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دراسة ميدانية إحصائية  -ʪلجودة الشاملة والرضا الوظيفي لدي الموظفين للمناخ التنظيميالقدرة التنبؤية 
  -ʪلمؤسسة الوطنية الجزائرية للصناعات النسيجية بمدينة سبدو ولاية تلمسان

The predictiveabilityof the organizationalclimatewith overall qualityand 
jobsatisfactionamong employees - astatistical Fieldstudyat the Algerian national 
institutionfor textileindustriesin the city of sebdou, Tlemcen province. 
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المؤسسة  ʪلجودة الشاملة والرضا الوظيفي لدى للمناخ التنظيميēدف الدراسة الحالية للكشف عن القدرة التنبؤية  :ملخص

نهج الوصفي واختيار عينة عشوائية حيث تم الاعتماد على الم الوطنية الجزائرية للصناعات النسيجية بمدينة سبدو ولاية تلمسان،
حمري، عبد الأ(لـ  والجودة الشاملة، )2018(خليفي سليم  لـالمناخ التنظيميطبُق عليها مقياس ،من الموظفين) 150(قوامها 
والنسب التكرارات  :الاعتماد على الأساليب الإحصائية التاليةوتم  ،)2021حمد،أقناوي، (لــــــ والرضا الوظيفي). 2018الرحمن،
للتعرف ) Person(معامل بيرسون  ،لاستخراج حجم العينة نʬم بسو معادلة ستيفن ،المتوسط الحسابي والانحراف المعياري،المئوية

وتوصلت  .معامل الانحدار البسيط للتعرف على التنبؤ ʪلمتغيرات ،لحساب الثبات خكرو نبا معامل ألفا   ،على ارتباط الدرجات
 :لتاليةالدراسة الى النتائج ا

ʪلمؤسسة الوطنية الجزائرية لدى أفراد العينة المناخ التنظيميعلى  الموظفينمن خلال درجات  ʪلجودة الشاملةيمكن التنبؤ  -
 ..للصناعات النسيجية القطنية بمدينة سبدو ولاية تلمسان

ʪلمؤسسة الوطنية الجزائرية  .اد العينةلدى أفر  يعلى المناخ التنظيم الموظفينمن خلال درجات  ʪلرضا الوظيفييمكن التنبؤ  -
 ..للصناعات النسيجية القطنية بمدينة سبدو ولاية تلمسان

 .لدى أفراد العينة تعزى لمتغير سنوات الأقدمية في العمل المناخ التنظيميتوجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى لا  -
  .بمدينة سبدو ولاية تلمسانʪلمؤسسة الوطنية الجزائرية للصناعات النسيجية القطنية 

المؤسسة الوطنية الجزائرية . التنظيمي، الجودة الشاملة، الرضا الوظيفي، الموظفين ، المناخالتنبؤية القدرة: المفتاحيةالكلمات 
  الموظف. للصناعات النسيجية بمدينة سبدو ولاية تلمسان

Abstract: He current study aims to reveal the predictive ability of the organizational climat 
with overall quality and job satisfaction at the Algerian national institution for textile industries 
in the city of sebdou, Tlemcen province, where the descriptive approach was relied on and a 
random sample of (150) employees was selected, the organizational climat scale was applied to 
Khalifi Selim (2018), and the overall quality of (al-Ahmar, Abdelrahman, 2018).Thefollowing 
statisticalmethodswere used : repetitions and percentages, Arithmetic mean and standard 
deviation, the Stephen Thompson equation for extraction the sample size, the Pearson 
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coefficient for identifying the correlation of scores, the alpha-krubach coefficient for calcula 
Ting the constancy, the simple regression coefficient for identifying the prediction of 
variables.The studyreachedthefollowing results : 

- The overallqualitycan be predictedby the employees ' scores on the organizational climat 
among the respondents at the Algerian national institution for cotton textile industries in the 
city of sebdou, Tlemcen province. 

- Jobsatisfactioncan be predictedbythe scores of employeesonthe organizational climate of the 
respondents.Atthe Algeriannationalestablishment for cotton textile industries in the city of 
sebdou, Tlemcen province. 

- There are no significant differencesin the level of organizational climate among the 
respondents attributable to the variable years of seniority at work.Atthe 
Algeriannationalestablishment for cotton textile industries in the city of sebdou, Tlemcen 
province. 

. Keywords : predictiveability, organizational climat, overall quality, job satisfaction, 
employees.The Algeriannationalinstitutionfor textile industries in the city of sebdou, Tlemcen 
province. 

 houbadyoucef13@gmail.com:يميل، الإحوʪد يوسف:المؤلف المرسل

  :مقدمة
استلزمت بشكل مباشر حدوث تطور في العلوم والمعارف  الحياتية، اĐالاتلتي يشهدها العالم اليوم في كل التغيرات ا ان

حيث أن الدراسـة التحليليـة  .موضوع المناخ التنظيمي الأخيرة الآونةومن المواضيع التي عرفت اهتماما كبيرا في  والإنسانيةالطبيعية 
الرضا الوظيـفـي يمـثل عنصرا أساسيـا الجودة الشاملة على ناخ التنظيمـي السائـد في المنظمة وϦثيـره الم لأبعادوالفهـم الموضوعـي المحدد 

أن القيم  ʪعتبارللنمو مع العامليـن  وطريقةالتنظيمـية  الأجهزةلعمليـة التطويـر، ومحددا لكفـاءة العمــل في مختلف  الإعدادفي 
من هذا المنطلق فإن المناخ التنظـيمـي .للمنظمةنسق اجتماعي  خلالمن  الاقتصاديةيم تتماشى جنب إلى جنب مع الق الإنسانية

 الإدراكيةالداخليـة للمنظمـة كمـا يعيهـا أفرادها، وكما يفسرونـها ويحللوĔـا عـبر عملياēـم  والأجواءهو محصلة الظروف والمتغيـرات 
للمنظمة، ويعد المناخ التنظيمي من المواضيع  ودرجة ولائهممنهـا مواقـفـهـم  داءوالاالتي تحدد سلوكهـم  الانجازاتوالمساراتنستخـلص 

، الهدف من دراستها هو فهم وتفسـير سلو ك أعضاء التنظيم والبيئة التي الحديثة  الاجتماعيةالحديثة التي انتشرت في الدراسات 
يسهم في تنمية وتطوير الموارد البشرية لما له من دور  يعملون فيها حيث أوضح البعض أن وجود المناخ المناسب داخل المنظمة

 إنوان ومن هـنا يمكـن القول  . الرضا الوظيفي الجودة الشاملة و منها ʪلعمالذات الصلة  المتغيراتحيـوي في التأثـير على بعض 
من شأنــه أن يشجـع على خلـق أجـواء  فرادالملائمللأالمناخ التنظيمـي يمثل شخصية المنظمـة بكل أبعادها، نجاحهـا في خـلـق المنـاخ 

في البيئة التنظيمية الفاعلة يشعرون  الأفرادوالتنظيم على حد سواء إذ أن  والاستقرارللأفرادسبــل الثبات  لتطويرعمــل هادفــة، 
في رسم  والإسهامالقرار  ذاتخاوالتفاعل داخل المنظمـة وقدرēم على المشاركـة في  الاتصالعملية  خلالϥهميتهم في العمل من 

  .الإدارةوالأفرادالسياسات والخطط ويسود الشعور ʪلثقة بين 
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يمثل المناخ التنظيمي بيئة العمل الداخلية بمختلف خصائصها ومتغيراēا وتفاعلها، حيث يلعب المناخ التنظيمي دور مهم في ترصين 
 احترام القيم والعادات، والتقاليد، وتعديل الاتجاهات، والسلوك مع السلوك الأخلاقي والوظيفي للأفراد العاملين من ʭحية تغيير

المنافسة بين المؤسسات والمنظمات المهنية، تبرز أهمية توفير المناخ التنظيمي المناسب لمواجهة كل التحدʮت، من خلال العمل على 
نظمة والتي يمكن استنباطها من خلال الظروف التي مجموعة من السمات التي تميز الم ، كما يمثلتنمية القوى البشرية، وتطويرها

 تشهد منظمات الأعمال اليوم تطورات تكنولوجية ).97:، ص2005الكيتبي،(تتعامل المؤسسة مع أعضائها والبيئة المحيطة بيها 
يق التميز والبقاء في وتحدʮت جديدة فرضتها العولمة، ما أدى ذلك إلى اهتمام المؤسسات ʪلتطوير المستمر في أدائها لتحق كبيرة

المنظمات أن تقاد من طرف أشخاص أكفاء ذوي علم وإبداع قادرين على انتهاج أساليب الإدارة  ىعلالزاما الأسواق، وعليه ʪت 
الحديثة، لاسيما منها إدارة الجودة الشاملة والرضا الوظيفي والتي تعتبر أحدث صيحة في علم الإدارة المعاصرة ترتكز على مبادئ 

  .وفعاليتها في العديد من المنظمات العالمية نجاعتهابتت أث
وتكتسي هذه الدراسة أهمية ʪلغة بدرجة أولى لأهمية المناخ التنظيمي داخل التنظيمات، ولذلك فإن عدم توفير جو مناسب للعمل 

الأساليب لها الحقبحث في ة اداخل التنظيمات من شأنه أن ينعكس سلبا على أداء العاملين، وعلى أداء المنظمة ككل، والإدار 
ʬنية ترتبط أهمية هذه الدراسة ϥهمية  ةوبدرج. قدراēموتوفر المناخ المناسب للعاملين والذي يمكنهم من النهوض ϥدائهم وتطوير 
د من المتغيرات هذا الأخير يرتبط ʪلعدي التنظيمي لأنالمتغيرات السوسيو تنظيمية التي لها علاقة مباشرة أو غير مباشرة مع المناخ 

ēدف إلى  اكم. أخرىالتنظيمية والتي من شأĔا التأثير على شخصية المنظمة من جهة، وعلى السلوك الفردي والجماعي من جهة 
تحقيق هدف رئيسي مفاده تقديم مقاربة نظرية تكشف عن العلاقة القائمة بين المناخ التنظيمي وبعض مؤشرات سوسيو تنظيمية في 

ولدراسة الجوانب والنقاط المتعلقة ʪلموضوع، تم الاعتماد على الأسلوب التحليلي الاستنباطي كمنطق للتفكير  .صرةالمنظمات المعا
العلمي من خلال اطلاعنا على الأدبيات النظرية المتعلقة بموضوع الدراسة والمستقاة من عدة مراجع متنوعة، وهي في مجملها تمثل 

  .هذا المنطلق نم. لدراستناالأطر الكلية المشكلة 
  :إشكالية الدراسة - 1

منظمات اليوم ظروفا متغيرة سواء ظروف سياسية أم ثقافية أم اجتماعية أو اقتصادية، هي نتيجة العديد من التطورات  تعيش
واجهتها المعرفية مما جعل المنظمات تواجه صعوʪت و تحدʮت في كيفية م والاتصالاتبسبب ثور ة المعلومات  المتلاحقةوالتغيرات 

 لمتغيرات الاستجابةفرضت على المنظمات  الأحداثومواكبتها ذلك نظرا لشدة المنافسة الداخلية والخارجية، كل وابداعية هذه 
 الإجراءاتونبذ  الدارجةفي أساليبها  جذريةϥسلوب إبداعي وايجاد طرق حديثة وʪلتالي أصبحت مجبرة على إحداث تغييرات 

والمناسبة  اللازمةطريق إيجاد أفراد مبدعين وتوفير أساليب عمل متطورة وحلول إدارية سريعة ووسائل والطرق التقليدية وذلك عن 
  .طرق جديدة Đاđة هذه التحدʮت ابتكارالتي تساعد على 

لها على مستوى هياك لأخيرة الآونةاعدة تغيرات في  الأخرىوفي ظل المستجدات العالمية التي شهدēا الدول شهدت الجزائر هي 
 الإتحادالشراكة مع دول  علىمنها،و هذا ما نتج أساسا عن سعيها لتحرير تجارēا و توقيعها  الاقتصاديةوخاصة  الاستراتيجية

و رغبتها في إنشاء منطقة لتبادل الحر، وđذا وجب على المؤسسات أن تكون على درجة عالية من التحدʮت لمسايرة  الأوروبي
 والاستعدادمع التغيير  الاستثماراتالتقليدية للتعامل خاصة  الإداريةالوضع الجديد هجر  مستجدات العصر ، وقد استدعى

وقد واجهت . والوضع الحالي وتطلعات العاملين ضمن المؤسسات يتلاءم استثماريللتكيف مع أحداثه والبحث عن مناخ تنظيمي 
في  الأولىʪلدرجة  الاختلافا لمواردها المختلفة ويكمن هذا لتباين ثقافات وبيئات العمل أثناء تسييره نظراعدة صعوʪت  الجزائر

  .تعدد الثقافات من مؤسسة إلى أخرى
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أو  وكغيره من ʪقي دول العالم يبقى واقع المؤسسة الجزائرية مرهوʭ بعدد من المتغيرات التي تميز البيئة المحيطة ʪلمؤسسة سواء المحلية
والتقنيات المتطورة فقط، بل يتعدى إلى  الأدواتيقتصر على إدخال  الاهتمامبالإبداع المنظمات نحو اتجاهلذلك فإن  العالمية،

إبداعية تساهم في صنع التطور وتحقيق التميز  ومؤهلاتما يتوفر عليه من قدرات فكرية  لبكعلى رأسمال البشري  الاعتماد
على ما سبق  وبناء. ومبادئتنظيميةيه من قيم مؤسساتية وبما يستند إل. التنظيمي وهو أمر مرهون بطبيعة المناخ التنظيمي السائد

  :الأسئلة التاليةعلىجاءت هذه الدراسة لتجيب 
النسيجية  تالمناخ التنظيميبالمؤسسة الوطنية الجزائرية للصناعاعلى  الموظفينمن خلال درجات  ʪلجودة الشاملةهل يمكن التنبؤ  -

  بمدينة سبدو ولاية تلمسان؟
 تʪلمؤسسة الوطنية الجزائرية للصناعا المناخ التنظيميعلى  الموظفينʪلرضا الوظيفي من خلال درجات  هل يمكن التنبؤ -

  النسيجية بمدينة سبدو ولاية تلمسان؟
ʪلمؤسسة الوطنية  تعزى لبعض المتغيرات الديمغرافية، سنوات الأقدمية الموظفينهل توجد فروق في مستوى القيادة الإبداعية لدى  -

  النسيجية بمدينة سبدو ولاية تلمسان؟ ترية للصناعاالجزائ
ولمعالجة الإشكالية المطروحة في هذه الدراسة، وانطلاقا من الإطار النظري والدراسات السابقة انطلقنا :فرضيات الدراسة - 2

                                                                                                              :من الفرضيات الآتية
ʪلمؤسسة الوطنية الجزائرية  لدى أفراد العينة المناخ التنظيميعلى  الموظفينمن خلال درجات  ʪلجودة الشاملةيمكن التنبؤ  -

 ..للصناعات النسيجية القطنية بمدينة سبدو ولاية تلمسان
ʪلمؤسسة الوطنية الجزائرية .لدى أفراد العينة يلى المناخ التنظيمالموظفينعمن خلال درجات  ʪلرضا الوظيفييمكن التنبؤ  -

  ..للصناعات النسيجية القطنية بمدينة سبدو ولاية تلمسان
في  سنوات الأقدميةلدى أفراد العينة تعزى لمتغير  المناخ التنظيميتوجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى لا  -

  ؟صناعات النسيجية القطنية بمدينة سبدو ولاية تلمسانʪلمؤسسة الوطنية الجزائرية لل.العمل

  :أهداف البحث -3
  :ēدف الدراسة الحالية إلى الكشف عن الأهداف التالية

الوطنية الجزائرية للصناعات النسيجية  الكشف عن مدى قدرة تنبؤ الجودة الشاملة ʪلمناخ التنظيمي لدى أفراد العينة ʪلمؤسسة-
  .لاية تلمسانالقطنية بمدينة سبدو و 

ʪلمؤسسة الوطنية الجزائرية للصناعات النسيجية الكشف عن مدى قدرة تنبؤ الرضا الوظيفي ʪلمناخ التنظيمي لدى أفراد العينة  -
  .القطنية بمدينة سبدو ولاية تلمسان

ʪلمؤسسة  .في العمل دميةسنوات الأقالوقوف عند مدى وجود فروق في مستوى المناخ التنظيمي لدى أفراد العينة تعزى لمتغير  -
 ؟الوطنية الجزائرية للصناعات النسيجية القطنية بمدينة سبدو ولاية تلمسان

  :أهمية الدراسة - 4
تبرز أهمية الدراسة النظرية في أĔا تبحث في مواضيع هامة من موضوعات الفكر التنظيمي الحديث، حيث تتناول الدراسة موضوع 

وبذلك فالدراسة تساعد في التأسيس لمفاهيم الإدارة الحديثة . ي والجودة الشاملة والرضا الوظيفيالقدرة التنبؤية للمناخ التنظيم
وفي حدود إطلاع الباحث فإن هذه الدراسة تعتبر من الدراسات المبادرة الأولى خاصة في . والتعرف أكثر إلى العوامل المؤثرة فيه

ؤية للمناخ التنظيمي والجودة الشاملة والرضا الوظيفي، حيث من المتوقع أن تسهم في البيئة المحلية والعربية التي تناولت القدرة التنب
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.                                                              إثراء المكتبة الجزائرية والعربية على وجه التحديد đذا النوع من الدراسات وإضافة الشيء الجديد للمعرفة العلمية وللتخصص
من أي وقت  أكثر. من جهة أخرى يمكن الحديث على الأهمية العملية للدراسة في ضوء ما أصبحت فيه المنظمات الاقتصادية

ي السائد في المؤسسات مضى تواجه الكثير من التحدʮت، والعقبات، ولعل أبرز هذه التحدʮت هو كيفية تحسين المناخ التنظيم
العمالية، وزʮدة مستوى الجودة الشاملة والرضا الوظيفي الذي يتعرض له الموظفين في المؤسسات الاقتصادية ومن ثم تحسين أدائهم 

محاولة سد النقص في هذا اĐال الذي يمكن من خلاله التعرف :  منهاالوظيفي ولذلك تكتسي الدراسة الحالية أهمية من الأمور 
توفر هذه الدراسة تغذية راجعة بحيث يمكن في ضوء ما تفسر من نتائج على . لى واقع المناخ التنظيمي في المؤسسات التنظيميةع

 .أن تساعد على وضع استراتيجيات كفيلة بتحسينالجودة الشاملة ورضا الموظفين في البيئة المهنية
  :التعاريف الإجرائية -5
لدالة على السلوك أو الأداء الذي يمكن من خلاله التنبؤ بقيم أو مجموعة متغيرات تسمى القيمة ا :القدرة التنبؤية -5-1
 ).12:، ص2021سلامة الضمور،). (المتنبئ(ارتباطا بقيم دالة على متغير أو مجموعة متغيرات تسمي ) المحك(

مواصفات  ل الارتباط بين العلامات الدالة علىولغيات الدراسة فأن القدرة التنبؤية تعني القيمة التي تمثل معام: وتعرف اجرائيا -
ارتباط ʪلأوزان القيمة للأدوات ) المحك(والعلامات الدالة على الصمت المهني والاحتراق النفسي )المتنبئ(المناخ التنظيمي 

على مفهوم له  -"مناخ المؤسسة"المعروف أحياʪ ʭًسم -" المناخ التنظيمي"طلق على مصطلح :المناخ التنظيمي -2-5الدراسة
وهناك . معنىً أكاديميٌ في مجالات السلوك التنظيمي وعلم النفس والاقتصاد المؤسسي إضافةً إلى المعنى العملي في عالم الأعمال

نقاشٌ أكاديميٌ مستمر حول التعريف الدقيق لمناخ المؤسسة لأغراض الدراسة العلمية، ويميّز التعريف الذي طوره لورنس آر جيمس 
  ).Oshagbeni,2020( .وزملاؤه بين المناخ النفسي لأفراد المؤسسة والهيكل التنظيمي لها) م1943-1420(

الدرجة التي يتحصل عليها العمال من الإجابة عن فقرات مقياس المناخ التنظيمي الذي أعد لهذا الغرض  Ĕϥا:تعرف اجرائيا-
 )ptteson,M,2022(للدراسة

لجودة الشاملة مفهومًا إدارʮً، ويعني توظيف العمليات الإدارية الأربعة وهي التخطيط يعُدّ مفهوم ا:الجودة الشاملة -5-3
والتنظيم والتوجيه والرقابة بشكل سليم وصحيح في تحقيق متطلّبات العميل أو المستهلك وإنجاز ما ينال رضاه مع الحرص على 

 ).Sector,P,E,2010( جودة المنتج بشكلٍ مستم متابعة ما بعد الاستهلاك والحصول على تقييم العميل للمنتج، وتحسين
من الإجابة عن فقرات مقياس الجودة الشاملة الذي أعد لهذا الغرض  العمالالدرجة التي يتحصل عليها  Ĕϥا:تعرف اجرائيا-

 .لصاحبه
ʪلرضا عن طبيعة العمل  وهو مزيج من الشعور ،حالة إيجابية يشعر đا الموظف تجاه عمله الوظيفي هو الرضا:الرضا الوظيفي5-4

  ).2016،فاروق فلي عبدو ( يؤديهاوالبيئة المحيطة به والوظائف التي 
الدرجة التي يتحصل عليها المعلمون من الإجابة عن فقرات مقياس الرضا الوظيفي الذي أعد لهذا الغرض  Ĕϥا:تعرف اجرائيا

  .لصاحبه
  :قطنيةالمؤسسة الوطنية الجزائرية للصناعات النسيجية ال5-5

ēدف إلى تلبية احتياجات السوق المحلي  .هي مؤسسة عامة ʫبعة للدولة الجزائرية، تعمل في مجال إنتاج الأنسجة والملابس المختلفة
  )2018بن حمود سكينة،( ʪلإضافة إلى المساهمة في التصدير

جر او راتب منتظم، أمؤقتا مقابل هو شخص يعمل في مؤسسة عامة أو خاصة ويشغل منصبا وظيفيا دائما او : الموظف 5-6
  )2011 ،منير نوري(.ويؤدي مهاما او خدمات معينة تحدد وفقا للقوانين او الأنظمة المعمول đا في المؤسسة
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  :الدراسات السابقة  -6
كب دراسة Ϧثير المناخ التنظيمي على تحقيق إدارة الجودة الشاملة بمر  إلىالبحث  فيهد ).2025(دراسة قويدر قربة 6-1

خاصة المناخ التنظيمي  الاولىالمضادات الحيوية ʪلمدية، اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، واستخدمت استبانتين 
 الإحصائيتم استخدام البرʭمج . عامال121والثانية ʪلجودة الشاملة لجمع البياʭت من عينة عشوائية بسيطة شملت 

(SPSS))لتحليل) 24الإصدار ʭاستبانة،  125استبانة، حيث تم استرجاع  200تم توزيع . ت والتحقق من صحة النتائجالبيا
واوصي البحث بضرورة  البحث دعما لصحة الفرضيات الأساسيةبنسبة أظهرت نتائج %97منها صالحة للتحليل،  121وكانت 

ة الشاملة لدى القوى العاملة في المؤسسات تركيز مركب المضادات الحيوية على تحسين المناخ التنظيمي لدعم تحقيق إدارة الجود
التنظيمية واتفقت الدراسة على توجد فروق في مستوى المناخ التنظيمي طبقا لمتغير الاقدمية في العمل وسنوات الخبرة المهنية لدى 

  .العمال
ودة الشاملة والرشاقة معرفة أهمية المناخ التنظيمي وعلاقته ʪلج إلىوهدفت الدراسة : )2022(بوعلام  موجردراسة  6-2

 وعلاقتها المنظمة التي تميز العوامل من كواحد التنظيمي على المناخ إلى تسليط الضوء تسعىهذه الورقةحيث تسعي .  التنظيمية
 مع التغيرات التكيف عوامل من أهم واحدة والتي تعد ،التنظيمية للرشاقةالجودة الشاملة و  الاستراتيجية المفاهيم من أحدث بواحدة

الدراسة الى علاقة المناخ التنظيمي ʪلجودة الشاملة  التي توصلت واحدا من النتائج كان .والأزمة التطور في عصر الأعمال بيئة في
  .ولا توجد علاقة ʪلمناخ التنظيمي الرشاقة التنظيمية لدى العمال

 الرضا على وϦثيره يالتنظيم مناخحيث هدفت الدراسة الى Pawan Kuman )2023(دراسة ʪون كيمان  6-3
تم اختيارهم ʪلطريقة العشوائية  واللاسلكية،عامل بشركة الاتصالات السلكية  500الوظيفي لدى العمال وتكونت الدراسة من 

وتوصلت الدراسة بوجود علاقة ارتباطية بين المناخ التنظيمي والرشا الوظيفي في المؤسسة، حيث رضا الموظفين امر مهم ʪلغ الأهمية 
ويثير الاهتمام ان تتفوق المنظمة على أدائها ، حيث يلعب الرضا  عمله،زدهار الشركة لأنه يؤثر على موقف الشخص تجاه لا

، وتوصلت الدراسة الى لا يوجد فروق في المناخ التنظيمي يعزى لمتغير السن والاقدمية في  الوظيفي دورا حيوʮ في نمو المنظمة
  .العمل

 الرضا على المبتكر التنظيمي المناخ Ϧثير حيث هدفت الدراسة,Tugba Ozsoy)2022(تيقبة اوزسوى  دراسة 6-4
  .للموظفين الوظيفي
خدمات منتجات أو  التي تنتج تحتاج المنظمات .والبلدان للمنظمات التنافسية في البيئة فرق في إحداث حاسمة أهمية للابتكار

يجب أن يكون  شيء،أولاوقبل كل  ،المنظماتلزʮدةالابتكارفي .لمنافسيهافي نفس السوق إلى أن تكون مبتكرة لإحداث فرق ماثلة 
المنظماʫلتي تحددسياساēاالتنظيميةمن خلال النظر في مطالب الموظفين ضمن هيكل تنظيمي .Ĕج الإدارة بطريقة تدعم الابتكار

المنظمات التي  فيمستدام تحقيق نجاح  ليس من السهل.مناسب للعصر الحديث وتوقعات الموظفين هي أكثر فائدة في هذا الصدد
ينبغي النظر في الاقتراحات  ،الصددفيهذا.ولا يتخذ سوى أشخاص معينين القرارات وينفذوĔا أهمية،لا تعطى فيها أفكار الموظفين 

داعمة حتى أيضا إلى تخصيص موارد  المؤسسات تحتاج.المقدمة من جميع الموظفين في حل المشاكل وتحسين جودة المنتج والخدمة
في  الموظفون شارك ،المبتكر ذات المناخ في المنظمات.يتمكن الموظفون من تحسين العمليات الحالية أو تقديم مبادرات جديدة

 على .المشكلات وحل المنتجات في تطوير وأفكارهم لاقتراحاēم المالي ويتم توفير الدعم ،ضرورية تعتبر أفكارهم.العمليات الحرجة
إلا أن القليل من الدراسات فحصت Ϧثيرات  التنظيمي،بعض الأبحاث حول Ϧثيرات المناخ المبتكر على الأداء  الرغم من إجراء

شارك في  .هذا الهدف تحقيق الكميل تم تصميم البحث.المناخ الذين يعملون في المستوʮت المتوسطة والعليا على الرضا الوظيفي
 تم اختبار التي المقاييس يتضمن استبيان نموذج.ية والمنسوجات والسياراتموظفا من قطاعات الأغذ 222البحث ما مجموعه 
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 في .الإنترنت عبر إلى المشاركين الاستبيان نموذج تسليم تم .شخصية معلومات وتم إنشاء نموذج مسبقا ةالسيكو متري خصائصها
 وجود علاقة النتائج أظهرت .قلة وتحليل الارتباطتم تطبيق التردد والاتساق الداخلي والعامل واختبار العينات المست ،البحث نطاق
 لم يختلف التصور.ورضاهم الوظيفي) بما في ذلك الأبعاد الفرعية(المناخ التنظيمي والجودة الشاملة والرضا الوظيفي بين  وقوية إيجابية

 .وما إذا كان لديهم دور إداري) االمستوى المتوسط والدني(مثل المنصب في المنظمة  للمتغيرات وفقا للموظفين المبتكر المناخي
  وتوجد فروق في مستوى المناخ التنظيمي لمتغير الجنس والاقدمية في العمل

دراسة ميدانية مقارنة في ) إدارة الجودة الشاملة في القطاع الصحي الأردني(عنوان الدراسة :)2015( دراسة المنصور 6-5
التعرف على مدى وجود كل عنصر فرعي من عناصر إدارة الجودة الشاملة برز أهدافها ، مستشفى البشير والمستشفى الإسلامي

، وقد تم الاعتماد في هذه )، مقاييس الاداءالاتصالالقيادة، التركيز على الزبون، اندماج الموظفين، التحسين المستمر، العلاقة مع (
) 490(بلغ حجم عينة الموظفين في كلا المستشفيين  للمرضى الراقدين، إذ والثانيللموظفين،  لأولا  ناستبياالدراسة على تصميم 

وجود عدم مريضاً لكلا المستشفيين، وأهم ما توصلت إليه الدراسة هو ) 340: (موظف وموظفة، وحجم عينة المرضى الراقدين
تقنيات إدارة اهتمام وسعي من قبل ادارة المستشفى الاسلامي لتحسين جودة الخدمات المقدمة لمرضاهم من خلال تبني أساليب و 

الجودة الشاملة أفضل من ادارة مستشفى البشير التي عبرت عن قلة الاهتمام بتطبيقات وتقنيات إدارة الجودة الشاملة أو عدم 
  .إدراكها أهمية هذا المدخل الإداري الحديث في تحسين جودة الخدمات المقدمة للجمهور

والرضا  اخ التنظيمينلما بينالعلاقة  اسة الى التعرفالدر  هدفت) Meena, Santosh). (2023(سانتوسمنينادراسة  6-6
  .في المؤسسات التعليمية الوظيفي

من نوعها لأي منظمة أو  فريدة ليست التحدʮت هذه .وقت مضى أي من مع المزيد من التحدʮت21ل المنظماتفي القرʭ تواجه
أحد  هو مكان العمل أو بيئة التنظيمي المناخ .وحجمها لهاهيك النظر عن بغض ،المنظماتجميع  على تؤثر ولكنها ،معينةصناعة 
 لفهم .مستوى سعادēم ʪلتاليو ومستوى رضاهم الوظيفي  موظفيها أداء على مستوى أو ضمني تؤثر بشكل صريح التي العوامل
القابلة  من الخصائص وعةهو مجم التنظيمي المناخ .هذه الدراسة تجري السعادة،و والرضا الوظيفي  المناخ التنظيمي بين العلاقة
يمكن  .السلوكو  على دوافعهم الذين يؤثرون من قبل الأشخاص غير مباشر إليها بشكل مباشر أو التي ينظر العمل بيئة للقياس

من  هي حالة السعادة .أو سلبية إما إيجابية بشأن وظيفته به المرء يشعر الذي الشعور أو على أنه الموقف الوظيفي تعريف الرضا
 و) ذكرا45( موظفا  90من على عينة هذه الدراسة أجريت .الشديد عن الفرح الرضا من التي تتراوح ʪلعواطف تتميز اهيةالرف
المناخ ومقياس ) 1984 وشارما،سينغ (لـــ الوظيفي مقياس الرضااستعمل الباحث  المختلفة، التعليمية المؤسسات من) أنثى45(

 هناك علاقة أن في الدراسة وجد  .والاختباري الارتباطي التصميم ʪستخدام البياʭت تحليل تم .)1988 ،فوديس( التنظيمي لـــــــ
 ،كبيرمختلفة إلى حد   لتكون تم العثور على المناخ التنظيمي للذكور والإʭث .أيضا وجد ،الوظيفي والرضا المناخ التنظيمي بين إيجابية
  .والإʭث ذكورلل والسعادة الوظيفي في الرضا الفرق ضئيلة وهناك

 :الجانب النظري للدراسة  -7
يعبر المناخ التنظيمي عن الخصائص التي تتميز đا البيئة الداخلية للعمل، والتي تتصف بدرجة من الثبات :المناخ التنظيمي 7-1

ظم واللوائح التي تحدد  النسبي، بحيث تؤثر في سلوك المعلمين واتجاهاēم وأدائهم وهو مجموعة القواعد والسياسات والإجراءات والن
مجموعة السياسات والإجراءات " :أنهكيفية يسير العمل في المؤسسة التربوية بصورة سلسلة متواصلة بلا انقطاع أو تعطيل، أي 

 .)297.، ص2014عبد فليه، فاروق(والنظم السائدة داخل المنظمة، والتي تؤثر على مدى فعالية أداء العاملين في المنظمة 
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 :ة المناخ التنظيميأهمي 7-2
تؤكد الاتجاهات الحديثة على أهمية المناخ التنظيمي الذي يعمل فيه الفرد، وضرورة أن يكون هذا المناخ إيجابيا من تحقيق جو مهني 

 الفرد ʪلراحة والثقة من خلال المناخ الذي يعمل فيه، زادت قدرته على التوافق يشعرأن  ،وخالي من الضغوط والمشاكل الإدارية
ولذلك فقد استحوذت دراسة المناخ التنظيمي على قدر كبير من ، النفسي، وحرية التواصل والتعبير عن أفكاره وأراءه حول التنظيم

الاهتمام لما له من أهمية ʪلغة في المنظومة الإدارية، وارتباطه ʪلعديد من التغيرات التنظيمية الأخرى، كالصمت المهني، والضغوط 
، والأداء المهني، والرضا الوظيفي، والصحة النفسية للعاملين، ولذلك تحرص العديد من المنظمات على التعرف على ةوالنفسيالمهنية 

نمط المناخ التنظيمي السائد فيها، حتي يتسنى لها تعديل سياساēا وأهدافها والتنبؤ ʪلمتغيرات التي سوف تحدث مستقبلا، وبذلك 
  ).295:، ص2005فليه وعبد اĐيد، ( وير بيئة العمل السائدة فيها معالجة كل المشاكل والمعوقات، وتط

 :خصائص المناخ التنظيمي 7-3
في ضوء تعبير المناخ التنظيمي عن كافة الظروف والعناصر المحيطة ʪلفرد داخل المؤسسة اثناء عمله، وϦثير هذه الظروف على 

 :من الخصائص المميزة للمناخ التنظيمي وتمثل فيما يلي سلوك الفرد واتجاهاته نحو عمله، توصل الباحثون الى عدد
 .يعبر المناخ التنظيمي عن مجموعة من الخصائص التي تميز البيئة الداخلية للمنظمة بحيث يمكن من خلالها تمييز منظمة عن أخرى -
عن خصائص المؤسسة كما يتم  يعكس المناخ التنظيمي التفاعل بين المميزات الشخصية والتنظيمية، ويعبر المناخ التنظيمي -

، 2008محمود عايش الطيب، . (ادراكها من قبل الباحثين فيها وليس ʪلضرورة أن تتوافق تصوراēم مع الوضع القائم فعلا
 ).15:ص
 .إن المناخ التنظيمي لا يعني ثقافة المنضمة كما أنه ليس بمصطلح بديل عنها -
يعتبر المناخ التنظيمي أحد المحددات الأساسية للسلوك التنظيمي، فإن المناخ فيما بينهما المناخ التنظيمي يختلف عن المناخ الإداري -

 .التنظيميالإداري يعد أحد المحددات الأساسية للمناخ 
يمتاز المناخ التنظيمي بنوعية ʬبتة، فخصائص المناخ التنظيمي تتسم بدرجة من الاستمرار النسبي، الا انه يخضع للتغيير عبر  -
 .من، وهذه الخاصية مستمدة من أن شخصية المؤسسة تتغير استجابة للظروف والمتغيرات التي تتأثر فيهاالز 
 .إن المناخ التنظيمي السائد في منظمة ما يؤثر بشكل مباشر على سلوك العاملين إثر نتائج سلوكية قوية -
ي ينتج في المؤسسة مما يؤثر Ϧثيرا مباشرا على الأعضاء توجد علاقة بين الصفات والتصرفات التنظيمية الأخرى وبين المناخ الذ -

 .وممارستهم
 .العناصر المكونة للمناخ التنظيمي قد تختلف ولكن تبقي هويته كما هي دائما -
فليه (والثقافية  المناخ يتحدد بصفة جوهرية بواسطة خصائص الآخرين وسلوكهم واتجاهاēم، وكذلك بواسطة الوقائع الاجتماعية -

  ).298:، ص2014د اĐيد، وعب
 :أبعاد المناخ التنظيمي 7-4
و أالشكل الذي يحدد التركيب الداخلي للمنظمة، فهو يوضح التقسيمات «: ϥنه كما يعرف:التنظيميالهيكل  7-4-1

الهيكل  عمال والأنشطة التي يتطلب تحقيق الأهداف المرسومة، كما يوضحالأالوحدات الرئيسية والفرعية التي تضطلع بمختلف 
ويوضح كذلك ϥنه نطاق الاشراف وعدد المستوʮت الإدارية،  "حجم المنظمة وخطوط السلطة فيها وموقع الأفراد داخل التنظيم

فهو يعتبر وسليلة وأداة هادفة تسعي الى تحقيق أهداف . التي تسهم جميعها في إيجاد جو صحي إيجابي أو سلبي داخل المؤسسة
ديد أدوار الأفراد في المنظمة، كما أنه قد يسهم في تفادي التداخل والازدواجية بين الأنشطة المنظمة، وذلك من خلال تح

 .).20:ص، 2017عبد فليه،(.والعمليات، وتحديد الصلاحيات والمسؤوليات بين مختلف العاملين
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في أداء الأدوار تعتمد كثيرا على قدرات تــؤثر الأســاليب الإشــرافية علــى أداء العــاملين، فنجاح الأفراد  :القيادةنمط  7-4-2
إن فشـل المرؤوسـين . ٕ المشرفين ونمط إشرافهم، فسـلوك المشـرف يؤثر على سلوك المرؤوسين ويعمل بطريقة مباشرة على تغيير أداءهم

. لرئيس في حثهم على العملفـي معظـم الحـالات واخفـاقهم فـي أداء واجبـاēم علـى الوجـه الأفضـل يعـود بدرجة كبيرة على إخفاق ا
لدى العـاملين بحريـة التصـرف ومرونتـه وتحمـل لمسـؤولية، ووجـود أنظمـة للرقابـة تحاسـب علـى الأخطـاء  الشعوركما أن زʮدة درجة 

يميا إيجابيا مناخا تنظ بوجودمـن تركيزهـا علـى إصـدار الأحكـام عليـه بعـد تحليل أسباđا وتركز على تنمية المرؤوسين أكثـر 
  )2011،إبراهيم الحموي(للمنظمة

يؤثر نمط الاتصالات السائد في المنظمة على طبيعة المناخ التنظيمي فيها، فإذا كان التنظيم يميل إلى :الاتصالنمط  7-4-3
لك سيؤدي إلى الالتزام بخطوة السلطة والتسلسل الإداري، بحيث يكون هناك اتجاه واحد للاتصـالات مـن أعلى إلى أسفل، فإن ذ

دوراً هاماً داخل المنظمات، ويمكن تـشبيهها ʪلـدم الـذي يجري في عروق الإنسان، " تلعب الاتصالات.تقليل الاتصال في المنظمة
ويحمل الغذاء إلى كافة أجزاء الجسم، فإن الاتصالات ʪلنسبة للمنظمات تلعب دوراً هاماً في المحافظة على تدفق وانسياب العمل 

المديرين عالية في الاتصالات  ةكانت كفاءنظمات، وترتفع كفاءة العمل كلما كانت هناك أنظمة جيدة للاتصالات،  داخل الم
  )2020،المغربي(والاتصال الجيد هو الاتصال ʪتجاهين لأنه يتيح للعاملين فرص إبداء الرأي والتعلّم 

الحديثة أن هناك ضرورة للأخذ بمبدأ المشاركة في صنع القرار وجدت الإدارة في المنظمات  :القراراتالمشاركة في اتخاذ  7-4-4
 ).45:، ص2017عياصرة، (مع توسيع دائرة المشاركين كلما أمكن وعدم تركيز القرار في يـد فرد واحد 

عنوية لديهم، حيث تعتبر إʫحة الفرصة للعاملين للمشاركة في اتخاذ القرارات، أحد العوامل الهامة التـي تـؤدي إلى رفع الروح الم
وتعميق انتمائهم للمنظمة، من خلال شعورهم Ĕϥم شركاء حقيقيون في صنع القرار داخل المنظمة، مما يجعلهم يبذلون كل جهد 

 ).171:، ص20121حمود، . (مستطاع، لتطوير العمـل والارتقـاء ʪلمنظمة إلى أفضل مستوى
إننا نعيش في عالم أحدثت فيه التكنولوجيا ثورة لا ينكرها أحد، فقد اقتحمت التكنولوجيا جميع  :العملتكنولوجيا  7-4-5

وطالما أن التكنولوجيا . مجالات الحياة الصناعية، والزراعية، والتجارية، والتعليمية، وأصبح عالم اليـوم يختلف عن عالم السنوات الماضية
ا، فإĔا تعُـد أحـد عناصـر المناخ التنظيمي لهذه المنظمات، لذا يجب أن تستفيد هـذه قد دخلت جميع المنظمات وأصبحت جزءاً منه

فالتكنولوجيا تعني . المنظمـات مـن مميـزات وحـسنات التكنولوجيا، وتنشر اتجاهات ايجابية نحوها، وتستثمرها الاستثمار الأمثل
راءات العمـل وتخليصه في كثير من الأحيان من الأجزاء الروتينية فيه، إدخال التغيير والتطوير للمنظمة، مما يساعد علـى تبـسيط إجـ

 )& .Singh, A.ومن اĐهود العضلي الذي قد يحتاجـه، وإʫحة الفرصة أكثر للعاملين لاستغلال قدراēم وطاقاēم الكامنة
Sharma, T. R 2014( 

  :الجودة الشاملة 7-2
 :الشاملةمفهوم الجودة 7-2-2

لشاملة على أĔا تشمل الكفاءة والفعالية معا، لأن الكفاءة تعني الاستخدام الأمثل للإمكاʭت المتاحة، المدخلات تعرف الجودة ا
وهذا يمثل أحد (أقل تكلفة ممكنة ) من أجل الحصول على مقدار محدد من المخرجات ʪستخدام أدني مقدار من المدخلات

يق المواصفات المطلوبة ϥفضل الطرق وϥقل جهد وتكلفة، أما الفعالية فتعني الأسس التي ترتكز عليها الجودة الشاملة وهو تحق
على  Oaklandويعرفها .)  30، ص2011البومي،.) (تحقيق الأهداف أو المخرجات المنشودة وهذا أيضا أهم أسس الجودة

نظيم والفهم لكل نشاط واشراك كل فرد أĔا منهج شامل لتحسين التنافسية والفاعلية والمرونة في المنظمة من خلال التخطيط والت
  .في أي مستوى تنظيمي في المنظمة
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عرفها معهد الإدارة الفيدرالي في الولاʮت المتحدة الامريكية، هي مدخل ادراري الى احداث تغيير جذري في الثقافة التنظيمية 
يخدم في تحقيق مستوى جودة عالية للمنتج  داخل المؤسسة وتحويلها من الأسلوب الإداري التقليدي الى الأسلوب الحديث الذي

  ).2004أبو السعود محمد،(. او الخدمة المقدمة
 :يليتتمثل أهميتها فيما  2 :همية إدارة الجودة الشاملةا 2-2

 .الفهم الكامل لحاجاēم ورغباēم والعمل على تحقيقها خلالتقليص شكاوي الزʪئن من  1-
 .تقديم منتجات ذات جودة مقبولة خلالا الزʪئن من في تحقيق رض المؤسسةزʮدة كفاءة  2-
 .رفع مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين وتنمية روح الفريق والعمل الجماعي لديهم 3-
 .وأساليب العمل قوتطوير طر العمل على تحسين  4-
 .تخفيف تكاليف الخدمات والتشغيل 5-
ويقلل من  ىϥسعار أعلالذي يتحقق في الجودة يمكن البيع  المستمرين التحس خلالأومن  المنافسةوالقدرة على الربحزʮدة -6

 .صحيحة من أول مرة الأشياءعمل  خلالتكاليف النوعية من 
ʪستخدام إدارة الجودة الشاملة إلى زʮدة الحصة السوقية للمؤسسات  الأنشطةالمتعلقةزʮدة الحصة السوقية، لقد أسهمت  6-

  .الإنتاجية
  للجودة الشاملةط لاستراتيجيات عملية التخطي -3
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  .من اعداد الباحث: المصدر
  :الرضا الوظيفي 7-3
 :مفهوم الرضا الوظيفي 7-3-1

على أن مدلول كلمة الرضا الوظيفي تعني التجاوب الموجود بين العامل والعمل الذي يشغله والرضا  ):Smith )2019عرفه 
يتجاوب العمل مع احتياجات العامل ويرى أن الرضا يتحقق إلا إذا كان العمل يحقق إشاعات لاحتياجات  عن العمل ينتج عندما

 ).2011إبراهيم، الحمدي،(العامل 

  :اعتماد عمليات التخطيط الإستراتيجي  1
  :لتركيز على الزبونا  2
  استحواذ مفهوم الجودة  3
  المدخل العلمي  4
  الالتزام الطويل الأمد  5
  فرق العمل  6
  التحسين المستمر للأنظمة  7
  التعليم والتدريب  8
  :من خلال الضبط الحرية  9

  )الهدف(وحدة الغرض  10
  مشاركة العاملين ودعمهم  11
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الرضا الوظيفي ينظر إليه على أنه  إنفبالرغم من تعدد التعاريف واختلاف الكتاب في تحديد مفهوم للرضا الوظيفي يمكن القول 
جة إشباع حاجات الفرد ويتحقق هذا الإشباع من عوامل متعددة وهذه العوامل تجعل الفرد راضيا عن عمله عبارة عن مستوى در 

  .لطموحاته ورغباته ويتناسب ذلك مع ما يريده وما يحصل عليه في الواقع أو يفوق توقعاتهمحققا 
  :للعاملينأهمية الرضا الوظيفي ʪلنسبة 7-3-2
  .فيالمنظمةى الفرد العام لد والطموحزʮدة الثقة ʪلنفس  -
   .له الطموح ولمستوى للعامل من خلال وصولإشباع الحاجات الشخصية  -
  .التقليل منالضغوطاʫلمتراكمةعمىالعمل -
  .مما يؤدي إلى انخفاض معدات الغياب و ʪلتالي انخفاض مستوى الصراعات العاملين للأفرادالمعنوية  الرفع من الروح -
  .والابتكار الإبداع في الرغبة ارتفاع إلى يؤدي مما العمال بيئة مع يفتكالى لالقدرة ع -

  .الذات ʪحترامالشعور  - .
  :أنواع الرضا الوظيفي 7-3-3

  :توجد عدة تصنيفات للرضا الوظيفي نذكر منها ما يلي
  :أنواع الرضا الوظيفي وفقا للشمولية. 3-1
الاعتراف والتقدير، القبول والشعور ʪلتمكن والإنجاز والتعبير : للموظف مثل ويتعلق ʪلجوانب الذاتية :الرضا الوظيفي الداخلي) أ

  .عن الذات
المدراء، زملاء العمل، طبيعة ونمط : للموظف في محيط العمل مثل" البيئة"ويتعلق ʪلجوانب الخارجية  :الرضا الوظيفي الخارجي) ب

  .العمل
  .وظيفي تجاه الأبعاد الداخلية والخارجية معاً وهو مجمل الشعور ʪلرضا ال :الرضا الكلي العام) ج

  :وهناك تصنيف آخر وفقا للشمولية
  .ويمثل رضا الموظف عن جميع جوانب العمل ومكوʭت العمل :الرضا الوظيفي الكلي) أ

  .وهو يمثل شعور الفرد الوجداني عن بعض أجزاء ومكوʭت العمل :الرضا الوظيفي الجزئي) ب
  :ي وفقا للزمنأنواع الرضا الوظيف. 3-2
  .ويشعر الموظف đذا النوع من خلال عملية الأداء الوظيفي :الرضا الوظيفي المتوقع) أ

يشعر الموظف đذا النوع من الرضا بعد مرحلة الرضا الوظيفي المتوقع، عندما يحقق الهدف  ):الفعلي(الرضا الوظيفي الحالي)ب
  ).2013،أسامة خيري ( .فيشعر ʪلرضا الوظيفي

  :التطبيقيةراسة الد -2
 .ʪلمركب الصناعي كوتيتاكس سبدو ولاية تلمسانجراء الدراسة إتم :الدراسةحدود  2-1
وعليه تكونت  بمركب النسيج مدينة سبدو ولاية تلمسانتمثل مجتمع الدراسة لدى الموظفين لبعض :وعيناēامجتمع الدراسة 2-2

 :التالية كما هو موضح في الجدول تم اختيارهم بطريقة قصديموظف ) 150(عينة الدراسة من 
 :اعتمدʭ في دراستنا على ثلاث مقاييس هما: أدوات الدراسة 8-3

 .مقياس الرضا الوظيفي* مقياس الجودة الشاملة *  المناخ التنظيميمقياس * 
 :المناخ التنظيميمقياس  -أ
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الهيكل : (ربعة أبعادأتوزعت على عبارة  19اشتملت الاستبانة على ،)2018(خليفي سليم  لـصمم من طرف الباحث 
من الحوافز المقدمة وتكونعبارات، 5وتكون من  الاتصالعبارات،  5من  وتكوننمط القيادة عبارات، 5من  وتكونالتنظيمي

 عبارات، 4
منخفضة ) (1(بحيث تعطي الدرجة . لتصحيح استجاʪت مجتمع الدراسةليكارث الخماسيالمتدرج حيث تم استخدام مقياس 

لقد قام ). كبيرة جدا) (5(، والدرجة )كبيرة) (4(، والدرجة )متوسطة) (3(، والدرجة )منخفضة) (2(وتعطي الدرجة  ،)جدا
، )0.82(فتوصلا الي رصد قيمة ثبات قدرت بـ  معادلة الفا كرو نباخبحساب معامل الاتساق الداخلي ʪستخدام  الباحث

الهيكل : المقياس والدرجة الكلية فالنتائج قدرت كالاتي ي بمعامل بيرسون لأبعادفبالنسبة الى صدق المقياس تم رصد الاتساق الداخل
، اما )0.88(قيمة قدرت بـــ  الحوافز المقدمة، )0.69(قدر بـــ  الاتصال، )0.84(بــــــ  نمط القيادة، )0.69(قدر بــ  التنظيمي

 )0.88(بعد الحوافز قدرت بـــــ 
تم استخراج  لثبات المقياسبالنسبة صائص السيكو مترية للمقياس في الدراسة الحالية، فمن جهة أخرى تم التحقق من الخ* 

وعليه تم رصد ). SPSS(معاملات الاتساق الداخلي للمقياس، وذلك ʪستخدام معادلة ألفا كرو نباخ وفق البرʭمج الإحصائي 
، وبذلك نستطيع القول إن المقياس يتميز ألفا كرو نباخ انطلاقا من تطبيقنا لمعادلةوهذا  ،)0.88(قدرت بـ  ثبات مقبولةقيمة 

فقد قمنا برصد صدق الاتساق الداخلي، حيث تم حساب معامل ارتباط بيرسون بين كل  صدق المقياسأماعن  .بثبات مقبول
صدق المقياس ومنه رصدʭ قيم مقبولة تعبر عن . فقرة والدرجة الكلية للمقياس، للتعرف على مدى التجانس الداخلي للمقياس

، تشير إلى أن المقياس )0.05(وهي قيم مقبولة دالة عند مستوى  )0.84-0.55(وبذلك تكون قيم المقياس تراوحت بين 
 .بصدق مقبوليتمتع 

 :الجودة الشاملة -ب
البعد  )فقرات 4( التماسك:البعد الأول: ويتكون من أربعة أبعاد).  2018الأحمري، عبد الرحمن، (صمم من طرف الباحثتين 

 ).فقرات 5( جودة الادراك :، البعد الرابع)فقرات 5( الحدود الفردية: ، البعد الثالث)فقرات 5( لجماليةالثاني ا
قامت الباحثتان بحساب الاتساق الداخلي ʪستعمال معادلة ألفا كرو نباخ، فتم رصد قيمة وللتأكد من صدق وثبات المقياس *

معامل ارتباط دل على ثبات جيد للمقياس، أما فيما يخص صدق المقياس فقد تم حساب ، وهي قيمة ت)0.82(ثبات قدرت بـــ 
بـــــ  الحدود الفردية، بعد )0.74(قدر بـ  بعد الجمالية، )0.68(رصد قيمة قدرت بـــــ  لتماسكابعد : وفقا للنتائج التالية بيرسون

وهي كلها قيم دالة على تمتع المقياس بصدق ) 0.74(قياس قدرت ، والدرجة الكلية للم)0.92(بــــ  جودة الادراك، اما )0.84(
 .مقبول

 :الرضا الوظيفي -ج
البعد الثاني ) فقرات 4( طبيعة العمل: ويتكون من أربعة أبعاد البعد الأول).  2021حمد، أقناوي، (صمم من طرف الباحثتين 

 ).فقرات 5( مستوى التقدير ولاحترام :، البعد الرابع)تفقرا 5( الرواتب والمكافآت: ، البعد الثالث)فقرات 5( ظروف العمل
خ، فتم رصد قيمة كرو نبا قامت الباحثتان بحساب الاتساق الداخلي ʪستعمال معادلة ألفا  وللتأكد من صدق وثبات المقياس 

معامل ارتباط ، وهي قيمة تدل على ثبات جيد للمقياس، أما فيما يخص صدق المقياس فقد تم حساب )079(ثبات قدرت بـــ 
الرواتب ، بعد )0.76(قدر بـ  بعد ظروف العمل، )0.68(رصد قيمة قدرت بـــــ  طبيعة العملبعد : وفقا للنتائج التالية بيرسون

وهي كلها قيم ) 0.77(، والدرجة الكلية للمقياس قدرت )0.90(والاحترام بــــ  مستوى التقديرما أ، )0.88(بـــــ  والمكافآت
  ع المقياس بصدق مقبولدالة على تمت



                                           ʪلجودة الشاملة والرضا الوظيفي لدي الموظفين للمناخ التنظيميالقدرة التنبؤية   :  عنوان المقال

185 
 

 :الأساليب الإحصائيـة المستخدمـة .8-4
 (SPSS)الرزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية  đدف تحليل بياʭت الدراسة واختبار فرضياēا وتساؤلاēا، اعتمدʭ على

Statistical package for social science ستخدام الأساليب الإحصائية التا)26(بنسختهاʪ لية التي ، وذلك
النسب المئوية، المتوسط الحسابي، الانحراف المعياري، معامل  :تنوعت ما بين الإحصاء الوصفي والإحصاء الاستدلالي وهي(

 .للفروق) ت(، واختبار )ANOVA(، معامل الانحدار البسيط، اختبار تحليل التباين الأحادي )Person(بيرسون 

  :عرض نتائج الدراسة وتفسيرها . 9
من خلال درجات  ʪلجودة الشاملةيمكن التنبؤ " تنص الفرضية الأولى على أنه:الأولىووصف نتائج الفرضية  عرض9-1

  .لدى أفراد العينة المناخ التنظيميعلى  الموظفين
من هذه الفرضية استخدم الباحث الأسلوب الإحصائي تحليل الانحدار البسيط والذي سنتحقق من خلاله من مدى إمكانية التنبؤ 

  توضح ذلك) 01(والنتائج الجدول رقم . من خلال المناخ التنظيمي الجودة الشاملة
  

  المناخ التنظيميتحليل الانحدار البسيط للتنبؤ ʪلجودة الشاملة من خلال  نتائج): 01(جدول رقم 
المتغيرات   المتغير التابع

  المتنبئة
 معمل

R 
معامل 

R2 
 قيمة

F 
  دلالة

F 
 معامل

Beta 
 قيمة
T 

  دلالة
T 

معامل 
تضخم 
  التباين

المناخ   الجودة الشاملة
  التنظيمي

0.184  0.034  15.747  0.000  0.184  3.968  0.000  1.000  

 SPSSv26(مخرجات الدراسة الميدانية ʪلاعتماد على برʭمج :المصدر
نحدار الخطي البسيط كما يوضحه ، تم استخدام نموذج الاالمناخ التنظيميومن أجل معرفة العلاقة بين الجودة الشاملة والمتغير المفسر 

 .كمتغير مفسر ومتغير الجودة الشاملة كمتغير ʫبع  المناخ التنظيميوالذي اعتبرت فيه متغير ) 01(الجدول 
بمستوى دلالة ) 15.747(التي بلغت ) F(أظهرت نتائج نموذج الانحدار أن نموذج الانحدار معنوي وذلك من خلال قيمة 

 )0.0(ى الدلالة وهي أقل من مستو ) 0.000(
من التباين الحاصل في الجودة الشاملة وذلك من % 03فسر  المناخ التنظيمي، وتفسر هذه النتائج على أن المتغير المفسر )01

 ).0.034(الذي يساوي ) R2(خلال النظر إلى قيم معامل التحديد 
وهي قيمة سالبة ) 0.184(بقيمة المناخ التنظيميالتي توضح العلاقة بين الجودة الشاملة ) Beta(كما جاءت قيمة معامل بيتا 

  :ذلكودلالته الإحصائية، ويعني ) T(عكسية وذات دلالة إحصائية، حيث يمكن استنتاج ذلك من قيمة اختبار 
) 0.184بمستوى الجودة الشاملة بمقدار  تزيدبمقدار وحدة  الموظفينالجيد لدى  المناخ التنظيميأنه كلما يزيد مستوى 

  .وحدة
دراسة Ϧثير المناخ التنظيمي على تحقيق إدارة الجودة  إلىالبحث  فيهد ).2025(قويدر قربة تفقت هذه الدراسة مع دراسة وا

خاصة  الاولىالشاملة بمركب المضادات الحيوية ʪلمدية، اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، واستخدمت استبانتين 
تم استخدام البرʭمج . عامال121ة الشاملة لجمع البياʭت من عينة عشوائية بسيطة شملت المناخ التنظيمي والثانية ʪلجود

وتوصلت الدراسة  البحث دعما لصحة الفرضيات الأساسيةالبياϦʭظهرت نتائج  لتحليل) 24الإصدار((SPSS) الإحصائي
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إدارة الجودة الشاملة لدى القوى العاملة في بضرورة تركيز مركب المضادات الحيوية على تحسين المناخ التنظيمي لدعم تحقيق 
المؤسسات التنظيمية واتفقت الدراسة على توجد فروق في مستوى المناخ التنظيمي طبقا لمتغير الاقدمية في العمل وسنوات الخبرة 

ظيمي وعلاقته ʪلجودة وهدفت الدراسة الى معرفة أهمية المناخ التن: )2022(بوعلام  موجرواتفقت مع دراسة . المهنية لدى العمال
 التي تميز العوامل من كواحد التنظيمي على المناخ تسعىهذه الورقةإلى تسليط الضوءحيث تسعي .  الشاملة والرشاقة التنظيمية

الدراسة إلى علاقة المناخ  توصلت التنظيمية للرشاقةالجودة الشاملة و  الاستراتيجية المفاهيم من أحدث بواحدة وعلاقتها المنظمة
تيقبة واتفقت كذلك مع دراسة . لتنظيمي ʪلجودة الشاملة ولا توجد علاقة ʪلمناخ التنظيمي الرشاقة التنظيمية لدى العمالا

. للموظفين الوظيفي الرضا على المبتكر التنظيمي المناخ Ϧثير حيث هدفت الدراسة,Tugba Ozsoy)2022(اوزسوى 
منتجات أو خدمات  التي تنتج تحتاج المنظمات .والبلدان للمنظمات التنافسية في البيئة فرق في إحداث حاسمة أهمية للابتكار

 المنصورواختلفت مع دراسة  المنظماتفي  الابتكار لزʮدة.في نفس السوق إلى أن تكون مبتكرة لإحداث فرق لمنافسيها مماثلة
سة ميدانية مقارنة في مستشفى البشير والمستشفى درا) إدارة الجودة الشاملة في القطاع الصحي الأردني(عنوان الدراسة  :)2015(

القيادة، التركيز على الزبون، (أهدافها التعرف على مدى وجود كل عنصر فرعي من عناصر إدارة الجودة الشاملة  ، برزالإسلامي
  .)، مقاييس الاداءالاتصالاندماج الموظفين، التحسين المستمر، العلاقة مع 

التنظيمية المرتبطة ʪلمورد البشري في المنظمة فالمورد البشري  للمؤسساتالمناخ التنظيمي الشاملة مرتبط  إدارة الجودة نجاحوعليه أن 
الفعال يضمن استمرارية نجاح مدخل نظام إدارة الجودة الشاملة، وبذلك يتوجب على الإدارة العليا أن توعي اهتمام كبير في رعايته 

 الأمر الذي يشعرهم ϥهميتهم في المؤسسة ما يؤدي إلى تفعيل دورهم. قييم والتدريب والتحفيزبدءا من وظيفة الاختيار والتعيين والت
  .في المهن المنتسبة إليهم

من خلال درجات  ʪلرضا الوظيفييمكن التنبؤ " على أنه لثانيةاتنص الفرضية :لثانيةاعرض ووصف نتائج الفرضية  9-2
  .لعينةلدى أفراد ا المناخ التنظيميعلى  الموظفين

من هذه الفرضية استخدم الباحث الأسلوب الإحصائي تحليل الانحدار البسيط والذي سنتحقق من خلاله من مدى إمكانية التنبؤ 
  توضح ذلك )02(الجدول رقم والنتائج . من خلال المناخ التنظيمي ʪلرضا الوظيفي

  المناخ التنظيميمن خلال  يالوظيف اللتنبؤ ʪلرضتحليل الانحدار البسيط  نتائج): 02(جدول رقم 
المتغيرات   المتغير التابع

  المتنبئة
 معمل

R 
معامل 

R2 
 قيمة

F 
  دلالة

F 
 معامل

Beta 
 قيمة
T 

  دلالة
T 

معامل 
تضخم 
  التباين

المناخ   الرضا الوظيفي
  التنظيمي

0.178  0.032  14.657  0.000  0.178  3.828  0.000  1.000  

 SPSSv26(اد على برʭمج مخرجات الدراسة الميدانية ʪلاعتم:المصدر
، تم استخدام نموذج الانحدار الخطي البسيط كما يوضحه المناخ التنظيميوالمتغير المفسر  الرضا الوظيفيومن أجل معرفة العلاقة بين 

 .كمتغير ʫبع  الرضا الوظيفيكمتغير مفسر ومتغير   المناخ التنظيميوالذي اعتبرت فيه متغير ) 02(الجدول 
بمستوى دلالة ) 15.747(التي بلغت ) F(وذج الانحدار أن نموذج الانحدار معنوي وذلك من خلال قيمة أظهرت نتائج نم

 )0.0(وهي أقل من مستوى الدلالة ) 0.000(
وذلك من  الرضا الوظيفيمن التباين الحاصل في % 03فسر  المناخ التنظيمي، وتفسر هذه النتائج على أن المتغير المفسر )01

 ).0.034(الذي يساوي ) R2(قيم معامل التحديد  خلال النظر إلى
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وهي قيمة سالبة ) 0.184(بقيمة التنظيمي ʪلمناخالرضا الوظيفي التي توضح العلاقة بين ) Beta(كما جاءت قيمة معامل بيتا 
  :ذلكودلالته الإحصائية، ويعني ) T(عكسية وذات دلالة إحصائية، حيث يمكن استنتاج ذلك من قيمة اختبار 

 .وحدة)0.184(بمقدارالرضا المهنيالجيد لدى الأساتذة بمقدار وحدة يزيد بمستوى  المناخ التنظيميكلما يزيد مستوى   أنه
العلاقة هدفت الدراسة الى التعرف) Meena, Santosh). (2023(منة  سانتوسدراسة اتفقت هذه الدراسة مع دراسة 

مع المزيد من التحدʮتمنأيوقت 21ل المنظماتفي القرʭ تواجه.یمیةوالرضا الوظیفیفي المؤسسات التعلبینالمناخ التنظیمی
 هيكلها النظر عن بغض ،المنظماتجميع  على تؤثر ولكنها ،معينةهذهالتحدʮتليستفريدةمن نوعها لأي منظمة أو صناعة .مضى

 موظفيها أداء على مستوى أو ضمني تؤثر بشكل صريح التي أحد العوامل هو مكان العمل أو بيئة التنظيمي المناخ  .وحجمها
توصلت الدراسة  .السعادةو والرضا الوظيفي  المناخ التنظيمي بين العلاقة لفهم .مستوى سعادēم ʪلتاليو ومستوى رضاهم الوظيفي 

 تكونل تم العثور على المناخ التنظيمي للذكور والإʭث .أيضا وجد ،الوظيفي والرضا المناخ التنظيمي بين إيجابية هناك علاقة أن
). 2023(منة  سانتوسمع دراسةواتفقت  .والإʭث للذكور والسعادة الوظيفي في الرضا الفرق كضئيلة وهنا ،كبيرمختلفة إلى حد  

)Meena, Santosh(  تواجه .في المؤسسات التعليمية العلاقة بينالمناخ التنظيميوالرضا الوظيفيهدفت الدراسة الى التعرف
 ،من نوعها لأي منظمة أو صناعة معينة فريدة ليست التحدʮت هذه.زيد من التحدʮتمنأيوقت مضىمع الم21المنظماتفي القرʭل 

 التي أحد العوامل هو مكان العمل أو بيئة التنظيمي المناخ .وحجمها هيكلها النظر عن بغض ،جميع المنظمات على تؤثر ولكنها
 بين العلاقة لفهم .مستوى سعادēمʪلتالي هم الوظيفي و ومستوى رضا موظفيها أداء على مستوى أو ضمني تؤثر بشكل صريح

تؤكـد العديـد مـن الدراسـات والبحـوث أن أهميـة التعـرف علـى طبيعـة المنـاخ التنظيمـي  السعادةوالرضا الوظيفي و  المناخ التنظيمي
تعزيــز النــواحي الإيجابيــة وتصــويب النــواحي السـلبية شاĔا السـائد في أي مؤسســة ϥبعــاده المختلفــة، يهــدف لتبــني سياســات مــن 

ت أو والارتقـاء ʪلصـحة النفسـية للعـاملين فيهـا، وبـروحهم المعنويـة ممـا يـنعكس إيجابـا علـى تحقيـق أهـداف المؤسسة، واشباع الحاجا
رضـا العـاملين فيهـا عـن عملهـم، لمـا لـذلك مـن دور في كما أن إدارة المؤسساتتم ʪلسعي الى تحقيق  .والجماعيةالرغبات الفردية 

وبــنفس الوقــت فــان المؤسســات تــدرك تمامــا أن عــدم مســاعدة العـاملين علـى تحقيـق الرضـا . زيــادة الإنتاجيــة ورفــع مســتوى أدائهــم
وتشـير الدراسـات  .الإنتاجية، الإهمـال، تـرك العمل وتدني مستوى عـن عملهـم سـيؤدي الى نتـائج وخيمـة مـن زيـادة تغيـب العـاملين

بيــة وكمحــور الحديثـة الى وجـود علاقـة بـين الرضـا الـوظيفي والمنـاخ التنظيمـي السـائد فيهـا، سـواء كانــت هــذه العلاقــة ســلبية أو إيجا
 أهــداف العاملين فيها، وكعنصر مـؤثر في أدائهـم وانتـاجيتهمرئــيس لتحقيــق التقــارب بــين أهــداف المؤسســة، و 

المناخ توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى " على أنهالثالثة تنص الفرضية  :لثالثةاعرض ووصف نتائج الفرضية  9-3
  .لدى أفراد العينة تعزى لمتغير سنوات الأقدمية في العمل التنظيمي

 ).One way Anova(استخدام اختبار تحليل التباين الأحادي بحساب و ا للتحقق من هذه الفرضية قمن
نتائج اختبار التباين الأحادي للتحقق من مدى وجود فروق ذات دلالة عند مستوى الدلالة في  )03(الجدول حيث يعرض 

  الكلي التي تعزى إلى متغير الأقدمية في العمل المناخ التنظيميالدرجات 
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تبعاً لمتغير  المناخ التنظيميفي درجات أفراد العينة على ) Anova(تحليل التباين الأحادي  نتائج): 03(جدول رقم 
 سنوات الأقدمية في العمل

مستوى  قيمة ف متوسط المربعات مجموعة المربعات درجة الحرية  مصدر التباين
  الثقة

  0.290  1.247  813.617  3254.469  4  بسين اĐموعات
      652.541  290380.722  146  داخل اĐموعات

        293635.191  150  الدرجة الكلية
 SPSSv26(مخرجات الدراسة الميدانية ʪلاعتماد على برʭمج :المصدر

تعزى لمتغير سنوات الأقدمية في  المناخ التنظيميأعلاه عدم وجود فروق دالة إحصائيا في مستوى ) 03(يتضح من الجدول رقم 
ومستوى الثقة ) 1.274(في الدرجة الكلية للمقياس حيث قدرت قيمة ف المحسوبة بـ  الموظفينالعمل بين أفراد العينة من 

، وعليه لا توجد فروق في متغير المناخ التنظيمي ترجع إلى الأقدمية في )0.05(ومن ) 0.01(وهي قيمة أكبر من ) 0.290(
دراسة Ϧثير  البحث إلى فيهد ).2025(قويدر قربة اسة وعليه واتفقت هذه الدراسة مع در  .وʪلتالي الفرضية لم تتحقق. العمل

وتوصلت الدراسة على توجد فروق في مستوى  المناخ التنظيمي على تحقيق إدارة الجودة الشاملة بمركب المضادات الحيوية ʪلمدية
دراسة تيقبة اوزسوى دراسة واتفقت مع . قدمية في العمل وسنوات الخبرة المهنية لدى العمالالأالمناخ التنظيمي طبقا لمتغير 

)2022(Tugba Ozsoy,  ثيرحيث هدفت الدراسةϦ للموظفين الوظيفي الرضا على المبتكر التنظيمي المناخ.  
في  منتجات أو خدمات مماثلة التي تنتج تحتاج المنظمات .والبلدان للمنظمات التنافسية في البيئة فرق للابتكارأهميةحاسمةفي إحداث

قدمية في الأوتوجد فروق في مستوى المناخ التنظيمي لمتغير الجنس و  .تكون مبتكرة لإحداث فرق لمنافسيها نفس السوق إلى أن
). 2023(منة  سانتوسدراسة ودراسة Pawan Kuman  )2023(دراسة ʪون كيمان العمل واختلفت مع دراسة كل من 

)Santosh Meena, (لا توجد . في المؤسسات التعليمية والرضا الوظيفي نظيميالمناخ الت بينالعلاقة هدفت الدراسة الى التعرف
تعزى  عدم وجود فروقالىوجود و يمكننا إرجاع مثل هذه النتيجة  تبعاً لمتغير سنوات الأقدمية في العمل فروق لمتغير المناخ التنظيمي

ʪلمؤسسة الوطنية التي يعايشوĔا في  على اختلاف خبرēم إلى أĔم يشتركون في نفس الظروف الاقدمية في العمللأʭلعماللمتغير 
دون النظر إلى خبرēم، فغالبيتهم بحسب الدراسة  والتنظيميةالثقافية و لعوامل شخصية،  نتيجةالجزائرية للصناعات النسيجية

 مكان عملهم الاستطلاعية وضمن المقابلات صرح أفراد العينة Ĕϥم يمارسون العمل خوفا من ردود الفعل السلبية من الإدارة، وتغير
كما أĔم يتعرضون إلى نفس الضغوط المهنية ومن ثم إذا زادت ذروēا قد ترتقي إلى تعرضهم قلة الحوافز المادية . وطردهم من الوظيفة

 ، فعندما تكون بيئة تنظيمية غير ملائمة لظروف العمل فهنا خبرة الموظفجودة الحياة المهنية والرضا الوظيفيمما تمنع الموظفين من 
 .لا تكون لها ردة فعل في الوقاية من سلبيات القيادة الابداعية

خبرة لهما نفس مستوى درجة المؤشرات والأبعاد  والأقلإذ يمكن تفسير هذه النتيجة ʪلرجوع إلى أن الفئات ذوي الخبرة المهنية 
  .المؤسسة الصناعية للنسيجفيʪلمناخ التنظيمي الخاصة 
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 :ـاتمةالخـــــــــــــــــــ
على إدارة ثروا المادية فقط، وإنما  امن خلال كل ما سبق نستنتج أن سر تنمية المنظمات لم يعد فقط في مقدر 

 .في توجيه القوى العاملة، ودفعها إلى اكتشاف وتفجير الطاقات الخلاقة خلق مناخ تنظيمي قوىأيضا في كيفية 
والرفع من مستواهم القيادي حتى يتمكنوا  لمرؤوسيناولاء لذلك فإن المنظمات خصوصا اليوم بحاجة إلى الاهتمام 

مواجهة المخاطر والاستفادة من الفرص من خلال التأثير على الآخرين للوصول إلى انشاء مناخ تنظيمي عالي، للحد من 
 .القدرة التنافسية للمؤسساتللمنظمة وزʮدة  لجيداالأداء 

ت الأثر الكبير في حركية الجماعة ونشاط المنظمة، وفي خلق التفاعل من العوامل المهمة ذا المناخ التنظيميوبذلك 
الاداري اللازم لتحقيق الأهداف والاستراتيجيات الفعالة، سواء كانت هذه الأخيرة تخص الفرد أو المنظمة، وإن فعالية 

 فالمناخ الوظيفيواقف المحددة، لا تظهر في المواقف غير المتكررة أو ذات الأجل القصير أو المالبيئة التنظيمية في العمل 
يرتبط مع الآخرين بعلاقات تفاعلية، متبادلة ومتكررة تتميز ʪلاستقرار والاستمرار في العمل وهذا بدوره يحقق الجودة 

 .الشاملة والرضا الوظيفي للأفراد وشعورهم ʪلانتماء للمنظمة

  :التوصيات
  .رية، وذلك đدف تطوير الإيجابيات والتغليب على السلبياتالاهتمام بتقويم المناخ التنظيمي تقويما بصفة دو  -
ببعض الصلاحيات وخصوصا المتعلقة ϥنظمة العمل ونظام الحوافز  لمؤسسةوتفويض مدير ا ةدعم الاتجاه نحو اللامركزي - 

  .والعمل على مراجعتها وتطويرها
  .ل الفرد، وتحليل العملوفق تحلي في المؤسسات التنظيميةوضع نظام فعال لاختيار القيادات  -
ضرورة تنمية مهارات القيادة الإبداعية في المنظمة من خلال عقد دورات تدريبية تمكنها من إتباع أساليب إدارية  -

وقيادية فعالة، خاصة فيما يخص القيادة الديمقراطية مع ضرورة ابتعادهم عن التعسفية والتسلطية في التسيير، لما في ذلك 
  والمناخ التنظيمي د والمنظمةمن مصلحة للأفرا

ضرورة تبني طرق ومفاهيم إدارية حديثة ومتطورة تمكن المنظمات من مواكبة التطورات التكنولوجية وتساعدها على  -
  .تحقيق التميز، مع ضمان الأداء العالي والتنبؤ ʪلأهداف المستقبلية للمنظمة

  .لما له من أهمية في تحقيق مستوى عالي للإنتاجية في المنظمةضرورة الاهتمام بتحقيق الرضا الوظيفي للأفراد وذلك  -
أن يكون الرضا الوظيفي من بين الموضوعات الرئيسية التي تحظى ʪهتمام القائد وهذا بعد أن أوضحت الدراسات  - 

  .المنظمة في المناخ التنظيمي والجودة الشاملة والرضا الوظيفيعن وجود علاقة بينه وبين 
  .نظام للحوافز والمكافآت المادية والمعنوية حيث ينعكس إيجاʪ على سلوك الأفرادضرورة وضع  -
  .السماح للأفراد ϵحداث التغيير في المؤسسة لما له من أʬر، والعمل على تفجير طاقتهم م واكتشاف مواهبهم - 
ثقافة الحوار الايجابي حث القيادات على دعم وتشجيع أسلوب العمل الجماعي في حل المشكلات من خلال نشر  - 

  .في تبادل الأفكار وتقبل الآراء المختلفة لخلق جودة شاملة
العمل على التوفيق بين أهداف المؤسسة وأهداف العاملين عن طريق الاهتمام ʪلمورد البشري والوقوف على احتياجاته  -

  .الوظيفيةالوظيفية ومراعاة الفروق الفردية في القدرات والمهارات عند توزيع المهام 
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