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 شكر وعرف ان

"  لئن شكرتم لأزيدنكم"  جاء في التنزيل الحكيم

       وونن  دايي  ححد اا  حدا  كيرا وماا ا وشكرا جزيي ععل ننحن   
 .وتوفيقن لنا في إنجاز هذا النحل ف عن الححد والشكر

 ون ننم وإ سان    ن ف الشكر ا الحنان الحنان ععل وا مانا

   "  الوناس وزياني" ثم نتوجن  الشكر الجزيل للأستاذ الحشرف الف اضل

 ععل  ل شئ قدون لنا

 و نتوجن  جزيل الشكر إلل أساتذة  عيي النعوم الإنسانيي و الاجتحاعيي عاوي    

    وأساتذة قسم ععم النفس وععوم التر يي خاصي فرع ععم النفس النحل والتنظيم

  حا نشكر زويئنا وأصدق ائنا طعمي قسم ععم النفس عحل وتنظيم

 و  ل ون ساهم في إنجاز هذا النحل الحتواضع

 ون قريي أو ون  نيد  

 فجزيل الشكر إلل  ل هؤلاء
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ممخص الدراسة 
ىدفت الدراسة الحالية إلى التعرؼ عمى العلاقة بيف المناخ التنظيمي والدافعية للانجاز مف وجية        

نظر موظفي مديرية الخدمات الجامعية بورقمة ، وكذا التعرؼ عمى الفروؽ في المناخ التنظيمي ، وفي 
الدافعية للانجاز تبعا لمتغير الجنس، حيث استخدما الباحثاف المنيج الوصفي عمى عينة مكونة مف 

 وتـ اختيارىـ ،موظؼ وموظفة موزعيف عمى مقر واقامات مديرية الخدمات الجامعية بورقمة  (208)
مقسـ الى محوريف الجزء الاوؿ وتمثمت أداة الدراسة  في استبياف   (441)بطريقة عشوائية مف أصؿ 

،  خاص بالمناخ التنظيمي وىو(  2014ىوايف فوزية)عبارة معد مف طرؼ الباحثة  (39)يتكوف مف
وىو خاص  ، (2007بف بريكة عبد الرحماف ) معد مف طرؼ الباحثعبارة (40) مف والجزء الثاني

، بعد التأكد مف خصائصو السيكومترية والتي أكدت صلاحيتو للاستخداـ عمى عينة الانجازدافعية ب
 spss)وبعد معالجة البيانات باستخداـ برنامج الحزـ الإحصائية لمعموـ الاجتماعية . الدراسة الأساسية

لمكشؼ عف العلاقة بيف المناخ  (بيرسوف ) تـ الاعتماد عمى معامؿ الارتباط لمعلاقات (19النسخة
لمجموعتيف مستقمتيف لمدلالة الإحصائية لقياس الفروؽ بيف  (ت)التنظيمي والدافعية للانجاز ، واختبار 

: الجنسيف في متغيري الدراسة ، وقد توصمت الدراسة  إلى النتائج التالية
 لدى موظفي مديرية الخدمات الانجازػ توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف المناخ التنظيمي ودافعية 

. الجامعية بورقمة
 تعزى  لدى موظفي الخدمات الجامعية بورقمةػ لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في المناخ التنظيمي

. لمتغير الجنس
  موظفي مديرية الخدمات الجامعية بورقمةىالانجاز لدػ لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في دافعية 

. تعزى لمتغير الجنس
      وقد نوقشت النتائج المتحصؿ عمييا في ضؤ بعض الدراسات السابقة والجانب النظري ، والواقع  
 .المعاش وخمصت بتقديـ بعض المقترحات لممختصيف وأصحاب القرار والمسئوليف عف العينة المدروسة

 
 . المناخ التنظيمي ، الدافعية للانجاز ، موظفي مديرية الخدمات الجامعية:ـ الكممات المفتاحية
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Résumé de l'étude 

       La présente étude visait à identifier la relation entre le climat 

organisationnel et la motivation à la réussite du point de vue des employés de la 

Direction des Services Universitaires à Ouargla, ainsi qu'à identifier les 

différences dans le climat organisationnel, et dans la motivation de réalisation en 

fonction de la variable de genre, où les chercheurs ont utilisé l'approche 

descriptive sur un échantillon de (208) employés masculins et féminins répartis 

au siège et aux résidences de la Direction des Services Universitaires à Ouargla 

et ils ont été tirés au sort parmi (441 ). 40) phrases, après avoir confirmé ses 

propriétés psychométriques, ce qui a confirmé sa validité pour une utilisation sur 

l'échantillon de base de l'étude. Après traitement des données à l'aide des 

progiciels statistiques pour le programme de sciences sociales (SPSS version 

19), le coefficient de corrélation (Pearson) a été utilisé pour révéler la relation 

entre le climat organisationnel et la motivation à la réalisation, et un test t pour 

deux groupes indépendants pour la signification statistique mesurer les 

différences entre les sexes dans les deux variables de l'étude, aux résultats 

suivants : 

 - Il existe une relation statistiquement significative entre le climat 

organisationnel et la motivation à réussir chez les employés de la Direction des 

Services Universitaires à Ouargla.  

-Il n'y a pas de différences statistiquement significatives dans le climat 

organisationnel en raison de la variable de genre. 

-Il n'y a pas de différences statistiquement significatives dans la motivation de 

réussite en raison de la variable du sexe. 

-Les résultats obtenus ont été discutés à la lumière de quelques études 

antérieures, du côté théorique et de la réalité vécue, et conclus en présentant 

quelques propositions aux spécialistes, décideurs et responsables de l'échantillon 

étudié.  

-Mots-clés : climat organisationnel, motivation à réussir, employés de la 

direction des services universitaires. 
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 :مقدمة
         إف أي منظمة تسعى لتطوير إمكانياتيا المادية والبشرية مف أجؿ تحقيؽ أىدافيا والبقاء في 

السوؽ ، في ظؿ المنافسة الشرسة لباقي المنظمات والتطور التكنولوجي المذىؿ، فجؿ المؤسسات الناجحة 
ىي تمؾ التي تجيد استقطاب أكفأ وأحسف الموارد البشرية وتستثمر فييا أحسف استثمار عف طريؽ توفير 
مناخ تنظيمي يمبي حاجات الموارد البشرية ويراعي ويحقؽ مصالح وأىداؼ التنظيـ، فوجود مناخ تنظيمي 
مناسب كما يرونو موظفييا ظؿ ولا زاؿ مف الأىداؼ التي يسعى إلييا الباحثوف والمختصوف في شؤوف 
العمؿ ،قصد تحسيف ظروؼ العمؿ بغية الوصوؿ إلى أقصى دافعية للانجاز لدى العماؿ وىو مايعتبره 

المختصيف سبب تفوؽ اقتصاديات دوؿ ، ونظرا لأىمية ىذا المتغير وارتباطو بدافعية العماؿ التي تظير 
في مخرجات سموكيـ داخؿ المنظمة  فقد جاءت الدراسة الحالية لتسمط الضؤ عمى موضوع علاقة المناخ 

 .التنظيمي بدافعية  للانجاز لدى موظفي مديرية الخدمات الجامعية بورقمة
 : ولمعالجة ىذا الموضوع قمنا بتقسيـ دراستنا إلى جانب نظري وأخر ميداني كما نرده فيمايمي

 :الجانب النظري  - 1
 :والذي اشتمؿ عمى ثلاثة فصوؿ تضمف 

تقديـ موضوع الدراسة وذلؾ مف خلاؿ التعرض إلى تحديد إشكالية الدراسة الحالية : الأول ـ الفصل
وتساؤلاتيا وفرضياتيا ، كذلؾ ذكر أىمية وأىداؼ الدراسة والتعريؼ الإجرائي لمتغيري الدراسة، بالإضافة 

 .إلى تحديد الحدود الزمنية والمكانية والبشرية لمدراسة الحالية وبعض الدراسات السابقة
خاص بالمتغير المستقؿ المناخ التنظيمي ويحتوي عمى مقدمة حوؿ المناخ التنظيمي ثـ :الثاني الفصل ـ

التطور التاريخي لمفيومو ، تعريفو أبعاده وأىميتو فأنواعو  وكذلؾ خصائصو والفرؽ بينو وبيف بعض 
 .المفاىيـ الأخرى ثـ المقاربة النظرية لممناخ التنظيمي  وقياسو وخلاصة

 تناوؿ المتغير التابع الدافعية للانجاز، وتناولنا فيو تمييد ومقدمة عامة حوؿ الدافعية :ـ الفصل الثالث 
وتعريؼ الدافعية ، ثـ مكونات الدافعية للانجاز وأنواعيا، كذلؾ السمات والخصائص المميزة لمرتفعي 

الدافعية للانجاز ، ثـ السياؽ النظري لبروز مفيوـ الدافعية للانجاز ، وبدايات التنظير فييا ، والمعالجات 
الجديدة لمنحنى التوقع والقيمة ومف ثمة الدافعية للانجاز في ظؿ نظرية التنافر المعرفي ومنو الدافعية 

 .للانجاز في ظؿ نظرية العزو، بالإضافة إلى قياس الدافعية للانجاز وختمنا الفصؿ بخلاصة 
 :الجانب التطبيقي  - 2

جراءاتيا  :تمثمت فيما يمي مف خلاؿ ثلاث فصوؿ تضمف الدراسة الميدانية وا 
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 قسـ بدوره إلى جزئييف، أشتمؿ الجزء الأوؿ عمى التطرؽ إلى منيج الدراسة وميدانيا :الرابع  الفصل ـ
والدراسة الاستطلاعية اليدؼ منيا ، ووصؼ عينتيا والأداة المستخدمة فييا وبعض الخصائص 

 .السيكومترية لأداة الدراسة الحالية 
( 208)بينما تضمف الجزء الثاني الدراسة الأساسية مف خلاؿ عرض ووصؼ العينة التي اشتممت عمى

 وتـ التطرؽ في ىذا الجزء للأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة الحالية .موظؼ وطريقة اختيارىا 
مخصص لعرض وتحميؿ نتائج الدراسة المتوصؿ إلييا مف خلاؿ أداة جمع البيانات : الخامس الفصل ـ

 . المتمثمة في الاستبياف المتبنى ليذا الغرض
 فتـ فيو مناقشة وتفسير نتيجة الفرضيات الثلاث؛ وذلؾ مف خلاؿ توظيؼ الجانب :الفصل السادس ـ

طارات مديرية  النظري وكذا الدراسات السابقة بالاستعانة ببعض المعمومات المستمدة مف بعض مسئولي وا 
اختتمت الدراسة الحالية باستنتاج عاـ وتوصيات ومقترحات موجية لذوي .الخدمات الجامعية بورقمة 

 .الاختصاص تمييا قائمة المراجع والملاحؽ
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مشكمة الدراسة واعتباراتها : الفصل الأول

 

 ـ الإشكالية 1
.  ـ فرضيات الدراسة2
.  ـ المفاهيم الإجرائية3
  ـ أهمية الدراسة4
 ـ أهداف الدراسة 5
  ـ حدود الدراسة6

 



 الفصؿ  الأوؿ                                               مشكمة الدراسة و اعتباراتيا

5 
 

      :الإشكالية 
في المجتمعات المعاصرة أىمية ومكانة كبيرتيف فيي عنصر بالغ  (المؤسسات )تكتسي المنظمات 

الأىمية في تأطير وتطور المجتمعات  وتسيطر عمى معظـ أنشطتيا بتبني سياسات مف شأنيا تعزيز 
. النواحي الايجابية وتقويـ النواحي السمبية

ولتحقيؽ ذلؾ يجب مراعاة جميع المتغيرات المساىمة بشكؿ مباشر أو غير مباشر في رفع الأداء وأىميا 
المورد البشري الذي يعتبر المحور الأساسي في مستوى أداء المؤسسة والصانع لمفارؽ خاصة مع شح 

معرض داخؿ بيئة العمؿ  (المورد البشري )الموارد المادية الأولية وشدة التنافس عمييا، والذي بدوره 
لمتغيرات تؤثر عميو مف الناحية النفسية فينعكس ذلؾ عمى مستوى أدائو ودافعيتو للانجاز فيؤثر ذلؾ 

فالمنظمات الناجحة ىي  التي تعمؿ عمى الارتقاء بالصحة النفسية . مباشرة عمى تحقيؽ أىداؼ المؤسسة 
شباع حاجاتيـ الفردية والجماعية مف خلاؿ خمؽ  مناخ تنظيمي  والرفع مف الروح المعنوي لمعامميف فييا  وا 

رغـ اختلاؼ المفكريف والعمماء حوؿ مفيوـ موحد لو وكذلؾ الشأف بالنسبة  محفز ودافع لتحقيؽ الأىداؼ
(. 6، ص2014بف صافية  ، )لتحديد أبعاده الأساسية 

ويمثؿ المناخ التنظيمي بيئة العمؿ الداخمية بمختمؼ متغيراتيا وخصائصيا وتفاعلاتيا فيو يعبر عف كياف 
 حيث  لمعماؿ كما ذىبت اليو النظرية المعرفيةالمنظمة إذ يشير إلى القيـ والمبادئ والمفاىيـ الإدراكية

يمكف القوؿ انو يمثؿ شخصية المنظمة بكؿ أبعادىا ،  وتظير أىمية المناخ التنظيمي مف خلاؿ 
: الدراسات التي اىتمت بيذا الموضوع فنجد عدة دراسات منيا 

بعنواف المناخ التنظيمي وعلاقتو بدافعية الانجاز لدى لدى عماؿ مصنع ( 2019)ـ دراسة خشعي عمر 
. الاسمنت لافارج المسيمة

الييكؿ التنظيمي ،  )ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى العلاقة الموجودة بيف أبعاد المناخ التنظيمي
ودافعية الانجاز لدى عماؿ مصنع الاسمنت لافارج بالمسيمة اتبعت  (الاتصاؿ ، الإشراؼ ، اتخاذ القرار

الدراسة المنيج الوصفي  التحميمي، يتكوف مجتمع الدراسة مف جميع العماؿ الذيف يشتغموف لدى شركة 
عامؿ ، تـ استخداـ العينة العشوائية في  (349)لافارج الأـ دوف عماؿ المناوبة والذيف يبمغ عددىـ 

: عامؿ، وتوصمت الدراسة إلى مايمي (83)اختيار عينة الدراسة البالغ عددىا
. ػ توجد علاقة بيف المناخ التنظيمي ودافعية الانجاز لدى عماؿ مصنع الاسمنت

. ػ يمعب الييكؿ التنظيمي دور كبير في تحفيز دافعية الانجاز لدى عماؿ مصنع الاسمنت
. ػ للإشراؼ دور فعاؿ في زيادة الدافعية للانجاز لدى عماؿ مصنع الاسمنت
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. ػ اتخاذ القرار لو دور قوي في تنمية الدافعية للانجاز لدى عماؿ مصنع الاسمنت
بعنواف أثر المناخ التنظيمي عمى الولاء التنظيمي بالمؤسسة ( 2020)ـ دراسة الأحوال نوال ، بركان زهية 

 .الاقتصادية الجزائرية دراسة حالة تعاونية الحبوب والخضر الجافة بالعفروف
:  عامؿ وتوصمت الى أف80شممت الدراسة  

.  ػ وجود مناخ تنظيمي معتدؿ عموما بالتعاونية
. ػ مستوى الولاء التنظيمي مرتفع لدى العامميف 

. ػ وجود علاقة ارتباط طردية قوية بيف المناخ التنظيمي والولاء التنظيمي
بعنواف المناخ التنظيمي في المناطؽ النائية بحرس ( 2015)ـ دراسة ألحارثي سمطان بن ناصر محمد
 .الحدود وعلاقتو بالرضا الوظيفي لمعامميف

واختار الباحث عينة عشوائية ممثؿ لممجتمع الأصمي وبمغ  (682)ػ بمغ حجـ مجتمع الدراسة
: وأسفرت ىذه الدراسة عمى النتائج الآتية (242)حجميا

بيف المتوسط العاـ لممناخ  (0.05)ػ ىناؾ علاقة ارتباط قوية دالة إحصائيا موجبة عند مستوى الدلالة 
. التنظيمي والرضا الوظيفي لدى أفراد حرس الحدود 

.  ػ المناخ التنظيمي يؤثر في الرضا الوظيفي بدرجة عالية
ومف بيف المتغيرات التي قد تتأثر مباشرة بالمناخ التنظيمي الدافعية للانجاز فيي مفيوـ افتراضي كامف قد 

وبمعرفة الدوافع لمعامؿ   (302،ص2009العمواف ، )يمثؿ دافعا او استعدادا  أو ميلا راسخا لدى الفرد 
يمكف الوصوؿ إلى أقصى مالديو مف جيد في مجاؿ العمؿ عف طريؽ توفير مناخ عمؿ ملائـ  يؤدي إلى 
درجة رضا عميا لمعامميف ويجعميـ في ظروؼ محفزة عمى مضاعفة الأداء  ويمكف القوؿ أف الدافعية ىي 
الرغبة في القياـ بعمؿ يحقؽ الفرد مف وراءه حاجة أو ىدؼ مرغوب فالفرد بطبعو دائـ البحث عف إشباع 

قد يحقؽ لو التوازف والتكامؿ  (العمؿ )حاجاتو والتخمص مف التوتر الناتج عف عدـ تمبيتيا فممارسة نشاط 
في شخصيتو والاستقرار والأمف والراحة، ولا يتمكف مف بموغ ذلؾ إلا باكتسابو دافعية لعمؿ ذلؾ لتحقؽ لو 
إشباع تمؾ المطالب أو الحاجات ىذه الدافعية للانجاز في موضوعنا ىذا  مرتبطة ارتباطا وثيقا بشخصية 

الفرد و المناخ التنظيمي المتواجد فيو ، ويمكف القوؿ انو منذ بداء العمؿ المنظـ في الحياة الاقتصادية 
شغؿ موضوع الدافعية للانجاز المختصيف والباحثيف وخاصة في العقود الخمسة الأخيرة  حيث ظيرت 

: عدة أبحاث ودراسات منيا
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الضغط الميني وعلاقتو بدافعية الانجاز لدى  ) بعنواف ( 2012)ـ دراسة  نوي الجمعي ، صاهد فتيحة 
ىدفت إلى التعرؼ عمى مستويات الضغط الميني ودافعية الانجاز . أساتذة التعميـ الثانوي ببرج بوعريريج

 أستاذ، 41لدى ىؤلاء المعمميف والعلاقة بيف المتغيريف وطبيعتيا تمت ىذه الدراسة عمى عينة عددىا 
: استخدـ الباحث مقياسيف ىما

. نجاح القبلاف ييدؼ لقياس أىـ مصادر وأعراض الضغط الميني. د : ػ مقياس لقياس الضغط الميني ؿ
.                                           عبد الرحماف صالح الأزرؽ. د . ػ مقياس لقياس دافعية الانجاز لصاحبو 

ىناؾ علاقة ارتباط بيف الضغط الميني ودافعية الانجاز لدى أساتذة التعميـ : توصمت الدراسة إلى أف
. الثانوي

دافعية الانجاز وعلاقتيا بكؿ مف القمؽ الشخصي  ) بعنواف (:2005)ـ دراسة محمد محمود بني يونس 
 ) طالب وطالبة 116أجريت عمى عينة تتكوف مف  (وأنماط السموؾ لدى عينة مف طمبة الجامعة الأردنية

: استخدـ الباحث مف خلاؿ دراستو المقاييس التالية ( ذكور29 إناث و87
. ػ مقياس ينموؼ لقياس دافعية الانجاز

. ػ قائمة سبيمبيرغر وزملائو لقياس القمؽ الشخصي
. ػ مقياس الفسفوري لقياس أنماط السموؾ

: أظيرت النتائج التالية 
 .عدـ وجود علاقة ارتباط بيف دافعية الانجاز والقمؽ الشخصي وأنماط السموؾ

وتعتبر الخدمات الجامعية بورقمة مؤسسة اجتماعية خدماتية موجودة لتحقيؽ جممة مف الأىداؼ انطلاقا 
الذيف يعمموف في بيئة تنظيمية داخمية تتسـ بخصائص معينة  (الموظفوف )مف مجموعة أفراد مف بينيـ 

مع مفاىيـ إدراكية للإفراد ويمكف تسمية ذلؾ بالمناخ التنظيمي الذي لو علاقة بدافعية الانجاز لموظفي 
. مديرية الخدمات الجامعية بورقة 

لانجاز لدى موظفي مديرية الخدمات الذا فاف ىذه الدراسة سوؼ تتناوؿ علاقة المناخ التنظيمي بدافعية 
: الجامعية بورقمة، ومنو نطرح التساؤلات التالي

لانجاز لدى موظفي مديرية الخدمات المناخ التنظيمي ودافعية ؿػ ىؿ توجد علاقة ذات دلالة إحصائية 
الجامعية بورقمة؟ 

 ذات دلالة إحصائية في المناخ التنظيمي لدى موظفي مديرية الخدمات الجامعية بورقمة فروؽػ ىؿ توجد 
تعزى لمتغير الجنس؟ 
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ػ ىؿ توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في الدافعية للانجاز لدى موظفي الخدمات الجامعية بورقمة تعزى 
 لمتغير الجنس؟

: ـ فرضيات الدراسة02ـ
: وللإجابة عمى التساؤلات السابقة صيغت الفرضيات التالية

ػ توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف المناخ التنظيمي والدافعية للانجاز لدى موظفي مديرية الخدمات 
. الجامعية بورقة

ػ توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في إدراؾ المناخ التنظيمي لدى موظفي الخدمات الجامعية بورقمة تعزى 
. لمتغير الجنس

ػ توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في الدافعية للانجاز لدى موظفي الخدمات الجامعية بورقمة  تعزى 
. لمتغير الجنس

.  ومحاولة الباحثاف تشخيص المشكمة والكشؼ عنيا واقتراح حموؿ
:  ـ التعريف الإجرائي لمتغيري الدراسة 03ـ 

 ىو مجموعة الخصائص التي تميز بيئة عمؿ مديرية الخدمات الجامعية بورقمة :أـ المناخ التنظيمي
 ويتحدد ذلؾ مف خلاؿ الدرجة التي يحصؿ عمييا موظؼ مديرية  وادراكيـباختلاؼ موظفييا وسموكيـ

الخدمات الجامعية بورقة عند تدرج إجابتو عمى بنود الاستبياف مف موافؽ بشدة إلى موافؽ إلى محايد إلى 
. غير موافؽ إلى غير موافؽ بشدة

 ىي عبارة عف القوة المحركة والموجية لسموؾ موظؼ مديرية الخدمات الجامعية :ب ـ الدافعية للانجاز
بورقمة والتي تدفعو نحو القياـ بوظيفتو ويتحدد ذلؾ مف خلاؿ الدرجة الكمية التي يحصؿ عمييا موظؼ 

مديرية الخدمات الجامعية بورقمة عند تدرج إجابتو عمى بنود الاستبياف مف دائما إلى غالبا إلى أحيانا إلى 
. نادرا الى أبدا

مؤسسة عمومية إدارية خدماتية تصرؼ ميزانيتيا مف الخزينة : جـ ـ مديرية الخدمات الجامعية ورقمة
. (النقؿ– الإطعاـ – الإيواء  )تقدـ خدماتيا لمطلاب الجامعييف فيما يخص  العمومية وتسيرىا الدولة

: ـ أهداف الدراسة04ـ 
. ػ معرفة وجود علاقة بيف المناخ التنظيمي والدافعية للانجاز لدى موظفي الخدمات الجامعية بورقمة

ػ معرفة الفروؽ في إدراؾ أبعاد المناخ التنظيمي لدى موظفي مديرية الخدمات الجامعية بورقمة باختلاؼ 
. متغير الجنس
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ػ معرفة الفروؽ في الدافعية للانجاز لدى موظفي مديرية الخدمات الجامعية بورقمة باختلاؼ متغير 
. الجنس

. ػ التحقؽ مف صحة الفرضيات
:  أهمية الدراسة05ـ 

ػ ضرورة الاىتماـ بموظفي الخدمات الجامعية  وذلؾ مف خلاؿ التعرؼ عمى رغباتيـ وتنمية دافعيتيـ 
. لمعمؿ

. ػ لفت انتباه المسئوليف لأىمية ىذه الشريحة مف الموظفيف واخذ ىـ بعيف الاعتبار
. ػ إثراء الجانب النظري بما سوؼ يتـ الحصوؿ عميو مف معمومات حوؿ ىذا الموضوع

 : ـ  حدود الدراسة06ـ 
 استيدفت ىذه الدراسة موظفي مديرية الخدمات الجامعية بورقمة المنتميف للأسلاؾ :ـ الحدود البشرية

 19 الموافؽ 1429 محرـ عاـ 11 مؤرخ في 08.04والرتب المنصوص عمييا في المرسوـ التنفيذي رقـ
 الخاص بالموظفيف المنتميف للأسلاؾ المشتركة في يألا ساس ، يتضمف القانوف 2008يناير سنة 

 الموافؽ 1429 محرـ عاـ 11 مؤرخ في 08.05:والمرسوـ التنفيذي رقـ. المؤسسات والإدارات العمومية
.  يتضمف القانوف الأساسي  الخاص بالعماؿ المينييف وسائقي السيارات  والحجاب 2008 يناير سنة 19

 سوؼ يتـ تطبيؽ الدراسة الحالية بالاقامات الجامعية ومقر مديرية الخدمات الجامعية :ـ الحدود المكانية
مقر مديرية الخدمات الجامعية بورقمة ػ الإقامة الجامعية لمذكور بف موسى محمد ػ الإقامة  )بورقمة  وىي 

الجامعية لمذكور أبو عمار عبد الكافي ػ الإقامة الجامعية للإناث سالـ بف يونس ػ الإقامة الجامعية للإناث 
حساني محمد بف إبراىيـ ػ الإقامة الجامعية للإناث بف دحماف بشير ػ الإقامة الجامعية لمذكور بف الشيخ 

ألتمي ػ الإقامة الجامعية للإناث الشيخ محمد الطاىر ألعبيدي ػالإقامة الجامعية للإناث قريشي محمد 
الناجي ػ الإقامة الجامعية لمذكور لخضاري محمد الأخضر ػ الإقامة الجامعية للإناث بف مالؾ محمد 

 (حساف ػ الإقامة الجامعية لمذكور خمفاوي الحاج بورقمة
. 2022 ػ 2021 الموسـ الجامعي :ـ الحدود الزمنية
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:  تمهيد
يعتبر موضوع المناخ التنظيمي مف المواضيع التي استحوذت عمى جزء كبير مف جيود الباحثيف نظرا 
لارتباطو بعناصر تنظيمية عديدة، و يرجع ىذا الاىتماـ أيضا مف الباحثيف إلى أىمية مفيوـ و تأثيرات 
المناخ التنظيمي عمى السموؾ العامميف في المنظمات بالإضافة إلى اعتباره متغيرا فاعلا في درجة و 

 .مستوى نجاح أداء ىذه المنظمات
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 :التطور التاريخي لمفهوم المناخ التنظيمي- 1 -
 :لقد تطور مفيوـ المناخ التنظيمي تاريخيا كما يمي

: أ ـ مفهوم المناخ التنظيمي خلال سنوات الخمسينات
سبب  ـ الذي أحدث أو1951سنة  ( Lewin لويف)أخذت فكرة مناخ العمؿ جذورىا مف تجارب الباحث 

 بإتقاف الأوتوقراطية، الديمقراطية، ودعو يعمؿ الذي سجؿ: مناخات تنظيمية مصطنعة، المناخات الشييرة
يمثؿ سموؾ الإنساف، C عمما أف ، C=F(PxE):ىذه التجربة أكدت صحة الصيغة. السموكات الناتجة

Pيمثؿ شخص معيف أما Eفيو البيئة أو المحيط التي مف خلاليا السموؾ (C )ىو دالة لمشخص (P 
 .الموجود فييا( E) بالتفاعؿ مع المحيط أو البيئة(

يمكف نظريا الحصوؿ ( E)حسب ىذه الصيغة فإف سموؾ الإنساف ىو دالة لشخص معيف ومحيطو بتعديؿ
أكيد شدة التغير في التصرفات الفردية تتغير مف ( E) عمى سموكات معظـ الأفراد الذيف ىـ تحت تأثير

ىذه المعادلة تتضح كأداة تحميمية قوية لفيـ تغير  (E)سوؼ يعدؿ تأثير  (P)فرد الى أخر لاف العامؿ 
تصرفات الأفراد داخؿ المنظمة وبيئتيا تؤثر عمى العامميف فييا والعكس ليس صحيح إذا فمفيوـ التفاعؿ 
بيف الفرد والبيئة الموجود فييا ليس مأخوذ بعيف الاعتبار في ىذه المعادلة ، لذا معظـ الدراسات المتعمقة 

. بمناخ العمؿ ركزت عمى خصائص محيط العمؿ لتنبؤ وتغير اتجاىات وتصرفات الأفراد في التنظيـ
( 3،4، ص 2010شامي ،  ) 

: ب ـ مفهوم المناخ التنظيمي خلال سنوات الستينات
ىذا المفيوـ يرجع شروط الأحواؿ الجوية ودرجة  (GELLERMANجيمرماف) ـ حسب 1960ػ في سنة 

. الحرارة أي الظروؼ الفيزيقية واجتماعيا إلى الجو الذي يسود وسط معيف
بالتتبع خلاؿ فترة زمنية  (Rensislikertرنسيسميكرت )ـ نظرا للأعماؿ التي قاـ بيا 1967ػ في سنة 

الذي يشكؿ عمميا وجود مفيوـ قياس  (thehmamorganisation)مقدرة بربع قرف نشر عملا لو بعنواف
. أدوار وتأثير مناخ العمؿ

مناخ العمؿ اعتبره كمجموعة  (Taguirieet Litwinتاجيري وليتوف  )ـ حسب أعماؿ 1968ػ في سنة 
. مف الشروط الييكمية التي يخضع ليا بشكؿ موضوعي مجموعة العمؿ

كما في ىذه الفترة عرفت الدراسات التنظيمية المناخ كمتغير ىاـ يؤثر في اتجاىات وسموكيات العمؿ 
ويشير الى مجموعة مف الخصائص أو الصفات التي تميز منظمة عف أخرى ويتشابو ىذا التعريؼ مع 

. مفيوـ الشخصية بؿ غالبا مايشير تعبير المناخ التنظيمي الى شخصية المنظمة



  المناخ  التنظيمي                                                          الفصؿ الثاني 

13 
 

: ج ـ مفهوم المناخ التنظيمي خلال السبعينات
الى استبيانات  (بروني)عرفت ىذه الفترة سيطرت مقاربة الإدراؾ الحسي التنظيمي وانتشارىا حيث توصؿ 

درجة الاستقلالية  )وىي 15 الى 4تحوي عدد الأبعاد التي يمكف مف خلاليا قياس مناخ العمؿ تتراوح بيف 
الذاتية وحرية العمؿ ، درجة الرقابة عمى عممو الخاص ، جودة المحيط الفيزيائية المباشر، اعتبار واحتراـ 

فجودة العلاقات التي تنشأ بيف صاحب المركز  (...العمؿ، جودة العلاقات بيف الجماعات ، طرؽ الحركية
المسؤوليات والمياـ الموكمة لو ، المحيط الإنساني مع مف يتراضى ، المحيط  )الوظيفي والمكونات 

الذي فيو ومف خلالو يبرز لمموظؼ كيؼ يعامؿ ولما معظـ العماؿ في مركز (الفيزيائي والتكنولوجي 
معيف لدييـ نفس الإدراؾ الحسي مف حيث طريقة المعاممة ىذا كمو ينتج عف مناخ عمؿ  لأنو يمثؿ ما 
يعيشو الأفراد في العمؿ خلاؿ ىذا العقد اعتبرت ىذه الأعماؿ نجاح لمتحولات والتغيرات التنظيمية بشكؿ 

. واسع
: د ـ مفهوم المناخ التنظيمي خلال سنوات الثمانينات

. حيث في ىذه الفترة كاف مفيوـ المناخ التنظيمي مرادفا لمفيوـ الثقافة التنظيمية
: ه ـ مفهوم المناخ التنظيمي خلال سنوات التسعينات

. استعماؿ الاستراتيجيات والتقنيات المستعممة في قياس المناخ والثقافة التنظيمية
( 3،4، ص 2010شامي ،  )                                                                  

:  ـ تعريف المناخ التنظيمي2ـ 
تؤكد العديد مف الدراسات والبحوث عمى أىمية التعرؼ عمى ماىية وطبيعة المناخ التنظيمي السائد بأبعاده 
المختمفة في أي منظمة عامة أو خاصة وذلؾ مف اجؿ تبني سياسات مف شأنيا تعزيز النواحي الايجابية 
وتصويب النواحي السمبية والارتقاء بالصحة النفسية لمعامميف فييا وبروحيـ المعنوية بما ينعكس إيجابا 
شباع الحاجات والرغبات الفردية والجماعية  ولقد عرفو العمماء والباحثوف  عمى تحقيؽ أىداؼ المنظمة وا 

( 249، ص2003الطجـ ، ):                                 عدة تعار يؼ  اخترنا منيا مايمي
المناخ التنظيمي بأنو مجموعة مف الخصائص المحددة لمنظمة معينة و التي  (Gupta 2008) عرؼ 

 .تحدد أسموب تعامميا مع أعضائيا وبيئتيا
 المناخ التنظيمي أنو الحصيمة لكؿ العوامؿ البيئية الداخمية كما يفسرىا ويحمميا العامموف (الكبيسي)وعرؼ 

فييا والتي تظير تأثيراتيا عمى سموكيـ وعمى معنوياتيـ وبالتالي عمى أدائيـ وانتمائيـ لممنظمة التي 
. يعمموف فييا
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 فقد عرفا المناخ التنظيمي أنو عبارة عف خصائص معينة ليا سمة الاستقرار (كراسيك و بريتشارد)أما 
وتتشكؿ ىذه الخصائص كنتيجة لفمسفة الإدارة العميا وممارستيا . النسبي في بيئة العمؿ في المنظمة

كما أنيا تستخدـ كأساس لتفسير القرارات بجانب توجيو . بالإضافة إلى نظـ وسياسات العمؿ في المنظمة
. الأداء وتحديد معدلاتو

المناخ التنظيمي ىو التغير الذي يعمؿ عمى دمج الفرد ( Abelson وابمسونfiledفيمد )ػ وعرفو 
. والجماعة والمنظمة

ىومجموعة الخصائص التي تتصؼ بيا المنظمة ( Gil mer وجممرForhand  فورهاند )ػ وعرفو 
. والتي تميزىا عف غيرىا مف المنظمات وتؤثر عمى سموؾ منسوبييا

عمى انو الجودة الثابتة نسبيا لمبيئة الداخمية لممنظمة التي يعمؿ ضمنيا ( Taguriتاجيري )ػ كما عرفو 
( 249، ص2003الطجـ  ، ). أعضاء التنظيـ والتي تؤثر بدورىا عمى سموكيـ 

يعبر المناخ التنظيمي عف مجموعة الخصائص البيئة الداخمية لمعمؿ التي تتمتع  (القريوتي)ػ تعريؼ 
 .بدرجة مف الثبات النسبي يفيميا العامموف ويدركونيا مما ينعكس عمى قيميـ واتجاىاتيـ وبالتالي سموكيـ

 (215 ، ص1994القريوتي ، )                                                
 المناخ التنظيمي ىو البيئة الداخمية مادية أو غير مادية التي يعمؿ الفرد (محمد سممان العميان)ػ تعريؼ 

في إطارىا كما يعرفو بأنو عبارة عف البيئة الاجتماعية أو النظاـ الاجتماعي الكمي لمجموعة العامميف في 
والمعتقدات  التنظيـ الواحد وىذا يعني الثقافة والقيـ والعادات والتقاليد والأعراؼ والأنماط السموكية

الاجتماعية وطرؽ العمؿ المختمفة التي تؤثر عمى الفعاليات والأنشطة الإنسانية والاقتصادية داخؿ 
 .المنظمة

عمى أنو ممخص إدراؾ الأفراد لشخصية التنظيـ وحيث تمثؿ  : Shlieder) شيدر)ػ ويشير إليو 
خصائص التنظيـ التي تعكسيا ما ينسبو الأفراد مف صفات إلى القائميف عمى صنع سياسات و 

 )222:، ص2006حمدات ،  ).                   الممارسات التي تكتنؼ بيئة العمؿ
ىو مجموعة العوامؿ والخصائص والقواعد والأساليب التي توجو وتحكـ سموؾ الأفراد : ـ حسب الذنيبات

(   24 ، ص1999الذنيبات ،  )داخؿ التنظيـ وتميزه عف غيره مف التنظيمات               
مجموعة الخصائص لمبيئة الداخمية والعمؿ والتي تتمتع بدرجة مف الثبات : ـ تعريف حسين عارف ناجي

النسبي أو المستقرة والتي يفيميا العامموف ويدركونيا مما ينعكس عمى قيميـ واتجاىاتيـ وبالتالي عمى 
( 141 ، ص2010عارؼ ،  ).                                                  سموكيـ
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:  ـ أبعاد المناخ التنظيمي3ـ 
المناخ  التنظيمي لو مجموعة مف الأبعاد واختمؼ المفكريف والعمماء حوليا بحيث وكؿ فريؽ يأخذه بأبعاد 
تختمؼ عف أبعاد الفريؽ الأخر التي ليا دور في تييئة مناخ تنظيمي مناسب لممنظمة ، وفي دراستنا ىذه 

الييكؿ التنظيمي وطرؽ : نعرؼ الأبعاد التي بني عمييا المقياس المتبني والمستخدـ في الدراسة وىي 
 ( 58، ص2014ىوايف ، ): اتخاذ القرار ونمط الاتصاؿ والتكويف ونظاـ الحوافز ونعرفيا كمايمي

 : ـ أ ـ الهيكل التنظيمي
وىو الييئة العامة لممنظمة الذي يقوـ بتجديد اسـ وشكؿ واختصاص ومسار عمؿ المنظمة ، والتقسيمات 

الإدارية وتخصصات الموظفيف فييا ، وطبيعة العلاقات الوظيفية بيف الموظفيف وبيف الرؤساء والمرؤوسيف 
وبيف الإدارات المتنوعة ، وارتباطيا الإداري بالمنظمات ذات المستوى العالي والمنظمات الموازية ليا 

 .بنفس المستوى
: ـ ب ـ طرق اتخاذ القرار

اتخاذ القرار السميـ يتطمب الأخذ بمجموعة مف المعايير التي تساعد القائد الإداري عمى اتخاذ القرار السميـ 
في التوقيت المناسب وأىميا معرفة المراحؿ الصحيحة التي يجب أف يمر بيا وتجميع البدائؿ المختمفة مف 

جراء العديد مف المشاورات لمعرفة أثره وتحديد مدى تحقيقو المصمحة العامة لممنظمة  جيات متعددة وا 
والمفاضمة بيف اختيارات عدة قبؿ اتخاذ القرار النيائي والاستعداد لمتراجع عنو أو تعديمو إذا فشؿ في 

تحقيؽ اليدؼ الذي اتخذ مف اجمو ولا يبنى عمى أىداؼ تعسفية أو شخصية كما أف الإىماؿ في مراعاة 
المعايير والمراحؿ الخاصة بصنع القرار يؤدي إلى إيجاد مناخ سمبي داخؿ المنظمة وخارجيا بشكؿ عاـ 

خاصة في تضارب القرارات مما يؤثر سمبيا عمى مكونات المناخ التنظيمي خاصة فيما يتعمؽ بالاتصالات 
. والعلاقات الداخمية والحوافز وتكويف الجماعات غير الرسمية

 
 

: ج ـ نمط الاتصال
الاتصالات تعتبر الوسيمة التي يتـ عف طريقيا نقؿ الأفكار ونقؿ الأوامر والمعمومات بيف المستويات 

الإدارية المختمفة في المنظمة سواء كانت صاعدة أو ىابطة أو متوازية ، فالاتصالات الصاعدة ىي عبارة 
عف المقترحات والأفكار والآراء والشكاوي والمذكرات والتقارير التي يقوـ برفعيا المدراء في الإدارات 
الإشرافية والإدارات الوسطى إلى الإدارة العميا ، أما الاتصالات اليابطة فيي عبارة عف القرارات 
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والتعميمات والتوجييات التي تقوـ الإدارة العميا بإصدارىا إلى المستويات الإدارية الأدنى، ومف أشكاؿ 
الاتصالات اليابطة الاتصالات المكتوبة أو الاتصالات الشفيية مع تنوع الوسائؿ التي تحصؿ بيا ، حيث 

يمكف أف تكوف مف خلاؿ البريد أو مف خلاؿ التسميـ باليد أو مف خلاؿ التبميغ بالياتؼ أو الفاكس ، 
 . وأحيانا تكوف مف خلاؿ الكلاـ الشفوي المباشر أو عبر شبكة المعمومات

 :(التدريب )ـ د ـ التكوين 
 وىو درجة ما توليو الإدارة مف اىتماـ لتدريب وتطوير الموظفيف، فالاىتماـ  بالعنصر البشري مف أىـ 

 .الأمور لما لو مف تأثير عمى الموظؼ ومساعدتو في تحقيؽ أىدافو ورفع معنوياتو
 :ـ ه ـ الحوافز

الحوافز ىي النظاـ الذي تقوـ الإدارة العميا والمدراء بتطبيقو ليتـ تقديـ المكافآت والدعـ لمموظفيف بيدؼ 
العمؿ عمى تحفيزىـ نحو تفعيؿ الأداء والوصوؿ إلى أقصى درجة إنتاجية ممكنة ، كما تعد الحوافز 

مجموعة مف العوامؿ والمؤثرات والأدوات التي تدفع الموظؼ وتعمؿ عمى تحفيزه لمقياـ بسموؾ محدد رغبة 
منو عمى أف يحقؽ نتائج ايجابية مترتبة عمى ىذا السموؾ ، فالموظؼ ييدؼ لتنفيذ عممو باسموب كؼء 
وفعاؿ لكي يحصؿ عمى حافز مادي أو حافز معنوي والحافز ينتج عنو اشباع حاجة نفسية أو حاجة 

الترقية ورفع الاجور ، المشاركة في صنع : اجتماعية ، وأف انواع الحوافز متعددة منيا الايجابية مثؿ 
القرار، ومنيا غير الايجابي التي تعمؿ عمى البعد عف التصرفات التي لا تتناسب مع التشريعات والموائح 

الانذار أو الخصـ مف الراتب الشيري ، الغاء الترقية ، كما أف شعور :المنتشرة للابتعاد عف العقوبة مثؿ
الموظفيف بموضوعية نظاـ الحوافز وارتباطيا بمعدلات الاداء يزيد لدييـ الثقة والانتماء لمعمؿ ، ويعمؿ 
عمى تشجيع الجيود المبدعة ويقمؿ مف السموكيات السمبية ، ويعمؿ عمى تشجيعيـ وكذلؾ عمى تحمؿ 

 ( 58، ص2014ىوايف ، )المسؤولية
:  ـ أهمية المناخ التنظيمي4ـ 

أصبح المناخ التنظيمي مف الموضوعات اليامة التي استحوذت عمى اىتماـ الباحثيف في مجاؿ الإدارة 
نظرا لتأثيره عمى العديد مف المتغيرات فمو دور كبيرا في تثبيت السموؾ الأخلاقي والوظيفي للأفراد العامميف 

مف ناحية تشكيؿ وتعديؿ وتغيير القيـ والعادات والاتجاىات والسموؾ ويتسـ المناخ التنظيمي بالثبات 
النسبي فمديو تأثير عمى العديد مف المتغيرات المتعمقة بسموؾ العنصر البشري ويمكف إظيار أىمية ىذا 

(                                                                                                                                                            258، ص2008خضير كاظـ  ،  ):                المتغير مف خلاؿ مايمي
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ػ وجود مناخ تنظيمي ملائـ يعزز الإبداع داخؿ المنظمة والييكؿ التنظيمي المعتمد والكثير مف العوامؿ 
( 17، ص2008المغربي،   )الأخرى                                   

. ػ اف نجاح المنظمات يعتمد عمى مدى قرتيا عمى خمؽ جو يسوده الاستقرار والثقة بيف العامميف
ػ يعد المناخ التنظيمي مف أىـ المتغيرات التنظيمية الداخمية حيث يعبر عف جو العمؿ داخؿ المنظمة 

والذي لو تأثير كبير عمى الأفراد وتدعيميـ وعمى تحسيف مستوى أدائيـ الوظيفي وفيـ وتفسير العديد مف 
 (المغربي مرجع سابؽ ).             النواحي المتعمقة بالعنصر البشري داخؿ المنظمة

ػ تبرز أىمية المناخ التنظيمي مف خلاؿ التأثير عمى المنظمات في تحقيؽ أىدافيا المخططة وأف تأثيره 
في تحقيؽ الأىداؼ النيائية التي تصبو إلييا أية منظمة يعد تأثير مباشر ويتجسد في وصؼ وتحديد 

( 98، ص1990 ،ألكتيبي ).                      العلاقات والسموؾ في مكاف العمؿ
تتضح أىمية المناخ التنظيمي في كونو عنصرا لازما لتحقيؽ التقارب بيف أىداؼ المنظمة وأىداؼ 

العامميف فييا ومف إسيامو في تنمية المنظمة مف خلاؿ العمؿ عمى تطوير الأبعاد المختمفة داخميا ومف 
فيمة  )تأثير نمط المناخ التنظيمي عمى نمو إمكانات العامميف في حؿ مشاكميـ بشكؿ فعاؿ 

( 292،ص2005،
. ػ ارتفاع الروح المعنوية وزيادة درجة الرضا الوظيفي

ػ توفير فص تطوير الذات لاف فيو نوع مف التحدي الذي يتيح المجاؿ لتنمية التفكير ألابتكاري وفرصة 
. لتحقيؽ الذات

ػ قياـ المديريف بتوفير مناخ تنظيمي صحي يجعؿ الأفراد يمارسوف أعماليـ ويؤدوف واجباتيـ باستمتاع 
ويحفزىـ للإبداع والابتكار المتواصؿ الذي يحقؽ التجديد والنمو المستمر 

( 69، ص2007مصطفى ،  )                                                       
 
 :  ـ أنواع المناخ التنظيمي5ـ 

قدـ الباحثوف أنواعا متباينة مف المناخ التنظيمي التي عبرت بشكؿ أو بآخر عف اختلاؼ صريح في 
 :طبيعة تمؾ الأنواع، وفيما يأتي فكرة موجزة عف بعض تصنيفات الكتاب لتمؾ الأنواع

: يقسـ المناخ التنظيمي إلى ستة أنواع: تصنيؼ السالـ صالح-    أ
. الذي يحقؽ حالة مشاركة وتفاعؿ في السموؾ بيف العامميف أنفسيـ، وبيف الإدارة: المناخ المفتوح .1
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الذي يحقؽ الحاجات الاجتماعية والنفسية لمعامميف مما ينعكس إيجابيا عمى : المناخ الاستقلالي .2
. روحيـ المعنوية ورضاىـ عف العمؿ

الذي يؤدي إلى ارتفاع معدلات الإنتاج لمعامميف نظرا للأىمية التي تعطى : المناخ المسيطر عميو .3
. لمعممية الانتاجية

الذي يشجع عمى ظيور بعض السموكيات غير المرغوب بيا كالكذب و : المناخ المألوؼ .4
. الاحتياؿ، وىو مناخ معتدؿ وشخصي جدا والعامميف فيو يشبعوف حاجاتيـ اجتماعيا

الذي يؤدي إلى انخفاض مستوى الرضا والروح المعنوية ويكوف فيو القائد ىو : المناخ الأبوي .5
. المبادر وبالتالي يحدد الميمات ويمزـ الجماعة بتنفيذىا

الذي يؤدي إلى انخفاض الروح المعنوية و شيوع سموكيات غير أصيمة ومزيفة، : المناخ المغمؽ .6
. وبالتالي تكوف المنظمة شبو ساكنة وراكدة

: صنفا المناخ التنظيمي إلى ستة أنواع وىي: تصنيؼ ىالبيف و كروفت-   ب
ويتميز ىذا المناخ بارتفاع درجات انتماء العامميف لممؤسسة وكذا ارتفاع درجة : المناخ المفتوح .1

القدرة عمى العمؿ لدى مدير المؤسسة وكذا نزعتو الانسانية مع العامميف وانخفاض درجات التباعد 
بيف العامميف وقمة المعوقات التي تصدر عف الإدارة وكذا انخفاض درجة اىتماـ الإدارة بتطبيؽ 

. الموائح والقوانيف تطبيقا حرفيا
وفيو ترتفع درجات انتماء العامميف لمعمؿ ويكوف مدير المؤسسة قدوة حسنة : المناخ الاستقلالي .2

لمعامميف كما ترتفع درجات الألفة أي تتوفر العلاقات الطيبة بيف العامميف كما ترتفع درجة اىتماـ 
. المدير بتطبيؽ القوانيف و الموائح تطبيقا حرفيا

ويتسـ بارتفاع درجة انتماء العامميف لممؤسسة وكثرة الإعاقات مف الإدارة وأف : المناخ الموجو .3
. الإدارة تيتـ بالإنتاج دوف الاستفادة مف رأي العماؿ

ويتميز بارتفاع درجات تباعد العامميف عف بعضيـ بالإضافة إلى تركيز الإدارة : المناخ الأبوي .4
عمى الإنتاج، دوف الاستفادة مف رأي العماؿ رغـ انخفاض المعوقات كما تنخفض درجة انتماء 

 (69، ص2007مصطفى ،  ) .العامميف لممؤسسة
ويتميز بارتفاع درجة الألفة أي توفر العلاقات الطيبة بيف العامميف وكذا النزعة : المناخ العائمي .5

الإنسانية، كما تنخفض معوقات الإدارة ونزوعيا إلى الشكمية في العمؿ أي اىتماميا بتطبيؽ 
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الموائح و القوانيف و تخؼ حدة اىتماـ الإدارة  وتركيزىا عمى الإنتاج دوف الوقوؼ عمى رأي 
. العامميف، ولكف تزداد درجات تباعد العامميف في العمؿ كفريؽ

وتظير بيذا المناخ كثرة معوقات الإدارة وتباعد العامميف عف العمؿ كفريؽ، وييتـ : المناخ المغمؽ .6
المدير بتطبيؽ الموائح والقوانيف والتركيز عمى الإنتاج دوف الاىتماـ بآراء العامميف، كما تنخفض 

 (69، ص2007مصطفى ،  ). بيذا المناخ النزعة الإنسانية وكذا درجة انتماء العامميف لمعمؿ
  ـ6ـ   خصائص المناخ التنظيمي :

 :توصؿ الباحثوف إلى عدد مف السمات التي تحدد خصائص المناخ التنظيمي وىي
أف المناخ التنظيمي عامؿ إدراكي يراه العامموف وفؽ تصوراتيـ الخاصة، وليس بالضرورة كما          -

ىو قائـ فعلا، أي أف المناخ التنظيمي يعبر عف  خصائص المنظمة كما يدركيا العامموف بيا، وتكوف 
 .اتجاىاتيـ وسموكياتيـ ومستوى أدائيـ و إبداعيـ انعكاسات لتأثير إدراكا تيـ لتمؾ الخصائص البيئية

أف المناخ التنظيمي يمتاز بنوعية ثابتة، بمعنى أف خصائصو تتسـ بدرجة مف الاستقرار إلا أنو          -
خاضع لمتغيير عبر الزمف، وىذه الخاصية مستمدة مف أف شخصية المنظمة عممية مكتسبة وتتأثر 

 (98، ص1990 ،ألكتيبي)                             .بالمتغيرات العديدة ذات العلاقة
 .أف المناخ التنظيمي الناشئ في منظمة ما يؤثر بشكؿ مباشر في سموكيات العامميف         -
 .العناصر المكونة لممناخ التنظيمي قد تختمؼ ولكف تبقى ىويتو كما ىي دائما         -
 .يشترؾ في المناخ التنظيمي عدة أشخاص في نفس الوقت         -

 (69، ص2007مصطفى ،  )                                                         
 :ما يمي (إبراىيـ بف حمد البدر)ومف الخصائص التي أوردىا 

يعبر المناخ التنظيمي عف مجموعة مف الخصائص التي تميز البيئة الداخمية لممنظمة والتي          -
 .عف طريقيا يمكف تمييز منظمة عف أخرى

يعكس المناخ التنظيمي التفاعؿ بيف المميزات الشخصية و التنظيمية، ويعبر عف خصائص المنظمة كما 
 .يتـ إدراكيا مف قبؿ العامميف في ىذه المنظمة

إننا نتعامؿ مع عامؿ إدراكي بمعنى أف مناخ منظمة معينة كما يراىا الموظفوف فييا وفقا          -
فإدراؾ الموظؼ ليذه الخصائص البيئية تولد لديو . لإدراكيـ الخاص وليس بالضرورة ما ىو كائف فعلا

 .حالة نفسية ليا تأثير مباشر في اتجاىات ودوافع الأفراد وبالتالي سموكيـ
( 295 ، ص2005فيمة،   )                                                            
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:  ـ الفرق بين المناخ التنظيمي وبعض المفاهيم المشابهة7
: أ المناخ التنظيمي والمناخ الإداري

يعتبر مصطمح المناخ التنظيمي أعـ أشمؿ مف المناخ الإداري إذ يعد المناخ الإداري أحد المحددات 
الأساسية لممناخ التنظيمي ، بينما يعتبر المناخ التنظيمي أحد المحددات الأساسية لسموؾ أي المناخ 

الإداري يتعمؽ أكثر مايتعمؽ بالقدرات الإدارية العميا وما يتخذه قادة المنظمة مف إجراءات إدارية تؤثر عمى 
الكياف الكمي لتنظيـ بينما يعتبر المناخ التنظيمي جزءا أو بعد مف أبعاد السموؾ التنظيمي وذلؾ لتأثيره 

( 125 ، ص1996محارمة  ،)عمى الأفراد العامميف 
: ب ـ المناخ التنظيمي وبيئة العمل

تتعمؽ بيئة العمؿ بما يدور خارج وداخؿ التنظيـ عمى المستوى الكمي بينما يتعمؽ المناخ التنظيمي بما 
يدور عمى المستوى الضيؽ الجزئي فقط لذا فاف المناخ التنظيمي ىو الخصائص التي تتعمؽ بفعاليات 

. ونشاط التنظيـ داخميا 
: ج ـ المناخ التنظيمي والمناخ النفسي

يعد المناخ النفسي المفيوـ الأكثر تداخلا والتصاقا بالمناخ التنظيمي  ويتـ التمييز بينيما في النقاط 
: التالية

ػ المناخ التنظيمي يتـ قياسو عف طريؽ المتوسطات الإدراكية بينما يتـ قياس المناخ النفسي عف طريؽ 
. التقييـ الشخصي للأحداث

.                                                    ػ تعتبر المنظمة ىي وحدة التحميؿ في المناخ التنظيمي بينما وحدة التحميمي في المناخ النفسي ىي الفرد
: ـ المناخ التنظيمي والثقافة التنظيمية 

الثقافة التنظيمية ىي تعبير عف القيـ التي يحمميا الأفراد ذوي النفوذ في منظمة ما ويعمموف عمى تطبيقيا 
انطلاقا مف قناعاتيـ الشخصية بيا وىذه القيـ تؤثر بدورىا في الجوانب الممموسة في المنظمة ، كما تؤثر 
دارتيـ، بينما  في سموؾ الأفراد العامميف بيا إذ أنيا تحدد الأسموب الذي ينتيجو ىؤلاء الأفراد في قراراتيـ وا 
يشير المناخ التنظيمي إلى مجموع المميزات والخصائص التي تسود بيئة العمؿ في منظمة ما تميزىا عف 

 (55 ، ص2005السيار  ، )     .غيرىا كما تعد الثقافة التنظيمية أكثر شمولا مف المناخ التنظيمي
:  ـ المقاربة النظرية لممناخ التنظيمي8ـ 

: أ ـ المدرسة الكلاسيكية
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تضـ ىذه المدرسة عدة تفرعات ونظريات تختمؼ في تفاصيؿ منيجيتيا المتبعة لموصؿ إلى النظريات 
والمبادئ الإدارية ولكنيا تتفؽ في افتراضاتيا حوؿ ماىية الإنساف وينطوي تحت لواء ىذا الاتجاه الفكري 

: كؿ مف 
: (فريدريك تايمور ): نظرية الإدارة العممية*

ا وقد اعتمدت عمى رصد الظواىر ودراستيا بطريقة عممية لمعرفة القوانيف والعوامؿ التي تتحكـ في الأداء 
الإنتاجي لمعامميف حيث كانت تؤمف انو مف اجؿ أداء فعاؿ داخؿ المنظمة الصناعية لابد مف تحفيز 

: ومف أىـ مبادئيا . العماؿ  وذلؾ عف طريؽ الحوافز المادية وتمبية بعض حاجياتيـ العضوية
. ػ تحديد الميمة أو العمؿ المطموب تأديتو بوضوح تاـ 

. ػ تحديد شروط العمؿ ومتطمباتو ومستوياتو والمدة الزمنية اللازمة لتحقيقو
. ػ ربط الأجر والمكافأة بمدى نجاح العنصر البشري في تأدية عممو

ػ كما ركزت عمى ضرورة وأىمية تدريب العناصر البشرية وتطوير كفاءتيـ الإدارية والإشرافية والإنتاجية 
وضرورة إعطاء أىمية كبيرة لدور الإدارة والمشرفيف في صنع القرار وعممية التخطيط والرقابة والضبط 

باعتبار أف العامميف في المستويات الدنيا لا يشعروف بالمسؤولية ويفتقدوف الى القدرة عمى التوجيو الذاتي 
في عمميـ وىـ بحاجة مستمرة إلى الرقابة والإشراؼ وينحصر دورىـ في تنفيذ الأوامر والتعميمات الصادرة 

( 53 ، ص2005فيمو ، ).           إلييـ مف مستويات الإدارة العميا
 :(فرانك وليميان جيمبيرت ): دراسة الحركة وتبسيط العمل-

كاف فرانؾ جيمبيرت أحد الميندسيف الآخريف الذيف قدموا للإدارة العممية إسياما مباشرا وعمموا عمى تقدـ 
. الإدارة الصناعية عمى مستوى العامؿ أيضا

 تاريخ التحاقو بالعمؿ في حرفة البناء، لاحظ جيمبيرت أف الحركات المتبعة في العمؿ مف 1885ففي سنة 
قبؿ العماؿ كانت تختمؼ مف عامؿ إلى آخر، ومف آف إلى آخر، مع نفس العامؿ و أف العماؿ غالبا ما 

لا يتبعوف التعميمات و الطرؽ المقدمة ليـ في العمؿ، ونتيجة ليذا الاختلاؼ في حركات العمؿ، و لإيجاد 
الوسيمة المثمى لأداء العمؿ، قاـ جيمبيرت بتحميؿ وتنميط الحركات التي يستخدميا العماؿ بالنسبة لمعمؿ 

لغاء  وللأدوات المستخدمة، تيدؼ الوصوؿ إلى أقؿ الحركات الممكنة و أكثرىا راحة لمعامؿ أثناء العمؿ، وا 
. الحركات غير الضرورية، و إعادة ترتيب الحركات و الأدوات والمواد اللازمة لمعمؿ

وبعد أف تزوج جيمبيرت مف ليمياف والتي . وقد كاف لدراسة جيمبيرت ىذه نتائج إيجابية عمى أداء العماؿ
: كاف ليا اىتمامات كبيرة بعمـ النفس وعمـ الإدارة، شاركا سويا في القياـ بالأعماؿ التالية



  المناخ  التنظيمي                                                          الفصؿ الثاني 

22 
 

 .ػ استخداـ آلة فوتوغرافية لتصوير وتحميؿ الحركات التي يقوـ بيا العماؿ بغية تحسينيا
ػ ابتكرا ساعة دقيقة لضبط الوقت تمكف مف تحميؿ حركات الأفلاـ المصورة وتحديد الوقت الذي يستغرقو 

 .العامؿ في أداء كؿ حركة
 .ػ قاما بتقسيـ حركات اليد إلى تسع عشرة حركة أساسية واختارا لكؿ حركة منيا رمزا يعبر عنيا

ػ ابتكرا خريطة سير العمؿ ورسوماتيا التوضيحية لاستخداميا في الرقابة عمى تدفؽ سير العمؿ ولاكتشاؼ 
 .الانحرافات التي تحدث، الأمر الذي يمكف مف الوصوؿ إلى أقصى الكفاية الانتاجية بأقؿ جيد ممكف
ػ قدما نظاـ البطاقات لكي تدوف فيو أسماء العماؿ المجديف تكريما ليـ، والذي استخدـ لتحديد أنظمة 

 (53 ، ص2005فيمو ، )     .المكافآت فيما بعد
:  (هنري فايول ): التقسيمات الإدارية   - 

في نفس الوقت الذي بدأت فيو أسس ومبادئ الإدارة العممية تحتؿ مكانتيا في الدراسات و الأعماؿ 
الإدارية في الولايات المتحدة الأمريكية، كاف ىنري فايوؿ في فرنسا يقدـ إسياماتو في الحقؿ الإداري عف 

 .طريؽ مبادئ الإدارة وعميو فإنو كاف الأوؿ في الكتابة عف نظرية الإدارة التنظيمية ومؤسسيا الحقيقي
وتختمؼ مدرسة العمميات الإدارية لينري فايوؿ عف نظيرتيا حركة الإدارة العممية لتايمور مف ناحية جوىر 
اىتماماتيا، فاىتماـ الأولى كاف يتمثؿ في دراسة وتحميؿ الوظائؼ الإدارية، في حيف أف اىتماـ الثانية 
كاف يتمثؿ في تحميؿ العمؿ اليدوي ودراسة الحركة والزمف، وبمعنى آخر إف اىتماـ فايوؿ كاف منصبا 
عمى الإدارة العميا، فقد كاف ينظر إلى الإدارة مف أعمى التنظيـ إلى أسفمو في حيف كاف اىتماـ تايمور 

. منصبا عمى الإدارة الدنيا فقد كاف ينظر إلى الإدارة مف أدنى التنظيـ إلى أعلاه
ونظرة فايوؿ إلى الإدارة مف ىذه الزاوية تعود أساسا إلى طبيعة عممو، فقد بدأ حياتو المينية كميندس 
متخرج وشغؿ مناصب إدارية عالية منيا عمى وجو الخصوص منصب المدير العاـ لمدة ثلاثيف سنة 

. (كومف تري الفرنسية)لمجموعة شركات التعديف المعروفة باسـ شركة 
 :مبادئ الإدارة عند فايوؿ

: وضع فايوؿ أربعة عشر مبدأ مف مبادئ الإدارة يراىا أساسية لنجاح أي إدارة، وىي
خضوع . وحدة التوجيو. وحدة الأمر أو الرئاسة. النظاـ والانضباط. السمطة والمسؤولية. تقسيـ العمؿ)

المساواة . الترتيب والتنظيـ. تدرج السمطة. المركزية. مكافأة العامميف. المصمحة الفردية لممصمحة العامة
 (فيمة مرجع سابؽ )       (.التعاوف و العمؿ الجماعي. المبادرة  . ثبات العامميف. والعدؿ
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مف جية أخرى فقد ركز فايوؿ في كتابو عمى أىـ السمات أو الخصائص الواجب توافرىا في المدير حيث 
. قاـ بتقسيميا إلى سمات عقمية وبدنية وعقمية وفنية وتربوية وسمات تتعمؽ بالخبرة والممارسة

، إلا 1950-1930وعمى الرغـ مف فوائد مدرسة مبادئ الإدارة وما أحدثتو مف تأثير إداري في الفترة مف 
أنيا تتسـ بالنمطية في التعامؿ مع مشكلات التنظيـ، كما أنيا تفتقد لمتعميـ وتتسـ بالطابع النظري حيث 
تشترؾ مع الإدارة العممية والنموذج البيروقراطي في إىماؿ الجوانب الاجتماعية و النفسية والنظر إلييا 

. باعتبارىا عوامؿ تأثير ثانوية في ظؿ فكر التنظيـ المادي الذي يتسـ بالرشد
 :(ماكس فيبر ): ـ النموذج البيروقراطي

يفترض النموذج البيروقراطي أف الناس غير عقلانييف و أنيـ انفعاليوف في أدائيـ لمعمؿ مما جعؿ 
الاعتبارات الشخصية ىي السائدة في العمؿ، و أف الاعتبارات الموضوعية و الجيدة و العقلانية اعتبارات 

لذا انعكس ذلؾ عمى تفسير النموذج البيروقراطي لكيفية . غير واردة و غير موجودة في أداء العمؿ
السيطرة عمى السموؾ الإنساني داخؿ المنظمات، حيث تقوؿ النظرية باف ذلؾ سيتـ مف خلاؿ وجود نظاـ 

( 54ص ، 2005فيمو ، ). صارـ لمقواعد و الإجراءات داخؿ المنظمة
ووفقا لمؤسسي النظرية البيروقراطية فإف نموذج البيروقراطية ينطوي عمى بعض المزايا ذات الصمة 

: بالمناخ التنظيمي و منيا
ػ وجود أوامر محددة تبعا لمتسمسؿ الرئاسي ومف خلاؿ ىذه الأوامر يتسنى لكؿ فرد أف يرفع تقاريره لمرئيس 

. المختص
 وضع أسس أو معايير موضوعية لعممية الاختيار و التعييف بحيث يتـ استبعاد القرابة أو الوساطة 

. كأساس الاختبار
.  إرساء قواعد و لوائح منظمة لأداء الوظائؼ بغض النظر عف نوعية شاغمييا

.  التركيز عمى التخصص و الجدارة الفنية كأساس لتحقيؽ التلاؤـ و التوافؽ مع متطمبات الوظيفة
و عمى الرغـ مف المزايا السابقة فإف المنيج البيروقراطي لـ يخمو مف بعض الآثار السمبية عمى سموؾ 

: الأفراد، و ىي
. ػ الالتزاـ الحرفي بالأنظمة و القوانيف يضفي نوعا مف الجمود عمى سموؾ الأفراد

ػ عدـ التعامؿ مع موظفي المنظمة كأفراد ليـ رغبات و ميوؿ و أحاسيس و عواطؼ مما يجعميـ يشعروف 
فيمة مرجع  ).بأنيـ يعامموف كالآلات و ىذا الوضع يدفعيـ لترؾ المنظمة أو يقمؿ مف حماسيـ لمعمؿ

 (سابؽ
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ػ وجود إجراءات و قواعد صارمة تقؼ عقبة أماـ أي نوع مف التغيير أو التطوير و بالتالي لا يوفر 
. النموذج البيروقراطي النمو الشخصي كمؿ لا يساعد عمى الابتكار

ػ قد يمجأ الأفراد إلى تجنب المسؤولية و اتخاذ القرارات أو اختيار البدائؿ التي تتناسب فقط مع الأنظمة و 
القوانيف و ىنا تعمؿ البيروقراطية عمى تعديؿ شخصية الفرد بحيث يصبح ضعيؼ الإرادة قميؿ التأثير في 

. مجريات الأمور
ػ تؤدي البيروقراطية إلى تطابؽ مستويات الأداء و تميؿ بالأفراد إلى الخضوع و الاكتفاء بالحد الأدنى مف 

( 54ص ، 2005فيمو ، ). الأداء
 :ـ ب المدرسة السموكية

لقد قامت المدرسة السموكية عمى مفيوـ أساسو أف التنظيـ وسيمة لمعمؿ كما أنو وسيمة لمحياة، مفترضة أف 
التنظيـ ما ىو إلا أنماط واتجاىات سموكية واجتماعية أكثر مف كونو مجرد ىيكؿ أو بناء جامد، وأف 

وعمى ذلؾ فبجانب العلاقات . القيادة الإدارية فف قائـ عمى أساس السموؾ العقمي تجاه العلاقات الإنسانية
الرسمية في المنظمة والمحددة في ضوء السمطات المقررة تيتـ النظرية السموكية بالآثار النفسية 

والاجتماعية والقيـ المستقرة، وأنماط السموؾ البشري الجماعي داخؿ التنظيـ، وما ليا مف تأثير في 
 .العلاقات الرسمية المقررة

وتفترض النظرية السموكية إف كاف اختلاؼ سموؾ الأفراد عف السموؾ المتوقع في ضوء الاعتبارات التي 
وقد تضطر الإدارة إلى تعديؿ التنظيمات الرسمية لتلاءـ التنظيمات . تضعيا التنظيمياف الرسمية

كما تفترض ىذه النظرية احتماؿ وجود تبايف بيف أىداؼ المنظمة . الاجتماعية السائدة في المنظمة
. وأىداؼ العامميف

: (التون مايو)نظرية العلاقات الإنسانية -   
تـ إخضاع ستة فتيات إلى الملاحظة التجريبية أثناء الأداء وقاموا بإجراء تغييرات في فترات الراحة وطوؿ 
وقت العمؿ و الإضاءة وغيرىا مف الظروؼ المادية، وكانت النتائج ارتفاع في إنتاجية الفتيات عند إجراء 
التغيير وبرز إلى جانب الظروؼ المادية في العمؿ أىمية الجانب الاجتماعي في التأثير عمى علاقات 
العمؿ والإنتاج  حيث أف المصنع يؤلؼ نظاما اجتماعيا تسوده علاقات غير رسمية تؤثر في أنماط 

. التفاعؿ
نسانيا لو حاجاتو ورغباتو وميولو واتجاىاتو  وعميو لابد أف ينظر إلى العامؿ باعتباره كائنا اجتماعيا وا 

ومف ىنا نشأت حركة أو مدرسة العلاقات الإنسانية و أسيمت مف . ومشاعره المؤثرة في أدائو الإنتاجي
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خلاؿ الدراسات الميدانية و أكدت عمى التنظيـ غير الرسمي، والروح المعنوية و الدافعية، وتماسؾ 
 (55 ، ص2005السيار  ، ) .الجماعة، والتفاعؿ الاجتماعي، الحوافز

:  (ماري باركر فيوليت)ـ نظرية 
حاولت ماري باركر فيوليت مف خلاؿ دراساتيا لأفكار رواد المدرسة الكلاسيكية و أفكار مدرسة العلاقات 
الإنسانية والتوفيؽ بيف الاتجاىيف ، حيث عبرت عف اعتقادىا بأف استخداـ الأساليب العممية في الإدارة لا 

يكفي لزيادة الانتاجية، واف الحافز المادي لا يكفي لتوليد الرغبة في العمؿ وزيادة الانتاجية، فقد ركزت 
فيوليت عمى أثر الجماعة عمى الفرد ودعت إلى المشاركة في السمطة و التعاوف و التنسيؽ بيف الأفراد 

العامميف في المنظمة، وقالت أنو في الوقت نفسو يمكف زيادة الانتاجية إذا طبقت مبادئ العلاقات 
الإنسانية، ووفرنا لمعامؿ الحافز المعنوي، إلى جانب توفير ظروؼ العمؿ المناسبة، وىكذا إذا تمكنت 
المنشأة مف دمج مبادئ نظرية الإدارة العممية مع مبادئ رواد نظرية العلاقات الإنسانية، فإف الرضا 

. سيتحقؽ عند العماؿ وبالتالي ترتفع معنوياتيـ وتزيد إنتاجيتيـ، وينخفض معدؿ دوراف العمؿ
 :(وايت باك)ـ نظرية التنظيم الاجتماعي 

 :تمحورت نظريتو عف التنظيـ حوؿ ثلاث نقاط أساسية مفادىا ما يمي
 .وضع مفيوـ واقعي وليس مثالي عف التنظيـ وما يدور بداخمو مف أنشطة وتفاعلات*
أف يكوف ىذا المفيوـ ذو طابع عمومي وشمولي أي لا يقتصر عمى دراسة وتفسير جانب فقط، بؿ *

 .يشمؿ كافة مكونات التنظيـ
 .التركيز في دراسة التنظيـ عمى عممية التفاعؿ بيف عناصره ومكوناتو*

 :أما عناصر ومكونات التنظيـ حسب وايت باؾ ىي
انتاجية و تسويقية، )، الأنشطة (البشرية، المادية، رأس الماؿ، الفكر)ميثاؽ التنظيـ، موارد التنظيـ - 

. ، التفاعؿ(التداخؿ، حؿ المشاكؿ، القيادة)، العمميات (تمويمية ومحاسبية، فنية وصيانة، فكرية، رقابية
: (كريس أرجيريس)ـ نظرية التناقض بين الفرد والتنظيم الرسمي 

أف النظرية الكلاسيكية مقبولة بشرط تعديميا : الفكرة الأساسية لنظرية أرجيريس تدور حوؿ مفيوـ مؤداه
بشكؿ يخفؼ معو آثارىا السمبية عمى الفرد، و إزالة التعارض بينو وبيف التنظيـ الرسمي، وبالتالي تحقيؽ 

التقارب بينيما و إيجاد التفاعؿ الإيجابي بيف الطرفيف، فالمعاممة الآلية لمفرد مف قبؿ التنظيـ الرسمي 
تحدث لديو نفورا تجاه المنظمة التي تحاوؿ استغلاؿ جيده وطاقتو، وىنا  (وفؽ مفيوـ النظرية الكلاسيكية)

يحدث التناقض بيف أىدافو و أىدافيا، لذلؾ فالتمسؾ الحرفي بأفكار النظرية الكلاسيكية سيحدث ىذا 
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فالفرد يسعى لإشباع . التناقض آثارا سمبية لدى الفرد، والتناقض في نياية المطاؼ قد ينتيي إلى الصراع
حاجاتو وتحقيؽ أىدافو مف خلاؿ المنظمة، التي إذا استغمتو ولـ تحققيا لو سيحدث عندئذ التناقض 

 ( المرجع السابؽالسيار ).  والصراع وبالتالي جمود العلاقات التنظيمية بيف الجانبيف
: (وايت باك وكريس أرجيريس)ـ نظرية الاندماج والانصهار 

تعتبر امتداد لمنظرية السابقة وىي نظرية التناقض بيف الفرد والتنظيـ الرسمي، و الفكرة الأساسية التي تقوـ 
عمييا ىي أف المشكمة الأساسية في حياة المنظمات ىي كيؼ يمكف لتجمع بشري أفراده مختمفوف في 

القدرات والاستعدادات يندمجوف في نشاط تعاوني يساىـ في نجاح المنظمة وتحقيؽ أىدافيا ويحقؽ رضا 
إف الفرد يسعى إلى تحقيؽ أىدافو الذاتية وبنفس الوقت أىداؼ . و إشباع أىداؼ الأفراد في ىذا المجتمع

المنظمة التي يعمؿ فييا، فإذا تحققت أىداؼ المنظمة ولـ تتحقؽ أىدافو بإشباع حاجاتو، يكوف ىناؾ 
عندئذ تضحية مف ناحية الفرد، و إذا تحققت أىداؼ الفرد ولـ يعط الجيد اللازـ مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ 

المنظمة، معنى ذلؾ أنو في كمتا الحالتيف لـ يحدث الاندماج أو الانصيار، وعميو يمكف القوؿ أف 
( 284ص، 2008خضير كاظـ  ،  ) .الاندماج قد يحدث إلا إذا تحققت أىداؼ الطرفيف

 ج ـ المدرسة الحديثة في الإدارة 
 :نظرية النظم-    

تؤكد ىذه النظرية عمى أف النظاـ ىو أدؽ وحدة يمكف أف تكوف إطارا عمميا لمدراسة العممية و 
الموضوعية، فالمجتمع ىو وحدة عامة أو نظاـ عاـ يتكوف مف وحدات أصغر تكوف كؿ وحدة نظاما 

. بذاتيا، وىذه ىي الأنظمة السياسية و الاجتماعية والإدارية
نظاما يتفاعؿ مع الوحدات الأخرى في المجتمع، فيأخذ منيا ويعطييا  (المنظمة)وتعتبر النظاـ الإداري 

ويشبو أنصار ىذه النظرية المنظمة بالآلة مف . ويتبادؿ معيا المعمومات والطاقة والمواد والقوى البشرية
حيث ترابط أجزائيا بعضيا ببعض، ويتوقؼ نشاط ىذه الآلة عمى قدرة أجزائيا وعمى الطاقة الانتاجية 

الكافية فييا، ونوعية الوقود والعناية والصيانة البيئية المتوفرة ليا، ومف ثـ فإف انتاج المنظمة يتوقؼ عمى 
. (المناخ التنظيمي ).طبيعة تنظيميا وعناصرىا الداخمية

: النظرية الموقفية- 
كما ىو معموـ أنو ليس ىناؾ طريقة واحدة مثمى لأداء العمؿ، وحينما نتحدث عف المناخ التنظيمي داخؿ 

 و التحكـ فيو والتنبؤ بو مف خلاؿ الإنسانيالعمؿ يكوف الأمر أكثر تشابكا، حيث لا يمكف تفسير السموؾ 



  المناخ  التنظيمي                                                          الفصؿ الثاني 

27 
 

وليذا ظيرت النظرية الموقفية والتي ترى أف السموؾ الانساني يتأثر بالعديد مف العناصر . عنصر واحد
 (258، ص2008خضير كاظـ  ،  )  .الموجودة في الموقؼ الخاص بيذا السموؾ
التماسؾ والتعاوف والصراع والاتصالات والقيادة، تؤثر في سموؾ : كما اف ىناؾ عناصر في الجماعة مثؿ

شكؿ الييكؿ التنظيمي و : و أيضا تمعب عناصر في المنظمة مثؿ. الفرد والجماعة داخؿ المنظمة
التنسيؽ و السمطة ودرجة المركزية و أنظمة الإدارة المستخدمة في التأثير عمى سموؾ الفرد و الجماعة 

ويضاؼ إلى ىذا كمو أف ىناؾ عناصر في البيئة تؤثر أيضا في سموؾ الفرد والجماعة . داخؿ المنظمة
. العادات والتقاليد والدخؿ القومي والظروؼ الاقتصادية والسياسية: مثؿ

: وعميو يمكف القوؿ أف المدير الناجح لكي يؤثر بنجاح عمى مرؤوسيو عميو أف يأخذ كافة عناصر الموقؼ
. في الحسباف عند تدخمو بالتأثير في سموؾ مرؤوسيو (المناخ التنظيمي )الفرد والجماعة والمنظمة والبيئة 

: نظرية الإدارة بالأهداف- 
تنظر إلى العممية الإدارية نظرة متكاممة عضوية وتساعد المدير في التفكير في مشكلاتو بطريقة متجددة، 

وتحاوؿ إدماج أىداؼ العمؿ و أىداؼ الأفراد وتحقيؽ كؿ مجموعة مف الأىداؼ مف خلاؿ المجموعة 
الأخرى، وتنمية الموارد المتاحة وتشغيميا بكفاءة عالية، وتطوير الممارسات الإدارية وتحسيف النتائج 
المحصمة، وتقوـ فكرة الإدارة بالأىداؼ والنتائج عمى اشتراؾ كؿ مف الرئيس والمرؤوسيف في عمميتي 

: التخطيط والرقابة، فتسير حسب الخطوات التالية
 .يقوـ المرؤوس برسـ خطة بدائية تتضمف الأىداؼ التي يمكنو تحقيقيا في الفترة الزمنية المقبمة*
يعقد الرئيس والمرؤوسيف اجتماع عمؿ يناقشاف فيو ىذه الخطة ويعدلاف فييا حتى يتوصلا إلى الخطة *

 .أو ورقة عمؿ التي ستكوف دليميما لمعمؿ في الفترة الزمنية المقبمة
يقوـ المرؤوس بالتنفيذ ويقوـ الرئيس بالقيادة والمتابعة، فيو يشرؼ عمى عمؿ المرؤوس ويقؼ عمى *

 .تقدمو في مراحمو المتعددة
 .عندما يصؿ المرؤوس إلى النتائج وقياسيا ومقارنتيا ومف ثـ البحث عف الأخطاء إف وجدت*

 : إف المشروع باعتماد ىذا الأسموب مف شأنو أف يتطمب توفير الميارات الأساسية التالية
. الميارة في وضع الأىداؼ-        أ
. الميارة في تطبيؽ الأىداؼ-   ب
 (خضير كاظـ مرجع سابؽ )          .الميارة في القياس والمتابعة والتصحيح-   ت
: ـ قياس المناخ التنظيمي9ـ 
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 :مناهج قياس المناخ التنظيمي*
مكانية الحكـ عمى مدى مناسبة ىذا النموذج لمناخ  يساىـ قياس المناخ التنظيمي في تحديد نوعية وا 

 (125 ، ص1996محارمة  ،)        : الأفراد العامميف في المنظمة ومدى رضاىـ عميو
 : مدخل القياس المتعدد لمصفات التنظيمية 

يحصر ىذا المدخؿ المناخ التنظيمي في مجموعة مف الصفات والخصائص التنظيمية التي يمكف قياسيا 
. (حجـ التنظيـ ومستويات السمطة والييكؿ التنظيمي )مثؿ 

: ـ مدخل القياس الإدراكي لمصفات التنظيمية 
يعتبر المناخ التنظيمي ميزة أو صفة أو مظيرا رئيسيا لمتنظيـ إذ يتـ قياس ىذه الصفات والميزات مف 

. خلاؿ متوسط التصورات الناتجة عف إدراؾ الأفراد عف المنظمة
: ـ مدخل القياس الإدراكي لمصفات الشخصية

يعتمد عمى مجموعة المقاييس المدركة بواسطة الأفراد العامميف بالمنظمة التي ترتكز عمى المقاييس 
 (قدرات الأفراد العامميف بالمنظمة والمستوى الثقافي  )الشخصية مثؿ 

ىو الأكثر استخداما لأنو يتجاوز  (القياس الإدراكي لمصفات التنظيمية  )ونشير الى أف المدخؿ الثاني 
التركيز الكبير عمى العوامؿ التنظيمية  في المنظمة لممدخؿ الأوؿ كما يتجاوز التركيز عمى العوامؿ 
الشخصية للأفراد في المنظمة لممدخؿ الثالث  وليذا يستعمؿ في الدراسات الحديثة التي تيتـ بالمناخ 

.  التنظيمي
: ويلاحظ أف الدراسات في مجاؿ المناخ التنظيمي تتجو الى استخداـ نوعيف ىما

: المقاييس الموضوعية 
تركز عمى الخصائص التنظيمية التي يمكف التعبير عنيا كميا المتمثمة في حجـ المنظمة ، عدد الوحدات 
دارييف وغيرىـ ،معدؿ الانتاجية ، عمر التنظيـ ، عدد الأقساـ وكؿ ما  ، حجـ القوى العاممة مف فنييف وا 

.  يتعمؽ بالخصائص البنائية 
: المقاييس الوصفية 

تعتمد عمى استمارة الاستقصاء التي يتـ عف طريقيا جمع البيانات مف الجوانب التي تتعمؽ بحياة الافراد 
. في التنظيـ

الدراسات الميدانية ػ تقييـ تصورات أعضاء التنظيـ ػ المعالجة  )كما توجد مناىج وطرؽ أخرى مثؿ 
 (محارمة مرجع سابؽ ) (التجريبية 
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 :ـ خلاصة

إذف، يجب عمى كؿ منظمة أف تعمؿ عمى إيجاد مناخ تنظيمي صحي وسميـ، مف شأنو أف يييئ بيئة 
عمؿ مريحة، ويفتح آفاقا جديدة أماـ المورد البشري ويتيح لو فرصة التنسيؽ والتعاوف ويراعي ظروفو 

ويسمح لو بتحقيؽ رغباتو و إشباع حاجاتو، وىذا ما يساعد في رفع روحو المعنوية وزيادة دافعيتو لانجاز 
. ميامو عمى أكمؿ وجو

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 

 

 الدافعية للانجاز: الفصل الثالث

 تمهيدػ 
 ـ مقدمة عامة حول الدافعية   1

     أ ـ تعريف الدافعية 
     ب ـ مكونات الدافعية للانجاز 
     ج ـ  أنواع الدافعية للانجاز 

           د ـ السمات والخصائص المميزة لمرتفعي الدافعية 
 .          للانجاز

السياق النظري لبروز مفهوم الدافعية للإنجاز   ـ  2  
    أـ بدايات التنظير في الدافعية للانجاز 

    ب ـ المعالجات الجديدة لمنحى التوقع ـ القيمة 
    ج ـ الدافعية للانجاز في ظل نظرية التنافر المعرفي 

    د ـ الدافعية  للانجاز في ظل نظرية العزو 
 ـ قياس الدافعية للانجاز 3  

خلاصة الفصل 
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: تمهيد
تعد بداية النصؼ الثاني مف القرف العشػريف علامة بارزة في دراسة موضوع الدافعية بشكؿ عاـ ، و 

دافعػية الإنجاز بشكؿ خاص ، إذ برزت في السنػوات الأخيرة كأحد المعالـ المميزة في الدراسة و البحث 
في ديناميات الشخصية و السموؾ ليػس فقط في المجاؿ النفسي و لكف أيضا في العديد مف المجالات و 

 .المياديف التطبيقية و العممية 
لكف و عمى الرغـ مف الػجيود الػمتواصمة لػفؾ أسرار ىذا المػيداف الحديث نسبػيا في عمـ النفػس ، إلا أف 
ىناؾ أسئمة كثيػرة لا تزاؿ محؿ نقػاش و جػدؿ كبيريف و عميػو  فػإف أي محاولػة لمبحث في ىػذا الػميداف ، 

يػمكف أف تػسيـ في إثراء و تعميؽ فيمنا ليذا الػمفيوـ ، و بالتالي الإفػادة منو فػي الاستغلاؿ الأمثؿ 
  .لمقدرات البشػرية

  1 ـ مقدمة عامة حول الدافعية 
  التي تعني يدفع أو يحرؾ" Mover " ليا جذورىا فػي الكممة اللاتينية " Motivation" إف كممة دافعية

TO MOVE"  في عمـ النفس ، حيث تشتمؿ دراسػة الدافعية عػمى محاولة تػحػديػد الأسػباب أو الػعػوامػؿ
الػمحددة لمفعػؿ أو السموؾ  

           ( 68 ص، 2000خميفة،  )                                                      
وىي القوة الذاتية التي تعمؿ عمى تحريؾ السموؾ وتوجييو نحو تحقيؽ ىدؼ معيف وتحافظ ىذه القوة 
الذاتية عمى ديمومة السموؾ واستمرار يتو فإذا ىي السعي الجاد لانجاز الأشياء والرغبة المستمرة لبموغ 

 .النجاح واكتساب معاييره
والمتصفح للأبحاث التي تناولت مفيوـ الدافعية يجد أف ىناؾ العديد مف التعريفات التي قدميا الباحثوف 

  ( مرجع سابؽخميفة ).      ثمانية وتسعيف تعريفا لمدافعية (كمنجينا وكمنجينا )ليذا المفيوـ وقد أحصى
ويرجع اختلاؼ تعدد تعريفات الدافعية إلى عدة اعتبارات في مقدمتيا  

 .ػ طريقة التعامؿ مع ىذا المفيوـ فالبعض يركز عمى محدداتو والبعض الآخر عمى النتائج المترتبة عنو
الباعث، الحافز ،التوتر ، الحاجة ،  )ػ الاختلاؼ حوؿ وحدة المعني ليذا المفيوـ وبعض المفاىيـ ؾ

 .مف عدمو (الخ...الاستثارة 
التوتر  )ػ اختلاؼ التوجيات النظرية فبعض الباحثيف يركز عمى مظاىر بعينيا مف ىذا المفيوـ ؾ

بكونيا مظاىر عممية الاستثارة عند الفرد، ومنيـ مف يذىب إلى كيفية  (العضمي ، معدؿ النبض والتنفس 
 (60 ، ص ، 1988محي الديف ،  ). تعامؿ الفرد مع المثيرات التي يتـ بيا إشباع حاجاتو الممحة
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مف خلاؿ استعراضيما لمتوجيات النظرية المختمفة في مجاؿ الدافعية أنو  (وينبر جر وماكميلاند )وقد بينا 
: يوجد منحييف رئيسييف في التعامؿ مع مفيوـ الدافعية وىما 

 :ػ المنحنى الأوؿ
ورأييـ أف الدافعية تقوـ عمى أساس وجداني وأف لكؿ  (ماكميلاند وأتكنسوف )المستمد مف نظرية كؿ مف

دافع حالة وجدانية خاصة بو وافترضوا أف لمدوافع أثار بعيدة المدى عمى السموؾ وأف تأثيرىا يتزايد بالنسبة 
. لمسموؾ غير المقيد مقارنة بالسموؾ المقيد

 :ػ المنحنى الثاني
النماذج المعرفية لمدافعية والتي تقوـ عمى أساس مخطط الذات وينظر أصحابو إلى الدافعية باعتبارىا 

وىو الأخذ بأف الذات ىي أكثر الجوانب  (كارفر وشير )ظاىرة معرفية ويدخؿ في ىذا الإطار نموذج
أىمية في تشغيؿ ومعالجة المعمومات كما أنو يمكف تقويـ وتنشيط مخطط الذات نظرا لأىميتو في التأثير 

في توجو آخر  (ماركوس وكانتور وآخروف )ويؤكد كؿ مف (72، ص2000خميفة، ) عمى السموؾ
 (الدافعية )وبالتركيز دائما عمى الذات وأىمية تفاعميا مع البيئة أكثر مف معالجة المعمومات وليذا فيي 

 .تظير بشكؿ واضح في فيـ الفرد لنفسو
يمكف القوؿ أف اي تعريؼ لمدافعية يقدـ مف الجانبيف أو المنحييف السابقيف فانو يتضمف عدد مف الملامح 

: يمكف تمخيصيا فيمايمي
 الوظيفة التنشيطية لمدافعية تعمؿ عمى تعبئة الطاقة لدى الفرد وتحفزه نحو اليدؼ إلى أف يشبع حاجتو 1ػ 

 ( مرجع سابؽخميفة ). ويحقؽ ىدفو
كما أف زيادة الدافعية فوؽ حد أمثؿ يعوؽ الأداء أكثر مما ييسره، ذلؾ أف درجة الاضطراب والقمؽ تزداد 

 ( 233، ص2002توؽ ،).          مع زيادتيا ، ونقصيا يؤدي إلى الرتابة والممؿ 
وليذا فاف المستوى المتوسط مف الدافعية أو الاستثارة الانفعالية ىو أفضؿ المستويات التي يكوف الفرد 

خلاليا عمى درجة ملائمة مف اليقظة والتنبو لمقياـ بأعمالو ونشاطاتو، برغـ ىذا إلا انو لايمكف تعميـ ذلؾ 
لاف عدد مف الأبحاث والدراسات بينت العلاقة القوية الموجبة بيف مستوى الأداء الإبداعي المتميز والدرجة 

 (11،ص1988محي الديف ،).العالية لمدافعية
أف لمدافعية وظيفة توجييية لاف الفرد  (وآخروفميمر ) في نظرية السموؾ الموجو نحو اليدؼ أوضح 2ػ

يقوـ بالمقارنة بيف البيئة واليدؼ ومف ثـ معالجة البيئة مف اجؿ التقميؿ مف التفاوت بينيا وبيف اليدؼ ثـ 
 (233،ص2002توؽ ، ).   يختبر مرة أخرى التفاوت بينيما وبعد ذلؾ يسعى ويجاىد لتحقيؽ اليدؼ
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فالدافعية توجو سموؾ الفرد إلى أىداؼ بعينيا والعمؿ عمى تحقيؽ ىذه الأىداؼ وخير مثاؿ يوضح لنا 
لاذاروس  )الانتباه الانتقائي الذي درسو كظاىرة : كيؼ أف الدوافع توجو السموؾ، تمؾ الظاىرة المعروفة ب

:  وتوصموا إلى النتائج التالية  (1953واخروف 
أف الأشخاص في حالة الجوع الشديد يتعرفوف عمى صورة الطعاـ ومثيراتو أسرع مف تعرفيـ عمى صور 

الأشياء والموضوعات الأخرى، مامعناه أف الدوافع ىي التي توجو الانتباه إلى أمور محددة دوف غيرىا في 
 (                                                              10، ص1979قشقوش وطمعت،).  نفس البيئة

 تعمؿ الدافعية كتوجو عاـ لدى الفرد وفي ىذا الصدد ىناؾ مف يميز بيف التوجو الثابت والتوجو 3ػ 
الدينامي كما أف ىناؾ مف يميز بيف توجو الفعؿ وتوجو الحالة حيث يكوف توجو الفرد دينامكيا في حالة 

( 76، ص2000خميفة ،  ). وجود ضغوط مف البيئة
الاىتمامات :  الأفراد يتفاوتوف في مستويات الدافعية لأنيا تتأثر بجممة مف العوامؿ منيا الداخمية مثؿ 4ػ 

البيئة التي يعيش فييا الفرد وعميو فاف خبرة الفرد والسياؽ الاجتماعي الذي يعيش : والخارجية وىي. والقيـ
 .                فيو يحدداف مدى تعبئتو لطاقتو في اتجاه أو آخر 

 الدافعية العامة في تصور البعض تعني حاجة الفرد لمتغمب عمى العقبات ومواجية التحديات الصعبة، 5ػ 
فاف الفرد يمكنو أف يغير مسار اليدؼ فيسمؾ طريقا أخر إذا شعر أف الطريؽ الذي يسمكو لا يوصمو إلى 

( 233،ص 2002توؽ ، ). اليدؼ
الأوؿ النشاط العاـ ، والثاني ىو :  مما سبؽ يمكف تصنيؼ مفيوـ الدافعية في شقيف أساسييف وىما6ػ 

 .    استقطاب ىذا النشاط العاـ في اتجاه بعينو لخدمة ىدؼ بذاتو
مصطمح يشير إلى : عمى أنيا  (1955)وفي إطار السياؽ السابؽ يمكف فيـ الدافعية وفؽ تعريؼ ىب 

تحريؾ السموؾ وتنشيطو وخاصة إلى مصادر الطاقة في مجموعة معينة مف الاستجابات التي تجعميا 
. سائدة بالنسبة لغيرىا مف الاستجابات فترة مف الوقت ومسئولة عف استمرارية السموؾ وتحديد وجيتو

                                                   
 توصمت بعض الدراسات أف مف أىـ مظاىر الدافعية العامة الشعور بأىمية الوقت والتفاني في العمؿ 7ػ

محي الديف ،  ).والسعي نحو الكفأة في تأدية المياـ التي توكؿ إلى الشخص والرغبة المستمرة في الانجاز
 (22 ، ص 1988
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والمثابرة والاستمرار في العمؿ لفترات طويمة ومحاولة التغمب عمى العقبات التي تواجو الفرد وذلؾ بتحقيؽ 
الأداء بكؿ كفاه وىذه المظاىر كميا عبارة عف مؤشرات لمدافعية للانجاز التي تعد بيذا بعدا أساسيا لدى 

 (77 ، ص2000خميفة، )                              .الأفراد ذوي الدافعية العالية
بعد إسيابنا السابؽ في المقدمة العامة حوؿ الدافعية موضوع بحثنا ىذا سوؼ نعرض في الأسطر الموالية 

.  مجموعة مف التعاريؼ لمدافعية وفؽ المنحييف أو النموذجيف المشار إلييما آنفا
: أـ تعريف الدافعية

ىي مصطمح عاـ يستعمؿ لمدلالة عمى العلاقة الديناميكية بيف الكائف  (1972)ػ تعريؼ أحمد زكي صالح
. وبيئتو ولا يتضمف مصطمح الدافعية أي إشارة إلى النشاط مف نوع أو نموذج سموكي معيف

( 120، ص 2002منسي والطواب،)                                                 
ػ عرؼ يونغ الدافعية مف خلاؿ المحددات الداخمية بأنيا عبارة عف حالة استثارة وتوتر داخمي تثير السموؾ 

.                           وتدفعو إلى تحقيؽ ىدؼ معيف
ىي عممية يتـ بمقتضاىا إثارة نشاط الكائف الحي وتنظيمو وتوجييو إلى ىدؼ  (1949)ػ تعريؼ ىب 

( سابؽ مرجع منسي والطواب)                                            .     محدد
 الدافعية بأنيا مجموعة القوى التي تحرؾ السموؾ وتوجيو نحو ىدؼ مف (Lindri)ػ ويعرؼ ليندري

( 116 ، ص 2008ألدىري ،  )                                             .الأىداؼ
ػ تعريؼ أخر لمدافعية عمى أنيا عبارة عف عامؿ داخمي يستثير سموؾ الفرد ويوجيو ويحقؽ فيو تكامؿ ولا 

نما تستنتجو مف السموؾ أو نفترض وجوده حتى يمكننا تفسير ىذا السموؾ . يمكف ملاحظتو مباشرة وا 
( 79، ص 2001وحيد ،  )                                                           

ػ مف خلاؿ التعاريؼ السابقة يمكف أف نقوؿ أف الدافعية ىي قوة داخمية تعمؿ في نفس الفرد وتدفعو وتثير 
. فيو الرغبة لمعمؿ بجدية مف اجؿ تمبية مطالب ذاتية يسعى لمحصوؿ عمى إشباعيا

مف خلاؿ النظر إلى المفاىيـ المتعمقة بالدافعية يمكف اعتبارىا مثيرات تثير وتثار منيا الداخمي كالحاجة 
والحافز والخارجي كالباعث فتفاعميا مع بعضيا يثير ظيور الدافعية للانجاز عبر توجيو سموؾ الفرد 

. لممارسة سموؾ ىادؼ لانجاز الأىداؼ المنشودة
 :ـ تعريف الدافعية للانجاز
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وحظي باىتماميـ عبر  (الدافعية للانجاز )العمماء والباحثيف في عمـ النفس أثاروا جدلا حوؿ ىذا المفيوـ
وصفو وتفسيره في دراساتيـ وبحوثيـ انطلاقا أو مسايرة لعمؿ كؿ واحد منيـ  وسوؼ نأتي عمى ذكر 

: بعضيا
الدافعية للانجاز ىي حاجة الفرد لمقياـ بميامو عمى وجو أفضؿ مما أنجز مف قبؿ بكفاءة  (ماكميلاند)ػ 

 ( 49 ، ص2012معمرية ،  ).                                وسرعة بأقؿ جيد وأفضؿ نتيجة
الدافع للانجاز بأنو الرغبة أو الميؿ إلى عمؿ الأشياء عمى نحو جيد بقدر الإمكاف ويتمثؿ  (موراي )ػ 

الدافع للانجاز في الحرص عمى تحقيؽ الأشياء التي يراىا الآخروف صعبة ، والسيطرة عمى البيئة 
الفيزيقية والاجتماعية والتحكـ في الأفكار وحسف تناوليا وتنظيميا والقياـ بعمؿ الأشياء الصعبة عمى نحو 
جيد وسريع بقدر الإمكاف وبطريقة استقلالية والتغمب عمى العقبات وبموغ معايير الامتياز والتفوؽ عمى 

 ( 207 ، ص 2002 الخولي ، ). الذات ومنافسة الآخريف والتفوؽ عمييـ وتخطييـ
. الدافعية للانجاز ىي ميؿ أو نزع لبذؿ جيد لتحقيؽ الأىداؼ (1969)جونسوف)ػ 
.  أف الدافعية للانجاز مفيوـ يستخدـ لوصؼ ماينشط الفرد أو يدفعو وما يوجو نشاطو (1984)برلز)ػ 

( 23، ص 1999 الباىي وشمبي،         )                                      
تشير إلى رغبة الفرد وميمو لانجاز ما يعيد إليو مف أعماؿ ومياـ وواجبات بأحسف  (عبد القادر طو)ػ 

مستوى وأعمى ناحية ممكنة حتى يحوز رضا رؤسائو ومرؤوسيو فتنفتح أمامو سبؿ زيادة الدخؿ ويسيؿ 
. أمامو سبؿ الترقية والتقدـ نحو ما يوجد لدى بعض العامميف والموظفيف

( 352، ص2003فرج ع ،  )                                                            
ػ وتعرؼ بأنيا محاولة الفرد حصولو عمى مرتبة عالية حسب قدرتو في جميع الأنشطة التي يمارسيا 

  .وتكوف ىذه الأنشطة مرتبطة بالنجاح والفشؿ
( 170، ص2006 الترتوري، وقضاه  )                                       

. ػ وكذلؾ ىي الرغبة والاستعداد لمقياـ بعمؿ لوقت قصير وجيد مضاعؼ وخطا أقؿ
( 455،ص 2009ألخالدي،  )                                               

ىي سعي الفرد لتركيز الجيد الانتباه والمثابرة وعند القياـ بالأعماؿ الصعبة والتغمب  (الكتاني )ػ ويعرفيا 
مجدي ،  ). عمى العقبات لتحقيؽ مستوى طموح مرتفع والنضاؿ والمنافسة مف أجؿ بموغ معايير الامتياز

( 184، ص 2003
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عمى ضوء التعاريؼ السابقة يمكننا أف نستنتج أف الدافعية للانجاز ىي قوة دافعة مركبة ومعقدة تجعؿ مف 
الأشخاص يتوقوف إلى النجاح ويخافوف مف الفشؿ يتسموف بالطموح يتمتعوف بالعديد مف الخصائص 

والمميزات كالمتعة في المنافسة والسعي الجاد لعمؿ الأشياء الصعبة في اقؿ وقت واتخاذ القرارات وتحمؿ 
. المسئولية والوصوؿ إلى تحقيؽ الأىداؼ المسطرة

 
: ب ـ مكونات الدافعية للانجاز

وىي الحافز المعرفي ، تكريس الذات ، دافع  (OSOBLEأوزبؿ )حددت في ثلاثة معطيات مف طرؼ 
: الانتماء ونمخصيا فيما يمي

ويعبر عنو بسعي الفرد لإشباع حاجاتو مف الفيـ وحؿ المشكلات والخبرة لأنيا تعينو :  ػ الحافز المعرفي1
. عمى تحسيف الأداء بكفاءة عمية

رغبة الفرد في الوصوؿ لمشيرة والمكانة والمركز الاجتماعي عف طريؽ أدائو المتميز :  ػ تكريس الذات2
. والممتزـ بالتقاليد المعترؼ بيا

ىو سعي الفرد لمحصوؿ عمى الاعتراؼ والتقدير باستخداـ نجاحو بمختمؼ الأدوات : ػ دافع الانتماء3
ويأتي ىنا دور الوالديف كمصدر أوؿ لإشباع حاجات دافع الانتماء ثـ دور الأطراؼ المختمفة الذي يتعامؿ 

.  معيا الفرد ويعتمد عمييـ في تكويف شخصيتو وبصفة عامة ما يسمى مؤسسات التنشئة الاجتماعية
( 94 ، ص1996عويضة، )                                              

 :ج ـ أنواع الدافعية للانجاز
: بيف نوعيف مف الدافعية لانجازىما ( smith وتشارلز سميث VIROFF 1969فيروؼ )لقد ميز 

. ػدافع انجاز ذاتي
. ػدافع انجاز اجتماعي

وىو خاضع لمقاييس الشخصية يحددىا الفرد لنفسو وينبع مف داخؿ الفرد يعتمد :  ػ دافع الانجاز الذاتي1
فيو عمى خبراتو في سف مبكرة منذ الطفولة فيجد فييا لذة للانجاز والوصوؿ إلى اليدؼ فيرسـ أىداؼ 

( 163 ، ص 1977الشماع ،   ).     يسعى إلى تحقيقيا 
نستنتج أف دافع الانجاز الذاتي يكوف مف ذاتية الفرد نفسو ويمر ويتطور عبر مراحؿ حياتو وصولا إلى 

 .تحقيؽ أىدافو
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وىو خاضع لمحكات أو معايير يرسميا الآخروف ويقاس في ضوئيا أي انو :  ػ دافع الانجاز الاجتماعي2
( 163 ، ص 1977الشماع ،   ).   يخضع لمقاييس مف وضع المجتمع ويبدأ مف سف المدرسة الابتدائية

 :د ـ السمات والخصائص المميزة لمرتفعي الدافعية للانجاز
ووفولؾ  )الأشخاص ذوي الدافعية العالية للانجاز يتميزوف بمجموعة مف الخصائص والسمات كما أشارا 

: إلى ذلؾ ومنيا(و نيكولش
. ػ يميموف إلى أف يختاروا المشاكؿ التي تتحدى قدراتيـ

. ػ يميموف إلى العمؿ طويلا لحؿ المشكلات الصعبة ويفضموف العمؿ مع الأشخاص المثابروف
( 69، 63 ، ص 2012معمرية ،   )                                                      

: يرى أف ذوي الدافعية المرتفعة للانجاز يتميزوف بمايمي (لومسدف )إلا أف 
. ػ يميموف إلى توظيؼ استراتيجيات تحتاج إلى مجيودات أكبر وتمكنيـ مف أف تكوف معموماتيـ أكثر تكيفا
. ػ يستخدموف المنطؽ بدرجة كبيرة في جمع المعمومات واستراتيجيات صنع القرار عند مواجية مياـ معقدة

( سابؽ مرجع معمرية )ػ يفضموف المياـ المتوسطة السيولة والصعوبة                                
: وكذلؾ مف السمات الخاصة بيـ

يتجنب الفرد ذو الدافع للانجاز المرتفع القياـ بألا عماؿ التي تتصؼ بالمغامرة : ػ ا لمغامرة المحسوبة
والتي يرتبط نجاحيا وفشميا بعوامؿ خارجة عف تحكمو فيو يضع أمامو أىدافا متوسطة الصعوبة وعندما 
تكوف إمكانية النجاح  فييا بنسب كبيرة فانو يقبؿ عمييا بأقصى جيد ممكف لتحقيؽ أقصى ما يمكف مف 

.  الانجاز
يتجو غالبا الأفراد ذوي الدافع للانجاز المرتفع إلى القياـ بالأعماؿ التي تتطمب منيـ : ػ تحمؿ المسئولية 
. تحمؿ المسؤولية

يميؿ الأفراد ذوي الدافع للانجاز المرتفع إلى معرفة : ػ تحديد المسار في ضوء المعرفة المباشرة لمنتائج
أف  (وماكميلاند)نتائج أعماليـ بصورة فورية حيث يساعدىـ ذلؾ عمى تعديؿ سموكيـ وفي ىذا الصدد يرى 

ذوي الدافع للانجاز المرتفع يتجيوف إلى إدارة الأعماؿ أكثر مف ألأعماؿ ألأكاديمية وذلؾ لاف الأولى 
 معمرية ). تكوف فييا النتائج واضحة ومباشرة بينما يختمؼ الأمر مع الثانية كما ىو الحاؿ في التدريس

 (المرجع السابؽ
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الشخص المنجز ييتـ باستكشاؼ البيئة المحيطة بو فيو ييتـ بالسفر : ػ استكشاؼ البيئة المحيطة
 ، 2007الطبشي ،).  وبتجريب أشياء جديدة للاستفادة منيا وتجريب مياراتيـ وتحقيؽ أىدافيـ بإتقاف

( 86ص
أي أف ذوي الدافعية للانجاز المرتفعة يميموف إلى حؿ المشاكؿ والقياـ بالأعماؿ التي تتحدى قدراتيـ وىـ 

يفضموف دائما التعامؿ مع الأشخاص المثابروف ويفضموف المواقؼ التي يتمكنوف فييا مف تحمؿ المسؤولية 
 ( المرجع السابؽالطبشي ).                                              والقياـ بالمغامرات والمجازفات

 
:  ـ السياق النظري لبروز مفهوم الدافعية للانجاز2

:  أـ بدايات التنظير في الدافعية للانجاز
ألفرد )إلى  (الدافعية للانجاز )مف الناحية التاريخية يرجع اكتشاؼ أو استعماؿ ىذا المصطمح 

كيرت )و.الذي أشار إلى أف الحاجة للانجاز ىي دافع تعويضي مستمد مف خبرات الطفولة (ADLERأدلر
( 88 ، ص 2000خميفة، . )  تعرض لو أثناء تناولو لمفيوـ الطموح ( Levinليفف

( Murray.Hىنري موراي)رغـ ذلؾ إلا أف تقديـ مصطمح الحاجة للانجاز بشكؿ دقيؽ فضمو يرجع إلى 
 ، وعده واحد مف الدوافع الإنسانية 1938الذي وصفو كمكوف مف مكونات الشخصية وذلؾ في سنة 

( 169 ،ص 1992عبد الخالؽ و النياؿ ، )السبعة والعشريف المكتسبة  
إلا أنو مف الثابت أف (موراي  )عمى الرغـ مف أف مفيوـ الدافعية للانجاز يرتبط في الأصؿ بأعماؿ

الدراسات المنظمة في ىذا المجاؿ تعددت  واختمفت مبادئيا فكؿ نظرية تقوـ عمى مجموعة مف المبادئ 
: ومف بيف ىذه النظريات مايمي

 :ا ـ نظرية ماكميلاند
فقد واصؿ البحوث التجريبية مستعينا باختبار تفيـ  (موراي)يسعى لاستكماؿ الجيود بعد  (ماكميلاند)أخذ 

ىو أنيا ركزت في تنظيرىا وفي بحوثيا  (ماكميلاند)الموضوع  ولعؿ مف المعالـ المميزة لجيود مجموعة 
: عمى متغير دافعي واحد وىو دافع الانجاز حيث برز ضمف نموذج يشمؿ ثلاثة دوافع ىي

وىو أف الأشخاص يميموف إلى ممارسة الرقابة القوية والسعي لمحصوؿ عمى فرص كسب : ػ دافع النفوذ
( 163 ، ص 1995ألعديمي ،   ).                                       المركز أي المواقع القيادية

 العديمي ). الميؿ لتحقيؽ علاقات صداقة مع الآخريف وتحسسيـ مف رفض الجماعة ليـ: ػ دافع الانتماء
 (المرجع السابؽ
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يمثؿ الخوؼ مف الفشؿ والتوؽ لمنجاح والبحث عف فرص لحؿ مشكلات التحدي والتفوؽ : ػ دافع الانجاز 
وفي راءيو ىؤلاء يتحموف بالعديد مف الخصائص والمميزات التي تؤىميـ لتحمؿ المسؤولية الشخصية في 

.                              حؿ المشكلات واتخاذ القرارات ووضع الأىداؼ
ويطمؽ ماكميلاند عمى تصوره نموذج الاستثارة الانفعالية حيث يقرر أف الدافع يصير عبارة عف ارتباط 

وجداني قوي يتميز بوجود فعؿ توقعي تجاه اليدؼ وىذه الاستجابة التوقعية تقوـ عمى وجود ارتباط سابؽ 
( 39 ، ص 1979قشقوش وطمعت ،).                       بيف إشارات معينة وبيف المذة والألـ

: عمى النحو التالي (ماكميلاند وموراي)مما سبؽ يمكف استخلاص بعض نقاط الخلاؼ بيف 
الحاجة للانجاز ولكنيما لـ يختمفا في المفيوـ  (موراي )ػ إطلاؽ مصطمح الدافع للانجاز عمى ما أسماه 

. في حد ذاتو
ػ استخداـ اختبار تفيـ الموضوع استخداما جماعيا وذلؾ بعرض الصور أماـ المفحوصيف عمى شاشة لمدة 

 (31 ، ص1998 شمبي ،  وباىي).                                  عشريف ثانية لكتابة قصصيـ
 أبو  ورشاد ).ػ وضع ماكميلاند نظاما مختمفا لتحميؿ القصص يختمؼ عف النظاـ الذي وضعو موراي

( 83 ، ص1988ناىية ، 
يرى ماكميلاند أف الدافع للانجاز ىو تكويف فرضي يعني الشعور أو الوجداف المرتبط بالأداء حيث 

المنافسة لبموغ معايير الامتياز وأف ىذا الشعور يعكس شقيف رئيسييف ىما الأمؿ في النجاح والخوؼ مف 
الفشؿ أثناء سعي الفرد لبذؿ أقصى جيده وكفاحو مف أجؿ النجاح وبموغ المستوى الأفضؿ  

الرؤية السابقة تجعؿ مف الدافع للانجاز مكونا مف مكونات الشخصية يستثار في وضعية المنافسة  حيث 
يتوقع الفرد بأف نتيجة أدائو ستكوف سواء بالمقارنة مع الآخريف أو بالنسبة لمعايير محددة دالة عمى 

أتكنسوف )لقي مزيدا مف التطور عمى يد جوف  (التوقع ػ القيمة )ىذا التوجو أو النموذج القائـ عمى . التفوؽ
(.  ماكميلاند) أحد تلامذة وزملاء  (

 :ـ نظرية أتكنسون
ومساعديو في الأبحاث والدراسات المتعمقة خاصة بالدافعية للانجاز وارتبط  (ماكميلاند )ىو أحد تلاميذ 

في  (ماكميلاند )اسمو بالمدرسة الثانية ليذا الاتجاه الذي اىتـ بدراسة الدافع للانجاز، واختمؼ مع أستاذه
اتجاه الأبحاث فيذا الأخير واصؿ أبحاثو في الدافعية للانجاز ضمف متغيرات اجتماعية مركبة ، أىتـ ىو 

ونظرية دافعية الانجاز  . 1964مدخؿ لمدافعية عاـ  )بالمعالجة التجريبية ليذه المتغيرات ، ففي كتابيو 
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حاوؿ وضع نظرية أو نموذج لمسموؾ المدفوع متأثرا بمبادئ نظرية الشخصية وعمـ النفس  (1966عاـ 
. التجريبي حيث افترض دور الصراع بيف الدافعية للانجاز والخوؼ مف الفشؿ

( 39 ، ص 1979قشقوش وطمعت ، )                                                               
في تصوره للانجاز كمخاطرة تحددىا أربعة عوامؿ يتعمقاف اثناف بخصاؿ الفرد والاثنيف الآخريف يرتبطاف 

:  بخصائص الميمة أو العمؿ المراد إنجازه وذلؾ كمايمي
يصنؼ الأفراد إلى نمطيف مختمفيف في طريقة عمميما في التوجو نحو : ػ العوامؿ المرتبطة بخصاؿ الفرد

الانجاز، فالنمط الأوؿ ذو دافعية عالية نحو الانجاز أكثر مف الخوؼ مف الفشؿ ، وتنعكس ىذه القاعدة 
( 113 ، ص 2000خميفة،   )لدى النمط الثاني الذي يؤثر عمييـ قمقيـ ويوجييـ دافع تحاشي الفشؿ 

:  ػ العوامؿ المرتبطة بخصائص الميمة
. (الصعوبة المدركة لمميمة )يمثؿ احتمالية النجاح : الأوؿ
وىو الباعث لمنجاح في الميمة ويقصد بو الاىتماـ الداخمي أو الذاتي لاي ميمة بالنسبة لمشخص : الثاني

حيث يتأثر الأداء في ميمة ما بالباعث لمنجاح في ىذه الميمة وافترض أف ىذا الباعث يكوف مرتفعا 
عندما تتزايد صعوبة الميمة والعكس صحيح في حالة سيولتيا عمى أف قيمتو تزداد مع المياـ الصعبة 

 ( المرجع السابؽخميفة ).  يكوف اكبر في حالة المياـ السيمة (الخجؿ بعد الفشؿ )والباعث السمبي لمفشؿ 
: ب ـ المعالجات النظرية الجديدة لمنحنى التوقع ـ القيمة

 :ـ نظرية التوقع
نموذجو في الدافعية والذي يقوـ عمى مسممة ىي أف سموؾ الفرد تسبقو  (فيكتور فروـ ) قدـ1964في سنة

عممية مفاضمة بيف عدة بدائؿ حوؿ القياـ بالفعؿ  أو عدمو وأنماط الجيد المختمفة التي يمكف أف يقوـ بيا 
الفرد ىذه المفاضمة تتـ عمى أساس قيمة العوائد المتوقعة مف بدائؿ السموؾ 

( 42 و41 ،ص 2004الفرماوي ،  )                                               
 : التالي الفرض في النظرية تمخيص يمكف
التوقع × الجذب قوة = للإنجاز الدافع
 : أف حيث
 الإنجاز لو يتيحيا عوائد مف الفرد عميو يحصؿ ما : الجذب قوة

( 166 ،ص 1995 ،ألعديمي    (   للأداء كنتيجة العوائد ىذه لتحقيؽ الفرد توقع درجة : التوقع
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 ىو يسمـ لـ لكنو و ، وأتكنسوف ماكميلاند مف كؿ بو جاء لما التعديلات إطار في يأتي فروـ نموذج إف
 : حوؿ مجمميا في تركزت التي النقائص مف الآخر

 الفردية لمفروؽ إىمالو -
 الداخمية الدافعية حساب عمى ذلؾ و الخارجية الدافعية عمى تركيزه -
 مستقلاف أنيما افترض و الباعث قيمة و التوقع بيف لمعلاقة اىتماما فروـ يوجو لـ -

 (131 ،ص 2000 ، خميفة                                                          (
 :هورنر ـ تصور
احتمالية ) ( النجاحلتجنب الدافع - الفشؿ لتجنب الدافع - النجاح لبموغ الدافع= للإنجاز الدافعية
 ( المرجع السابؽخميفة)      قيمة الباعث لمنجاح×النجاح

 :ـ نظرية وينر
اتخذ في نظريتو عف التفسير ألسببي لدافعية الانجاز منحنى جديدا ومختمفا عف المنحنى الذي اعتمد عميو 

في نظريتو لمدافعية للانجاز وقد كاف تناوؿ وينر قائما عمى أسس معرفية تقوـ عمى فكرة  (أتكسوف )
رئيسية تتعمؽ بكيفية تفسير الأفراد لأسباب نجاحيـ وفشميـ وأف ىذه التفسيرات تؤثر في مواقؼ الانجاز 

اللاحقة حيث تختمؼ ىذه التأثيرات باختلاؼ تفسيرات الأفراد لمنجاح والفشؿ في حياتيـ وتقوـ نظرية وينر 
: لمتفسير ألسببي لدافعية الانجاز عمى الأتي

القدرة، الجيد ، الصعوبة ، الميمة ، : ػ يعزوا الأفراد أسباب نجاحيـ وفشميـ إلى واحد مف العوامؿ التالية
 .الحظ أو الصدفة 

نما إلى جانب  ػ لا تعتمد دافعية الأفراد في أدائيـ لممياـ المماثمة لخبرات النجاح أو الفشؿ لدييـ فقط وا 
. ذلؾ التغيرات السببية التي يعزوف إلييا نجاحيـ أو فشميـ

بعد الثبات ، بعد الأسباب الداخمية : ػ تتمايز التفسيرات السببية لمدافعية للانجاز بثلاثة أبعاد ىي
( 118 ،114 ، ص2012معمرية ، )والخارجية، بعد القابمية لمضبط أو التحكـ  

 :ـ نظرية تولمان
في نظريتو حوؿ الدافعية للانجاز في ضوء منحنى التوقع أف السموؾ يتحدد مف  (تولماف )أوضح 

المثيرات الداخمية أو البيئة كما أشار إلى أف الميؿ للأداء فعؿ معيف ىو محصمة تفاعؿ بيف ثلاثة أنواع 
: مف المثيرات وتتمثؿ فيما يمي

. التغير الدافعي ويكمف في الحاجة أو الرغبة في تحقيؽ ىدؼ معيف(1
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. متغير التوقع ويتمثؿ في الاعتقاد بأف فعؿ ما في موقؼ معيف سوؼ يؤدي إلى موضوع اليدؼ(2
متغير الباعث أو القيمة اليدؼ بالنسبة لمفرد فالمكافأة التي يتمقاىا الفرد في المؤسسة مثلا ليا قيمة (3

. كبيرة في زيادة الأداء
ويرى تولماف بصفة عامة أنو كمما كانت التوقعات المرتبطة بتنمية الانجاز ضئيمة ومحدودة تتناقض 

: والسموؾ الموجو نحو الانجاز والتنبؤ بالسموؾ الموجو نحو الانجاز عف الحاجة لمعرفة كؿ مف
. ػ دافعية الشخص أو حاجتو للانجاز

( 111 ، 110 المرجع السابؽ ، ص معمرية ).        ػ توقعو بقدرتو عمى الانجاز في موقؼ معيف
ونموذجو الجديد انتقادات عديدة إلا انو ربما أكثرىا أىمية ىو  (التوقع ػ القيمة )ػ وجيت ليذا التوجو 

 متقدمة أساليب تتبع لـ المتغيرات بيف العلاقات اختبار استخدمتصعوبة اختبارىا  لمتجريب وكذلؾ 
 في دوما بالرشد يتميزوف لا قد الأفراد  أف إلى بالإضافة الباحثيف بعض وجية نظر مف العممي لمبحث
( 132 ،ص 1999 ،  راوية (ريةالنظ ىذه توقعت كما السموؾ اختيار

  للإنجاز الدافعية لمفيوـ أعمؽ فيـ في المساىمة حاولت أخرى نظريات ظيرت الانتقادات ىذه ظؿ في
  :ج ـ الدافعية للانجاز في ظل نظرية التنافر المعرفي

 منا لكؿ أف تفترض التي و ، القيمة - التوقع (فستنجر ليوف (قدميا التي المعرفي التنافر نظرية تمثؿ
 التي بالطريقة معرفة و سموكنا أشكاؿ و ،أىدافنا نكرىو ما ، نحبو ما بذاتو معرفة تتضمف معرفية عناصر
 وجود يقضي بحيث آخر، عنصر مع العناصر ىذه مف عنصر تنافر ما فإذا ، حولنا مف العالـ بيا يسير

ممحـ ،   ). منو ضرورة التخمص الفرد عمى يممي الذي التوتر حدث ، الآخر بغياب منطقيا أحدىما
( 89 ، ص 2000

 و ، عنو سيترتب لما معرفة دوف مف اتخذ قرار آثار في تتمثؿ التنافر مصادر أف إلى فستنجر أشار و
 يؤثر لمتوتر  مصدرا المعرفي التنافر يمثؿ ثـ مف و ، المعتقدات و للاتجاىات المضاد السموؾ آثار كذا
 سموؾ في الميمة الدافعية المؤثرات أحد الاتساؽ يعد ،وعميو الإنجازية المواقؼ في الفرد أداء عمى

 ( 146 ، ص 2000خميفة ، )                                               الإنجاز
 

 المعتقدات بيف العلاقة لتحديد عقميا المبرر نموذجا لمفعؿ (أجزيف  و فيشبايف (قدـ النظرية ىذه ضوء عمى
 مفاده اضيمارافت كاف و ، الاتساؽ عمى المسئولة العوامؿ عمى الوقوؼ كذا و ، السموؾ و الاتجاىات و
                                   147 )،ص مرجع سابؽ خميفة)     .ما منطمؽ مف انطلاقا معيف بسموؾ يقوـ الفرد أف
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 ذلؾ مترتبات حوؿ بمعتقداتو يرتبط معيف لسموؾ أدائو عدـ أو الفرد أداء كوف في النموذج ىذا يتمخص و
 صاغا قد و السموؾ ذلؾ لإتمامو دافعية أؿإلى إضافة لأدائو توقعيـ و الآخريف نظرة حوؿ بمعتقداتو كذا و

: التالية المعادلة في تصورىما
 ليذه تقييمو × معينة دافعيتو نتائج إلى السموؾ أداء احتماؿ حوؿ الفرد معتقدات) = لأدائو النية = السموؾ
 ) السموؾ أداء لإتماـ× المرجعية الجماعة لتوقعات إدراكا تو مجموع) + (النتائج

                                                                                        
 : العزو نظرية ظل في للإنجاز الدافعية - د  
 وراء والكامنة الأفراد دوافع بدارسة الميتميف أوائؿ مف و  العزو لنظرية المؤسس ىو (ىايدر فريتز (يعد

 ، معا الاثنيف أو البيئية أو الشخصية القوى إلى الأحداث يعزوف الأفراد أف بيف قد و ، السببية تيـ ارتفسي
                                                              (153 ،ص 2000 ، خميفة )الجوانب  ضوء ىذه في السموؾ عائد يفسروف أنيـ كما
 الانفعالية الاستثارة ، الاتجاىات: منيا نذكر مجالات عدة في ألسببي العزو عمميات سةادر تمت قد و

 بالغة أىمية لمعزو أف )جار سكي و أركيس (مف كؿ أوضح فقد ، للإنجاز لمدافعية بالنسبة أما الخ،...
 ، الفشؿ لتحاشي الدافع مف أكبر لمنجاح دافع لدييـ يوجد الذيف الأفراد أف ذلؾ ، لإنجاز الدافعية في

 لتحاشي الدافع لدييـ الذيف ألأفراد أف نجد المقابؿ في و ، داخمية أسباب إلى عزو النجاح إلى يميموف
 جاء لما خلافا. أسبابخارجية إلى النجاح عزو إلى يميموف النجاح لتحقيؽ الدافع مف أكبر بدرجة الفشؿ

 كما ، العمؿ ترؾ إلى يؤدي أف يمكف اليدؼ تحقيؽ في الفشؿ بأف يقر (واينر برنارد (فإف  (أتكنسوف (بو
 و باىي)   . اليدؼ إلى الوصوؿ حتى العمؿ أداء في والمثابرة النظر إعادة إلى أيضا يؤدي أف يمكف
 ( 40 ،ص 1999،شمبي
 إلى تيدؼ التي العزو نظرية بصياغة 1971 في سنة  زملاءه و) واينر برنارد (قاـ المنطمؽ ىذا مف

 .الفشؿ و النجاح خبرات عمى الدوافع تأثير توضيح
 : لمسببية أبعاد ثلاثة بيف (واينر (ميز قد و

.  خارجي أو داخمي - السببية مركز : الأوؿ البعد
 . ثابتة غير أو ثابتة - الثبات درجة : الثاني البعد
    التحكـ عمى قادر غير ، التحكـ عمى قادر - التحكـ عمى القدرة : الثالث البعد

 ( المرجع السابؽباىي وشمبي)                                                       
:  ـ قياس الدافعية للانجاز3
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 :أ ـ الأساليب الاسقاطية
 العيادة في أبحاثيما استمرت و الموضوع تفيـ اختبار 1935 عاـ في) مورجاف (زميمتو و) موراي (قدـ ػ

 يستخدـ أصبح و  جدا مختمؼ بشكؿ 1938 عاـ في ليظير المتحدة بالولايات ىارفارد جامعة في النفسية
البحث  في و الإكمينيكية الممارسة في واسعا استخداما

 477 )ص 1996 ، حطب أبو)
 عف يكشؼ لأف يميؿ فإنو معقد اجتماعي موقؼ تفسير يحاوؿ عندما الشخص أف عمى (موراي )استند
 انتباىو يتركز التي الظاىرة عف بو يتحدث الذي نفسو بالقدر مخاوفو و آمالو و رغباتو و حاجاتو و نفسو
 وقائع شرح بمجرد يقوـ أنو يعتقد طالما لذاتو مراقبتو عف بعيدا الشخص يكوف الأثناء ىذه في و ، فييا

 601 )ص ، 2000 ، صفوت) موضوعية
 مف كؿ أبحاث مع ودقة رأكثر تطو بعدا يأخذ أخذ للإنجاز الدافعية مجاؿ في التقنية ىذه استخداـ لكف
  الموضوع تفيـ لاختبار وجيت التي الانتقادات لمختمؼ يتصديا أف حاولا المذاف (أتكنسوف و ماكميلاند)

( ماكميلاند) حيث قاـ (80 ،ص1979قشقوش وطمعت ،). ثباتو و صدقو بدرجة المرتبطة تمؾ خاصة
وزملائو بإعداد اختبار لقياس الدافع للانجاز مكوف مف أربع صور تـ اشتقاؽ بعضيا مف اختبار تفيـ 

، ويتـ تطبيقو بعرض كؿ (ماكميلاند) والبعض الآخر صممو 1938عاـ  (موراي )الموضوع الذي أعده 
صورة مف صوره عمى المبحوث لمدة عشريف ثانية ثـ يطمب منو بعد العرض كتابة قصة تغطي أربع 

 :أسئمة بالنسبة لكؿ صورة وىذه الأسئمة ىي
 .ػ ما ألذي يحدث في ىذه الصورة الغامضة

 .ػ ما ألذي أدى إلى ىذا الموقؼ
ػ ما محور التفكير ؟ وما ألمطموب عممو؟ ومف الذي يقوـ بيذا ألعمؿ؟ 

 ػ ماذا يحدث ؟ وما ألذي يجب عممو؟
الإجابة عف كؿ سؤاؿ لاتتجاوز الأربع دقائؽ أي في حالة إجراء الاختبار كمو يستغرؽ حوالي عشروف 

 (97،98 ، ص2006خميفة ،   ).                           دقيقة
ػ وجو عدد كبير مف الباحثيف انتقادات ليذه الأساليب الاسقاطية  لقياس الدافعية للانجاز بحيث اعتبرىا 
البعض بأنيا ليست مقياسا عمى الإطلاؽ بؿ تصؼ الانفعالات لممفحوصيف وبصدؽ مشكوؾ فيو ، كما 

مف حيث الشؾ في مدى صدؽ وثبات  (ماكميلاند)أف الاختبارات الاسقاطية المتعددة تشترؾ مع اختبار 
كؿ منيا واختلاؼ عممية التصحيح مف فرد لأخر كما أف عممية تدريب الأفراد عمى التصحيح تحتاج إلى 
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عممية وقت كبير ومشقة  بؿ أف البعض يرى أف الطرؽ الاسقاطية في قياس الدافعية للانجاز تقيس إلى 
( 103 ، ص2008عموطي ، ).   جانب الدوافع جوانب أخرى مف الشخصية

وعمى اثر ماسبؽ ذكره بدأ الباحثوف  في الابتعاد عمى الأساليب الاسقاطية  والتفكير في تصميـ  أدوات 
:  أخرى  لقياس الدوافع للانجاز  والمتمثمة في

 :ونذكر منيا:ـ المقاييس الموضوعية
 فقرة 28يتكوف ىذا المقياس مف  (ىيرمانس ) مف تأليؼ :أ ـ اختبار الدافع للانجاز للأطفال والراشدين

. عبارة عف جممة ناقصة تمييا أربعة أو خمسة عبارات ويطمب مف المفحوصيف اختيار إحداىا 
 ( المرجع الساؽعموطي                                                                       ) 

وترجمو رشاد موسى وصلاح  (ىيرمانس ) وضع مف طرؼ دائما :ب ـ اختبار الدافع للانجاز لمراشدين
بعد رصد جميع  (أتكسوف)تأليؼ مقياسو بعيدا عف نظرية  (ىيرمانس  ) ، إذ حاوؿ1987أبو ناىية 

المظاىر المرتبطة بالدافع للانجاز بوصفو تكوينا وىذه الظاىرة ىي مستوى الطموح ػ سموؾ تقبؿ المخاطر 
ػ الحراؾ الاجتماعي ػ إدراؾ الزمف ػ التوجو لممستقبؿ ػ اختيار الرفيؽ ػ سموؾ التعرؼ ػ سموؾ الانجاز 

 . عبارة يجاب عنيا بالاختيار مف بدائؿ تتراوح بيف أربعة إلى ستة بدائؿ29ويتكوف الاختبار مف 
وترجمة إلى العربية أحمد عبد  (رأي)وتعديؿ  (رشارد لف ) تأليؼ :لمدافع للانجاز (رشارد لن)ج ـ مقياس 

ونصؼ  (نعـ ، غير متأكد ، لا ) سؤالا للإجابة عنيا عمى أساس 14الخالؽ يتكوف ىذا المقياس مف 
 (343 ، ص 1992عبد الخالؽ ،   )عدد العبارات معكوس المفتاح 

استمد وعاء البنود  (أحمد عبد الخالؽ ومايسة الذوباؿ ) تأليؼ:د ـ مقياس الدافعية للانجاز لدى الأطفال
ليذا المقياس مف التراث النفسي لتحديد الخصائص المميزة لذوي الدرجة العميا مف الدافع للانجاز وصيغ 

 بندا عرضت عمى المحكميف وحسب الارتباط بيف كؿ بند والدرجة الكمية وحمؿ المقياس عمميا 31في 
التفوؽ والامتياز ػ النشاط ػ الػطموح ػ السعي والصبر ػ الاىتماـ بالنجاح : واستخرج منو ثمانية عوامؿ وىي

.                             والمثابرة ػ عدـ الاستسلاـ والثقة بالنفس ػالتحمؿ
 (343 المرجع السابؽ ، صعبد الخالؽ) 

 خصائص مع تواؤما أكثر للإنجاز الدافعية لقياس وسائؿ تقديـ حاولت التي العربية الجيود إطار في
 استند الإنجاز دافع لقياس عربية أداة أوؿ بتصميـ ( 1975 ) قشقوش إبراىيـ  قاـ العربية المجتمعات

 العبارات قشقوش عرض وقد الإنجاز دافع عف زملاؤه و )ماكميلاند (اعتمده الذي نفسو لممفيوـ فييا
  للإنجاز الدافعية لقياس عبارة 32 صلاحية عمى اتفقوا المحكميف،حيث مف جممة عمى للاستبياف الأولية
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 نتائج إلى ،فتوصؿ أخرى محكات مع التلازـ و الإعادة طريؽ عف لاختبارأ ثبات مف التأكد تـ كما
 95 )،ص 1979 ، قشقوش (         الصدد في ىذا مرضية
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 : خلاصة الفصل
حاولنا في ىذا الفصؿ التعريؼ بالدافعية والتقرب مف بعض المفاىيـ المرتبطة بيا  ثـ التعريؼ بالدافعية 
للانجاز عمى أنيا سعي الفرد لمتركيز والمثابرة عند القياـ بالأعماؿ الصعبة والتغمب عمى العقبات في 

أسرع وقت وبأقؿ جيد وأفضؿ نتيجة ثـ تناولنا مكوناتيا وأنواعيا والسمات والخصائص المميزة  لمرتفعي 
الدافعية للانجاز فالتوجيات النظرية الكبرى  التي عالجت ىذا  الموضوع وبعد ذلؾ التطرؽ إلى قياس 

. الدافعية للانجاز بالأسموبيف المقاييس الاسقاطية والمقاييس الموضوعية 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 الفصل   الثالث                                                                       الدافعية للانجاز

48 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

.  إجراءات الدراسة الميدانية: الفصل الرابع

. عرض وتحميل نتائج الدراسة: الفصل الخامس

  .تفسير ومناقشة نتائج الدراسة: الفصل السادس
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إجراءات الدراسة الميدانية : الفصل الرابع

تمهيد 
.  ـ منهج الدراسة1      
.  ـ ميدان الدراسة2      
.  ـ الدراسة الاستطلاعية3      

.       ـ الهدف من الدراسة الاستطلاعية1 ـ 3             
 ـ وصف عينة الدراسة الاستطلاعية 2 ـ 3             
 ـ وصف أداة الدراسة الاستطلاعية 3 ـ 3             
     ـ الخصائص السيكومترية لأداة 4 ـ 3             

 .                     الدراسة
 ـ الدراسة الأساسية  4       

     ـ وصف عينة الدراسة الأساسية 1ـ  4              
            .     و طريقة اختيارها               

 ـ ألأساليب ألإحصائية المستخدمة   2 ـ 4              
       خلاصة الفصل
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 :تمهيد

عميو  التعرؼ الجانب التطبيقي  وىذا ما سيتـ تناوؿلمدراسة الحالية ، سيتـ  النظريلمجانب  التطرؽبعد 
الذي يعتبر المحؾ أو المرجع الذي يمكف الباحث مف إثبات ما جاء في الجانب ىذا الفصؿ ، في 

 .النظري
تعتبر الدراسة الميدانية خطوة أساسية وضرورية في البحوث العممية فمف خلاليا يمكف لمباحث جمع 

البيانات والمعمومات حوؿ عينة بحثو أو موضوعو مع الاعتماد عمى بعض الخطوات لموصوؿ إلى نتائج 
 .دقيقة ومعتمدة

في ىذا الجانب الميداني لمدراسة سنحاوؿ تأكيد وتدعيـ المعمومات النظرية ذات الطابع الكيفي وتحويميا 
إلى نتائج وأرقاـ ذات طابع كمي حتى نتمكف مف إعطاء معنى ووصؼ دقيؽ لمظاىرة المدروسة مع تحديد 

 .حجميا وخصائصيا واتجاىاتيا
وسيتـ عرض ىذا الفصؿ بدءا مف منيج وميداف الدراسة فإجراءات الدراسة الاستطلاعية ثـ عينة الدراسة 

 . الأساسية والأساليب الإحصائية المستخدمة
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:  ـ منهج الدراسة1
جراءاتيا وأدواتيا  لتحقيؽ النتائج الدقيقة في الدراسات العممية يجب اختيار المنيج المناسب مع الظاىرة وا 

. ومعموماتيا
والمنيج ىو طريقة لوصؼ الظاىرة المدروسة وتصويرىا كميا عف طريؽ جمع معمومات عف المشكمة 

خضاعيا لمدراسة الدقيقة . وتصنيفيا وتحميميا وا 
وىو مجموعة مف القواعد التي يتـ وضعيا بقصد الوصوؿ إلى الحقيقة في العمـ انو الطريقة التي يتبعيا 

( 134 ،ص1995بوحوش وآخروف، )".الباحث في دراستو لممشكمة لاكتشاؼ الحقيقة
وانطلاقا مف طبيعة موضوع الدراسة الحالية والمعمومات المراد الوصوؿ إلييا لمكشؼ عف وجود علاقة بيف 

المناخ التنظيمي والدافعية للانجاز لدى موظفي مديرية الخدمات الجامعية بورقمة ، ومف خلاؿ الأسئمة 
التي يسعى الباحث للإجابة عمييا ، فقد تـ الاعتماد عمى المنيج الوصفي ألعلائقي لكوف الدراسة في 

.  ثـ امتدت إلى دراسة الفروؽ في متغير الجنس ارتباطيومنطمقيا 
واستخداـ المنيج الوصفي كونو يعتمد عمى دراسة الظاىرة كما ىي في الواقع وييتـ بوصفيا وصفا دقيقا 
ويعبر عنيا تعبيرا كيفيا وكميا ، فالتعبير الكيفي يصؼ لنا الظاىرة ويوضح خصائصيا أما التعبير الكمي 
فيعطينا وصفا رقميا يوضح مقدار ىذه الظاىرة أو حجميا أو درجات ارتباطيا مع الظواىر الأخرى ، كما 
أنو لا يقؼ عند جمع المعمومات حوؿ الظاىرة فقط بؿ ويقوـ بتحميميا وكشؼ علاقاتيا المختمفة مف أجؿ 

عبيدات وآخروف ، ). تفسيرىا والوصوؿ إلى استنتاجات مف شأنيا تساعد في تحسيف الواقع وتطويره
(. 46 ، ص1999

:  ـ ميدان الدراسة2
. أجريت الدراسة بمقر واقامات مديرية الخدمات الجامعية بورقمة

  : ـ الدراسة الاستطلاعية3
ىماؿ الكتابة  الدراسة الاستطلاعية خطوة ىامة وتعتبر أساسا جوىريا في الدراسات وبناء البحوث العممية وا 
جحاؼ في حؽ المجيودات  عنيا في الدراسة أو البحث يعتبر إنقاص لأحد العناصر اليامة والأساسية وا 

( 47 ، ص 2000محي الديف ، ).      المقدمة مف طرؼ الباحث في المرحمة التمييدية لمدراسة
لايمكف حصر أىميتيا فقط في التحقؽ مف صلاحية أدوات البحث ولكف أيضا لتعميؽ المعرفة بالموضوع 

. المراد دراستو وتجميع الملاحظات والتعرؼ عمى أىمية البحث وتحديد فروضو
( 48 ، ص2003مقدـ، )                                                               
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 :ليا جممة مف الأىداؼ نأتي عمى ذكر: ـ أهداف الدراسة الاستطلاعية 1ـ 3
.  ػ التعرؼ عمى عينة وحجـ المجتمع الأصمي

  (الصدؽ والثبات )ػ التحقؽ مف صلاحية الأداة  بعد حساب بعض الخصائص السيكومترية ليا 
. ػ التعرؼ عمى أىـ  الصعوبات التي قد تواجينا  أثناء تطبيؽ الدراسة الأساسية  وتجاوزىا

. ػ الاستطلاع الميداني لأخذ معمومات تساعدنا وتسيؿ  الشروع في الدراسة الأساسية
 (48 ، ص200مقدـ، )                                                                              

: وصف عينة الدراسة الاستطلاعيةـ  2 ـ 3
 عمى 2022 افريؿ 27 افريؿ إلى غاية 22كاف تطبيؽ الدراسة الاستطلاعية خلاؿ الفترة الممتدة مف 

 عامؿ تـ 30مجموعة مف الموظفيف مف مقر واقامات مديرية الخدمات الجامعية بورقمة،وبمغ عددىـ
مقر مديرية الخدمات الجامعية بورقة ػ الإقامة الجامعية الشيخ محمد  )اختيارىـ بطريقة ميسرة مف  

الطاىر ألعبيدي ، الإقامة الجامعية قريشي محمد الناجي ، الإقامة الجامعية بف مالؾ محمد حساف ، 
 استمارة استرجعت كاممة 30وبمغ عدد الاستمارات  الموزعة   (الإقامة الجامعية أبو عمار عبد الكافي

: ، والجدوؿ الأتي يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة الاستطلاعية
 

 .يبين توزيع أفراد عينة الدراسة الاستطلاعية (01)جدول رقم

 حجـ العينة
           مقر العمؿ

عدد  النسب المئوية العدد
 اناث ذكور إناث ذكور العماؿ

 06 %50 %50 03 03 مقر مديرية الخدمات الجامعية بورقمة
 06 %16.66 %83.33 01 05 الإقامة الجامعية لمذكور أبو عمار عبد الكافي بورقمة
 06 %66.66 %33.33 04 02 الإقامة الجامعية للإناث محمد الطاىر ألعبيدي بورقمة
 06 %66.66 %33.33 04 02 الإقامة الجامعية للإناث قريشي محمد الناجي بورقمة
 06 %83.33 %16.66 05 01 الاقامة الجامعية للاناث بف مالؾ محمد حساف بورقمة

 30 %56.66 %43.33 17 13 المجموع
 

توزٌع أفراد عٌنة الدراسة الاستطلاعٌة حسب متغٌر الجنس  وقد قدر عدد  (01)ٌمثل الجدول رقم 

ماٌمثل نسبة  (17)وعدد الموظفات الإناث ب  (%43.33)وذلك بنسبة  (13)الموظفٌن الذكور ب

(56.66% ) 
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 :وصف أداة الدراسة الاستطلاعيةـ 3 ـ 3 
يمجأ الباحثوف في أي دراسة عممية إلى استخداـ العديد مف الأدوات والوسائؿ لجمع المعمومات حوؿ 

الظاىرة التي يراد دراستيا أو تخص موضوعيـ ويعتبر الاستبياف مف أىـ الوسائؿ أو الأدوات المستخدمة 
في جمع البيانات والمعمومات مف وعف الأفراد ويرجع ذلؾ لأسباب عديدة منيا أف الاستبياف اقتصادي 
نسبيا ويمكف إرسالو إلى أشخاص في مناطؽ بعيدة كما أف الأسئمة أو المفردات موحدة مف فرد لأخر 

مقدـ ،   ). ويمكف ضماف سرية الإجابات كما انو يمكف صياغة الأسئمة لتناسب أغراض معينة ومحددة
( 746 ،ص2003

مف أجؿ الكشؼ عف وجود علاقة بيف المناخ التنظيمي والدافعية للانجاز لدى موظفي مديرية الخدمات 
الجامعية بورقمة ودراسة الفروؽ في المناخ التنظيمي والدافعية للانجاز تبعا لمتغير الجنس قاما الطالباف 

.   لتشابو المجتمع الديمغرافيىما لجمع البيانات وتـ الاعتماد عمياستبيانيفبالاعتماد وتبني 
بجامعة  (2014فوزية ىوايف  )تـ تصميـ المقياس مف طرؼ الباحثة :  الأول مقياس المناخ التنظيميـ

 استكمالا لنيميا شيادة الماجستير في عمـ النفس العمؿ والتنظيـ ويتضمف البنود المتعمقة 2سطيؼ
.  بند 39الذي يحتوي عمى   (المتغير المستقؿ )  المناخ التنظيميبالمتغير الأوؿ لمدراسة
و  (ليكرت) وقد تـ التصحيح وفقا لتدرج خماسي البدائؿ عمى طريقة :  ـ كيفية تنقيط المقياس

:  لتدؿ عمى درجات الموافقة عمى العبارة الموجبة حيث تنقط كالأتي1 إلى 5استخدمت أرقاـ تتراوح مابيف 
(. 1)، غير موافؽ بشدة (2)، غير موافؽ  (3)، محايد (4)، موافؽ (5)ػ موافؽ بشدة 

 . 5 الى 1وفي البنود السمبية يتـ عكس التنقيط مف *
( 2007عبد الرحماف بف بريكة) لصاحبو  فقرة40 الذي يحتوي عمى :للانجاز الدافعية مقياس  ـ الثاني

: كمايمي (للانجازاستبياف الدافعية )ػويتـ تنقيطو في اطار دكتوراه دولة في عمـ النفس ،جامعة الجزائر 
 . وفي البنود السمبية يتـ عكس التنقيط(.1)، أبدا  (2)، نادرا  (3)، أحيانا  (4)، غالبا  (5)ػ دائما 

في الخانة المناسبة حسب البديؿ المناسب ،  (×) بوضع علامة يفوتتـ الإجابة عمى فقرات الاستبياف
( . 200 ،40)وفي الدافعية للانجاز بيف  (39.195 )وبالتالي تتراوح الدرجات في المناخ التنظيمي بيف 

ويتـ حساب الدرجة الكمية لممفحوص عمى المقياس بجمع درجاتو وتدؿ الدرجة المرتفعة عمى إدراؾ مرتفع 
. لممناخ التنظيمي  وكذلؾ دافعية مرتفعة للانجاز

 (الصدق والثبات ):ـ الخصائص السيكومترية لأدوات الدراسة 4ـ 3
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لمتأكد مف صلاحية الأداة تـ حساب الصدؽ والثبات باستخداـ برنامج الحزمة الإحصائية لمعموـ 
: وفيما يمي وصؼ لكؿ ذلؾ (spss19)الاجتماعية 

:  ـ الصدق 1ـ  4 ـ 3
لا فقد الاختبار قيمتو  يقصد بصدؽ الاختبار مدى صلاحيتو لقياس ما وضع لأجمو وىو شرطا ضروريا وا 

 (نفس المرجع السابؽ ). كوسيمة لقياس الخاصية التي يراد قياسيا بو
 :(مقياس المناخ التنظيمي )ـ  1 ـ1ـ 4

: أ ـ صدق الاتساق الداخمي 
اف مف دلالات الصدؽ البنائي حساب الارتباط الداخمي بيف فقرات المقياس والدرجة الكمية وبعد المعالجة 

: تحصمنا عمى النتائج كما ىو مبيف في الجدوؿ التالي 
 .يوضح صدق الاتساق الداخمي لمقياس المناخ التنظيمي: (02)الجدول رقم

معامل الارتباط مع  العبارات 
 الدرجة الكمية

مستوى 
 الدلالة

 0.006   0.490 تشجع الإدارة الموظفٌن على استخدام أفكار جدٌدة فً العمل
 0.002 0.551 تتمٌز سٌاسة المكافآت والحوافز المتبعة بالعدل

 0.010 0.465 تتصف المعلومات المنقولة عبر قنوات الاتصال بالدقة
 0.002 0.532 موقع المإسسة ٌسهل عملٌة قٌامها بمهامها

 0.039 0.380 الهٌكل التنظٌمً للمإسسة قابل للتعدٌل لمواجهة التغٌرات
تسعى الإدارة الى توفٌر الموارد اللازمة لتعزٌز عملٌة تطوٌر أداء 

 الموظفٌن
0.420 0.021 

 0.018 0.428 ٌتوافق الهٌكل التنظٌمً للمإسسة مع طبٌعة نشاطها
 0.000 0.697 تتناسب تخصصات الموظفٌن مع طبٌعة أعمالهم

 0.048 0.290 تحرص الإدارة على إقامة لقاءات دورٌة بٌن المسإولٌن
 0.023 0.413 الاتصالات بٌن الموظفٌن فً نفس المستوى جٌدة

 0.004 0.519 الدورات التدرٌبٌة التً تساعدنا على اكتساب مهارات جٌدة قلٌلة
 0.007 0.484 تإخذ اقتراحات الموظفٌن بعٌن الاعتبار عند اتخاذ القرارات

 0.002 0.546 تتسم قرارات المسإولٌن فً مإسستنا بالمركزٌة
ٌمتلك الموظفون القدرة على  اتخاذ القرارات الهامة فً حدود 

 مسإولٌاتهم
0.675 0.000 

 0.000 0.674 الهٌكل التنظٌمً للمإسسة مصمم جٌدا وفق أهدافها
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 0.000 0.639 تعطً الإدارة الفرصة للموظفٌن لعرض وجهات نظرهم
 0.026 0.406 ٌتم الاتصال بٌن مختلف الأقسام والمصالح عن طرٌق الانترنت

الهٌكل التنظٌمً للمإسسة فٌه درجة عالٌة من التداخل فً الأعمال 
 والوظائف

0.424 0.019 

 0.003 0.522 ٌساهم نظام الاتصالات الموجود بالمإسسة فً تحقٌق أهدافها
 0.034 0.392 تتهرب الإدارة من مناقشة المشكلات المتعلقة بصٌرورة العمل

 0.000 0.667 ٌتصف نظام تقٌٌم الأداء المعمول به فً المإسسة بالعدل
 0.021 0.449 تتسم الاتصالات بٌن مختلف الأقسام بسرعة

 0.003 0.522 فرصة مواصلة الموظفٌن لتكوٌنهم أثناء الخدمة متاحة
تحرص إدارتنا على إٌصال المعلومات غٌر المكتوبة للموظفٌن دون 

 تحرٌف
0.401 0.028 

 0.003 0.520 مفاهٌم الاتصال مفقودة بٌن الإدارة والموظفٌن
 0.028 0.401 تساعد الإدارة الموظفٌن على التدرب على أعمالهم باستمرار

 0.001 0.580 حجم العمل الذي أقوم به ٌتلاءم مع قدراتً المهنٌة
 0.020 0.452 تشجع الإدارة  العمل النشٌط

 0.000 0.769 حدود المهام واضحة بالنسبة لكل الموظفٌن
 0.000 0.670 تنظر الإدارة إلى تدرٌب موظفٌها على أنه جزء هام من عملها

 0.004 0.508 ٌمكن الاتصال بالمستوٌات الإدارٌة العلٌا دون عوائق
 0.002 0.544 ٌتم التعرف على الاحتٌاجات التدرٌبٌة للموظفٌن لتحسٌن مستوى أدائهم

 0.000 0.622 سٌاسة الإدارة تعتمد على استخدام المكافآت المادٌة لتحفٌز موظفٌها
 0.009 0.469 ٌوجد تداخل فً الأعمال والوظائف أتناء التنفٌذ

 0.001 0.589 تحرم الإدارة العمال المقصرٌن من الحوافز
 0.006 0.493 تقوم إدارتنا بالإعلان عن كل المستجدات

 0.005 0.501 ٌتحصل جمٌع العمال على التحفٌزات
 0.003 0.517 تحرص إدارتنا على أن ٌكون جمٌع الموظفون على دراٌة بقراراتها

 0.000 0.729 تقدم الإدارة تحفٌزات معنوٌة للعمال الضعفاء قصد تشجٌعهم
 (.03ممحؽ رقـ).مف خلاؿ الجدوؿ السابؽ يتبيف بأف معاملات الارتباط دالة وىو ما يؤكد صدؽ المقياس
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: (مقياس المناخ التنظيمي )ـ الثبات  2ـ  1 ـ 4
نفس الاختبار ثابت يعني مدى الدقة والاستقرار والاتساؽ في نتائج الأداة لو طبقت مرتيف فأكثر عمى 

 .الخاصية في مناسبات مختمفة وىذا يعني قمة تأثيرات الصدفة عمى نتائج الاختبار
 )229 ،ص 2004موسى النبياف،                                                              )

وىي قيمة مرتفعة مما يؤكد  (0.937)وقد تـ حساب ثبات المقياس عمى طريقة ألفا كرونباخ وبمغ معاممو 
  (. 04:ممحؽ رقـ ).ثبات المقياس وصلاحيتو للاستعماؿ في الدراسة الحالية

: (مقياس الدافعية للانجاز )ـ  3ـ  1 ـ 4
 :(المقارنة الطرفية)أ ـ الصدق التمييزي  

 مف المستوى الأدنى %33بعد ترتيب درجات المقياس تصاعديا مف الأصغر إلى الأكبر تمت المقارف بيف
لدلالة الفروؽ بيف متوسطي عينتيف وكانت  (ت)  مف المستوى العموي طبؽ بعد ذلؾ اختبار  % 33مع 

: النتيجة مثؿ ما ىو موضح في الجدوؿ التالي
 .يوضح صدق المقارنة الطرفية لمقياس الدافعية للانجاز: (03)الجدول رقم

 التقنية 
        الإحصائية

 الدرجات

ت  الانحراؼ المتوسط ف
 المحسوبة

مستوى  درجة الحرية
 الدلالة

 129.7000 10 الدرجات الدنيا
 

8.47283  
 -8.243 

 
18 

 
0.000 
 8.23610 160.5000 10 الدرجات العميا 

( 18)عند درجة الحرية (8.243-)المحسوبة ىى (ت)استنادا الى الجدوؿ السابؽ يتضح أف قيمة 
ممحؽ . )وىو مايدؿ عمى القدرة التمييزية لممقياس فيو صالح لما وضع لو (0.000)بمستوى دلالة قدره 

 (05)رقـ 
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 :(مقياس الدافعية للانجاز )ـ الثبات  4ـ  1ـ 4
وىي قيمة مرتفعة مما  (0.779) وقد تـ حساب ثبات المقياس عمى طريقة ألفا كرونباخ وبمغ معاممو 

   (.06:ممحؽ رقـ ).يؤكد ثبات المقياس وصلاحيتو للاستعماؿ في الدراسة الحالية
  : ـ الدراسة الأساسية5

بعد التأكد مف صدؽ أداة الدراسة وثباتيا تـ تطبيقيا ميدانيا عمى عينة الدراسة والمتمثمة في موظفي مقر 
واقامات مديرية الخدمات الجامعية بورقمة ولقد تطمب تطبيؽ الاستبياف عدد مف الإجراءات الرسمية حيث 
حصؿ الطالباف عمى الإحصائيات المتعمقة بعدد موظفي قطاع الخدمات الجامعية بورقمة وتوزيعيـ عمى 
مقر واقامات مديرية الخدمات الجامعية بورقمة مف خلاؿ قسـ الموارد البشرية لمديرية القطاع ، ثـ شرعا 

 .الطالباف في توزيع الاستبياف عمى أفراد العينة
 موظؼ حسب 441يتكوف المجتمع الأصمي لمدراسة مف :  وصف العينة وحجم مجتمع الدراسةـ 1 ـ 5

 .2022المعمومات المتحصؿ عمييا مف المصدر السابؽ الذكر في شير افريؿ
يوضح توزيع المجتمع الأصمي وتعداده بمقر المديرية والاقامات الجامعية بورقمة  (04 )الجدول رقم

 2022خلال شهر افريل 
 

 الرقم
 النسبة المئوية عدد الأفراد اسم المقر

 %13.6 60 مقر مديرية الخدمات الجامعية بورقمة 01
 %7.2 32 الإقامة الجامعية بن موسى محمد بورقمة 02
 %8.8 39 الإقامة الجامعية أبو عمار عبد الكافي بورقمة 03
 %11,1 49 الاقامة الجامعية سالم بن يونس 04
 %4.7 21 الإقامة الجامعية خمفاوي الحاج بورقمة  05
 %8.8 39 الإقامة الجامعية حساني محمد بن إبراهيم بورقمة 06
 %6.3 28 الإقامة الجامعية بن دحمان بشير بورقمة 07
 %7.2 32 الإقامة الجامعية الشيخ ألتمي بورقمة 08
 %7.7 34 الإقامة الجامعية محمد الطاهر ألعبيدي بورقمة 09
 %7.7 34 الإقامة الجامعية قريشي محمد الناجي بورقمة 10
 %7.9 35 الإقامة الجامعية لخضاري محمد الأخضر بورقمة 11
 %8.6 38 الإقامة الجامعية بن مالك محمد حسان بورقمة 12
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 :ـ وصف عينة الدراسة الأساسية وطريقة اختيارها 2 ـ 5
 :قاما الباحثاف باختيار عدد ممثؿ لممجتمع باستعماؿ معادلة روبرت مسوف حيث أف

M :حجـ المجتمع. 
S :(0.95)الدرجة المعيارية المقابمة لمستوى الدلالة  

 .1.96 عمى 0.05  أي قسمة نسبة الخطأ 
P : (.0.50)نسبة توفر الخاصية وىي 

 :بعد تطبيؽ المعادلة يكوف حجـ العينة المطموب  (441)كاف حجـ المجتمع الكمي 
  1+0.50441-1)/0.50 X) 441/(0.05/1;96)2 X    = 

=441/(0.00065 X441/0.25)+1 
=441/(0.28665/0.25)+1 

=441/(1.1466+1)=441/2.1466=205 
وتـ تأكيد ىذه النتيجة أي  (Krejcie  et   Morgan)نذكر أننا قمنا بمقارنة ىذه النتيجة بمعيار جدوؿ

 (.205)يقابميا  (440)أف الجدوؿ يشترط لكؿ 
لغرض توخي الموضوعية في النتائج لجئا الطالباف إلى توسيع حجـ العينة قدر الإمكاف فقد اعتمدا في 

 منيـ وتـ 212 استبيانا تـ استرجاع 220اختيار العينة عمى طريقة العينة العشوائية حيث تـ توزيع 
 . فقط نظرا لعدـ صلاحية البقية208الاعتماد عمى نتائج
 .الممثمة لممجتمع الأصمي طبقت الأداة عمييا تبعا لممتغير التصنيفي الجنس (208)وعميو يكوف لدينا 

 .وصف العينة من حيث المتغير التصنيفي (05)الجدول رقم

 النسبة المئوية التكرار التقسيم المتغير التصنيفي
 %  71.63 149 ذكر الجنس

 %28.36 59 أنثى
 208      المجموع 

لو لا تضافر جيود الباحثاف ومجموعة مف الإخواف والأصدقاء مف موظفي مديرية الخدمات الجامعية 
ففي كؿ إقامة جامعية بورقمة كاف الاتصاؿ  . 205واقاماتيا لما سيؿ التطبيؽ عمى عينة حدودىا الدنيا 

بزميؿ ومنيـ مف ىو صديؽ  بالإضافة إلى التطبيؽ المباشر لمباحثاف المذاف تمكنا مف شرح وتعريؼ 
 .العينة ببعض تفاصيؿ العممية و قيمتيا العممية طالبيف منيا المساعدة والعوف والمصداقية

M 

N=------------------------------------------)     

pq+1                                 ÷           Sx(M-1)       
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 :ـ الأساليب الإحصائية المستخدمة 3 ـ 5
بعد مرحمة التطبيؽ التاـ قاـ الطالباف بتفريغ بيانات أداة الدراسة المستوفية الإجابة مف أجؿ الحصوؿ عمى 
مؤشرات كمية تساعد عمى تحميؿ وتفسير ومناقشة نتائج الفرضيات ، تـ الاعتماد عمى بعض الأساليب 
الإحصائية المناسبة في البحوث العممية خصوصا ذات الطابع الميداني  وذلؾ باستخداـ برنامج التحميؿ 

 :والتي تتمثؿ في  (spss19)الإحصائي في العموـ الاجتماعية 
 .معامؿ الارتباط بيرسوف لمكشؼ عف العلاقة الارتباطية*
 .لعينتيف مستقمتيف لمكشؼ عف دلالة الفروؽ (ت )اختبار*
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 : خلاصة الفصل
تعتبر إجراءات الدراسة الميدانية أمر ضروري مف  أجؿ بموغ أىداؼ الدراسة فقد تـ فييا التعرؼ عمى 

وميدانيا ثـ أداتيا فالدراسة الاستطلاعية لموقوؼ عمى الصعوبات   (الوصفي )المنيج الملائـ لمدراسة 
التي تصادفنا خلاؿ الدراسة الأساسية وأيضا التأكد مف الخصائص السيكومترية للأداة ، وعمى عينة 

موظؼ بمديرية الخدمات الجامعية بورقمة  حيث طبؽ عمييـ استبياف  (208)الدراسة الأساسية قواميا
 .المناخ التنظيمي والدافعية للانجاز، وحددت الأساليب الإحصائية الأنسب لمدراسة 

 
 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الخامسالفصل 

رض وتحميل نتائج الدراسة ع
 تمهيد

 .عرض نتيجة الفرضية الأولى .1
 . الثانية عرض نتيجة الفرضية .2
 . الثالثة عرض نتيجة الفرضية .3

خلاصة الفصل 
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 :تمهيد

        في ىذا الفصؿ سيتـ عرض وتحميؿ نتائج فرضيات الدراسة بعد الحصوؿ عمى البيانات الكمية 
 : لمدراسة الأساسية مف خلاؿ الأداة المطبقة ومعالجتيا الإحصائية وىي كالأتي
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 :عرض نتيجة الفرضية الأولى-1
: والتي تنص عمى مايمي 

 لدى موظفي مديرية الخدمات الانجاز  توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف المناخ التنظيمي ودافعية 
. الجامعية بورقة

: وقد تـ تفريغ النتائج المتحصؿ عمييا في الجدوؿ التالي
يمثل معامل العلاقة الارتباطية بيرسون بين متغيري الدراسة المناخ التنظيمي         (06)الجدول رقم

. ودافعية الانجاز لدى موظفي مديرية الخدمات الجامعية بورقمة
 
 
 
 
 
 

 بيف المناخ التنظيمي ودافعية 0.23= ر:ونستنتج مف نتيجة معامؿ الارتباط بيرسوف والمتمثمة في القيمة 
الانجاز توصمنا إلى أنو توجد علاقة ارتباطيو طردية ضعيفة بيف المناخ التنظيمي ودافعية الانجاز لدى 

. موظفي مديرية الخدمات الجامعية بورقمة
توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف المناخ التنظيمي : ػ ومنو نقوؿ أنو تحقؽ الفرض الأوؿ والذي نصو

. ودافعية الانجاز لدى موظفي مديرية الخدمات الجامعية بورقمة
:  ـ عرض نتيجة الفرضية الثانية2

: والتي تنص عمى مايمي
      ػ توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في المناخ التنظيمي لدى موظفي الخدمات الجامعية بورقمة تعزى 

. لمتغير الجنس 
لعينتيف مستقمتيف لدلالة الفروؽ في درجات إدراؾ المناخ  (ت )ولتحقؽ مف ذلؾ تـ حساب اختبار

. التنظيمي بيف الذكور والإناث مف موظفي مديرية الخدمات الجامعية بورقمة
ومف أجؿ تحري الدقة في النتائج  (59)  ػ يشير الباحثاف الى أف عدد الموظفات الإناث مف العينة بمغ 

. تمت مقارنتيا مع عدد مماثؿ مف الموظفيف الذكور 

عدد افراد المتغيريف 
 Nالعينة

معامؿ الارتباط 
بيرسوف 

مستوى 
  sigالدلالة

القرار 

توجد علاقة ارتباطيو  0.000+ 0.27 208المناخ التنظيمي 
طردية ضعيفة بيف 

المتغيريف 
دافعية الانجاز 
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يبين الفروق في المناخ التنظيمي بين الذكور والإناث لدى موظفي مديرية الخدمات  (07)الجدول رقم 
  الجامعية بورقمة

اتخاذ 
 القرار

 
مستوى 
الدلالة 
المعتمد 

درجة 
الحرية 

مستوى  
 sigالمعنوية 

قيمة 
 (ت)

المحسو
بة 

الانحراف  
المعياري 

المتوسط 
الحسابي 

 البيانات
 

المتغيرات 

غير دال 
 إحصائيا

 
0.05 

 
116 

 
0.23 
 

 
1.196 

الذكور  131.5593 .2216184
الإناث  136.4915 .2262770

 
( 0.05)أكبر مف مستوى الدلالة المعتمدة  (0.24)قيمة الدلالة المعنوية تساوي sig بما أف : اتخاذ القرار

غير دالة إحصائيا وعميو لانقبؿ الفرض الذي ينص عمى أنو توجد فروؽ ذات   قيمة الدلالة المعنويةفاف
. دلالة إحصائية في المناخ التنظيمي لدى موظفي مديرية الخدمات الجامعية بورقمة تعزى لمتغير الجنس

 لدى  في المناخ التنظيميوجود فروؽ ذات دلالة إحصائيةت لاو نقبؿ الفرض الصفري والذي ينص عمى 
.    تعزى لمتغير الجنس بورقمة الخدمات الجامعية مديريةموظفي  

                                                         
 3:عرض نتيجة الفرضية الثالثة ـ

: والتي تنص عمى مايمي
 توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في الدافعية للانجاز لدى موظفي الخدمات الجامعية بورقمة تعزى 

. لمتغير الجنس 
لعينتيف مستقمتيف لدلالة الفروؽ في درجات دافعية الانجاز بيف  (ت )ولتحقؽ مف ذلؾ تـ حساب اختبار

. الذكور والإناث مف موظفي مديرية الخدمات الجامعية بورقمة
 
 

   يبين الفروق في دافعية الانجاز بين الذكور والإناث لدى موظفي مديرية الخدمات  (08)الجدول رقم 
الجامعية بورقمة 
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اتخاذ 
 القرار

مستوى 
الدلالة 
 المعتمد

              درجة 
           الحرٌة

مستوى    
 sigالمعنوٌة 

(ت)قٌمة   
 المحسوبة

الانحراف 
 المعٌاري

المتوسط 
 الحسابً

 البٌانات
 

 المتغٌرات 

غٌر دال 
  إحصائٌا

 
 0.05 

   
116 

 
  0.67 

 

 
0.42 

15.698
95 

146.30
51 

 الذكور

14.491
82 

147.49
15 

الإناث    
           

        
  

 

فإنها (0.05)أكبر من مستوى الدلالة المعتمدة  (0.61) sig بما أن  قٌمة الدلالة المعنوي: اتخاذ القرار  

  غير دالة إحصائيا وعميو لانقبؿ الفرض الذي ينص عمى أنو توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في دافعية 
ونستبدلو أو نقبؿ الفرض . الانجاز لدى موظفي مديرية الخدمات الجامعية بورقمة تعزى لمتغير الجنس

 إحصائية لدى موظفي الخدمات  في دافعية الانجازوجود فروؽ ذات دلالةت لاالصفري والذي ينص عمى 
 .الجامعية تعزى لمتغير الجنس
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خلاصة الفصل 
      بعد اختبار فرضيات الدراسة ومعالجتيا وفؽ الأسموب الإحصائي الأنسب لكؿ فرضية تـ التوصؿ 

: إلى النتائج التالية
ػ توجد علاقة طردية ضعيفة بيف المناخ التنظيمي والدافعية للانجاز لدى موظفي مديرية الخدمات 

. الجامعية بورقمة
ػ لا توجد فر وؽ ذات دلالة إحصائية في المناخ التنظيمي لدى موظفي مديرية الخدمات الجامعية بورقمة 

. تعزى لمتغير الجنس
ػ لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في الدافعية للانجاز لدى موظفي مديرية الخدمات الجامعية تعزى 

.  لمتغير الجنس
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 :تمهيد
بعد أف تـ عرض نتائج الدراسة في الفصؿ السابؽ، فإننا سنتطرؽ في ىذا الفصؿ إلى تفسير 

ومناقشة النتائج المتوصؿ إلييا، انطلاقا مما جاء في الفصوؿ النظرية واستنادا إلى الدراسات السابقة، ثـ 
عطاء بعض المقترحات . الوصوؿ إلى إستنتاج عاـ خاص بالدراسة وا 

 :ـ تفسير ومناقشة نتيجة الفرضية الأولى1
والتي توضح وجود علاقة طردية موجبة ضعيفة بيف  (07)ػ مف خلاؿ النتائج المبينة في الجدوؿ رقـ

 لدى موظفي مديرية الخدمات الجامعية بورقمة وىو تأكيد لنص الفرضية الانجازالمناخ التنظيمي  ودافعية 
الأولى ، باعتبار أف لممناخ التنظيمي تأثير عمى الدافعية للانجاز لمموظفيف حيث يظير ذلؾ في 

مخرجات السموؾ لمعامميف  في  موقع العمؿ وىي مايستدؿ بيا عمى دافعية الانجاز باعتبارىا مجموعة 
مف أجؿ إعادة التوازف عف طريؽ الوصوؿ إلى  (الموظؼ )الظروؼ الداخمية والخارجية التي تحرؾ الفرد 

. ىدؼ معيف قصد إشباع حاجات داخمية 
يعكس المناخ التنظيمي التفاعؿ بيف المميزات الشخصية و التنظيمية ويعبر عف خصائص المنظمة كما  

يتـ إدراكيا مف قبؿ العامميف في ىذه المنظمة فيو عامؿ ضروريا لتحقيؽ التقارب بيف أىداؼ المنظمة 
والعامميف فيو بمثابة الوسيط بيف متطمبات الوظيفة وحاجات الأفراد،  ففاعمية وأداء الموظؼ في مديرية 
الخدمات الجامعية بورقمة يتوقؼ عمى مدى تأثير المناخ السائد في بيئتيا الداخمية عميو فبالرغـ  مف مما 
توصمت إليو نتيجة معالجة الفرضية الأولى في ىذه الدراسة  وىو وجود علاقة ارتباطيو طردية ضعيفة 

فيي دالة عمى أنو كمما توافرت العوامؿ  (المناخ التنظيمي و الدافعية للانجاز )بيف متغيري الدراسة 
والظروؼ المناسبة لمعامميف أي المناخ التنظيمي المناسب ارتفع مستوى الدافعية للانجاز لمموظفيف وىذا 

 بعنواف المناخ التنظيمي وعلاقتو 2021ربعي محمد ودالي لخمي : يتوافؽ في وجود العلاقة مع دراسة 
بدافعية الانجاز لدى عماؿ المؤسسات العمومية الجزائرية ، أظيرت عمى وجود علاقة موجبة قوية ذات 

 بعنواف 2017ودراسة فؤاد بف مضيؼ ألطمحي .دلالة إحصائية بيف المناخ التنظيمي وبيف دافعية الانجاز
المناخ المدرسي وعلاقتو بدافعية الانجاز لدى المعمميف في المدارس التابعة لإدارة تعميـ الطائؼ، والتي : 

خشعي . أ:وكذلؾ دراسة بينت وجود علاقة بيف المناخ التنظيمي والدافعية للانجاز لدى ىذه الفئة،
لافارج )لاقتو بالدافعية للانجاز لدى عماؿ مصنع الاسمنت  بعنواف المناخ التنظيمي وع2019عمر

ما أكدتو أو توصمت إليو شامي  (وجود العلاقة الايجابية الطردية بيف متغيري الدراسة )وىو  . (المسيمة
المناخ التنظيمي وعلاقتو بالأداء الوظيفي بكمية العموـ :  في دراستيا تحت عنواف2010صميحة 
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الاقتصادية بجامعة بومرداس  ، تجدر الإشارة إلى أف الدراسات المذكورة وغيرىا تناولت المتغيريف بأبعاد 
مختمفة وجميعيا أظيرت أو توصمت إلى نفس القرار وىو وجود علاقة طردية موجبة بيف المناخ التنظيمي 

ولذلؾ نقوؿ أف المناخ التنظيمي السائد داخؿ مقر واقامات مديرية الخدمات . وبيف الدافعية للانجاز
الجامعية يؤثر في دافعية الانجاز لمموظفيف ، فكمما كاف المناخ التنظيمي ايجابي ومحفز كمما كاف ىناؾ 

.  ارتفاع في دافعية الموظؼ لانجاز الأعماؿ الموكمة إليو ، والعكس صحيح
:  ـ تفسير ومناقشة الفرضية الثانية2

توجد فروؽ ذات دلالة احضائية في المناخ التنظيمي لدى موظفي مديرية :    تنص الفرضية الثانية عمى
.  الخدمات الجامعية بورقمة تعزى لمتغير الجنس

   لقد جاءت نتائج الدراسة غير متوافقة مع ما افترضاه الباحثاف في دراستيما بحيث توصمت نتائجيا 
الإحصائية إلى عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في المناخ التنظيمي لدى موظفي مديرية الخدمات 

 (ذكر ، أنثى )الجامعية تعزى لمتغير الجنس ويرجع سبب ذلؾ الى عينة الدراسة عمى اختلاؼ جنسيا 
تدرؾ أف المناخ التنظيمي السائد واضح ومفيوـ لكلا الجنسيف بدرجة متساوية إذ أف مديرية الخدمات 

الجامعية بورقمة ىي مؤسسة خدماتية عمومية تحكميا قوانيف متضمنة تقسيـ ىيكمي واضح وعينة الدراسة 
ىي الموظفوف والموظفات الدائموف أغمبيتيـ يشغموف مناصب إدارية وبعضيا إشرافية بما معناه التقارب 

. في كؿ الخصائص مما يؤدي إلى رواء وقدرات إدراكية متقاربة لمكونات بيئة عمميـ 
ونضيؼ بأف التطور المتسارع في العقود الأخيرة في الجزائر بصفة عامة وفي المنطقة بصفة خاصة  

لاقتحاـ الأنثى لميداف العمؿ بما فيو الوظائؼ التي كاف يحتكرىا الذكر عمؿ عمى إذابة الفروؽ بيئة العمؿ 
. بيف الجنسيف 

:  ـ تفسير ومناقشة الفرضية الثالثة3
توجد فروؽ في الدافعية للانجاز لدى موظفي مديرية الخدمات الجامعية بورقمة تعزى :   والتي تنص عمى 

. لمتغير الجنس
مع نص الفرضية الموضوعة مف  (09) لـ تتفؽ الدراسة الحالية حسب نتائجيا الموجودة في الجدوؿ رقـ

طرؼ الباحثاف بؿ جاءت دالة عمى عدـ وجود فروؽ في الدافعية للانجاز لدى موظفي الخدمات الجامعية 
وجاءت النتيجة الحالية مؤيدة للاتجاه الذي ينادي بعدـ وجود الفروؽ في الدافعية . بيف الذكور والإناث

 تحت عنواف الحنيف الى الوطف ودافع الانجاز 2007للانجاز  تعزى لمجنس كدراسة سعيدة طاطاش 
الدراسي لدى الطمبة العرب بجامعة بغداد، ويرى أصحاب ىذا المنحى أف نظرة المجتمع والثقافة القائمة قد 
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وأصبح المجتمع وخاصة  (91 ،83 ،ص 1988موسى وابو ناىية ، )تغيرت عمى التي كانت سابقا 
الأسرة في مجتمع الدراسة يحث ويشجع الإناث عمى التفوؽ تماما كالذكور وكلا الجنسيف يتمقياف غرس 

 .ويسعى كؿ منيما الى اثبات ذات وتحقيقيا في مجاؿ العمؿ عمى الاقؿ.مفاىيـ الانجاز والنجاح
ويشير مصطمح الدافعية إلى مجموعة الظروؼ الداخمية والخارجية التي تحرؾ الفرد مف أجؿ إعادة     

نفسية داخمية تحرؾ الفرد لمقياـ – التوازف الذي اختؿ كما يشير المصطمح أيضاً عمى أنو حالة فسيولوجية 
ذا لـ يتحقؽ ىذا اليدؼ يشعر الإنساف بالضيؽ  بسموؾ معيف في اتجاه معيف لتحقيؽ ىدؼ محدد، وا 

( 65، ص2006، خروفبو حمامو وأ). والتوتر حتى يحققو
  Expectancy – value theoryالقيمة – ـ نظرية توقع 

وتعتمد عمى مبدأ أف النجاح يتبعو شعور بالفخر والفشؿ يتبعو شعور بالخيبة، ومف خلاؿ ىذا 
مف صياغة ىذه النظرية، ويشير نموذج إتكنسف  (Atkinson & Feather)المبدأ تمكف أتكنسف وفيذر 

بشكؿ عاـ إلى الدافع عمى أنو استعداد الفرد لممجاىدة في سبيؿ إشباع حاجة ما، ويرى أف مستوى 
.  الدافعية ناتج عف مدى القيمة التي يعطييا الفرد لميدؼ المراد الوصوؿ إليو
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:  الاستنتاج العام
    كشفت النتائج التي توصمت إلييا الدراسة الحالية أف ىناؾ علاقة ارتباطيو بيف المناخ التنظيمي 

والدافعية للانجاز لموظفي مقر واقامات مديرية الخدمات الجامعية بورقمة ، ما معناه أف المناخ التنظيمي 
مف أىـ المتغيرات التنظيمية داخؿ المنظمة  وأف سموؾ العماؿ ودافعيتيـ في العمؿ مرتبطة بدرجة الدعـ 

. التي يوفرىا ليـ المناخ التنظيمي فيو يؤثر مباشرة عمى مواقؼ العامميف اتجاه العلا قات السائدة 
كما توصمت إلى انو لا توجد فروؽ في المناخ التنظيمي  ولا في الدافعية للانجاز لدى الموظفات 

. والموظفوف مقر واقامات مديرية الخدمات الجامعية بورقمة 
 :ـ اقتراحات

 ػ استخداـ التكنولوجيا الحديثة في التنظيمات كآلية مف آليات المراقبة والتحري عف أي خمؿ يضفي 1
. طابع الضبابية ويعكر سير المؤسسة

عطاء قدر كاؼ لو مف الدراسات العممية لما ينعكس بنتائج ايجابية 2  ػ يجب الاىتماـ بالمناخ التنظيمي وا 
. عمى التنظيمات

 ػ البحث في المواضيع التي تمنح الموظؼ القدرة عمى الانجاز لميامو بكؿ أريحية وترفع دافعية الانجاز  3
 ػ إنشاء مصالح أو مكاتب عمى مستوى التنظيمات مختصة في دراسة مثؿ ىذه المواضيع لتوفر 4

. تقييمات عممية يستند ليا في تحسيف الوضعيات القائمة خاصة في قطاع الإدارة العمومية
 ػ رفع مستوى الوعي بأىمية دور المناخ التنظيمي لدى المسؤوليف ودوره في الرفع مف دافعية الانجاز 5

. لدى الموظفيف
 ػ الاىتماـ بموظفي ىذا القطاع وظروؼ عمميـ عف طريؽ توفير الإمكانيات والحوافز المادية والمعنوية 6

. لأنيـ يقدموف خدمات لإطارات المستقبؿ
 
 ػ القياـ بدراسات في المستقبؿ تتناوؿ متغيري الدراسة الحالية وربطيما بمتغيرات أخرى مف شأنيا إثراء 7

 .التراث العممي في ىذا المجاؿ
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  :قـــائمة المراجع

 

  القاىرة، دار الانجمو مصرية 4التقويـ النفسي ، ط،2000، أبو حطب فؤاد وآخروف ،. 

 ، الاتجاىات الو الدية في التنشئة وعلاقتيا بمستوى الطموح الأكاديمي 1988أبو ناىية موسى ،
 .لدى الأبناء بالأسرة الفمسطينية ، رابطة التربية الحديثة غزة

  عماف، دار وائؿ لمنشر 3المرجع في الصحة النفسية، ط  ،2009،ألخالدي أديب محمد  ،
 والتوزيع، 

  أساسيات التوافؽ النفسي والاضطرابات الانفعالية والسيكولوجية،  ،2008،ألدىري صالح حسف
 .عماف، دار صفاء لمنشر والتوزيع

 ، السموؾ الإنساني والتنظيمي، الرياض، الإدارة العامة لمبحوث 1995ألعديمي ناصر محمد ،. 

 ، السموؾ التنظيمي بيف النظرية والتطبيؽ،القاىرة ، المكتبة المركزية2005ألكتيبي محسف عمي ، 

  الدافعية نظريات وتطبيقات ،القاىرة، مركز  ،1998،الباىي مصطفى حسف وأمينة إبراىيـ شمبي
 .الكتاب لمنشر 

 ،المناخ التنظيمي وعلاقتو بالالتزاـ التنظيمي دراسة ميدانية 2014بف صافية فاطمة الزىراء ،
بالمؤسسة الوطنية لصناعة السيارات الصناعية بالرويبة، مجمة دراسة في عمـ اجتماع المنظمات، 

 (.03العدد )،01المجمد

 ،مناىج البحث العممي ، الجزائر، ديواف المطبوعات الجامعية1995بوحوش عمار وآخروف ،. 

 ، التفاعؿ الصفي وعلاقتو بالدافعية للانجاز الدراسي لدى عينة مف 2021بوعمامة جيلا لي،
 (.2العدد ) ،15تلاميذ المرحمة الثانوية بالاغواط ، المجمد

  مناىج البحث في عمـ النفس وعموـ التربية، الجزائر، المؤسسة الوطنية 1984، تركي رابح،
 .لمكتاب، الجزائر 

 عماف، دار الفكر العربي 2أسس عمـ النفس التربوي، ط ،2002،توؽ محي الديف وآخروف،. 

 ، قيـ العمؿ والالتزاـ الوظيفي ، عماف ، دار حامد لمنشر 2006حمدات محمد حسف محمد ،
 .والتوزيع

  ،عماف ، (مفاىيـ معاصرة  )، السموؾ التنظيمي 2009خضير حمود كاظـ الفريحات وأخروف ،
 .دار اثراء

 ، الدافعية للانجاز، القاىرة ، دار غريب لمطباعة والنشر 2000خميفة عبد المطيؼ محمد ،
 .والتوزيع

  مقياس الدافعية للانجاز، القاىرة، دار غريب لمطباعة والنشر2006،خميفة عبد المطيؼ محمد ،. 
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 ، الأساليب المعرفية في عمـ النفس، القاىرة، دار الكتاب الحديث 2002الخولي ىشاـ محمد ،. 

  قانوف العمؿ الجزائري والتحولات الاقتصادية ، الجزائر، دار القصبة 2003،ديب عبد السلاـ ،. 
 ،الدافعية الى المينة لدى العامميف في الرقابة الجوية في الاردف، 1999الذنيبات محمد محمود ،

 (.07العدد )،14مجمة مؤتة لمبحوث والدراسات سمسمة العموـ الانسانية والاجتماعية المجمد

 السموؾ في المنظمات ، الإسكندرية، الدار الجامعية ،1999،راوية حسف. 

 ، الفروؽ بيف الجنسيف في الدافع ، 1998رشاد عمي عبد العزيز موسى وصلاح الديف أبو ناىية
 .، القاىرة 5للانجاز، مجمة عمـ النفس ، الييئة المصرية العامة لممكتبات ، العدد

 ، العلاقة بيف الحقائؽ التنظيمية والولاء التنظيمي والاداء والولاء 2005السيار اليادي ،
 .المنظمة العربية لمتنمية الادارية عماف (02العدد)التنظيمي،المجمة العربية للادارة ، 

 ،المناخ التنظيمي وتأثيره عمى الأداء الوظيفي ، رسالة ماجستير، جامعة 2010شامي صميحة ،
 .أمحمد بوقرة بومرداس

 عمـ النفس الصناعي والميني ، عماف، دار المسير لمنشر والتوزيع  ،2010،شحاتة محمد ربيع. 

 ، القاىرة، مطبعة بغداد ، الشخصية النظرية لمتقييـ منياج البحث1977الشماع نعيمة ،. 

  ، القاىرة، دار الانجمو مصرية 4، القياس النفسي ، ط2000صفوت فرج ،. 

 ، الاتجاه نحو مينة التدريس وعلاقتو بالدافعية للانجاز، رسالة ماجستير، 2007الطبشي بمخير ،
 .غير منشورة ، جامعة ورقمة 

 ، الدافع للانجاز لدى المبنانييف ، مجمة البحوث ، المؤتمر السنوي 1999عبد الخالؽ أحمد محمد ،
 .لعمـ النفس المنعقد بكمية التربية بمصر ، جامعة عيف الشمس 

  الدافعية للانجاز وعلاقتيا ببعض متغيرات 1992و مايسة أحمد النياؿ،عبد الخالؽ أحمد محمد ،
الشخصية لدى عينة مف تلاميذ المدارس الابتدائية  بدولة قطر، مجمة مركز البحوث التربوية 

 .، الدوحة (2العدد )بجامعة قطر، السنة الاولى ، 

 ، منيجية البحث العممي القواعد والمراحؿ والتطبيقات،عماف، دار 1999عبيدات محمد واخروف ،
 .وائؿ لمنشر

 ،العلاقة بيف تقدير الذات والدافعية للانجاز لدى الطالب الجامعي، رسالة 2008عموطي سييمة ،
 .ماجستير غير منشورة ، جامعة ورقمة

 عمـ النفس الصناعي ، دبي، مكتبة الصلاح لمنشر والتوزيع1994، عويد سمطاف المشعاف ،. 

  دراسة عممية في عمـ النفس الاجتماعي، بيروت، دار الكتب 1996، عويضة كامؿ محمد ،
 .العالمية

 ،موسوعة عمـ النفس والتحميؿ النفسي ، بيروت، دار الكتب العالمية ،1996فرج عبد القادر طو. 
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 عماف ، دار حامد لمنشر 2006،عمـ النفس التربوي، فرحاه محمد قضاة ومحمد عوض الترتوري،
 .والتوزيع 

  دافعية الإنساف بيف النظريات المبكرة والاتجاىات المعاصرة، ،2004، الفرماوي حمدي عمي 
 .القاىرة، دار الفكر العربي

 ،إدارة المؤسسات التعميمية  ) ، السموؾ التنظيمي 2005فيمة فاروؽ عبد وعبد المجيد السيد محمد
 .،عماف ، دار المسيرة لمنشر والتوزيع(

 ، عمـ النفس التربوي تطوير المعمميف، عماف ، دار الحامد 2009قاضي العمواف أحمد فلاح ،
 .لمنشر والتوزيع

 دافعية الانجاز وقياسيا، القاىرة، دار الانجموالمصرية ،1979، قشقوش ابر اىيـ وطمعت منصور  

 عمـ النفس التربوي بيف النظرية والتطبيؽ، القاىرة، دار غريب  ،2003،مجدي أحمد عبد الله
 .لمطباعة والنشر

  عماف(65العدد)، المناخ التنظيمي في الفكر الاداري، مجمة الاداري ،1996محارمة تامر،. 

 دراسات في الدافعية والدوافع، القاىرة، دار المعارؼ 1988،محي الديف أحمد حسيف ،. 

 بعض التقنيات لمبحث وكتابة التقرير،الجزائر، ديواف المطبوعات 1995، محي الديف مختار ،
 .الجزائرية

 ،الإدارة العامة ،الإسكندرية، الدار الجامعية 2005مصطفى محمود أبو بكر ،. 

  سيكولوجية الدافع إلى الانجاز، الجزائر، دار الخمدونية  ،2012،معمرية بشير. 

 ، الاتجاىات الحديثة في دراسات وممارسات ادارة الموارد 2009المغربي عبد الحميد عبد الفتاح ،
 .البشرية ، القاىرة ، المكتبة العصرية

 ، الجزائر، ديواف المطبوعات الجامعية2، الاحصاء والقياس النفسي، ط2003مقدـ عبد الحفيظ ،. 
  سيكولوجية التعمـ والتعميـ وعمـ النفس، عماف، دار المسيرة لمنشر والتوزيع 2000، ممحـ سامي 

 .والطباعة 
 مدخؿ إلى عمـ النفس  ،الإسكندرية،2،ط2002،منسي محمود عبد الحميـ والسيد محمود الطواب

 .التربوي، مكتبة دار الانجمو مصرية 

 ، مبادئ العلاقات العامة ، عماف ، دار يافا العممية2010ناجي حسيف عارؼ ،. 

 ، أساسيات القياس في العموـ السموكية ، القاىرة ، مكتبة الفلاح لمنشر 2004النبياف موسى ،
 .والتوزيع

 ، المناخ التنظيمي وعلاقتو بالالتزاـ التنظيمي ، رسالة ماجستير، جامعة 2014ىوايف فوزية ،
 .سطيؼ

 ، مدخؿ إلى عمـ النفس، الجزائر، دار ىومة لمنشر والتوزيع2013الوافي عبد الرحماف ،. 
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  البحوث النفسية والتربوية، القاىرة، دار  ،1987،وجيو ابراىيـ محمود ومحمود عبد الحميـ منسي
 .المعارؼ

  عمـ النفس الاجتماعي، عماف دار المسيرة لمنشر و التوزيع 2001 ، وحيدأحمد عبد المطيؼ. 
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 .ٌبٌن استبٌان المناخ التنظٌمً (01) الملحق رقم

 جامعــــــــة قاصـــــــدي مرباح بورقلــــــــــــة

 كلٌة العلوم الإنسانٌة والاجتماعٌة

 قسم علم النفس وعلوم التربٌة

 تخصص علم النفس عمل وتنظٌم

 

 

 

 استمارة بحث

 

 أخً العزٌز ، أختً العزٌزة

المناخ التنظٌمً  )فً إطار انجاز مذكرة تخرج لنٌل شهادة الماستر فً علم النفس العمل والتنظٌم بعنوان 

نقدم إلٌكم هذه الاستمارة للإجابة على بنودها بصدق وذلك مهم بالنسبة لنا فً  (وعلاقته بالدافعٌة للانجاز

تحقٌق أهداف هذه الدراسة المٌدانٌة ، وعلٌه فان إجابتكم لاتحمل الصواب أو الخطأ  وإجابتكم سوف 

 .تكون فً غاٌة السرٌة ولن تستعمل إلا لغرض علمً فقط

 

 :ـ البٌانات الشخصٌة

 ـ أنثى  ـ  ذكر:         ـ الجنس

 ...........................................................................مدة الاقدمٌة فً العمل

 تعلٌمات

فٌما ٌلً مجموعة من العبارات تشٌر إلى مشاعرك وأفكارك وتصرفاتك اقرأها جٌدا ثم أجُب عنها 

 متوسطا أو كثٌرا ودلك حسب انطباق العبارة علٌك أجب عن  تحت كلمة لا أو قلٌلا أو xبوضع علامة

 .كل العبارات

  : مثال توضٌحً

موافق  العبارة
 بشدة

غٌر  محاٌد موافق
 موافق

غٌر 
موافق 

 بشدة

   x   انا شخص صبور ومتحمل الصعوبات



 قائمة الملاحؽ

80 
 

 ـ استمارة المناخ التنظٌمً

موافق  العبارات الرقم
 بشدة

غٌر  محاٌد موافق
 موافق

غٌر 
موافق 

 بشدة

تشجع الإدارة الموظفٌن على استخدام  01
 أفكار جدٌدة فً العمل

     

تتمٌز سٌاسة المكافآت والحوافز المتبعة  02
 بالعدل

     

تتصف المعلومات المنقولة عبر قنوات  03
 الاتصال بالدقة

     

موقع المإسسة ٌسهل عملٌة قٌامها  04
 بمهامها

     

الهٌكل التنظٌمً للمإسسة قابل للتعدٌل  05
 لمواجهة التغٌرات

     

تسعى الإدارة الى توفٌر الموارد اللازمة  06
 لتعزٌز عملٌة تطوٌر أداء الموظفٌن

     

ٌتوافق الهٌكل التنظٌمً للمإسسة مع  07
 طبٌعة نشاطها

     

تتناسب تخصصات الموظفٌن مع طبٌعة  08
 أعمالهم

     

تحرص الإدارة على إقامة لقاءات دورٌة  09
 بٌن المسإولٌن

     

الاتصالات بٌن الموظفٌن فً نفس  10
 المستوى جٌدة

     

الدورات التدرٌبٌة التً تساعدنا على  11
 اكتساب مهارات جٌدة قلٌلة

     

تإخذ اقتراحات الموظفٌن بعٌن الاعتبار  12
 عند اتخاذ القرارات

     

تتسم قرارات المسإولٌن فً مإسستنا  13
 بالمركزٌة

     

ٌمتلك الموظفون القدرة على  اتخاذ  14
 القرارات الهامة فً حدود مسإولٌاتهم

     

الهٌكل التنظٌمً للمإسسة مصمم جٌدا  15
 وفق أهدافها

     

تعطً الإدارة الفرصة للموظفٌن لعرض  16
 وجهات نظرهم

     

ٌتم الاتصال بٌن مختلف الأقسام  17
 والمصالح عن طرٌق الانترنت

     

الهٌكل التنظٌمً للمإسسة فٌه درجة  18
 عالٌة من التداخل فً الأعمال والوظائف

     

ٌساهم نظام الاتصالات الموجود  19
 بالمإسسة فً تحقٌق أهدافها
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تتهرب الإدارة من مناقشة المشكلات  20
 المتعلقة بصٌرورة العمل

     

ٌتصف نظام تقٌٌم الأداء المعمول به فً  21
 المإسسة بالعدل

     

تتسم الاتصالات بٌن مختلف الأقسام  22
 بسرعة

     

فرصة مواصلة الموظفٌن لتكوٌنهم أثناء  23
 الخدمة متاحة

     

تحرص إدارتنا على إٌصال المعلومات  24
 غٌر المكتوبة للموظفٌن دون تحرٌف

     

مفاهٌم الاتصال مفقودة بٌن الإدارة  25
 والموظفٌن

     

تساعد الإدارة الموظفٌن على التدرب على  26
 أعمالهم باستمرار

     

حجم العمل الذي أقوم به ٌتلاءم مع  27
 قدراتً المهنٌة

     

      تشجع الإدارة  العمل النشٌط 28

حدود المهام واضحة بالنسبة لكل  29
 الموظفٌن

     

تنظر الإدارة إلى تدرٌب موظفٌها على أنه  30
 جزء هام من عملها

     

ٌمكن الاتصال بالمستوٌات الإدارٌة العلٌا  31
 دون عوائق

     

ٌتم التعرف على الاحتٌاجات التدرٌبٌة  32
 للموظفٌن لتحسٌن مستوى ادائهم

     

سٌاسة الإدارة تعتمد على استخدام  33
 المكافآت المادٌة لتحفٌز موظفٌها

     

ٌوجد تداخل فً الأعمال والوظائف أتناء  34
 التنفٌذ

     

تحرم الإدارة العمال المقصرٌن من  35
 الحوافز

     

      تقوم إدارتنا بالإعلان عن كل المستجدات 36

      ٌتحصل جمٌع العمال على التحفٌزات 37

تحرص إدارتنا على أن ٌكون جمٌع  38
 الموظفون على دراٌة بقراراتها

     

تقدم الإدارة تحفٌزات معنوٌة للعمال  39
 الضعفاء قصد تشجٌعهم
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 .ٌبٌن استبٌان الدافعٌة للانجاز (02) الملحق رقم

 جامعــــــــة قاصـــــــدي مرباح بورقلــــــــــــة

 كلٌة العلوم الإنسانٌة والاجتماعٌة

 قسم علم النفس وعلوم التربٌة

 تخصص علم النفس عمل وتنظٌم

 

 

 

 استمارة بحث

 

 أخً العزٌز ، أختً العزٌزة

المناخ التنظٌمً  )فً إطار انجاز مذكرة تخرج لنٌل شهادة الماستر فً علم النفس العمل والتنظٌم بعنوان 

نقدم إلٌكم هذه الاستمارة للإجابة على بنودها بصدق وذلك مهم بالنسبة لنا فً  (وعلاقته بالدافعٌة للانجاز

تحقٌق أهداف هذه الدراسة المٌدانٌة ، وعلٌه فان إجابتكم لاتحمل الصواب أو الخطأ  وإجابتكم سوف 

 .تكون فً غاٌة السرٌة ولن تستعمل إلا لغرض علمً فقط

 

 :ـ البٌانات الشخصٌة

 ـ أنثى  ـ  ذكر:         ـ الجنس

 ...........................................................................مدة الاقدمٌة فً العمل

 تعلٌمات

فٌما ٌلً مجموعة من العبارات تشٌر إلى مشاعرك وأفكارك وتصرفاتك اقرأها جٌدا ثم أجُب عنها 

 متوسطا أو كثٌرا ودلك حسب انطباق العبارة علٌك أجب عن  تحت كلمة لا أو قلٌلا أو xبوضع علامة

 .كل العبارات

  : مثال توضٌحً

 أبدا نادرا أحٌانا غالبا دائما العبارة

   x   انا شخص صبور ومتحمل الصعوبات
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 ـ استمارة الدافعٌة للانجاز

غال  دائما         العبارات الرقم
 با

 أبدا نادرا أحٌانا

      أسعى لانجاز الأعمال والواجبات مهما كلفنً ذلك من جهد أو وقت 01

      أحاول جادا انجاز العمل الذي أقوم به على أحسن وجه 02

      ان النجاح فً عمل ما ٌشجعنً على القٌام بؤعمال أخرى أكثر صعوبة 03

      أرغب دائما فً الاطلاع على ماٌجري من تطور علمً وثقافً 04

      احتج إلى تشجٌع الآخرٌن حتى أنهً الأعمال التً أقوم بها 05

أفضل أن اسبق الأحداث وأهٌئ الفرص المساعدة على النجاح بدلا من  06
 .انتظار حدوثها عفوٌا

     

      .أشعر بالملل والضجر بعد فترة قصٌرة من بداٌة العمل 07

      .أحاول الاستفادة من أخطائً فً العمل حتى لا أقع فٌها مستقبلا 08

      .كلما وجدت العمل الذي أقوم به صعبا زدت إصرارا على إتمامه 09

      .ٌعتمد مستقبلً على نجاحً فً تحقٌق عمل ما له قٌمة 10

      .ٌعتبر النجاح فً جمٌع الحالات نتٌجة منطقٌة لمثابرة الفرد فً العمل 11

      لا اترك وقت فراغ ٌفوتنً دون استغلاله فً أعمال تعود علً بالفائدة 12

إذا فشلت فً عمل ما فً المحاولة الأولى أبحث عن أسباب الفشل وأكرر  13
 .المحاولات حتى أحقق النجاح

     

      .أحرص على التنظٌم فً كل الأعمال التً أقوم بها 14

ان شعوري بالحاجة إلى النجاح ٌدفعنً إلى الجد والمثابرة فً الأعمال  15
 .التً أقوم بها

     

      .أبتعد قدر الإمكان عن الأعمال التً تتطلب تحمل المسإولٌة 16

      .فً كل أعمالً أطبق مبدأ لاتخطط بل دع الأمور للتلقائٌة 17

أستمر فً البحث عن حل المشكلة التً تعترضنً حتى وان كان الأمل فً  18
 .ذلك ضعٌفا

     

لٌس المهم أن احصل على درجات تقدٌر عالٌة لكن الأهم أن أقوم بعملً  19
 .بصورة جٌدة

     

      .أبذل كل جهودي لأكون متفوقا على الآخرٌن فً العمل 20

      .واضحة تماما فً ذهنً (فً هذه الحٌاة )ان أهدافً بعٌدة المدى 21

      .تضٌع منً عدة أٌام دون مراجعة أعمالً 22

      .أتوقف عن الأعمال التً أقوم بها بمجرد شعوري بؤي تعب 23

      .أقوم عادة بعمل الأشٌاء قبل التفكٌر فٌها بعمق 24

أفضل العمل مع من تربطنً به صداقة حمٌمة حتى وان كان ضعٌف  25
 .المستوى

     

      أشعر أن الناس من أمثالً لٌست لدٌهم فرصة كبٌرة للنجاح فً الحٌاة 26

      أعتبر نفسً مسإولا مسإولٌة كاملة عن نتائج الأعمال التً أقوم بها 27

أضٌع أوقاتا كثٌرة فً متابعة الانترنت والحدٌث مع الزملاء على حساب  28
 أعمالً

     

      .أفقد الإحساس بانقضاء الوقت عندما أكون منشغلا فً أداء عمل ما  29

      .أفضل العمل مع المتفوقٌن فً العمل حتى وان لم تربطنً بهم صداقة 30
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      .أفضل أن أكون محبوب بٌن زملائً أكثر من أكون ناجحا بٌنهم 31

      .أحاسب نفسً عن العمل الذي أنجزه كل ٌوم 32

      أحرص دائما على تطبٌق مبدأ لا تإجل عمل الٌوم الى الغد 33

      .عندما أنهمك فً العمل فانً لا اهتم بما ٌحدث حولً 34

      .ٌرى معظم المسإولٌن الى أن أعمالً تفتقر للتنظٌم 35

      أفضل الأعمال البسٌطة وأتجنب الأعمال الصعبة التً تتحدى قدراتً 36

      .تظل الأعمال غٌر المنتهٌة تزعجنً حتى أنتهً منها 37

      .أفضل أن أغٌر رأًٌ على أن أعارض ماتتفق علٌه الجماعة 38

      .النجاح ٌرتبط بالحظ أكثر مما ٌرتبط بالعمل 39

      .أجد متعة فً حل المشكلات التً ٌعتبرها بعض الناس مستحٌلة 40
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 ٌبٌن نتائج الثبات لمقٌاس المناخ التنظٌمً بطرقة ألفا كرونباخ : (04)ـ الملحق رقم

RELIABILITY 

  /VARIABLES=idem1 idem2 idem3 idem4 idem5 idem6 idem7 idem8 idem9 idem10 idem11 idem12 idem13 idem14 idem15 idem16 

idem17 idem18 idem19 idem20 idem21 idem22 idem23 idem24 idem25 idem26 idem27 idem28 idem29 idem30 idem31 idem32 idem33 

idem34 idem35 idem36 

idem37 idem38 idem39 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

Reliability 

Notes 

Output Created 03-mai-2022 23:09:15 

Comments   

Input Active Dataset DataSet0 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data 

File 

44 

Matrix Input  

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are 

treated as missing. 

Cases Used Statistics are based on all cases with 

valid data for all variables in the 

procedure. 
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Syntax RELIABILITY 

  /VARIABLES=idem1 idem2 idem3 

idem4 idem5 idem6 idem7 idem8 

idem9 idem10 idem11 idem12 idem13 

idem14 idem15 idem16 idem17 

idem18 idem19 idem20 idem21 

idem22 idem23 idem24 idem25 

idem26 idem27 idem28 idem29 

idem30 idem31 idem32 idem33 

idem34 idem35 idem36 

idem37 idem38 idem39 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

 

Resources Processor Time 00 00:00:00,015 

Elapsed Time 00 00:00:00,016 

µ 
[DataSet0]  

Scale: ALL VARIABLES 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 68,2 

Excluded
a
 14 31,8 

Total 44 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 
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Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,937 39 

 .ٌبٌن نتائج الصدق لمقٌاس الدافعٌة للانجاز بطرٌقة التجزئة النصفٌة: (05)ـ الملحق رقم

 COMPUTE 

total=SUM(idem1,idem2,idem3,idem4,idem5,idem6,idem7,idem8,idem9,idem10,idem11,idem12,idem13,idem14,idem15,idem16,idem17,

idem18,idem19,idem20,idem21,idem22,idem23,idem24,idem25,idem26,idem27,idem28,idem29,idem30,idem31,idem32,idem33,idem34,i

dem35, 

idem36,idem37,idem38,idem39,idem40). 

EXECUTE. 

SORT CASES BY total (A). 

NEW FILE. 

DATASET NAME DataSet1 WINDOW=FRONT. 

T-TEST GROUPS=elmabhoutine(1 2) 

  /MISSING=ANALYSIS 

  /VARIABLES=eldardjet 

  /CRITERIA=CI(.95). 

 
T-Test 

Group Statistics 

 elmabhoutine N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

eldardjet edardjet dounia 10 129,7000 8,47283 2,67934 

edardjet elkosoi 10 160,5000 8,23610 2,60448 
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Independent Samples Test 

 

Levene's Test for Equality of 

Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 

Std. Error 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

eldardjet Equal variances 

assumed 

,423 ,524 -8,243 18 ,000 -30,80000 3,73661 -38,65032 -22,94968 

Equal variances not 

assumed 
  

-8,243 17,986 ,000 -30,80000 3,73661 -38,65077 -22,94923 
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 .ٌبٌن نتائج الثبات لمقٌاس الدافعٌة للانجاز بطرقة ألفا كرونباخ: (06)الملحق رقم

 

 RELIABILITY 

  /VARIABLES=idem1 idem2 idem3 idem4 idem5 idem6 idem7 idem8 idem9 idem10 idem11 

idem12 idem13 idem14 idem15 idem16 idem17 idem18 idem19 idem20 idem21 idem22 

idem23 idem24 idem25 idem26 idem27 idem28 idem29 idem30 idem31 idem32 idem33 

idem34 idem35 idem36 

idem37 idem38 idem39 idem40 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

 

 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100,0 

Excluded
a

 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,779 40 
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يمثل معامل العلاقة الارتباطية بيرسون بيه متغيري الذراسة المىاخ التىظيمي ودافعية الاوجاز  (07)الملحق رقم

 .لذى موظفي مذيرية الخذمات الجامعية بورقلة

 

 

CORRELATIONS 

  /VARIABLES=elmanakh adafiaaia 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /STATISTICS DESCRIPTIVES 

  /MISSING=PAIRWISE.  

Correlations 
 

Descriptive Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

elmanakh tandimi 134,6106 23,66059 208 

adafiaaia lilindjaz 146,5240 13,83824 208 

 

Correlations 

 
elmanakh 

tandimi 

adafiaaia 

lilindjaz 

elmanakh tandimi Pearson Correlation 1 ,273
**

 

Sig. (2-tailed)  ,000 

N 208 208 

adafiaaia lilindjaz Pearson Correlation ,273
**

 1 

Sig. (2-tailed) ,000  

N 208 208 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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 لعٌنتٌن مستقلتٌن للفروق فً المناخ التنظٌمً لموظفً مدٌرٌة الخدمات الجامعٌة( ت)ٌبٌن اختبار  : (08)الملحق رقم

 بورقلة تعزى لمتغٌر الجنس

 

Group Statistics 

 eljenesse N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

elmanakh atandimi 1,00 59 136,4915 22,62770 2,94588 

2,00 59 131,5593 22,16184 2,88523 

 

 

 

Independent Samples Test 

 

Levene's Test for Equality of 

Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Sig. (2-tailed) 

Mean 

Difference 

Std. Error 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

elmanakh atandimi Equal variances assumed ,143 ,706 1,196 116 ,234 4,93220 4,12343 -3,23478 13,09919 

Equal variances not 

assumed 
  

1,196 115,950 ,234 4,93220 4,12343 -3,23482 13,09922 
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 لعٌنتٌن مستقلتٌن للفروق فً الدافعٌة للانجاز لموظفً مدٌرٌة الخدمات الجامعٌة ( ت)ٌبٌن اختبار  : (08)الملحق رقم

 بورقلة تعزى لمتغٌر الجنس

  

Group Statistics 

 eljenesse N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

adafiaaia lilinjaz 1,00 59 147,4915 14,49182 1,88667 

2,00 59 146,3051 15,69895 2,04383 

 

 

  

Independent Samples Test 

 

Levene's Test for Equality of 

Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Sig. (2-tailed) 

Mean 

Difference 

Std. Error 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

adafiaaia lilinjaz Equal variances assumed ,999 ,320 ,427 116 ,671 1,18644 2,78151 -4,32268 6,69556 

Equal variances not 

assumed 
  

,427 115,265 ,671 1,18644 2,78151 -4,32305 6,69593 

 

 


