاتھ الدراسة ع��: "

المسيلة متوسط إ��    الإ�سانية والاجتماعية بجامعة  ال�جوء  الفرضية تم  "، وللتحقق من �حة هاتھ 

 ) الاحصائية  الدلالة  إ��  Tاختبار  التوصل  تم  الاحصائية  المعا�جة  و�عد  الواحدة،  للعينة  بالنسبة   (

 النتيجة كما هو مو�ح �� ا�جدول التا��:  

 :  يو�ح مستوى الرضا الوظيفي لدى عينة الدراسة 7جدول 

 المقياس
حجم  

 العينة 

المتوسط  

 النظري 

المتوسط  

 ا�حسا�ي

الانحراف  

 المعياري 

درجة 

 ا�حر�ة 
t 

مستوى  

 الدلالة 
 القرار 

الرضا 

 الوظيفي 
 0.01دال عند  0.000 7.737 45 14.559 106.60 90 46

 

النظري. من الاستبانة )، يت�ح أن المتوسط  7استنادًا إ�� النتائج المعروضة �� ا�جدول رقم (

بـ   تقدر  ما  90وال�ي  وهذا  منخفض  الدراسة  عينة  لدى  الوظيفي  الرضا  مستوى  فإن  لذلك  ونتيجة   .

القيمة." (Tتؤكده  القيمة  إ��  تصل  ال�ي  مستوى  7.73"  عند  إحصائية  دلالة  وذات  سالبة  قيمة   ��  (

) المتوسط  0.01دلالة  ب�ن   
ً
فروقا هناك  أن  �ع�ي  وهذا  المتوسط  ).  لصا�ح  والنظري  النظري  ا�حسا�ي 

لدى  الرضا الوظيفي  مستوى  و�التا�� فإن هذه النتيجة تتعارض مع فرضية الدراسة الثانية وال�ي تقول  

"   مما �ع�ي أن مستوى رضاهم    اساتذة �لية العلوم الإ�سانية والاجتماعية بجامعة المسيلة متوسط

 %. 1% مع احتمال خطأ 99الوظيفي منخفض ودرجة اليق�ن ��ذه النتيجة 
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الرضا الوظيفي �� القطاع    حول   (Lu et al., 2005)دراسة    ا�حالية معواتفقت نتائج الدراسة  

وجدت أن    .الص�� ال�ي ركزت ع�� مستوى الر�ىى الوظيفي ب�ن الممرض�ن والعامل�ن �� ا�جال الص��

الرضا   ع��  تؤثر  ال�ي  الرئيسية  العوامل  من  �انت  والراتب  الإداري،  الدعم  العمل،    ودراسة البيئة 

(Bhuian & Menguc, 2002)   وا�خاصة ا�ح�ومية  المنظمات   �� الوظيفي  الرضا  هذه   حول  بحثت 

 . .الدراسة الفروقات ب�ن مستو�ات الرضا الوظيفي �� القطاعات ا�ح�ومية وا�خاصة

فالرضا الوظيفي هو حالة �شعر ف��ا الموظف بالارتياح والرضا تجاه وظيفتھ و�يئة عملھ. ينشأ هذا        

 �� م�ان العمل. عندما �شعر  
ً
الرضا عندما ي�ون هناك توافق ب�ن توقعات الموظف وما يواجهھ فعليا

 ما يؤدي ذلك إ�� ز�ادة إنتاجيتھ، والال��ام �عملھ، والاستمرار�ة ��  
ً
الموظف بالرضا عن وظيفتھ، غالبا

المؤسسة لف��ات طو�لة. علاوة ع�� ذلك، �سهم الرضا الوظيفي �� �عز�ز رفاهية الموظف �ش�ل عام،  

، فهـو بحاجة ا�� الشعور  من خلال تقليل مستو�ات التوتر وا�حد من الشعور بالاكتئاب المرتبط بالعمل

بالعدالـة، الانصـاف والمسـاواة �� المعاملـة، توزيـع العوائـد، تـوف�� ا�جـو الملائـم للعمـل وغ��هـا من العوامل  

 .  ذات التأث�� المباشر وغ�� المباشر ع�� الفرد

�� هذه   ان مستوى بما   الأفراد  أن  إ��  �ش��  الدراسة، فإن ذلك  لدى عينة  منخفضًا  الوظيفي  الرضا 

العينة غ�� راض�ن �ش�ل عام عن جوانب معينة من عملهم أو بيئة العمل. لدى يجب تحليل الأسباب  

والنتائج المتعلقة بمستوى الرضا الوظيفي المنخفض، قد ت�ون هناك حاجة إ�� دراسة أعمق للعوامل  

 .ال�ي تؤثر ع�� الرضا ضمن بيئة العمل ا�خاصة بالعينة

   العام: الاستنتاج  

 �ستنتج من خلال عرض ومناقشة النتائج المتعلقة باختبار الفرضيات:  -

 عينة الدراسة والرضا الوظيفي لدى  المناخ التنظي�يب�ن ذات دلالة إحصائية توجد علاقة ارتباطية -

 مرتفع  عينة الدراسة لدى   المناخ التنظي�ي مستوى   -

 منخفض  عينة الدراسة مستوى الرضا الوظيفي لدى   -

 التوصيات:   -

 .ينب�� ع�� المؤسسات دراسة المناخ التنظي�ي �ش�ل دوري لتحديد نقاط القوة والضعف-

يجب ع�� المؤسسات العمل ع�� تطو�ر المناخ التنظي�ي من خلال برامج التدر�ب والتطو�ر، وتحس�ن  -

 .التواصل، و�عز�ز الدعم التنظي�ي

 .يجب ع�� المؤسسات ر�ط الرضا الوظيفي بأهدافها الاس��اتيجية لتحقيق كفاءة أك��-
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ز�ادة الم�افآت المادية والمعنو�ة فضلا عن الأجور الممنوحة �غیة الرفع من مستوى الرضا الوظيفي   -

   .للأساتذة

العمل ع�� �عز�ز الولاء العاطفي والأخلا�� للأساتذة من خلال إتاحة الفرصة لهم للمشاركة والتفاعل  -

 الإيجا�ي �� مختلف قضايا التغي�� وخاصة الإطارات ذات الكفاءات والمؤهلات المتم��ة.

 خاتمة

تظهر العلاقة ب�ن المناخ التنظي�ي والرضا الوظيفي كأحد ا�حاور الأساسية ال�ي تؤثر �� أداء المؤسسات  

ورفاهية موظف��ا. اذ �ش�� المناخ التنظي�ي إ�� البيئة العامة ال�ي �عمل ف��ا الموظفون ويشمل العوامل  

الثقافية، والاجتماعية، والهي�لية داخل المنظمة. عندما ي�ون المناخ التنظي�ي إيجابيًا، فإنھ �عزز من  

الرضا الوظيفي.  ز�ادة مستو�ات  إ��  بالراحة والانتماء، مما يؤدي  الموظف�ن  ا�حالية    شعور  و�� دراسة 

ال�ي أجر�ناها ع�� مستوى �لية العلوم الإ�سانية والاجتماعية بجامعة المسيلة، سعينا إ�� استكشاف  

التنظي�ي والرضا   المناخ  ب�ن  العلاقة  المناخ  توصلنا    الوظيفي حيثطبيعة  ال�ي �ش�ل  العوامل  أن  ا�� 

، تلعب اتخاذ القرارات ونمط الاتصال التنظي�ي ونظام ا�حوافز  وطرق التنظي�ي    مثل الهي�لالتنظي�ي  

وأ��م   تقدير  موضع  آرا��م  بأن  �شعرون  الذين  الاساتذة  لدى  الوظيفي  الرضا  �عز�ز   �� حاسمًا  دورًا 

يتلقون الدعم والتوجيھ المناسب�ن غالبًا ما يبلغون ا�� مستو�ات أع�� من الرضا. ع�� ا�جانب الآخر،  

الرضا   انخفاض  إ��  التوتر،  أو  التقدير  بنقص  يتسم  الذي  السل�ي،  التنظي�ي  المناخ  يؤدي  أن  يمكن 

تحس�ن   ع��  ال��ك��  المؤسسات  ع��  يجب  العلاقة،  هذه  لأهمية   
ً
ونظرا الاستقالات.  وز�ادة  الوظيفي 

وداعمة   محفزة  عمل  بيئة  خلق  خلال  ومن  الوظيفي.  الرضا  وز�ادة  لتعز�ز  �وسيلة  التنظي�ي  المناخ 

وشفافة، و يمكن للمؤسسات أن �ساعد �� ز�ادة مستو�ات رضا موظف��ا، الأمر الذي سي�ون لھ تأث��  

والرضا   التنظي�ي  المناخ  ب�ن  العلاقة  فهم  فإن  ال��اية،  و��  عام.  �ش�ل  والإنتاجية  الأداء  ع��  إيجا�ي 

 الوظيفي �ش�ل خطوة اس��اتيجية نحو بناء منظمات عالية الأداء. 
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