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 ربعي محمد أ أستاذ محاضر جامعة غليزان ـــررامشرفا ومقــ

 زقاوة أحمد أستاذ التعليم العالي جامعة غليزان منــــــــــــــاقشا

 بن سمير موسى أستاذ التعليم العالي جامعة تيارت منــــــــــــــاقشا
 جناد عبد الوىاب أستاذ التعليم العالي جامعة مستغانم منــــــــــــــاقشا
 مرزوقي محمد أ أستاذ محاضر جامعة تيارت منــــــــــــــاقشا
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، ومفسج الكسوب، ومصيل الهمىم، وعلام الغيىب، الحمد لله زب العالمين، مطهس القلىب

له  آوالصلاة والسلام على الصادق الأمين، محمد بن عبد الله، خاجم الأهبياء والمسسلين، وعلى  

 وصحبه أحمعين، أما بعد،

تقدم بجصيل الشكس والامتنان إلى هأن  الأطسوحتبئهجاش هره  نابعد أن من الله علي ناًطيب ل

من  نا، ولما برله معالأطسوحتشسف جأطيره على هره  ناالري هل زبعي محمد الفاضل  هاأستاذ

الحي القيىم له بالبركت في عمسه وعمله وولده وسدد  لينحهد وإزشاد طيلت الدزاست، سائ

 خطاه.

قسم علم عمال أساجرة و  و   المساعد سعد الحاج بن جخدلإلى المشسف شكس كما هتقدم بال

 ليزانغجامعت ب النفس

 حصاكم الله خيرا ؛؛؛ :لهؤلاء حميعا أقىل  .ى كل من ساهم في هرا العمل من بعيد أو قسيبوإل
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 مقدمة>
لا بد مف كجكد  ،المؤسساتي الذي يعيشو العالـلحاصل في كنف الكاقع الاجتماعي ك مع التغير ا

يرى المختصكف انو يجب  ،المينية تضاؼ الى سيركرة الحياةر مفيكمة في حياتنا الاجتماعية ك كاىر غيظ
المنظمات مف عمى المجتمعات مف جية ك  يؤثر عمى البحث كالتحري لاستظيار الكثير مف الابياـ الذي

. بعد يكـىما يكما خرى، حيث استمرارية كدكاـ ىاتيف الاخيريف مرىكف بفؾ كل الألغاز التي تتحدا أجية 
صل في الأليذا يركز النظار كالباحثيف عمى ايجاد آليات حديثة تقكـ عمى تحديث المنظمات  كالتي ىي 

فالمنظمة في تعريفيا الثابت نسبيا ىي فرد اك مجمكعة مف الافراد يعممكف في  ،كحدات اجتماعية متناسقة
 نسق قصد تحقيق ىدؼ أك مجمكعة مف الأىداؼ المشتركة.

يتأثر بالمحيط الخارجي كيؤثر فيو كىذا بإدخاؿ التغيير ، بالتفاعل مع المجتمع كنسق مفتكح كىذا  
في بنياتيا كاستعماؿ أحدث التكنكلكجيات كالتقنيات لمرفع مف فعاليتيا كضماف استقرارىا. ليذا كجب عمى 

عيـ إلى الأداء كالإنجاز كل منظمة تخضع لأي تغيير الرفع كالإنماء مف قدرات كميارات عماليا كىذا بدف
 الفعاؿ كالحسف.

 LMDكلمتعرؼ أكثر عمى  مكضكع دراستنا قصد انجاز الأطركحة المكممة لشيادة الدكتكراه الطكر الثالث 
المكسكمة بالعنكاف التالي: "المناخ التنظيمي كعلبقتو بالانسحاب النفسي مف العمل لدى نخبة المجتمع كىـ 

تقسيـ الاطركحة الى ثلبث أطر كىي الاطار التمييدي ك الاطر النظري كالاطار أساتذة التعميـ العالي" تـ 
 التطبيقي.

بداية كانت مع الاطار التمييدي ايف تطرقنا الى بناء الاشكالية مف العاـ كالخاص الى اف ختمنا 
اجاباتيا  الإشكالية بالتساؤؿ الرئيس تفرعت منو مجمكعة مف التساؤلات الفرعية، كاستكجبت ىاتو الاسئمة

المؤقتة المقصكد بذلؾ الفرضية الرئيسية كالفرضيات الجزئية لفرع الاسئمة، بعد ذلؾ قمنا بتحديد التعاريف 
الاجرائية الميدانية لمتغيرات الدراسة )المناخ التنظيمي، الانسحاب النفسي مف العمل(. كما تطرقنا الى 

لنا تكضيح لأسباب اختيار المكضكع مف الناحية  أىداؼ الدراسة في شقييا النظري كالميداني، بعدىا كاف
الذاتية كالناحية المكضكعية كمنيا ذكرنا اىمية اختيار ىذا المكضكع، لنعرج في اخر الاطار النظري عمى 

 .مجمكعة مف الدراسات السابقة لمتغيري الدراسة جاءت مرتبة زمنيا مف الاحدث الى الاقدـ كتـ تقديـ
ك الاطار النظري تـ تقسيمو الى فصميف، حيث كل فصل تناكلنا فيو بشكل بالنسبة للبطار الثاني كى

مطكؿ لمعظـ الجكانب النظرية مف أجل كضع الباحث أك الميتـ في كضع مفاىيمي لحيثيات متغيرات 
 لؾ بتمييد ذالدراسة. بداية بالفصل الأكؿ تكممنا عف المتغير المستقل ألا كىك المناخ التنظيمي افتتحنا 

 



 

 
 

ثـ عرجنا عف التطكر التاريخي لمصطمح المناخ التنظيمي عبر محطات زمنية مف تطكر لمفصل 
المنظمات، ثـ تعريفا لممناخ التنظيمي مف منظكر مجمكعة مف الدارسيف في المجاؿ، ثـ ذكرنا أىمية 
المناخ التنظيمي كنظرياتو التي قدمت شركحات حكؿ ىذا الاخير، كما كاف لنا ذكر بعض النماذج 

اصر التي قدمتيا بعض الدراسات، عرجنا كذلؾ عف الخصائص التي تميز المناخ التنظيمي، كالعن
كأبعاده، بل ابعد مف ذلؾ اردنا كضع صكرة كاضحة لأبعاد المناخ التنظيمي المذككرة لدى بعض 

نية المنظريف، اضافة الى انماطو كالعكامل المؤثرة عميو، كما اردنا اظيار بعض المقاييس كالطرؽ التحسي
 الفصل بخلبصتو. الكاقع المناخ التنظيمي كفي الاخير خمص ىذ

بالنسبة لمفصل الثاني في الاطار النظري تـ التطرؽ الى الانسحاب النفسي مف العمل كالذي       
كانت بدايتو بتمييد لمفصل بعدىا تـ ذكر مفيكـ سمككيات  الانسحاب كانكاع ىاتو السمككات الانسحابي 

نا عمى سبيل الحصر لا عمى سبيل العمكـ سمككيات الانسحاب الاجتماعي كسمككيات بنظرة عامة ذكر 
الانسحاب مف العمل، بعد تـ لتفصيل في المتغير المعنى كىك الانسحاب النفسي مف العمل، عمى ذكر 

تفكيت  ،تمديد فترات الراحة ،الدكراف في العمل ،التأخر ،التغيبىذا الاخير تـ ذكر أصنافو البدنية )
 ،التظاىر بالانشغاؿ ،القياـ بكظيفتيف، التسكع السيبراني ،احلبـ اليقظة( كاصنافو المعنكية )لقاءات العمل

(، كمنو انطمقنا لنعرج عمى تفكيت لقاءات العمل ،تمديد فترات الراحة ،الاستغراؽ  في المحادثات الشفكية
لاحتراؽ الميني كالمشكلبت في النكـ، كالفظاظة الانتقامية كا المظاىر السكسيكنفسية للبنسحاب النفسي

كمنو اتجينا لتحديد بعض الاليات كالتقنيات لمحد مف سمككيات الانسحاب النفسي مف العمل، كخمص 
 فصل الانسحاب النفسي بنظريات مفيدة لتقميص مف مستكيات الانسحاب النفسي مف العمل كخلبصة.

الجامعة كالاستاذ كعالج بعض المفاىيـ كختاما لمجانب النظري تـ بناء فصل آخر يتكمـ عف  
 كادكار الاستاذ في البيئة الجامعية. كمعرجا عف بعض المشكلبت ك المعكقات التي تكاجو الاستاذ.

لدراسة الاستطلبعية اأما في الجانب الثاني ألا كىك الجانب التطبيقي لمدراسة اشتمل عمى      
ككذا مكاف إجراء البحث كعينتو كالأدكات المستعممة  كمنيج الدراسة تناكلت كصف دقيق لأدكات القياس

لتحقق مف الفرضيات عف طريق ا مف أجل  ثـ عرض النتائج  ،في التحميل كالمعالجة الإحصائية 
الأخير مف أجل مناقشة كتحميل نتائج الفرضيات المحقق مف خلبؿ العمميات في ك  ،الحسابات الإحصائية

ككضع مجمكعة مف التكصيات  ، نتائج بالإضافة إلى الاستنتاج العاـالاحصائية كتـ فييا عرض كتحميل ال
 التي يجب عمى الميتـ العمل بيا.
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 إشكالية البحث>. 1
تتميػػز المنظمػػات كالمؤسسػػات بشػػكل عػػاـ بظيػػكر الكثيػػر مػػف المشػػكلبت التنظيميػػة كتختمػػف ىػػذه 

حيػػث انيػا كفػػي معظػـ الأحيػػاف تفضػػي  ،قػػكة تأثيرىػػا سػكاء عمػػى الافػراد اك الجماعػػاتالمشػكلبت مػػف حيػث 
كتعتبػػر المشػػكلبت المتعمقػػة بالسػػمكؾ التنظيمػػي  ،الػػى نتػػائج سػػمبية عمػػى صػػعيد مردكديػػة ىاتػػو المؤسسػػات

بشػكل عػاـ أخطػػر أنػكاع المشػػكلبت التنظيميػة فيػي تتعمػػق بػالفرد الػػذي يعتبػر الكحػدة الأساسػػية فػي مختمػػف 
كعمػػػػى رأس ىػػػػذه المشػػػػكلبت نجػػػػد السػػػػمكؾ الانسػػػػحابي الػػػػذي يصػػػػنف تحػػػػت عنػػػػكاف عػػػػاـ ىػػػػك  ،لمنظمػػػػاتا

 الانسحاب النفسي مف العمل.
إف المنػػػػاخ التنظيمػػػػي جػػػػزء لا يتجػػػػزأ مػػػػف البيئػػػػة الماديػػػػة كالنفسػػػػية لممؤسسػػػػة كيمكػػػػف كصػػػػفو بأنػػػػو 

التنظيمػػي ىػػك بيئػػة  "تككينػػات المكاقػػف كالتصػػكرات مػػف قبػػل أعضػػاء المنظمػػة. حيػػث أف مصػػطمح المنػػاخ
العمػػل، حيػػث لتػػزاؿ دراسػػة المنػػاخ التنظيمػػي أبعػػاد غامضػػة كغيػػر محػػددة كلا يمكػػف لممخػػتص اف أف يكػػكف 
متأكػػدا مػػف اف المقصػػكد بيػػا ىػػي خاصػػية مػػا اك مجمكعػػة مػػف الخصػػائص التػػي تتكػػكف منيػػا المنظمػػة أك 

لمتصػكر مػف حيػث الكػـ كالجػكدة فػي لمقكى البشرية العاممة ىناؾ،  فيجػب تقيػيـ مقػاييس المنػاخ التنظيمػي ا
الرؤى الحقيقية المدركة لذلؾ التصكر فقد يككف المناخ التنظيمي المتصكر ببساطة ىك نمكذج مف النمػاذج 

الذي حدد بالعناصر  1989في  Kozlowski et Dohertyالمحددة لدى المختصيف كمف امثمتيا نمكذج 
 ءلة، المسؤكلية، تركيز المشرؼ عمى العمل، كالمشاركة.الييكل التنظيمي، كفيـ الكظيفة المحاسبة كالمسا

بما اف المناخ التنظيمي ىك علبقة كطيدة بيف الكظيفة كمياـ مف جية كبيف بػيف مػا تحتاجػو ىاتػو 
المياـ مف منجزىا مػف مػؤىلبت كامكانيػات بدنيػة كفكريػة حتػى يػتـ تحقيػق أىػداؼ المنظمػة كتكييػف الافػراد 

زيػادة المردكديػة كالرفػع مػف مسػتكى الأداء كلمػا الكصػكؿ الػى الجانػب النفسػي  مع ميكلاتيـ كرغبػاتيـ بيػدؼ
كالكجػػداني لممكظػػف كالػػدليل دراسػػة )قبطػػاف شػػكقي( حػػكؿ دكر المنػػاخ التنظيمػػي الأخلبقػػي فػػي الانسػػحاب 
النفسػػي للؤسػػػتاذ الجػػػامعي حيػػػث تكصػػػل الػػػى أف مجمكعػػة الأسػػػاتذة مػػػف ذكي الانسػػػحاب النفسػػػي يشػػػعركف 

مات أخلبقية ىي: الصدؽ، الترفػع عػف المغػك كالعدالػة فػي بيئػة عمميػـ، بإيجابيػة أقػل مقارنػة بتكفر ثلبث س
 بما يشعر بو باقي الأساتذة في مجمكعة المقارنة. 

حكؿ سمككيات المعممػيف فػي الانسػحاب  Özge ERDEMLİ (2015)كما تـ دراسة مف طرؼ  
ارتفاع مستكيات الانسحاب كيجب عمى مديري كعلبقتيـ بيا أخلبقيات العمل كخمصت الدراسة في الاخير 

المدارس تكفير مناخ تنظيمي مناسب متمثل في منح الثقة ك رفع مف درجة المشاركة في ممارسة الانشطة 
المدرسػػية حتػػى كمػػا أظيػػرت نتػػائج بعػػض الدراسػػات الاخػػرى الػػى أف ىنػػاؾ علبقػػة معنكيػػة بػػيف الانسػػحاب 
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ؾ أيضػػػا علبقػػػة كبيػػػرة بػػػيف الانسػػػحاب الجسػػػدي كمسػػػتكى أداء النفسػػػي كالأداء العػػػاـ لممػػػكظفيف كانػػػت ىنػػػا
المشػػاركيف، سػػمككيات الانسػػحاب مكجػػكدة عنػػد المكظػػف الانسػػحاب نتيجػػة حتميػػة لممسػػافة التػػي تنمػػك بػػيف 
المكظػػف كالمنظمػػة جػػػراء ضػػعف الحػػكار كالاتصػػػاؿ، كالتحقيػػق فػػػي مثػػل ىػػذه السػػػمككيات الإنسػػحابية ىػػػي 

تعمػػيـ مػػع الأخػػذ فػػي الاعتبػػار أف سػػمككيات الانسػػحاب تػػؤثر سػػمب ا عمػػى ضػػركرة ميمػػة فيمػػا يتعمػػق بجػػكدة ال
 نجاح الطلبب مف جية كعمى مردكد الأستاذ مف جية أخرى.

يشػػػير الانسػػػحاب النفسػػػي مػػػف العمػػػل الػػػى تمػػػؾ العمميػػػات كالحػػػالات التػػػي يصػػػدرىا اك يعيشػػػيا الفػػػرد     
عػػو الػػى الانسػػحاب النفسػػي كالكجػػداني مػػف المكظػػف اثنػػاء تكاجػػده فػػي بيئػػة العمػػل كالتػػي مػػف شػػأنيا اف تدف

 كقد تتضمف ظاىرة الانسحاب النفسي بعض الابعاد الشعكرية كغير الشعكرية. ،العمل الذي يشتغل فيو
كقػػد أشػػارت الكثيػػر مػػف الدراسػػات الػػى خطػػكرة ىػػذه الظػػاىرة كمػػدى تفشػػييا فػػي مختمػػف المؤسسػػات     

ميػػا أف يكػػكف الفػػرد حاضػػرا بجسػػده فػػي مكػػاف العمػػل اضػػافة الػػى ككنيػػا تتضػػمف عػػدة أشػػكاؿ كأبعػػاد لػػيس أق
ميػالا الػى بنػاء علبقػات  ،مستغرقا في صفحات التكاصل الاجتماعي ،غائبا بركحو مستسمما لأحلبـ اليقظة

 مع تظاىره للبنشغاؿ رغـ انو لا يقكـ بكظيفتو المككمة إليو. ،اجتماعية غير رسمية
بالمائػػػػة مػػػػف العمػػػػاؿ 70( أف حػػػػكالي Gallopب )كقػػػػد كشػػػػفت نتػػػػائج دراسػػػػة أجرتيػػػػا مؤسسػػػػة غػػػػالك     

كقػد أرجعػت ىػذه الدراسػة كدراسػات أخػرى أسػباب ىػذه  ،يمارسكف سمككا انسحابيا في فترة مف فترات عمميـ
الظاىرة إلى كجكد خمل عمى مستكى المناخ التنظيمي الػذي يحكػـ ىاتػو المؤسسػات التػي تعػاني مػف ظػاىرة 

 الانسحاب النفسي مف العمل.
بر المناخ التنظيمي مف المكاضيع التي استحكذت عمػى جػزء كبيػر مػف جيػكد البػاحثيف كذلػؾ كيعت   

فقػد بػػات مػػف كاجػب المنظمػػات الاىتمػػاـ  ،لمعلبقػة الكبيػػرة التػي تجمعػػو بمختمػػف الظػكاىر التنظيميػػة الاخػػرى 
نظيمػػي كذلػػؾ حتػػى تسػػاىـ مػػف خلبلػػو فػػي تحسػػيف مسػػتكى الأداء كالسػػمكؾ الت ،بطبيعػػة المنػػاخ الػػذي يسػػكده

 ككذا لتجنب مكظفييا السقكط في فخ الانسحاب النفسي مف العمل.
كفػػػي ظػػػل ىػػػذه الثنائيػػػة التػػػي تجمػػػع بػػػيف المنػػػاخ التنظيمػػػي باعتبػػػاره الحيػػػز الػػػذي يضػػػـ مختمػػػف   

المحػددات القانكنيػػة كالسياسػػية المكجيػػة لسػمكؾ المػػكظفيفب ك الانسػػحاب النفسػػي مػف العمػػل باعتبػػاره نتيجػػة 
كجػدنا أنفسػػنا مضػػطريف إلػى طػػرح مجمكعػػة مػػف  ،امػػل يػرجح ارتباطيػػا بالمنػػاخ التنظيمػػيلمجمكعػة مػػف العك 

 الأسئمة البحثية عمى رأسيا السؤاؿ التالي: 
ىل توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين الانسحاب النفسـي مـن العمـل والمنـاخ التنظيمـي لـد   -

 اساتذة التعميم العالي؟
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الانسحاب النفسػي ح مجمكعة مف الاسئمة الفرعية تباعا لأبعاد كتحت ىذا السؤاؿ الرئيسي يمكف اف نطر 
 :مف العمل
 ساتذة التعميـ العالي؟أما مستكى جكدة المناخ التنظيمي مف كجية نظر  -
 أساتذة التعميـ العالي؟ ىما مستكى الانسحاب النفسي مف العمل لد -
يمػي لػدى اسػاتذة التعمػيـ ىل تكجد علبقة ذات دلالة احصائية بيف أحػلبـ اليقظػة ك المنػاخ التنظ -

 ؟العالي
المنػػاخ التنظيمػػي لػػدى اسػػاتذة احصػػائية بػػيف التظػػاىر بالانشػػغاؿ ك ىػػل تكجػػد علبقػػة ذات دلالػػة  -

 ؟التعميـ العالي
المناخ التنظيمػي لػدى اسػاتذة التعمػيـ ة احصائية بيف القياـ بكظيفتيف ك ىل تكجد علبقة ذات دلال -

 ؟العالي
ة بػػػػيف الاسػػػػتغراؽ فػػػػي المحادثػػػػات الشػػػػفكية ك المنػػػػاخ ىػػػػل تكجػػػػد علبقػػػػة ذات دلالػػػػة احصػػػػائي  -

 ؟التنظيمي لدى اساتذة التعميـ العالي
المنػػاخ التنظيمػػي لػػدى اسػػاتذة احصػػائية بػػيف التسػػكع السػػيبراني  ك ىػػل تكجػػد علبقػػة ذات دلالػػة  -

 ؟التعميـ العالي
 فرضيات البحث> -4

  >الفرضية الرئيسية
التنظيمي السائد و الانسحاب النفسي من العمل توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين المناخ  -

 لد  اساتذة التعميم العالي.
كتحػػػت ىػػػذه الفرضػػػية الرئيسػػػية يمكػػػف اف نطػػػرح مجمكعػػػة مػػػف الفرضػػػيات الفرعيػػػة تباعػػػا لأبعػػػاد       

 الانسحاب النفسي مف العمل:
 جكدة المناخ التنظيمي مف كجية نظر أساتذة التعميـ العالي منخفضة. -
 التعميـ العالي مستكى مرتفع مف الانسحاب النفسي مف العمل.يظير أساتذة  -
 تكجد علبقة ذات دلالة احصائية بيف أحلبـ اليقظة ك المناخ التنظيمي لدى اساتذة التعميـ العالي. -
تكجد علبقة ذات دلالة احصائية بيف التظاىر بالانشغاؿ ك المناخ التنظيمي لدى اساتذة التعميـ  -

 العالي.
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ت دلالة احصائية بيف القياـ بكظيفتيف ك المناخ التنظيمي لدى اساتذة التعميـ تكجد علبقة ذا -
 العالي.

تكجد علبقة ذات دلالة احصائية بيف الاستغراؽ في المحادثات الشفكية ك المناخ التنظيمي لدى  -
 اساتذة التعميـ العالي.

مي لدى اساتذة التعميـ تكجد علبقة ذات دلالة احصائية بيف التسكع السيبراني  ك المناخ التنظي -
 العالي.

 التعاريف الإجرائية  -5
  :الانسحاب النفسي من العمل. 3.5

يشير الانسحاب النفسي مف العمل الى مجمل السمككيات كالمشاعر التي تتضمف انسحابا معنكيا 
مف بيئة العمل كنشاطات العمل بحيث يككف المكظف حاضرا بجسده غائبا بركحو كيتمظير 

الإبحار  ،التظاىر بالانشغاؿ ،لنفسي عمى شكل أحلبـ اليقظة، بناء علبقات غير رسميةالانسحاب ا
 القياـ بأكثر بميمة. ،في الانترنت بدكف ضركرة

 المناخ التنظيمي> . 4.5
ىك مجمكعة الخصائص التي تميز البيئة الداخمية لممنظمة كالناتجة عف تفاعل السياسات 

كتككف مدركة مف طرؼ العامميف كالتي تؤثر سمبا أك  ،مطبقة فيياكالاجراءات كالقكانيف كالانظمة ال
بعد ايجابا عمى سمككيـ كأداءىـ في العمل. كتـ قياس العلبمة اك الدرجة التي تحصل عمييا الاستاذ 

إلى حد ما، غير مكافق، غير مكافق بشدة( عمى  مكافق بشدة، مكافق،اجاباتو عمى البدائل الخمس )
يمي التي جاءت إجمالا بدكف تحديد فقرات كل بعد مف أبعاد المناخ التنظيمي ابعاد المناخ التنظ

الضغكط  ،الحرية الأكاديمية ،كالمتمثمة حسب المقياس في:  الييكل التنظيمي،  أسمكب الاتصاؿ
. ،الرسمية في إجراءات العمل ،العلبقات الإنسانية ،التكنكلكجيا ،تقكيـ الأداء ،الحكافز ،المينية
 سياسات الجامعة، ،فرص النمك الميني ،في القرارات المشاركة

  >أىداف البحث -6
  :نسعى في الدراسة الحالية لفتح تحقيق مجمكعة مف الاىداؼ مف أىميا       
محاكلػػة التأكػػد مػػف كجػػكد علبقػػة بػػيف الانسػػحاب النفسػػي مػػف العمػػل كالمنػػاخ التنظيمػػي لػػدى اسػػاتذة  -

 التعميـ العالي.
 المناخ التنظيمي لدى اساتذة التعميـ العالي. كد علبقة بيف أحلبـ اليقظة كمحاكلة التأكد مف كج -



 انفصم الأول:...................................................................... الإطار انعاو نهذراسة

 

 

9 

محاكلػػة التأكػػد مػػف كجػػكد علبقػػة بػػيف  التظػػاىر بالانشػػغاؿ كالمنػػاخ التنظيمػػي لػػدى اسػػاتذة التعمػػيـ   -
 العالي.

القيػػػاـ بػػػكظيفتيف ك المنػػػاخ التنظيمػػػي لػػػدى اسػػػاتذة التعمػػػيـ  محاكلػػػة التأكػػػد مػػػف كجػػػكد علبقػػػة بػػػيف  -
 الي.الع

محاكلػػة التأكػػد مػػف كجػػكد علبقػػة بػػيف الاسػػتغراؽ فػػي المحادثػػات الشػػفكية كالمنػػاخ التنظيمػػي لػػدى   -
 اساتذة التعميـ العالي.

ظيمػػػي لػػػدى اسػػػاتذة التعمػػػيـ محاكلػػػة التأكػػػد مػػػف كجػػػكد علبقػػػة بػػػيف التسػػػكع السػػػيبراني  كالمنػػػاخ التن -
 العالي.

 أىمية البحث> -7
يمقػػػي الضػػكء عمػػػى ظػػػاىرة تنظيميػػة ىامػػػة جػػدا كالكقػػػكؼ عمػػػى  تكمػػف أىميػػػة البحػػث الحػػػالي فػػػي ككنػػو  

حجميػػا كمسػػتكياتيا باعتبارىػػا أحػػد محػػددات نجػػاح المؤسسػػة مػػف عػػدميا حيػػث أف السػػمكؾ الانسػػحابي بػػات 
مػػف أخطػػر المشػػكلبت التػػي تيػػدد مسػػتكيات الأداء الػػكظيفي كمػػف كراءه الانتاجيػػة كصػػكلا الػػى زعزعػػة ثقػػة 

 العامل ككلاءه لمؤسستو.
ا تتضمف الدراسػة قػدر مػف الأىميػة ينبػع مػف تناكليػا لممنػاخ التنظيمػي كػكف أف ىػذا الاخيػر يشػتمل كم  

كالتػي تشػكل فػي مجمميػا  ،..الػخ.عمى العديد مف المظػاىر كالابعػاد التنظيميػة عمػى غػرار القيػادة كالاتصػاؿ
 عصبة المؤسسة كركحيا.

 أسباب اختيار الموضوع> -8
 أسباب ذاتية> . 3.8
لدراسة تضمف نيل شيادة الدكتكراه كايمانػا منػا بمعالجػة ظػاىرة جديػدة مػف الممكػف اف نتكصػل  التحضير -

الػى  حمػػكؿ اجرائيػػا تعمػػل عمػػى تحسػػيف كاقػػع الاسػػتاذ فػي التعمػػيـ العػػالي بػػالجزائر كتجعمػػو اكثػػرا ايجابيػػة مػػع 
 مناخ التنظيمي.

سػػحاب النفسػػي مػػف العمػػل لػػدى اسػػتاذ  رغبتنػػا الشخصػػية فػػي اكتشػػاؼ العلبقػػة بػػيف المنػػاخ التنظيمػػي كالان -
 التعميـ العالي في الجزائر.

 أسباب موضوعية>. 4.8
  :لقد دفعنا الى اختيار المكضكع جممة مف الاسباب المكضكعية اىميا 



 انفصم الأول:...................................................................... الإطار انعاو نهذراسة

 

 

10 

نقػص الدراسػػات التػػي تػػربط بػػيف مكضػػكعي المنػاخ التنظيمػػي  كالانسػػحاب النفسػػي مػػف العمػػل  كتطبيقيػػا  -
 .عامة عمى الكاقع الجزائري 

كالفعاليػػة  خػػركج الاسػػتاذ الجػػامعي عػػف المػػألكؼ النفسػػي الػػذي عرفنػػاه عنػػو سػػابقا مػػف المردكديػػة العاليػػة -
 البحثية في الجامعة عمى الاقل.

نقص الدراسات التي تربط بيف مكضكعي المناخ التنظيمي كالانسحاب النفسػي مػف العمػل  عمػى التعمػيـ  -
 .العالي خاصة في الجزائر

 
 سابقة>الدراسات ال -9

 >الخاصة بالمناخ مع الانسحاب النفسي معا . الدراسات3.9
(> دور المنــاخ التنظيمــي الأخلاقــي فــي الانســحاب النفســي ليســتاذ الجــامعي 4244قبطــان شــوقي  

 ( دراسة حالة كمية الاقتصاد بجامعة المدية الجزائر
سػػي للؤسػػتاذ الجػػامعي، اىتمػػت الدراسػػة ببحػػث دكر المنػػاخ التنظيمػػي الأخلبقػػي فػػي الانسػػحاب النف

الصػػػدؽ، الترفػػػع عػػػف المغػػػك، الأمانػػػة، الػػػة، الاحتػػػراـ  :كاعتمػػػدت نمػػػكذج يتضػػػمف سػػػتة سػػػمات أخلبقيػػػة ىػػػي
كػأداة لمدراسػػة، كمػا اعتمػدت عمػػى مظيػريف لمسػمكؾ الانسػػحابي  المقيػاسكالتعػاكف، تػـ تشخيصػيا باسػػتخداـ 

عػػػل مػػػع التظػػػاىرات المختمفػػػة، كالمػػػذاف تػػػـ النفسػػػي ىمػػػا قطػػػع العلبقػػػات الاجتماعيػػػة كالانعػػػزاؿ، كعػػػدـ التفا
أسػػتاذ مػػف فئػػة  42متابعتيمػػا باسػػتعماؿ الملبحظػػة كػػأداة بحػػث ثانيػػة. كتمػػت الدراسػػة عمػػى عينػػة تتضػػمف 

المحاضػػريف أ فػػي كميػػة الاقتصػػاد بجامعػػة المديػػة، تػػـ تقسػػيميما إلػػى مجمػػكعتيف عمػػى أسػػاس الميػػل نحػػك 
ة بػػيف المجمػػكعتيف كأسػػمكب لاختبػػار الفرضػػيات، أظيػػرت السػػمكؾ الانسػػحابي النفسػػي، كباسػػتخداـ المقارنػػ

النتػػػائج أف مجمكعػػػة الأسػػػاتذة مػػػف ذكي الانسػػػحاب النفسػػػي يشػػػعركف بتػػػكفر ثػػػلبث سػػػمات أخلبقيػػػة ىػػػي: 
الصػػدؽ، الترفػػع عػػف المغػػك كالعدالػػة فػػي بيئػػة عمميػػـ، بإيجابيػػة أقػػل مقارنػػة بمػػا يشػػعر بػػو بػػاقي الأسػػاتذة فػػي 

ة الفرضػػية التػػي تػػنص بػػأف لممنػػاخ التنظيمػػي الأخلبقػػي دكر معنػػكي فػػي مجمكعػػة المقارنػػة، مػػا يفسػػر صػػح
 الانسحاب النفسي للؤستاذ الجامعي

  >الدراسات الخاصة بالانسحاب النفسي من العم. 4.9
( البنيــة العامميــة لمســموك الانســحابي لــد  العمــال باســتخدام نمذجــة :423 دراســة دحمــان سويســي 

 ( البنائية.SEMالمعادلة  
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فت ىذه الدراسة لمعرفػة البنيػة العامميػة لمفيػكـ السػمكؾ الانسػحابي لػدى مػكظفي الجماعػات كما ىد
المحمية بكلاية الجمفة، كلتحقيق ىذا الغرض تـ اعتماد المنيج الكصفي التحميمي، كبنػاء اسػتبياف للبنسػحاب 

مجمكعػػة مػػف ( فقػػرة  كعرضػػيما عمػى 44( فقػرة ك  اسػػتبياف الانسػػحاب البػدني ب)38النفسػي متكػػكف مػػف )
( مكظفػػا مػػف مػػكظفي الجماعػػات المحميػػة بكلايػػة الجمفػػة لتقػػدير 122المحكمػػيف، كقػػد تػػـ تطبيقيمػػا )عمػػى  )

صدقيما(صػػدؽ الاتسػػاؽ الػػداخمي كالصػػدؽ التمييػػزي(، كحسػػاب ثباتيمػػا بطريقػػة ألفػػا الطبقيػػة كالتػػي أظيػػرت 
( مكظفػػػا مػػػف مػػػكظفي 581)صػػػلبحيتيما للبسػػػتخداـ فػػػي الدراسػػػة. كمػػػا تػػػـ اسػػػتخداـ عينػػػة طبقيػػػة قػػػدرىا 

الجماعػػػػات المحميػػػػة بكلايػػػػة الجمفػػػػة، كالتػػػػي تػػػػـ تقسػػػػيميا إلػػػػى عينتػػػػيف جػػػػزئيتيف. حيػػػػث اسػػػػتخدمت العينػػػػة 
( الانسػػػػحاب النفسػػػي كالانسػػػػحاب PAF)لاستكشػػػاؼ البنيػػػػة العامميػػػة لكػػػػل مػػػف مفيػػػكـ ) 276الأكلػػػى(ف  

سية كالتدكير المائل بأسمكب بركمػاكس، البدني، بكاسطة التحميل العاممي الاستكشافي بطريقة المحاكر الرئي
كقد تـ التكصل إلى كجكد بنية عاممية متعددة الأبعاد لكلب المفيكميف. ككخلبصة لما تكصمت إليو الدراسػة 
فإف مفيكـ السمكؾ الانسحابي لدى مكظفي الجماعات المحمية بكلايػة الجمفػة يتكػكف مػف بنيػة ىرميػة تتكػكف 

اب النفسػػي كالانسػػحاب البػػدني، حيػػث يتشػػكل الانسػػحاب النفسػػي مػػف: فػػي مفيػػكميف أساسػػييف ىمػػا الانسػػح
التكاسػػل السػػيبراني )الاسػػتغراؽ فػػي الانترنػػت(، أحػػلبـ اليقظػػة، الاسػػتغراؽ  فػػي المحادثػػات الشػػفكية، كالقيػػاـ 
بػػكظيفتيف. كيتشػػكل الانسػػحاب البػػدني مػػف: التمديػػد العمػػدي لفتػػرات الراحػػة، التغيػػب، التػػأخر، تػػرؾ العمػػل، 

 لقاءات العمل. كتفكيت
الثقافة التنظيميـة وعلاقتيـا بالانسـحاب النفسـي مـن العمـل دراسـة  ميدانيـة  >(:423طيار ليندة   أ.

 عمى عينة من موظفين مؤسسة إسمنت الجزائر العاصمة
ىػػدفت ىػػذه الدراسػػة  إلػػى تكضػػيح العلبقػػة بػػيف كػػل مػػف الثقافػػة التنظيميػػة كالإنسػػحاب النفسػػي مػػف 

ف عػف أبعػاد إضػافة الػى الكشػ ،التعرؼ عمى مسػتكى الثقافػة التنظيميػة فػي المؤسسػةالعمل، ك كذا محاكلة 
ك قػػػػد إعتمػػػػدت الباحثػػػػة عمػػػػى المػػػػنيج الكصػػػػفي  ،فػػػػي المنظمػػػػة لكمتػػػػا المتغيػػػػريف ار الظػػػػاىرة الأكثػػػػر إنتشػػػػا
 60 (المقنف كػأداة لجمػع البيانػات حيػث كزع عمػى عينػة قكاميػا المقياسكاستخدـ   ،الاستكشافي الاستقرائي

كقػػد تػػـ معالجػػة المقػػاييس ك أظيػػرت النتػػائج أف  ،مكظفػػا ك مكظفػػة مػػف مػػكظفي مؤسسػػة إسػػمنت العاصػػمة)
التنظيميػة ك الانسػحاب النفسػي  22بػالطرؽ الإحصػائية باسػتخداـ برنػامج  spss ،ىناؾ علبقة بيف الثقافػة

 مف العمل.
ــع الانســحاب النفســي مــن العمــل ك حــد أشــكال 4239دراســة دحمــان سويســي   ســوا الســموك ( واق

 التنظيمي لد  الموظفين
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ىػػػدفت ىػػػػذه الدراسػػػة إلػػػػى تقصػػػي مسػػػػتكى السػػػػمكؾ الانسػػػحابي لػػػػدى مػػػكظفي المؤسسػػػػة العمكميػػػػة 
الاستشػػفائية بالجمفػػة، ككػػذا محاكلػػة التعػػرؼ عػػف عمػػى مسػػتكى أبعػػاد ىػػذه الظػػاىرة التنظيميػػة، إضػػافة إلػػى 

مػػف العمػػل، كقػػد اعتمػػد الباحثػػاف عمػػى الكشػػف عػػف الفػػركؽ بػػيف الجنسػػيف فػػي مسػػتكيات الانسػػحاب النفسػػي 
المقػنف كػأداة لجمػع البيانػات حيػث كمزع عمػى عينػة قكاميػا  المقيػاسالمنيج الكصػفي الاستكشػافي، كاسػتمخدـ 

( أنثػػى 35( ذكػرا ك)33( مكظفػا كمكظفػة مػف مػػكظفي المؤسسػة العمكميػة الاستشػفائية بالجمفػػة بكاقػع )68)
، spss24ة المقػػػاييس بػػػالطرؽ الإحصػػػائية باسػػػتخداـ برنػػػامج كقػػػد تػػػـ معالجػػػ ،اختيػػػركا بطريقػػػة عشػػػكائية،

ىناؾ مستكى مرتفع لمسمكؾ الانسحابي لدى عماؿ المؤسسة العمكمية الاستشفائية.  -كأظيرت النتائج أفّ: 
ىناؾ مستكى مرتفػع عمػى مسػتكى بمعػد أحػلبـ اليقظػة كبنػاء العلبقػات غيػر الرسػمية كالتظػاىر بالانشػغاؿ  -

لا تكجػد  -ترنػت، فيمػا حققػت العينػة مسػتكى متكسػطا عمػى مسػتكى بمعػد القيػاـ بػكظيفتيف. كالإبحار فػي الإن
 فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف الجنسيف في مستكيات الانسحاب النفسي مف العمل.

(> أثــر القيــادة التبادليــة فــي الشــعور بعــدم الأمــان الــوظيفي 4236دراســة مرفــت س الســعيد مرســي  
 ن العمل "دراسة ميدانية"والانسحاب النفسي م

ىدفت ىػذه الدراسػة إلػى تكضػيح تػأثير القيػادة التبادليػة فػي الشػعكر بكػل مػف عػدـ الأمػاف الػكظيفي 
كالانسحاب النفسػي مػف العمػل، كتحديػد مػا إذا كانػت الممكيػة النفسػية كمتغيػر كسػيط تتكسػط ىػذا التػأثير أـ 

معػة الزقػازيق. كتكصػمت دراسػة ميدانيػة تمػت عمػى لا، كذلؾ لعينة مف المعيديف كالمدرسيف المسػاعديف بجا
( مدرسػػػا مسػػػاعدا، إلػػػى العديػػػد مػػػف 190( معيػػػدا ك )230( مفػػػردة، بحيػػػث تضػػػمنت )420عينػػػة قكاميػػػا )

فػػػي شػػػعكرىـ بعػػػدـ الأمػػػاف  النتػػػائج منيػػػا: أف مػػػدركات مفػػػردات العينػػػة لمقيػػػادة التبادليػػػة تػػػؤثر معنكيػػػا كسػػػمبا
 ثر معنكيا كسمبا في مستكى الانسحاب النفسي مف العمل.الكظيفي، كأف القيادة التبادلية تؤ 

J. Rosse and H. Miller (1984، in P. Goodman، R.  التكيف مع العمل> تحميل صحة
 ،الموظف والانسحاب والتغيير.

دارة غياب المكظف، ساف فرانسيسكك:  ( قػد Jossey-Bassالتغيب: مناىج جديدة لفيـ كقياس كا 
ػػػا لتكيػػػ ف المكظػػػف يفتػػػرض سػػػمككيات الانسػػػحاب المتعػػػددة كيحػػػاكؿ تغييػػػر ظػػػركؼ العمػػػل اقترحػػػكا نمكذج 

كأشكاؿ بديمة لمتكيػف مػع بيئػة العمػل غيػر المرضػية. النتػائج الصػحية السػمبية ىػي أيضػا عكاقػب مفترضػة 
ا  بالمستشػفى، ارتبطػت نيػة الاسػتقالة  42لعدـ الرضا عف العمل. في ىذه الدراسة المطكلػة لػػ  ػا جديػد  مكظف 

دكراف كالغياب كمحاكلات تغيير الكظيفة كالاضطرابات الصحية ارتباط ا سمبي ا بالرضا الكظيفي ب لـ يكػف كال
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ػا أف اسػتخداـ السػمككيات التكيفيػة ليػا آثػار علبجيػة  التأخير كمقياس تجنب التقرير الذاتي كذلؾ. كجػد أيض 
 .عمى صحة المكظف. تمت مناقشة الآثار المترتبة عمى نمكذج عاـ لمتكيف

  >الدراسات الخاصة  بالمناخ التنظيمي. 5.9
Herlam Pradoto، Siswoyo Haryono and Sri Handari Wahyuningsih 

 (>  دور ضغوط العمل والمناخ التنظيمي وتحسين أداا الموظف في تنفيذ العمل من المنزل.2022)
غيػر المرغػكب فييػا في جميع أنحاء العالـ في العديػد مػف الآثػار  COVID-19لقد تسبب انتشار 

ػػا  عمػػى صػػحة الإنسػػاف. أجبػػر الكبػػاء المػػكظفيف عمػػى المجػػكء إلػػى العمػػل عػػف بعػػد / العمػػل مػػف المنػػزؿ كفق 
تتأثر المنظمػات كالعمميػة التجاريػة كالنتػائج كتتػأثر الأنشػطة التنظيميػة كالتجاريػة  ،لطبيعة كظائف. كبالتالي

مػػل كالمنػػاخ التنظيمػػي عمػػى أداء المكظػػف فػػي انخفػػاض كبيػػر.، تبحػػث ىػػذه الدراسػػة فػػي تػػأثير ضػػغكط الع
فػػػػي الشػػػػركات متناىيػػػػة الصػػػػغر كالصػػػػغيرة  COVID-19سػػػياؽ العمػػػػل مػػػػف المنػػػػزؿ  فػػػػي عصػػػػر جائحػػػػة 

 Slovinكالمتكسطة، استخدمت ىػذه الدراسػة اسػتراتيجية أخػذ عينػات ىادفػة كتػـ تحديػدىا باسػتخداـ معادلػة 
ػػػا فػػػي التسػػػكيق كا عػػػادة ىيكمػػػة الأعمػػػ 95كتسػػػاكي  (،  ك PLSاؿ كالتمكيػػػل. نيػػػج المربعػػػات الجزئيػػػة )مكظف 

SmartPLS  جػراءات معالجػة اختبػار الفرضػيات.،  ،3.0الإصدار تػـ اسػتخداـ برنػامج لتحميػل البيانػات كا 
أظيػرت النتػػائج أف البيئػة التنظيميػػة ليػػا تػأثير سػػمبي كمعنػكي عمػػى ضػػغكط العمػل. عػػلبكة عمػى ذلػػؾ  كػػاف 

المكظػػف ككػػاف المنػػاخ التنظيمػػي مكاتيػػا ك لػػو تػػأثير كبيػػر عمػػى أداء  لضػغكط العمػػل تػػأثير سػػمبي عمػػى أداء
كالعكػػػس  ،ارتفػػػع أداء المكظػػػف ،المكظػػػف. كمػػػا خمصػػػت الػػػى أف  كممػػػا انخفػػػض مسػػػتكى ضػػػغكط العمػػػل

ممػا يعنػي أف منػاخ المنظمػة لػو دكر  فػي   ،صحيح. كأف المناخ لػو تػأثير إيجػابي كىػاـ عمػى أداء المكظػف
 س صحيح.زيادة أداء المكظف كالعك

ــاد يوســف        ــد  المــوظفين 4243حوب ــي ل ــو بالصــمت المين ــاخ التنظيمــي وعلاقت دراســة  -(> المن
 –ميدانية عمى عينة من الموظفين ببعض البمديات بولاية تممسان

تيػػدؼ الدراسػػة الحاليػػة لمكشػػف عػػف طبيعػػة العلبقػػة بػػيف المنػػاخ التنظيمػػي كالصػػمت المػػػػػيني لػػدى 
بكلايػػػة تممسػػػاف، ككػػػذا الكشػػػف عػػػف القػػػدرة التنبؤيػػػة لممنػػػاخ تنظيمػػػي بالصػػػمت  المػػػكظفيف بػػػبعض البمػػػديات

الميني، كالتعرؼ عمى درجة الفركؽ في الصمت الميني تبعا لػبعض المتغيػرات )الجػنس، سػنكات الأقدميػة 
( مػػػف فئػػػة 150فػػػي العمػػػل(. حيػػػث تػػػـ الاعتمػػػاد عمػػػى المػػػنيج الكصػػػفي كاختيػػػار عينػػػة قصػػػدية قكاميػػػا )

(، كالصػػػػمت المينػػػػي لػػػػػ )حكالػػػػة 2019عمييػػػػا مقيػػػػاس المنػػػػاخ التنظيمػػػػي لػػػػػ )الأندلسػػػػي، المػػػػكظفيف. طمبػػػػق
(. كتػػػـ الاعتمػػػاد عمػػػى الأسػػػاليب الإحصػػػائية التاليػػػة: النسػػػب المئكيػػػة، المتكسػػػط الحسػػػابي، 2018كالبكػػػر،
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ي (، معامل الانحدار البسػيط، اختبػار تحميػل التبػايف الأحػادpersonالانحراؼ المعياري، معامل بيرسكف )
(anova اختبار "ت" كعميو تكصمت الدراسة إلى النتائج الآتية: تكجػد علبقػة ارتباطيػة بػيف أبعػاد المنػاخ ،)

التنظيمي كالصمت الميني لدى المكظفيف، كما أف المناخ التنظيمي يتنبأ بالصمت الميني، لا تكجد فػركؽ 
س، كلا تكجػد فػركؽ ذات دلالػة ذات دلالة إحصائية في الصمت المينػي لػدى المػكظفيف تعػزى لمتغيػر الجػن

 إحصائية في الصمت الميني لدى المكظفيف تعزى لسنكات الأقدمية في العمل
أثـر المنـاخ التنظيمـي عمـى الـولاا التنظيمـي بالمؤسسـة  >(4242بركـان زىيـة   ،دراسة الأحول نوال 

 الجزائرية دراسة حالة تعاونية الحبوب و الخضر الجافة بالعفرون  الاقتصادية 
 ،الخضػر الجافػة بػالعفركف كنيػة الحبػكب ك فت الدراسة إلى تشخيص المناخ التنظيمػي السػائد بتعاىد

لتحقيق ىذه الغاية صممنا اسػتبيانا ك  ،تحديد طبيعة العلبقة بيف ىذا المناخ كالكلاء التنظيمي لدى العامميفك 
قػػد أسػػفرت نتػػائج  ك .عامػػل 80ك بعػػد التحقػػق مػػف صػػحتو قمنػػا بتكزيعػػو عمػػى عينػػة عشػػكائية متككنػػة مػػف 

الدراسػػػة عػػػف كجػػػكد منػػػاخ تنظيمػػػي معتػػػدؿ عمكمػػػا بالتعاكنيػػػة، ك عػػػف مسػػػتكى كلاء تنظيمػػػي مرتفػػػع لػػػدى 
العامميف، كما خمصت الدراسة إلى كجكد علبقة ارتباط طردية قكية بيف المنػاخ التنظيمػي كالػكلاء التنظيمػي 

 ي لدى العامل.فالمنظمة الناجحة ىي التي تستطيع أف تخمق ركح الكلاء التنظيم
ــة  ــن عمــور ســمير   ،دراســة بوشــو جميم ــى التفكيــر 4242ب ــداعي عم ــاخ التنظيمــي الإب ــر المن (> أث

دراسة مقارنـة بـين الأسـاتذة ذوي التفكيـر الإبـداعي المرتفـع والأسـاتذة ذوي -الإبداعي ليستاذ الجامعي 
 تجارية وعموم التسيير.وال الاقتصادية جامعة المدية كمية العموم -التفكير الإبداعي المنخفض 

ىػػػػدفت ىػػػػذه الكرقػػػػة البحثيػػػػة إلػػػػى التعػػػػرؼ عمػػػػى كػػػػل مػػػػف المنػػػػاخ التنظيمػػػػي الإبػػػػداعي ك التفكيػػػػر 
الإبداعي، حيث يرى أف التفكيػر الإبػداعي يعػد بنػدا ىامػا بالنسػبة لجميػع المنظمػات الراغبػة فػي التميػز عػف 

كارد، كىػذا مػا يسػتدعي الاىتمػاـ ب المنػاخ نظيراتيا، ما يرجح كافة المػكرد البشػري كأسػبقيتو عمػى بػاقي المػ
التنظيمي الذي يسكد المنظمة فيك يعػد بعػدا ىامػا فػي تشػكيل سػمككيات أفػراده كقػد تطرقنػا فػي ىػذه الدراسػة 

الييكػل التنظيمػي الإبػداعي، القيػادة )إلى تحميل مدى الأثر الذي يمارسو المناخ التنظيمي الإبداعي بأبعػاده 
نظيميػػة الإبداعيػػة( عمػػى التفكيػػر الإبػػداعي للؤسػػتاذ الجػػامعي فػػي جامعػػة المديػػة كميػػة الإبداعيػػة، الثقافػػة الت

كالتجاريػة كعمػػكـ التسػيير مػػف خػػلبؿ إجػراء دراسػػة مقارنػة مػػا بػيف الأسػػاتذة ذكي التفكيػػر  الاقتصػػادية العمػكـ 
يجابيػػة أك سػػمبية إدراكيػػـ  لنػػكاتج محػػددات الإبػػداعي المرتفػػع كالأسػػاتذة ذكي التفكيػػر الإبػػداعي المػػنخفض كا 

 المناخ التنظيمي.
 (> علاقة المناخ التنظيمي بالولاا لد  موظفي الإدارات العمومية4243دراسة دحية خالد>  
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ىدفت الدراسة إلى التحقق مف كجكد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف المناخ التنظيمي كالػكلاء لػدى 
ّـ تصػػمي زّع عمػػى عينػػة عشػػكائية مػػف مػػكظفي الإدارات العمكميػػة، لتحقيػػق أىػػداؼ الدراسػػة تػػ  32ـ اسػػتبياف كم

ّـ استخداـ مقياس الكلاء التنظيمي بعػد تكييفػو لػيلبئـ عينػة الدراسػة. اتضػح مػف نتػائج الدراسػة  مكظفا، كما ت
أنػػو تكجػػد علبقػػة ذات دلالػػة إحصػػائية بػػيف الأبعػػاد الثلبثػػة لممنػػاخ التنظيمػػي كىػػي بمعػػد نمػػط الاتصػػاؿ، بمعػػد 

ارات، كبمعػد نظػاـ الحػكافز مػع الػكلاء التنظيمػي، بينمػا لا تكجػد علبقػة ارتباطيػة بػيف المشاركة فػي اتخػاذ القػر 
، كىػك غيػر 0.09بمعد الييكل التنظيمي كالكلاء التنظيمي حيػث أف معامػل الارتبػاط سػبيرماف بينيمػا سػاكى 

يػر المنػاخ داؿ إحصائيا، كفيما يخص الدرجة الكمية فإنو تكجد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف كل مػف متغ
كىػػك يػػدؿ عمػػى كجػػكد ارتبػػاط  0.98التنظيمػػي كمتغيػػر الػػكلاء التنظيمػػي لأف معامػػل الارتبػػاط سػػبيرماف بمػػ  

 .0.01طردي قكي عند مستكى دلالة 
نتاجيـة الشـركة> تـ ثير دور (Peter Warr ،Michael West 2010 دراسة  > المناخ التنظيمـي وان

 الموظف ومستو  الموظف
مف النماذج حكؿ التأثير كالسمكؾ كمػع الاعتػراؼ بػأف الإدراؾ كحػده لا يػكفر تمشيا مع عدد متزايد 

كاف مف المتكقػع أف يػتـ التكسػط فػي الارتباطػات بػيف منػاخ الشػركة كالإنتاجيػة مػف خػلبؿ  ،قكة دافعة لمعمل
ارتبطػػت الإنتاجيػػة اللبحقػػة  ،شػػركة تصػػنيع 42متكسػػط مسػػتكى الرضػػا الػػكظيفي. فػػي دراسػػة أجريػػت عمػػى 

بيػػر فػػي التحمػػيلبت الخاضػػعة لمرقابػػة بثمانيػػة جكانػػب مػػف المنػػاخ التنظيمػػي )مثػػل تنميػػة الميػػارات بشػػكل ك
ػػا بمتكسػػط الرضػػا الػػكظيفي. تػػـ دعػػـ فرضػػية الكسػػاطة فػػي الانحػػدارات  كالاىتمػػاـ برفاىيػػة المػػكظفيف( كأيض 

إنتاجيػة الشػركة  أظيػر تحميػل شػامل أف ،المتعددة اليرمية لجكانب منفصمة مف المنػاخ. بالإضػافة إلػى ذلػؾ
ػػا بجكانػػب المنػػاخ التػػي كػػاف ليػػا أحمػػاؿ رضػػا أقػػكى. التنبػػؤ الثػػاني ػػا كثيق  أف المػػديريف  ،كانػػت مرتبطػػة ارتباط 

كلػـ يػتـ  ،التصكرات الخاصة بالمناخ ستككف أكثر ارتباط ا بإنتاجية الشركة مف تمؾ الخاصة بغير المػديريف
كانػب منػاخ شػركاتيـ أكثػر إيجابيػة بشػكل ممحػك  مػف كانت تقييمات المػديريف لمعظػـ ج ،دعميا. كمع ذلؾ

 تقييمات غير المديريف.
دراسـة  -(> المناخ التنظيمي وعلاقتو بالصمت الميني لد  الموظفين 4243  >دراسة حوباد يوسف

 ميدانية عمى عينة من الموظفين ببعض البمديات بولاية تممسان.
ف المنػػاخ التنظيمػػي كالصػػمت المػػػػػيني لػػدى تيػػدؼ الدراسػػة الحاليػػة لمكشػػف عػػف طبيعػػة العلبقػػة بػػي

المػػػكظفيف بػػػبعض البمػػػديات بكلايػػػة تممسػػػاف، ككػػػذا الكشػػػف عػػػف القػػػدرة التنبؤيػػػة لممنػػػاخ تنظيمػػػي بالصػػػمت 
الميني، كالتعرؼ عمى درجة الفركؽ في الصمت الميني تبعا لػبعض المتغيػرات )الجػنس، سػنكات الأقدميػة 
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( مػػػف فئػػػة 150الكصػػػفي كاختيػػػار عينػػػة قصػػػدية قكاميػػػا ) فػػػي العمػػػل(. حيػػػث تػػػـ الاعتمػػػاد عمػػػى المػػػنيج
(، كالصػػػػمت المينػػػػي لػػػػػ )حكالػػػػة 2019المػػػػكظفيف. طمبػػػػق عمييػػػػا مقيػػػػاس المنػػػػاخ التنظيمػػػػي لػػػػػ )الأندلسػػػػي،

(. كتػػػـ الاعتمػػػاد عمػػػى الأسػػػاليب الإحصػػػائية التاليػػػة: النسػػػب المئكيػػػة، المتكسػػػط الحسػػػابي، 2018كالبكػػػر،
(، معامل الانحدار البسػيط، اختبػار تحميػل التبػايف الأحػادي person) الانحراؼ المعياري، معامل بيرسكف 

(anova اختبار "ت" كعميو تكصمت الدراسة إلى النتائج الآتية: تكجػد علبقػة ارتباطيػة بػيف أبعػاد المنػاخ ،)
التنظيمي كالصمت الميني لدى المكظفيف، كما أف المناخ التنظيمي يتنبأ بالصمت الميني، لا تكجد فػركؽ 

ت دلالة إحصائية في الصمت المينػي لػدى المػكظفيف تعػزى لمتغيػر الجػنس، كلا تكجػد فػركؽ ذات دلالػة ذا
 إحصائية في الصمت الميني لدى المكظفيف تعزى لسنكات الأقدمية في العمل.

ــدار   (> دور :423دراســة ســالي ســمير أحمــد ابــراىيم، أميــر عمــي شوشــة، محمــود س عــوض دوي
ظــف كمتغيــر وســيا بــين الفظاظــة التنظيميــة وســموك المواطنــة فــي  مــديريات الســموك الانســحابي لممو 
 الخدمات بمحافظة دمياط 

ييػػػدؼ ىػػػذا البحػػػث إلػػػى دراسػػػة أثػػػر السػػػمكؾ الانسػػػحابي لممكظػػػف كمتغيػػػر كسػػػيط بػػػيف الفظاظػػػة 
 ،كقد تـ التطبيق عمػى عينػة مػف العػامميف بمػديريات الخػدمات بمحافظػة دميػاط ،التنظيمية كسمكؾ المكاطنة

كتػػـ  ،كقػد تػـ اسػػتخداـ أسػمكب الانحػدار المتعػدد لاختبػػار فػركض الدراسػة ،مفػػردة (382)كبمػ  حجػـ العينػة 
كقػػد  Kenny (1986،)الػػنفس  Baron andدراسػػة الػػدكر الكسػػيط للبنسػػحاب لممكظػػػف كفقػػػا لدراسػػػة 

كظف عمػى العلبقػة كشفت الدراسة عف عدة نتائج اتفقت عمى الأثر المعنكي السمبي لمسمكؾ الانسحابي لمم
 .بيف الفظاظة التنظيمية كسمكؾ المكاطنة

ــد  معممــي :423حســن بــن ظــافر س عقــدي   ــالاحتراق الــوظيفي ل (> المنــاخ التنظيمــي وعلاقتــو ب
 المدارس الثانوية في منطقة جازان.

ىدفت ىػذه الدراسػة إلػى تحقيػق عػدد مػف الأىػداؼ مثػل: التعػرؼ عمػى درجػة المنػاخ التنظيمػي فػي 
التعػرؼ عمػى مسػتكى الاحتػراؽ الػكظيفي لػدى معممػي المػدارس  ،رس الثانكيػة الحككميػة بمنطقػة جػازافالمدا

ككشػػف العلبقػػة بػػيف المنػػاخ التنظيمػػي كبػػيف المنػػاخ التنظيمػػي.  الاحتػػراؽ الػػكظيفي لػػدى  ،الثانكيػػة بجػػازاف
الدراسػة فيمػا يتعمػق مػع التعػرؼ عمػى الفػركؽ فػي اسػتجابات عينػة  ،معممي المدارس الثانكية بمنطقة جازاف
كمعرفػػة الفػػركؽ فػػي معػػدؿ  ،الخبػػرة" ،الحالػػة الاجتماعيػػة ،المؤىػػل ،بالمنػػاخ التنظيمػػي حسػػب "نػػكع المدرسػػة

الخبػرة ".  تػـ اسػتخداـ  ،الحالػة الاجتماعيػة ،المؤىػل العممػي".  ،الإرىاؽ بيف المعمميف حسب "نكع المدرسة
.  أدكات دراسػػة "المنػػاخ التنظيمػػي كعلبقتػػو باسػػتبياف منػػاىج البحػػث النػػكعي لاختبػػار متغيػػرات ىػػذه الدراسػػة
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" مػػػػف معممػػػػي المرحمػػػػة الثانكيػػػػة بمنطقػػػػة جػػػػازاف 322الاحتػػػػراؽ الػػػػكظيفي".  تككنػػػػت عينػػػػة الدراسػػػػة مػػػػف "
 t"عشكائيا ".  تـ إجراء التحميل الإحصائي بما في ذلػؾ المتكسػط الإحصػائي كالانحرافػات المعياريػة اختبػار 

 ..Chi square ، Kruskal- Wallis ، Mann Whitney ، Pearsonك
مما يعني أف  ،تظير نتائج الدراسة ما يمي: علبقة عكسية بيف المناخ التنظيمي كالإرىاؽ الكظيفي

المناخ التنظيمي الذي يتعامل مع العلبقة الإنسانية كأسمكب القيػادة الديمقراطيػة يقمػل مػف الإرىػاؽ الػكظيفي 
رىػػػاؽ الػػػكظيفي" كارتفػػػاع مسػػػتكى "الػػػكعي" بالأنمػػػاط الإيجابيػػػة السػػػائدة لػػػدى المعممػػػيف.  ارتفػػػاع مسػػػتكى "الإ

كما أشارت الدراسة إلى كجكد علبقة سمبية بيف المناخ التنظيمي كالإرىػاؽ  ،لممناخ التنظيمي لدى المعمميف
كما أظيرت الدراسة فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف  استجابات عينة الدراسة فيمػا  ،الكظيفي لدى المعمميف

كمػا تػـ تحديػد فػركؽ  ،يتعمق بالمناخ التنظيمي كالمتغيرات المستقمة التالية: نكع المدرسة كالخبرة كالمػؤىلبت
 ،ذات دلالة إحصائية بيف معدؿ الإرىاؽ الكظيفي لدى المعمميف كالمتغيػرات المسػتقمة التاليػة: نػكع المدرسػة

بالإرىاؽ الػكظيفي فػي المػدارس الحككميػة،  المؤىل كالخبرة.  نمكذج معدؿ لقياس المناخ التنظيمي كعلبقتو
كما قدمت الدراسة عدد مف التكصيات كالمقترحات التي تيدؼ إلى تعزيز الجكانب الإيجابيػة كالتغمػب عمػى 

 ؾ الػػكظيفي فػػي المػػدارس الحككميػػةالسػػمبيات فػػي المنػػاخ التنظيمػػي لممػػدارس مػػف أجػػل تقميػػل مسػػتكى الإنيػػا
 بالإرىاؽ بيف المعمميف.

ــاخ التنظيمــي فــي الجامعــة الأردنيــة مــن وجيــة نظــر 4226أحمــد الحنيطــي   س فــال  (> واقــع المن
 رؤساا الأقسام الأكاديمية

ىػػدفت الدراسػػة إلػػى التعػػرؼ عمػػى كاقػػع المنػػاخ التنظيمػػي فػػي الجامعػػة الأردنيػػة مػػف كجيػػة نظػػر رؤسػػاء 
يسػػػا  أكاديميػػا  كزعػػػت عمػػػييـ ( رئ68الأقسػػاـ الأكاديميػػػة، كشػػمل مجتمػػػع الدراسػػػة كافػػة الرؤسػػػاء البػػال  ىػػػـ )

الاسػػػػػتبانة المطػػػػػكّرة خصيصػػػػػا  لشػػػػػمكؿ مختمػػػػػف أبعػػػػػاد المنػػػػػاخ التنظيمػػػػػي السػػػػػتة: بعػػػػػد أداء الإدارة، بعػػػػػد 
الاتصالات، بمعد التعاملبت بيف العامميف، بمعد تحفيز العامميف، بمعد اتخاذ القرار، كبمعد تقييـ أداء العامميف، 

% مػػػف مجتمػػػع الدراسػػػة. كقػػػد صػػػمّـ 72، أي مػػػا يزيػػػد عمػػػى ( اسػػػتجابة فعميػػػة49كحصػػػل الباحػػػث عمػػػى )
الباحػػث كطّػػكر اسػػتبانة المنػػاخ التنظيمػػي التػػي اشػػتممت عمػػى قسػػميف، الأكؿ منيػػا يشػػمل المعمكمػػات العامػػة 
كالثػػػاني فقػػػرات الاسػػػتبانة المكزعػػػة عمػػػى أبعػػػاد المنػػػاخ التنظيمػػػي السػػػتة. كأظيػػػرت نتػػػائج الدراسػػػة مسػػػتكى 

بحػػكثيف عمػػى البمعػػد الكمػػي لممنػػاخ التنظيمػػي كالأبعػػاد الأخػػرى المختمفػػة، بحيػػث متكسػػطا  مػػف اسػػتجابات الم
(، كاحتػػل بمعػػد نمػػط تقيػػيـ الأداء المرتبػػة 3.52احتػػل بمعػػد أداء الإدارة المرتبػػة الأكلػػى بمتكسػػط حسػػابي بمػػ  )

ة )عند (، كما أشارت النتائج إلى عدـ كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائي3.22الأخيرة بمتكسط حسابي قدره )
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( بيف المتكسطات الحسابية عمى البمعد الكمي كالأبعػاد الأخػرى تعػزى إلػى متغيػرات 0.05مستكى الدلالة   
الجػػنس كالكميػػة كسػػنكات الخبػػرة. بينمػػا أظيػػرت النتػػائج عػػدـ كجػػكد فػػركؽ دالػػة إحصػػائيا  عمػػى البمعػػد الكمػػي 

ز كالتقيػػيـ تعػػزى لمتغيػػر الرتبػػة الأكاديميػػة، كأبعػػاد أداء الإدارة كالاتصػػالات كالتعامػػل بػػيف العػػامميف كالتحفيػػ
كلكنيػػا أظيػػرت كجػػكد فػػركؽ دالػػة إحصػػائيا  عمػػى بمعػػد اتخػػاذ القػػرار يمعػػزى لمتغيػػر الرتبػػة الأكاديميػػة. كعنػػد 
تحميػػػل البيانػػػات أظيػػػرت النتػػػائج أف ىػػػذه الفػػػركؽ الدالػػػة إحصػػػائيا  كانػػػت لصػػػالح فئػػػة الأسػػػاتذة المسػػػاعديف 

ذة المشػػاركيف. كتكصػػمت الدراسػػة إلػػى مجمكعػػة مػػف التكصػػيات اليادفػػة إلػػى كالأسػػاتذة عمػػى حسػػاب الأسػػات
تحسػػػيف المنػػػاخ التنظيمػػػي كتقكيػػػة الارتبػػػاط بالمنظمػػػة كالػػػكلاء ليػػػا، مػػػف أىميػػػا: الاىتمػػػاـ الكػػػافي بمشػػػكلبت 
العػػامميف مػػف مكافػػوت كعػػلبكات كخلبفػػو، إفسػػاح المجػػاؿ أمػػاـ المشػػاركة فػػي مناقشػػة كصػػنع القػػرار بتػػكفير 

ات كالكقػػػت الضػػػركري لمدراسػػػة كالحػػػكار حكليػػػا، كعقػػػد دكرات عمميػػػة كعمميػػػة فػػػي الإدارة التطبيقيػػػة المعمكمػػػ
لممسػػتكيات الإداريػػة كافػػة، تحػػديث الأنظمػػة كالتشػػريعات الإداريػػة المتبعػػة فػػي الجامعػػة، ثػػـ تشػػجيع البحػػكث 

 كالدراسات الإدارية التطبيقية في مجاؿ الإدارة الجامعية
 ات السابقة>التعقيب عمى الدراس -:
اتفقت عمى  أثػر البػال  لممنػاخ التنظيمػي عمػى مختمػف المتغيػرات الاخػرى فػي مجػاؿ كل الدراسات   

العمػػل حيػػث رغػػـ نقػػص الدراسػػات حػػكؿ المنػػاخ التنظيمػػي ك الانسػػحاب النفسػػي مػػف العمػػل كاقػػربيـ دراسػػة 
كالػػذي  سػػتاذ الجػػامعيدكر المنػػاخ التنظيمػػي الأخلبقػػي فػػي الانسػػحاب النفسػػي للؤ (  حػػكؿ 2022)قبطػػاف،

لممناخ التنظيمي الأخلبقي دكر معنكي فػي الانسػحاب النفسػي للؤسػتاذ تكافقت نتائجو كتبنت الفرض القائل 
. كمػػا كجػػدنا اف اغمػػب الدراسػػات الاخػػرى كػػذلؾ اتفػػاؽ فػػي صػػحة النتػػائج مػػع نتػػائج دراسػػتنا كلػػك الجػػامعي

الابعػاد المعنكيػة اك البدنيػة التػي  بإحػدىظيمػي بطريقة غير مباشرة، حيث تكجد دراسػات ربطػت المنػاخ التن
( حػػكؿ 1202.. الػػخ. فمػػثلب دراسػػة )حكبػػاد،.تػػـ معالجتيػػا نحػػف فػػي مكضػػكعنا كالتغيػػب ك الػػدكراف كتػػأخر
كالتػػػي اكػػػدت عمػػػى كجػػػكد علبقػػػة ذات دلالػػػة المنػػػاخ التنظيمػػػي كعلبقتػػػو بالصػػػمت المينػػػي لػػػدى المػػػكظفيف 

مينػػػي، حيػػػث الصػػػمت ىػػػك كػػػذلؾ يعتبػػػر نػػػكع مػػػف الانسػػػحاب احصػػػائية بػػػيف المنػػػاخ التنظيمػػػي كالصػػػمت ال
النفسػػػػي مػػػػف العمػػػػل كمػػػػف الممكػػػػف اف يكػػػػكف عكسػػػػو الفظاظػػػػة، كىمػػػػا فػػػػي كمتػػػػا الحػػػػالتيف نتيجتػػػػاف لممنػػػػاخ 

 التنظيمي.
المعممػيف حيػث  المنػاخ التنظيمػي كعلبقتػو بػالاحتراؽ الػكظيفي لػدىحكؿ ( 2018عقدي ) كدراسة 

ف نتيجػة اك مػف مظػاىر الانسػحاب النفسػي فقػد اتفقػت دراسػتنا كػذلؾ مػف اعتبرنا اف الاحتراؽ الميني ىك م
مما يعني أف المناخ التنظيمػي الػذي يتعامػل  ،علبقة عكسية بيف المناخ التنظيمي كالإرىاؽ الكظيفينتيجة 
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ى مع العلبقة الإنسانية كأسمكب القيادة الديمقراطية يقمل مف الإرىاؽ الكظيفي لدى المعمميف.  ارتفػاع مسػتك 
 "الإرىػػػاؽ الػػػكظيفي" كارتفػػػاع مسػػػتكى "الػػػكعي" بالأنمػػػاط الإيجابيػػػة السػػػائدة لممنػػػاخ التنظيمػػػي لػػػدى المعممػػػيف

 .التي نتكقع اف نصل الييا لاحقا نتبناه كدعـ لنتائج دراستنا كالعكس صحيح كىذا ما
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 > مييـــدت
يعتبر المكرد البشري أحد مدخلبت المنظمة التي تساىـ مع مدخلبت أخرى كالمكارد المادية 
كالمالية الحصكؿ عمى مخرجات المنظمة كبمكغ المنظمة أىدافيا التي تصبكا إلى تحقيقيا باعتبار الأفراد 

 أىـ العناصر داخل المنظمة. 
منجاح اي مشركع كاف.. كليذا أىتـ المختصكف يعتبر المناخ المناسب نسيج كارضية حقيقية ل

حد ألمناخ التنظيمي بدراسات عديدة حكؿ المناخ في كل المجالات. كخاصة مجاؿ العمل حيث يعد ا
المتغيرات التي اثبتت نجاعتيا مف عدميا في الرفع مف مستكيات المنافسة التنظيمية في المجاؿ 

تكمـ عف المناخ التنظيمي ىك العلبقة بيف البيئة المينية مف كعندما ن بالأداءاك إلحاؽ اضرار  المؤسساتي.
 جية كبيف الأفراد العامميف فييا

ف كانت مؤطرة  كما البحكث الاكلية ركزت بشكل خاص عمى المصطمحات  الادبية الجديدة، كا 
ممناخ نقدـ اجماؿ شمكلية الإطار النظري ل ،في التطكرات التاريخية لكلب المجاليف. بالإضافة إلى ذلؾ

 ةالتنظيمي كمف الممكف الافادة كالاستفاد
كفي ىذا البحث سكؼ نتطرؽ إلى التطكر التاريخي لممناخ التنظيمي كأنكاعو كخصائصو، أىميتو 

 .ككذا أىـ أبعاده كعناصره كالعكامل المؤثرة عميو كطرؽ تحسينو
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 التطور التاريخي لمصطم  المناخ التنظيمي  .3
ناخ لأكؿ مرة في كتابات المختصيف في عمـ النفس الصناعي كالسمكؾ استخدـ مصطمح الم

التنظيمي في أكاخر الثلبثينات مف القرف العشريف، في ذلؾ الكقت أشار كل مف لكيف، لبيت ككايت 
Lewin &Lippit &White   إلى ىذا المفيكـ تحت مصطمح المناخ الاجتماعي، دكف تحديد تعريف

، كقد أثير مفيكـ المناخ التنظيمي صراحة لأكؿ مرة في منتصف الستينات مف رسمي أك تكفير أداة لقياسو
حيث عرؼ بأنو "مجمكعة الخصائص التي  "Litwin & Stringer 1968طرؼ كل مف لتكيف كسترنجر 

تميز بيئة العمل في المنظمة كالمدركة بصكرة مباشرة مف طرؼ الأفراد الذيف يعممكف في ىذه البيئة، كالتي 
 (Genevieve، 2008، p14ا انعكاس أك تأثير عمى سمككيـ. )يككف لي

لقد تطكر مفيكـ المناخ التنظيمي نتيجة لاجتيادات الباحثيف كدراساتيـ كيمكننا استعراض ىذا 
 التطكر كفقا لما يمي:

عمى الرغـ مف أف مناخ العمل لـ يكف معركفا في سنكات الخمسينات، إلا  أولا> في سنوات الخمسينات>
فقد أخدت فكرة المناخ ، Lewin 1951طار المفاىيمي لمناخ العمل سجل تطكره مف طرؼ لكيف أف الإ

التنظيمي جذكرىا مف تجاربو التي قاـ مف خلبليا بخمق مناخات اجتماعية مصطنعة تمثمت في المناخات 
جمكعة الشييرة كىي: المناخ الأكتكقراطي، الديمقراطي، كالمناخ الحر، كطبقت ىذه المناخات عمى م

التلبميذ ببعض المدارس، ثـ لاحظ بعناية السمككات الناجمة عنيا، حيث أكدت ىذه التجربة الصيغة 
تمثل شخصا معينا، أما  Pتمثل السمكؾ الانساني،  cعمما أف  C=F(P×E)المتعمقة بسمكؾ الفرد كىي: 

E  فتمثل البيئة أك المحيط، كبذلؾ يككف سمكؾ الانسافC  ىك دالة الشخصP تفاعل مع بالE  المكجكد
يمكف نظريا  Eفييا. إذف كحسب ىذه الصيغة فإف سمكؾ الإنساف ىك دالة لشخص معيف كبيئتو، كبتعديل 

الحصكؿ عمى سمككات معظـ الأفراد الذيف ىـ تحت تأثير البيئة، كالأمر الأكيد ىنا ىك أف شدة التغير في 
، ىذه المعادلة سكؼ تككف Eيعدؿ تأثير  سكؼ Pالتصرفات الفردية تختمف مف فرد لآخر لأف العامل 

أداة تحميمية قكية لفيـ أي تغير في سمككات الأفراد داخل النظـ الاجتماعية. في الكاقع لا يمكف النظر إلى 
الشخص أك سمككو بمعزؿ عف السياؽ الاجتماعي الذي يعمل فيو، كلكف بحسب معادلة لكيف، فإف التأثير 

أف تؤثر البيئة في الشخص كلكف ليس العكس. عمى الرغـ مف أف لكيف يككف في اتجاه كاحد، أي يمكف 
لا ينفي التفاعل المكجكد بيف البيئة كالفرد لكف معادلتو تبيف أف العماؿ الذيف يخضعكف ليذا التحميل 
يعتبركف كمكظفيف في مناخ ليسكا مؤثريف فيو كلا خالقيف لو. يمكننا إذف القكؿ بأف مفيكـ التفاعل بيف 
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كمحيطو الاجتماعي ليس مأخكذا بعيف الاعتبار في ىذه المعادلة، لذلؾ فإف معظـ الدراسات المتعمقة  الفرد
 بمناخ العمل ركزت عمى خصائص محيط العمل لمتنبؤ بتغير اتجاىات كتصرفات الأفراد في التنظيـ.

شكل خاص فيما كانت سنكات الستينات مثمرة ب ثانيا> مفيوم المناخ التنظيمي خلال سنوات الستينات>
" الذي عرض مفيكـ مناخ العمل 1960Gellermanيتعمق بمكضكع المناخ التنظيمي بداية مع جميرماف "

بأنو يرجع مجازا إلى الأحكاؿ الجكية كدرجة الحرارة الفيزيائية، كاجتماعيا الى الجك السائد في بيئة معيف. 
فترة زمنية تقدر بربع قرف نشر لو كتابا حكؿ  " خلبؿLickertكبتتبع الأعماؿ التي قاـ بيا رنسيس ليكرت "

"، كالذي شكل عمميا كجكد مفيكـ لمناخ العمل كقياسو The human Organisationمنظمة الإنساف "
 كأدكاره كتأثيراتو.
كبحسب أفكار لتكيف، عرؼ المناخ التنظيمي بأنو مجمكعة مف الشركط الييكمية  1968في سنة 

فة، كقد بقي التمسؾ بيذه الفكرة طكيلب، غير أف الاختلبؼ قد ظير في جانب المؤثرة في السمككات المختم
القياس أي قياس المناخ، فقد ظيرت ثلبث مدارس فكرية اعتمد كل فريق منيا عمى جانب أك مدخل معيف 

 في قياسو لممناخ كىي:
 مدخل القياس الإدراكي لمصفات الشخصية. - أ
 مدخل القياس الإدراكي لمصفات التنظيمية.  - ب
 مدخل القياس المتعدد لمصفات التنظيمية. -جػ

عرفت ىذه المرحمة سيطرة مقاربة القياس الإدراكي لمصفات التنظيمية،  ثالثا> خلال سنوات السبعينات>
" إلى بناء استبيانات تحكي عددا مف الأبعاد التي مف خلبليا Brunetكانتشارىا، حيث تكصل بركني"

لاستقلبلية الذاتية كحرية العمل، درجة الرقابة عمى عممو الخاص، يمكف قياس مناخ العمل ىي: درجة ا
 جكدة الظركؼ الفيزيائية، اعتبار كاحتراـ العمل، جكدة العلبقات بيف الجماعات....

إف جكدة العلبقات التي تنشأ بيف صاحب المركز الكظيفي كالمككنات الثلبثة )المسؤكليات، كالمياـ     
نساني مع مف يتراضى، المحيط الفيزيائي التكنكلكجي الذي فيو كمف خلبلو ينتج(. المككمة إليو، المحيط الا

تبرز لممكظف كيف يعامل، كلما كاف معظـ العماؿ في مركز معيف لدييـ نفس الإدراؾ الحسي مف حيث 
ي طريقة المعاممة، ىذا كمو ينتج عنو مناخ عمل أك عمى الأقل مناخ جزئي، لأنو يمثل ما يعيشو الأفراد ف

 مكاف العمل.
 ظير في ىذه الفترة ما يعرؼ بالثقافة التنظيمية. رابعا> في سنوات الثمانينات>
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تطكرت الاستراتيجيات كالتقنيات المستعممة في قياس المناخ ككذا  خامسا> خلال سنوات التسعينات>
إلى عاـ  كما يرجع استخداـ مصطمح المناخ التنظيمي (.47-45، ص2019الثقافة التنظيمية )عظيمي، 

، لكصف البيئة التي يعمل بيا الافراد، كيشير الى الجكانب المعنكية لمتنظيـ، كما يشير مفيكـ 1950
المناخ التنظيمي إلى النكعية الداخمية لمتنظيـ، كخاصة كما يمارسو أعضاؤه، كيعرؼ عمى أنو مجمكعة 

 (10، ص2011)الشقصي،  الخصائص التي تميز البيئة الداخمية لممنظمة مف غيرىا مف المنظمات.
 الإداري  الفكر تطكر إطار في تبمكرت التي المفاىيـ أحد ىك التنظيمي المناخ كما أف مصطمح

 المناخ مصطمح استخدـ مف أكؿ Cornell ككرنل التربكية، كيعد كالدراسات المعاصر
 كاحدا   لمصطمحا ىذا التعميمية، فكاف المؤسسات مناخ عف دراساتو في ـ 1995عاـ (المؤسسي(التنظيمي

 علبقة مف الظكاىر لتمؾ لما الباحثيف، جيكد مف كبير جزء عمى استحكذت التي الإدارية الظكاىر مف
 كالركح الكظيفي كالاتصالات، كالرضا التنظيمي، كالقيادة، كالعلبقات كالأداء :الأخرى  التنظيمية بالعناصر

 إلى يتكصل معينة الداخمية لمنظمة البيئة نكعية بأنو :التنظيمي المناخ( Gordan) المعنكية، كيعرؼ
 مف مجمكعة خلبؿ مف تشخيصو سمككيـ، كبالإمكاف في تجاربيـ، كتؤثر خلبؿ مف العاممكف  معرفتيا

 (.21، ص2013التنظيمية )التكيجري،  الخصائص
 مفيوم المناخ التنظيمي>  .4

الأجكاء الداخمية، كالمناخ التنظيمي مف كجية نظر الكبيسي ىك: محصمة الظركؼ كالمتغيرات ك 
لممنظمة كما يعييا أفرادىا ككما يفسرنيا كيحممكنيا عبر عمميات الادراكية ليستخمصكا منيا مكاقفيـ 

، 1998كاتجاىاتيـ كالمسارات التي تحدد سمككيـ كأدائيـ كدرجة انتمائيـ ككلائيـ لممنظمة. )الكبيسي، 
 (. 97ص

التنظيمية،  البيئة الأفراد يدرؾ فييا تيال الطريقة :بأنو UMSTOT 1985 أمكستت عرفو حيث
 الاعتبار بعيف الآخريف عدة أبعاد كىي: الاستقلبلية الفردية، ىيكمية النظاـ، نظاـ الحكافز، أخد كيشمل

كالثقة" كيبرز ىذا المفيكـ الخاصية الادراكية للؤفراد نحك بعض المتغيرات التنظيمية كالتحفيز، أي أف 
 خلبؿ الادراؾ الذي يتشكل لدى الافراد نحك التنظيـ.المناخ التنظيمي يعرؼ مف 

فإف المناخ التنظيمي يشير الى: "الاتجاىات،  Peterson; Tiomim)كحسب بيترسكف كتيكميف )
المفيكـ  يلبحظ عمى كالقيـ كالمشاعر كالمعايير التي يمتمكيا الأفراد بشأف المنظمة التي يعممكف فييا"، مما

 الفرؽ بيف  الباحثيف إلى يشير بعض التنظيمي، حيث كالمناخ التنظيمية فةالثقا مفيكـ بيف الخمط ىك
 كيتنفس يعمل الذي التنظيمي تفرز المناخ  التي التحتية البنية التنظيمية ىي الثقافة أف المفيكميف باعتبار
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 شعكرية فعل ةرد التنظيمي المناخ اعتبار يمكف السمبية كالايجابية، كما بجكانبو المنظمة الأفراد داخل فيو
 مف أعمق ك أشمل فيي لممنظمة المعمق البناء عف تعبر التنظيمية العمل، أما الثقافة بيئة لخصائص

 (6-5، ص2017التنظيمي. )إبراىيـ عاشكري،  المناخ
عرفو محمد القريكتي عمى أنو: انعكاس لخصائص بيئة التنظيـ في كعي العامميف فيو، مما يدفع الفرد 

معيف حكؿ التنظيـ، كيتميز المناخ التنظيمي بالثبات النسبي لخصائصو، كيحدد إلى إلى اختيار تصكر 
 (214، ص1994)القريكتي،  درجة كبيرة سمكؾ الأفراد".

التنظيمي: بأنو نكعية البيئة الداخمية لمنظمة معينة يتكصل إلى معرفتيا  المناخ Gordan كما يعرفو
ـ، كبالإمكػػػاف تشخيػػػصو مػػف خػػلبؿ مجمػػكعة مػػف العاممكف مف خلبؿ تجاربيـ، كتؤثر في سمككي

 (13، ص2013الخصػائص التنظيمية. )كفاء بنت حمد، 
كما يعرؼ المناخ التنظيمي عمى أنو: ىك كل العناصر كالعكامل كالأشياء كالعلبقات المكجكدة أك 

 (.376المتصكرة في المنشأة كالتي يتعامل معيا الأفراد. )عمي السممي، ص
ىذا التفاعل مف  رؼ المناخ التنظيمي بأنو أنماط التفاعل الاجتماعي التي تميز مؤسسة ما كيتـكيع

خلبؿ الأفراد كالجماعة كالقائد، في حيف يعرؼ آخركف المناخ التنظيمي بأنو العكامل التي تتفاعل في 
تعطل كجكد في  المؤسسة فتساعد عمى إيجاد ظركؼ مكاتية لتحقيق أىداؼ المنظمة بكفاءة كفعالية، أك

ىذه الظركؼ، كىناؾ مف نشير إلى أف المناخ التنظيمي باعتباره "العلبقة الكظيفية كالشخصية القائمة بيف 
الرؤساء كالمرؤكسيف متفاعمة مع نظـ العمل كاجراءاتو كلكائحو محددة بذلؾ المستكى العاـ للؤداء في 

 المنظمة".
عبير عف الخصائص المختمفة لبيئة العمل في التنظيـ كيعرفو كذلؾ محمػد عمي شييب عمى أنو: "ت    

كالتي تشمل جكانب التنظيـ الرسمي كمزيج الحاجات الخاصة بالعامميف، طبيعة الاتصالات التنظيمية، 
أنماط الاشراؼ السائدة، سمكؾ الجماعات كغيرىا مف العكامل التنظيمية كالتي يمكف إدراكيا بشكل مباشر 

راد التنظيـ، مما يؤثر عمى سمكؾ الأفراد كعمى السمكؾ التنظيمي ككل، كلا شؾ أك غير مباشر بكاسطة أف
أف ذلؾ كمو يتداخل كيؤثر عمى إمكانية التنظيـ في تحقيق الفعالية في الانتاج كالكفاية كالرضا الكظيفي 

 (30، ص1990كالتكيف" )محمد عمي شييب، 
 العناصر التالية: كمف خلبؿ دراسة التعريفات السابقة يمكف استخلبص      
يعبر المناخ التنظيمي عف مجمكعة الخصائص التي تميز البيئة الداخمية لممؤسسة كالتي يمكف  -

 عف طريقيا تميز مؤسسة عف أخرى.
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يعكس المناخ التنظيمي المميزات الشخصية كالتنظيمية كيعبر عف خصائص المنظمة كما يدركيا  -
 العاممكف.

 ة معينة مف الثبات النسبي.تتصف خصائص المناخ التنظيمي بدرج -
)فاركؽ عبده،  تؤثر خصائص المناخ التنظيمي عمى السمكؾ التنظيمي لمعامميف في المنظمة. -

 (293، ص2005

 أىمية المناخ التنظيمي>  .5
يساعد التعرؼ عمى المناخ التنظيمي السائد في المنظمات عمى تبني سياسات مف شأنيا تعزيز 

حي السمبية، كالارتقاء بالصحة النفسية لمعامميف كبركحيـ المعنكية مما النكاحي الإيجابية كتصكيب النكا
شباع الحاجات كالرغبات الفردية كالجماعية، كفي السياؽ  ينعكس إيجابا عمى تحقيق أىداؼ المنظمة كا 
نفسو يذكر صادؽ كالمعضادي أف العديد مف المنظمات تحرص عمى التعرؼ عمى نمط المناخ السائد بيا 

ظر العامميف فييا، حتى يتسنى ليا تعديل سياساتيا كأىدافيا كتطكير بيئة العمل لدييا، لتعزيز مف كجية ن
 (52، ص2019شخصية المنظمة لدى العامميف. )عظيمي، 

كما تنبع أىمية دراسة المناخ التنظيمي مف الافتراض الأساسي بأف أي سمكؾ فردي أك تنظيمي لا 
بيف مجمكعة معقدة كمترابطة مف العكامل كالأشياء كالأشخاص ينبع مف فراغ بل أنو محصمة لمتفاعل 

كغيرىا مف مككنات البيئة، فتحديد طبيعة المناخ سائد في منظمة ما يساعد في تفسير السمكؾ التنظيمي 
 )الفردي كالجماعي( بل كسيسمح بإمكانية التنبؤ بو كبالتالي السيطرة عميو. 

ؿ تأثيره المباشر عمى قدرة المؤسسة عمى إنجاح كتحقيق كما تبرز أىمية المناخ التنظيمي مف خلب
أىدافيا المنشكدة بكفاءة كفعالية، حيث أف المناخ التنظيمي لو تأثير كاضح عمى أداء الأفراد كعمى 

، 2014فكزية ىكايف، )إدراكاتيـ كاتجاىاتيـ كدافعيتيـ كبالتالي فإنو يؤثر مباشرة عمى السمكؾ التنظيمي 
 (58ص

مية المناخ التنظيمي مف خلبؿ معرفة دكره الفعاؿ في نجاح المنظمة أك فشميا، فالمناخ كما برزت أى
التنظيمي لو تأثير مممكس عمى اتجاىات العامميف كتحفيزىـ كرضاىـ عف العمل، كبالتالي عمى سمككيـ 

عمكمات اللبزمة كأدائيـ، كبناء عميو فإف دراسة المناخ التنظيمي لأية منظمة كالمستشفى، تزكد الادارة بالم
عف الظركؼ كالخصائص التنظيمية المفركض أف تتكفر داخميا، كبذلؾ تتمكف الادارة مف تحديد الكقت 
المناسب لأحداث التغييرات المطمكبة في المناخ، كبالتالي التأثير في سمكؾ العامميف كتحفزىـ لمعمل، مما 

 (31ص، 2015طارؽ الأسدي، )يؤثر في مدى تحقيق المنظمة لأىدافيا
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 كما تكمف أىمية المناخ التنظيمي بالآتي:  

إف الاىتماـ بمكضكع المناخ التنظيمي عمى مستكى النظرية كالتطبيق نابع مف دكره الأساسي في  -
نجاح المنظمة كتحقيقيا لأىدافيا، كتفاعميا مع معطيات التطمع نحك التجديد كالتحديث كالابتكار 

 ة كالمتسارعة لمبيئة. لمكاكبة التطكرات كالمتغيرات المستمر 

لممناخ التنظيمي دكرا ىاما في عممية التطكير التنظيمي، فيك يعتبر مؤشرا ىاما يمكف مف خلبلو  -
 (.21، ص2015قياس مدى رضا الأفراد عف المنظمة )فؤاد محمد علبء الديف الجكري، 

ـ المنكطة بيا تتكقف تأثيره عمى كفاية العامميف داخل المنظمة، لأف قدرة المنظمة عمى تأدية الميا -
 بدرجة كبيرة عمى الصكرة التي تكجد ليذه المنظمة في أذىاف العامميف.

التأثير عمى المنظمات في تحقيق أىدافيا المخططة كالتي ترتبط بالمناخ السائد داخل العمل، كأف  -
كأيضا اف  تأثيره داخل في تحقيق الأىداؼ النيائية التي تصبكا إلييا أي منظمة يعد تأثيرا مباشراف

 (.31.ص2015فاعمية المنظمة لمخرجاتيا يرتبط بالمناخ السائد فييا سمبا أك إيجابا )طارؽ الأسدي، 

المناخ التنظيمي الجيد يؤدي إلى ارتفاع الركح المعنكية لمعامميف، كزيادة درجة الرضا الكظيفي لدييـ،   -
حدي الذي يتيح المجاؿ لتنمية التفكير ككذلؾ يكفر فرصا  لمتطكر الذاتيب لأنو يتكفر فيو نكعا مف الت

 (63، ص2014)حمد عمي عبد الله عيسى،  الابتكاري، كفرصة لتحقيق الإبداع.

مف خلبؿ ما سبق يمكف القكؿ أف المناخ التنظيمي تبرز أىميتو مف خلبؿ تأثيره عمى قدرة المنظمة  -
فراد مف خلبؿ تأثيره عمى عمى تحقيق أىدافيا بكفاءة كفاعمية، كلو تأثيره الكاضح عمى سمكؾ الأ

اتجاىيـ، دكافعيـ، قيميـ، رضاىـ كدافعيتيـ، إذ تتكقف كفاءة كفعالية الأداء الفردي كالجماعي كالكمي 
لممنظمة عمى مدى تأثير المناخ السائد عمى كثير مما يتخذ مف قرارات كما يتـ مف سمكؾ كاتجاىات 

بالبيئي المحيطة بو كباتجاىو نحك تمؾ البيئة نحك المنظمة، كما يتأثر سمكؾ الفرد داخل المنظمة 
دراكو ليا، حيث تشير الدراسات الحديثة إلى كجكد علبقة بيف فاعمية المنظمة كالمناخ التنظيمي  كا 
السائد فييا سكاء كانت ىذه العلبقة إيجابية أـ سمبية، ككمحكر رئيس لتحقيق التقارب بيف أىداؼ 

نتاجيتيـ مما يتيح ليـ النمك كالتطكر المنظمة كأىداؼ العامميف فييا، ككعن صر مؤثر في أدائيـ كا 
كالاستخداـ الأمثل لقدراتيـ كمياراتيـ كابداعاتيـ كميما اختمفت المنظمات كالعامميف فييا فإف كلب 
منيما يسعياف لمكصكؿ إلى بيئة عمل يسكدىا مناخ تنظيمي جيد نظرا لممصمحة المشتركة المتمثمة 

العامميف، فالمنظمة التي تتمتع بصحة تنظيمية كمناخ تنظيمي مناسب لا  في الأداء الجيد كرضا
نما تبدي قدرة مستمرة عمى التعامل بإبداء  تكتفي بمجرد إبداء القدرة عمى المحافظة عمى البقاء كا 
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كبكفاءة مع متغيرات البيئة الداخمية كالخارجية مما يجعميا نظاما متطكرا، متميزا كمتجددا.)شامي 
 (17-16، ص2010صميحة، 

 نظريات المناخ التنظيمي>  .6
 الإدارة العممية> .3.6

فريديريؾ تايمكر مف مؤسسييا الاكائل، كىك مف حدد معالميا كمبادئيا، إذ تقكـ ىذه النظرية عمى 
أساس الاختيار العممي لمعماؿ كالدراسة العممية لأسمكب العمل، كيمكف تحديد الخصائص الجكىرية 

 (206-205، ص 2003)عبد الله عبد الرحماف،  كالآتي:الفمسفة الإدارة العممية 
تقسيـ العمل الذي ينظر إليو عمى أف يقكـ بكظيفة ىامة في مجاؿ التخصص داخل البناءات  -

 التنظيمية، كتحديد نشاطاتيا.
 ترتيب العمميات الكظيفية، قصد تكصيل الأكامر، كتسييل المياـ الداخمية، كتحديد المسؤكليات الكظيفية -
البناء التنظيمي الذي يعتبر نسقا أك نمطا معينا مف الكظائف، ببل يتميز ذلؾ البناء ببناءات فرعية ليا  -

 دكرىا الكظيفي الياـ.
 الضبط الذي يمثل كظيفة أساسية، يقكـ بعممية التنسيق بيف الرؤساء كالمرؤكسيف. -

ت حكؿ كيفية انجاز العمل، كقد أكد تايمكر عمى أف الإدارة كحدىا المسئكلة عف اتخاذ القرارا
كتركز ىذه الكظيفة في الجياز الإداري، الذي لو السمطة المنسابة مف الأعمى إلى الأسفل، حسب تدرج 
المستكيات الإدارية في المؤسسة، تاركا لمعامل الطاعة كالالتزاـ بتنفيذ الأكامر كالتعميمات التي تصدر مف 

يمكر أنو لكي يعمل التنظيـ بنجاح كلمتنسيق بيف أعماؿ مختمف الإدارة العميا دكف أي تدخل منو، كيرً تا
الأفراد الذيف يؤدكف أعمالا ركتينية متكررة كنمطية لا بد مف تركيز عممية اتخاذ القرارات في جية كاحدة 

 (206، ص1980ىي التي تصدر أكامر لمجميع. )عمي السممي، 
علبقة تعاقدية، يحقق للئدارة بمكجبيا أف حيث اعتبرت العلبقة بيف المؤسسة كالعامميف فييا ىي 

تضع الشركط التي تراىا مناسبة لتحقيق الربح، متجاىمة إنسانية الأفراد فييا لاف عمى الفرد فقط طاعة 
الأكامر كتنفيذىا دكف إبداء الرأي، كتغميب مصمحة المؤسسة عمى مصمحة العامميف أمر مسمـ بو، فالفرد 

ناطقة فقط بينما، كلذا نقكؿ اف طبيعة المناخ حسب ىذه النظرية مناخ  لدى ىذه الإدارة عبارة عف آلة
 تسمطي، غير صحي، مناخ سمبي.
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 لماك دوغلاس غريغور> yو xنظرية الفمسفة الادارية . 4.6
في المناخ التنظيمي: كىذا مف حيث أف المناخ يككف ذك طبيعة سمبية كمتمثلب في  xتأثير نظرية  -

 العناصر التالية:
 دة: يسكدىا مبدأ التحكـ كالسيطرة كىك مف يتخذ القرارات كسير العمل كتككف سمطكية.القيا -
المرؤكسيف: فقد المرؤكسيف تقتيـ كيتميز المناخ التنظيمي بالخكؼ كالعقاب. الاتصاؿ: يأخذ  -

 اتجاه كاحد فقط مف أعمى إلى أسفل فقط.
بتكار كالإبداع، لأف الأعماؿ الييكل التنظيمي: نمطي كجاؼ، لا يتسـ بالتنسيق، يفقد ركح الا -

ىي التي تفرض مف القائد، كىك الذي يكزعيا كيفرض ممارستيا لأنو ينظر عمى أنيـ كسالي، 
 كبالتالي ىك الذي يكجو إلى تنفيذ الأعماؿ كلا يعتمد عمى الييكل التنظيمي.

 الحكافز: يستخدـ أسمكب التخكيف كالعقاب كالخصـ مف الأجر.  -
 مة كقريبة مف القائد. الرقابة: رسمية كصار  -
 العلبقات الانسانية: منعدمة كجافة كمتباعدة تخمكا مف العمل الجماعي كالمشاركة كالتعاكف. -
الابتكار كالابداع: منخفض، لأف القائد سمطكي كلا يشارؾ أحد في حل المشكلبت كبالتالي لا   -

فيو كبالتالي يفتقدكف أيضا  يتخذ القرارات كالبدائل معيـ، كأنيـ كسالي يفتقدكف إلى العمل كخبرة
 إلى ميارات التفكير الابتكاري كالابداعي.

 في المناخ التنظيمي: كىذا مف حيث أف المناخ ذك طبيعة إيجابية كمتمثلب في: yنظرية  -
القيادة: يسكد مبدأ المشاركة كالتشاكر في اتخاذ القرارات، كسير العمل كيشعر العماؿ بانتماء إلى  -

 يادي يككف ديمقراطي.المنظمة كالنمط الق
المرؤكسيف: يتمتعكف بمستكى عالي مف الثقة كيتميز المناخ التنظيمي بالتشجيع في جميع المستكيات  -

 التنظيمية كالمشاركة المرؤكسيف في اتخاذ القرارات.
 الاتصاؿ: يأخذ الاتصاليف اتجاىيف ىما الصاعد كالنازؿ. -
بالاطلبع عمى المياـ السيمة كالمعقدة كيقسـ الأعماؿ الييكل التنظيمي: منقسـ كداعـ حيث يقكـ القائد  -

كالمياـ حسب مستكيات التنظيـ، كىك يؤمف بالمرؤكسيف كيفكض ليـ السمطة بأداء المياـ المعقدة 
كالتي تحتاج إلى الابداع كالابتكار، كحتى تكظيف الخبرات كالقدرة عمى تنفيذ المياـ، فيك يرى أف 

 المياـ المككمة لدييـ بكل ثقة. العماؿ لدييـ القدرة عمى أداء
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الحكافز: يستخدـ أسمكب الجزاء كالثناء في حالة تأدية المياـ كيكزع المكافوت بطرؽ عادلة كل حسب  -
 جيده كأداءه، كما يمنح الحكافز المادية كالمعنكية.

 الرقابة: مزلة كبعيدة، تتسـ بالرقابة الذاتية لمعامميف. كالتعاكف لتحقيق أىداؼ المنظمة. -
 العلبقات الانسانية: مرتفعة كمتفاعمة لأنيا تعتمد عمى العمل بركح الجماعة كالمشاركة. -
الابتكار كالابداع: مرتفع، لأف القائد ديمقراطي يؤمف بكجكد طاقات إبداعية كابتكارية، فيك يقكـ بتكفير  -

ر الابتكاري مناخ تنظيمی ايجابی داعـ كمسجع كيكفر ليـ الظركؼ المؤكدة عمى حل كميارات التفكي
 (133، 2019كالابداعي. )بسكر، 

نظرية التكوين الإداري>. 5.6  
كمؤسس نظرية التككيف الإداري، محددا المبادئ التي يرى أنو  مف ركاد ىذه المدرسة ىنري فابكؿ

يتحقق مف خلبليا الكفاية الإدارية، الذي أكد عمى ضركرة تطبيق المبادئ الأربعة عشر في الإدارة مف 
صكؿ عمى الفعالية التنظيمية. كما قاـ ىذا العالـ بتحميل الكظائف، ككاف مديرا في مصنع في أجل الح

قدـ الكثير مف الأفكار حكؿ الإدارة، كفي عاـ  1908إلى غاية  1900فرنسا لمدة ثلبثيف عاما، كفي عاـ 
ـ كالتنفيذ، حيث قاـ قدـ نظرة شاممة لمختمف جكانب الإدارة، كالمتعمقة بالتنظيـ كالتخطيط كالتنظي 1916

 بتقسيـ الأنشطة إلى ستة أنشطة منفصمة، كىي: 
 النشاط الفني: يقصد بو الانتاج التحكيل كالتصنيع. -
 النشاط التجاري: كيقكـ عمى مبادلات السمع كالبيع كالشراء كالطمب كالعرض كغيرىا.  -
 النشاط المالي: كىي الاستثمارات كالبحث عف رؤكس الأعماؿ. -
 اط الأمني: حماية الممكية الخاصة كحماية الأشخاص كالممتمكات.النش -
 النشاط المحاسبي: تجريد الحسابات الأرباح كالخسائر. -
النشاط الاداري: كىي مجمل الخدمات الادارية مف التخطيط، تنسيق، تنظيـ كتكجيو.  -

 (2006،35)الياشمي،
 . النظرية البيروقراطية>6.6

دات التنظيـ البيركقراطي إجراءات جمية لمتعامل فيما بينيا، لتحدد تعتمد في كل جزئية مف كح
السمككيات المعيارية في مطكيات خاصة، تسجل فييا معايير ىذا السمكؾ، كالأنظمة كالقكانيف المعمكؿ بيا 
في المؤسسة، كتكزع عمى جميع المشاركيف في ىذا النظاـ، إضافة إلى ذلؾ فاف نشرات خاصة تتكافر 
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أفراد النظاـ لتنفيذ محتكياتيا التي تضـ أكصاؼ مياـ كل كظيفة، كعلبقة كل منيا كارتباطيا لدى جميع 
 بالكحدات الأخرى.

كتسكد ىذه الأنظمة تفاعلبت بيف الأفراد كبيف عملبئيـ، بحيث تككف بعيدة التأثير بالعلبقات 
مة كتعميمات، تسير عمى الشخصية، كتمتزـ ىذه المنظمة بالبعد القانكني كما يحكيو مف قكانيف كأنظ

أساليب التعامل الحرفية كالحقيقة بيف أفراد النظاـ بدكف تحيز، كتتماشي قرارات المنظمة مع تحقيق 
الأىداؼ كغايات ىذا النظاـ، بعيدا عف جك الألفة كالصداقة كالمحبة، كمف ىنا يرفض التنظيـ 

، لأنيا لا تصل بالمؤسسة إلى الأىداؼ البيركقراطية أي ممارسة نابعة مف حالات الانفعاؿ أك العاطفة
المكضكعية. إف الاطلبع عمى بحكث كدراسات ماكس فيبر يجعمنا نلبحظ أنو كاف ييدؼ إلى تحقيق 
تنظيـ عمى مستكى عالي مف الكفاءة، إذ ييتـ بالأسمكب القيادي كالإنتاجية أكثر مف العنصر البشري، 

ب الإداري البيركقراطي، ىك مناخ جامد كركتيني تنخفض كعميو فإف المناخ التنظيمي الذي يسكده الأسمك 
فيو كفاءة الأداء، كتغميب الكسائل عمى الغايات، ذلؾ لتركيز الإدارة عمى المكائح كالجكانب القانكنية كتنفيذ 
القانكف بحذافيره دكف مراعاة العلبقات الاجتماعية كالإنسانية كمشاعر العامميف، كبالتالي يصبح المناخ 

 .(23، ص 2006 ،حمادات )مي غير ملبئـ.التنظي
 . المدرسة السموكية ومدرسة العلاقات الإنسانية>7.6

ظيرت ىذه المدرسة لتؤكد عمى أىمية العنصر البشري داخل المنظمة كالذي يتأثر بمجمكعة مف 
 سمككية: الحاجات النفسية كالاجتماعية ككاف أبرزىا المفاىيـ كلطكي لنتائج التي أكدت عمييا المدرسة ال

  .لمقيادة دكر ميـ في التأثير عمى السمكؾ 
  .ربطت بيف الرضا الكظيفي كالإنتاجية 
  .دعت إلى إتباع الأسمكب الديمقراطي مع العامميف 
  .اعترفت بتأثير التنظيـ غير الرسمي 
  .(31، ص 2009بكجمعة، )دكر الحكافز المعنكية في التأثير عمى السمكؾ 

يقكـ عمى فكرة أساسية مؤداىا أف الإدارة تنطكي عمى تنفيذ الأشياء  إف مدخل المدرسة السمككية
مع الأشخاص كمف خلبليـ، لذلؾ فإف دراستيا يجب أف تتركز عمى العلبقات الشخصية المتداخمة، إذ 
ترتكز نظرية العلبقات الإنسانية عمى المبدأ الذي يقكؿ حيث أف الناس يعممكف مع بعضيـ البعض 

 ق أىداؼ الجماعة، فمف الضركري أف يفيـ الناس بعضيـ البعض.كجماعات لغرض تحقي
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 . نظرية النظم الاجتماعية> 8.6
إف التركيز الأساسي لمبحكث الحدية تدعـ كجية النظر القائمة باف السمكؾ التنظيمي بشكل عاـ 

يث يصف يمكف اعتباره كظيفة مف العلبقات المتحركة بيف حاجات الإنساف الفردية كحاجات المنظمة، ح
  أنمكذج جبمز كجكبا الترابط الداخمي بيف البعد المؤسسي كالبعد الفردي كالشخصي.

أما ارجريس فقد اختبر كبنجاح الرسائل التي تعمل عمى تطكير كخمق جك داخمي مف الثقة 
ف إذا المتبادلة كالإنفتاحية في العلبقات، دكنما أف يشعر الناس بذلؾ، كقد خرج بنتيجة مفادىا، أف العاممي

شعركا بكجكد عيكب في المنظمة فمف المستحسف عندىا عدـ مناقشتيا خكفا مف زيادة حدة الصراع 
 كالتنافس داخل التنظيـ.

 . نظرية ليكرت لممؤسسة البشرية>9.6
تعرؼ بنظرية ليكرت في التسيير الإداري، عمى اسـ صاحبيا رنسيس ليكرت، ركزت ىذه النظرية 

لممكارد البشرية كالمادية، أيا كاف نكع المؤسسة كضركرة الاستغلبؿ الأمثل  عمى أىمية الإدارة السميمة
للؤفراد، كقد خمصت إلى أف ىناؾ أربعة أساليب تتبع مف طرؼ المنظمات في علبقتيا مع عماليا، تندرج 

 (159، ص 1976شييب، )ىذه الأساليب مف الأسمكب التسمطي، إلى أسمكب المشاركة التامة. 
الأكؿ بانفراد الرؤساء بالسمطة، كغياب الثقة بيف الرؤساء كالمرؤكسيف، ككف  يتميز الأسمكب

الرؤساء يستحكذكف عمى سمطة التسيير كيتخذكف القرارات بصكرة انفرادية، كما عمى المرؤكسيف سكى 
 تنفيذىا كليس ليـ حق الاعتراض، أما علبقة الإدارة بالعامميف فتتسـ بالريبة كالشؾ.

لثاني، في الأسمكب التسمطي، لكف مع كجكد بعض الميكنة، كما يككف في كيتمثل الأسمكب ا
بعض التفكيضات لممستكيات الإدارية المتكسطة كالدنيا مف السمـ الإداري، بحيث تستعمل الإدارة أسمكب 
المكافوت كالعقكبات كأدكات لخمق الدافعية كالكلاء لدى الأفراد الفاعمة، كتككف العلبقة بيف الرؤساء 

 مرؤكسيف أقل ريبة مما ىي عميو في الأسمكب الأكؿ.كال
أما الأسمكب الثالث فيتميز بالمشاركة المحدكدة كتحفيز العامميف، كاحتراـ العماؿ، كالثقة فييـ، مما 
 ،ينتج عنو بركز الطمأنينة كالثقة في صفكؼ العامميف كالثقة النسبية في الرؤساء. )الطجـ كآخركف 

 (247، ص2000
الأخير فيعرؼ بالاسـ أسمكب المشاركة، تسكد فيو الثقة التامة بيف الإدارة كالعامميف، أما الأسمكب 

كتمعب المشاركة مف قبل الأفراد الفاعمة كاندماجيـ في تطكير نظاـ المكافوت، كالنشاط الجماعي لتحديد 
 الأىداؼ كتقكيميا دكرا في عممية الدافعية كتنمية التفكير الابتكاري لدى المرؤكسيف.
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 (> يوضع العلاقة بين بعض النظريات ومؤشرات المناخ التنظيمي23جدول رقم  

 .135، ص2019 ،المصدر: الباحثة بسكر حدة
 نماذج وعناصر المناخ التنظيمي> .7

 المناخ التنظيمي نماذج .3.7
قاـ العديد مف الباحثيف بمحاكلات عديدة لطرح نمكذج تفسيري بغرض تحديد أبعاد كمككنات 
المناخ التنظيمي، حيث اتفق معظـ الباحثيف عمى المضاميف الأساسية، لكنيـ اختمفكا عمى التفاصيل كفيما 

 يمي عرض لبعض ىذه النماذج كىي: 
 أبعاد ستة ىناؾ الباحثاف رأيكعمى حد  DOWNEY ET AL 1974 :وزملائو دوني نموذجأولا> 
كالإنفتاح.  المخاطرة –التنظيمي الييكل -المكافوت –الدؼء -القرارات اتخاذ> كىي لممناخ التنظيمي رئيسية

 ككجكب الإنسانية بالعلبقات ككذا التنظيـ في العامميف باتجاىات ييتـ أنو النمكذج ىذا عمى كما يلبحظ
 (87، 2016)الكناس،  .لمعامميف ككضكحيا السياسات تحديد
 

 مؤشرات المناخ التنظيمي النظريات
 الييكل القيادة

 التنظيمي
 الموائ  الرقابة

 والقوانين
اتخاد  الاتصال الحوافز

 القرار
 العمل
 الجماعي

 العلاقات
 الانسانية

نظرية النسق 
 الاجتماعي

 +        

نظرية 
 لبيروقراطيةا

  + +      

نظرية العلاقات 
 الانسانية

 +   + +  + + 

نظرية العمميات 
 الادارية

+   + +  + +  

نظرية الفمسفة 
 الادراية

+ + +  + +   + 

نظرية التوازن 
 التنظيمي

 +    + +   
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حددا ككيز كتكماس الإطار العاـ لممناخ التنظيمي  >Koys et Thomasنموذج كويز وتوماس ثانيا> 
 في ثمانية أبعاد رئيسية كىي:

 الاستقلبلية: كتعني إدراؾ الفرد لاستقلبليتو فيما يتعمق بإجراءات العمل. -
 فرد لدرجة المشاركة داخل التنظيـ.درجة التماسؾ: كتعني إدراؾ ال -
الثقة: إدراؾ الفرد لمدى قدرتو عمى الاتصاؿ بحرية كبكضكح مع أعضاء التنظيـ في المساكيات العميا  -
 اطمئنانو باف ذلؾ لف يؤثر في مستقبمو الكظيفي. مع
 ضغط العمل: كىك إدراؾ الفرد لضغط الكقت فيما يتعمق بإنياء المياـ المككمة إليو. -
 الدعـ: إدراؾ الفرد لدرجة تحمل سمكؾ الأفراد مف قبل الإدارة. -
 التقدير: إدراؾ الفرد باف عطاءه محل تقدير مف قبل الإدارة. -
 العدالة: كتعني إدراؾ الفرد لسمككيات المنظمة عمى أنيا عادلة فيما يتعمق بنظاـ المكافوت كالترقيات. -
لطرش،  يادؼ كالتجديد كمدى تحمل المخاطرة. )نزاري،الإبداع: كيعني درجة التشجيع لمتغيير ال -

2016،124) 
 :كيتككف المناخ حسب ىذا الباحث مف أربعة أبعاد أساسية ىي Stiers>99;3ثالثا> نموذج ستيرز 

كما يلبحظ عمى ،تكنكلكجيا العمل كالبيئة الخارجية  -الييكل التنظيمي–السياسات كالممارسات الإدارية 
عاده متبادلة التأثير كتمعب دكرا ىاما في التأثير عمى رضا العامميف كعمى مستكى ىذا النمكذج أف أب
 (87ص، 2016أدائيـ. )الكناس، 

ليكرت مف أكائل الباحثيف الذيف أسيمكا في إرساء قكاعد المناخ التنظيمي  >Likertرابعا> نموذج ليكرت 
نتاجيتيا كعمى تحقيق الأىداؼ الاجتماعية الأخرى كقد استنتج  كالمشخصيف لتأثيره عمى كفاءة المنظمة كا 

أف المدخلبت التي تكلد المناخ ىي التي تقرر نكعية المخرجات النيائية، كما انو فرؽ بيف العكامل 
 الباطنية كالعكامل الظاىرية المككنة لممناخ التنظيمي الذي حدد مككناتو في:

 الاتصالات. - 1
 القرارات. - 2
 التكنكلكجيا. - 3
 ماـ بالعامميف.الاىت - 4
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المستخدـ، سكاء كاف  يادييؤكد ىذا النمكذج عمى الظركؼ أك الحالات السمككية، كالنمط الق
ديمقراطيا، أك مشاركا فيك يعكس طبيعة المناخ  النمط القيادي متسمطا استغلبليا، أك متسمطا عادلا، أك

 (119ص، 2016التنظيمي. )نزاري، زكرياء لطرش، 
مف مخرجات ما قدمو كامبل كزملبءه، حيث  Campbell et alزملااه خامسا> نموذج كامبل و 

أبعاد أساسية لممناخ صالحة للبستخداـ في منظمات ذات نكعيات  10استطاع ىك كزملبءه مف تحديد 
مختمفة، كىذه الأبعاد ىي: ىيكل بناء منظمة، المكافأة كالعقاب، مركزية القرار، الإنجاز، التدريب 

كالآماؿ، الصرامة كالصدؽ، المعنكية كالمكانة، التمييز كالتشجيع، الكفاءة كالمركنة،  كالتطكير، المخاطرة
 (221ص  ،1982إبراىيـ. )الغمري 

نحدد جلبيمر أربعة أبعاد أساسية لممناخ التنظيمي تتمثل  "  Glimerسادسا> نموذج جلايمر وفورىاند" 
"بيري لكلر أف Lawlerلقيادة. رابعا نمكذج لكلر في الييكل، درجة تعقد التنظيـ، اتجاىات الأىداؼ، نمط ا

أبعاد المناخ التنظيمي التي حددىا يمكف تجميعيا في مجمكعتيف رئيسيتيف، تضـ كل منيا عددا مف 
 الأبعاد الفرعية:

تتعمق بالييكل التنظيمي كتحتكي عمى: درجة المركزية في اتخاذ القرارات، الرسمية  المجموعة الأولى> -أ 
 ت العمل، التداخل بيف الأنظمة الفرعية لممنظمة.في إجراءا

 التي أطمق عمييا العممية التنظيمية كتحتكي عمى: المجموعة الثانية> -ب 
 نمط القيادة، نظـ المكافأة، نظـ مكاجية الصراعات، حل التناقضات التنظيمية.

تنظيمي حسب ىذا كىناؾ ستة أبعاد رئيسية تحدد المناخ ال > 4:;3> نموذج تيم وبيترسون سابعا
كالاتصالات -الأداء  –المساندة كالتشجيع  –الصدؽ كالصراحة  –المشاركة  –الثقة  :النمكذج كىي

 (86، 2016الصاعدة. )الكناس، 
كييدؼ ىذا النمكذج إلى قياس "> Litwin and Stringer :8;3> نموذج لتوين وسترنجر ثامنا

ممكف فييا بصكرة مباشرة أك غير مباشرة لأجل التعرؼ الخصائص المدركة مف الأفراد عف البيئة التي يع
عمى انعكاس المناخ التنظيمي عمى دكافعيـ كسمككيـ، كيتضمف ىذا النمكذج تسعة أبعاد تتمثل في: 
الييكل التنظيمي، المسؤكلية، المكافأة، المخاطرة، الدؼء، المعايير، الانتماء، الدعـ، التعارض. كخمص 

لقادة في تحقيق المناخ المتميز كأف لأبعاد المناخ التنظيمي تأثير كاضح عمى ىذا النمكذج إلى أىمية ا
 (86، 2016الدافعية في العمل كالأداء كالرضا عند العامميف. )الكناس، 
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كيقكـ ىذا النمكذج عمى أحد  >Kozlowski et Doherty1989نموذج كوزلوسكي ودوىيرتي تاسعا> 
 عشر بعدا ىي:

 ىيكل العمل. - 1
 يـ الكظيفة.ف - 2
 المحاسبة أك المساءلة الشخصية. - 3
 المسؤكلية. - 4
 تركيز المشرؼ عمى العمل. - 5
 (123، 2016)نزاري، لطرش،  المشاركة. - 6

حسب ماشيسكي يضـ المناخ مجمكعة مف الأبعاد ىي: درجة  >Muchisky> نموذج ماشيسكي عاشرا
ة السائد أسمكب الاتصاؿ المستخدـ، أسمكب المحاسبة عف الثقة المتبادلة بيف العامميف، نكعية كنمط القياد

الأداء، درجة الشعكر بأىمية العمل المؤدً كفائدتو، نظاـ التحفيز المطبق، الفرص المتاحة أماـ الفرد، 
ضغكط العمل المكجكدة، درجة البيركقراطية المطبقة، درجة مشاركة العامميف في اتخاذ القرارات. )العديمي 

 (551، ص 1995
كفق ىذا النمكذج فإف  >Friedeardar et Greenberg> نموذج فريدردار و جرينبرج الحادي عشر

 أبعاد رئيسية ىي: 7المناخ التنظيمي يتككف مف 
 التحرر. - 1
 العكائق. - 2
 الركح المعنكية. - 3
 الألفة كالمكدة. - 4
 التحفظات. - 5
 التأكيد عمى الانجاز. - 6
 (125، 2016رش، )نزاري، لط المكافأة. - 7

 . عناصر المناخ التنظيمي4.7
 الييكل التنظيمي> أولا> 

حيث يشمل حجـ المؤسسة كنمط السمطة، كنمط اتخاذ القرارات، ذلؾ أف طبيعة الييكل التنظيمي 
فالييكل التنظيمي المرف عادة  ،كنظرة العامميف في التنظيـ إليو ب تؤثر في قدرتيـ عمى المشاركة كالإبداع
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لمعامميف فرص التأقمـ مع المتغيرات المستجدة، كيعترؼ بالتنظيمات غير رسمية، كيعتبرىا ظاىرة  ما يتيح
إنسانية يجب التعامل معيا، كىذا مف شأنو إشاعة جك مف الأمف كالاستقرار داخل المؤسسة، كىك عبارة 

فيك يكضح  ،لمنظمةعف البناء الداخمي، أك الشكل الذي يحدد التركيب الداخمي لمعلبقات السائدة في ا
أك الكحدات الرئيسية كالفرعية التي تضطمع بمختمف الأعماؿ كالأنشطة التي يتطمبو تحقيق  ،التقسيمات

كيرفع مف مستكى إنتاجية المؤسسة، كيشير  ،أىداؼ المؤسسة، مما ينعكس إيجابا عمى أداء العامميف
 (23، 2012ي )عدكاف، الطكيل أف لمييكل التنظيمي تأثيرا كاضحا عمى المناخ التنظيم

كيعتبر الييكل التنظيمي مف أىـ عناصر المناخ التنظيمي مف حيث: مدى تناسبو مع مجاؿ عمل 
المؤسسة كتخصصيا، كاستيعابو لاحتياجاتيا مف الكظائف كالتخصصات، كقدرتو عمى الكفاء باحتياجات 

قيق السلبمة في انسياب القرارات العمل مف العلبقات الكظيفية، كمساىمتو في تبسيط إجراءات العمل، كتح
كالأكامر كالتكجييات مف الإدارة العميا عمى الإدارات الكسطى كالإشرافية كالتنفيذية، ككذلؾ انسياب 
الاقتراحات كالأفكار مف التنفيذييف كالإدارات الكسطى كالإشرافية إلى الإدارة العميا، كمساىمتو في تحقيق 

إيجابي في المناخ التنظيمي، أما إذا كاف يسيـ بسمبية تجاه تحقيق ىذه الأىداؼ تتجمى أىميتو كعنصر 
 (296، ص2005، ، السيدىذه الأىداؼ فإنو بذلؾ يعتبر عنصرا معكقا. )عبده فميو 

 : نما الاتصالاتثانيا> 
كقد حاكؿ الكثير مف الباحثيف كضع مفيكـ محدد لعممية الاتصاؿ إلا أف كلب منيما تأثر إلى حد 

عممية تبادؿ الرسائل  باعتبارىاأك باليدؼ الذي يسعى الكصكؿ إليو مف خلبؿ عممية الاتصاؿ كبير بعممو 
 (63، 2014بيف المرسل كالمستقبل عبر كسيمة معينة لتحقيق ىدؼ محدد. )ىكايف،

كنشير إلى أىمية عممية الاتصاؿ في تحقيق التعامل الإنساني، فالاتصاؿ مف المفاىيـ النفسية 
تغمغمت في كافة مياديف الحياة العامة كالخاصة، كلا يمكف أف يستغني عنيا الإنساف  الاجتماعية التي

، كلا يقتصر مفيكـ الاتصاؿ عمى الإنساف فقط بل  طالما كجد عمى ظير البسيطة لأىمية ىذا المفيكـ
ي يشمل الحيكانات كالطيكر، فمكل جنس مف المخمكقات لغة خاصة بو تسيل عممية الاتصاؿ بينو كبيف بن

 (2012 ،عبد المجيد)فميو ك جنسو. 
 كحسب "حسف دريـ" فاف الاتصاؿ في المنظمات يقدـ أغراض كأىميا:

 نقل المعمكمات كالمعارؼ مف شخص لآخر مف أجل تحقيق التعاكف. -
 تحفيز الأفراد كتكجيييـ لمعمل. -
 . يساعد عمى تغيير الاتجاىات كتككيف الاعتمادات مف اجل الإقناع كالتأثير في السمكؾ -
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 تعريف المكظفيف ببيئتيـ المادية كالمعنكية. -
بالإضافة إلى ذلؾ فاف الاتصاؿ يساعد أيضا في الترقية كالحفا  عمى العلبقات الاجتماعية بيف  -

الناس، فالاتصالات كسيمة كليست غاية كلكنيا كسيمة في غاية الأىمية كالحيكية كما يمكف أف 
نجاح المنظمات كىي الشرياف الذي يمد المنظمة تمعبو مف دكر بال  الخطكرة كالحساسية في 

 (177، 2015)رضا، المختمفة بدـ الحياة.
 : تكنولوجيا المعموماتثالثا> 

كتعني مدى استخداـ الأساليب التكنكلكجية الحديثة في التنظيـ التي تساىـ في العمل كتحديثو مف 
 (44 ،2016حيف إلى أخر. )العيفة، 

ثمار نتائج النمك المعرفي أف لمتكنكلكجيا أىمية كبيرة، كاف استأظيرت الكثير مف الدراسات ب
التكنكلكجي في مياديف الاختراع كالابداع في مستكيات التكنكلكجيا الحديثة يمعب دكرا بارزا في السمكؾ ك 

المنظمة كفي تحقيق الأداء المطمكب، كما أف درجة كجكدة الكسائل كالأليات التكنكلكجية الجديدة في 
مف حيث أتمتة العمل كالالة كادخاؿ التقنيات الحديثة كأنظمة المعمكمات الإدارية ككسائل الاتصاؿ  الإدارة

الحديثة يؤثر في تحقيق المنظمة لأىدافيا، إضافة إلى أف قابمية الاؼ العامميف مف حيث الاستجابة 
معنكيات الأفراد لمقتضيات التطكر التكنكلكجي يسيـ في تطكير كفاءة الأداء، فضلب عف آثارىا في 

كتفاعميـ في جماعات العمل، كفي تغير محتكى الكظيفة، كتبديل قنكات الاتصاؿ، كأساليب اتخاذ القرار 
كنطاؽ الاشراؼ كغيرىا، كل ذلؾ يدعك المنظمات إلى ضركرة الاستجابة المستمرة كالفاعمة لمتطكر 

 (2009)الصفار،  كتطكرىا باستمرار. التكنكلكجي كاعتمادىا في تحقيق أىدافيا كخمق المرتكزات لنمكىا
  الحوافز>رابعا> 

، 2022ىي قكة داخمية تثير السمكؾ كتكجيو نحك تحقيق اليدؼ كلا تختفي الا بتحقيقو. )بكحفص،
( ككذلؾ ىي مجمكعة الأدكات كالكسائل التي تسعى المنظمة لتكفيرىا لمعامميف بيا سكاء كانت 2019

ة، إيجابية أك سمبية بيدؼ إشباع الحاجات كالرغبات الإنسانية مف مادية أك معنكية، فردية أك جماعي
 ،2016ناحية كتحقيق الفعالية المنشكدة مف ناحية أخرى كذلؾ بمراعاة الظركؼ البيئية المحيطة. )العيفة، 

44) 
فتحفيز القكى البشرية يجب أف يرتبط ارتباطا كثيقا بالمستكى الأداء كجكدتو كتحقيق النتائج 

بل يجب تحفيز العامميف دكف سبب أك ىدؼ كاضح، حتى تحقق أىداؼ التحفيز، كأف يحصل  المرجكة،
كل فرد عمى المكافأة التي يستحقيا، طبقا لما حققو مف نتائج بالمقارنة بما كاف مستيدفا، كيجب عمى 
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ككف النتائج الرئيس أف يكازف بيف المكافأة المكضكعية كالمسؤكلية أك النتائج الكاجب تحقيقيا، كيجب أف ت
معقكلة، كيكفي أف تككف عمى درجة معينة مف الصعكبة، مع كجكد تدرج معيف كجدكلة لما ىك مطمكب 

 (2014 ،)ح. عيسى مف أىداؼ.
 المشاركة في اتخاذ القرارات>خامسا> 

تعرؼ عممية اتخاذ القرار بانيا عممية كاعية لممفاضمة بيف كاحد اك أكثر مف البدائل مع النية 
نحك بعض شؤكف الحالة المطمكبة، إف إتاحة الفرصة لمعامميف بإبداء أرائيـ كالمشاركة في عممية  بالاتجاه

 (9، 2013صنع القرارت يؤدي إلى رفع معنكياتيـ كتحقيق الانسجاـ في بيئة العمل. )الساعدي، 
العمل في المشاركة عمى أنيا آلية تفاعمية بيف الأسرة المينية عقميا  ككجدانيا  مع باقي جماعات 

التنظيـ كبطريقة تساعدىـ عمى تحديث نشاطيـ ك منحيـ طاقة جديدة، لتحقيق الأىداؼ التنظيمية، 
كتحظى عممية المشاركة مف قبل الأفراد العامميف في عمميات اتخاذ القرارات بأىمية كبيرة نظرا  إلى 

 إسياميا في تحقيق الأىداؼ.
القرارات يؤدي إلى دخكؿ افكار مضبطة  حيث اف حرماف المكظفيف مف المشاركة في بناء

لذىنيتيـ كتككيف تصكرات سمبية لممناخ التنظيمي تفتقر إلى دؼء العلبقات كالاتصالات الإنسانية، 
كيضعف ىمـ العامميف في تقصي أسباب المشكلبت التي تكاجييا المنظمة، كييدد الطاقات التي تبتكر 

 (2013 ،)التكيجري  جيكد لنمك ثقافة الحكار.البدائل العممية لحميا، كىذا ما يقكض كل ال
  نما القيادة> سادسا> 

بعكس الاىتماـ بدراسة القيادة إدراكا لأىمية العنصر البشري كمحرؾ لمعمل التنظيمي في أي 
منظمة، فالسمكؾ القيادي يؤثر بدرجة كبيرة في الكفاءة التنظيمية لممنظمات ككل مف خلبؿ تأثيره عمى 

اىاتيـ النفسية في العمل، ككذلؾ مف خلبؿ تأثيره عمى أدائيـ كما كنكعا فأسمكب القيادة رضا الأفراد كاتج
ذعانيـ  كالسمكؾ الذي يمارسو القائد في إشرافو عمى مرؤكسيو يؤثر بدرجة كبيرة في درجة قبكلو كقائدىـ كا 

تمارسيا ىذه  لتكجيياتو الخاصة بالعمل، كمف ىذا فنجاح أي منظمة يتكقف عمى نكعية القيادات التي
 (176، 2015المنظمات. )رضا،

لا تحقق نتائج باىرة إلا في ظل قيادة كاعية"، كالقيادة ىي التي تمتمؾ القدرة عمى التأثير كالتحفيز 
كأصبحت عممية الاىتماـ بكيفية معالجة المشاكل الاجتماعية في  ،كالإلياـ للؤفراد العامميف معيـ

كذلؾ يككف مف أجل فيـ جميع العمميات  ،مجاؿ السمكؾ التنظيمي المنظمات محكر اىتماـ المختصيف في
المتعمقة ببناء اليكية التنظيمية كذلؾ عمى اعتبار أف سمككيات الكلاء كالانتماء كالمشاعر الإيجابية 
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كالمكاطنة التنظيمية كجميع نكاتج العمل الإيجابية الأخرى تعمل عمى تقكية كدعـ اليكية 
كيكمف جكىر العممية القيادية في قدرات الفرد الذاتية التي تخمق مف  ،(48، 2021التنظيمية.)كشككشة،

خلبليا التأثير في سمكؾ كمشاعر مجمكعة مف سمكؾ الأفراد الآخريف، حيث يمتمؾ القائد مف خلبؿ دكره 
يتسـ القيادي القدرة التأثيرية عمى الآخريف كتكجيو سمككيـ نحك تحقيق الأىداؼ، فالمناخ التنظيمي الذي 

بقدرات قيادية ىادفة مف شأنيا أف تحفز الآخريف نحك الإنجاز الفعاؿ للؤداء، إف القيادة تعتبر القمب 
النابض لكل العمميات التنظيمية حيث لا تقتصر عمى إرساؿ التعميمات كالأكامر إلى المرؤكسيف بل 

عية كالإنسانية بيف جميع تتعدى ذلؾ إلى التحفيز كرفع اليمـ كتكطيد العلبقات التنظيمية كالاجتما
 (62، ص2002بكالشرش، )المستكيات بالمنظمة. 

 خصائص المناخ التنظيمي>  .8
 كمف خلبؿ دراسة التعريفات السابقة يمكف استخلبص الخصائص التالية: 

يعبر المناخ التنظيمي عف مجمكعة الخصائص التي تميز البيئة الداخمية لممؤسسة، كالتي يمكف  -
 سسة عف أخرى. عف طريقيا تمييز مؤ 

يعكس المناخ التنظيمي المميزات الشخصية كالتنظيمية، كيعبر عف خصائص المنظمة كما  -
 يدركيا العاممكف. 

إف المناخ التنظيمي يمتاز بنكعية ثابتة: بمعنى أف خصائص المناخ التنظيمي تمتاز بدرجة مف  -
مستمدة مف أف شخصية  الاستمرار النسبي، إلا أنو خاضع لمتغيير عبر الزمف، كىذه الخاصية

المؤسسة عممية مكتسبة، كتتأثر بالمتغيرات العديدة ذات العلبقة. كفي ذلؾ إشارة إلى أف المناخ 
التي تسعى المؤسسة لإيجاده بيف أعضائيا، يعتمد في أحد جكانبو عمى خصائص ىؤلاء 

 (. 295 ،2005، كعبد المجيد )فميوالأعضاء كممارساتيـ 
بشكل مباشر في اتجاىات كقيـ العامميف في المؤسسة، كبالتالي في المناخ التنظيمي يؤثر  -

 سمككيـ. 
يتأثر المناخ بنكعية المكارد البشرية في المؤسسة، لأنو كسيط بيف متطمبات الكظيفة كحاجات  -

 الفرد. 
إف الإدارة العميا تؤدي دكرا رئيسيا في تشكيل المناخ التنظيمي مف خلبؿ ما تحدده مف سياسات  -

 عمل، كما تحممو مف اتجاىات، ككذلؾ مف خلبؿ الفمسفة التي تتبناىا. كنظـ ال
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إف المناخ لا يعني ثقافة المؤسسة، كما أنو ليس بديلب عنيا، فالمناخ التنظيمي يتسع ليشمل البعد  -
الإنساني كالبعد المادي المتمثل بالناتج المادي لعمل الإنساف في المؤسسة، في ظل القيـ 

ة في المؤسسة، فالمناخ التنظيمي ينشأ مف خلبؿ تفاعل الأشخاص في إطار كالأخلبقيات السائد
مضمكنيـ الفكري فيك انعكاس لمثقافة التي يحمميا الأفراد داخل التنظيـ، كيعتبر أكثر عرضة 
لمتغيير مف الثقافة، كما يؤثر المناخ التنظيمي عمى السمكؾ مباشرة، أما الثقافة تعمل عمى كضع 

 (. 9ص ،2010يحة،حدكد لمسمكؾ. )صم
ىي عممية إدراكية، أك شعكر عاـ كصكرة ذىنية يحمميا فرد ما عف المؤسسة التي يعمل بيا، كقد  -

لا تعبر تمؾ الصكرة الذىنية، أك ذلؾ الإدراؾ عما ىك كاقع بالفعل، كتختمف الصكرة الذىنية مف 
ف باختلبؼ شخص لآخر، كبذلؾ تككف ىناؾ عدة صكر لممناخ التنظيمي في مؤسسة ما تختم

 الأفراد، كخصائصيـ كممارساتيـ. 
كمما زادت ىيكمية التنظيـ مثل المركزية كالرسمية، فإنو يتكقع مناخا  سمبيا  كالعكس صحيح.  -

 (259، 2005)الحربي، 
كما أنو لا يعني البيئة، حيث تتعمق البيئة بكل ما يدكر خارج كداخل التنظيـ عمى المستكى  -

الفييدي، )عمق بالخصائص التي تتناكؿ الفعاليات كالنشاطات الداخمية الكمي، أما المناخ فإنو يت
 (. 40ص، 2009

 (. 140ص، 2001، )الطكيلالمناخ التنظيمي ىك البيئة النفسية لممؤسسة  -
يختمف المناخ التنظيمي عف المناخ الإداري، ككف المناخ التنظيمي يتسـ بالعمكـ، ليشمل جميع  -

المناخ الإداري يعبر عف العلبقة بيف المديريف في المستكيات أجزاء كأفراد المؤسسة، بينما 
 (. 67ص، 1994المختمفة )القريكتي، 
خصائص أخرى لممناخ التنظيمي في مجمكعة مف  1968عاـ  (Tagiuri)كقد لخص تاجيكري 

 الإفادات التي يمكف عرضيا فيما يمي: 
 ب المناخ فكرة مف نسيج كاحد لا تتجزأ مثل الشخصية الإنسانية -
 المناخ تجسيـ معيف لمتغيرات مكضكعيةب -
 العناصر المككنة لممناخ قد تختمف، كلكف تبقي ىكيتو كما ىي دائماب -
المناخ يتحدد بصفة جكىرية، بكاسطة خصائص الآخريف، كسمككيـ، كاتجاىاتيـ كتكقعاتيـ، ككذلؾ  -

 بكاسطة الكقائع الاجتماعية كالثقافيةب



يمي انفصم انثاني:............................................................................ انمناخ انتنظ  
 

 

42 

 الكقت، كيؤكؿ في حدكد المعاني المشتركةب يشترؾ في المناخ عدة أشخاص في نفس -
 لا يمكف أف يككف المناخ كىـ شائع، لأف لابد كأف يقكـ عمى حقيقة خارجيةب  -
 لممناخ نتائج سمككية قكيةب -
محددات  المناخ محدد لمسمكؾب لأنو يعمل في الاتجاىات كالتكقعات، كحالات الإثارة التي تعتبر -

 (66ص، 2004،لمسمكؾ. )نقلب عف جكىر كعمي
كترى الباحثة أف ىذه الخصائص آنفة الذكر تتحقق عمى أرض الكاقع في المدرسة كمؤسسة 
اجتماعية تربكية، حيث تختمف كل مدرسة عف الأخرى كتتميز بمناخيا التنظيمي السائد فيناؾ مدرسة 

كتكتسب ىذه  يسكدىا الانسجاـ كالكد كالألفة بيف العامميف، كمدارس تسكدىا الانعزالية كالشؾ كالتنافر،
الخصائص مف طبيعة كخصائص الأفراد العامميف داخميا، كليذا المناخ تأثير قكي عمى قيـ كاتجاىات 
المعمميف مف خلبؿ إدراكيـ لو، كيؤدي دكرا ميما في رفع الركح المعنكية لدى العامميف كىذا كمو ينعكس 

 يا، كبالتالي يتأثر بيا مستكى تحصمييـ. مباشرة عمى الطمبة كمدى تقبميـ لمبيئة المدرسية التي يعيشكف في
 أبعاد المناخ التنظيمي  .9

مما لا شؾ فيو أف المناخ التنظيمي بمفيكمو كطبيعتو يختمف مف مؤسسة تربكية إلى أخرى، لأف 
البيئة الداخمية لأية مؤسسة إنسانية تتأثر عادة بالتجارب كالخبرات كالقيـ السائدة لدى العامميف كالتي تؤثر 

يا عمى عاداتيـ السمككية كالإدراكية، كحيث إف المناخ التنظيمي يتضمف الطرؽ كالأساليب بطبيعت
كالأدكات كالمعايير كالعناصر المتفاعمة داخل بيئة العمل في المنظمة المعنية كلدى الأفراد فييا، كمف ىنا 

 (166، ص2002فإف المناخ التنظيمي يمثل شخصية المنظمة بكل أبعادىا. )حمكد، 
د البحث في أبعاد كعناصر المناخ التنظيمي نجد أف ىناؾ تداخلب كاضحا بيف الأبعاد كالعناصرب كعن

إلا أنو يمكف اعتبار العناصر بأنيا الأطر العامة التي تستكعب الأبعاد. كتتمثل أبعاد المناخ التنظيمي في 
مي سمبا أك إيجابا. كقد اتفق كل العديد مف العكامل الداخمية التي تؤثر عمى أداء العامميف كسمككيـ التنظي

مف القريكتي، الطكيل، كحمكد عمى أبعاد المناخ التنظيمي التي تتعمق بالبيئة الداخمية لممؤسسة عمى النحك 
 التالي: 

مف حيث طبيعتيا الركتينية التي تكرس الممل كتحد مف الإبداع أك أنيا  الميام التي يتطمبيا العمل> -أ
 فتدفعو إلى التجربة كالابتكار كالإبداع.  تثير التحدي لدى العامل

كيتضمف ذلؾ تحديد أسس العلبكات كالمكافوت كالركاتب ككافة الأمكر المالية  نما الثواب والعقاب> -ب
الأخرى، كتحديد منطمقات ذلؾ سكاء أكانت الجدارة، أـ الأقدمية، أـ الندرة أـ أية أسس أخرى يعتمدىا 
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العقاب ىك تكرار سمكؾ معيف أك تعديمو، فالمكافأة تعطي لممنجز كالمبدع النظاـ، كاليدؼ مف المكافأة ك 
 مف أجل تكرار السمكؾ المرغكب عمى عكس العقاب.

إف نمط التعامل الإداري كالسمطة التي تمارسيا الإدارة  أسموب الإدارة وكونو مركزية أو لا مركزية> -ج
ار داخل المؤسسة، حيث أف المركزية في التعامل العميا تؤثر كبشكل كاضح عمى عمميات الإبداع كالابتك

مع الأفراد، غالبا ما يتسـ بركح التسمط كعمـ المركنة، كىذا يقتل الابداع عمى عكس اللبمركزية المتسمة 
 بالمركنة، كحب المشاركة في رسـ السياسات كاتخاذ القرارات.

أساس لمترقية كالتقدـ في العمل، ىذا مف إف اعتماد الإدارة عمى الانجاز ك مد  الت كيد عمى الإنجاز> -د
شأنو إشاعة مناخ تنظيمي ايجابي عمى عكس المعايير الشخصية فإنيا مبعث إحباط كممل لمعامميف. 
كيتضمف ذلؾ تحديد المنطمقات التي يعتمدىا العاممكف في النظاـ بعد الانجاز، كمدى تأكيدىـ كحرصيـ 

 عمى تحقيق ذلؾ مف خلبؿ العمل. 
الميارات  الذي يعتبر مف الأمكر الميمة في تنمية وية التي تعطييا الإدارة لمتدريب والتطوير>الأول -ىـ

 البشرية كزيادة الكفاءة كالفاعمية لدى الأفراد لابد كأف تدرؾ الإدارة أف لو دكر كبيرة
لـ يككنكا إذا تمتع العاممكف بضمانات كظيفية معقكلة، ك  درجة الأمن والمخاطرة التي يوفرىا العمل> -ي

 ميدديف بالعزؿ مف الكظيفة، فإف ذلؾ سيسيـ في استقرارىـ نفسيا كمعنكية كسينعكس ذلؾ عمى أدائيـ. 
فالأسمكب القائـ عمى الصدؽ كالصراحة كالثقة المتبادلة، يكجد  أسموب التعامل بين العاممين والإدارة> -و

 مناخات تنظيمية جيدة، يسيـ في تحقيق الأىداؼ، أك عكس ذلؾ. 
تؤدي الركح المعنكية العالية دكرة إيجابية في زيادة الإنتاج بشكل مباشر، إذ تقمل  الروح المعنوية> -ل 

 مف حالات الغياب. 
فمف شأف الاىتماـ بيـ كتشجيعيـ إيجاد مناخ صحي كفعاؿ  الأىمية التي تعطييا الإدارة لمكفااات> -م

 داخل المؤسسة. 
ستجابة كالتأقمـ لمتغيرات الظركؼ الداخمية كالخارجية كيتضمف ذلؾ كقدرتو عمى الا مرونة التنظيم> -ذ

درجة كضكح الأىداؼ كالمرامي التي يسعى النظاـ لتحقيقيا، كما يتضمف قابمية الإدارة لمتنبؤ، كاستشعار 
الأفاؽ المستقبمية التي قد يجابييا، كمدى مقدرتو الكامنة في التعامل الإبداعي لمتكيف مع المستقبل 

 (. 216ص، 1993ريكتي، )الق
 ( ثلبثة أبعاد أخرى مكضحة كما يمي: 145-143ص، 2001كقد أضاؼ )الطكيل، 
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بناء الميمة في النظاـ: كذلؾ مف خلبؿ كضع تفاصيل محددة لممياـ كالأدكار التي يشتمميا، ككذلؾ  -
 تحديد الخطط المعتمدة لإنجاز ىذه المياـ. 

اس العامميف في النظاـ بمقدرتيـ عمى الاتصاؿ الانفتاح في النظاـ: كيتضمف ذلؾ مدى إحس -
كالتكاصل، كجرأتيـ عمى مناقشة الأمكر التي تعني النظاـ بصراحة كعقلبنية كانفتاح، ككذلؾ إحساسيـ 

 بمدى حرية الحركة المتيسرة ليـ، كبسقف الإبداع الممكف في النظاـ. 

باىتماـ الإدارة بعمميـ، كبما يقكمكف بو التقدير كالدعـ في النظاـ: كيتضمف ىذا البعد شعكر العامميف  -
 مف أدكار، كمدى تشجيع النظاـ كتقديره كدعمو كمساندتو لذلؾ. 

 ( فتتحدد الأبعاد في النقاط الرئيسية التالية: 302.296 ص ،2005نظر فميو كعبد المجيد ) أما مف كجية
يا كاختصاصيا، كمجاؿ عمميا، كىك الشكل العاـ لممؤسسة الذي يحدد اسميا كشكم الييكل التنظيمي> -3

 كطبيعة العلبقات الكظيفية بيف العامميف كالإدارة، كبيف الإدارات المختمفة. 
كىي الكسيمة التي يتـ مف خلبليا نقل الأفكار كالأكامر كالمعمكمات بيف مختمف  نظم الاتصال> -4

 خصائصو.  مستكيات المنظمة الإدارية، كتسيـ اسياما فعالا في تككيف المناخ كتحديد
جرااات العمل> -5 التي ىي عبارة عف مجمكعة القرارات كالأكامر كالتعميمات الدائمة التي تنظـ  نظم وان

 المياـ المختمفة، كمركنة ىذه الاجراءات كالأنظمة، تخمق مجالا مف الحرية يشجع عمى الابتكار كالابداع. 
جانبا حيكيا في تككيف البناء التنظيمي كيمثل الاىتماـ بسياسة صنع القرار طرق صنع القرارات>  -6

 لأىميتو في تطكير المنظمات، كتأكيد استمرارية نجاحيا. 
كالمرؤكسيف، كالمرؤكسيف بعضيـ البعض، كليذه العلبقات  الرؤساءسكاء بيف  العلاقات الداخمية> -7

  أىمية كبيرة في التأثير عمى السمكؾ داخل المنظمة، كعمى اتخاذ كثير مف القرارات.
يمكف تعريف الحكافز بأنيا "مجمكعة الأدكات كالكسائل التي تسعى المنظمة لتكفيرىا نظام الحوافز>  -8

لمعامميف، سكاء كانت مادية أك معنكية، فردية أك جماعية، ايجابية أك سمبية، بيدؼ إشباع الحاجات 
مراعاة الظركؼ البيئية المحيطة كالرغبات الإنسانية مف ناحية كتحقيق الفعالية المنشكدة مف ناحية، كذلؾ ب

، 2009" أي أنو كمما كاف نظاـ الحكافز جيدة، كمما ساعد عمى تكفير مناخ تنظيمي جيد )المغربي، 
 (. 356ص

كترى الباحثة أف التحفيز أحد المحددات الفعالة التي تحث العامميف داخل المدرسة عمى تبني 
بي عمى العممية التعميمية، فتنكيع الحكافز كتكفيرىا ممارسات جديدة غير تقميدية يككف ليا مركد إيجا

لمعامميف سكاء أكانت مادية أك معنكية عمى سبيل المثاؿ لا الحصر الثناء كالمديح، كتقديـ شيادة شكر أك 
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ىدية رمزية، مف شأف ذلؾ أف يسيـ في بناء مناخ تنظيمي إيجابي، يؤثر بشكل كبير عمى الركح المعنكية 
 ى شعكرىـ بالأمف كالاستقرار داخل المدرسة. لممعمميف كعمى مد

كالتي تعد مف الأبعاد الميمة في المناخ التنظيمي حيث تككف قادرة عمى قتل ركح  تكنولوجيا العمل> -9
 الرتابة كالركتينية في الأداء. 

مى كىي تعتبر مصدرة أساسية لمعديد مف المؤثرات الخاصة بالمناخ التنظيمي، كع البيئة الخارجية> -:
 الإدارة أف تعمل عمى إقامة الجسكر مع البيئة الخارجية لتضمف دعميا المادي كالمعنكي. 

كبناء عمى ما سبق ترى الباحثة بأف أبعاد المناخ التنظيمي، تشكل محددات الطبيعة المناخ السائد 
ددات تؤثر بشكل داخل المدرسة، تمؾ المؤسسة التربكية التي تمثل جكىر الإدارة التعميمية، كأف ىذه المح

كبير عمى إيجاد مناخ ملبئـ أك غير ملبئـ داخل المدرسة، كبتضافر تمؾ العكامل مف مركنة التنظيـ، 
كقدرتو عمى الاستجابة مع متغيرات البيئة الفمسطينية غير المستقرة، كالتخمص مف الركتينية القاتمة للئبداع، 

كالإنتاجية كليس المحاباة كالمعايير الشخصية، كأف  كالتأكيد عمى أف أساس الترقية كالحكافز ىك الانجاز
تؤمف الإدارة المدرسية بأىمية التدريب في تعزيز ثقة المعمميف بالإدارة كبأنفسيـ، كأنو إذا تبنت الإدارة 
المدرسية اللبمركزية في التعامل كاتخاذ القرارات، ككانت العلبقة قائمة عمى الصدؽ كالصراحة كالإخلبص 

كف مف الطبيعي أف يشعر المعممكف بالأمف كالاستقرار النفسي، كسترتفع الركح المعنكية لدييـ، كالثقة، سيك
 كسيتحسف الأداء داخل المدرسة، كيتـ بذلؾ تحقيق الأىداؼ التي كجدت مف أجميا المدرسة. 

 . أنماط المناخ التنظيمي :
البيئة المدرسية، مف حيث  عند انتقاؿ الفرد مف مدرسة إلى أخرى يستطيع أف يستشعر الفركؽ في

العلبقات بيف الأفراد العامميف كالتلبميذ، الركح المعنكية كالحماس أك اللبمبالاة، الفكضى أك اليدكء، 
التنظيمات غير رسمية كالخلبفات كالشكاكى، أك التعاكف كالتشارؾ، كل تمؾ الأشياء كغيرىا يمكف أف تدؿ 

 (. 271ص، 1994،ية المدرسة )صادؽعمى نكعية المناخ المدرسي، الذي يمثل شخص
ذا كاف الناس يختمفكف في شخصياتيـ، فكذلؾ المدارس تختمف كتتميز بأنماط عديدة مف  كا 
المناخات، ففي حيف يعمك ضجيج الطمبة كصياح المعمميف، كتعـ الفكضى في مدرسة ما، تسكد الألفة 

كالمعضادي،  )صادؽيمات في مدرسة أخرى كالتعاكف بيف المدرسيف كنمحظ التزاـ الطمبة بالقكانيف كالتعم
( مف أكائل التصنيفات التي سعت Halpin and Croft)( كيعد تصنيف ىالبف ككركفت 28ص، 2001

 كبدأ بذلؾ عندما لاحظا أف:  1962لتحديد أنكاع المناخ المدرسي عاـ 
 أف المدارس تختمف اختلبؼ كاضحة في النكاحي المتصمة بالشعكر كالإحساس.  -
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 إدراؾ الجانب المعنكي لا يقدـ دليلب عمى ىذا الشعكر.  أف -
 أف المديريف المثالييف الذيف يعينكف بالمدارس التي تحتاج إلى التطكير يتمسؾ بيـ أعضاء -
 ىيئة التدريس.  -
أف مكضكع المناخ المدرسي يمقى اىتمامات متزايدة. كقد قاما بتطكير أداة لكصف المناخ المدرسي مف  -

 Theبعاد الثمانية لسمكؾ المعمـ كالمدير، كأطمقا عمى الأداة استبياف كصف المناخ المدرسي )خلبؿ الأ
Organizational Climate Description Questionnaire- OCDQ) 

كتناكؿ ىالبف ككركفت المناخ المؤسسي كتدريج متصل، يبدأ بالمناخ المفتكح كينتيي بالمغمق نقلب 
 .(258ص، 2001، )حجيعف 

خلبؿ الدرجات التي تحصل عمييا كل مدرسة في الأبعاد الثمانية يتحدد المناخ التنظيمي في  كمف
 كل مدرسة كفقا لمتدريج التالي: 

  (>The Open Climate المناخ المفتوح  -3
يتميز ىذا المناخ بالركح المعنكية العالية التي يتمتع بيا أفراده، السمكؾ الصادؽ مف الجميع 

يعمل مدير المدرسة عمى تسييل انجاز المعمميف أعماليـ دكف أف يرىقيـ بالأعماؿ  بالمدرسة، كفيو
شباع الحاجات الاجتماعية لممعمميف بسيكلة كيسر كبشكل ملبئـ  الركتينية مما يساعد عمى انجاز العمل كا 

نكع مف دكف أف يطغى أحدىما عمى الآخر، كبالتالي يمكف القكؿ أف الخصائص الرئيسية التي تميز ىذا ال
 المناخ تتمثل في:

 ارتفاع الركح المعنكية كانخفاض درجة التباعد. -
 ارتفاع نسبة القدرة في العمل. -
 (127ص ،2009 ،)غميظالسمكؾ الصادؽ مف جميع العامميف بالمؤسسة.  -

 كيتميز المناخ المفتكح بما يمي: 
 . تكفير الظركؼ المناسبة لمعمل مف الناحيتيف المادية كالفكرية - أ
 إيجاد جك مف العلبقات الإنسانية المناسبة.  - أ
 تكفير الحكافز المناسبة للؤفراد.  - ب
 تسييل الاتصالات الفعالة، لتدفق البيانات كالمعمكمات اللبزمة.  - ت
 إشراؾ الأفراد كل في مجالو لتخطيط كرسـ كتنظيـ العمل.  - ث
 ف. التدريب العممي كالنمك الميني المستمر لمعاممي - ج
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تحديد العلبقات التنظيمية بما يزيل التداخل بيف الأدكار كالتضارب كالازدكاج في الأداء )الطكيل،  - ح
 (. 151ص، 2001

 (> Autonomous Climateمناخ الإدارة الذاتية   -4
يسكد المدرسة التي تتسـ بيذا المناخ، حرية شبو كاممة، يتيحيا مديرىا لمعامميف بيا في أداء 

، حيث يتيح ليـ الفرصة لتنظيـ تفاعميـ، كيضع ليـ القكانيف كالإجراءات التي تساعدىـ في ذلؾ، كاجباتيـ
كيساعد ىذا المناخ عمى ظيكر قيادات مف أعضاء الأسرة المدرسية، كيتسـ الأداء كالإنجاز بالإنسيابية 

ف كعدـ التعقيد، حيث يتعاكف الجميع، كترتفع الركح المعنكية لدييـ، لكف بدرجة أق ل مف المناخ المفتكح، كا 
شباع  كاف المناخ المفتكح يتسـ بالركح المعنكية العالية، كنتيجة لما يتحقق مف إشباع نتيجة إنجاز العمل كا 
الحاجات الاجتماعية في ذات الكقت، فإف مناخ الحكـ الذاتي يأتي الإنجاز كالأداء بعد الاىتماـ بإشباع 

 (. 258ص، 2001حجي، )الحاجات الاجتماعية 
  (>Controlled Climateالمناخ الموجو   -5

حيث أف الشيء المميز ليذا المناخ ىك الاىتماـ الشديد بانجاز العمل عمى حساب الحاجات 
الاجتماعية، كىذا ما يؤثر نكعا ما عمى درجة ارتفاع الركح المعنكية، كبالتالي ظيكر بعض المعيقات في 

يعممكف بجد. كمف ثـ فميس ىناؾ متسع مف الكقت، فيك أقرب العمل بالرغـ مف أف كل أعضاء المنظمة 
إلى المناخ المفتكح منو إلى المناخ المغمق. ككما يتميز بالتكجيو المباشر مف قبل المدير الذي اؿ يسمح 
بالخركج عف القكاعد، كبالتالي يصر عمى أف يتـ كل شيء بالطريقة التي يراىا، فيك اؿ ييتـ كثيرا 

 (128ص، 2009معو، ككل ما ييمو ىك انجاز العمل. )غميظ، بمشاعر العامميف 
  (>Familiar Climateالمناخ العائمي   -6

يعمل المعممكف كالمدير كلب عمى حدة بحب كألفة دكف إعاقة المعمميف بالأعماؿ الكثيرة، كدكف 
فة بيف المعمميف إجراءات لتكجيو جيكدىـ نحك الإنجاز، لذا فالحاجات الاجتماعية للؤفراد مشبعة، كالأل

متكفرة، كمستكى الركح المعنكية كالرضا الكظيفي متكسط، كيعد المدير نفسو جزءا مف المجمكعة، لذلؾ 
يضع قميلب مف القكانيف التي تكضح سير العمل، كلا يركز عمى الإنتاج أك يحاكؿ التأكد مف مستكى 

 الأداء.
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  (>Parental Climateالمناخ الأبوي   -7
لتباعد كاضحا بيف المعمميف الذيف ينقسمكف إلى فرؽ كأحزاب تفتقد الألفة كالعلبقات يبدك فيو ا

الكدية، مما يؤدي إلى انخفاض الركح المعنكية نظرا لعدـ الانجاز، كعدـ إشباع الحاجات الاجتماعية، 
ي درجة كيتصف سمكؾ المدير بالشكمية كالتركيز عمى الإنتاج، كمراقبة سمكؾ المعمميف كتكجيييـ، كيبد

متكسطة مف القدرة عمى إنجاز العمل، فيك يقكـ بغالبية الأعماؿ المدرسية، كبذلؾ تككف المدرسة ككاجباتو 
 (.41ص، 2007، )العتيبيفييا ىي اىتمامو الرئيسي، كيستخدميا لإشباع حاجاتو الاجتماعية 

  (>Closed Climateالمناخ المغمق   -8
عممكف جيدة سكية، لذا يصل إنجازىـ إلى الحد الأدنى، يتميز ىذا المناخ بأف المعمميف لا ي

كلتحقيق بعض مشاعر الانجاز يممئكف التقارير الركتينية، كيحضركف بعض الاجتماعات، كمف ثـ 
شباعيـ لمحاجات الاجتماعية، كركحيـ  يشعركف بقميل مف الرضا الكظيفي بالنسبة لإنجاز أعماليـ كا 

دارة أنشطة المدرسة، كيحرص المعنكية منخفضة إلى حد كبير، كيتس ـ سمكؾ المدير بالشكمية في تكجيو كا 
عمى كضع قكاعد كقكانيف كلكائح تنظـ العمل، كىذه الإجراءات كالقكانيف كالقكاعد مؤقتة، كبالإضافة إلى 
ذلؾ فيك لا يعطي المثاؿ الجيد كالقدكة الحسنة لأف ما يفعمو مختمف تماما عما يقكلو مما يجعمو غير ذي 

ر في تكجيو أنشطة المدرسة، كما أنو لا ييتـ بالحاجات الاجتماعية لممعمميف، كبصفة عامة فإنو غير تأثي
مراع لحقكؽ الآخريف أك مشاعرىـ، فضلب عف أنو لا يعطييـ الفرصة كالحرية المطمكبة ليفعمكا ما تتطمبو 

 (. 84ص، 2004جكىر كعمي، )مياـ القيادة 
لطبيعة التفاعل الذي يتـ داخل المدرسة، كنظاـ اجتماعي، يلبحظ أف ىناؾ ستة أنماط متميزة 

 أربعةكلكل نمط منيا خصائص مناخية، ضمف إطار الأبعاد الأربعة لسمكؾ المدير كما يكازييا مف أبعاد 
لسمككيات العامميف غير أنو يمكف القكؿ أف ىذه المناخات الستة المشار إلييا أعلبه تقع عمى متصل أحد 

تاح كالحد الآخر أقصى الانغلبؽ. مع العمـ بأف معظـ المؤسسات كالنظـ الاجتماعية حديو أقصى الانف
 (150ص ،2001 تقع مناخات العمل فييا، عمى نقطة ما مف ىذا المتصل )الطكيل،

كمف خلبؿ ما سبق تجد الباحثة أف مدير المدرسة يؤدي دكرا ميما في زيادة فعالية المدرسة، مف 
ت قيادية مف قبل المعمميف فييا، كىذا بدكره ينعكس عمى سمككياتيـ كبالتالي خلبؿ سماحو بظيكر مبادرا

 يتحدد نكع المناخ المدرسي الذي يسكد تمؾ المدرسة. 
كالجدكؿ التالي يكضح ىذه المناخات الستة كما يقابميا مف سمككات كل مف الإدارييف كجماعات 

 العمل: 
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 (> يمثل سموكيات الإداري 24الجدول رقم  
 ية عاليةإنتاج

 عزلة منخفضة
 اعتبارية عالية
 اندماج عالي

 إنتاجية عالية
 عزلة منخفضة
 اعتبارية منخفضة
 اندماج عالي

 إنتاجية عالية
 عزلة منخفضة
 اعتبارية منخفضة
 اندماج عالي

 إنتاجية عالية
 عزلة منخفضة
 اعتبارية عالية
 اندماج عادي

 إنتاجية عالية
 عزلة منخفضة
 اعتبارية عالية

 عادي اندماج

 إنتاجية عالية
 عزلة عالية

 اعتبارية منخفضة
 اندماج منخفض

 المنغمق الأبكي  العائمي المنضبط المستقل المنفت 
 عوائق قميمة
 ترابا قوي 

 علاقات حميمة
 روح معنوية عالية

 عكائق قميمة
 ترابط قكي 

 علبقات حميمة
 ركح معنكية عالية

 عكائق كبيرة
 ترابط قكي 

 حميمية عادية
 اليةمعنكية ع

 عكائق قميمة
 ترابط ضعيف
 حميمية عالية
 معنكية عالية

 عكائق قميمة
 ترابط ضعيف
 حميمية ضعيفة
 معنكية منخفضة

 عكائق كبيرة
 ترابط ضعيف جدا
 حميمية عادية
 معنكية منخفضة

 (150ص، 2001، )الطكيلالمصدر: 
 . العوامل المؤثرة عمى المناخ التنظيمي ;

ثر المناخ التنظيمي بعدد مف العكامل، كيمكف تصنيف ىذه تشير الدراسات كالبحكث إلى تأ
 العكامل إلى ثلبث فئات: العكامل الخارجية، العكامل التنظيمية، العكامل الشخصية كالنفسية.

كىي مجمكعة القيكد الخارجية التي تؤثر عمى العمل بالمنظمة سكاء كانت ظركؼ  العوامل الخارجية> -أ
ك اجتماعية سائدة فقد يقكـ العاممكف بأدكار مختمفة في ىذه القيكد مما قد يكجد سياسية كاقتصادية قانكنية أ

 (26، ص2007تعارض أك صراع فيما بينيـ. )عبد الفتاح، 
فلب شؾ أف كفرتيا ككفايتيا تحقق الأمف الكظيفي لمعامميف  الموارد المادية ولاقتصادية المتاحة> -ب

قتصادي الذي ييدد كجكدىـ كيقمق تفكيرىـ حكؿ احتمالات كتشعرىـ بالثقة، بخلبؼ الضيق كالعسر الا
 ( 66، ص1998، )الكيسي البقاء أك تكفير المستمزمات الضركرية لمتكاجد المريح.

كيدخل في الجانب المادي أيضا، كفاية المكارد المادية اللبزمة لتنفيذ المشاريع كالخطط كالبرامج، 
ؾ نظرا لما يخمفو أي تقصير في الجانب مف إرباؾ لمعمل كجميع أعماؿ المنظمة ضمف الزمف المحدد لذل

 كتأثير سمبي عمى معنكيات العامميف كحماسيـ، كمصداقية القائميف عمى العمل، كعمى سمعتيـ. 
كيقصد بيا مجمكعة العادات كالتقاليد، القيـ، الثقافات المحمية، الاتجاىات حيث  البيئة الاجتماعية> -ج 

ى فيـ كاستيعاب الأفراد لمجريات الأحداث داخل التنظيـ كمف ثـ عمى سمككياتيـ تؤثر تمؾ البيئة عمى مد
 تؤثر البيئة الاجتماعية عمى كفاءة الإدارة في العديد مف الجكانب منيا: 4كتصرفاتيـ 

 مستكى الدافع الإنجاز -
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 العلبقات الاجتماعية كالأسرية -
أفكارىـ، كجيات نظرىـ كل القيـ كالمبادئ التي يعتقدكف  يقصد بالبيئة الثقافية الأفراد البيئة الثقافية> -د

فييا تمؾ العكامل تؤثر عمى أدائيـ لمناخ منظماتيـ، فمناخ منظمة تعمل في بمد نامي يتعرض القيـ 
عبد الفتاح، تقدـ الاختلبؼ الثقافات بينيـ. )كمبادئ غير تمؾ التي تتعرض ليا منظمة أخرى في بمد م

 (26، ص2007
كيقصد بيا المشاكل المتعمقة بالنكاحي المالية كالأبناء كمختمف الضغكط التي  الأسرية> المشاكل -ه

تتعرض ليا الأسرة قد تككف مصدر لمقمق كبالتالي تؤثر سمبا عمى التزاـ العامميف. )الصيرفي محمد، ص 
265) 
 العوامل التنظيمية> -و
فالفمسفة الإنسانية لمقادة كالمشرفيف كطريقة : ترتبط النمط القيادي كالإشرافي: السياسات والممارسات-ي

تعامميـ مع المرؤكسيف كما يتفرع منيا مف أساليب الاتصاؿ كالتحفيز تعد عاملب ىاما في إشاعة الثقة 
كالمشاركة كالانتماء لممنظمة كيحفز عمى البقاء كالعطاء بخلبؼ الاستبدادي، أك الأكتكقراطي المنفرد الذي 

 (66، ص1998، ركة كيشيع الخكؼ النفكس. )الكيسيحد مف المشايكحي بالتسمط كالعسر ي
كيؤثر نمط العلبقات القائمة بيف الرؤساء كالمرؤكسيف داخل الإدارة في أي مستكى كاف، كطبيعة 

ضافتيا  ىذه العلبقات، كمدى تفاعل الإدارة مع عناصرىا، كاىتماميا بأكضاعيـ كمشاكميـ كاىتماماتيـ كا 
المتعمقة بأجكاء العمل تأثيرا بالغا عمى مدى شعكر العناصر بالانتماء كالكلاء، كعمى  لأفكارىـ كاقتراحاتيـ

إخلبصيـ كأدائيـ لمعمل، كبالتالي عمى نتائج العمل يرضيو إما إيجابا أك سمبا، كذلؾ تكلي كل القيادات 
احي الإنسانية المستنيرة جانبا كبيرا مف الاىتماـ كالعناية بيذه العلبقات مف خلبؿ الاىتماـ بالنك 

 (22، ص1996كالاجتماعية لمعامميف. )خضير نعمة عباس كآخركف، 
السياسات الإدارية المحددة الاختيار كالترقيات كالأجكر كغيرىا مف القضايا كالمكضكعات التي 
تنظـ علبقة العامميف كتحدد مستقبميـ فكمما كانت ىذه السياسات مكضكعية كعادلة كانت الأجكاء مريحة 

فإف غيابيا أك عجزىا أك سكء تطبيقيا سيؤدي إلى الأجكاء السمبية كجعل المناخ التنظيمي مثبطا  أساسا
 لمعزائـ كمضعفا لممعنكيات. 

عمى اختلبؼ مستكياتيـ كمينيـ فالمؤسسة التي تشيع فييا القيـ الخيرة كالتي  القيم المينية لمعاممين> -
كتحافظ عمى كرامتو كاحترامو تصبح عشا آمنا كدافئا  تحترـ العامل كتحرص عمى نضجو كبناءه كرفاىيتو

لمبقاء كالعطاء، أما القيـ المادية كالمنفعية كلاستغلبلية التي تتعامل مع الأفراد كفق معدلات الربح كالخسارة 
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أك تكظف حاجاتيـ كظركفيـ الصعبة لصالحيا فإنيا تسيـ في ىجرتيـ، أك تحفيزىـ لترؾ المنظمة في 
 الكقت المناسب.

كتمثل القيـ عادة الأشياء التي تبيف الصحيح مف الخطأ، أك التي تبيف الأشياء الميمة مف غير 
الميمة بالنسبة لمفرد كالمنظمة، كعادة ما يعتبر تعارض القيـ مشكمة مف المشكلبت الرئيسية التي تكاجو 

 المنظمة عف تحقيق.  المنظمات كالتي تحكؿ دكف استخداـ الأفراد مع أىدافيا كبيئتيا، كبالتالي عجز
حيث أف البناء التنظيمي الغير مرف البيركقراطي، سكاء فيما يتعمق بالأنظمة  طبيعة اليياكل التنظيمية> -

كالسياسات قد تؤدي في بعض الأحياف إلى إصابة العامميف بالإحباط كالشعكر بالقمق كمما كاف البناء 
عمى خمق الإبداع كالتكيف مع الحالات، أما الركتيف التنظيمي مرنا كمستكعبا لمظركؼ فإنو يككف مشجعا 

كالمركزية الشديدة كالرسمية في الإجراءات كىرمية الاتصالات تؤدي إلى العديد مف المشاكل التي تجعل 
المناخ التنظيمي مثبطا لمعزائـ. كلمييكل التنظيمي تأثيره الكاضح في إيجابية كسمبية المناخ التنظيمي 

دة الأمر كغمكض خطكط السمطة كالمسؤكلية ىي مؤثرات عمى تكفر مناخ سمبي فالمركزية كتعدد كح
 (266داخل المنظمة كالعكس صحيح. )الصيرفي، ص 

يؤثر السمكؾ القيادي تأثير مباشرا عمى سمكؾ كأداء المرؤكسيف لذا فإف القيادة  النما القيادي المتبع> -
اتيـ، بما يخدـ مصمحة المنظمة كالفرد كما تعتبر المتكازنة تعمل عمى استثمار طاقات العامميف كمجيكد
 الأسمكب الأمثل القادر عمى خمق بيئة عمل منتجة. 

فكمما كانت أىداؼ المنظمة كاضحة ككذا الأدكار كالمسؤكليات المناطة بالأفراد،  أىداف المنظمة> -
 ف. كمما ضعف كجكد التعارضات كالتناقضات في الأداء كارتفعت الركح المعنكية لمعامي

إف محافظة الإدارة عمى مستكى الأمثل لمصراع سكؼ يزيد مف استقرار العامميف  الصراع التنظيمي> -
 كبقائيـ كالمحافظة عمى معنكياتيـ كمف ثـ كسب كلائيـ كتعزيز التزاميـ.

تعتبر ثقافة المنظمة مف المتغيرات الرئيسية التي تحكـ كيفية عمل كأداء التنظيـ  الثقافة التنظيمية> -
يا تأثير مباشر عمى تصرفات الأفراد ككذا عمى الأنظمة الرسمية كالغير رسمية التي تحكـ فم

التصرفات في المكاقف المختمفة، كما ليا تأثير عمى اتجاىات القادة كاىتماماتيـ ككيفية تفاعميـ مع 
 المكاقف المتغيرة التي لا تحكميا معاير كاضحة. 

دة الأساسية التي تستطيع المنظمة أف تنطمق منيا الإحداث أي حيث تعتبر القاع البيئة التكنولوجية> -
تغير في نكعية مناجاتيا لذلؾ لابد لكل منظمة مف تكفر الإطارات ذات الميارات التي تمكنيا مف 
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متابعة ما يحدث في تمؾ البيئة، فتأثيرىا عمى سمكؾ العامميف يتمثل في دفع ىؤلاء العامميف محاكلة 
 (49-48، ص ص 2009/2010زمة لمكاكبة التغييرات التكنكلكجية. )شامي، اكتساب الميارات الأ

يقصد بيا بيئة العمل المادية، الإضاءة، الضكضاء، الأثاث، تنظيـ المكاتب  ظروف العمل> -
.. الخ التي يعمل بيا الأفراد، حيث يؤثر عدـ تكافر البيئة السميمة عمى سمكؾ الأفراد، كربما .التيكية.

 الإحباط الذي يؤثر سمبا عمى إنتاجية الفرد. تؤدي إلى حدكث 
فالمناخ التنظيمي الذي يسكده مبدأ التأكيد عمى أىمية أىداؼ  درجة تماسك الجماعة ومستو  ولائيا> -

الجماعة مع تزكيدىا بما تحتاج إليو مف معمكمات عف كيفية أدائيا يقكد إلى أداء جيد، كما أف حجـ 
لارتقاء الكظيفي كاختلبؼ الإدراؾ كالعمر الكظيفي الأعضاء الجماعة كدرجة تماسكيا كالرغبة ا

 (26-25، ص ص 2006الجماعة يحدد التفاعل بيف الأعضاء. )الكزاف، 
 ىناؾ عدة عكامل شخصية تؤثر عمى المناخ التنظيمي كمف أبرزىا نذكر ما يمي: العوامل الشخصية> -
تدلة محسكبة سيدفع إلى المزيد مف فالمناخ التنظيمي الذي يسمح بالمخاطرة مع درجة المخاطرة> -

الإنجاز، بينما المناخ التنظيمي الذي يتيح المنيج التحفظي أك العشكائي سيدفع إلى مزيد مف الإحباط 
 (337ص  ،كضعف الرغبة في تحسيف الأداء. )الصيرفي

تسيـ خصائص أعضاء التنظيـ في تحديد طبيعة المناخ التنظيمي  خصائص أعضاا التنظيم> -
ات التي تتزايد فييا نسبة العامميف صغار السف كذكي المستكى التعميمي المرتفع ككذا الطمكح كالمنظم

العالي. كما يككف المناخ أكثر كدا كتألفا في المنظمات التي يشارؾ أعضائيا بعضيـ بعض في 
 (410، ص2000، الأنشطة الاجتماعية خارج العمل )السيد

أحيانا بعض السمككيات التي تتفق مع قيـ كأخلبقيات قد يتطمب العمل الكظيفي  تناقض القيم> -
العامل، مثل ىذه السمككيات قد تكجد شعكر لدى العامل بالذنب كتصيبو بحالة مف القمق الدائـ كتأنيب 

 (28الضمير مما ينعكس سمبا عمى إنتاجيتيـ )الكزاف، ص 
يسبب لو نكع مف الإحباط كمف ثـ  فعدـ قدرة الفرد عمى القياـ بالأعماؿ المنكطة إليو قد قدرات الفرد> -

 انخفاض ركحو المعنكية.
 . مقاييس المناخ التنظيمي32

يساىـ قياس المناخ التنظيمي في تحديد نكعية المناخ التنظيمي السائد ككذلؾ إمكانية الحكـ عمى 
حديثة مدى مناسبة ىذا المناخ للؤفراد العامميف في المنظمة كمدى رضاىـ عميو. حيث كشفت الدراسات ال

 عف كجكد ثلبثة مداخل لقياس المناخ التنظيمي كىي: 
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حيث يحصر ىذا المدخل المناخ التنظيمي في مجمكعة  مدخل القياس المتعدد لمصفات التنظيمية> -أ
 مف الصفات التنظيمية التي يمكف قياسيا مثل: حجـ التنظيـ، مستكيات السمطة كالييكل التنظيمي. 

أما ىذا المدخل فيعتبر المناخ التنظيمي صفة أك ميزة أك  صفات التنظيمية>مدخل القياس الإدراكي لم -ب
مظيرا رئيسيا لمتنظيـ، حيث يتـ قياس ىذه الميزات أك الصفات مف خلبؿ متكسط تصكرات إدراكات 

 الأفراد عف المنظمة. 
لمكجزة فيعتبر المناخ التنظيمي مجمكعة الخلبصات امدخل القياس الإدراكي لمصفات الشخصية>  -ج

كالشاممة التصكرات محددة لدى الأفراد، كيتـ قياس ىذه التصكرات بكاسطة الإدراكات الخاصة بالأفراد 
العامميف في المنظمة كىذا المدخل يرى أف المناخ التنظيمي صفة في الفرد أكثر مما ىك صفة في 

 التنظيـ.
في دراسة كقياس المناخ كيعد المدخل الإدراكي لمصفات التنظيمية مف أكثر المداخل أىمية 

التنظيمي، كىذا يرجع إلى الإمكانات العممية التي يتيحيا في دراسة المناخ التنظيمي كدالة لتصكرات الفرد 
مف جية، كما تتمتع بو المنظمة مف صفات ك مميزات مف جية أخرى، بالإضافة إلى أف ىذا المدخل 

الأفراد كتصكراتيـ، كيربط المناخ التنظيمي  يتجاكز المكضكعية الصارمة لممدخل الأكؿ الذي يتجاىل
بمتغيرات ىيكمية، كىك أيضا يتجاكز الذاتية الصارمة في المدخل الثالث الذي يتجاىل ماىية المنظمة 

فاركؽ عبده عميو كالسيد محمد عبد المجيد، )ككجكد مكضكعي خارج عف تصكرات الأفراد العامميف فييا.
 (303 - 302ص  ،2005

( مقياسا آخر لقياس طبيعة المناخ التنظيمي، كقد Pace( كبيس )Petrson) كقدـ بيترسكف 
تطرقا إلى ست مجالات رئيسية لابد مف قياسيا لمكقكؼ عمى حقيقة البيئة الداخمية لمتنظيـ، ىذه الأبعاد 

(، كفعالية الاتصالات Support(، المساندة )Participationتتمثل في درجة الثقة كالمشاركة )
(Communication( .كالتشجيع كأخيرا الإىتماـ بمستكى الأداء ،)بف متعب مبارؾ الدكسري،  عمير

 (42، ص 2011
 كتكجد مناىج كطرؽ أخرى لقياس المناخ التنظيمي كىي: 

 الدراسات الميدانية.  -
 تقييـ تصكرات أعضاء التنظيـ.  -
 المعالجة التجريبية. -
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يعمل فييا العاممكف، كأف كاف أسمكب تقييـ كتحاكؿ ىذه النماذج قياس البيئة التنظيمية التي 
تصكرات أعضاء التنظيـ يعد أىـ ىذه الأساليب في قياس المناخ التنظيمي، كقد أكضحت الدراسات التي 
أجريت لقياس المناخ التنظيمي أنو يمكف التمييز بيف المناخ التنظيمي إلى ملبئـ كحيادي، كغير ملبئـ، 

لملبئـ مف أجل الحصكؿ عمى الأداء الأمثل لمكصكؿ إلى أىدافيا، كما كتسعى المنظمات لتحقيق المناخ ا
 يسعى المكظفكف لمحصكؿ عمى المناخ الملبئـ مف أجل تحقيق الرضا الكظيفي عف أعماليـ.

كلاعتماد الباحثيف عمى أسمكب الاستقصاء بصفة رئيسية، مف أجل قياس كتحديد نكعية المناخ 
د طكر الباحثكف في نظرية التنظيـ عدة نماذج لاستقصاءات يمكف التنظيمي السائدة في المنظمة، فق
 الاعتماد عمييا في ىذا المجاؿ.

كمف ىذه المقاييس التي يمكف الاستعانة بيا لمكقكؼ عمى طبيعة المناخ التنظيمي نمكذج "ليكرت" 
(Likertيؤكد عمى العلبقة بيف الظركؼ أك الحالات السمككية كالنمط القيادي المستخدـ ) سكاء كاف نمط ،

 قيادي متسمطا استغلبليا أك متسمطا عادلا، أك ديمقراطيا، أك مشاركا فيك يعكس طبيعة المناخ التنظيمي. 
( الاستقصاء الأساسي الذي استخدماه لقياس Litwin & Stringerكما طكر كل مف "ليتكيف كسترنحر" )

بعد إجراء التعديلبت  المقياسـ ىذا المناخ التنظيمي في المنظمات الصناعية، كمع ذلؾ فقد استخد
اللبزمة عميو في قياس المناخ التنظيمي السائد في أنكاع أخرى مف المنظمات كلاقى استحساف الباحثيف، 
كتحتكي قائمة الاستقصاء الذي استخدـ عمى خمسيف سؤالا تقيس في مجمكعيا المناخ التنظيمي بأبعاده 

ؤكلية المكافأة، الدؼء، الدعـ كالتشجيع، المعايير أك المقاييس، التسع التالية: )الييكل التنظيمي، المس
 المخاطرة، إبداء الرأي الآخر، الانتماء(.

كيلبحظ أف الدراسات في مجاؿ قياس المناخ التنظيمي تتجو إلى استخداـ نكعيف مف المقاييس، 
نيا كميا كالمتمثمة في المقاييس المكضكعية التي ترتكز عمى الخصائص التنظيمية التي يمكف التعبير ع

حجـ التنظيـ، عدد الكحدات الإدارية، حجـ القكى العاممة مف إدارييف كفنييف كغيرىـ، معدؿ الإنتاجية، 
عمر التنظيـ، عدد الأقساـ ككل ما يتعمق بالخصائص البنائية مكضكع الدراسة. أما النكع الثاني مف 

رات الاستقصاء التي يتـ عف طريقيا كصف الجكانب المقاييس فيي المقاييس الكظيفية، كتعتمد عمى استما
 - 303ص  2005التي تتعمق بحياة الأفراد في التنظيـ. )فاركؽ عبده عميو كالسيد محمد عبد المجيد، 

304). 
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 . طرق تحسين المناخ التنظيمي>33
إلى أجكاء ينطمق الإىتماـ بالمناخ التنظيمي مف مسممة مفادىا حاجة الأفراد العامميف في المنظمة 

عمل جيدة مف أجل أداء عمميـ بصكرة مناسبة، تتمثل عممية تحسيف نكعية المناخ التنظيمي في الجيكد 
التي تبذليا المنظمة بيدؼ تعزيز الكرامة الإنسانية كخمق قيـ عمل مشتركة تمكف المنظمة مف الحصكؿ 

إيجابيا عمى أدائيـ الكظيفي،  عمى قكة عمل راضية، مندفعة كمحفزة ذات شعكر عالي بالكلاء ما ينعكس
 (53ص، 2010كالسؤاؿ المطركح ىك: كيف تخمق المنظمة مناخا تنظيميا فعالا؟ )شامي، 

، 2006كعميو يتـ خمق المناخ التنظيمي مف خلبؿ الاعتماد عمى العناصر التالية: )زيد منير عبكي، 
 (126ص
حداث أف تقكـ الإدارة بتعديل كت الاىتمام بالييكل التنظيمي> -أ طكير الييكل التنظيمي مف حيث تقسيـ كا 

الكحدات كتجميع الكظائف بحيث تخدـ كلب مف أىداؼ التنظيـ كأىداؼ العامميف كذلؾ بجعل الكظيفة أكثر 
معني كتأثير، إف تعديل الييكل التنظيمي يجب أف يؤدي إلى الإفادة القصكى مف طاقات الفرد ككلائو، 

ل عمى أساس الجماعات، بحيث يصبح كل فرد عضك في جماعة أك كذلؾ مف خلبؿ تعديل كتنظيـ العم
 أكثر تتصف بالانسجاـ كتتميز بدرجة عالية مف التفاعل 

إف إعتماد الإدارة العميا عمى تطكير الكفاءات كالميارات لمعامميف مف الإىتمام بتدريب العاممين>  -ب
الثقة بالنفس لدى العامميف، سيما مف خلبؿ  خلبؿ إلحاقيـ بالدركات التدريبية كالتطكيرية غالبا ما يشيع

إدراكيـ بأف الإدارة تمعب دكرا ميما في تطكير كفاءاتيـ كمياراتيـ مف خلبؿ الدكرات التدريبية، كىذا مف 
شأنو أف يعطي لمعامميف العديد مف الأبعاد التي يتـ مف خلبليا خمق الكلاء كالثقة بالمنظمة كالإعتزاز 

 (174، ص2009رىا بالكسائل المختمفة. )خضير كاظـ محمد الفريحات كآخركف، بالإنتماء إلييا كتطكي
 الاىتمام بالسياسات> -ج

أف تكضع السياسات التي تتميز بالمركنة في إتخاذ القرارات لتتلبءـ مع التغيرات كالظركؼ البيئية  -
 . الداخمية كالخارجية كتعطي تأثيرا إيجابيا نحك الأفراد الذيف يتأثركف بتطبيقيا

كما أف السياسات يجب أف لا تككف عرضة لمتغيير كالتبديل السريع بل تتصف بالثبات كالإستقرار  -
كالكضكح لأف ذلؾ سكؼ يؤثر في نفكس العامميف كذلؾ عكس السياسات المتقمبة كالغامضة التي 

سة تثير مخاكؼ العامميف كتدفعيـ إلى إظيار سخطيـ كاستيائيـ كمف السياسات الميمة مثلب: سيا
نياء الخدمة.  (53ص، 2010)صميحة شامي،  التكظيف الترقية، النقل كا 

-  
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  الإىتمام بوسائل وأنماط الاتصال> -د
كذلؾ تنظيـ قنكات اتصاؿ عنكبكتية لانسياب البيانات كالمعمكمات في صكرة حقائق بيف أجزاء 

لتعاكف كتبادؿ الأفكار المنظمة في مختمف الاتجاىات، كذلؾ مف اجل تنسيق الجيكد كتحقيق الترابط كا
 ( 30، ص2007كالآراء بما يحقق المشاركة بيف كافة أطراؼ المنظمة. )عبد الحميد، 

يجب تفعيل عممية الاتصاؿ بكافة الاتجاىات الرأسية الصاعدة، اليابطة كالأفقية، كالإىتماـ 
 (28، ص2008حمادات، )بالآراء الفنية كالحصكؿ عمى المعمكمات المتعمقة بيا مف مصادرىا. 

 النما القيادي> -ىـ
أف تتبنى الإدارة فمسفة إنسانية الإنساف كذلؾ مف خلبؿ إشراكو في إتخاذ القرارات كحل مشاكل 
سياماتو في تحقيق الأىداؼ المطمكبة، فالقيادة التي تقكـ بدعـ  العمل الذي يقكـ بو حتى يشعر بقيمتو كا 

أك تحامل ىي القيادة التي تستطيع خمق الثقة بالنفس  المرؤكس كمساعدتو عند الحاجة كتكجييو دكف انتقاد
كالإستقرار النفسي كالتقدـ بالأفكار الإبداعية كبالتالي تقضي عمى جميع مظاىر التسيب كالتذمر كالتغيب 

 (127، ص2006عبكي، )كالتمارض.  
 عدالة التعامل>  -و

ميف بعدالة التعامل معيـ، مف إف خمق المناخ التنظيمي الفعاؿ لا يأتي إلا مف خلبؿ شعكر العام
خلبؿ كضع أنظمة عادلة كغير منحازة لأسباب غير مكضكعية مف حيث المكافوت، الترقيات، الأجكر، 

.. إلخ الأمر الذي يؤدي إلى شيكع ظاىرة الارتياح في نفكس العامميف كتحفيزىـ إلى .العقكبات كالتدريب
فالاتجاه العادؿ بالتعامل مع الأفراد يعزز سبل الكلاء  زيادة الإنتاجية كتحسيف نكعية الإنجاز المستيدؼ،

 (175، ص2009لممنظمة كالمساىمة في تحقيق أىدافيا. )خضير كاظـ محمد الفريحات كآخركف، 
  أساليب الرقابة> -ي

مما لاشؾ فيو بأف الرقابة إحدى الكظائف الإدارية الفعالة لمتحقق مف إنجاز الأىداؼ، إلا أف 
ة التقميدية غالبا ما تدفع العامميف لابتداع مختمف الكسائل لاختراقيا كالحد مف دكرىا، إلا أف الكسائل الرقابي

نما ىي كسيمة  الإدارة المعاصرة جعمت مف الرقابة ليست كسيمة لإحصاء الأخطاء كالإيقاع بالآخريف كا 
لإجراءات الكقائية أك فاعمة مف أجل التأكد مف الإنجاز كالتحقق مف سبل الانحرافات عف الخطط كاتخاذ ا

العلبجية بشأف الإنحراؼ الحاصل بالأداء، كأف استخداـ الرقابة كفقا لممفيكـ الفكري كالفمسفي المعاصر 
مف شأنو أف يخمق مناخا ىادفا في تحقيق متطمبات المنظمة كالعامميف فييا بالشكل الملبئـ.)صميحة 

 (.54ص، 2010شامي، 



يمي انفصم انثاني:............................................................................ انمناخ انتنظ  
 

 

57 

 المسؤولية الإجتماعية>  -ل
مناخ التنظيمي الملبئـ يجب أف يضع في اعتباراتو الأساسية باف المنظمة لا تعمل في فراغ إف ال

نما في إطار مجتمع أكبر ينطكي عمى العديد مف المتغيرات التي تؤثر كتتأثر بالمنظمة، فخمق التكازف  كا 
جاز اليادؼ بيف المنظمة كالمجتمع كحاجات كل منيما مف شأنو أف يعطي صكرة فاعمة في الإن

المستيدؼ كفق المسؤكلية الإجتماعية المقترنة بالمنظمة ذاتيا، حيث أف ربط أىداؼ العامميف كالمنظمة 
مف ناحية كأىداؼ المجتمع مف ناحية أخرى تعطي صكرا مثمى لممناخ التنظيمي الذي يعزز الإنتماء 

ا ىادئا في العطاء الفعاؿ لممنظمة في المجتمع كالعامميف في المنظمة كيعطي لممسؤكلية الإجتماعية بعد
 (176، ص2009)خضير كاظـ محمد الفريحات كآخركف،  في ىذا المجاؿ.
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 خلاصة الفصل 
تنظيـ يؤكد ىذا الفصل مف خلبؿ الدراسات النظرية  لأيالمتغير المناخي  بأبعادف الاىتماـ إ
المناخ التنظيمي عمى تي يؤثر بيا العمل في كسط مناخ تنظيمي تضمف سمككيات الآليات ال لأىمية

مجمل المتغيرات المكجكدة سكاء حسية اك غير حسية كليذا اكتشفنا مف خلبؿ ما سبق مف الفصل ضركرة 
اعطاء قيمة حقيقية كجادة لممناخ في المنظمات لما تمميو عمينا الحاجة في تقديـ الافضل كتحقيق 

كاء، حيث اي أثر سمبي كلك عمى الفرد يؤثر عمكما الاىداؼ التنظيمية كالجماعية كالفردية عمى حد س
 عمى نجاعة كالمردكدية العامة. 
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 تمييد>
اف الدراسات الحديثة التي ضبطت المتغيرات في مجاؿ عمـ النفس العمل كالتنظيـ تطرقت الى العديد  

ىناؾ بعض الظكاىر  التي تمس العامل كاىتمت بمراعاة الجكانب المادية فقط، لكفمف الظكاىر الحديثة 
بيف  تأثيرىاالمشكلبت التي يعانييا المكظف كالتي مف الممكف اف تؤدي بيو إلى عدة مظاىر تختمف في ك 

ك بيف الصحة النفسية لممكظف داخل المنظمة.. لكف مف خلبؿ أكدية التنظيـ في حد ذاتو مف جية مرد
لكلكج دراسات المشكلبت النفسية القكى البشرية لا بد مف التفصيل فييا نظريا مف خلبؿ ىذا الفصل الذي ا

يحاكؿ تسميط الضكء عمى ظاىرة الانسحاب  النفسي مف العمل كمسبب حقيقي لضعف المنظمات في 
 تراعي ظركؼ مكظفييايا سياسات ناجعة تضمف فعاليتيا ك تبني
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  >حاب. مفيوم سموكيات الانس3
السمكؾ الانسحاب ي عند )شفيق( ىك تجنب أي مكقف مؤلـ لمفرد في شكل عزلة، ليحاكؿ الفرد 
مف خلبؿ الانسحاب  تجنب المجتمعات كالرحلبت الحفلبت العامة كيقضي معظـ كقتو في الأعماؿ 

فإنو يظل الفردية كالقراءة كالرسـ ك التأمل أك أحلبـ اليقظة كاذا اضطرت بو الظركؼ لمكاجية الناس 
صامتا، كاذا أجبر عمى الكلبـ اضطرب كخجل كمف أسبابيا النقد المستمر كالعقاب الشديد في الطفكلة 
فينشأ قمق دائـ عند الأطفاؿ يدفعيـ للبنسحاب خكفا مف العقاب كقد تسعد حالات الضعف أك النقص 

يبدك الفرد كأنو أبميا أك البدني أك المرض الطكيل عمى ذلؾ... كفي الحالات المتطرفة مف الانسحاب  
ضعيف العقل، لا يستطيع أف يتجاكب مع المحيطيف بو، فيبدك شاردا غير ميتـ بعممو أك بدراستو ك غير 

 (39ص، 2019)سكيسي،مكترث بما يجري حكلو 

 >. أنواع سموكيات الانسحاب4
 .  سموكيات الانسحاب  الاجتماعي>3.4

ي الدراسات النفسية كالتربكية لكصف مفيكـ تعددت المصطمحات كالأكصاؼ التي استخدمت ف
"فالسمكؾ الانسحاب ي ىك  ،الانسحاب  الاجتماعي كمف أىميا العزلة الاجتماعية كالانطكاء عمى الذات

سمكؾ مكجو نحك الداخل أك نحك الذات كىك يتضمف الابتعاد مف الناحيتيف الجسمية كالنفسية كالانفعالية 
ف الاجتماعية التي تتطمب مف الطفل التفاعل الاجتماعي، أما عمـ عف الأشخاص الآخريف كعف المكاق

النفس فيك احد أنماط السمكؾ التي تخفف مف الإحباط لدى الفرد كقد يصبح الانسحاب  حيمة دفاعية 
يعتاد عمييا الفرد كيتضمف بعض مظاىر الابتعاد عف الكاقع بينما يشير ممماف كشيفر إلى انو " الميل 

الاجتماعي كالإخفاؽ في المشاركة في المكاقف الاجتماعية بشكل مناسب كالافتقار إلى لتجنب التفاعل 
 (.13ص، 2020أساليب التكاصل الاجتماعي" )ماحي، بمخير، 

بميل الفرد إلى الابتعاد عف عكائق إشباع دكافعو كحاجاتو ككذلؾ مف  Rossiltيعرفو ركسيمت  
 (. Rossilt. 2003، p115صراع الشديد أيضا )مصادر تكتره، كقمقو، كعف مكاقف الإحباط كال

كيرى حميدة العربي أف السمكؾ الانسحاب ي ىك اضطراب في العلبقات الاجتماعية مع الآخريف 
يتمثل في الانطكاء كالميل الى العزلة، ككجكد صعكبات في عقد صداقات حميمية أك الاستمرار بيا، 

خجل كالارتباؾ كالتردد كالتحفظ في المكاقف الاجتماعية بصفة كالانشغاؿ بالذات كالعالـ الداخمي لمفرد، كال
 (874، ص2017عامة. )كليد كىداف حميد عمارة، 
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 . سموكيات الانسحاب  من العمل> 4.4
سمككيات الانسحاب  ىي الإجراءات التي يتخذىا الشخص عندما ينفصل جسدي ا أك نفسي ا عف 

دة ما تككف جسدية مثل: الغياب، كالتأخر / التأخر، المنظمة. بعض سمككيات الانسحاب  الشائعة عا
ا سمككيات انسحاب نفسي. كتشمل ىذه: الامتثاؿ السمبي، كالحد الأدنى مف الجيد في  كالدكراف. ىناؾ أيض 
العمل، كنقص الإبداع. غالب ا ما تأخذ الانسحاب ات النفسية شكل الكسل أك الافتقار إلى التفكير المكثف 

 (.Pinder ،2008في العمل )
 (> يوض  سموكيات الانسحاب  من العمل23الشكل رقم  

 
 المصدر> من إنجاز الباحث

  . مفيوم الانسحاب  النفسي من العمل>5
ينطكي الانسحاب  النفسي مف العمل عمى عدد مف السمككات كالنكايا التي تحدث نتيجة 

 2004Fisher، A. Turningخرى. )للبتجاىات الكظيفية السمبية التي يحمميا الفرد كأسبقياتيا الأ
Clock ) 

فبعض التقارير في مجاؿ الأعماؿ تشير إلى إف الانسحاب  النفسي، يعني إىماؿ الكظيفة بسبب 
كره المكظفيف لمناصبيـ كانتظارىـ لمكقت المناسب أك الفرصة المناسبة حتى يترككا ىذه المناصب ليمتحقكا 

 ( 1995 ،فرانسيس كدككؾبأخرى أفضل. )

الانسحاب سلوكٌات   

 من العمل 

 الانسحاب سلوكٌات 

 النفسً من العمل 

 الانسحاب سلوكٌات 

 الجسدي من العمل 

الاستغراق 

فً 

 المحادثات

التظاهر 

لبالانشغا  
التسكع 

فً 

 الانترنت 

القٌام 

فتٌن ٌبوظ  

حلام أ

 الٌقظة 

 الدوران  
 التأخر 

 التغٌب

إطالة 

أوقات 

 الراحة 

التقاعد 

 المبكر 
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كي الانسحاب  النفسي مف العمل عمى عدد مف السمككات كالنكايا التي تحدث نتيجة ينط
للبتجاىات الكظيفية السمبية التي يحمميا الفرد كأسبقياتيا الأخرى كتشمل سمككات الانسحاب  النفسي مف 

الأعذار  العمل. التراخي كتجنب بذؿ الجيد في العمل كالتأخير عف العمل كالغياب كأحلبـ اليقظة كتقديـ
لترؾ العمل كالعزلة كقطع العلبقات الاجتماعية مع الزملبء كفي الكاقع، فإف سمككيات الانسحاب  النفسي 
مف العمل تعكس ارتباطا سمبا بيف الفرد كمنظمتو. كمف ثـ، فإف الفرد الذي يتغيب عف العمل بدكف 

تي يحمميا حياؿ كظيفتو أعذار، يعبر بشكل صريح أك ضمني عف الاتجاىات كالمشاعر السمبية ال
كمنظمتو، كمنيا عمى سبيل المثاؿ: شعكره بالاستياء الكظيفي، كنكاياه نحك ترؾ العمل أك تدنى مستكى 
التزامو التنظيمي الكجداني نحك المنظمة التي يعمل فييا كبالإضافة إلى ذلؾ، فإف دكافع العامميف 

ظير العاممكف كزملبؤىـ سمككات سمبية، للبنسحاب النفسي مف العمل يمكف أف تنشأ أيضا عندما ي
 (175ص، 2014كالصراع كالتحرشات الجنسية كافتعاؿ المشكلبت مع الآخريف. )مرسي، 

كفي الكاقع، فإف سمككيات الانسحاب  النفسي مف العمل تعكس إرتباطا سمبيا بيف الفرد كمنظمتو، 
صريح أك ضمني عف الإتجاىات  كمف ثـ فإف الفرد الذي يتغيب عف العمل بدكف أعذار، يعبر بشكل

كالمشاعر السمبية التي يحمميا حياؿ كظيفتو كمنظمتو، كمنيا عمى سبيل المثاؿ: شعكره بالإستياء 
الكظيفي، كنكاياه نحك ترؾ العمل أك تدني مستكى إلتزامو التنظيمي الكجداني نحك المنظمة التي يعمل 

 (Allen، N.J.، and Meyer، J.P 1990فييا. )
افة إلى ذلؾ، فإف دكافع العامميف للئنسحاب النفسي مف العمل يمكف أف تنشأ أيضا عندما كبالإض

فتعاؿ المشكلبت مع الآخريف.  يظير العاممكف كزملبؤىـ سمككات سمبية، كالصراع كالتحرشات الجنسية كا 
(1997Koslowsky، M.، Sagie، A.، Krausz،) 

النفسي مف العمل  الانسحاب أشكاؿ سمككات كمف ثـ، فإف ىذه الإتجاىات السمبية تمثل أحد 
الذي يسبق الانسحاب  السمككي منو كعمى النقيض مما سبق، فإف الفرد الذي يشعر بمستكى عاؿ مف 
الرضا نحك كظيفتو، كبإلتزاـ قكي نحك منظمتو، لا يشعر بالانسحاب  النفسي مف العمل كذلؾ نظرا 

 (.1987Blau، G.، and Boal، K. B) لحفاظو عمى الإرتباط المستمر مع عممو.
كتجدر الإشارة ىنا، إلى القكؿ أف ىناؾ عدد مف السمككات الانسحاب ية التي غالبا ما تبدا 
بسمككات معتدلة نسبيا، ثـ تتطكر لتؤثر سمبا عمى العمل، مثل: التراخي في العمل كتجنب بذؿ جيد في 

 (Birati، A.، and Tziner، A. 1996) العمل كالتسكع الاجتماعي.
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فمثل ىؤلاء الأفراد مف ذكي السمككات السمبية يككنكف مكجكديف بالمنظمة بأجسادىـ فقط، كلكنيـ 
لا يؤدكف كاجباتيـ بالجكدة المطمكبة، أي أنيـ غائبكف نفسيا عف أعماليـ سكاء بشكل كامل أك بشكل 

 ،Sagie، A.، Birati، A.، and Tziner) جزئي، كىك ما قد يعكؽ عمل الفرد كأداءه الكظيفي.
A.2002) 

 . أصناف الانسحاب  النفسي من العمل>6
تـ تقسيـ السمكؾ الانسحاب ي إلى صنفيف أساسييف ىما الانسحاب  النفسي )إىماؿ كالانسحاب  

" Colquittالبدني )خركج( كالشكل أسفمو يقدـ صكرة شاممة لمسمكؾ الانسحاب ي كأىـ تقسيماتو حسب "
 ( 2011كزملبؤه )

(> يوض  النموذج النظري لمدراسة24 الشكل رقم 

 
 (33،;423المصدر> من انجاز الباحث  سويسي، 

تحتكي الأليات التي يككف مخرجيا اضطراب عصبي أك نفسي مف بيئة العمل، كبعض الدراسات 
في اختصاص الأعماؿ تشير إلى أف الانسحاب  النفسي يعني إىماؿ الكظيفة بسبب كره العماؿ لمناصبيـ 

 2011لمكقت المناسب أك الفرصة المناسبة حتى يترككا ىذه المناصب ليمتحقكا بأخرى أفضل ) كانتظارىـ
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Fisher، 2004; Collquitt et al كبيذا فإف الانسحاب  النفسي مف العمل يقصد بو أف يككف العامل )
 حاضرا فعميا )جسديا( في مكاف العمل، لكنو غائب ذىنيا كنفسيا مف العمل.

% مف العماؿ 70" أف أكثر مف Gallopدراسة أجرتيا مؤسسة غالكب " حيث أظيرت نتائج
يشعركف بعدـ الارتباط بعمميـ، كىذا يتضمف نسبة مرتفعة جدا مف الانسحاب  النفسي. كالانسحاب  

 النفسي مف العمل يأتي عمى أشكاؿ عديدة كىي كالتالي:
 صناف بدنية>أ. 3.6

 . التغيب> 3.3.6
بعدة طرؽ. غالب ا ما يككف لممنظمات سياساتيا كممارساتيا الخاصة تعريف مفيكـ التغيب تـ 

لتحديد ما يعتبر غائب ا عف العمل. مف منظكر نفسي، يمعرَّؼ التغيب بأنو نمط معتاد لمتغيب عف العمل لـ 
يمعفى منو )عمى سبيل المثاؿ، استدعاء المرضى دكف ملبحظة مف الطبيب(. التغيب عف العمل مكمف 

ا مف الأياـ عمى مدار العاـ، فإف الغياب لأصحاب العم ل. في حيف أنو مف المتكقع أف يفكت العماؿ عدد 
المفرط يمكف أف يعادؿ انخفاض الإنتاجية كيمكف أف يككف لو تأثير كبير عمى الشؤكف المالية لمشركة، 

 Gallup-Healthwaysبالإضافة إلى نقص معنكيات المكظفيف كعكامل سمبية أخرى. قاـ مؤشر 
Well-Being  ب مف بيف 2013مينة رئيسية في الكلايات المتحدة في عاـ  14عامل مف  94000بمسح

٪ عمى أنيـ يعانكف مف حالة صحية مزمنة تؤىميـ لمتغيب عف العمل. كبم   77ىؤلاء العماؿ، تـ تعريف 
، يكمف الغياب غير  مميار دكلارب في المتكسط 84إجمالي التكاليف السنكية المتعمقة بالإنتاجية المفقكدة 

دكلار ا سنكي ا لممكظفيف بأجر  2650دكلار سنكي ا لكل عامل كل ساعة كحكالي  3600المجدكؿ حكالي 
(Forbes، 2013.) 

كما اف الغياب بالنسبة لممنظمة يساعد في الحفا  عمى صحة كجكدة الحياة الخاصة بالمكظفيف كيطكر 
تحديا لمعديد مف أرباب العمل، بخصكص فيمو كفيـ أسبابو  مف فعالية المنظمة، إذ تشكل إدارة الغياب

كمحاكلة علبجو لمحفا  عمى استقرار مؤسساتيـ ككفاءتيا، كيعتبر الغياب أكثر أشكاؿ السمكؾ الانسحاب 
 (.CRA، 2011ي حدة، أكثر مف التأخر أك غيره مف السمككيات الانسحاب ية الأخرى. )

 تدابير الغياب - أ
ء النفس لبحث كتحميل كتفسير سبب فقد المكظفيف لمعمل عندما لا عندما يتـ تعييف عمما

يحتاجكف إلى ذلؾ، يجب عمييـ استخداـ تدابير الغياب. تساعد تدابير الغياب عمى التمييز بيف حالات 



 انعمم من اننفسي الانسحاب .............................................................:انثانث انفصم
 

 

66 

الغياب الخارجة عف سيطرة شخص ما )المرض أك حالات الطكارئ العائمية( كالغياب الذي يككف طكعيا  
 شخص.كيخضع لسيطرة ال

ا لمغياب، كلكف نظر ا لتكضيح مفاىيميا  41يكجد ضمف الأبحاث التنظيمية أكثر مف  ا مختمف  مقياس 
، Leonard & Dolanكالتشغيمية، فإف التكاتر كالكقت الضائع يعتبراف أكثر تدابير الغياب استخدام ا )

ر إلى حالات الغياب (. السبب كراء قياس التردد ىك أف حالات الغياب ذات المدة الأقصر تشي1990
الطكعي بسبب عكامل يمكف السيطرة عمييا. يمعتقد أف مقياس الغياب المفقكد يصيب الغياب اللبإرادي. يتـ 

(. كمع Darr & Johns ،2008تفسير حالات الغياب الأطكؿ نتيجة لعكامل لا يمكف السيطرة عمييا )
لغياب الأطكؿ عادة ما يككف بسبب عكامل لا ذلؾ، ىذا ليس ىك الحاؿ دائما. ىذه فكرة عامة مفادىا أف ا

 يمكف السيطرة عمييا، كمع ذلؾ، فيي ليست قاعدة كأحيان ا تككف الغياب الأطكؿ عكامل يمكف التحكـ فييا.
 >أسباب التغيب -ب

ا أف العامل التعيس مف  مثمما يمفترض عادة  أف العامل السعيد ىك عامل منتج، يمفترض أيض 
ا بالضركرة لأف الأبحاث قد خمصت إلى أف  المرجح أف يككف عاملب   غائب ا. كمع ذلؾ، ىذا ليس صحيح 

، Pinder٪ مف التغيب" )5"العديد مف التحميلبت الفكقية قد كجدت أف الرضا الكظيفي لا يمثل سكى 
(. كجدت دراسة أخرى عف الرضا الكظيفي كالتغيب، شممت كلب مف ذكي الياقات الزرقاء كالبيضاء 2008

علبقة(  240مف أصل  211اعات التحكيمية كالخدمات، أنو "في الغالبية العظمى مف الحالات )في الصن
 & ،.Nicholson، N.، Brown، C)لـ تكف ىناؾ علبقة ميمة مف أي نكع بيف الغياب كرضا 

Chadwick-Jones، J. 1976).   
ضغط العمل  ( تحميلبت تمكية تشير إلى أفDarr and Johns.2008لتفسير التغيب، أجرى )

يبدك أنو السبب الأكبر لمغياب عف العمل. كبشكل أكثر تحديدا ، كجد ىؤلاء الباحثكف أف الأمراض 
ا لمغياب عف العمل سكاء بشكل مباشر أك  ،الناتجة عف إجياد العمل ،الجسدية كالنفسية كانت سبب ا ميم 

 غير مباشر.
( بفحص 2008) Darr and Johnsقاـ  عند تحديد ما إذا كاف ضغط العمل يسبب الغياب مباشرة ،

 البيانات كفق ا لثلبثة نماذج كما ىك مكضح أدناه:
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 يوض  ت ثير الغياب والاجياد في العمل عمى الجانب النفسي(> 25الشكل رقم  

                    
 (Darr and Johns 2008من المصدر> الشكل مقتبس 

"التأثير غير المباشر الكمي تجاكز التأثير  ( إلى أفDarr and Johns 2008خمصت دراسة )
المباشر لضغكط العمل عمى الغياب"، كىك ما يدعـ الدكر الكسيط لممرض كسبب لتغيب الأفراد، كىذا لا 
يعني أف المكظفيف لا يفكتكف العمل كتأثير مباشر لسلبلة العمل، كلكف ىناؾ دعما  أكبر لسلبلة العمل 

كفي ىذه الحالة يقترح الباحثكف، دار كجكنز  العمل،الغياب عف كالتي تسبب  المرض،التي تسبب 
( عرض سلبلة العمل كالتغيب الناجـ عف الإجياد كصحة عقمية استراحة تسمح لممكظفيف بالعمل 2008)

 طكاؿ العاـ.
 >نتائج التغيب  -ج

كف تعد حالات الغياب غير المخطط ليا أكثر تكمفة مف حالات الغياب المخطط ليا، حيث لـ ي
لدى المنظمة كقت لمعثكر عمى عمل إضافي لتغطية المكظف الذي لـ يتمكف مف الحضكر إلى العمل. 
ىذا ىك السبب في أف العديد مف أرباب العمل لدييـ قكاعد مطبقة فيما يتعمق بمدى الإخطار المطمكب مف 

ا ميرسر أف غياب ، كجدت إحدى الدراسات التي أجراى2007المكظف تقديمو قبل إلغاء العمل. في عاـ 
ا: في عاـ  13٪ مف كشكؼ المرتبات في المنظمة. قدـ تعميق الدرس  36المكظفيف كاف  مثالا  جيد 

 5دكلار ا سنكي ا. إذا كاف ىذا الفرد يأخذ في المتكسط  34165، حقق المكاطف الأمريكي العادي 2007
ر في السنة. إذا قمت بضرب دكلا 3.074الغياب غير المخطط ليا في السنة، سيكمف المنظمة حكالي 

ا )  The Pennsylvania Stateىذا في عدد العماؿ في المنظمة، فسيؤدي ذلؾ إلى عدد كبير جد 
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University.  (2011).  Lesson 13: Lateness، absenteeism، turnover، and 
burnout: Am I likely to miss work? Work Attitudes and Motivation. World 

Campus 2011 ،13.جامعة كلاية بنسمفانيا، الدرس) 
 (> يوض  الجدول أدناه تكمفة التغيب والوفورات المحتممة لخفضيا.25الجدول رقم  

نسبة الغياب 
 سنويا

احتمالية الادخار بسبب  خسائر الغياب
انخفاض معدل التغيب عن 

 مميكف دكلار 4.5 بالمائة 9 العمل
 يكف دكلارمم 0.5 مميكف دكلار 4 بالمائة 8
 مميكف دكلار 1 مميكف دكلار 3.5 بالمائة 7
 مميكف دكلار 1.5 مميكف دكلار 3 بالمائة 6
 مميكف دكلار 2 مميكف دكلار 2.5 بالمائة 5

 (4235المصدر>  ميرسر وكرونوس، 
 

 >قرار التغيب  -د
التغيب  لأسباب خارجة عف إرادة المكظفيف، ىناؾ طرؽ أخرى يمكف بيا لممؤسسات أف تقمل مف

بسبب قمة الدكافع. يمكف أف يؤدي تحسيف عدد مف المشكلبت إلى تقميل مقدار التغيب عف العمل لدى 
 المنظمة. 

تحسيف معنكيات المكظفيف. اجعل المنظمة مكان ا يستمتع فيو المكظفكف بالقدكـ إلى العمل. دمج  أولًا،
 "المرح" في مكاف العمل.

مدير لممكارد البشرية، خذ كقت ا لبدء إجراء محادثة مع المكظفيف تحسيف العلبقات الشخصية. ك ثانيا،
لمعرفة ما الذي يدفعيـ إلى العمل أك لا يحفزىـ عمى ذلؾ. كف أذنا مستمعة لممكظفيف، كامنح المكظفيف 

ا سمبي ا.   الكقت لمتكقف كالتحدث عف أي شيء يتعمق بعمميـ كالذي قد يخمق دافع 
قة لممديريف. كجكد مدير مكثكؽ قد يثبط بعض المكظفيف. مف ناحية أخرى، قد زيادة القدرات المكثك  ثالثا،

يككف بعض المكظفيف أقل عرضة لمتغيب عف العمل إذا كانكا يعممكف أنو سيتـ اتخاذ إجراءات استجابة 
 لمغياب المنتظـ غير المبرر. 

مكظفيف يعممكف في بيئة ببساطة تحسيف ظركؼ العمل يمكف أف يقمل مف التغيب. تأكد مف أف ال رابعا،
آمنة كصحية. عمى الرغـ مف عدـ كجكد طريقة لتقميل الغياب تمام ا، يجب عمى المؤسسات أف تبذؿ 
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 Primus Solutions.  Reducingقصارى جيدىا لمتأكد مف عدـ حدكث ذلؾ بسبب إلغاء النشاط )"
absenteeism of employees. Primus Solutions. Retrieved July 22، 2010، from 

absenteeism.html-http://www.employeeleasingoptions.com/reducing.) 
 . الت خير>4.3.6

كل كما ىك الحاؿ مع التغيب، يمكف أف ينظر أصحاب العمل المختمفكف إلى التأخير كالتأخير بش  
مختمف كفق ا لسياساتيـ. التعريف العاـ لمتأخير / التأخير ىك مفيكـ عدـ الكصكؿ إلى العمل في الكقت 

(. التأخير كالتأخير شيء كاحد. يحدث التأخير كالتأخر عادة PSU WC ،L13 ،p.8 ،2014المحدد )
، كما إلى ذلؾ. كمع بسبب الظركؼ البيئية مثل سكء الأحكاؿ الجكية، كحركة المركر، كمشاكل السيارات

ذلؾ، قد يظير الشخص الذي يتأخر باستمرار / متأخر ا، علبمات تدؿ عمى الحافز المنخفض كالإىماؿ. 
 فتعددت التعريفات التي تفسره نذكر منيا ما يمي:

  كصف التأخر عمى أنو الكصكؿ المتأخر لمعمل )مف طرؼ المكظف( أك المغادرة مبكرا قبل
 ( Koslowsky، 2000; Shapira and Zohar، 2011انتياء دكاـ العمل. )

  يعتبر العامل متأخرا حينما يصل إلى مكاف العمل بعد الكقت المحدد لبداية العمل، أك عندما
 (colquitt et all، 2011يغادر )ينصرؼ( قبل نياية الكقت المحدد لنياية يكـ العمل. )

غ عف عممو في الكقت المحدد. مف كما يحدث التأخر أك التأخر عندما يفشل المكظف في الإبلب
( ثلبثة أنكاع محددة مف 1994حدد بلبك ) .الميـ التمييز بيف أنكاع التأخير لتحديد سمككيات الانسحاب

سمكؾ التأخر مصنفة حسب النمط، التكرار، كالمدة، بما في ذلؾ زيادة التأخر المزمف كالتأخر الدكري 
 الثابت كالتأخر الذي لا مفر منو.

 لت خيرأنواع ا - أ
مف الصعب في بعض الأحياف معرفة ما إذا كاف المكظف لديو سبب مشركع لمتأخر. عندما 
يتأخر المكظفكف لأسباب مشركعة، فمف المحتمل أف يقدمكا أسباب ا مماثمة لتأخرىـ كمكظف يميل إلى 

. تشمل الانسحاب  مف الشركة. أمثمة عمى الأعذار قد تككف حركة مركر كثيفة أك حكادث أك مكاصلبت
 أنكاع التأخير ما يمي:

تعتبر مخاكؼ النقل سبب ا رئيسي ا لتأخير لا مفر منوب كمع ذلؾ، يمكف  الت خير الذي لا مفر منو>* 
ا أف تخمق تأخر ا لا مفر منو )  (.Blau ،1994لممرض كالحكادث الشخصية أيض 

http://www.employeeleasingoptions.com/reducing-absenteeism.html
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الترفيو إلى جانب الصراع بيف يرجع ىذا النكع مف التأخر إلى ارتفاع دخل  الت خير الدوري المستقر>* 
العمل كالأسرة. المكظفكف الذيف يظيركف ىذا النكع مف التأخر ليسكا راضيف عف كظائفيـ، بل لدييـ 

(. Blau ،1994ببساطة أشياء أخرى يعتبركنيا أكثر أىمية مف الكصكؿ في الكقت المحدد طكاؿ الكقت )
ظيفي كبير كأطفاؿ صغار مف صراع بيف العمل عمى سبيل المثاؿ، قد يعاني المكظف الذي لديو رضى ك 

 كالأسرة. يجكز لو أك ليا إعطاء الأكلكية لاحتياجات أطفالو عند الكصكؿ إلى العمل في الكقت المحدد.
كالالتزاـ  ،يمكف أف يؤدي الرضا الكظيفي الأدنى، كالمشاركة المنخفضة لمكظيفة * زيادة الت خر المزمن>

(. يمكف أف يصبح التأخير المزمف مف Blau، 1994التأخر المزمف ) التنظيمي المنخفض إلى زيادة
ا لممنظمة.  جانب المكظفيف مكمف 

 (Blau  3;;6(> يوض  كل نوع من أنواع الت خير كما وصفيا 26الجدول رقم  

 مدة تكرر نما سموك الت خير

 لا يقاس لا يقاس عشكائي لا مفر منو

 مستقر مستقر غير عشكائي دكري مستقر

يادة المزمفز   في ازدياد في ازدياد غير عشكائي 

  blauK 1994المصدر>
 -يتـ كضع علبمة عمى زمف التأخير الذي لا يمكف تجنبو نظر ا لمنمط العشكائي لمتأخر  ملاحظة }*{>

 (.Blau ،1994يصعب قياس كمقارنة كتيرة كمدة الحدث العشكائي )
(. Adler & Golan ،1981ظيفي كالتأخر )تـ العثكر عمى علبقة سمبية ميمة بيف الرضا الك 

مف المرجح أف يصل المكظف الذي يعاني مف الرضا الكظيفي المنخفض إلى كقت متأخر مف العمل، 
مما يؤدي إلى مزيد مف العمل الشاؽ أك المتكرر مف قبل المكظف مما يؤدي إلى حدكث فؾ الارتباط 

ذلؾ، يفكر المكظف في كظيفتو كمصدر لمدخل كسيصبح المكظف متأخرا  بشكل متزايد عف العمل. بعد 
 كحده، مقابل مينة ذات قيمة.

ا لدييـ رض عمل أعمى كالتزاـ تنظيمي أقكى كمشاركة أعمى في  المكظفكف الذيف لـ يتأخركا أبد 
(. المكظف الذي يجد أف عممو محفز ا أك صعب ا يككف أقل عرضة للبنخراط في Blau ،1994العمل )

 (.Adler & Golan ،1981اب )التأخير كسمكؾ انسح
 >أسباب الت خير - ب
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تختمف أسباب التأخر عف سمككيات السحب البدني الأخرى مثل التغيب عف العمل أك معدؿ 
الدكراف. يبدك أف ىناؾ سمككيات انسحاب أخرى داخل الشخص، في حيف أف التأخر يرجع إلى عامل 

لفرد مريضا ، في حيف أف التأخر قد يككف بيئي أكثر. عمى سبيل المثاؿ، يحدث التغيب عندما يككف ا
بسبب شجرة سقطت عمى الطريق. لا يمكف لمناس دائم ا التحكـ في المكاقف البيئية المحيطة بيـ، كبالتالي 
إذا تأخر الشخص، فربما لـ يكف ذلؾ بسبب افتقارىـ إلى الكفاءة. يمكف أف يحدث التأخير بسبب عكامل 

 يتحكـ فييا الشخص.خارجية غير متكقعة كالتي قد لا 
لقد تعممنا مف التعميقات الصفية أف التأخير ىك مؤشر دقيق عمى أنماط لا حصر ليا مف 

(. إذا أصبح التأخير أكثر مف مشكمة عادية، فيذا تنبؤ بأف ىذا Adler & Galan ،1981الانسحاب  )
رات، فقد يككف الشخص قد يصبح غير متحمس لمقدكـ إلى العمل كل صباح. إذا تأخر الشخص عدة م

 ذلؾ بسبب عيكبو كليس بسبب عكامل خارجة عف إرادتو.
صرحت ديانا ديمكنزكر، مؤلفة كتاب "لف تتأخر مرة أخرى"، أف اندفاع الأدريناليف في المحظة 
ا في تأخر الأشخاص بشكل مزمف. قد لا يدرؾ المكظف  الأخيرة بسبب الجدكلة المفرطة قد يتسبب أيض 

طريقة إلى أف يأخذكا الكقت الكافي لمجمكس كالتفكير فيما يسبب التأخر المزمف أنيـ يتصرفكف بيذه ال
(DeLonzor ،2005.) 

أدلى الدكتكر كيث أبمك، الطبيب النفسي كالمعمق في قناة فككس نيكز، بتصريحات يقكؿ فييا إف 
يذكر أف ىذه العكاطف الخفية، كغالب ا ما تككف سرية، كراء التأخير المزمف لا تبرر ذلؾ كمع ذلؾ، 

المشاعر الخفية تساعد في تفسير التأخير المزمف. لذلؾ، إذا تمكنا مف إدراؾ المشكمة فسكؼ يساعد ذلؾ 
 في حل المشكمة.

 نتائج الت خير - ت
حالات كبيرة مف التأخير مف قبل المكظفيف تكمف أرباب العمل سكاء مف حيث الإنتاجية المفقكدة 

مميارات دكلار سنكي ا في الإنتاجية بسبب  3لمتحدة يتـ فقد ما يزيد عف كالإيرادات المفقكدة. في الكلايات ا
تأخر المكظفيف، بينما إذا كاف ذلؾ المكظف متأخرا  عشر دقائق كل يكـ مف السنة، فإنيـ يكمفكف الشركة 

(. التكاليف الإضافية المتكبدة مع الكقت DeLonzor ،2005ما يعادؿ أسبكع كاحد مف كقت العطمة. )
يجب عمى المشرفيف إنفاقو عمى التكبيخ كالتعامل مع التأخير، كالتأثير السمبي لممكظف المتأخر عمى الذي 

(. يمكف أف يككف لتأخر أحد المكظفيف تأثير ىزيل عمى زملبء Cascio ،1987المكظفيف الآخريف. )
ا يستطيعكف الإفلبت مف التأخير لأنو لا يتـ ملبحظت و دكف اتخاذ أي العمل الذيف يعتقدكف أنيـ أيض 
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 :The Pennsylvania State University.  (2011).  Lesson 13إجراء تصحيحي )
Lateness، absenteeism، turnover، and burnout: Am I likely to miss work? Work 

Attitudes and Motivation. World Campus2011 ،13الدرس  ،.جامعة كلاية بنسمفانيا.) 
 >قرار لمت خير - ث

 أنو،ف المفيد لمقيادة تحديد النكع الحقيقي لسمكؾ التأخر كالأسباب المقابمة. يكافق الخبراء عمى م
ا،إذا كنت متأخرا   بحيث يمكف أف يؤدي إلى  ذلؾ،فعميؾ أكلا  محاكلة اكتشاؼ المشاعر الكامنة كراء  دائم 
ا،زيادة الكعي.  حباط الذي يشعر بو ذلؾ كتخيل الإ ---ضع نفسؾ في مكقف الشخص الذي تقابمو  أيض 

الشخص كالكقت الضائع. يجب عمى المديريف عمى جميع المستكيات مراقبة التأخير كفق ا لسياسة الشركة 
(. كبيذه Blau ،1994كتعمـ كيفية التعرؼ عمى أي تغييرات في النمط أك التكرار أك مدة التأخير )

فر منو كزيادة التأخير المزمف. في حالة التأخر يمكف لممشرفيف التمييز بيف التأخير الذي لا م الطريقة،
ا لإيجاد حل مقبكؿ  المتزايد،الدكري الثابت أك التأخير المزمف  يمكف لصاحب العمل كالمكظف العمل مع 

( في أف الإدارة تعالج 2009مف الطرفيف. يتمثل أحد الاقتراحات في استعراض الأعماؿ الصغيرة )
يمكف  ،كفي ىذه المحادثة ،(Stem، 2009دثة مف القمب إلى القمب" )المشكمة عمى الفكر مف خلبؿ "محا

ثـ  ،لممدير كالمكظف مناقشة سبب تأخر الكصكؿ إلى مشكمة ك الأسباب الكامنة كراء تأخر المكظف
ا لإيجاد حل ) ا ،(2009العمل مع  كالشخص  ،يقع قرار التأخير المزمف عمى عاتق الأفراد أنفسيـ ،كأيض 

مف يجب عميو أكلا  محاكلة اكتشاؼ المشاعر الكامنة التي قد تسبب مزمن ا ىذا يمكف أف المتأخر بشكل مز 
يفتح الفرص أماـ الشخص لفيـ سبب تأخره دائم ا كنأمل أف يؤدي الكعي إلى تغيير في المشاعر 

 كالسمككيات التي تسبب التأخر المزمف.
 . دوران> 5.3.6
تغير في عدد العامميف في المنظمة أك حركة القكي العاممة يشير مصطمح دكراف العمل إلي ظاىرة ال     

دخكلا الى المنظمة كخركجا منيا، ك يدؿ حجـ ىذه الظاىرة كمعدؿ الحركة عمي مدى استقرار قكة العمل 
فييا كيحسب معدؿ دكراف العمل عمي أساس نسبة الذيف يترككف الخدمة في فترة زمنية معينة إلي متكسط 

 (5ص ،2021ؾ الفترة )الخير، عدد العامميف في تم
/ 100×أي إف معدؿ دكراف العمل   عدد الأفراد الذيف ترككا المنظمة خلبؿ فترة زمنية معينة 

عندما يترؾ المكظفكف كظيفة بشكل دائـ، فإف ىذا  متكسط أعداد العامميف في المنظمة في الفترة ذاتيا
كظيفة جديدة أك ترؾ القكى العاممة تمام ا.  يسمى دكراف. ىناؾ عدة أسباب لحدكث معدؿ الدكراف: تكلي
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عمى عكس التغيب أك التأخير، كالذي لو تأثير سمبي فقط عمى المنظمة، فإف معدؿ الدكراف لو آثار 
(. عادة ما تتطكر الآثار السمبية لدكراف PSU WC ،L13 ،p.4 ،2014إيجابية كسمبية عمى المنظمة )

إذا فقد صاحب العمل أفضل مندكب مبيعات في فريقو فجأة،  المكظفيف في مكقف يككف فيو غير متكقع.
فقد يتأثر الإنتاج أثناء محاكلتو تكظيف شخص ليحل محمو. بالإضافة إلى ذلؾ، سكؼ تتحمل الشركة 
ا لمشركة إذا كانت قادرة عمى  نفقات تكظيف شخص جديد. كمع ذلؾ، يمكف أف يككف ىذا أمر ا جيد 

خبرة، براتب أقل. مثاؿ آخر عمى التأثير الإيجابي لدكراف الشركة  الادخار مف خلبؿ تعييف شخص أقل
عندما يككف لدى الشركات معدؿ  ،ىك أنو يمكف التخمص مف الركابط الضعيفة في الشركة. كمع ذلؾ

يمكف أف تكتسب سمعة سيئة بسبب ترؾ مكظفييا غالب ا بسبب سكء المعاممة أك ظركؼ  ،دكراف مرتفع
 (.p.5-6 ،PSU WC، 2014العمل السيئة )

يمكف الاستنتاج بأف دكراف العمل ىك حركة العامميف خلبؿ فترة زمنية معينة، سكاء بالنقل أك الفصل أك 
الإحالة عمى التقاعد المبكر. كذلؾ تجدر الإشارة إلى أنو بالإمكاف أف يككف ىنالؾ اختلبؼ بيف دكراف 

عمى حركة العامميف المكجية لمخارج، بينما العمل كالتسرب الكظيفي، كذلؾ لأف التسرب الكظيفي يركز 
دكراف العمل يشمل حركة العامميف داخل كخارج المنظمة، كذلؾ يعني أكثر شمكلا مف مصطمح التسرب 

 (.2019الكظيفي.)سكيسي،
 أنواع دوران العمل> - أ

تصنف ظاىرة دكراف العمل إلي أربعة أنكاع رئيسية ك الذي يكضح اتجاىات كطبيعة حركة الأفراد 
 .بر الحدكد التنظيمية لممنظمةع

 النوع الأول> الترك الطوعي  الاختياري(>
 كىي عممية الترؾ التي ترتبط بالفرد نفسو كبمبادرتو الشخصية أسباب مختمفة قد يرتبط جزء منيا:

 * بأسباب شخصية 
 *  أسباب تنظيمية

 النوع الثاني> الترك غير الطوعي  الإجباري(
طكعية مف داخل المنظمة إلي خارجيا بمبادرة أك قرار ليس للؤفراد كىي حركة العامميف غير ال

 كيمكف تقسيـ ىذا النكع إلي مجمكعتيف رئيسيتيف: ،دخل فيو
 .* تتمثل في قدرات الإدارة العميا كحالات الطرد كالتسريح الدائـ أك المؤقت
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المكت أك التقاعد الإلزامي  *  تتمثل في الحالات التي اؿ يمكف السيطرة عمييا إداريا كحالات المرض أك
 (2021،5بحكـ العمر أك الى سبب آخر. )الخير، 

 استخدامات دوران العمل>  - ب
 دكراف العمل في: استخداماتتتجمى اىـ 

 التعرؼ عمى استقرار المكارد البشرية في المنظمات، كتحديد معدلاتيا كزيادتيا أك نقصانيا. -1
زالة الفكارؽ ال -2  تي يحصمكف عمييا رغـ تماثل المؤىلبت.ضماف العدالة بيف العماؿ كا 
نياء الخدمة كالتمتع بالإجازات. -3  تبني استراتيجية خاصة الترقيات كالتعيينات كا 
 كما يستخدـ في التعرؼ عمى مدى انخفاض الرضا الكظيفي كالركح المعنكية. -4

ضركري لا يناسب الجميع الشركة التي يعممكف فييا )أك أي شركة عمى الإطلبؽ(. قد يصبح مف ال
لمشركة أف تقكـ "بتنظيف المنزؿ" كطريقة لخفض التكاليف كالتخمص مف الأشخاص الذيف يؤثركف سمب ا 

 عمى الأشخاص مف حكليا. 
يعزز المكاقف كالسمككيات السيئة. يمكف ليذا النكع مف  -يمكف أف يككف لممكظف تأثير ساـ 

يككنكف مف نكع الأشخاص الذيف تراىـ  المكظفيف إفساد الأشخاص مف حكليـ مف خلبؿ خمق العداء. قد
يشكمكف مجمكعات كينشركف الشائعات. قد يستخدمكف أساليب غير عادلة / غير شريفة لمتقدـ بأجنداتيـ 

 الخاصة في مكاف العمل. 
ىي نظرية  Groupthink(. Janis ،1982شكل آخر مف أشكاؿ الفساد ىك التفكير الجماعي )

اس يتخذكف تدابير متطرفة لمحفا  عمى شعكر جيد داخل المجمكعة تصف الظاىرة التي تجعل بعض الن
(. يمكف القضاء عمى ىذا المتغير السمبي بإنياء تكظيف أكلئؾ Janis ،1982عمى حساب المنظمة )

 الذيف يضحكف برؤية الشركة.
مل "التفاح الفاسد" الآخركف ليسكا مجرد عماؿ جيديف. لقد أصبحكا مستقريف كفقدكا رغبتيـ في الع

أك راضكف عف أداء عمل متكاضع. بغض النظر، لقد حاف الكقت بالنسبة ليـ لمذىاب إذا لـ يكف 
 بالإمكاف فعل أي شيء لتحكيميـ إلى أعضاء إيجابييف في الفريق. 

عندما يككف لدى الشركة ىذه "التفاحات الفاسدة"، يتعيف عمييا التصرؼ بما يحقق مصمحة 
فقط ىك الذي يمكف أف يككف لو تأثير عميق عمى المناخ في الشركة. قد يككف عزؿ شخص كاحد 

الشركة. في بعض الأحياف قد يككف "تنظيف المنزؿ" عمى مستكى المؤسسة ىك الذي يمكف أف ينعش 
الشركة. يمكف أف تككف إزالة التأثيرات السيئة شكلب  إيجابيا  لمغاية مف أشكاؿ دكراف المكظفيف. قد يككف 
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ا إلقا ء نظرة عمى عمميات التكظيف كالتدقيق في الشركة لمتأكد مف أف المزيد مف "التفاح مف الجيد أيض 
الفاسد" لا يضيع كقت الشركة كماليا في المستقبل. فرصة لملء الرتب بأشخاص جدد يتطمعكف إلى 

 الأماـ ىي فرصة مثيرة للئدارة كالمكظفيف. يمكف أف يككف ليا تأثير معزز عمى الجميع.
 بيةالت ثيرات السم - ت

ىناؾ عدد مف الآثار السمبية لدكراف الشركة. إف احتماؿ فقداف مكظف مدرب كمنتج يؤثر عمى 
الشركة ماليا  كعمى معنكيات الإدارات. قد يؤدي احتماؿ ذىاب المكظف الجيد إلى شركة منافسة إلى 

ممية نشر زيادة إنتاجية المنافس كتقميل إنتاجية شركتؾ. بعد ذلؾ، يتعيف عمى المشرؼ أف يبدأ ع
جراء مقابمة مع مكظف جديد محتمل ،الكظيفة كقضاء بعض الكقت في تدريب ىذا الشخص عمى  ،كا 

التفاصيل التي يستمزميا ىذا المنصب. تتعرض كفاءة القسـ لمخطر بسبب التقمبات في فريق متسق 
كقت الذي كمتماسؾ. الكقت الضائع في كجكد عدد أقل مف المكظفيف كتكمفة النشر لكظيفة جديدة كال

يقضيو في إجراء المقابلبت كالتدريب كميا نفقات عمى الشركة. يمكف أف تككف تكمفة استبداؿ المكظف 
(. إذا كانت ىذه مشكمة متكررة مع ارتفاع معدؿ دكراف المكظفيف، Pinder ،2008بولاؼ الدكلارات )

ا. لا يتغير عبء العمل، لذا فإف العمل  الإضافي كتكظيف عماؿ مؤقتيف فقد تصبح ىذه التكمفة كبيرة جد 
لملء ىذا المنصب يعد نفقات إضافية. سيحتاج مشرؼ القسـ الذي لديو معدؿ دكراف مرتفع إلى تقييـ 
كشرح أسباب ىذه المشكمة المزمنة التي ليا مثل ىذا التأثير السمبي عمى الإنتاجية كفعالية التكمفة ليذا 

 القسـ.  
مرتفع يمكف أف يؤدي إلى المزيد مف المكظفيف الباحثيف عندما يككف لدى الشركة معدؿ دكراف 

عف البطالة. يمكف بعد ذلؾ تحميل ىذه الشركات المسؤكلية ك "فرض معدلات أعمى لأنيا مف المرجح أف 
( إذا كانت شركتؾ قد تمقت أي تكظيف أك Olberding ،2013تككف مسؤكلة عف تقديـ مطالبة بطالة". )

 لممكظفيف، فقد تككف في خطر.الاحتفا  بإعفاءات ضريبية 
 الآثار السمبية لدوران الموظفين - ث
يمكف أف يككف فقداف مكظف منتج كحيكي في الحفا  عمى الييكل كسير العمل السمس أمر ا بال   -

 الأىمية كضار لشركة. 
  .يمكف أف يككف مكمف ا لمغاية بسبب تكاليف التكظيف كالإنتاجية المفقكدة كتكاليف التدريب كالكقت -
ا عمى معمكمات قيمة  - قد يحصل المكظفكف ذكك الميارات العالية المعينكف مف قبل شركات أخرى أيض 

 تـ الحصكؿ عمييا مف سنكات الخبرة مف صاحب العمل السابق إلى صاحب العمل الجديد. 
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ا بسبب الانتقاؿ مف فقداف مدير أك مشرؼ جيد. -  يعاني أيض 
 . يثق بو المكظفكف، أك يفتقر إلى التكجيو التحفيزي يمكف أف يككف لديؾ مدير سيئ لا - 

زيادة معدلات الدكراف بيف العماؿ الذيف يشرؼ عمييـ المدير الفقيرب تسبب في الأساس حتى المزيد مف 
 ضياع الإنتاج كالكقت كالماؿ. 

ا التأثير السمبي في فقدانيا الشديد مكظفيف ميرة بسبب حقيقة أف العث - كر عمى تدرؾ الشركات أيض 
ا المنافسة بيف الشركات المختمفة في اكتساب  بدائل، كالتي ليست سيمة دائم ا كيمكف أف تككف شديدة جد 

 (Egbo Ekene ،2015.8) المتقدـ المؤىل.
 أىم النقاط والعوامل المؤثرة في دوران العمل> - ج
 ظركؼ العمل غير المكاتية -1
 ضغكط العمل -2
 قصكر فاعمية القيادة.  -3
 محتكى الكظيفة -4
 (2010تكيات الرضا الكظيفي. )القريشي، مس -5

 .  تمديد فترات الاستراحة>6.3.6
الانسحاب  البدني مف العمل، يحتكي عمى إمضاء كقت أطكؿ مف اللبزـ في تناكؿ الغداء، 
كشرب المشركبات أك القيكة بالإضافة الى الممارسات التي ينتج عنيا ىركب أك بالأحرى انسحاب جسدي 

لبؿ التمديد العمدي لمكقت المخصص لأكقات الاستراحة كأخذ كقت أكثر مف الكقت مف بيئة العمل مف خ
( كبيذا فإنو يمكف لمعماؿ أف يأخذكا الأدكار مف بعضيـ البعض Colquitt et all، 2011المحدد لذلؾ )

 1977بشكل ركتيني أثناء دكرية العمل، ليمضكا العديد مف الساعات نائميف في سياراتيـ أك منازليـ. )
Muchinsky، كبيذا فإف المكظفيف يعمدكف إلى تمديد الكقت المخصص لمراحة، كقضاء كقت أطكؿ مف )

الكقت القانكني الذي تحدده المؤسسة مف أجل الرجكع إلى العمل، رغبة منيـ في أخذ كقت أطكؿ خارج 
 العمل. 
 .  تفويت لقااات العمل>7.3.6

ممو يعني عدـ تكاجده في مكتبو اك بيئتو في الكقت الذي يجب أف يككف المكظف في مكاف ع
المينية )كقت الدكاـ(، مما يعرضو لتفكيت لقاءات العمل المحتممة أثناء عدـ تكاجده في مكتبو، فيذا 
الشكل مف الانسحاب  يعني أف العماؿ ييممكف كظائف كلقاءات العمل اليامة كالمحتممة لما يتكاجدكف 
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ب في تفقد العماؿ كالتأكد مف أف الذيف غادركا لتناكؿ الغداء قد بعيدا عف مكاتبيـ، كالمدير الذي يرغ
( ففي حاؿ تكاجد المكظف خارج مكتبو قد تضيع لقاءات ميمة مع Colquit et al، 2011عادكا فعلب. )

 العملبء أك الزبائف أك طالبي خدمة مف الخدمات التي تقدميا المؤسسة.
 . أصناف معنوية>4.6

حسب سكيسي تـ كضع مخطط يحدد اىـ الاصناؼ في النمكذج النصري  تعددت الاصناؼ المعنكية
 للبنسحاب النفسي مف العمل: 
 يوض  الاصناف المعنوية للانسحاب النفسي من العمل.(> 26الشكل رقم  

 
 (33، ص;423المصدر> من اعداد الباحث  سويسي، 

 
 . أحلام اليقظة>3.4.6

منو عدد مف المفاىيـ منيا، الخياؿ المنطمق أك إف مفيكـ أحلبـ اليقظة يتداخل معو كيقترب 
التفكير كالتصكر العقمي أك الذىكؿ كالشركد الذىني. كفي احلبـ اليقظة يستطيع العقل البشري أف يخمق 

نمكذجا  جديدا  عمى أساس الذكريات أالخارج، كيستطيع أف يخمق  صكرا  مف دكف معمكمات حسية مف
في الحقيقة فأف جزءا  كبيرا  مف الكعي يتشكل مف التصكر العقمي كيقدـ لمنماذج التي خمقيا في الماضي. ك 

مفاده أف المعمكمات في الذاكرة ربما تككف مخزكنة بصيغتيف: رمكز لفظية كرمكز تخيمية،  اقتراحابايفيك 
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كالتصكر لفظ يشير الى الصكر الذىنية عمكما  أك إلى أنكاع معينة منيا أك إلى عممية تككيف الصكر 
ىنية في عمميات التفكير كالتخيل كالتخطيط كغيرىا كمف المصطمحات الشائعة الاستخداـ في مجاؿ الذ

 (79ص ،2009 عمـ النفس العاـ كىي أحلبـ اليقظة كالتصكر الذىني. )عبد الكدكد،
يف أنو تائو ك مستغرؽ في في ح ،يحدث ىذا الصنف عندما يبدكا المكظف بأنو مشتغل بعممو

أخرى عشكائية لا تتعمق بكظيفتو، ك تعني ىركب الفرد مف عالـ الكاقع الذي لـ يتمكف  اىتماماتأفكار ك 
 ،فيو مف تحقيق كاشباع رغباتو كحاجاتو إلى عالـ الخياؿ الذي يتمكف فيو مف تحقيق ما عجز في الكاقع

كما أنو  ،كتةحمـ اليقظة لو دكر كبير ككسيمة دفاعية لتحقيق الاشباع الخيالي لمرغبات المعاقة أك المكبك 
ك كما ك أف ليا فائدة تتمثل في التنفيس  ،يعتبر ككسيمة لمكاجية ما يعاني منو الفرد في الحياة مف فشل

عف الرغبات المكبكتة حيث تسمح لمشخص بأف يحقق في الخياؿ ما لـ يحققو في الكاقع بما يحقق السعادة 
الاماني قتصار عميو لمتنفيس عف الرغبات ك الإيا ك تمثل في الإكتفاء بيا في ذاتالمؤقتة، إلا أف ليا مضارا ت
لذلؾ فيي ىنا تعتبر نكعا مف اليركب أك الانسحاب  مف الكاقع. )طيار،  ،دكف القياـ بمجيكد كاقعي

 (.267ص، 2018
التي تؤدي بطريقة مباشرة أك غير ي عمميات لمتصكر كالتخيل كالاذعاف لمتفكير ك كاحلبـ اليقظة ى

رغبات الصعبة كبمكغ الأىداؼ البعيدة، بأف نتخيل أف إشباع رغباتنا كدكافعنا التي لـ مباشرة إلى تحقيق ال
تشبع في الكاقع، كفييا نيرب مف قسكة الحياة كمشقاتيا كمتاعبيا كنخمد إلى عالـ آخر خيالي خاص بنا 

باتنا، كىك أكثر كحدنا، نحقق فيو أمانينا كرغباتنا كنشبع فيو دكافعنا ك ميكلنا ك نتغمب عمى مشاكمنا كعق
الحيل شيكعا بيف الناس، كما أنو يحدث في جميع مراحل العمر، إلا أنو أكثر شيكعا أثناء مرحمة المراىقة 

 كفي مرحمة الطفكلة )شفيق، ب س(
فلؤحلبـ اليقظة فائدة تتمثل في الاسترخاء النفسي كالتركيح عف الرغبات المكبكتة حيف تسمح 

لـ يحققو في الكاقع، بما يحقق السعادة المؤقتة، إلا أف ليا مضارا تتمثل لمشخص بأف يحقق في الخياؿ ما 
في الاكتفاء بيا في ذاتيا كالاقتصار عمييا لمتنفيس عف الرغبات كالأماني دكف القياـ بمجيكد كاقعي، لذلؾ 

 (2019فيي ىنا تعتبر نكعا مف اليركب أك الانسحاب  مف الكاقع. )سكيسي،
اليقظة في العمل عمى أنيا صنف مف الانسحاب  يبدك مف خلبليا أحلبـ  Collquittفيعرؼ 

العامل أنو مشتغل بعممو في حيف أنو تائو كمستغرؽ في أفكار كاىتمامات أخرى عشكائية لا تتعمق 
 (.Collquitt et all ، 2011بكظيفتو )
 . التسكع السيبراني> 4.4.6
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ت القيري ىك التحقيق مف المشاكل النفسية افترض أف أحد الدكافع الرئيسية كراء استخداـ الإنترن
)عمى سبيل المثاؿ الكحدة النفسية( حيث  ظير أف الذيف يشعركف بالكحدة النفسية يستخدمكف الإنترنت 

عمى سبيل المثاؿ مشاكل في العمل )لتعكيض نقص الميارات الاجتماعية مما قد يؤدي إلى نتائج سمبية 
كما كضحت الدراسة أف الذيف لدييـ مشاكل  ،تخفيف ىذه المشاكل بدلا مف (اك المدرسة أك في العلبقات

ليس لدييـ صعكبة في التفاعل الاجتماعي فقط لكف لدييـ  (عمى سبيل المثاؿ الكحدة النفسية)نفسية 
صعكبة في تنظيـ استخداميـ للئنترنت، كالأكثر في نياية الأمر أضافكا مشاكل اخرى لحياتيـ بالإضافة 

 (11ص، 2018سية.)عبد المحسػف، إلى الكحدة النف
الانجازات العممية المقدمة تكنكلكجيا دائما ما تصنع  الاستمرارية في تغيير مختمف المشاىد في 
الحياة عمى مدى العقكد الماضية، كربما تعتبر الانترنت كاحدة مف التكنكلكجيات التي أثرت بصفة كبيرة 

بكجو الخصكص، فالمؤسسات قد أكلت الكثير مف  عمى حياة الناس عمى كجو العمكـ كعمى المؤسسات
الاىتماـ لكيفية خمق بيئة عمل شجاعة بفعل التطكر التكنكلكجي، مما أدى إلى ثكرة في الطرؽ التي يجري 
بيا العمل، كفي الكيفية التي يمكف لممكظفيف أف يطكركا بيا مف إنتاجيتيـ كفعاليتيـ، فكانت ليذه 

كتسخير الإمكانيات التي تتيحيا شبكة الانترنت كمنبر كمنصة  المؤسسات تحركات سريعة لتحديد
( كبيذا لعبت Lim، 2002لممارسة أعماليا بطرؽ غير تقميدية كأيضا كأداة لتحسيف أداء المكظف )

الانترنت دكرا كبيرا كميما في مساعدة المنظمات عمى خفض التكاليف، تقميص زمف الدكرة الإنتاجية 
 (2000Anandarajan، Simmers، & Igbariaات بفاعمية أكبر )كتسكيق المنتجات كالخدم

لذلؾ يجب عمى المنظمات إعطاء الفرصة لممكظفيف لاستخداـ الإنترنت كلكف بحذر، حيث تشير 
ا  أحدث الإحصائيات كالتقارير إلى أف خدمة الإنترنت في العمل سيف ذك حديف، حيث تفتح آفاق ا كفرص 

كقت كالمكارد مف قبل المكظفيف، ككانت خدمة الإنترنت مف بيف المكارد جديدة لسكء استخداـ العمل. ال
 (. Lim،2001التي أسيء استخداميا المستخدمكف )

حيث اصبحت الاستيلبؾ الغير مدركس للبنترنت في بيئة العمل كىك ما يسمى بالتسكع السيبراني، 
 .كالذي يعد الصنف الأكثر شيكعا مف الانسحاب  النفسي لدى المكظفيف

  مفيوم التسكع السيبراني> -
ىك صنفا مف اصناؼ الانسحاب  حيث تعمق أساسا باستعماؿ شبكة الإنترنت في العمل، كيقصد 
بو استعماؿ المكظفيف للئنترنت كالبريد الإلكتركني كالمراسلبت الفكرية، كمختمف التطبيقات كالنشاطات 
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كاجبات كمياـ العمل المككمة إلييـ عبر الإنترنت في العمل، مف أجل متعتيـ الشخصية بدلا عف 
(2011،Brian، 2004; Collquitt et al.) 

تصفح الشبكة ىك النشاط الذي يستخدـ مف خلبلو المستخدمكف الإنترنت في العمل لأغراض 
شخصية أثناء ساعات العمل. المتعمقة بالعمل كأنشطتو للؤغراض الشخصية، تحقق مف البريد الإلكتركني 

لؾ الإرساؿ كالاستلبـ(، كقد تـ تطكير مصطمح "التسكع عبر الإنترنت" للئشارة إلى الشخصي بما في ذ
أي مف ىذه الأعماؿ، كتشكل جميع ىذه الأنشطة استخدام ا غير منتج لمكقت كالإنترنت حيث تتسبب في 

يككف إىماؿ المكظفيف كتشتيت انتباىيـ عف كاجباتيـ ككظائفيـ الرئيسية. كفق ا ليذا التعريف، يمكف أف 
ا منحرف ا في بيئة العمل، يشير انحراؼ السمكؾ في بيئة العمل إلى  التسكع السيبراني أك نعتبر سمكك 
الإجراءات المتعمدة )الإجراءات التطكعية التي يتخذىا الأفراد العاممكف في المنظمة، كىذه السمككيات 

الحياة في المنظمة أك جكدة حياة  تنتيؾ القكاعد التنظيمية المختمفة، مثل الرفاىية في العمل، كنكعية
 (Lim، 2002الزملبء الذيف عادة ما يتضرركف جراء ىذه السمككيات. )

إلى أف التسكع السيبراني يعتبر طريقة تكنكلكجية لمتكاسل في العمل، كىك ما أطمق  Limأشار 
الإلكتركنية " السفر عبر الإنترنت عف طريق تصفح المكاقع The IT way of loatingعميو اختصارا "

لأغراض كمصالح شخصية، كالمكظفكف الذيف يبحركف في الانترنت لا يحتاجكف لأف يغيبكا عف مكاتبيـ 
 (.Lim، 2002لفترات زمنية طكيمة غير مفيكمة كما يفعل الذيف يمددكف عمدا فترة تناكؿ الغداء )

 . القيام بوظيفتين>5.4.6
ؾ الانسحاب ي فإنيـ يستعممكف كقت العمل عندما يستغرؽ المكظفيف في ىذا الصنف مف السمك 

كمكارده لإتماـ مياـ عمل أك أعماؿ أخرى كييممكف كاجبات عمميـ الأساسية، لصالح كاجبات عمل أخر 
 (268، ص2019مثلب. )طيار،

ىذا السمكؾ ينشغل المكظف بالأنشطة التي تصرفو عف كاجبات عممو المككمة إليو، كىذه الأنشطة 
في سمككيات معينة بحد ذاتيا، لا يمكف إلا أف يقاؿ إف القياـ بأي نشاط أك عمل  التي لا يمكف حصرىا

ليس كذلؾ. المتعمقة بالكظيفة التي يشغميا أثناء كقت العمل، كىذا يندرج ضمف ىذه الفئة مف الانسحاب  
لكظيفة التي النفسي )القياـ بكظيفتيف(، كالعمل كمكارده مكرسة للؤنشطة كالأعماؿ المتعمقة بالكظيفة أك ا

 (2019يشغميا المكظف كحده. )سكيسي،
 . التظاىر بالانشغال>6.4.6
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يدؿ عمى الرغبة العمدية مف جانب المكظف في أف يبدك منشغلب كيعمل، مع أنو لا يؤدي مياـ 
عممو، فأحيانا ما يقرر المكظفيف إعادة تنظيـ مكاتبيـ أك الذىاب لمتجكؿ في الاركقة بدكف ىدؼ معيف 

 (268، ص2019نفسيـ كىمية. )طيار،مختمقيف لأ
يظير ىذا النكع مف الانسحاب  النفسي عمى الرغبة العمدية مف جانب المكظف في أف يبدك 
منشغلب كيقكـ بكاجبات عممو المكمفبيا، مع أنو لا يؤدي مياـ عممو، فأحيانا يقرر المكظفكف إعادة تنظيـ 

 ;Hulin، 1991لا يعممكف إلى أيف يذىبكف. ) مكاتبيـ أك الذىاب لمتجكؿ حكؿ المبنى حتى لك أنيـ
collquitt et all، 2011) 

في بعض الكتابات ذكر مصطمح "حجب الجيكد"، فنقكؿ أف العماؿ يحجبكف جيكدىـ عندما 
يؤدكف في مستكى أقل مف جيكدىـ، كىذا ما يؤدي إلى خسائر كتكاليف مباشرة عمى المنظمة، كيتعمق 

جية، كخسائر غير مباشرة تتعمق بانخفاض الكفاءة بيف الزملبء كالأتباع. الأمر بخسائر في معدؿ الإنتا
(2011 ،CRA) 

 . الاستغراق في المحادثات الشفوية>7.4.6
يقصد بو المحادثات الشفكية بيف العماؿ حكؿ مكاضيع لا تخص العمل، كالتي تجري عادة في 

 (.Colquitt et al، 2011المكاتب كالمقصكرات كالأركقة. )
النكع مف الانسحاب  قد يتكافق بشكل أك بوخر مع ما يسمى بالاتصالات غير الرسمية في  ىذاؿ

العمل، كىي الاتصالات التي تتـ بطريقة غير رسمية بيف العماؿ حيث يتبادلكف المعمكمات كالأفكار 
 ككجيات النظر في المكضكعات التي تخصيـ كلا تخص نشاطات عمميـ.

مف كاقع الحياة في المؤسسات كيمكف أف يككف ليا نتائج كآثار كالتكاصل في المنظمة ىك جزء 
سمبية عمى المؤسسة، كقد تككف مصدرا للئشاعات كالأقاكيل كيتطمب الأمر مف المدراء الانتباه اليقظة 

إلييـ.  كالإصغاءكالإصغاء إلى ما يدكر كيقاؿ كاطلبع العامميف باستمرار عمى ما يجري في المؤسسة 
 (.2004)بختي، 

 نماذج تنظيمية مفيدة لمحد من سموكيات الانسحاب  -7
تكازف الحياة مع العمل: "عادة ما يفكر الأمريكيكف في الصراع بيف العمل كالأسرة عمى أنو قضية   -أ

خاصة. كىذا ليس مفاجئ ا، نظر ا لأف السياسة العامة الأمريكية لحل مثل ىذا الصراع غير مكجكدة فعمي ا، 
ا  ( التكازف Williams ،2010عمى إيجاد حمكؿ تفاكضية فردية في السكؽ الخاصة." )مما يجبرنا جميع 

بيف العمل كالحياة ىك مفيكـ تحديد الأكلكيات بيف العمل كنمط الحياة. يمكف لممنظمات أف تمعب دكر ا 
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يمظير كبير ا في كيفية تعامل المكظفيف مع ضغكط العمل، بما في ذلؾ برامج التكازف بيف العمل كالحياة. 
أف المكظفيف يتمتعكف برضا كظيفي أكبر  2007البحث الذي أجراه معيد كينيكسا للؤبحاث في عاـ 

(. ىناؾ العديد مف 2007بسبب جيكد مؤسستيـ لدعـ برامج المكازنة بيف العمل كالحياة )ىيرماف، 
 .المبادرات كالبرامج المختمفة التي أثبتت فعاليتيا

"الجدكلة المرنة"، مف حيث علبقتو بمراكز كسائط المكتبات المدرسية، الجدكلة المرنة: دخل مصطمح  -
( في أكاخر الثمانينيات كأكائل التسعينيات. SLMSإلى مفردات متخصصي كسائط المكتبات المدرسية )

. "جدكلة مرنة" ك "مرنة –ىك  "في بعض  access ىي كاف ليا تفسيرات مختمفة، كما ىك الحاؿ اليكـ
ؿ. تـ استخداـ كلب المصطمحيف ؿ يعني تكفير كصكؿ مفتكح إلى مركز كسائط المكتبة الأحياف بالتباد

ا بمعنى إلغاء  طكاؿ اليكـ، بدلا  مف فقط خلبؿ "كقت المكتبة" المجدكؿ. تـ استخداـ المصطمحات أيض 
الجدكؿ الزمني الصارـ لأكقات المكتبة العادية لكل فصل، مما يسمح لممدرسيف قـ بجدكلة فصكليـ 

لدراسية في المكتبة حسب الحاجة لفترات زمنية مناسبة لتناسب نشاط التعمـ الذي تـ التخطيط لو. لغرض ا
ىذه الدراسة، كاف الجدكلة المرنة عمى نطاؽ كاسع: ترتيب جدكلة يسمح بالتنكع في استخداـ المكتبة، بدلا  

عريف أي ميزات برمجية أك مف جدكلة كل فصل في المكتبة لفترة منتظمة كثابتة، ىذه لا يتضمف الت
 ( https://files.eric.ed.gov/fulltext/EJ965630.pdf يصف كيفية حدكث المركنة. 

ىناؾ نكعاف مف المركنة ميماف في جدكلة التصنيع بشكل عاـ كفي الجدكلة في الكقت الفعمي عمى  -
صكص. الأكؿ ىك المركنة فيما يتعمق بالمعايير التي يمكف أخذىا في الاعتبار في قرارات كجو الخ

الجدكلة. كالثاني ىك المركنة فيما يتعمق بالمفاضمة بيف جكدة القرار كالعبء الحسابي: أي القدرة عمى 
الكرقة الكصكؿ إلى حل يحقق أقصى استفادة مف القدرة الحسابية المتاحة ككقت الحساب. تصف ىذه 

الإجراء الذي يفي بالمتطمبات المذككرة أعلبه. الإجراء مبرر باستخداـ التحميل النظري عمى أساس 
الاحتمالية. كما يتـ عرض النتائج التجريبية لأداء الإجراء. تظير النتائج أف التحديد العشكائي 

ا في مشكمة الجدكلة في ا  Georgeلكقت الفعمي. ))المستخدـ في الإجراء( يمكف أف يمعب دكر ا مفيد 
Chryssolouris، Kristian Dicke & Moshin Lee،1994،235) 

( عمى أنو PBPاستراتيجيات الدفع المستندة إلى الأداء: تـ تعريف الدفع عمى أساس الأداء )  -ب
" "تحكيل الأمكاؿ أك السمع المادية المشركط باتخاذ إجراء قابل لمقياس أك تحقيق ىدؼ أداء محدد مسبق ا

(Eichler 2006: https://academic.oup.com/heapol/article/24/3/160/ ). 

https://files.eric.ed.gov/fulltext/EJ965630.pdf
https://academic.oup.com/heapol/article/24/3/160/565466?login=true
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ترتيب عمل حيث لا "ينتقل" المكظفكف إلى مكقع مركزي لمعمل. يستخدـ العامل  -العمل عف بعد  -ج
 مل عف بمعد تكنكلكجيا الاتصالات المتنقمة لمعمل مف مكاقع بعيدةب بما في ذلؾ المنزؿ.عف بمعد أك العا

ترتيب يتـ فيو الاحتفا  بشخصيف لأداء كظيفة يشغميا عادة شخص كاحد. ىذه  -تقاسـ الكظائف - د
ف يككف كظفيف يجب أالإستراتيجية أكثر صعكبة تجاه المنظمة نظر ا لأف "التسميـ" أك "التسميـ" بيف الم

يمكف أف تؤثر سمككيات الانسحاب  عمى مكظف كاحد أك أكثر في المؤسسة. يمكف أف  شاملب  تمام ا
يصبح السمكؾ السمبي معدي ا كتحتاج المؤسسات إلى إيجاد طرؽ لمحفا  عمى المكظفيف إيجابييف كعدـ 

في مكاف العمل إلى زيادة الانخراط في ىذا السمكؾ السمبي. يمكف أف يؤدي دمج علبقة التبادؿ الإيجابية 
 رضا المكظفيف بشكل كبير.

 . المظاىر السوسيونفسية للانسحاب النفسي8
 ثار المترتبة عف سمككيات الانسحاب  النفسي مف العمل:الآ

 . الفظاظة الانتقامية> 3.8
يشير الانسحاب  مف العمل إلى تمؾ السمككيات التي يمارسيا المكظفكف غير الراضيف مف أجل 

(. عمى سبيل Hanisch and Hulin، 1990أك تجنب مياـ عمل محددة أك مكاقف أخرى مشددة ) تقميل
كجد أف الفظاظة في مكاف العمل ليا علبقة إيجابية بالانسحاب  مف  Pearson et al 2001المثاؿ، 

، زملبء عمل ثنائي ا 105مكظف ا كمشرف ا ك 122( في تحقيقيـ لػ 2015مكاف العمل. ىاركلد كىكلتز )
كجدكا أف المكظفيف الذيف تعرضكا لمستكيات عالية مف الفظاظة في مكاف العمل كالذيف عممكا مع قائد 
سمبي كانكا أكثر عرضة للبنخراط في سمككيات الانسحاب  مف المكظفيف الذيف عممكا مع مشرؼ أقل 

 عمل.سمبية. تشير ىذه الدراسات إلى أىمية الانسحاب  مف العمل كنتيجة لفظاظة مكاف ال
ب Johns ،1992كجد الباحثكف أف الرضا الكظيفي يرتبط سمب ا بالانسحاب  مف العمل ) كما 

Meyer et al. ،2002 حيث أف مكاجية الفظاظة في مكاف العمل تثير ردكد فعل عاطفية سمبية .)
ذه كردكد فعل معرفية )عمى سبيل المثاؿ، القمق بشأف متى سيكاجيكف الفظاظة مف الجاني(. ستؤدي ى

 المكاجية السمبية إلى تعطيل الرفاىية المينية لممكظفيف كتفاقـ التزاميـ بكظائفيـ.
 : . الاحتراق الميني4.8

يعرؼ بأنو حالة مف الإجياد البدني كالذىني كالعصبي كالانفعالي، كىي حالة تحدث نتيجة لمعمل 
انفعالي مضاعف، أما ماسلبش  مع الناس كالتفاعل معيـ لفترة طكيمة كفي مكاقف تحتاج إلى بذؿ مجيكد

فقد عرفتو بأنو مجمكعة أعراض تتمثل في الإجياد العصبي كاستنفاذ الطاقة الانفعالية كالتجرد مف النكاحي 
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الشخصية. كالإحساس بعدـ الرضا عف الانجاز في المجاؿ المني، كالتي يمكف أف تحدث لدى الأشخاص 
 (93ص، 2019امل المباشر مع الناس. )حمي، الذيف يؤدكف نكعا مف الأعماؿ التي تقتضي التع

فالاحتراؽ النفسي ناجـ عف ضغكط العمل كىك ظاىػرة نفسيػة تصيب العامميف في الميف الخدماتية 
ف اتجاىات سمبية نحك العمل كالعملبء، كقمة المساندة  . الإداريةأكثر كمتمثمػة في التعب النفسي، كتككُّ

مما ينعكػس عمى الفػرد كعمى  الإنتاجيةد المصاب بو كانخفػاض مستػكى يػؤدي إلى انخفػاض الحيػكيػة لمفػر 
المؤسسة، كعمى الأفػراد المستفيػديف مػف الخػدمات كيػؤدي إلى تكػكيػف اتجاىػات سمبيػة نحػك الػذات، كذلؾ 

 ( 198ص، 2019لشعػكرىـ بالعجػز كعػدـ القػدرة عمػى الانجاز. )بكقصة، مدكر،
ائعة الاستخداـ منذ سبعينات القرف الماضي كذلؾ لكصف الحالة النفسية كىك عبارة منتشرة كش

لممينييف الذيف يعممكف في مجاؿ الخدمة الاجتماعية أك الإنسانية كيقضكف كقتا متكاصلب في العمل 
المجيد مع عملبئيـ، إذ أف طبيعة عمميـ تقتضي بأف يككنكا عمى اتصاؿ مباشر ككثيق مع الأفراد الذيف 

 (.29، ص 1995مساعدتيـ كمف ىذه الميف الممرض كالطبيب كالمعمـ )الكابمي، يحتاجكف 
( إلى التسمسل المنطقي لتطكر الضغكط لدى المعمـ، فعندما Donham 1992كيشير دكنياـ )

تكاجو المعمـ ضغكط مختمفة تظير عمى إثرىا أعراض مبكرة كالقمق كالاضطراب، كيؤدي ذلؾ بالمعمـ إلى 
، تميو صعكبة في اتخاذ القرارات، بعد ذلؾ يعاني المعمـ مف الإعياء، كتظير عميو الضغط في التركيز

أعراض نفس جسمية، كمف ثـ يشعر بالإرىاؽ كالإنياؾ الشديديف، كأخيرا يصل إلى مرحمة الاحتراؽ 
 النفسي.

عايير تظير ككذلؾ الإرىاؽ الميني مصطمح يستخدـ لكصف عرض مف الإرىاؽ الانفعالي كت
کاستجابة لمضغكط كالإجياد في الحياة المينية، كيمكف تحديد ثلبثة أبعاد أساسية عند دراسة الإرىاؽ 
الميني يتمثل البعد الأكؿ في الإجياد الانفعالي حيث يشعر الفرد أنو لـ يعد لديو ما يقدمو للآخريف سكاء 

مشاعر كذلؾ مف خلبؿ تعرض الفرد لمعزلة النفسية ذلؾ انفعاليا أك نفسيا. كيتمثل البعد الثاني في تبمد ال
كالاستبعاد الاجتماعي كذلؾ ما يؤثر سمبا عمى حياتو الشخصية كالمينية، أما البعد الثالث فيتمثل في 

 (206ص، 2005شخصي. )عبد الله جاد محمكد، نقص الإحساس بالإنجاز ال
  :. مشكلات في النوم5.8

ة حيث يعرؼ بأنو كل نشاط يمتد بيف الساعة العاشرة ليلب خاصة اصحاب الميف المناكبة الميمي
حتى السػاعة الخامسػة صباحا، يمكف أف يدخل ضمف الساعات المتناكبة أك الساعات الثابتة. كما تعرؼ 

كقد يككف ىذا  ،مجمكع الاضطرابات التي يتعرض ليا الفرد نتيجة حرمانو مف النكـ النكـ ىياضطرابات 
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كقد يككف خلبؿ الميل أك قيمكلة  ،كقد يككف في بداية النكـ أك خلبلو أك في أخره ،الحرماف كمي أك جزئي
 (.113ص، 2010كقػد يككف متكرر كطكيل الأمد.)عبدكني،  ،كقد يككف محدد الزمف ،النيار
 . آليات وتقنيات لمحد من سموكيات الانسحاب  في العمل9

سحاب  مف خلبؿ سياسة الشركة كمف خلبؿ يمكف تنفيذ التقنيات الفعالة لمحد مف سمككيات الان
 تطكير ىياكل كظيفية كاضحة كفعالة داخل بيئة عمل داعمة.

 . الييكل الوظيفي وبيئة العمل>3.9
يحتاج المديركف إلى تحديد مسؤكليات الكظيفة بكضكح لأف تضارب الأدكار كغمكض الدكر يمكف 

(. كما Podsakoff ،LePine ،& LePine ،2007أف يعزز المكاقف كالعكاطف السمبية لممكظفيف )
 يمكف أف تؤدي ىذه المكاقف كالعكاطف السمبية إلى سمككيات انسحابية.

 . تنظيم مقابلات بين المسؤول والموظف عند ملاحظة تغييرات> 4.9
يحتاج المديركف عمى جميع المستكيات إلى مراقبة التغييرات في سمكؾ التأخير كالتعرؼ عمييا مف 

، bleuدـ إلى سمككيات انسحاب أكثر خطكرة مثل التغيب عف العمل كدكراف المكظفيف )أجل منع التق
مثل  ،(. يمكف لممشرفيف مقابمة المكظفيف لمناقشة سبب انخراط المكظف في سمككيات الانسحاب1994

 (.Stern ،2009التأخير، كالعمل مع المكظف لتطكير حل )
 نسحاب  من طرف إدارة المديرين>. تصميم سياسات تنظيمية طارئة لحالات الا 5.9

يحتاج المديركف إلى العمل لمحد مف ضغكط العكائق، مثل السياسة التنظيمية، المتاعب، كنقص 
المكارد. يمكف أف تؤدي ىذه الضغكطات إلى انخفاض الرضا الكظيفي كالالتزاـ التنظيمي الذي يمكف أف 

، Podsakoff ،LePineعدؿ دكراف المكظفيف )يؤدي في النياية إلى زيادة سمككيات الانسحاب  مثل م
& LePine ،2007.) 

  التواصل المستمر مع الموظفين> .6.9 
يمكف لممديريف تحسيف الرضا الكظيفي لممكظفيف كالالتزاـ التنظيمي كالمشاركة الكظيفية مف خلبؿ 

شراكيـ في صنع  كتعزيز بيئة  قرار،الالتكاصل بشكل متكرر مع المكظفيف حكؿ تصكراتيـ كاحتياجاتيـ، كا 
ا في منع الإرىاؽ.  عمل مميئة بالتحديات كداعمة. ستساعد ىذه الجيكد أيض 

تكييف المكظفيف عمى اي تغيير: يمكف لممديريف مساعدة مكظفييـ عمى التكيف مف خلبؿ تكفير 
عمل  رؤية كاضحة لأىداؼ الشركة كرؤيتيا كخطتيا بالإضافة إلى تقديـ المساعدة كالتشجيع كتقديـ كرش
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(. ستساعد ىذه الجيكد في الحفا  عمى الالتزاـ التنظيمي Lewin & Johnston ،2000التطكير )
 كمستكيات الرضا الكظيفي، مما سيساعد في منع سمككيات الانسحاب  سياسات الشركة.

 . نظريات مفيدة في الحد من سموكيات الانسحاب :
حب التي يتـ إجراؤىا في بيئة العمل. عند ىناؾ عدد قميل مف النظريات المتعمقة بسمككيات الس

النظر إلى سمككيات الانسحاب  في إطار نظري، يمكف استخلبص الكثير مف التفسيرات المنطقية، ككذلؾ 
الحمكؿ العممية. سيككف مف المفيد لمشركات أف تستخدـ كتطبق جكانب بعض النظريات التنظيمية / 

. ثلبث نظريات ذات صمة ىي نظرية تصميـ الكظائف التنظيمية لممساعدة في نجاح كرضا مكظفييا
 كنظرية التعزيز كنظرية الكفاءة الذاتية.

 :  . نظرية تصميم الوظيفة:.3
تمس القاعدة بعنصر معدلات دكراف عالية داخل الشركة المرتبطة بسمككيات سحب المكظفيف. 

، PSUإذا شعركا أف كظيفتيـ ملبئمة )كفق ا لنظرية تصميـ الكظيفة، يتـ تحفيز الأفراد عمى أداء كظائفيـ 
(. كبالتالي، إذا لـ تكف الكظيفة مناسبة تمام ا لممكظف، فمف المحتمل أف يجد المكظف كظيفة 2013

جديدة مناسبة بشكل أفضل. تؤكد ىذه النظرية عمى أىمية محتكى الكظيفة، أك تزكيد العماؿ بعمل ىادؼ 
يد الشركات مف زيادة تنكع الميارات في الكظائف التي (. قد تستفPSU ،2013كصعب كمثير للبىتماـ )

يعمل بيا مكظفكىا، حيث يككف العماؿ قادريف عمى استخداـ مجمكعة متنكعة مف الميارات، كمنع 
ا إلى تقميل  .الاستياء، كالإرىاؽ كغيرىا مف سمككيات الانسحاب يمكف أف تؤدي زيادة تنكع الميارات أيض 

مما ظفيف كتحكيل المطالب المتصكرة إلى جكانب مشتركة مف الكظيفة، المطالب المفركضة عمى المك 
 يعطي كل مكظف تناكب ا كراحة.

   >نظرية التعزيز لمتنبؤ بسموكيات الانسحاب .:.4
مثل التأخير كالغياب. تتكقع ىذه النظرية أف سمكؾ المكظف في مكاف العمل يتعزز، إيجاب ا أك 

أف تككف أنظمة المكافوت  Schachter 2009لذلؾ المكظف. اقترح سمب ا، مف خلبؿ المكافوت المرغكبة 
مالية كغير مالية. يجب أف تفي المكافوت باحتياجات المكظفيف، كتعزيز المقاييس، كمكاءمة أىداؼ 
الشركة مع العمل الذي يقكـ بو الناس. إذا كانت إحدى الشركات ترغب في تقميل سمككيات التغيب 

ظفكىا، فكفق ا لنظرية التعزيز، يتعيف عمى الشركة تعزيز السمككيات المرغكبة. كالتأخير التي يظيرىا مك 
كىذا ىك، تعييف المكافوت لككنيا مكجكدة كفي الكقت المحدد أك العقكبات لعدـ القياـ بذلؾ. القياـ بذلؾ 

 سيحفز المكظفيف عمى التصرؼ كفق ا لذلؾ.
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 نظرية الكفااة الذاتية> . :.5
ف يتمقكف ردكد فعل سيئة كالذيف يشكككف في قدرتيـ عمى أداء كظيفة. تشير مفيدة لممكظفيف الذي

نظرية الكفاءة الذاتية إلى معتقدات حكؿ احتماؿ إكماؿ ميمة أك ىدؼ بنجاح )جامعة الأمير سمطاف، 
ذا كانت الشركة تفتقر إلى ردكد فعل إيجابي2013 ة (. تعتمد الكفاءة الذاتية عمى الثقة في قدرات الأداء، كا 

 أك تقييمات أداء لمكظفييا، فإنيا ستظير انسحاب ا يتعمق بفعاليتيا الكظيفية المتكقعة.
أظيرت الأبحاث أف الإقناع المفظي يمكف أف يؤدي إلى زيادة الكفاءة الذاتية كزيادة الأداء  

(Eden and Zuk ،1995سكؼ تستفيد الشركات مف خلبؿ استخداـ ىذه النتائج لزيادة ثقة المكظف .) يف
 في قدراتيـ كتشجيعيـ عمى حل المشكلبت المتعمقة بسمككيات السحب.
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 خلاصة الفصل
أشارت تحميلبت  ،بحاث  كالدراسات  في الانسحاب  النفسي مف العمل كمختمف الابعاد الأمع 

التنظيمي،  النظرية الى ضركرة الاىتماـ بالعنصر البشري ك الرفع مف مستكيات الكلاء كالانتماء لمناخو
حيث لا ابداع الا بكجكد راحة نفسية كتركيز في المياـ المنكطة بالعامل، حيث خمصنا الى مف خلبؿ ىذا 

  .الفصل المظاىر السكسيكنفسية لأثر الانسحاب   النفسي مف العمل
كمف أجل تكفير أساس نظري شامل لكيفية تأثير الفركؽ النفسية الفردية عمى سمككيات الانسحاب  

ا لمحد كالتكيف  المكظف مع سمككيات الانسحاب  مف طرؼ المشرفيف قد  اقترحكا  المختصيف نمكذج 
كمسؤكلي المؤسسات.  كما يجب محاكلة  تغيير ظركؼ العمل كأشكاؿ بديمة لمتكيف مع بيئة العمل غير 

 .المرضية
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 تمييد
التعميـ الجامعي بصفة خاصة دكرا ىاما في تنمية ميع مراحمو بصفة عامة ك ميـ بجيمعب التع

كتشترؾ الدكؿ المتقدمة كالنامية عمى السكاء في الاىتماـ بتعميـ مكاردىا البشرية كذلؾ بتكفير  المجتمعات.
د اليياكل القاعدية كمختمف الإمكانيات الضركرية مف أجل ضماف اكتساب المعارؼ كالميارات لأكبر عد

 ممكف مف الأفراد.
إف المتبع لأحكاؿ التعميـ الجامعي يلبحظ ازدياد احتياجاتو المالية في السنكات الأخيرة نتيجة 
التكسع في عممية التعميـ، ففي كل عاـ تفتتح جامعات ككميات كمعاىد جديدة، كتقل أعداد متزايدة مف 

ب الأمر الذي أدى إلى الحاجة كىيئة التدريسلتقنية الطمبة، كتزداد الاحتياجات مف المباني كالتجييزات ا
 المتزايدة لمتمكيل المد التعميـ بأكبر قدر ممكف مف المكارد المالية بمختمف أنكاعيا.
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 مفيوم الجامعة. 3
 (يضـ التعميـ العالي ثلبثة أنماط رئيسية مف مؤسسات التعميـ العالي ك ىي المعاىد )أك الكميات

.)محيا زيتكف، ىك الجامعات الثالثالنمط الثاني ىك المعاىد العميا أك المدارس العميا كالنمط المتكسمة، ك 
 (109، ص1997
 concept of the universityالجامعة>  تعريف .3.3

الجامعة مؤسسة تعميمية يمتحق بيا الطلبب بعد إكماؿ دراستيـ بالمدرسة الثانكية، كالجامعة أعمى 
 ميـ العالي.مؤسسة معركفة في التع

كتطمق أسماء أخرى عمى الجامعة ك بعض المؤسسات التابعة ليا مثل: الكمية، المعيد 
كالأكاديمية، مشيع الكميات التقنية، المدرسة العميا، كىذه الأسماء تسبب اختلبطا في الفيـ، لأنيا تحمل 

معيد لمتعميـ العالي، نجد معاني مختمفة مف بمد الأخر، فعمى الرغـ مف أف كممة كمية تستخدـ لتدؿ عمى 
البريطانية أك الاسبانية، تستخدـ كممة كمية الإشارة إلى مدرسة ثانكية خاصة،  أف دكلا تتبع التقاليد 

 كبالمثل فاف الأكاديمية ريما تدؿ عمى معيد عالي لمتعميـ أك مدرسية.
في تقديـ خدمة  ياتميزاكمع التعميـ العالي مف حيث حجميا كتعثر الجامعة القمب الرئيسي في قطا

 في ىذا القطاع، خاصة في الدكؿ النامية، أيف تكاد تنعدـ الجامعات الخاصة. عمكمية 
 سنحاكؿ فيما يمي تقديـ مفيكـ الجامعة لغة كاصطلبحا.

 ي الإتحادنكتع universitasمأخكذ مف الكممة اللبتينية  university: إف اصطلبح جامعة لغة -أ
 ـ لمدلالة عمى الجامعة بمعناىا الحالي14مف القرف  ابتداءؿ ىذا المصطمح جمع، كقد كاف استعماتكال

ت كممة )الجامعة( لتدؿ عمى تجمع الأساتذة كالطلبب كىي تمثل ترجمة دقيقة لمكممة مكاستخد
 .كالمرادفة ميزيةنجالإ
ىذا  " استخدـكتعني " القراءة معا colegioفيي مأخكذة مف الكممة اللبتينية  collegeأما كممة كمية  -

 تدؿ عمى المكاف الذي يجد فيو الطلبب المسكف، 13المصطمح بمفيكمو الحالي في أكسفكرد منذ القرف 
 المأكى، المعيشة ك التعميـ.

، المأخكذة عف الكممة facultéكجد في أدبيات التربية كالتعميـ مفيكما أخرا المصطمح كمية معيف  -
 (10-9، ص2002مرسي،  منير . )محمدأك القدرة ، التي تعني القكةfacultas اللبتينية

 
 



 انجامعة والأستار...........................................................................:انرابع انفصم
 

 

92 

 اصطلاحا> -ب
 لأتبادلياقائـ بذاتو أك مفيكـ عالمي لمجامعة كنظرا تعريف يرى عمماء التعميـ التربكي أنو لا يكجد 

بالأىداؼ التي أنشأت مف أجميا، كالتي بدكرىا تختمف مف دكلة لأخرى فالجامعة كمنظمة لمتككيف كالتعميـ 
دافيا ك اتجاىاتيا مف جانب كاحد ك مف داخل جيازىا فحسب، بل تتمقى ىذه الأىداؼ مف لا تحدد أى

 (397، ص2005زراكلة،  )رفيقالكياف الاجتماعي، السياسي كالاقتصادي الذي تقكـ عمى أساسو.
 كمف بيف التعاريف التي قدمت لمجامعة اعتبارىا:" تمؾ المنظمة التي تحتكي عمى عدد مف المعاىد

 مجالات ية العميا كتقدـ برنامجا لمدراسات العميا، كليا قدرة منح الدرجات العممية في مختمفالتعميم
 (290، ص2002)البرعی،  .الدراسية"

كيعرؼ الدكتكر مصطفى الأسعد الجامعة بأنيا: "المصدر المؤىل لاستقاء المعرفة مف مناىل 
 (52، ص2000)الأسعد، المصادر". متعددة

جامعة كفقا لكظائفيا، حيث يعرفيا "ألاف تكراف " بأنيا "مكاف لقاء يتحقق كىناؾ تعريف ثالث لم
، 2001سمطي،  جيف.)فيو الاحتكاؾ بيف عممية تنمية المعرفة ك خدمة ىدؼ التعميـ، كالحاجة إلى الخري

 ( 15ص
نلبحظ أف التعريف الأكؿ قدـ مفيكـ الجامعة بالتركيز عمى ىيكميا التنظيمي، بينما قدـ التعريف 
الثاني الكظيفة المباشرة لمجامعة باعتبار أف الكظيفة الأكلى ليا ىي الإعداد العممي للئطارات ك تبني 
الأبحاث العممية، كتعتبر الجامعة الإطار الذي، إليو عمكما آخر المراحل التعميمية كالمعركفة بالتعميـ 

 الآداب كالفنكف.معرفة ك ريا ك امتداد إلى حدكد الالعالي، أي تجاكز لمرحمة ما بعد الباكالك 
 تعريف الجامعة من منظور المشرع الجزائري>. 4.3

 ني )القانكف كمي ييعرؼ المشرع الجزائري الجامعة بأنيا " مؤسسة عمكمية ذات طابع ثقافي عمم
المكافق  1419ذي الحجة عاـ  18المؤرخ في  05 - 99مف القانكف  31"، كفق المادة (05 -99 رقـ
القانكف التكجييي لمتعميـ العالي الذي أعطى تكييفا جديدا لمجامعة الجزائرية  لمتضمف، ا1999أفريل  4ؿ 

 كذلؾ في إطار جممة التعديلبت التي أدخمت عمى القانكف الأساسي لمجامعة ك الأحكاـ المتعمقة بيا.
عمى إثر التحكلات التي تعرفيا الجزائر في شتى  -حسب المختصيف  -كقد جاء ىذا التعديل 

تمؾ التي تفرضيا ضركرة إدخاؿ التعديلبت الداخمية لممنظمة الجامعية أك تمؾ التي تمزـ  اديف سكاء المي
متطمبات المحيط الخارجي ىدؼ تفادي أساليب التسيير التقميدية التي لـ تعد مناسبة،  بضركرة تكيفيا مع
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)نكر الديف الحديثة. ت التسييركالعمل عمى تكريس مفاىيـ جديدة كالنجاعة، الفعالية، المركنة ك ميكانيزما
 (03، ص2004مكزافي، 

  الجامعي الاستاذ مفيوم. 4
 ( 12، ص1993طكطأكي، ): يعرؼ حسب ما جاء في تعريف الأستاذ الجامعي .3.4

، يتحكـ في عدد لا بأس بو مف المعرفة كالمعرفة العممية، كىك اجتماعيمختص يستجيب لطمب 
تكافق كبكل  كالاستقلبلية، مع الحرص عمى جعل حرية المبادرة عامل حر في إختياراتو البيداغكجية

 حساسية منفعة المستخدميف.
ىذا التعريف يكضح أف دكر الأستاذ الجامعي مرتبط بمتطمبات المجتمع، كمستجيب كممبي 
لحاجاتو الأساسية مستغلب في ذلؾ المعرفة النظرية كالتطبيقية لإنتاج أفراد قادريف عمى تحقيق التطكر 

البرامج كالأىداؼ التي  اختيارالبيداغكجية في  استقلبليتو، كلكف ىذا الإنتاج مقترف بمدى لاجتماعيا
 يسعى إلى تحقيقيا كالكسائل كالطرؽ المستخدمة في ذلؾ بما يتفق كالصالح العاـ. 

 إلى داخل الجامعة. اتجوإلى الخارج، كباحث إذا  اتجوكيعرؼ أيضا عمى أنو خبير إذا  -
يكـ بكضح أف الأستاذ الجامعي في نظر المجتمع خبير في مجالو، كذلؾ بالنظر إلى رتبتو ىذا المف

لى دكره المنكط لو كالمتمثل في تككيف الككادر البشرية، أما بالنسبة  العممية في مجاؿ تخصصو، كا 
تاج لمجامعة فيك باحث ييتـ بدراسة مختمف المشكلبت كالظكاىر الإنسانية كالطبيعية، كمساىـ في إن

 المعرفة العممية.
( يعرؼ الأستاذ 103، ص2006كحسب )محمد عكض التربكري، اغادير عرفات جكيحات،  -

عمى أنو: مدرس كباحث كمفكر كمشرؼ عمى أبحاث الطمبة، كعضك فاعل في خدمة المجتمع كمرشد 
 كمربي لمطمبة.

لتدريس كالبحث كالإشراؼ في ىذا التعريف تـ تحديد الأدكار الأساسية للؤستاذ، كالتي تتمثل في ا
 عمى أبحاث الطمبة، كالإرشاد كالتربية.

في ضكء ما سبق عرضو يمكف تعريف الأستاذ الجامعي عمى أنو ذلؾ المدرس كالمفكر الذي 
يسعى إلى إكساب الطالب مختمف المعارؼ كالنظريات، كالمكجو لقدراتو كمياراتو كالمشرؼ عمى إنجاز 

في الظكاىر المعالجة، كالباحث المنتج لممعرفة كالمربي الناقل للؤخلبؽ مذكرائو كتككيف آراءه الخاصة 
 كالصفات العممية كالمينية التي كجب عمى الطالب التحمي بيا.
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 : الخصائص الواجب توافرىا في الأستاذ الجيد. 4.4
 ( الصفات التالية:54، ص: 2007، جاء في )ركاب

 التحدث ك شرح الدرس بصكرة كاضحة.  -
 ؾ صكت قكي كاضح كنطق سميـ. إمتلب -
 تكظيف الأسمكب الإلقائي الحكاري. -
 التميز بالنشاط الدائـ كبعث ركح الحماس في أكساط الطمبة.  -
 حسف إستعماؿ التعبيرات الكجيية كالإشارات. -
 إستخداـ لغة بسيطة كمصطمحات تككف سيمة الفيـ. -

 ( 141، 140، ص ص 2008ابراىيمي، كحسب )
 أخرى تتمثل في:  ىناؾ خصائص

 أف يككف قدكة عممية لأف تمؾ ضركرة يممييا دكره كتخصصو العممي.  -
 .الاجتماعيأف تككف لو رؤية شاممة، كأف يساىـ في حركة التغيير  -
 بتحممو المسؤكلية الإجتماعية مف خلبؿ معالجة قضايا المجتمع.  اجتماعيةأف يككف قدكة  -
 بحثية الدائمة بطريقة تمقائية كمنظمة. أف يككف قادرا عمى الممارسة ال -
 المساىمة في نشر أفكار ثقافة الجكدة في التعميـ العالي. -

 ( فقد صنف ىذه الخصائص إلى ما يمي:63، 62، ص ص 2012أما )سناني عبد الناصر، 
كىي مجمكعة مف الخصائص تتعمق بتمكنو مف المادة العممية كالإعتماد عمى  الخصائص الأكاديمية> -

 المنيج العممي في نقل أفكاره، كمتابعة التطكرات العممية الجديدة في مجاؿ تخصصو. 
ىي مجمكعة مف الخصائص تتعمق بتمكف عضك ىيئة التدريس مف ميارات  الخصائص المينية> -

تخطيط عممية التعميـ كتنفيذىا، كالعناية بإعداد الدركس، كاستخداـ طرؽ تربكية تساعد عمى تطكر ميارات 
 عمـ الذائية الذي طلببو. الت
ىي مجمكعة مف الخصائص تتعمق بتمكف عضك ىيئة التدريس مف التمتع  الخصائص الشخصية> -

بمظير شخصي جذاب، كالجدية كالإخلبص في أداء عممو، كأف يككف قدكة حسنة لطلببو في قكلو كفعمو 
 داخل الجامعة. 
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بتمكف عضك ىيئة التدريس مف الإطلبع ىي مجمكعة مف الخصائص تتعمق  الخصائص الإجتماعية> -
عمى ثقافة مجتمعو، كالتمتع بحسف التصرؼ مع طلببو في المكاقف الصعبة، كالقدرة عمى إقامة علبقات 

نسانية مع طلببو كزملبئو كالإدارة  .إجتماعية كا 
 نش ة التعميم الجامعي>  .5

 ( قاف:23 -21، ص ص: 2007ىشاـ مريزيق، فاطمة الفقيو، )حسب 
ح الجامعة يشير إلى مكاف يجتمع فيو الأساتذة كالطمبة، كبالتالي فيي مكجكدة منذ أكثر مصطم

 آلاؼ سنة، كيمكف تصنيف ىذا التطكر إلى مرحمتيف أساسييف: مف أربعة
 : مرحمة النش ة والت سيس .3.5

(، كيمكف القكؿ أف أقدـ تجمع بيف 1453 -476كتمتد مف العصكر الكسطى تحديدا بيف )
العمكـ كالمعارؼ في مكاف كاحد كاف في مصر إذ كاف يتـ في الأديرة الكبيرة، كيتـ  التمقية كالطمبة الأساتذ

كالرياضيات كالفمؾ كالطب كالقانكف كاليندسة كالنحت كالرسـ، كمف أشير جامعات  تمقي العمكـ الدينية 
 .مصر جامعة أكف في عيف شمس أما الأديرة فأشيرىا الكرنؾ، كتل العمارنة

ؽ.ـ(، حيث إتخذ الحكماء مف الغابات  1500ا بداية الجامعة في اليند القديمة فقد كانت عاـ )أم
البعيدة مقرات ليـ التعميـ الصغار الشباب الخطابة كالمنطق كالفمؾ كالرياضيات. كفي الصيف ظيرت 

ميـ العامة، ؽ.ـ( حيف أصدر الإمبراطكر كه تي مرسكما حدد فيو أنظمة مؤسسات التع 124الجامعة سنة )
حيث كانت الجامعات الصينية ميتمة بتدريس العمكـ الكلبسيكية كالتعاليـ الككنفكشيكسية، كمف ثـ إنتشرت 

 في الشرؽ كبلبد فارس. كالكصايةمؤسسات التعميـ العالي في بلبد اليكناف كالركماف كالسرياف 
ثاني لميجرة كالتاسع لمميلبد، كقد طكر العرب المسممكف بعدىا التعميـ العالي منذ بداية القرف ال

معتمديف عمى تراث اليكناف كالفرس كغيرىـ مف الأمـ في العمكـ المختمفة. كأصبحت كل مف بغداد كدمشق 
 كالقدس كقرطبة مزارا لطمبة العمـ مف أنحاء العالـ.

 مرحمة التطور والعطاا> .4.5
ميـ عكامل مساعدة أدت إلى نشأة شكل التقدـ في العمكـ كالآداب كتطكر المدف كالإقباؿ عمى التع

بمفيكميا الحديث، فقد ظيرت بكادر الجامعات بيذا المفيكـ في أكركبا في أكاخر القرف الحادي  الجامعة
ـ( إسـ يكنيفر ستي كىي  1158عمى تجمع الأساتذة كالطلبب في شماؿ ايطاليا عاـ ) عشر، إذ أطمق

 الإتحاد أك التجمع.  كممة مشتقة مف اللبتينية يكنيفر ستاس التي تعني
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ـ(  1214عميو حاليا أكؿ الأمر في بكلكنيا عاـ ) كقد ظير الكياف الجامعي بالمفيكـ المتعارؼ
بالدراسات الطبية،  اشتيرتـ( التي 1231بالدراسات الفائكئية، كجامعة سالرنك عاـ ) اشتيرتكالتي 

بعدىا تكالى إنشاء كتأسيس الجامعات  ـ( المشتيرة بالدراسات اللبىكتية.1200ككذلؾ جامعة باريس عاـ )
أصبحت ىناؾ جامعة في كل مدينة ىامة في  ميلبدي، 15في كافة أنحاء أكركبا، كمع منتصف القرف 

ـ(، 1220ـ(، كجامعة سالمانكا في إسبانيا عاـ )1229أكركبا، أىميا جامعة تكلكز في فرنسا عاـ )
ـ( كتمت المصادقة عمييا سنة 1167كرد عاـ )ـ(، كجامعة إكسف1347كجامعة براغ في ألمانيا سنة )

 ـ(. 1253)
مما سبق يتضح لنا أف الإىتماـ بالتعميـ العالي بدأ منذ العصكر الكسطى، كقد كاف سببا في 

كالتي جعمت مف التعميـ العالي أساسا  16التنكير الفكري خاصة مع ظيكر النيضة الأكركبية في القرف 
البشري مف خلبؿ الجامعات العريقة التي تـ إنشاؤىا، أك  للبستثماركلى عمميا كفكريا، كجسدت البكادر الأ

 التي كانت تيتـ بيا كل جامعة.  كالاختصاصاتمف حيث المعارؼ 
، 2001أما عف نشأة التعميـ الجامعي في الجزائر حسب )اسماعيل بكخاكة، فكزي عبد الرزاؽ،

الناصرية عاصمة الدكلة الحمادية آنذاؾ،  (، فيمكف القكؿ أف بداياتو كانت في بجاية124 123ص ص 
كالتي كانت منارة إشعاع كعمـ بفضل جامعة سيدي تكاتي التي ذاع سيطيا في كل البحر الأبيض 

 المتكسط، نظرا لنكعية التدريس فييا خاصة عمـ الرياضيات. 
 ـ جامعة الجزائر، ككانت معدة أصلب 19كلقد أسست فرنسا الككلكنيالية في أكاخر القرف 

لإستقباؿ أبناء المعمريف كبعض مف أبناء الأىالي. كقد بم  عدد الطمبة الجزائرييف المسجميف في جامعة 
طالبا مف أبناء الأكركبييف، كخلبؿ فترة ثكرة  4589طالب مقابل  557( حكالي 1954الجزائر سنة )

طالبا  1059حكالي  إستطاعت قيادة الثكرة كجبية التحرير الكطني مف تككيف (1962 -1954)التحرير 
في بعض الدكؿ الصديقة. كعند الإستقلبؿ عممت الدكلة الجزائرية عمى تدعيـ التعميـ العالي بإنشاء العديد 
مف الجامعات كالمراكز الجامعية في مناطق مختمفة مف البلبد. كالجدكؿ التالي يكضح تطكر التعميـ 

 العالي في الجزائر عمى مدى سنكات:
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 تطور اليياكل البيداغوجية لقطاع التعميم العالي والبحث العممي في الجزائر.> (7رقم جدول 

 
 ويمكن تمثيل ىذا التطور عمى الشكل التالي>

 
 الجزائر في العممي والبحث العالي التعميم لقطاع البيداغوجية اليياكل تطور يمثل> (7شكل رقم  

 وظائف الجامعة .6
عي كالعالي في ندكة التعميـ العالي في القرف الكاحد كالعشريف عرفت منظمة اليكنسكك التعميـ الجام

كالتالي " التعميـ العالي يقصد بو كل أنكاع الدراسات التككيف أك التككيف المكجو لمبحث التي تتـ بعد 
المرحمة الثانكية عمى مستكى مؤسسة جامعية أك مؤسسات تعميمية أخرى معترؼ بيا كمؤسسة لمتعميـ 

 ( 10، ص2006،محمدالسمطات الرسمية لمدكلة. )بك عشة  العالي مف قبل
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( أف الجامعة في الحقيقة JOSEPH tussaman، 1971،p16)كيرً جكزاؼ تيساماف 
مؤسسة أكاديمية، منظمة لاكتساب المعارؼ، تتضمف أقساـ تحارب الجيل في مختمف الجبيات، كىذه 

ي لمتعميـ كالبيداغكجيا الجامعية ليس مشكل النجاحات ىي التي غيرت العالـ. كيرى أف التطكير الجذر 
بل يجب أيضا إعادة النظر في التنظيـ كا عادة النظر في التكجيو الطاقات البيداغكجية داخل  تقني فقط
 (. JOSEPH tussaman.1971.p: 19المؤسسة )

يـ، كالتعميـ الجامعي يمعب دكرا أساسيا في تنمية مجتمع الحرية كالديمقراطية. عف طريق التعم
الأفراد كمكاطنيف كمكاطنات، عامميف  البحث، الإبداع كخدمات المجتمع، الجامعات كاجبيا تحضير

. Conseil (2006) superieur de éducationكعاملبت، يكاجيكف المجتمع كيحضركف لمستقبميـ. 
أف" الكسط الاجتماعي يتغير، الجامعة يجب أف  Claude cossette(.1991كيؤكد كمكد کكسات )

( انو سجل تطكر سريع جدا لمجامعات GUY ROCHER، 1990p: 6تتغير". كلاحظ غي ركشار )
غضكف ىذه السنكات الأخيرة عدد كبير مف  سنة الأخيرة " كيضيف، في 15كالتعميـ الجامعي في غضكف 

ت البمداف أعادت النظر في سياسة التعميـ العالي مف اجل تحديد الأىداؼ الاجتماعية، القيـ كالعادا
التربكية ك أيضا الميكانيزمات التخطيط أماـ تحديات التنمية كيكضح باف الجامعات أدخمت في شبكة مف 

كالسياسية: المصالح السياسية، الكظائف العميا، الكسط  الاقتصادية العلبقات المركبة مع السمطة 
لجامعة المتعمقة بتككيف الفرد الصناعي كالخدمات )الأعماؿ(، عالـ الشغل الكظيفة الثنائية التي تقكـ بيا ا

 (.21GUY ROCHER. 1990.p) المؤىل كالبحث العممي حقيقة تأثرت بالتطكر التكنكلكجي كالعممي.
كيجب عمى كل الفاعميف في الجامعة في الجانب الإداري أك الجانب التعميمي عمييـ مسؤكلية 

لية ممكنة في الجكانب الثلبث لمحياة مؤىل لتحقيق أكثر فعا التعاكف مع الأساتذة ككضع تنظيـ مؤسساتي
 الجامعية للؤستاذ: التعميـ البحث البيئة أك خدمة المجتمع.

 (1RICHARD PREGENT.et autres ، 2009.p.) 
 Conseil superieur de l'éducation(.)2006كحسب المجمس الأعمى التربية لمكييؾ )

(cse.التعميـ الجامعي ييدؼ إلى تككيف الأفراد : الدكر الأساسي لمجامعة ىك إنتاج كنشر المعرفة ..
مثقفيف كمتفيميف، أفراد قادريف عمى الدخكؿ في تنمية الاجتماعية كثقافية كسياسية كاقتصادية في 
المجتمع. كأف التكعية ىي أسامل الميمة الجامعية، تقكـ عمى أساس العلبقة بيف التعميـ كالبحث كىي 

النقدية التي تقكـ عمى قكاعد صمبة: اكتساب المعارؼ تنمية الركح تضمف التطكر كالتحكؿ إلى المعرفة 
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كممارسة بداعية. فالبحث ليس نشاط يضاؼ لكظائف الأستاذ الجامعي،  العممية القدرة عمى خمق اتجاىات
 (.116JEAUnf marie.ch.t.2006.pانو القاعدة الأساسية لمينة الأستاذ. )

. عمى الدكر البحثي لمجامعة GASTON (163: Mialaret.(1981.pكيؤكد غاستكف ميلبري  
أكثر مف غيره: مؤسسة التعميـ العالي اعتادت عمى تدريس كا عطاء الشيادات كلكف الجامعات لا تكتفي 
بتعميـ كنشر الثقافة، أنيا تمثل غالبا مراكز البحث التي تسمح بالتعميـ أف يككف الحارس عمى التطكر 

 العممي.
لسابقة عف الجامعة يحدد البعض المياـ المختمفة لمجامعة في ثلبث كانطلبقا مف المفاىيـ ا

 عناصر: 
 بالطبع تككيف ؟دكر الجامعة نحك الطمبة: الجامعة مكجكدة لمطمبة كمكجكدة بيـ، ماذا نقدـ لمطمبة -1

 عاـ لأجل فيـ كالحكـ عمى مكقعيـ في المجتمع، كتككيف كا عداد لممينة. 
لعممي في مجتمع الذي نحف فيو المعارؼ ليس ليا حدكد، كىذا يدفع إلى دكر الجامعة نحك المجتمع ا -2

 أف يككف دكرنا أساسا نقل المعارؼ كالأفكار. 
 ISEOR)دكر الجامعة نحك المجتمع: لدينا مسئكلية نحك المجتمع بمده بالمعرفة العممية كالتقنية.  -3

.(2002.p25-26 
ف القطاعات الإستراتيجية الأكلى كأىميا عمى كيعتبر التعميـ العالي كالبحث العممي كيعد م

الإطلبؽ في سياسات الدكؿ...كلمجامعة أىداؼ ك كظائف تختمف باختلبؼ بل كتتغير بتغير متطمبات 
يقاعو...ككاف لمتعميـ الجامعي كظيفتاف تقميديتاف ىما التدريس كالبحث العممي كلكف بتعقد  العصػر كا 

ت تيدؼ إلى إعداد ككادر قيادية في مختمف التخصصات الحياف اتسعت مسئكلية الجامعة كأصبح
كالإعداد لمميف المختمفة كالبحث العممي كالإنتاج الفكري كتكليد المعرفة كالتنشئة الفكرية كالثقافية 

 (. 6ص ،2008محمد حساف، )كالحضارية كخدمة البيئة كالمجتمع. 
حيث " ك ابتداء مف منتصف  ككظيفة خدمة المجتمع كظيفة أضيفت حديثا إلى كظائف الجامعة

القرف العشريف تقريبا، كخاصة بعد الحرب العالمية الثانية... كجدت الجامعة نفسيا... مطالبة بالمساىمة 
في بناء المجتمع...ىنا لـ تبقى الجامعة فقط لمتدريس كالبحث العممي، لكنيا إلى جانب ذلؾ أصبحت تقكـ 

 بخدمة المجتمع. 
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كالمرمكقة في عصرنا الحاضر ليس فقط بتكفير كنقل المعمكمات كلكنيا كتيتـ الجامعات العريقة 
تيتـ بعممية البناء العقمي لممعرفة كتؤدي ىذه الجامعات ىذه الميمة عف طريق التدريس كالبحكث كخدمة 

 (. 224ص ،2007المجتمع المحمي كالعالمي. )اشرؼ السعيد،
ؼ رئيسية ىي المدرس كالطالب كالييكل كيتكقف أداء المؤسسة ليذه الكظائف عمى ثلبثة أصنا

محمد التنظيمي الذي يحتكييما. فاف الطرؼ الأكثر أىمية ىك بدكف شؾ ىيئة التدريس بمختمف فئاتيا. )
 (.186ص ،1989، ، بركاتخميفة

كمرحمة التعميـ العالي ىي أخر مرحمة كأرقاىا درجة كيمكف حصر كظائفيا في ثلبث كظائف 
 ترقية العمـ تعميـ الميف الرفيعة.  -أساسية ىي: نشر العمـ 

الغرض الأكؿ مف التعميـ العالي ىك إعداد القادة للؤمة في مختمف  الوظيفة الأولى نشر العمم> - 3
المجالات كترتكز تحقيق ىذه الكظيفة عمى دعامتيف: الدعامة الأكلى: التثقيف العاـ كيقصد بو العمل 

ي يدرككا الأسس التي يدرككا الأسس التي يرتكز عمييا عمى تنكير عقكؿ الطلبب كتيذيب نفكسيـ لك
 المجتمع الدعامة الثانية: ىي إعداد الطلبب المينة مف الميف كالطب كاليندسة كالتعميـ...

كتقكـ ىذه الترقية عمى البحكث كالدراسات العممية التي يجرييا الأساتذة   >الوظيفة الثانية ترقية العمم -4
 مل ىك الذي يجمع بيف البحث كالتأليف ككظيفة التدريس في كقت كاحد.كالأستاذ الجامعي الكا

طارات عميا  الوظيفة الثالثة تعميم المين الرفيعة> - 5 النخبة مف شباب كشابات الأمة لكي يككف قادة كا 
 لمبلبد كعمى ضكء ما سبق يمكف تمخيص ميمة الجامعة في المجتمع في الأمكر التالية:

 ميـ العالي كنشر المعرفة. تعني الجامعة بالتع -
 كتقكـ بالبحكث العممية. -
، 1995عمى تزكيد البلبد بالأخصائييف كالخبراء كالفنييف في مختمف المياديف. )تركي رابح،  كتعمل -
 (. 75-70ص

كاليكـ. فيرى أف الجامعة  ( الفرؽ بيف ادكار الجامعة بالأمس2000كيكضح مباركي بكحفص )
لمياـ التالية: المحافظة عمى التراث العممي كالمعرفي لمبشرية، تنمية كتطكير التقميدية عرفت بأداء ا

المعرفة البشرية، تككيف العمماء كالباحثيف كالإطارات التي تتكلى مسؤكلية قيادة المجتمع، كيمخص مياـ 
 الجامعة في الكقت الحاضر في المياـ التالية: 

  .حي الحياةمنا تعميـ النشء كتحضيره لممساىمة في مختمف -
  .الحفا  عمى التراث العممي كالمعرفي لمبشرية كترقيتو -
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  .ترقية حرية الفكر كالعقل كالقياـ بدكر المرجع الفكري لممجتمع كحامي الفكر الحر -
 .تطكير التكنكلكجيا كتكجيييا لخدمة المجتمع -

التدريس ( أف الجامعة في مفيكميا الأصمي كانت مؤسسة 2000كيكضح سلبمة الخميس )
كالتعميـ الميني. أما الجامعة المعاصرة فاف ليا عمكما كلائيف احدىما العالـ العمـ كالمعرفة كما يتطمبو مف 
عزلة كترفع كمكضكعية كحرية كالثاني لممجتمع الذي تعيدىا بالرعاية كالتمكيل كيتكسل بيا لحل كثير مف 

جمالا فاف كظيفة الجامعة   المعاصرة ىي الاضطلبع بكاجبات ثلبثة ىي: مشكلبتيا كقضاياه الحادة. كا 
 . (إعداد الطالب لحياة مينية )ما يسمى بأعداد القكى البشرية المدرية -
 البحث العممي.  -
 ،2006 ، حسيف،رشكاف)( 29ص ،2000التنشيط الفكري كالثقافي العاـ. )سلبمة الخميس،  -
 (. 2ص ،2004 (، )عمي حمكد،159ص

 عصمت مطكع كظائف التعميـ الجامعي في: كيمخص الدكتكر إبراىيـ 
 كظيفة نقل المعرفة: خاصة بشؤكف التعميـ كالطلبب  -
 كظيفة إنتاج المعرفة: خاصة بشؤكف الدراسات العميا كالبحكث  -
 (.10، ص2006كظيفة انتشار المعرفة: خاصة بشكف خدمة المجتمع كتنميتو. )محمد حساف،  -

فصمة، حيث لا يعمل أي منيا بمعزؿ عف الأخر، فالتدريس كالكظائف الثلبث السابقة ليست من
يثري البحث كيمده بالبراعـ البحثية كالبحث يغذي التدريس بعد النتائج المستخمصة مف البحكث التي 

أما الخدمة العامة فيي تستفيد مف نتائج البحث العممي كخلبصة التدريس. )سلبمة  تعطي أبعادا تحديثية.
 .(356 ،2000الخميس، 

كىذه  (العمـ + الحضارة ( إف كجكد الجامعة يقترف بكجكد الفكر2008كيرً )عبد الزبيدي: 
لذا فرسالة الجامعة ككظيفتيا تكمف في )التدريس + البحث العممي +  ،مترابطة الكاحدة تكمل الأخرى 

معارؼ كبذلؾ فالجامعة مؤسسة اجتماعية كثقافية ك عممية كتربكية فيي تكلد الأفكار كال (خدمة المجتمع
فيي مركز إشعاع حضاري للئنسانية كفي ضكء ما تقدـ إف دكر الجامعة ىي أف تساىـ في بناء مجتمع 

 .المعرفة
  .أف تقشر الجامعة الرسائل العممية المميزة -
 أف تكثق الجامعة رسائل الماجستير كالدكتكراه.  -
  .أف تكفر الكسائل كالتقنيات التربكية -
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  .ي أساليب التدريسأف تقتح دكرات ف -
  .كرات في استخداـ الحكاسيب كالانترنتدأف تفتح  -
  .أف يسمح لعضك ىيئة التدريس التفرغ الدراسي -
 .أف يسمح لعضك ىيئة التدريس المشاركة في المؤتمرات خارج القطر -
  .أف تنظـ الجامعات زيارات ميدانية لمكاقع العمل كل حسب اختصاصو -
  .متطمبات الحياة للؤستاذ الجامعي لأجل تحسيف أداء التفرغ الكظيفيأف تكفر الجامعة  -
  .أف تكفر الجامعة فرص المشاركة لمباحثيف داخل القطر -
  .أف تحدد نصاب التدريسي المعقكؿ كل حاسب لقبو العممي -
  .أف تكفر للؤستاذ الجامعي المكتب المريح لمقياـ بكاجباتو -
  .در التدريس اختصاصوأف تكفر لو المراجع كالمصا -
  .أف تكفر للؤستاذ ك مف ىـ بدرجة أستاذ حاسكب -
 .مصاريف الإيفاد كالسفر خارج القطر أف تكفر للؤستاذ الجامعي -
 أف تنتشر بحكث الأستاذ الجامعي المتميز كمنحو مكافأة ماليا كتشجيعو.  -

كفي تكليد الأفكار الجديدة التي  بذلؾ فأف الجامعة المنتجة كالفاعمة ىي التي تتعامل مع المعمكمة
 تخدـ المجتمع كتطكيره كصكلا إلى بناء مجتمع المعرفة الذي تسمك فيو حرية تبادؿ المعمكمات.

 ( 2008 ،صباح حسف عبد الزبيدي)
( أف الجامعة تمتمؾ مف الخبرات كالكفاءات 97ص ،1996 كيرى )الخشاب كمجذاب،

دة المؤسسات كالمشركعات المختمفة كاف تتحكؿ مف دكرىا المتخصصة تخصصا عاليا بما يمكنيا مف إفا
التقميدي إلى دكر أكثر تأثيرا في حركة التقدـ الاجتماعي أي أنيا ستتحكؿ إلى جامعة منتجة مف خلبؿ 
النشاطات الآتية: المشاركة المباشرة في التطكير كالابتكار فسح المجاؿ للبستفادة مف رسائل الدراسات 

 التعميـ المستمر كالتدريب ك غيرىا. العميا تكسيع مجاؿ
لقد اتضح مما سبق أف الجامعة بمؤسساتيا كمعاىدىا تقدـ تككيف متخصص لفئة معتبرة مف أفراد 

 المجتمع، كاف الجامعة تتركز عمى ثلبث كظائف أساسية ىي التدريس كالبحث العممي كخدمة المجتمع.
 وظائف الأستاذ الجامعي>أدوار و  .7

محات لكصف مف يدرس بالجامعة كتيدؼ إلى معنى كاحد، فمف " الشائع تستخدـ عدة مصط
، كلكف في الحقيقة أف دلالات ىذه كمترادفاتاستخداـ مصطمح أستاذ، كمعمـ، كعضك ىيئة التدريس 



 انجامعة والأستار...........................................................................:انرابع انفصم
 

 

103 

المسميات تفاكت، غير انو في استخدامنا للبصطلبح أستاذ الجامعة نعني بو جميع مف يباشركف أعماؿ 
 ،1997ممي بداية مف درجة مدرس )عندنا في الجزائر أستاذ مساعد( )فاركؽ عبده، التدريس كالبحث الع

 . (39ص
كمينة الأستاذ الجامعي " تتككف مف عدد مف المياـ، كيتككف كل عمل مف عدد مف المياـ 
كتتككف كل ميمة مف عدد مف النشاطات، كعميو تككف المينة عبارة عف مجمكعة مف الأعماؿ مثل 

ث العممي كخدمة المجتمع كيككف كل عمل عبارة عف مجمكعة مف المياـ، فالتدريس مثلب التدريس كالبح
يتككف مف عدد مف المياـ مثل التحضير كالإلقاء كالتقكيـ كالإرشاد كتككف كل ميمة عبارة عف مجمكعة 
مف النشاطات فتحضير الدركس مثلب يتضمف البحث في المراجع مف كتب ك مجلبت ككثائق مختمفة 

 (.5ص، 2004 بة الممخصات كتحضير الشفافيات أك العرض الالكتركني... )محمد مقداد،ككتا
كحددت تكصية المؤتمر الثالث لمكزراء المسئكليف عف التعميـ العالي كالبحث العممي في الكطف 

ميمات ككاجبات أساتذة الجامعة حسب التدرج التالي:  1985العربي كالذي عقد في بغداد في العاـ 
ت التدريسية، البحث العممي، الإرشاد الأكاديمي، المشاركة في المجاف الجامعية، خدمة المجتمع في الميما

مجاؿ اختصاصو، تقديـ الاستشارات العممية، الإسياـ في التعميـ المستمر كالمؤتمرات عمى أف يككف ىناؾ 
لمكزراء المسئكليف عف التعميـ تكازف بيف كاجباتو التدريسية كالكاجبات الأخرى. كقد أكصى المؤتمر الرابع 
بتعديل تكصية المؤتمر   1989العالي كالبحث العممي في الكطف العربي كالذي عقد في دمشق في العاـ 
ضافة ميمة التأليف في مجاؿ الاختصاص.)انطكف رحمة،   ( 34ص ،1996الثالث الأنفة كا 

اديمي للؤستاذ الجامعي ( لتحميل النشاط الأك1990عمي پراىيـ كفي دراسة )جاسـ الكندري ك 
بالككيت، تبيف أف النشاط الأكاديمي للؤستاذ الجامعي ينحصر في ثلبث مجالات أساسية ىي: التدريس 

، 15البحث  33كالبحث كخدمة المجتمع كاف متكسط الحجـ الساعي لكل مجاؿ أسبكعيا ىك: التدريس 
كصل صالح ناصر عميمات كلقد ت (.106ص، 1997 ،ساعة أسبكعيا. )معمريو 12خدمة المجتمع 

في دراستو عف الميمات المينية التي يقكـ بيا أعضاء ىيئة التدريس بجامعة اليرمكؾ كتككنت  2002
معدلو  أستاذا، كطبق استبياف كمف أىـ نتائج الدراسة، أف الأساتذة يقضكف فعميا ما 201العينة مف 
يمة التدريس في المرتبو الأكلى ثـ ساعة أسبكعيا في مختمف الميمات المنكطة بيـ كجابت م 47.57

 (. 168ص ،2002المطالعة العممية ثـ البحث العممي.. )صالح ناصر عميمات،
( التي ىدفت تكضيح أدكار أعضاء ىيئة 2004 ،كقد أكضحت دراسة )عبد الفتاح شاىيف

رشاد التدريس الجامعي أف أدكار عضك ىيئة التدريس تنحصر بشكل عاـ في التدريس كالتقكيـ، كالإ
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كالتكجيو كالتأليف كالترجمة كالتطكير الميني كالعمل الإداري كخدمة المجتمع كالبحث العممي، كتـ تصنيفيا 
في أربعة مجالات رئيسية تتعمق بالطلبب، كالمؤسسة التعميمية كالمجتمع المحمي كدكره تجاه نفسو )عبد 

 (. 3ص ،2004الفتاح شاىيف، 
مـ أف ىناؾ إغفالا لدكر عضك ىيئة التدريس تجاه نفسو في كىذه الأدكار مكممة لبعضيا مع الع

الأدب التربكي المتعمق بيذا الخصكص. كليذا يصنف أنكار عضك ىيئة التدريس في المجالات الرئيسة 
  :الأتية
عمى بحكث الطمبة  أدكاره تجاه طلببو، كتشتمل التدريس، كالتقكيـ، كالإرشاد كالتكجيو، كالإشراؼ -1

ء في المرحمة الجامعية الأكلى أك المراحل التالية، كتيسير كتسييل عممية التعمـ كا عداد كدراساتيـ سكا
 المكاد التعميمية كالأدلة الدراسية. 

أنكاره تجاه المؤسسة التي يعمل بيا، كتشتمل العمميات الإدارية بما فييا مف مشاركة في اتخاذ  -2
المشاركة في الاجتماعات كالمجاف ك الييئات القرارات كرسـ السياسات كتخطيط البرامج كالخطط ك 

  .المتخصصة في الجامعة، كتمثيل الجامعة أك كمياتيا في المحافل الرسمية أك الشعبية
أدكاره تجاه المجتمع المحيط بو، كتشمل خدمة المؤسسات ذات العلبقة في المجتمع المحمي كنشر  -3

جراء الدراسات كالأ بحاث التي تعالج المشكلبت التي يعاني منيا المجتمع، الثقافة، كتقديـ الاستشارات، كا 
كتدعيـ علبقة الجامعة بمؤسسات المجتمع المحمي، كتفعيل دكر المؤسسات الحككمية كالأىمية في خدمة 

 طلبب الجامعة.
أنكاره تجاه نفسو، كتشمل سعيو نحك رفع مستكى تأىيمو، ك تطكير ذاتو مينية مف خلبؿ الاطلبع 4-

شاركة في المؤتمرات، كتنظيـ الزيارات، كحضكر حمقات النقاش، كالدكرات التدريبية، كتبادؿ كالبحث، كالم
 (. 4 - 3 ،2004الزيارات مع زملبء في الجامعات الأخرى. )عبد الفتاح شاىيف 
  :كيصنف باحثيف أخريف كظائف الأستاذ الجامعي حسب التالية

التي يضطمع بيا أستاذ الجامعة، كتتعمق بالتدريس كظيفة أك الدكر الأكاديمي: كيشير إلى الأنشطة  -
 كالبحث العممي كالخدمة العامة التي تنقسـ إلى خدمة الجامعة كخدمة المجتمع. 

الكظيفة أك الدكر الإداري: كيقصد بيا الأعماؿ التي انيطت بأستاذ الجامعة رئاسة القدـ أك الكمية أك  -
 أك غيرىا.العمادة، أك العمل في بعض المجاف العممية 

الدكر القكمي: يشير إلى المناصب التي تستند إلى أستاذ الجامعة في الداخل أك الخارج. )فاركؽ  -
 (. 14 - 14ص ،1997عبده،
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كيتفق كثير مف الباحثيف أف مياـ أستاذ الجامعة تتحدد في ثلبث كظائف أساسية ىي: التدريس، 
حقيق ىدؼ معيف. في حيف تيدؼ كظيفة البحث العممي، خدمة المجتمع، كتسعى كل كظيفة إلى ت

التدريس إلى إعداد الخريجيف كتأىيميـ، فاف الأبحاث الجامعية تيدؼ إلى اكتشاؼ المعرفة كتحديد 
 .مجالاتيا كاستخداماتيا كتيدؼ كظيفة خدمة المجتمع إلى الفتاح الجامعة عمى المجتمع كتفاعميا معو

التحكلات كالتغير في دكر الأستاذ  (Claude trottiez.2007.p 4كيكضح كمكد تركتي، )
 :الجامعي

 في الستينات: التكجو كاف نحك متكسط الدركس كالمحاضرات المقدمة الشباب الطمبة.  -1
في الثمانينات كبداية التسعينات: دكر الأستاذ الجامعي في البحث غمب ليككف عنصرا أساسيا كمعيار  -2

 لتقكيـ الأستاذ الجامعي. 
التكقعات المرتبطة بالأىمية البيداغكجية للؤستاذ، ارتفعت تحت ضغط الأنكاع المختمفة كمنذ سنكات: -3

مف الطمبة كتبعا لمتطكرات التكنكلكجية الجديدة في الإعلبـ كالاتصاؿ المطبقة في التعميـ كظيكر نماذج 
 كأنكاع التككيف الحضكري ك عف بعد كالتككيف المستمر. 

 يار، في إطار التحكلات في النظاـ لتحديد أىمية المكافقة أك لا. فالأساتذة الجدد ليس ليـ الاخت
ليس ىذا حسب مككنات التعميـ فحسب كلكف أيضا في استثمارىـ في التجديد البيداغكجي 

 الجامعي في استخداـ تكنكلكجيا الإعلبـ كالاتصاؿ كالتككيف المستمر.
الجامعييف كالمجتمع تمثل أف العلبقة بيف  ARPI hamelia(. 2003كيرً اربي ىماليا.)

علبقاتو متبادلة عميقة، فالسياؽ الاقتصادي كالاجتماعي كالسياسي كضع الكظائف التقميدية لمجامعات 
فالكظائف الثلبث: التعميـ، البحث كالخدمات العامة تأثرت بضغط  كالعلبقات مع المعرفة مكضكع لمنظر.

المجتمع نحك المعارؼ الجامعية متعدد ك  الكضع السائد كبخصكصية الكسط الجامعي.كيضيف حاجات
متعمق بكل المياديف المعرفية، كالمعارؼ تنتقل عبر البرامج التعميمية كعف طريق نتائج البحث أك عف 
طريق الخدمات العامة المقدمة مف طرؼ الأساتذة أنيـ في قمب العلبقة بيف المعرفة كالمجتمع كالأستاذ " 

بما فييـ الطمبة لا يمكف أف يككف أستاذ جيد... فالأستاذ ينبغي دائما  بدكف حب المينة، بدكف حب الناس
. كفي تمخيص لأفكاره عف الجامعة (Claude cossette.1991أف يككف محل ثقة لدى الشباب )

 كالأستاذ الجامعي يقكؿ انو يجب تطبيق شيئيف: 
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جابة لحاجياتيـ، إثارة دافعتييـ، الجامعة مكجكدة لمطمبة زبائف: لذا يجب اعتبارىـ في التسيير كالاست -
كخاصة اعتبارىـ كزبائف يعممكف في سياؽ خدمات عامة، محبتيـ، كنكف فعاليف عندما نحس أف طمبتنا 

 يحبكننا.
يجب محاربة البيركقراطية في الجامعة: الإبداع في إيجاد حمكؿ جديدة لممشاكل كالنقائص، كلعدـ  -

. كيعتقد فيميب (Claude cossette.1991، إحساس دائـ...)الرضي، عمق الإحساس بطمبتنا ك زملبئنا
 ( 2Philippe marton.1997. pمارتف )

أف الأستاذ الجامعي مككف يقترح ادكار جديدة لممساعدة كالتكجيو كالإشراؼ، كليس نشر المعرفة 
اؿ كجو إلييـ فقط فيذا الدكر سبق كاف أداه كلمدة طكيمة كلا يمكف التخمي عنو. كفي إجابة الطمبة عف سؤ 

صفة أك دكر أىميا:مكجو، مساعد، مشرؼ،  24عف الأدكار الجديدة للؤستاذ الجامعي، حدد الطمبة 
منشط، مسيل، مستشار كسيط، أنساني، متكيف كيضيف انو مف الخطأ تصكر أف التكنكلكجيا يمكف 

 : الحكار، التفيـ، النقاش،تعكيض الأستاذ الإنساف أبدا. لاف التكنكلكجيا لا يمكنيا فعل ما يفعمو الأستاذ
 (. 93Philippe marton.1997.pp-95) الحب.

فبالنظر إلى السياؽ المتأزـ المكجكد فيو الجامعة الذي فرضيا الكاقع السياسي كالاقتصادي 
كالاجتماعي الأساتذة الجدد يجب أف يظيركا كفاءات مركبة ك ننتظر منيـ قدرات متنكعة: البحث فيـ 

لتعمـ، استخداـ الكسائل التكنكلكجيا، التفتح عمى الخدمات العامة، الاتصاؿ ك التكيف مع عمميات التعميـ كا
مختمف العامميف، التعامل مع الزملبء مف تخصصات أخرى، التعامل كمكاطف داخل المؤسسة، تمثل 

 5p Louiseخصكصيات التعميـ الجامعي كخصكصات الجامعة كمؤسسة ناضجة. )
Langevin.2007) 
 Jacques tardif(.2003اءات التي يجب تككيف الطمبة عمييا يعتقد جاؾ تارديف )كعف الكف

انو" يجب تنمية عند الطمبة كالطالبات الجامعييف أربع أصناؼ مف الكفاءات:مينية، بيف الأفراد،الذاتية 
(. الكفاءة intra personnelles ; interpersonnelles; professionnelle، socialeالاجتماعية)ب

 ىي متعمقة بالأخلبؽ كالعلبقات، (interpersonnellesلمينية كاضحة التحديد،أما فيما يخص الكفاءة )ا
 كىي العناصر التي التي تؤىل كتنمي العلبقات بيف الأفراد.

فكرة أخذتيا عف زميل لي كىي القدرة  (intra personnellesكفيما يخص الكفاءات الذاتية )
ءات الاجتماعية، تمثل قسـ كبير كمرجع التفتح بالنسبة لمرؤى المختمفة عمى الشؾ، كفي النياية الكفا

 (.RICHARD PREGENT.et autres.2009.p 63كالمتناقضة. ك يحدد ريشارد بريجك )
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كفاءات التككيف كفاءات المادة الدراسية، المينية، التنظيمية، علبئقية، اتصالية، التفكير، شخصية 
نسانية. كيقترح عمى ىذا الأ  ساس عمى الأساتذة.كا 

 الانطلبؽ في برنامج الدراسة كفق منظكر مقارية البرامج كليس مقارية الدركس فرديا.  -1
تخطيط الدركس كفق برنامج ييدؼ لمتككيف الطكيل لمكفاءات لدى الطمبة كليس تقديـ محتكى مادة مف -2

 طرؼ الأساتذة.
 الاكتساب يدمج الطمبة كيحمميـ المسؤكليةتخطيط برنامج شامل كفق إستراتيجية شاممة لمتعميـ ك -3

 الأكبر.
 تقكيـ أبعاد الكفاءات لدى الطمبة في منظكر تقكيـ في كضعيات كاقعية. -4
دفع الأساتذة الدخكؿ في البحث كالإبداع الخلبؽ البيداغكجي فرديا كجماعيا لأجل أحسف تحضير -5

 p317 .RICHARD PREGENT.et.2009للئطارات الجديدة إنسانيا كمينيا كتكنكلكجيا. )
autres.) 

إف تغير نمكذج التعميـ يعني  (19JOSEPH tussaman. 1971.pكيشير جكزاؼ تيساماف. )
تغييرات جكىرية، تنتج بالطبع الاستمرارية ك خمق كا عداد دركس جديدة برامج  تغيير سمكؾ الأساتذة،

لقاعدة المرسكمة تبقى كما ىي ك "دكر تعديل الامتحانات كلكف ا مجددة كمنظمة، تطكير دركس الأساتذة،
الأساتذة يقع بشكل كاسع في نشاطات غير محددة في الحصص التدريسية كالأعماؿ المكجية كالتطبيقية، 
ك مف جية أخرى مسالة الكسائل المعبأة يطرح مشكل العلبقات المكجكدة بيف التعميـ كالنشاطات 

 (27JOSEPH tussaman. 1971.pالبيداغكجية المكممة التي يقكـ بيا الأستاذ)
"مينة التعميـ تقرض كفاءات مينية (116JEAU.n.f، marie.ch.t.(2006).pكما يكضح )

عالية المستكى في ميداف التعميـ،لا يكجد أي شؾ أف المعارؼ المتعمقة بالمكاد كالتخصصات التي يعمميا 
اسية لفعالية التعميـ كلكف ىذه المدرسيف حكؿ كاحد أك مجمكعة المياديف التي يدرسيا إنيا شركط أس

 المعارؼ الضركرية لممكاد غير كافية إذا أردنا أف نجعل التعميـ فعالا لأكثر عدد مف التلبميذ،فالتككيف
العالي المستكى لممدرس يفترض معارؼ عميقة حكؿ العمميات النفسية المتطمبة في عممية التعميـ تعرفنا 

ختمف الشركط التي تضمف أدائو لكظائفو ككاجباتو المختمفة مف بالتفصيل لكظائف الأستاذ الجامعي كلم
كجية نظر عدة عمماء كباحثيف، كاف اختمفكا في تحديد بعض الكظائف كالكاجبات كفي بعض تفاصيل 
أداء مختمف الكظائف كالكاجبات فأنيـ يتفقكف عمى أف الكظائف الأساسية للؤستاذ الجامعي ىي التدريس 

 المجتمع.كالبحث العممي كخدمة 
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 والتكوين الجامعي الأستاذ. 8
 مجالات تكوين الأستاذ الجامعي .3.8

يعرؼ جكف ديكي أستاذ الجامعة بأنو " ذلؾ الذي يدرب طلببو عمى استخداـ الآلة العممية، كليس 
الذي يتعمـ بالنيابة عنيـ فيك الذي يشترؾ مع طلببو في تحقيق نمك ذاتي يصل إلى أعماؽ الشخصية 

 (. 38، ص2006، يكنس سميحةأسمكب الحياة " ) كيمتد إلى
كيتفق الباحثكف أف ىناؾ ثلبث مياـ أك كظائف أساسية يؤدييا الأستاذ الجامعي، كأطمقكا عمييا " 

 التاج المثمث الأكاديمية " كىي: 
 .(البحث العممي)إثراء المعرفة ك تنميتيا  -
 . (نقل المعرفة ك المحافظة عمييا التدريس -
 تنمية المجتمع ك تطكيره(. )دة مف المعرفة الاستفا -
 : . البحث العمميأ

كىك الميمة الأساسية الأكلى لأستاذ الجامعة، فيك عممية فكرية منظمة يقكـ بيا شخص يسمى 
)الباحث( مف أجل تقصي الحقائق بشأف مسألة أك مشكمة معينة تسمى )مشكمة البحث بإتباع طريقة 

بغية الكصكؿ إلى حمكؿ ملبئمة لمعلبج أك إلى نتائج صالحة لمتعميـ  عممية منظمة تسمى )منيج البحث
% مف بحكث 90نتائج البحث(،حيث نجد في الياباف أكثر مف )المشكلبت المماثمة تسمى  عمى

أحمد البستاف، الماجستير تتجو نحك إيجاد حمكؿ لممشاكل الصناعية التي تكاجييا الشركات في الياباف )
 ميمة البحث العممي ما يمي: (. كتتضمف 45، ص2000

 التدريب عمى البحث العممي كأساليبو، كيتحقق ذلؾ أثناء إعداد مذكرتي درجتي الماجستير كالدكتكراه.  -
 التأليف في ميداف مناىج البحث.  -
 الإنتاج العممي ك النشر العممي في ميداف تخصصو العممي. الاستمرار في ممارسة البحث ك  -
ث العممي التي تنظـ لصالح الباحثيف المبتدئيف ك المشاركة في تنشيطيا كمناقشتيا. حضكر حمقات البح -
 ممارسة الإشراؼ العممي عمى درجتي الماجستير كالدكتكراه.  -
 ا عطائيـ تكجييات ك إرشادات في البحث. كضكعات الطمبة في البحث العممي ك قراءة م -
تي تنظـ في ميداف تخصصو كالمشاركة فييا بحثيا الدكلية الر الممتقيات العممية كالكطنية ك حضك  -

كيفا كبير، حيث ترصد لو ميزانية كبيرة عمى كلة إسرائيل بالبحث العممي كما ك بالمقابل نجد اىتماـ د
% مف مجمل الإنتاج القكمي، فما تنشره جامعة كاحدة مف جامعات إسرائيل مف أبحاث 3.5مستكى الدكلة 
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عات العربية مجتمعة، كلتأكيد أىمية البحث ك تجكيده تشترط لائحة عممية يفكؽ كل ما تنشره الجام
الترقيات في الجامعات الإسرائيمية ضركرة أف يتقدـ العضك بكرقة تفيد عدد مرات تداكؿ البحث الذي نشره 
ك مكاف تداكلو كالتعميقات التي ذكرت عف ىذا البحث في مكاف تداكلو، كليذا فإف أكبر بحكث الجامعييف 

رائيل تنشر في دكريات أجنبية أك عالمية ليا شيرتيا العالمية، ك لـ يكف غريبا أف الييكد ك نسبتيـ في إس
مف جكائز نكبل مما يمثل رقما قياسيا تفكؽ طائفة قميمة،  27% مف سكاف المعمكرة قد حصدكا 0.2%

مادية ك الفنية ك فكراء ىذا التفكؽ بالطبع سياسة كطنية تشجع البحث العممي ك تكفر لو متطمباتو ال
 (.145، ص2006محمكد قمبر، البشرية )

كىك الميمة الأساسية الثانية لأستاذ الجامعة، كأساس التدريس ىك الاستعداد العممي . التدريس> ب
 لو، ك يتضمف التدريس ما يمي:  كالنفسي

 : * التخطيط لإعداد الدركس ك إلقائيا سكاء في مرحمة التدرج أك ما بعد التدرج مف حيث
 * تحديد الأىداؼ مف التدريس.

 تحديد كضعيات الطمبة المعرفية قبل التدريس.* 
 مفاىيـ، حقائق، معمكمات...(.)* تحديد مضمكف الدرس 

تحديد  (طرؽ التدريس، ك سائل التدريس، ما يقكـ بو الأستاذ، ما يقكـ بو الطالب...)* تحديد الأنشطة 
 أسئمة شفكية، أك أدائية...(.تماريف، أسئمة كتابية، )أساليب التقكيـ 

 التحكـ في سمكؾ الطمبة أثناء إلقاء الدرس. *
 * تأليف الكتب في التخصص الذي يدرس. 

 * تطكير مناىج التدريس في التخصص الذي يدرسو. 
 * العمل في المجاف البيداغكجية. 
 * إتقاف المغة التي يدرس بيا.

البحث العممي، عمى الرغـ مف الكظيفة الأساسية لو في فرنسا نجد الأستاذ الجامعي أكثر اىتماما ب
كأستاذ جامعي فنجده يتيرب مف التدريس لمقياـ بالبحث العممي. أما بالنسبة للؤستاذ الجامعي الجزائري 

% 18% في الأبحاث، ك14% مف كقتو في التدريس، ك 64فتكضح بعض الدراسات أنو يقضي حكالي 
 (25، ص2006.)جميمة بف زاؼ، في خدمة المجتمع
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 :يمي ما جانبيف في تتضمف ك الجامعة لأستاذ الثالثة الأساسية الميمة كىي >وتنميتو المجتمع ج. خدمة
 محاضرات كإلقاء الطمبة بيا يقكـ التي الدراسية غير النشاطات في المشاركة تتضمف: الجامعة داخل -

 .كالفنية الثقافية بيةالطلب كات الند في المشاركة ك عممي، تخصص في عممية، في مكضكعات
 :يمي ما تتضمف ك: الجامعة خارج -

 .حميا في تساىـ ك المجتمع مشكلبت تعالج التي التطبيقية بالبحكث القياـ
 .تطمبيا التي المؤسسات إلى كالمشكرة الخبرة تقديـ

 .فييا عممية أعماؿ بتقديـ جامعية غير قاعات في تنظـ التي العممية الندكات في المشاركة
 .لممؤسسات المسيرة العممية إطارات لتككيف التدريسية الندكات في سياـالإ

 .العاـ لممثقف مكجية كتككف  التخصص ميداف في كتب تأليف -
 .العربية المغة إلى الأجنبية المغات مف التخصص ميداف في المعارؼ كنقل الترجمة -
 .مجتمعو بيا يفيد أف يستطيع التي العربية المغة إتقاف -
ىذا الإطار يؤكدكف رؤساء المجالس العممية فيما يخص البحكث المسجمة عمى مستكى  كفي 

الدراسات العميا تميل إلى أف تككف ذات طبيعة أكاديمية جامعية غير مرتبطة بالمسائل المباشرة لمتنمية، 
حياف الطريق إلى التنمية "، فإنيا لا تجد نتائجيا في أغمب الأ -كالعدد القميل مف الرسائل مف نكع "البحث 

التطبيق إف مثل ىذه التصريحات تجعمنا نختصر البحكث التي يقكـ بيا الباحثكف الطمبة عمى مستكى 
الماجستير كالدكتكراه إلى مجرد تماريف بحثية إجبارية، كذلؾ لككف ىذه الأعماؿ غير مدمجة ضمف 

 اح الجيكد التنمكية.استراتيجية بحث جامعي كطني يسعى إلى حل مشاكل معينة تساعد عمى إنج
  أساليب إعداد و تكوين الأستاذ الجامعي .4.8

إف إعداد كتدريب معمـ التعميـ العاـ في معظـ دكؿ العالـ يعتبر شرطا ضركريا لمعمل بمينة 
التعميـ كتقكـ عميو ىيئات قكمية ك رسمية أما إعداد المدرس الجامعي، فإنو في الأغمب كالأعـ اختياري 

المحمية أك جيكد المؤسسات الفردية، يستثنى مف ذلؾ دكؿ شرؽ أكركبا حيث يككف إعداد كمتركؾ لمجيكد 
مدرس التعميـ العالي خاضعا لمتنظيـ المركزي كالامتحانات العامة كابتكرت لذلؾ نظما ك أساليب مختمفة 

 نذكر منيا ما يمي: 
لى التعميـ الجامعي عمى أنو " ينظر ىذا الأسمكب إ . أسموب التكوين القائم عمى منيج تحميل النظم>أ

نظاـ كيتككف مف ثلبثة أجزاء أك مككنات رئيسية، ترتبط معا في تفاعل كتكامل كثيق، كلكل منيا كظيفة 
خاصة في حركة النظاـ كنشاطو، ك ىذه الأجزاء ىي:: المدخلبت: كىي مجمكعة المكارد المختمفة التي 
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معينة، كبالنسبة لتككيف الأساتذة فإف المدخلبت ىنا  يتـ الدخكؿ بيا إلى النظاـ مف أجل تحقيق أىداؼ
تتمثل في نكعية الأساتذة الذيف سيخضعكف لعممية الإعداد، مف حيث مؤىلبتيـ، استعداداتيـ، اتجاىاتيـ 
نحك مينة التعميـ. لأف الأستاذ الجامعي بكل سماتو يقدـ لطمبتو نمكذجا أك قدكة ك ىذا ما يعرؼ 

 يدرسكف عنيا شيئا.  ما يتبنى الطمبة تمؾ السمككيات، حتى عندما لا بالنمذجة، حيث أنو غالبا
ك ىي الأنشطة التي يقكـ بيا النظاـ، كتقكـ بتحكيل المدخلبت ك التغيير مف طبيعتيا الأكلى العمميات>  -

إلى شكل يتناسب ك أىداؼ النظاـ، كبالنسبة لتككيف الأساتذة الجامعييف فيي تتمثل في طرؽ اختيارىـ 
ريبيـ عمى إتقاف متطمبات المينة كفي مقدمتيا التدريس بعناصره المختمفة كتحضيره ك إلقائو، ك تقكيـ كتد

 تحصيل الطلبب فيو، ك القياـ بالبحث العممي، كالمساىمة في تنمية المجتمع كترقيتو.
جات ىي : كىي النتائج الفعمية لمعمميات التي تتحدد كفق أىداؼ النظاـ ككظائفو، كالمخر المخرجات -

اليدؼ الأساسي الذي يعمل النظاـ عمى تحقيقو باستمرار، فإذا كاف ىدؼ النظاـ تككيف الأساتذة، فإف 
المخرجات المطمكب تحقيقيا، ىي أساتذة جامعيكف مؤىمكف كأكفاء يستطيعكف تحمل مسؤكلياتيـ في 

تاذ الجامعة نذكر منيا: الجامعة عمميا ك مينيا، كمف أىـ السمات كالمؤىلبت التي يجب أف تتكفر في أس
أف يككف قدكة عممية، فيجب أف يككف كالشمس تضيء غيرىا، ك ىي مضيئة في نفسيا، كالمسؾ الذي -

 يطيب غيره ك ىك طيب كىذا يككف بالتمكف مف أساسيات المعرفة في التخصص. 
، ككيفية تككيف اجتماعي ك ىذا يككف بالتطكير الديناميكي لمشخصية أف يككف مككنا في الجانب النفسك -

(، Bernard Honoré، 1981، p195علبقات إيجابية مع الآخريف كعمى كيفية التفاعل الاجتماعي )
 كيككف مرنا في علبقاتو الاجتماعية. 

 أف تككف لو القدرة عمى اتخاذ القرارات المناسبة في الكقت المناسب ك المكاف المناسب. -
 ا في ذلؾ التحضير كالتنفيذ كالتقكيـ كالمتابعة. القدرة عمى التخطيط الجيد لمتدريس، بم -
 أف تككف لو القدرة عمى تغيير طرقو التدريسية حسب مستكى كقدرات الطمبة.  -
 القدرة عمى ضبط النفس، كمكاجية المكاقف كتحمل المسؤكلية  -

(Azzedine Lamamra، 1997، p21 .) 
 المينية، كفي عممية التعميـ كالتعمـ.  القدرة عمى ممارسة المبادئ الديمقراطية في الحياة -
 القدرة عمى الابتكار كالتجديد مع المحافظة عمى الأصالة.  -
 القدرة عمى إدارة الحكار كالمناقشة كالإقناع، ك احتراـ الرأي ك الرأي الآخر.  -
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دكاما  أف يككف متحمسا لمعمل، فقد أظيرت الأبحاث أف المدرسيف الذيف يترككف الانطباعات الأكثر -
 (. 1998 ،عمى الطلبب ىـ الذيف لدييـ حماس يكلدكنو عند الطلبب )ماكيشي

 أف يككف محصنا ثقافيا كىذا بحفاظو عمى ىكيتو كثقافتو.  -
 أف يككف قدكة أخلبقية، سمح الأخلبؽ.  -
تاذ المحدد لو القدرة عمى جعل المقاء بالطمبة شبييا بمقاء الأسرة الكاحدة أف يككف مطمعا عمى مياـ الأس -

قانكنا. أف يراعي الفركؽ الفردية بيف الطمبة في خصائصيـ ك حاجاتيـ. كيستمزـ أسمكب تحميل النظـ 
كجكد عمميتيف آخريف ينبغي استخداميما مف أجل الكصكؿ بمستكى أداء النظاـ الكظائفو إلى درجة عالية 

 مف الجكدة ك الفعالية ىما:
كـ أي نظاـ عمى تحديد مجمكعة مف الأىداؼ يعمل عمى تحقيقيا، : مف الطبيعي أف يقالتغذية الراجعة -

كعندما يحصل عمى مخرجات معينة يقكـ بتقكيميا كفقا للؤىداؼ التي تككف عمى شكل ميارات ك كفاءات 
قابمة لمملبحظة كالقياس، ككفقا لممعمكمات التي تـ الحصكؿ عمييا مف عممية التقكيـ، يتعرؼ المنظمكف 

كالضعف في مككنات النظاـ الثلبثة )المدخلبت، العمميات، المخرجات(، فيتـ تعزيز  عمى جكانب القكة
الجكانب القكية كالفعالة ك تعديل الجكانب الضعيفة، ك مف ثـ يتـ كضع النظاـ في مساره الصحيح عمى 

يا، نحك يجعمو يحقق أىدافو بمستكى رفيع، فمثلب في مجاؿ تقييـ كفاءة التدريس نستخدـ عدة كسائل من
تحصيل الطمبة، آراء الطلبب، آراء الزملبء، ك التقكيـ الذاتي كمنيا نتعرؼ عمى مجاؿ القكة كالضعف في 

 التدريس، ك نقدـ اقتراحات لمتحسيف. 
 : ك ترتبط بالعممية السابقة، كتتـ المراقبة ك الضبط مف أجل التأكد باستمرار مف سيرالمراقبة و الضبا -

في الدرجة كالنكع، ك نظرا لمثكرة العممية كالتكنكلكجية المستمرة التي تنتج النظاـ في الطريق الصحيح 
أنكاعا مختمفة مف المعارؼ كالتقنيات، كمف ىنا فإف عممية متابعة ك مراقبة سير النظاـ أمرا ضركريا مف 

 أجل تطكيره ك جعمو يستفيد مف المدخلبت كما يستحدث في مجاؿ العمـ ك التكنكلكجيا.
ا المعمكمات الحديثة تمكف الباحث مف تطكير مياراتو بكاسطة التعميـ المفتكح، التعميـ عف إف تكنكلكجي

بعد، نظاـ الدراسة المستقمة، نظاـ الدراسة المنزلية، نظاـ التعميـ بالمراسمة، نظاـ التعميـ الذاتي، نظاـ 
 الجامعات الافتراضية. 

: رأينا في أسمكب تحميل النظـ أف الأستاذ لكفااات. تكوين الأستاذ الجامعي القائم عمى أسموب إتقان اب
يمثل أحد عناصر المدخلبت التي ينبغي أف تككف كفأة كذات نكعية جيدة، ك لذا فقد اشتقت الكفاءات مف 
أسمكب تحميل النظـ، كيقكـ ىذا الأسمكب عمى تحديد الكفاءات ك الميارات التي سكؼ يقكـ بيا الأستاذ 
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تصنف الكفاءات إلى مجمكعة مف الميارات تشتق مف المكاقف نة التدريس، ك عي عند مباشرتو لميالجام
التدريسية المتعددة، ثـ يدرب الأستاذ عمى ممارستيا حتى يتمكف مف أدائيا بإتقاف. فنظاـ ضماف الجكدة 

تكزيع المسؤكليات ك الصلبحيات عمى الأفراد لتحديد الشامل لمييكل التنظيمي ك الشامل الذي ييتـ با
يض ىذا النظاـ الذي يعتبر الأستاذ الجامعي  اح الأعماؿ ك الإجراءات الكفيمة بمراقبة العمل كمتابعتو،كا 

أحد المدخلبت الأساسية في التعميـ العالي، ك عميو أف يتمتع بكفاءات ضركرية لممارسة عممو كتحقيق 
شاممة، كمف ىذه الكفاءات الأىداؼ المطمكبة منو لخدمة الجامعة كالبيئة، كذلؾ في ضكء مفيكـ الجكدة ال

 منيا: نذكر
كىي سمات أساسية تساعده عمى سيكلة تحقيق أىدافو كأىداؼ الجامعة كالمجتمع كفااات شخصية>  -

القدرة عمى الابتكار  –القدكة الحسنة  –تحمل المسؤكلية  –الاتزاف النفسي كالعاطفي  بسيكلة مثل:
مزاكلة البحث العممي، بالإضافة  –ة كالتكنكلكجيا المادية. سعة الإطلبع بالمعرف -كالتجديد كتقبل الأفكار 

 لمعديد مف الصفات التي تتعمق بالمظير كغيره.
 القدرة عمى اتخاذ القرارات بأسمكب -: القدرة عمى التخطيط كالتحميل وتشمل (مينية كفااات فنية  -

يجاد طرؽ العلبج  -عممي  الإعداد الجيد  -تفسير القدرة عمي ال -تشخيص الخمل كمكاقع الضعف كا 
القدرة عمى  –القدرة عمى عرض المادة بتسمسل منطقي  -تحديد الأىداؼ بصكرة سميمة  -لممادة العممية 

القدرة عمى استخداـ كسائط  -استخداـ أساليب غير التقميدية في الشرح  –إدارة الحكار كالمناقشة كالإقناع 
إثارة الطلبب نحك التعمـ  –استخداـ أساليب التعزيز  –بدقة تنظيـ الأفكار كالحقائق كالمفاىيـ  –التعمـ 

القدرة عمى تكجيو التعمـ نحك خدمة  –تكليد اتجاىات إيجابية لدى الطلبب نحك التعمـ  -الذاتي كالبحث 
القدرة عمى استخداـ الإنترنت لمحصكؿ عمى الأبحاث كالمعمكمات الجديدة، بالإضافة إلى  –المجتمع 

لتدريس مثل: إدارة الحمقات كالدركس الصفية ببراعة، كالقدرة عمى تدريس المقررات امتلبؾ ميارات ا
 الجامعية بفعالية مع تحميل جكانب القكة كالضعف في ىذه المقررات بعد تطكيرىا كتقكيميا بشكل سميـ،

تبارات تزكيد الدارسيف بتغذية راجعة عف أدائيـ في الامتحانات الفصمية، القدرة عمى تصميـ كا عداد اخ
 ذات مكاصفات عممية سميمة.

 –الاطلبع عمى المصادر الحديثة المختمفة  –التمكف مف المادة العممية  :كفااات أكاديمية وتشمل -
 -الاطلبع عمى كل ما ىك جديد في المعرفة  –لديو خبرة كاسعة  -سعة الاطلبع في مجاؿ التخصص 

 –الاطلبع عمى أبحاث كدراسات عديدة متعمقة بمادتو  –إدراؾ العلبقات بيف المكاد التعميمية المختمفة 
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القدرة عمى عمل أبحاث عممية تطبيقية لخدمة  –برامج عممية كمؤتمرات لمبحث العممي  المشاركة في
 الجامعة كالمجتمع. 

الاطلبع عمى مشاكل البيئة  -: سعة الاطلبع عمى مكاد مختمفة عف تخصصو كفااات ثقافية وتشمل -
الاىتماـ بالأحداث  -متابعة المنشكرات الصحفية كالمجلبت المختمفة  –الندكات الثقافية  المشاركة في -

لديو معرفة بالعقيدة كالتراث  –متابعة البرامج الثقافية المعركضة في كسائل الإعلبـ  -المحمية كالعالمية 
  .لديو إطلبع عمى ثقافات كحضارات مختمفة قديما كحديثا -الإسلبمي 

كتتضمف القدرة عمى ممارسة العمميات الإدارية كالتخطيط كالتنظيـ كالرقابة كالإشراؼ  داريةكفااات إ -
كالاتصاؿ كالتكاصل بطريقة سميمة تراعي الحداثة في الأسمكب القيادي كالديمقراطية كما يتبعيا مف 

ائج، كاستخداـ عمميات التفكيض، كاستخداـ نماذج حديثة في القيادة كالإدارة بالأىداؼ كالإدارة بالنت
العصف الذىني كغيرىا مف الأساليب التي ثبت نجاعتيا محميا كعالميا: كما يترتب عمييا مف إقامة 

قامة علبقات  –التشجيع عمى حرية الرأي  –علبقات إنسانية مثل: احتراـ كتقدير شعكر الطلبب  التعاكف كا 
 –المركنة كعدـ الحدة في المعاممة  – الاىتماـ بمشاكل الطلبب كأحكاليـ -حسنة مع الطلبب كالعامميف 

زيف الديف، كسب ثقة الإدارة العميا كالإدارييف كالزملبء ) -إشاعة جك مف الثقة كالاحتراـ بيف الطلبب 
 (. 50، ص2008مصطفى، 

 مما ىك جدير بالذكر أف أىـ ما يميز برامج الإعداد عمى أساس الكفاءة ما يمي:
لطالب المعمـ مما يؤدي إلى انعكاس معارفو انعكاسة كظيفية عمى تنمي قدرات ككفاءات خاصة لدى ا -

  .أدائو
تقترب بالطالب المعمـ إلى أقصى درجة تمكنو مف متطمبات عممو الميداني كذلؾ مف حيث المستكى  -

 الأكاديمي كالميارة في الأداء. 
تربية كعمـ النفس كالتي مف تركز عمى العديد مف الاتجاىات التربكية كالنفسية المعاصرة في مجالات ال -

 Selfكالتعمـ بالتعزيز السمكؾ، كالتعمـ الذاتي  Mastery Learningأىميا التعمـ مف أجل الإتقاف 
Learning .-  تطبق كتستخدـ أىـ الاتجاىات المعمكؿ بيا في مجاؿ تكنكلكجيا التعميـ كالتي مف أبرزىا

الكحدات كالرزـ التعميمية، نظاـ التدريس المصغر، أسمكب تحميل النظـ، كأسمكب تحميل التفاعل، نماذج 
 نظاـ العقكؿ الإلكتركنية.
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تستفيد ىذه البرامج مف استراتيجيات التقكيـ المتطكرة مثل التقكيـ القبمي كالتقكيـ البنائي كالتشخيصي.  -
قكـ بيا : يتـ في ىذا الأسمكب تحديد الأدكار التي ي. الأسموب القائم عمى أدوار الأستاذ الجامعيج

 الأستاذ الجامعي في مينتو ثـ يخضع لعممية التككيف، كمف ىذه الأدكار ما يمي: 
 تشكيل التفكير العممي لمطلبب ك إرشادىـ إلى كيفية الحصكؿ عمى المعمكمات كاستخداميا.  -
 تنفيذ السياسة التربكية في الجامعة مف خلبؿ الأىداؼ التعميمية ك جكدة تنفيذ المناىج.  -
 يد قيـ المجتمع كتأدية الأنماط السمككية المرغكب فييا، باعتباره قدكة حسنة لطلببو. تجس -
 تكطيد التعاكف بيف الجامعة ك البيئة المحمية، كخاصة في مجاؿ إعداد الدراسات كالمشاريع العممية.  -
 تقاليدىا.تنمية ثقافتو العممية ك المينية لإعلبء سمعة المينة كالمحافظة عمى أخلبؽ المينة ك  -
 مساىمتو في إحداث التغيير كالتطكير الاجتماعييف.  -
 استخداـ أساليب ك طرائق تدريسية أكثر حداثة. -

كفي ىذا المقاـ يجب القكؿ، بالإضافة إلى ما تحممو ثكرة التكنكلكجيا مف فرص ك آفاؽ جديدة 
، تمثل خطرا حقيقيا عمى المبادئ تخدـ المعرفة كالعمـ إلا أنو يجب القكؿ أيضا أنيا تفترض تحديات جديدة

 الأخلبقية ك القيـ الدينية، ك كثرة الجرائـ الأخلبقية التي بدأت في الاتساع ليي خير شاىد عمى ذلؾ.

  الجزائر في التدريس ىيئات وصعوبات مشكلات. 9
 ( في قسميف أساسييف ىما: 75، 70، ص ص2009صالح ىاشـ، )أكردىا 

كالتي كانت مف ضمف ما تناكلو مؤتمر اليكنسكك عف التعميـ  >عالميا مشكلات التعميم الجامعي. 3.9
 ( كمنيا: 1998العالي في القرف الحادي كالعشريف" كالذي عقد في باريس في شير تشريف الأكؿ عاـ )

التي يغمب عمييا طابع التداكؿ المالي، كالتي تؤدي إلى فقداف فرص عمل عديدة  الاقتصادية العولمة  -
ف المتقدمة كالنامية كتيدد أسكاؽ الماؿ اليشة كالكليدة بالزعزعة، مثل الإنييار الإقتصادي في في البمدا

معظـ أسكاؽ دكؿ العالـ، كالذي أدى في نياية المطاؼ إلى إحباط النمك كتأخرة لا سيما في البمداف 
ىذا الإنتقاؿ الذي  % فقط، كقد أدى1( ب 2009كيقدر البنؾ الدكلي معدؿ النمك العالمي لمعاـ ) النامية

مف الرأسمالية المتحضرة إلى رأسمالية جامحة، إلى العجز المتزايد لمدكؿ  الاقتصادية تـ في إطار العكلمة 
 في شتى المجالات، خاصة في مجاؿ التعميـ العالي كمستمزمات تكسعو كربطو بحاجات سكؽ العمل. 

مة، نتيجة إنتقاؿ مكاقع الشركات الكبرى نحك الذي يطرأ عمى ظاىرة ىجرة القكى العام التحول العميق -
الأماكف التي تتكافر فييا الأيدي العاممة الرخيصة، كلا تؤدي ىذه الظاىرة إلى زيادة الإستعانة بالأطر 
المحمية ذات المؤىلبت العالية كالمدربة في الجامعات المحمية، ما زاد مف ىجرة الأدمغة مف البمداف النامية 
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% مف الأطباء، ك 50قدمة، إذ تشير الإحصاءات إلى أف العالـ العربي يفقد كل سنة إلى البمداف المت
% مف العامميف في مختمف التخصصات، عمى غرار ما أكردتو مجمة 15% مف الميندسيف ك 23

International 2006/10/4في عددىا الصادر بتاريخ. 
ميـ العالي، كما يزيدىا خطكرة ىك أننا كتزايد معدلاتيا في صفكؼ خريجي التع تفاقم ظاىرة البطالة -

نشيد تضخما متزايدا في أعداد طلبب التعميـ العالي، عمى الرغـ مف عدـ تيقف خريجيو مف العثكر عمى 
 .فرص عمل بعد التخرج

في المعارؼ العممية كالتقنية، كمف بينيا الثقافات الجديدة لممعمكمات كالإتصاؿ، كالتي  النمو اليائل -
 مارا ضخما، مما يجعل مف إستخداميا في الدكؿ النامية مطمبا صعبا كمكمفا.تتطمب إستث

 : كقد أشار إلييا مؤتمر اليكنسكك في ما يمي: مشكلات التعميم الجامعي في الوطن العربي .4.9
، إذ يقابل التكسع الكمي الكبير في أعداد الطمبة الممتحقيف بالتعميـ نقص عدد أعضاا ىيئة التدريس -

% تقريبا، بينما ينمك عدد 9ي نقصا في عدد أعضاء ىيئة التدريس، فييئات التدريس تنمك بنسبة الجامع
%، كلتدارؾ ىذا النقص المتكقع في عدد أعضاء ىيئة التدريس، ينبغي كضع خطة 12بنسبة  الطلبب

 إستراتيجية جادة عمى المستكييف النظري كالعممي لإعداد ككادر تدريسية مؤىمة عمميا. 
: كانت الجامعات في الأقطار العربية، في نشأتيا الأكلى صكرة لما كانت عميو مة التعميم العاليىيك -

الجامعات الأكركبية، ثـ أخذت بعض جامعاتنا كخاصة في الشرؽ العربي تحذك حذك الجامعات الأمريكية 
جامعات في تطبيق نظاـ الساعات المعتمدة، في حيف أخذت جامعات المغرب العربي تحذك حذك ال

الفرنسية دكف مراعاة لظركؼ البيئة الإجتماعية كالثقافية كالحضارية في أقطارنا، ما يعني ضركرة إعادة 
 النظر في ىيكمة التعميـ العالي لمكاجية تحديات القرف الحادي كالعشريف. 

كف الدكلة : ركزت الجامعات العربية في البداية عمى تخريج الككادر المؤىمة لإدارة شؤ البحث العممي -
كمرافقيا كلـ يكف البحث العممي ىدفا ترعاه الجامعات، أك ترصد لو الأمكاؿ، كاقتصر إجراء البحكث مف 
قبل أعضاء ىيئات التدريس لغايات الترقية كالنشر في الكتب كالمجلبت لكف إرتباط بخطط التنمية أك 

حجة عدـ تكفر متسع مف إحتياجاتيا، فضلب عف تقاعس بعض ىيئات التدريس عف إجراء البحكث ب
 الكقت لإنشغاليـ بالتدريس.

: حيث خطت بعض جامعاتنا خطكات كاسعة في مجاؿ التعريب، غير أف معظميا لا يزاؿ التعريب -
يعتمد عمى التدريس بغير المغة الأـ، ك ما ىك معركؼ أف التعريب مف شأنو أف يثري المغة العربية 

النيضة العممية كالتقنية التي يشيدىا العالـ، كيكسع دائرة بالمصطمحات كيجعميا قادرة عمى مكاكبة 



 انجامعة والأستار...........................................................................:انرابع انفصم
 

 

117 

ستنباتو، كيسيل إنتقاؿ  المستفيديف مف التقدـ العممي كالتقني كالمعمكماتية، كيساعد عمى إستيعاب العمـ كا 
الأساتذة كالكتاب المنيجي كالمحاضرات المنقكلة بالأقمار الإصطناعية بيف الجامعات العربية، مما يعيف 

 د النقص في الككادر التدريسية.عمى س
 : مشكلات التعميم الجامعي الجزائري  .5.9

 فيما يمي: (Abdelkrim Benarab، 2003، p 25)أكردىا 
 عدـ التكافق بيف حركية الدفعات كريتـ إنجاز المشاريع القاعدية. -
 إزدحاـ في الإقامات كقاعات التدريس. -
 المؤطريف صنف ماجستير. % مف15نكعية الإشراؼ كالتأطير ضعيفة،  -
 %.60إعطاء الأىمية للؤساتذة المؤقتيف بالساعة دكف مؤىلبت لمتدريس في بعض التخصصات بنسبة  -

 صعكبات في طريقة تقكيـ المعارؼ. 
 ضعف نكعية التككيف. -
 عدـ التكافق بيف لغة التككيف كلغة سكؽ العمل.  -
 الخريجيف في كضعية العاطميف عف العمل.  -
 ماش سكؽ العمل.: فقداف المعارؼ مع إنحطاط الشيادات. إنك -
 مشاكل الحكامة.  -
 إنتشار ظاىرة السرقة العممية، أصبحت تقريبا ثقافة عند الطمبة. -

ما تـ عرضو الآف مف مشكلبت التعميـ العالي في الكطف العربي خاصة، تـ دراستو كمناقشتو 
ربكي الجامعي كمخرجاتو الأساسية، كىـ خريجيو في حتى يتـ تدارؾ ىذه المشكلبت كتجكيد الفعل الت

مختمف التخصصات العممية، كطبعا حتى يتـ تجكيد المخرجات عمينا البدء بتجكيد المدخلبت خاصة تمؾ 
التي عمى علبقة مباشرة مع الطالب، كنخص بالذكر الأستاذ الجامعي الذي ستتعرؼ عمى خصائصو في 

 ي مف الفصل.نالشطر الثا

 لمناخ التنظيمي في الجامعة> أىمية ا .:
ترتبط فعالية أي تنظيـ بكفاءة العنصر البشري كقدرتو عمى العمل كرغبتو في ذلؾ العمل بإعتباره 
العنصر المؤثر كالفعاؿ في إستخداـ المكارد المادية كالبشرية المتاحة لاسيما في قطاعات التعميـ، كقد 

غيرات المحددة لو كالمؤثرة فيو، كىي معضمة حقيقية يصعب ترشيد إستخداـ العنصر البشري لتعدد المت
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تكاجو الإدارة التعميمية ككنيا تسعى إلى تعظيـ النتائج كالتحكـ في سمككيات الأفراد كخمق الرغبة لدييـ في 
 الأداء.

إف المناخ التنظيمي الذي يعيشو الفرد في الجامعة يساىـ بدرجة كبيرة في تككيف مفيكمو لذاتو 
و عمى تككيف علبقات مع الأخريف كعمى قابميتو لمعمل بفعالية كعمى ىذا تأثير الظركؼ كتحديد قدرات

المحيطة بالفرد الراشد لف يككف كما ىك الحاؿ عند الطفل غير أف شخصيتو تتأثر بالأحداث اليكمية في 
ف خصائصو حاجاتو المختمفة كبخاصة تمؾ المشحكنة بالتأثيرات الإنفعالية القكية، فذات الفرد تتككف م

كالعمميات الذىنية الممكنة ك المعاني التي يستخمصيا مف محيطو في حيف أف مفيكمو لذاتو يتككف مف 
المشاعر كالمفاىيـ الخاصة بنفسو ك المشتقة مف تعاممو مع الآخريف كأفراد أك جماعات ككذا تعاممو مع 

ا إذا تعمل كقكة فريدة في حد ذاتيالأشياء المادية كمع ظكاىر المحيط، كعمى ىذا نجد بأف كل ذات فرد 
تفسير تتحكـ في مفاىيمو، كيضع الفرد القيمة الإيجابية لممفاىيـ التي تقكي مفيكمو لذاتو اختيار كتنظيـ ك 

كلذلؾ نجد أف بعض الخبرات تدرؾ كتتقبل كتنظـ في تركيب الذات، كقد لا يدرؾ الفرد بعض مظاىر 
 مع مفيكمو لذاتو. المحيط بشكل دقيق ك معقكؿ ككنيا لا تتفق

كلما كانت الذات تتحكـ في مفاىيـ الفرد فإنيا تؤثر كذلؾ في علبقاتو مع الآخريف، كالتغير الذي 
قد يحدث في الذات كجب أف يحدث في العلبقات مع الأخريف، كما أف التغير في العلبقات مع الأخريف 

 يظير في ذات الفرد أيضا.
ية تككف العلبقات الشخصية فيو جزءا أساسيا مف شخصية كبقدر ما كاف التنظيـ ذا قكة إنفعال

الفرد كقيمو كتعمل عمى تقكية إلتزاماتو بيا كبالتعبير سمككيا عنيا كقد أكدت الدراسات أف ىناؾ علبقة 
قكية بيف مفيكـ الفرد لذاتو كبيف دافعيتو للبنجاز كسمككو في تحديد ىدفو" )محمد الحاج خميل كطو الحاج 

 (.227-226ص ،1993الياس 
كالمناخ التنظيمي بكصفو عنصرا لازما لتحقيق التقارب الكاجب بيف أىداؼ المنظمة كبيف أىداؼ 
العامميف فييا فضلب عف أنو يؤدي إلى المساىمة في تنميتيا مف خلبؿ العمل عمى تطكير الأبعاد المختمفة 

ت العمل بالنسبة لمعامميف تعتمد داخل المنظمة عمى حد قكؿ، فقد تكصل الباحثيف إلى أف السمكؾ كفعاليا
بالدرجة الأكلى عمى درجة الدعـ التي يقدميا ليـ المناخ التنظيمي في منظماتيـ، حيث يؤثر المناخ السائد 

 عمى مكاقف العامميف إتجاه العلبقات السائدة داخل التنظيـ.
لتأثيره المباشر كعمى ىذا كانت دراسة المناخ التنظيمي خاصة في الجامعات أمرا ضركريا كىذا ا

 عمى قدرتيا عمى النجاح كتحقيق أىدافيا المتكخاة بكفاية كفعالية.
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فمفيكـ الفرد لذاتو في جامعة معينة بالنسبة لقابميتو يرتبط إيجابيا بالصكرة التي يتصكرىا مأخكذة 
الياس  عنو مف قبل الأخريف، زملبء أـ إدارييف، أساتذة أك مديريف". )محمد الحاج إلياس، كطو الحاج

 (.292 - 228ص  ،1993
إف قضايا التعميـ الجامعي المعاصر تتطمب الكقكؼ عند بعض القضايا الرئيسية المتصمة بالتعميـ 
الجامعي، کالحاجة إلى التنسيق بيف الجامعات، ضركرة الربط بيف التخصصات، كالاحتياجات الفعمية 

التدريس، ضركرة زيادة الإنفاؽ عمى النشاط لسكؽ العمل، إعادة النظر في نظاـ الترقية لأعضاء ىيئة 
التعميمي ك النشاط البحثي، العناية بالخدمات الطلببية، ضركرة تحسيف نضـ التدريس بالربط بيف 
التخصص كالتدريس، ضركرة تنمية أعضاء التدريس بالإعداد الداخمي أك الخارجي بالتقكيـ كالمتابعة 

الضغط فيما يخص الإشراؼ، كا عادة النظر لمبيداغكجيا في  لاسيما لممتربصيف كالمؤقتيف منيـ، تخفيض
 نظاـ التعميـ العالي في بلبدنا.

لقد أصبح الفرد ييتـ بالكسائل التي تضمف لو تحقيق الحاجيات المادية مف الإعتبارات الإجتماعية 
الذي يمكف أف  العميا المرتبطة بالتعميـ أك التككيف خاصة لما كاف التعميـ الجامعي لا يضمف حتى العمل

أف الأساتذة أنفسيـ لـ يعد الكاحد منيـ قادرا عمى بذؿ المجيكد الإضافي  يتطمع إليو الطالب، كنجد كذلؾ
اللبزـ لمساعدة طمبتو لا في التحصيل كلا حتى في الإشراؼ يحكـ الضغط الممارس عميو مف الناحية 

مجلبت مكجكدة ككافية كلا التدعيـ مف کتب ك  رة كلا المصادر الحديثةالمادية كالمعنكية فلب المخابر متكف
المادي للؤساتذة كالطمبة الباحثيف كافي، كلعل أىـ تساؤؿ يمكف طرحو، شل الأساتذة راضكف عف عمميـ 
كأدائيـ، كما ىي الجكانب التي يمكف إصلبحيا أك تعديميا لتصل جامعتنا لمصف جامعات الدكؿ 

ع التعميـ العالي خصب كأف عممية الاستثمار فيو ليس تبذيرا، المتطكرة؟ كمتى يتدارؾ المسئكليف بأف قطا
 بل استثمار مربح يؤدي إلى تفتح العديد مف عبقريات ك أدمغة المجتمع كفي كافة المجالات.
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 الفصل خلاصة
 بتغيػػر تتغيػػر الأىػػداؼ ىػػذه أف غيػػر تحقيقيػػا، إلػػى تسػػعى أىػػدافا لمجامعػػة أف سػػبق مػػا فػػي إتضػػح
 كػاف ىنػا كمػف. العمػل سػكؽ  عمػى التكنكلػكجي التطػكر يفرضػيا التػي كالقػدرات كالميارات رالمعارؼ كالأفكا

 كمحتكياتيػػا الدراسػػية بػػالبرامج يتعمػػق مػػا فػػي خاصػػة مػػدخلبتيا حيػػث مػػف التغيػػرات ىػػذه عمييػػا مسػػايرة لزامػػا
 عمييا كجب تاليكبال. تقكيمو كيفية في ككذا ميدانيا، عمييا كتدريبو لمطالب كنقل المعمكمة تدريسيا، كطرؽ 

 الأخػرى  ىػي دكرىػا كأف خاصػة الأىػداؼ، تمػؾ لتفعيػل اللبزمػة بالكفاءات تدريس تتمتع ىيئة عمى الإعتماد
 المعمكمػػة نقػػل فػػي تتمثػػل تقميديػػة ميمػػة مػػف إنتقػػل أنػػو حيػػث النظػػاـ المتبػػع، نكعيػػة عمػػى بنػػاءا يتحػػدد بػػات

 .إستخداميا كيفية مىع كتدريبو كاكسابيا لمطالب المعرفة إنتاج ميمة إلى لمطالب
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 تميـــــيد 
في أي دراسة عممية لا يمكف الكصكؿ إلى نتائج مكثكقة إلا إذا اتبعػت إجػراءات منيجيػة مضػبكطة،       

مف تصميـ محكـ، كتجانس العينة، كسلبمة كخطكات عممية صحيحةب فكضكح المنيج كما يبنى في إطاره 
طػػػرؽ تحديػػػدىا كحصػػػرىا، كمناسػػػبة أدكات البحػػػث كمػػػا  تتميػػػز بػػػو مػػػف خصػػػائص سػػػيككمترية تػػػدؿ عمػػػى 
الصلبحية، كملبئمة الأساليب الإحصائية التي يستدؿ بيا عمى صحة أك عدـ صحة الفرضيات التي سبق 

 ؿ إلى نتائج ذات قيمة عممية.لمباحث كأف صاغيا، كل ىذه الإجراءات تساعد في الكصك 
كىذا ما سنحاكؿ مراعاتو مف خلبؿ الحرص عمى إتباع خطكات صحيحة كمنظمة، انطلبقا مف     

 الدراسة الاستطلبعية كختاما بالأساليب الإحصائية المناسبة ليذه الدراسة.
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 الدراسة الاستطلاعية>  -3
حيث تيدؼ الى  ،احث تحقيق اي شيء بدكنياكلا يمكف لمب ،ىي لب بناء اي مشركع عممي

حيث مف خلبليا يتـ  ،معرفة صلبحيات البحث كادكاتو كالتعمق في معرفة الابياـ لمظاىرة المدركسة
التعرؼ كالملبحظة كتجميع المعمكمات كما يتـ التعرؼ عمى فرضيات الدراسة كالاىمية مف البحث فييا. 

 (48، ص1995)محػي الػديف،
ة أكلية إلى مكاف إجراء الدراسة الميدانية قصد استطلبع ك الكشف عف المعمكمات تـ برمجة زيار 

حيث اف مكاف الدراسة في حد ذاتو ليس بالغريب عنا  ،التي المبيمة لينا في خصكص مكضكع الدراسة
حيث كانت الجامعة التي تحصمت فييا عمى شيادة  ،2012/2014ككنو المكاف الذي درست فيو سنتيف 

ة الاكاديمي تحت اشراؼ مجمكعة مف الاساتذة ذكي الكفاءة العالية في كمية العمكـ الانساني الماستر 
الاجتماعية، كما تخممت زياراتنا الاستطلبعية الى كل الكميات كالمعاىد المكجكدة عمى مستكى جامعة محمد ك 

حتى يتسنى لنا سيكلة بكضياؼ المسيمة، أردنا التقرب أكثر  لمجتمع الدراسة مف  الاساتذة الجامعييف 
 الكصل لأكبر عدد لتككف عينة لمدراسة.

تككؿ الكقائي ك التي شيدىا العالـ، ك تبني الجامعة لمبر  19كمع الظركؼ الكبائية  لفيركس ككفيد
كاستغلبؿ التدريس البعدي عف طريق منصة مكديل كنظاـ الدفعات كانت ىناؾ صعكبات لجمع أكبر عدد 

 ليـ كعينة دراسة.ممكف مف الاساتذة لاستعما
كمف أىـ الادكات التي تـ العمل بيا لتأكد مف  صحة الفرضيات كجميع المعمكمات الكافية 
لمعالجة مكضكع الدراسة كمف جية تحقيق أىداؼ البحث ثـ استعماؿ عدة تقنيات )الملبحظة المقابمة. 

 الاستمارة(
 الاطار المكاني والزماني لمدراسة -4
 الإطار المكاني  -4-3

الرابط بيف المسيمة 65لقد تمت دراستنا في جامعة مسيمةب تقع الجامعة عمى الطريق الكطني رقـ     
مف خلبؿ فتح معيد لمتعميـ العالي في  1985حيث أنشأت ىذه الجامعة في عاـ ،كالجزائر العاصمة

 1992اـ معيد التقنيات الحضرية. كفي عتـ فتح معيد اليندسة المدنية ك  1989الميكانيؾ، ثـ في عاـ 
قسما. حاليا  يكجد  23أصبحت جامعة، مع أربع كميات ك 2001أصبحت مركزا جامعيا، أما في عاـ 

بالجامعة سبع كميات، معيديف ك ثلبثة ك عشركف مخبرا  لمبحث معتمدة مف طرؼ كزارة التعميـ العالي 
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قديف ك دائميف، المقدر مكظفا مف متعا 1265كالبحث العممي. يقدر عدد المكظفيف بالجامعة حاليا حكالي 
 طالبا . 29629ك الذيف يقدمكف دركسا في شتى المياديف لحكالي 1402عددىـ بحكالي 

 الإطار الزماني لمدراسة  -4-4
 ( يوض  الاطار الزماني لمراحل الدراسة.28الجدول رقم  

 التاريخ المرحمة الرقم
اكتكبر  15الى  2019سبتمبر  10مف  ضبط العنكاف 3

2019 
يناير  20الى  2019ديسمبر  10مف  لتحرير كالترجمة النظرييفا 4

2022 
جكاف  15الى غاية  2020 أبريل 01مف  الدراسة الاستطلبعية 5

2020 
 15الى غاية  2020سبتمبر  15مف  الدراسة الاساسية 6

 2022جكاف 
  .مف انجاز: الباحث 

 منيج الدراسة> -5
 .ت كالخطكات التي يتبعيا الباحث بغية تحقيق بحثوالمنيج ىك عبارة عف مجمكعة العمميا  

كيسػاعػد البػاحث في ضبط أبعػاد كمساعي  ،إذ ىك الذي ينير الطريق ،كبالتالي فالمنيج ضركري لمبحث
ككل  ،فإف لو مناىج كثيرة ،كأسئمة كفػركض البحث، كنظرا لتعدد كتنكع كتشعب مكاضيع عمـ الاجتماع

 (.104، ص2004 ما. )زركاتي،منيج يلبئـ طبيػعػة مػكضػكع 
دد عمى صكرة نكعية أك يرتكز ىذا المنيج عمى كصف دقيق كتفصيمي تظاىرة أك مكضكع محػػ

، كقد يقتصر ىذا المنيج عمى كضع قائـ في فترة زمنية محددة أك تطكير يشمل فترات زمنية كمية رقمية
أك قد  .دؼ فيـ مضمكنيا أك مضمكنوعدة، كييدؼ ىذا المنيج إما إلى رصد ظاىرة أك مكضكع محػػػد بػي

عمى سبيل المثاؿ تعرؼ أعداد العاطميف عف  .يككف ىدفو الأساسي تقكيـ كضع معيػف لأغراض عممية
 ،1999عبيدات كآخركف،)العمل مف خريجي الجامعات مف الأمثمة الحية عمى ىذا المنيج  بشكل عاـ.

 (46ص
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لتحميمي كالذي يعتبر الأسمكب الأفضل سنجري اعتمادنا في دراستنا عمى المنيج الكصفي ا
لكصف المتغيريف المدركسيف  كتصكيرىما كميا ككصفيا كتحميميا عف طريق جمع المعمكمات بطريقة مقننة 

ىذا نظرا لطبيعة  ،( 2005،18عف المشكل كتصنيفيا كتبكيبيا كتحميميا ثـ إخضاعيا لمدراسة )بكحفص،
كىك الانسحاب لبقة في اتجاه ما بيف المتغير المستقل المكضكع كاشكاليتو الذي ييدؼ الى ايجاد ع

 المتغير التابع كالمتمثل في المناخ التنظيمي لمجامعة.النفسي مف العمل  ك 
الذي يعتبر طريقة مف  ،مف أجل تحقيق اىداؼ ىذا البحث استخدمنا المنيج الكصفي التحميمي

فيك  ،اغراض محددة لكضعية معينةطرؽ التحميل كالتفسير بشكل عممي منظـ مف أجل الكصكؿ الى 
كما لا  ،يعتمد عمى دراسة الظاىرة كما تكجد في الكاقع كييتـ بكصفيا كصفا دقيقا ثـ يعبر كميا أك كيفيا

يكتفي ىذا المنيج عند جمع المعمكمات المتعمقة بالظاىرة مف أجل استقصاء مظاىرىا كعلبقتيا المختمفة 
 ير لمكصكؿ الى استنتاجات يبنى عمييا التصكر المقترح.بل يتعداه الى التحميل كالربط كالتفس

 الدراسة> وعينة مجتمع  -6
د ػاعتمدنا في دراستنا عمى مجتمع الدراسة كالمككف مف جميع أساتذة التعميـ العالي لجامعة محم

  .كلاية المسيمةبكضياؼ ب
رة التي يدرسيا كالعينة ىي فئة تمثل مجتمع البحث أك جميكر البحػث أي جميع مفردات الظاى

 .أك جميع الأفراد أك الأشخاص أك الأشياء الذيف يككنكف مكضكع مشكمة البحث ،الباحث
 ػ  :كيمجػأ عػادة إلى طريقة العينات لعدة أسباب منيا

  .إنيا أقل كمفة مف طريقة الحصر الشامل  -1
 .إف بعض الأجزاء تسيل الكصكؿ إلى معمكمات أكثر تفصيلب  كدقة  -2
 اؿ عدـ تكافر الكقت لمقياـ بدراسة شاممة.في ح  -3
عمى  ،فيي جزء مف كل ،في حاؿ عدـ إمكانية إجراء حصر كامل لعناصر مجتمع الدراسة الأصمي -4 

 (206، 2000أف تمثل الكل تمثيلب  صحيحا  كتحت شركط مضبكطة.)دكيدري،
بجامعة مسيمة. حيث استاذ دائـ مف كل الرتب كالكميات كيعممكف  100حث بمغت عينة دراستنا  

تـ اختيار عينة الدراسة  عف طريقة العينة العشكائية الطبقية كالتي تتناسب مع مكضكع الدراسة حيث 
اختيار مجمكعة الاساتذة عشكائيا كتـ اخذ بعيف الاعتبار الرتب العممية كالجنس كالممثمة حسب خصائص 

 محددة.
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 الكمي > يوض  نسبة العينة الى المجتمع(28  الشكل رقم

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

عٌنة الدراسة 

100 

باقً مجتمع 

1482الدراسة   

 عٌنة الدراسة

 باقً مجتمع الدراسة
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 .خصائص العينة المدروسة>7
 خصائص العينة من حيث الكمية والرتبة الوظيفية -3 -7

 ( يوض  تعداد العينة حسب الكمية والرتبة الوظيفية29الجدول رقم  
 مج الرتب الوظيفية الكميات

استاذ تعميم 
 عالي

 مساعد ب مساعد أ محاضر ب محاضر أ

العموم الانسانية  كمية
 الاجتماعيةو 

4 32 : 2 4 44 

 :4 2 4 36 : 6 الاقتصادية العموم  كمية
كمية الحقوق والعموم 

 السياسية
4 : : 2 4 42 

 38 2 6 ; 2 5 كمية الآداب والمغات
كمية الاعلام الآلي 

 والرياضيات
2 4 4 4 2 8 

 8 2 4 4 2 4 كمية التكنولوجيا
كمية عموم الطبيعة 

 والحياة
2 2 4 2 2 4 

 322 6 32 67 :4 35 مج
 مف انجاز: الباحث  

مف خلبؿ الجدكؿ نلبحظ العدد الاكبر لمعينة المختارة مف  الرتبة الكظيفية ىي رتبة أستاذ 
بالمائة( مف مجمكع العينة كىذا راجع لأغمبية مجتمع 45أستاذ اي بنسبة ) 45محاضر كالمقدرة ب 

 28لثانية الرتبة الكظيفية أستاذ محاضر أ ب عدد الدراسة مككف مف ىاتو الرتبة كتأتي في المرتبة ا
كشممت عينة الدراسة في المرتبة  (،بركفيسكر)استاذ مف رتبة أستاذ تعميـ عالي  13كما تـ اختيار ،أستاذ

أساتذة ك جاءت الرتبة الكظيفية الاخيرة مف عينة الدراسة  10الرابعة الرتبة الكظيفية أستاذ مساعد أ ب 
أساتذة كىي الاقل لعدـ احتياج الجامعة في السنكات الاخير   4د )ب( حيث تعدادىا مف طرؼ أستاذ مساع
 لمتكظيف ىاتو الرتبة.
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 ( يوض  تعداد العينة حسب الكميات و الرتبة الوظيفية29الشكل رقم  

أستاذ تـ اختيارىا مف سبع كميات في الجامعة  100مف خلبؿ الشكل البياني نجد مجمكع العينة 
الاقتصاد رفقتا كمية العمكـ الاجتماعية كالانسانية  ك كمية الحقكؽ كالعمكـ السياسية حصة  أخذت كمية

عمى الترتيب، كجاءت بعدىـ في  20ك  22 ،28الأسد ايف كاف تعدد الاساتذة في الكميات الثلبث:  
علبـ الالي ككمية كانت المراتب الثلبث الاخير كمية الرياضيات كالاكالمغات ك  الآدابالمرتبة الرابعة كمية 

( عمى الترتيب كىذا راجع 2، 6 ،6التكنكلكجيا ك كمية عمكـ الطبيعة كالحياة ب تعداد اساتذة يقدر ب )
  .كذلؾ لتعداد الطمبة القميل في ىاتو الكميات الاخيرة
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 خصائص العينة من حيث الجنس -7-4
 ( يوض  خصائص العينة من حيث الجنس:2الجدول رقم>  

 مج الرتب الكظيفية سالجن
استاذ تعميـ 

 عالي
محاضر 

 أ
محاضر 

 ب
 مساعد ب مساعد أ

 49 2 4 20 16 7 ذككر
 51 2 6 25 12 6 اناث
 100 4 10 45 28 13 مج

  .مف انجاز: الباحث 
أستاذ كاف  100نلبحظ مف الجدكؿ مف خلبؿ الجدكؿ نلبحظ اف تعداد العينة البحثية البال  

يف أستاذ مف جنس أنثى مكزعة ب 51ف الذككر كالاناث. حيث أخذنا مف مجتمع الدراسة تقريبا متقاربا بي
أستاذ محاضر  ،أستاذ محاضر ب ،استاذ محاضر أ ،استاذ تعميـ عاليمختمف الرتب الكظيفية الخمس )

أستاذ مكزعة كذلؾ حسب  49ككاف تعداد عينة الاساتذة مف جنس ذكر مقدرة ب  .أ، أستاذ مساعد ب(
 الكظيفية المذككرة سمفا. الرتب

 ( يوض  تعداد العينة حسب الجنس:2الشكل رقم  
الرتبة الكظيفية حيث عداد العينة البحثية حسب الجنس ك يكضح  الشكل المكضح اعلبه أف ت

  .نلبحظ اف عدد الاناث اقل مف عدد الذككر في الرتبة الكظيفية استاذ تعميـ عالي
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 خصائص العينة من حيث الخبرة -7-5
 ( يوض  تعداد العينة حسب الخبرة والاقدمية;2الجدول رقم  

 مج الرتب الوظيفية الخبرة
استاذ تعميـ 

 عالي
محاضر 

 أ
محاضر 

 ب
مساعد  مساعد أ

 ب
 20 3 4 13 0 0 سنوات 7أقل من 
 32الى  7من 

 سنوات
0 13 20 6 1 40 

 37الى  32من 
 سنة

3 13 12 0 0 28 

 42الى  37من 
 سنة

4 2 0 0 0 6 

 6 0 0 0 0 6 سنة 42أكثر من 
 100 4 10 45 28 13 مج

    .مف انجاز: الباحث  
أستاذ  40سنكات( كتعدادىا 10ك  5نلبحظ مف الجدكؿ أف غالبية عينة الدراسة تممؾ خبرة بيف )

ذ، أستا 28سنة( بتعداد أساتذة مقدر ب 15ك 10)تعميـ عالي كتأتي في المرتبة الثانية لمجاؿ الخبرة بيف 
أساتذة  6سنكات، في حيف أحصينا  5أستاذ ممف يممككف خبرة أقل مف  20ك مف عينة الدراسة لدينا 

سنة( خبرة في المجاؿ، كأكيد مف  20أساتذة ليـ )أكبر مف  6سنة( ك كذلؾ  20ك 15يممككف خبرة بيف )
 أستاذ تعميـ عالي. 100عينة اجمالية تعدادىا 
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 ينة حسب الخبرة والاقدمية.( يوض  تعداد الع;2الشكل رقم  

 خصائص العينة من حيث السن> -7-6
 ( يوض  تعداد العينة حسب الفئة العمرية32الجدول رقم  

 مج الرتب الوظيفية الخبرة
استاذ 
تعميم 
 عالي

محاضر 
 أ

محاضر 
 ب

مساعد 
 أ

مساعد 
 ب

 36 4 4 32 2 2 سنة 57أقل من 
 78 8 8 :4 34 6 سنة 67الى  58من 
 48 2 2 8 34 : سنة 82لى ا 68من 

 6 2 2 2 4 4 سنة 82أكثر من 
 322 : : 66 48 36 مج
 .مف انجاز: الباحث

 56سنة( أي بتعداد 45ك 35نلبحظ مف الجدكؿ أف غالبية عينة الدراسة تراكحت اعمارىـ بيف )
 60الى  46بالمائة، كتأتي بعدىا عمريا مف )56استاذ  كبنسبة مئكية مقدرة ب  100أستاذ مف مجمكع 
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أستاذ كبنفس النسبة المئكية لتساكي تعداد مجمكع العينة مع النسبة المئكية  26سنة( بتعداد قدر ب
أساتذة مف العينة  4، كاخيرا لدينا (سنة35أستاذ تتراكح أعمرىـ بيف المجاؿ )الأقل مف  14الكاممة، ثـ نجد

 سنة. 60الذيف تفكؽ أعمارىـ 

 
 .مئوية لتعداد لمفئة العمرية( يوض  النسب ال32الشكل رقم  

 أدوات جمع المعمومات  -8
كتعتبر الملبحظة الأداة الأكلى دائما لمباحث  كىي  عممية مراقبة أك مشاىدة لسمكؾ الملاحظة>  -8-3

الظاىرات كالمشكلبت كالأحػداث كمككناتيا المادية كالبيئية كمتابعة سيرىا كاتجاىاتيا كعلبقاتيا، بأسمكب 
كالتنبؤ بسمكؾ الظاىرة أك  ،بقصد التفسير كتحديد العلبقة بيف المتغيرات ،مخطط كىادؼعممي منظػـ ك 

 (317ص، 2000)دكيدري،. تكجيييا لخدمة أغراض الإنساف كتمبية احتياجاتو
حيث تتدخل في كل البحكث باختلبؼ ادكات جمع المعمكمات الملبحظة، لأف الباحث يستخدـ كل    

  .لصحيحة كالدقيقة خدمة لنتائج بحثوحكاسو لاقتناص المعمكمات ا
 المقياس -8-4

استيضاح استفساري لاستبياف المعمكمات التي لدى المبحػكث لأجػل المعرفة عف كتب  المقياس
كىك مجمكعة مف الأسئمة المعدة كالمصاغة لمتغيرات  .عف كل ما يتعمق بالمكضكع قيد البحث كالدراسة

كقد تطرح الأسئمة عمى المبحكث أثناء إجراء  .ض مكضكعيةالمكضكع أك معطيات الحالة كفقا لفرك 

14% 

56% 

26% 

4% 

 ٌوضح المخطط النسبة المئوٌة للفئة العمرٌة 

 سنة 60أكبر من  سنة  60الى  46من  سنة 45الى  36من  35أقل من 
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أك تكزع مباشرة في استمارة مف الباحث عمى المبحكثيف أك عف طريق فريقػا مػف  ،مقابلبت مينية معو
يمكف الباحث مف استقراء حالة الفرد أك  المقياس .المساعديف أك عف طريق كسائل الاتصاؿ المتعددة

 كيعتبر .لعينة كاستيضاحو عما يممكف بو مف معرفة عف المكضكع المتعمق بيـالجماعة أك المجتمع أك ا
إلا أف ىذه  ،أحد الرسائل العممية التي يعتمد الباحث عمييا في تجميع المعمكمات مف مصادرىا المقياس

دـ المعمكمات المشار إلييا قد لا تعكس الكاقع بالتماـ كما يتكقعو الباحث كلكنيا تعطي مؤشرات ينبغي ع
 (208ص، 2012الإغفاؿ عنيا. )عقيل،

مف خلبؿ المراحل التي سبقت كبما فييا الدراسة الاستطلبعية تـ الكصكؿ إلى القرار النيائي 
 كالمتمثمة في استبياف مركب مف ثلبث أجزاء: ،لاختيار أداة البحث الكاجب تطبيقو في عينة البحث

 .المعمكمات الشخصية-1
 ظيمي كمتغير مستقل.مقياس  خاص بالمناخ التن -2
 مقياس خاص بالانسحاب النفسي  مف العمل كمتغير تابع. -3

عمى قسـ يسبق المقاييس نتعرض فيو لمجمل البيانات الشخصية كالتنظيمية  المقياسكما يحتكي 
الرتبة، التخصص،  ،الجنس ،لمعامل المراد اجراء عميو الدراسة كنراىا ذات فائدة  كتتمثل في السف

 كالاقدمية.
 الجزا الأول> مقياس خاص بالمناخ التنظيمي 

تـ الاعتماد عمى الاىداؼ المرادة مف انجاز ىاتو الاطركحة، ضمانا لدقة النتائج كالكصكؿ الى ك 
كالمصمـ مف طرؼ الباحثة  المقياساستبياف حديث مطبق في نفس البيئة التي تـ بناء فييا ىذا 

 50السيككمترية بتطبيقو عمى عينة مككنة مف اعادة حساب خصائصو (، كما تقرر 2019)عظيمي،
 استاذا يدرسكف بجامعة مسيمة.

 الخصائص السيكومترية للاستبيان المناخ التنظيمي>
 ثبات المقياس>  -أ

 :عمى طريقتيف ىما المقياساعتمدنا في تعييف ثبات 
كالذي  Alpha de Cronbachكركمباخ ألفا كذلؾ بحساب معامل الثبات  أولا> ثبات التجانس الداخمي> 

 استاذا جامعيا. 50كذلؾ مف خلبؿ تطبيق المقياس عمى عينة قكاميا  0.7قدر بػ
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 ثبات التجزئة النصفية>  -ب 
تقسيـ استاذا، قمنا في دراستنا الحالية ب 50بعد تطبيق المقياس عمى عينة التقنيف المككنة مف   

كيضـ القسـ الثاني العبارات ذات  ،قاـ الفرديةقسـ يضـ العبارات ذات الأر  ،الى قسميف المقياسعبارات 
تماف ك كتصحيحو باستخداـ معامل ج المقياسكمف ثمة حساب معامل الارتباط بيف جزأي  ،الأرقاـ الزكجية

 .Guttman split – halfلمتجزئة النصفية 
 المقياس( يوض  معامل الارتباط بين جزأي 33الجدول رقم  

 Guttman split – halfة النصفية لمتجزئ عدد البنود عدد الافراد

72 42 0.68 
  spssالمصدر: نتائج الدراسة الاستطلبعية الثانية بالاعتماد عمى مخرجات برنامج الػ

تدؿ ي قيمة كى ،0.68جاتماف قد بمغتا  معامل ةأف قيم( 11نلبحظ مف خلبؿ نتائج الجدكؿ رقـ )  
 .المقياسعمى ثبات 

 صدق المقياس> -جـ
لمقياس كيشير صدؽ المقياس إلى درجة التطابق بيف بنيتو كالمؤشرات الخاصة تعريف صدؽ ا

ساؽ بيف التعريفات الإجرائية لممفاىيـ، كيصعب تماما أف يحقق المقياس تبيذا البناء، كما يشير إلى الا
 ،  بينما المؤشراتAbstractصدقا مطمقا، كيرجع سبب ىذا إلى أف بناء المقياس عبارة عف فكرة مجردة 

المرتبطة بيذا البناء تشير إلى أشياء محددة يمكف مشاىدتيا، كمف ثـ كجكد فجكة كاضحة بيف التصكر 
كفي  .العقمي المجرد كالأشياء المحددة التي يمكف ملبحظتيا عمى أرض الكاقع في أماكف كأكقات محددة

ة،  كأف الصدؽ جزء آف الصدؽ عبارة عف درجة لمكضكع ما، كلا يمكف تحديد الصدؽ بطريقة مباشر  ،ىذا
كأنو بدكف ىذه الخاصية يصبح الصدؽ بلب معنى.  ،مف عممية دينامية تزداد مع تراكـ الأدلة عبر الزمف

 بطريقتيف ىما:الصدؽ في الدراسة الحالية  كتـ حساب (80ص، 2012)علبـ، 
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 اولا صدق المقارنة الطرفي  الصدق التمييزي(>-
 نة الطرفي( يوض  صدق المقار 34الجدول رقم  

 عدد
 البنود 

قيمة  n=10المجموعة الدنيا   n=10المجموعة العميا 
 uاختبار 

القيمة 
الاحتمالية 

sig 
مجمكع  متكسط الرتب 64

 الرتب
متكسط 
 الرتب

مجمكع 
 الرتب

21.22* 0.02 

8.3 80.20 14.2 135.8 
مستكى الدلالة  spssنامج الػ : نتائج الدراسة الاستطلبعية الثانية بالاعتماد عمى مخرجات بر المصدر
0.05  

 - Mannكتني  -( كبتطبيق الاختبار الإحصائي " ماف 12مف خلبؿ نتائج الجدكؿ رقـ )
Whitney يتبيف كجكد فركؽ دالة إحصائيا بيف متكسطي المجمكعة العميا كالمجمكعة  ،" لعينتيف مستقمتيف

قدرة المقياس عمى التمييز بيف طرفي القدرة التي مما يؤكد لنا  ،الدنيا بالنسبة لخصائص المناخ التنظيمي
  .0.05كىي قيمة دالة عند مستكى ألفا  u (21.22)حيث كانت قيمة  ،يقيسيا

 ثانيا> صدق الاتساق الداخمي> 
 بين كل عبارة والمحور الذي تنتمي اليو معاملات ارتباط بيرسون ( يوض  35الجدول رقم  

 معامل الارتباط بالمحور رقم العبارة ورمعامل الارتباط بالمح رقم العبارة
1 0.67* 22 0.85** 
2 0.80** 23 0.732* 
3 0.73* 24 0.76* 
4 0.81** 25 0.65* 
5 0.73* 26 0.69* 
6 0.80** 27 0.73* 
7 0.67* 28 0.85** 
8 0.69* 29 0.71* 
9 0.65* 30 0.66* 
10 0.68* 31 0.69* 
11 0.97** 32 0.88** 
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12 0.71* 33 0.91** 
13 0.82** 34 0.90** 
14 0.88** 35 0.69* 
15 0.69* 36 0.69* 
16 0.91** 37 0.66* 
17 0.77* 38 0.70* 
18 0.66* 39 0.85** 
19 0.72* 40 0.86** 
20 0.88** 41 0.81** 
21 0.80** 42 0.71* 

     0.00/ * دالة عند مستوى الدلالة  0.01** دال عند مستوى الدلالة 
بمغت  يتبيف أف غالبية عبارات المناخ التنظيمي كفقا لمحسابات التي أجرينيا في الدراسة الحالية

دالة في ارتباطيا مع المحكر الذي تنتمي إليو عند مستكى  **(0.97* الى 0.65قيمتيا الارتباطية مف )
 .0.01ك  0.05الدلالة 

بما أف أعمى درجة للبستجابة عمى البند ىي  :، اعتمدنا عمى الفئات التاليةكلتفسير نتائج المقياس 
كمنو فإف القيـ أكبر مف أك  2.34   0.66-3ك ،0.66   3-1/  3 :فإف طكؿ الفئة يككف كالآتي ،3

التفسير العبارة " بدرجة متكسطة "  2.33إلى  1.67مف  .التفسير العبارة " بدرجة كبيرة "  2.34يساكي 
   .بدرجة ضعيفة " لتفسير العبارة "  1.66إلى  1مف  .

  مقياس خاص بالانسحاب النفسي >الجزا الثاني
( ككسيمة لقياس 2018تـ اعتماد ىذا المقياس سابقا كسط المجتمع الجزائري مف طرؼ )سكيسي، 

قمنا بإعادة حساب خصائصو السيككمترية مف ، ككذلؾ مستكى الانسحاب النفسي مف العمل لدى العامل
 .استاذا جامعيا. 50نيف المككنة مف خلبؿ تطبيقو عمى عينة التق

 ثبات المقياس>  -أ 
 :عمى طريقتيف ىما المقياساعتمدنا في تعييف ثبات 

كالذي  Alpha de Cronbachكركمباخ ألفا كذلؾ بحساب معامل الثبات  أولا> ثبات التجانس الداخمي> 
 معيا.استاذا جا 50كذلؾ مف خلبؿ تطبيق المقياس عمى عينة قكاميا  0.79قدر بػ

 ثبات التجزئة النصفية>  -ب 
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تقسيـ استاذا، قمنا في دراستنا الحالية ب 50بعد تطبيق المقياس عمى عينة التقنيف المككنة مف   
كيضـ القسـ الثاني العبارات ذات  ،قسـ يضـ العبارات ذات الأرقاـ الفردية ،الى قسميف المقياسعبارات 

تماف ك كتصحيحو باستخداـ معامل ج المقياسرتباط بيف جزأي كمف ثمة حساب معامل الا ،الأرقاـ الزكجية
 .Guttman split – halfلمتجزئة النصفية 

 المقياس( يوض  معامل الارتباط بين جزأي 36الجدول رقم  
 Guttman split – halfلمتجزئة النصفية  عدد البنود عدد الافراد

72 38 0.77 
  spssنية بالاعتماد عمى مخرجات برنامج الػالمصدر: نتائج الدراسة الاستطلبعية الثا

تدؿ ي قيمة ، كى0.77جاتماف قد بمغتا  معامل ةأف قيم( 13نلبحظ مف خلبؿ نتائج الجدكؿ رقـ )  
 .المقياسعمى ثبات 

 صدق المقياس> -جـ
 بطريقتيف ىما:الصدؽ في الدراسة الحالية  تـ حساب

 >المحكميناولا صدق -
كميف متككنيف مف استاذة جامعييف في تخصص عمـ النفس مح 7كذلؾ مف خلبؿ عرضو عمى 

 . بالمئة 78كالعمل، كقد اسفرت العممية عمى قبكؿ جميع البنكد ضمف محاكرىا، بنسبة اتفاؽ قدرت بػ
 ثانيا> صدق الاتساق الداخمي> 

 بين كل عبارة والمحور الذي تنتمي اليو معاملات ارتباط بيرسون ( يوض  37الجدول رقم  
 معامل الارتباط بالمحور رقم العبارة معامل الارتباط بالمحور عبارةرقم ال
1 0.68* 20 0.69* 
2 0.90** 21 0.77* 
3 0.71* 22 0.88** 
4 0.82** 23 0.86** 
5 0.88** 24 0.71* 
6 0.69* 25 0.68* 
7 0.91** 26 0.69* 
8 0.77* 27 0.88** 
9 0.68* 28 0.91** 
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10 0.72* 29 0.90** 
11 0.88* 30 0.69* 
12 0.81** 31 0.69* 
13 0.85** 32 0.66* 
14 0.70* 33 0.70* 
15 0.71* 34 0.88** 
16 0.77* 35 0.71* 
17 0.86** 36 0.70* 
18 0.76* 37 0.69* 
19 0.69* 38 0.86** 

     0.00/ * دالة عند مستوى الدلالة  0.01** دال عند مستوى الدلالة 
الانسحاب النفسي مقياس يتبيف أف غالبية عبارات  لتي أجرينيا في الدراسة الحاليةكفقا لمحسابات ا

دالة في ارتباطيا مع المحكر الذي تنتمي إليو عند  *(0.91* الى 0.68بمغت قيمتيا الارتباطية مف )
 0.01ك  0.05مستكى الدلالة 

كضح بدائل الإجابة كمفتاح تـ اعتماد مقياس "ليكرت" الخماسي كالجدكؿ التالي ي بدائل الإجابة>
 تصحيحيا:

 (  يوض  بدائل الإجابة ومفتاح تصحيحيا38الجدول رقم  
 غير موافق بشدة غير موافق الى حد ما موافق موافق بشدة البدائل

 1 2 3 4 5 مفتاح التصحي  الفقرات الموجبة
 5 4 3 2 1 مفتاح التصحي  الفقرات السالبة

 .2019سكيسي، مف انجاز الباحث:  

 الأدوات الإحصائية المستعممة لتحميل البيانات>-9
التكرارات كالنسب المئكية لحساب الخصائص الكصفية لعينة الدراسة كذلؾ مف خلبؿ تحكيل  -

التكرارات إلى نسب مئكية حتى نتمكف مف مناقشتيا بطريقة مكضكعية كذلؾ مف خلبؿ الجداكؿ 
 المعركضة في الجانب التطبيقي.

تيار المعامل الإحصائي المناسب لمتحقق مف فرضيتنا كقد تمثل ىذا الاختبار في قمنا بداية  باخ -
  )معامل الارتباط لبيرسكف(.

 لاستخراج قيمة بيرسكف. SPSSككخطكة ثانية قمنا باستخداـ برنامج الػ -
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   الفصل خلاصــــــة
جراءات مف خلبؿ ىذا الفصل بينا الخطكات المنيجية التي يتبعيا الباحث مف أجل ضبط الإ

بالدراسة، ككذا تكضيح أىـ الطرؽ كالأدكات المستعممة في جمع المعمكمات كتنظيميا،  الميدانية الخاصة
كما قمنا بعرض ىذه الطرؽ كالأدكات بالتفصيل كتكضيح كيفية استعماليا بالإضافة إلى المجالات التي 

ع كعينة الدراسة التي تمحكرت تمت فييا الدراسة مف مجاؿ مكاني كزماني كما أننا حددنا كل مف مجتم
حكلو الدراسة، كل ىذه الإجراءات تعمل عمى جمع المعمكمات في أحسف الظركؼ كعرضيا في أحسف 
نما الغاية ىي الكصكؿ إلى نتائج مصاغة بطريقة  صكرة كلكف جمع ىذه المعمكمات ليس ىك الغاية كا 

 عممية تساعد عمى إيجاد حمكؿ لممشكمة المطركحة سابقا.
 
 
 
 
 



 

 

 

 :انفصم انسادس

 عرض وتحهيم ومناقشة اننتائج
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 تمييـــــد 
تكتسي عممية عرض كتكضيح النتائج المتكصل إلييا مف خلبؿ المناقشة كالتحميل أىمية بالغة في 
الحكـ عمى مدى صحة أك خطأ الفرضيات، كمف كل ما تقدـ في الدراسة تـ التكصل إلى مجمكعة مف 

اكؿ فيما يمي مف ىذا الفصل إثباتيا أك نفييا ميدانيا  بتحميل كمناقشة البيانات النتائج النظرية، كالتي سنح
 عمى ضكء الفرضيات، كبالتالي الخركج ببعض الاقتراحات مف خلبؿ نتائج الدراسة. 
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 عرض النتائج وفقا لمفرضيات. 3
I.  <قة بيف المناخ التنظيمي كالانسحاب النفسي تكجد علب»نصت الفرضية عمى التالي الفرضية الرئيسية

 كمف أجل التأكد مف ىذه الفرضية قمنا بإتباع الخطكات التالية:« الأساتذة الجامعييف لدى
لمتحقق مف فرضيتنا كقد تمثل ىذا الاختبار في  المناسبقمنا بداية  باختيار المعامل الإحصائي  .1

 .()معامل الارتباط لبيرسكف 
لاستخراج قيمة بيرسكف كقد تكصمنا إلى النتيجة  SPSSاستخداـ برنامج الػبككخطكة ثانية قمنا  .2

 التالية:
القيم الوصفية وقيمة الارتباط بين متغيري الفرضية الرئيسية  المناخ  (39الجدول رقم  

 التنظيمي والانسحاب النفسي(.
 القيم الوصفية

المعياري  الانحراؼ المتكسط   العينة 
 100 3،29855 71،2200 المناخ.التنظيمي
 100 5،15924 122،2200 الانسحاب.النفسي

 الارتباط
 الانسحاب.النفسي المناخ.التنظيمي 

 **Corrélation de Pearson 1 -،729 المناخ.التنظيمي
Sig. (bilatérale)  ،000 
N 100 100 

 Corrélation de Pearson -،729** 1 الانسحاب.النفسي
Sig. (bilatérale) ،000  
N 100 100 

** ( )ثنائي الطرؼ(0.01دالة عند مستكى ثقة )   
مف خلبؿ الجدكؿ السابق نلبحظ بأف ىناؾ علبقة عكسية قكية بيف كل مف متغيري الدراسة 

أستاذ جامعي، حيث بمغت  100)المناخ التنظيمي كالانسحاب النفسي( عند عينة الدراسة المتككنة مف 
( كذلؾ مع اعتبار أف 0.01يلبحظ أف ىذا الارتباط داؿ عند مستكى ثقة )( كما 0.72-قيمة العلبقة )

 ( كذلؾ لأنيا فرضية غير مكجّية.bilatéraleالفرضية اختبرت مف طرؼ ثنائي )
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ككفقا لما جاء سابقا يمكننا القكؿ أف الفرضية التي تقكؿ "تكجد علبقة بيف المناخ التنظيمي وعميو 
" قد تحققت، بحيث كمما انخفضت مستكيات المناخ التنظيمي الجامعييف الأساتذة كالانسحاب النفسي لدى

 ارتفعت مستكيات الانسحاب النفسي، كالعكس.
II. <جكدة المناخ التنظيمي مف كجية نظر أساتذة التعميـ نصت عمى التالي ) الفرضية الجزئية الأولى

 ة(العالي منخفض
عينة الدراسة كمقارنتو بالمتكسط الفرضي لمتأكد لمتأكد مف ىذه الفرضية قمنا بحساب المتكسط الحسابي ل

 مف مستكى جدكة المناخ التنظيمي مف كجية نظر أساتذة التعميـ العالي، كذلؾ كفقا لمقيـ التالية:
 المناخ التنظيمي لمتغير القيم الوصفية  (:3الجدول رقم  

 المتكسط 
 الحسابي

 الانحراؼ
 المعياري 

المتكسط 
 الفرضي

 العينة

 100 126 3،29855 71،2200  تنظيميالمناخ ال
كىك كما يبدك جاء  71.22مف خلبؿ الجدكؿ السابق نلبحظ أف المتكسط الحسابي لعينة الدراسة قدر بػ

كىذا يشير الى انخفاض جكدة المناخ التنظيمي مف  126أقل مف المتكسط الفرضي الذي قدرت قيمتو بػ
 كجية نظر اساتذة التعميـ العالي.

جكدة المناخ التنظيمي مف كجية نظر أساتذة التعميـ العالي التالي )ة التي تقكؿ كعميو الفرضي
 ة( تحققت.منخفض

III.  تفع مف يظير أساتذة التعميـ العالي مستكى مر نصت عمى التالي )  >الثانيةالفرضية الجزئية
 الانسحاب النفسي مف العمل(

لدراسة كمقارنتو بالمتكسط الفرضي لمتأكد لمتأكد مف ىذه الفرضية قمنا بحساب المتكسط الحسابي لعينة ا
 مف كجية نظر أساتذة التعميـ العالي، كذلؾ كفقا لمقيـ التالية:الانسحاب النفسي مف العمل مف مستكى 

 نسحاب النفسي من العملالا لمتغير القيم الوصفية  (;3الجدول رقم  
 المتكسط 

 الحسابي
 الانحراؼ
 المعياري 

المتكسط 
 الفرضي

 العينة

مف  نسحاب النفسيالا
 العمل

122،2200 5،15924 114 100 
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كىك كما يبدك  122.22مف خلبؿ الجدكؿ السابق نلبحظ أف المتكسط الحسابي لعينة الدراسة قدر ب 
ارتفاع مستكى الانسحاب النفسي كىذا يشير الى  114مف المتكسط الفرضي الذي قدرت قيمتو بػ أكبرجاء 
 اساتذة التعميـ العالي. لدى
تفع مف الانسحاب النفسي مف يظير أساتذة التعميـ العالي مستكى مر التالي )عميو الفرضية التي تقكؿ ك 

 ( تحققت.العمل
IV.  تكجد علبقة بيف المناخ التنظيمي كبعد أحلبـ »نصت الفرضية عمى التالي   >الثالثةالفرضية الجزئية

التأكد مف ىذه الفرضية قمنا بإتباع كمف أجل « الأساتذة الجامعييف اليقظة في الانسحاب النفسي لدى
 الخطكات التالية:

لمتحقق مف فرضيتنا كقد تمثل ىذا الاختبار في  المناسبقمنا بداية  باختيار المعامل الإحصائي  .1
 .()معامل الارتباط لبيرسكف 

لاستخراج قيمة بيرسكف كقد تكصمنا إلى النتيجة  SPSSباستخداـ برنامج الػككخطكة ثانية قمنا  .2
 ية:التال
القيم الوصفية وقيمة الارتباط بين متغيري الفرضية الجزئية الأولى  (42لجدول رقم  ا

  المناخ التنظيمي وأحلام اليقظة(
 القيم الوصفية 

 
المتكسط 
 الحسابي 

الانحراؼ 
 العينة المعياري 

 100 3،29855 71،2200 المناخ.التنظيمي
 100 1،68727 27،9600 أحلبـ.اليقظة

 الارتباط
 أحلبـ.اليقظة المناخ.التنظيمي 

 Corrélation de المناخ.التنظيمي
Pearson 

1 -،263** 

Sig. (bilatérale)  ،008 
N 100 100 
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 Corrélation de أحلبـ.اليقظة
Pearson 

-،263** 1 

Sig. (bilatérale) ،008  
N 100 100 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
مف خلبؿ الجدكؿ السابق نلبحظ بأف ىناؾ علبقة عكسية متكسطة بيف كل مف متغيري الدراسة 

أستاذ جامعي، حيث بمغت قيمة  100)المناخ التنظيمي كأحلبـ اليقظة( عند عينة الدراسة المتككنة مف 
ذلؾ مع اعتبار أف  ( ك0.01( كما يلبحظ أف ىذا الارتباط داؿ عند مستكى ثقة )0.26-العلبقة )

 ( كذلؾ لأنيا فرضية غير مكجّية.bilatéraleالفرضية اختبرت مف طرؼ ثنائي )
ككفقا لما جاء سابقا يمكننا القكؿ أف الفرضية التي تقكؿ " تكجد علبقة بيف المناخ وعميو 

كمما ث ي" قد تحققت، بحالأساتذة الجامعييف التنظيمي كبعد أحلبـ اليقظة في الانسحاب النفسي لدى
 انخفضت مستكيات المناخ التنظيمي ارتفعت مستكيات أحلبـ اليقظة، كالعكس.

I. <تكجد علبقة بيف المناخ التنظيمي كبعد القياـ »نصت الفرضية عمى التالي  الفرضية الجزئية الثانية
اع كمف أجل التأكد مف ىذه الفرضية قمنا بإتب« الأساتذة الجامعييف بكظيفتيف في الانسحاب النفسي لدى

 الخطكات التالية:
لمتحقق مف فرضيتنا كقد تمثل ىذا الاختبار في  المناسبقمنا بداية  باختيار المعامل الإحصائي  .1

 .()معامل الارتباط لبيرسكف 
لاستخراج قيمة بيرسكف كقد تكصمنا إلى النتيجة  SPSSباستخداـ برنامج الػككخطكة ثانية قمنا  .2

 التالية:
ية وقيمة الارتباط بين متغيري الفرضية الجزئية الثانية  المناخ القيم الوصف (43الجدول رقم  

 التنظيمي والقيام بوظيفتين(
 القيم الوصفية

 المتكسط 
الانحراؼ 
 العينة المعياري 

 100 3،29855 71،2200 المناخ.التنظيمي
 100 1،50457 15،8300 القياـ.بكظيفتيف
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 الارتباط
 القياـ.بكظيفتيف المناخ.التنظيمي 

 Corrélation de المناخ.التنظيمي
Pearson 

1 -،359** 

Sig. (bilatérale)  ،000 
N 100 100 

 Corrélation de القياـ.بكظيفتيف
Pearson 

-،359** 1 

Sig. (bilatérale) ،000  
N 100 100 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
السابق نلبحظ بأف ىناؾ علبقة عكسية متكسطة بيف كل مف متغيري الدراسة  مف خلبؿ الجدكؿ

أستاذ جامعي، حيث بمغت  100)المناخ التنظيمي كالقياـ بكظيفتيف( عند عينة الدراسة المتككنة مف 
ذلؾ مع اعتبار أف  ( ك0.01( كما يلبحظ أف ىذا الارتباط داؿ عند مستكى ثقة )0.35-قيمة العلبقة )

 ( كذلؾ لأنيا فرضية غير مكجّية.bilatéraleاختبرت مف طرؼ ثنائي )الفرضية 
ككفقا لما جاء سابقا يمكننا القكؿ أف الفرضية التي تقكؿ "تكجد علبقة بيف المناخ التنظيمي وعميو 

" قد تحققت، بحث كمما انخفضت الأساتذة الجامعييف كبعد القياـ بكظيفتيف في الانسحاب النفسي لدى
 اخ التنظيمي ارتفعت مستكيات القياـ بكظيفتيف، كالعكس.مستكيات المن

II. <تكجد علبقة بيف المناخ التنظيمي كبعد التسكع »نصت الفرضية عمى التالي  الفرضية الجزئية الثالثة
كمف أجل التأكد مف ىذه الفرضية قمنا بإتباع « الأساتذة الجامعييف السيبراني في الانسحاب النفسي لدى

 الخطكات التالية:
لمتحقق مف فرضيتنا كقد تمثل ىذا الاختبار في  المناسبقمنا بداية  باختيار المعامل الإحصائي  .1

 .()معامل الارتباط لبيرسكف 
لاستخراج قيمة بيرسكف كقد تكصمنا إلى النتيجة  SPSSباستخداـ برنامج الػككخطكة ثانية قمنا  .2

 التالية:
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ن متغيري الفرضية الجزئية الثالثة القيم الوصفية وقيمة الارتباط بي (44الجدول رقم  
  المناخ التنظيمي والتسكع السيبراني(

 القيمة الوصفية 

 المتكسط 
الانحراؼ 
 العينة المعياري 

 100 3،29855 71،2200 المناخ.التنظيمي
 100 1،50672 32،3500 التسكع.السيبراني

 الارتباط

 المناخ.التنظيمي 
.السيبراني
 التسكع

 Corrélation de المناخ.التنظيمي
Pearson 

1 -،463** 

Sig. (bilatérale)  ،000 
N 100 100 

 Corrélation de التسكع.السيبراني
Pearson 

-،463** 1 

Sig. (bilatérale) ،000  
N 100 100 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
بأف ىناؾ علبقة عكسية متكسطة بيف كل مف متغيري الدراسة مف خلبؿ الجدكؿ السابق نلبحظ 

أستاذ جامعي، حيث بمغت  100)المناخ التنظيمي كالتسكع السيبراني( عند عينة الدراسة المتككنة مف 
ذلؾ مع اعتبار أف  ( ك0.01( كما يلبحظ أف ىذا الارتباط داؿ عند مستكى ثقة )0.46-قيمة العلبقة )

 ( كذلؾ لأنيا فرضية غير مكجّية.bilatéraleثنائي ) الفرضية اختبرت مف طرؼ
ككفقا لما جاء سابقا يمكننا القكؿ أف الفرضية التي تقكؿ "تكجد علبقة بيف المناخ التنظيمي وعميو 

ث كمما انخفضت ي" قد تحققت، بحالأساتذة الجامعييف كبعد التسكع السيبراني في الانسحاب النفسي لدى
 ارتفعت مستكيات التسكع السيبراني، كالعكس. مستكيات المناخ التنظيمي
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III. <تكجد علبقة بيف المناخ التنظيمي كبعد التظاىر »نصت الفرضية عمى التالي  الفرضية الجزئية الرابعة
كمف أجل التأكد مف ىذه الفرضية قمنا بإتباع « الأساتذة الجامعييف بالانشغاؿ في الانسحاب النفسي لدى

 الخطكات التالية:
لمتحقق مف فرضيتنا كقد تمثل ىذا الاختبار في  المناسبة  باختيار المعامل الإحصائي قمنا بداي .1

 .()معامل الارتباط لبيرسكف 
لاستخراج قيمة بيرسكف كقد تكصمنا إلى النتيجة  SPSSباستخداـ برنامج الػككخطكة ثانية قمنا  .2

 التالية:
الفرضية الجزئية الرابعة  المناخ القيم الوصفية وقيمة الارتباط بين متغيري  (45الجدول رقم  

 التنظيمي والتظاىر بالانشغال(
 القيم الوصفية 

 المتكسط 
الانحراؼ 
 العينة المعياري 

 100 3،29855 71،2200 المناخ.التنظيمي
.بالانشغاؿ
 التظاىر

22،8100 1،81294 100 

 الارتباط

 المناخ.التنظيمي 
.بالانشغاؿ
 التظاىر

 Corrélation de المناخ.التنظيمي
Pearson 

1 -،537** 

Sig. (bilatérale)  ،000 
N 100 100 

.بالانشغاؿ
 التظاىر

Corrélation de 
Pearson 

-،537** 1 

Sig. (bilatérale) ،000  
N 100 100 
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**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
اؾ علبقة عكسية متكسطة بيف كل مف متغيري الدراسة مف خلبؿ الجدكؿ السابق نلبحظ بأف ىن

أستاذ جامعي، حيث بمغت  100)المناخ التنظيمي كالتظاىر بالانشغاؿ( عند عينة الدراسة المتككنة مف 
ذلؾ مع اعتبار أف  ( ك0.01( كما يلبحظ أف ىذا الارتباط داؿ عند مستكى ثقة )0.53-قيمة العلبقة )

 ( كذلؾ لأنيا فرضية غير مكجّية.bilatéraleي )الفرضية اختبرت مف طرؼ ثنائ
ككفقا لما جاء سابقا يمكننا القكؿ أف الفرضية التي تقكؿ "تكجد علبقة بيف المناخ التنظيمي وعميو 

" قد تحققت، بحث كمما انخفضت الأساتذة الجامعييف كبعد التظاىر بالانشغاؿ في الانسحاب النفسي لدى
 عت مستكيات التظاىر بالانشغاؿ، كالعكس.مستكيات المناخ التنظيمي ارتف

IV. <تكجد علبقة بيف المناخ التنظيمي كبعد »نصت الفرضية عمى التالي  الفرضية الجزئية الخامسة
كمف أجل التأكد مف ىذه « الأساتذة الجامعييف الاستغراؽ في المحادثات في الانسحاب النفسي لدى

 الفرضية قمنا بإتباع الخطكات التالية:
لمتحقق مف فرضيتنا كقد تمثل ىذا الاختبار في  المناسبية  باختيار المعامل الإحصائي قمنا بدا .1

 .()معامل الارتباط لبيرسكف 
لاستخراج قيمة بيرسكف كقد تكصمنا إلى النتيجة  SPSSباستخداـ برنامج الػككخطكة ثانية قمنا  .2

 التالية:
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يري الفرضية الجزئية (> القيم الوصفية وقيمة الارتباط بين متغ46الجدول رقم  
 الخامسة  المناخ التنظيمي والاستغراق في المحادثات(

الوصفية  القيم  

 المتكسط 
الانحراؼ 
 العينة المعياري 

 100 3،29855 71،2200 المناخ.التنظيمي
 100 2،12182 23،2700 الاستغراؽ.المحادثات

 الارتباط
 الاستغراؽ.المحادثات المناخ.التنظيمي 

 Corrélation de المناخ.التنظيمي
Pearson 

1 -،522** 

Sig. (bilatérale)  ،000 
N 100 100 

 Corrélation de الاستغراؽ.المحادثات
Pearson 

-،522** 1 

Sig. (bilatérale) ،000  
N 100 100 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
ابق نلبحظ بأف ىناؾ علبقة عكسية متكسطة بيف كل مف متغيري الدراسة مف خلبؿ الجدكؿ الس

أستاذ جامعي، حيث  100)المناخ التنظيمي كالاستغراؽ في المحادثات( عند عينة الدراسة المتككنة مف 
ذلؾ مع  ( ك0.01( كما يلبحظ أف ىذا الارتباط داؿ عند مستكى ثقة )0.52-بمغت قيمة العلبقة )

 ( كذلؾ لأنيا فرضية غير مكجّية.bilatéraleية اختبرت مف طرؼ ثنائي )اعتبار أف الفرض
ككفقا لما جاء سابقا يمكننا القكؿ أف الفرضية التي تقكؿ "تكجد علبقة بيف المناخ التنظيمي كعميو 

" قد تحققت، بحيث كمما الأساتذة الجامعييف كبعد الاستغراؽ في المحادثات في الانسحاب النفسي لدى
 ستكيات المناخ التنظيمي ارتفعت مستكيات الاستغراؽ في المحادثات، كالعكس.انخفضت م
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 >تفسير ومناقشة النتائج. 4
 تفسير ومناقشة نتائج الفرضية الرئيسية>  1..4
مف خلبؿ العلبقة الارتباطية بيف الانسحاب لنفسي مف العمل  كالمناخ التنظيمي المتمثمة في       

( كما يلبحظ أف ىذا 0.72-في معامل بيرسكف، حيث بمغت قيمة العلبقة )معامل الارتباط  متمثمة 
( كذلؾ مع اعتبار أف الفرضية اختبرت مف طرؼ ثنائي 0.01الارتباط داؿ عند مستكى ثقة )

(bilatérale كذلؾ لأنيا فرضية غير مكجّية  كالمقركءة بأنيا علبقة عكسية قكية  جدا نرى أف الفرض )
ات دلالة احصائية بيف المناخ التنظيمي السائد ك الانسحاب النفسي مف العمل لدى القائل تكجد علبقة ذ
 اساتذة التعميـ العالي. 

بالشكل المطمكب ككما كاف متكقعا نظرا لمعاناة استاذ التعميـ العالي في بيئتو التعميمية  تتحقق
ناخ التنظيمي حيث تجده كثير لما يعانيو مف مشكلبت تتعمق بالكثير مف المؤشرات المرتبطة بنماذج المك 

الانسحاب النفسي مف العمل كيمارس ىركبا غير مباشرا باستعماؿ الكثير مف الآليات، حيث تعد ىاتو 
الاليات كمقاكمة ذاتية اك محاكلة لمتكيف مع الاكضاع كالبقاء فييا. كليذا نقكؿ أنو كمما تحسنت ظركؼ 

كما اشارت العديد مف الدراسات الى أثر  .كالعكسفض مستكى الانسحاب النفسي المناخ التنظيمي انخ
( 2022)المناخ التنظيمي عمى المردكد كأداء المكظف.  كاتفقت دراستنا نسبيا مع دراسة قبطاف شكقي 

التي افترضت تأثير كدكر المناخ التنظيمي الاخلبقي عمى السمكؾ الانسحابي كتكصمت الى نتيجة 
لانسحاب النفسي يشعركف بتكفر ثلبث سمات أخلبقية ىي: أف مجمكعة الأساتذة مف ذكي امفادىا 

الصدؽ، الترفع عف المغك كالعدالة في بيئة عمميـ، بإيجابية أقل مقارنة بما يشعر بو باقي الأساتذة في 
مجمكعة المقارنة، ما يفسر صحة الفرضية التي تنص بأف لممناخ التنظيمي الأخلبقي دكر معنكي في 

 ذ الجامعي.الانسحاب النفسي للؤستا
( الى الثقافة التنظيمية المككنة مف الصفكة كالمكافأة كالفاعمية عمى 2019)طيار، كتطرقت 

الانسحاب النفسي مف العمل، كما تعد المكافأة كأحد الابعاد لممناخ التنظيمي في الكثير مف النماذج 
 المفسر لممناخ التنظيمي حيث نقكؿ شبو اتفاؽ بيف دراستنا كىاتو الدراسة.

حيث اخذ المناخ اىتمام ا كبير ا مف الممارسيف كالأكاديمييف عمى حد سكاء بما في ذلؾ ظيكر 
كاخركف الى المناخ   Brandon، Janell ، Nadia (2022بيئات معقدة كديناميكية ككما  اشارت 

ات يالتنظيمي بتكجيات مستقبمية مف خلبؿ دراسة المناخ التنظيمي في مراجعة منيجية للؤدبيات كتكج
 ر.البحث المستقبمية ليذا الاخي
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 >ولىتفسير ومناقشة نتائج الفرضية الجزئية الا  .4.4
كىك كما يبدك جاء أقل مف المتكسط الفرضي  71.22نلبحظ أف المتكسط الحسابي لعينة الدراسة قدر بػ

التعميـ كىذا يشير الى انخفاض جكدة المناخ التنظيمي مف كجية نظر اساتذة  126الذي قدرت قيمتو بػ
جكدة المناخ التنظيمي مف كجية نظر أساتذة التعميـ العالي التالي )العالي. كعميو الفرضية التي تقكؿ 

مما يسبب ليا أثر عمى سمككيات المكظفيف ة( تحققت. حيث اف انخفاض جكدة المناخ التنظيمي منخفض
مناخ التنظيمي يعكد الى ليـ مشكلبت مادية كمعنكية، كحسب بعض البيانات نجد اف انخفاض جكدة ال

جيل المكظف بمناخو الحالي كعدـ المعرفة الحقيقية بو مما يدخمو في فكضى معرفية حكؿ مؤسستو 
الجامعية.  كما اف الافتقار لحدكد العكامل المحفزة ك عدـ اشراؾ الاساتذة في صناعة القرارات ككجكد 

داف لغة الحكار كميا مسببات لضعف جكدة اتجاه كاحد للبتصاؿ كالمتمثل في الاتصاؿ النازؿ فقط كفق
 المناخ التنظيمي.

 >ثانيةتفسير ومناقشة نتائج الفرضية الجزئية ال .4.4
كىك كما يبدك جاء أكبر مف المتكسط  122.22نلبحظ أف المتكسط الحسابي لعينة الدراسة قدر ب  

لنفسي لدى اساتذة التعميـ كىذا يشير الى ارتفاع مستكى الانسحاب ا 114الفرضي الذي قدرت قيمتو بػ
تفع مف الانسحاب النفسي يظير أساتذة التعميـ العالي مستكى مر التالي )العالي. كعميو الفرضية التي تقكؿ 

كما لا  مف العمل( تحققت. كىذا الانسحاب النفسي يرجع الى مجمل الظركؼ المحيطة بالاستاذ الجامعي.
ككيات الانسحاب النفسي مف العمل كذلؾ مف الممكف يؤدي متغير الاقدمية الى كجكد اختلبؼ في سم

تبنييـ القيـ الأخلبقية لمكظيفة. الا اننا لا نتائج المتكسط الحسابي اثبتت كجكد انسحابا نفسيا مف العمل 
 لأساتذة التعميـ العالي.

 >ثالثةتفسير ومناقشة نتائج الفرضية الجزئية ال .4.4
ية متكسطة بيف أحلبـ اليقظة  كالمناخ التنظيمي متمثمة في كىنا نرى ارتباط ذات علبقة سمب       

( كما يلبحظ أف 0.26-معامل بيرسكف حيث تحصمنا عمى معامل ارتباط حيث بمغت قيمة العلبقة )
( ك ذلؾ مع اعتبار أف الفرضية اختبرت مف طرؼ ثنائي 0.01ىذا الارتباط داؿ عند مستكى ثقة )

(bilatéraleكذلؾ لأنيا فرضية غي ) ر مكجّية  كالمقركءة بأنيا علبقة عكسية  نرى أف الفرض الجزئي
الأكؿ القائل "تكجد علبقة ذات دلالة احصائية بيف أحلبـ اليقظة ك المناخ التنظيمي لدى اساتذة التعميـ 

 العالي" قد تحقق.
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تي الحالات الب مقارنةحيث طمكحات الاستاذ الجامعي دائما ما تككف أكبر في الحالات العادية 
يطمح  اليقظة تككف فييا أبعاد المناخ التنظيمي منخفضة، كليذا تجده يعالج في جانبو النفسي بأحلبـ

كىركب مف  عمى مردكده في عممو كيجعل منو شخص ذك شركد ذىني يؤثرما كىذا  ،الكصكؿ إلييا
ـ اليقظة حيث انو كمما تحسنت ظركؼ المناخ التنظيمي كمما انخفض مستكى أحلب الكاقع الى الخياؿ،

 كالعكس.
 >ةلرابعاتفسير ومناقشة نتائج الفرضية الجزئية  .5.4
نلبحظ كذلؾ النتيجة لمعلبقة الارتباطية بيف القياـ بكظيفتيف ك المناخ التنظيمي علبقة عكسية   

( كما يلبحظ أف ىذا الارتباط 0.35-متكسطة متمثمة في معامل بيرسكف، حيث بمغت قيمة العلبقة )
( bilatérale( كذلؾ مع اعتبار أف الفرضية اختبرت مف طرؼ ثنائي )0.01كى ثقة )داؿ عند مست

ة بانيا علبقة عكسية نرى أف الفرض الجزئي الثالث القائل: كءكذلؾ لأنيا فرضية غير مكجّية.. كالمقر 
لي " قد تكجد علبقة ذات دلالة احصائية بيف القياـ بكظيفتيف ك المناخ التنظيمي لدى اساتذة التعميـ العا

تحقق باعتبار أف اليركب الاستاذ الجامعي  مف المياـ المنكط بو يفرض عميو التنكيع في المياـ 
اليامشية اك الغير مككمة إليو فيقكـ بالانسحاب العشكائي. كىذا ما يجعمو يخسر الكثير مف الكقت 

نظاـ التعميـ العالي أخرج استاذ لتحقيق أىدافو المينية بالشكل المطمكب، أك نراه في البيئة الجامعية اف ال
 مف البيداغكجية كأصبح يطمب منو مياـ إدارية لتغير مناخو البيداغكجي كىذا ما يعد انسحابا نفسيا.

 >خامسةتفسير ومناقشة نتائج الفرضية الجزئية ال .6.4
ثمة نلبحظ انو تكجد علبقة عكسية متكسطة تقريبا بيف التسكع السيبراني كالمناخ التنظيمي  متم

( كما يلبحظ أف ىذا الارتباط داؿ عند 0.46-في معامل ارتباط بيرسكف، حيث بمغت قيمة العلبقة )
( كذلؾ لأنيا bilatérale( ك ذلؾ مع اعتبار أف الفرضية اختبرت مف طرؼ ثنائي )0.01مستكى ثقة )

تكجد  :قائلة بأنيا علبقة عكسية نرى أف الفرض الجزئي الخامس الكءفرضية غير مكجّية.  كالمقر 
علبقة ذات دلالة احصائية بيف التسكع السيبراني ك المناخ التنظيمي لدى اساتذة التعميـ العالي" قد تحقق 
نظرا لممياـ الركتينية في التعميـ الجامعي كاصبح في شكل تمقيف فقط، كىذا ما يختمف تماما مع أىداؼ 

الابتكارات كالدراسات الحديثة التي مف شانيا  الجامعة البحثية لتقديـ الجديد كاسناد العمـ بالجديد مف
اعطاء حمكؿ لمختمف الظكاىر. كليذا تجد الاستاذ لا يكاد يبتعد عف البحث في الانترنت ككسيمة ترفييية 

 تخرجو افتراضيا كتسحبو نفسيا مما يعيش فيو.
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 >سادسةتفسير ومناقشة نتائج الفرضية الجزئية ال.  7.4
رتباطية بيف التظاىر بالانشغاؿ  كالمناخ التنظيمي انيا علبقة عكسية ما نلبحظو في العلبقة الا

( كما يلبحظ أف ىذا الارتباط 0.53-متكسطة حيث كاف معامل الارتباط فييا حيث بمغت قيمة العلبقة )
( bilatérale( ك ذلؾ مع اعتبار أف الفرضية اختبرت مف طرؼ ثنائي )0.01داؿ عند مستكى ثقة )

ة بأنيا علبقة سمبية  نرى الفرض الجزئي الثاني القائل تكجد كءية غير مكجّية. كالمقر كذلؾ لأنيا فرض
علبقة ذات دلالة احصائية بيف التظاىر بالانشغاؿ ك المناخ التنظيمي لدى اساتذة التعميـ العالي." تحقق 

لعمل كذلؾ أذ يعد حسب سكيسي التظاىر بالانشغاؿ انسحابا نفسيا مف العمل لأف الشغف ك حب ا
نتيجة تحسف مستكيات المناخ التنظيمي يمنح العامل أكثر اريحية كتركيز كتبعده تماما عف التظاىر 

 شابو مف ذىكؿ كىذياف. بالانشغاؿ كما
 >سابعةتفسير ومناقشة نتائج الفرضية الجزئية ال. 8.4

متمثمة في  نلبحظ انو تكجد علبقة سمبية  الاستغراؽ في المحادثات الشفكية ك المناخ التنظيمي
( كما يلبحظ أف ىذا الارتباط داؿ عند مستكى 0.52-معامل ارتباط بيرسكف حيث بمغت قيمة العلبقة )

( كذلؾ لأنيا فرضية bilatérale( ك ذلؾ مع اعتبار أف الفرضية اختبرت مف طرؼ ثنائي )0.01ثقة )
تكجد علبقة ذات دلالة  :القائلة بأنيا علبقة عكسية نرى أف الفرض الجزئي الرابع كءغير مكجّية. كالمقر 

احصائية بيف الاستغراؽ في المحادثات الشفكية ك المناخ التنظيمي لدى اساتذة التعميـ العالي" تحقق 
كيعد الاستغراؽ في المحادثات نتيجة ليركب كانسحاب نفسي مف كاقع العمل اذ تجد الاستاذ يجمس مع 

ك خارج عف كاقع العمل كيسترسل في ذلؾ اكقات زملبؤه يتحدث عف مكاضيع تتعمق بمشكلبت العمل ا
 طكيمة.
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 الاستنتاج العام>. 3
ذات دلالة احصائية بيف المناخ التنظيمي كالانسحاب النفسي مف العمل  تكجد علبقة عكسية قكية -

 لدى الأساتذة التعميـ العالي.
 .ضمستكى جكدة المناخ التنظيمي مف كجية نظر اساتذة التعميـ العالي منخف -
 .مستكى الانسحاب النفسي مف العمل لدي أساتذة التعميـ العالي مرتفع  -
تكجد علبقة عكسية ذات دلالة احصائية بيف المناخ التنظيمي كبعد أحلبـ اليقظة في الانسحاب  -

 النفسي مف العمل  لدى الأساتذة التعميـ العالي.
يمي كبعد القياـ بكظيفتيف في الانسحاب تكجد علبقة عكسية ذات دلالة احصائية بيف المناخ التنظ -

 النفسي لدى الأساتذة التعميـ العالي.
تكجد علبقة عكسية ذات دلالة احصائية  بيف المناخ التنظيمي كبعد التسكع السيبراني في الانسحاب  -

 النفسي لدى الأساتذة التعميـ العالي.
ي كبعد التظاىر بالانشغاؿ ك لدى اساتذة تكجد علبقة عكسية ذات دلالة احصائية بيف المناخ التنظيم -

 التعميـ العالي.
ذات دلالة احصائية بيف المناخ التنظيمي كبعد الاستغراؽ في المحادثات الشفكية  عكسية تكجد علبقة -

 لدى اساتذة التعميـ العالي.
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 الاقتراحات والتوصيات>. 4
النفسية للؤستاذ جراء المناخ التنظيمي كالنظر  التشجيع أكثر عمى البحث في السمككيات الإنسحابية -

 بعمق لأبعاد ىذا الاخير في دراسات اخرى.
النظر بجدية لمكضكع الانسحابي النفسي مف بيئة العمل كاعطاءه حيز كبير مف الدراسات مستقبميا  -

ستاذ حتى يتسنى لنا خفض مستكى  الخسائر التي تتكبدىا الجامعات في الجانب المادي كالمعنكي للؤ
 الجامعي.

 تفعيل نظاـ المكافاة كالحكافز للؤساتذة كفتح المجاؿ لانفتاح الجامعة عمى باقي الجامعات العالمية. -
تشجيع الاساتذة  كالتسييل ليـ في ابتكار آليات بيداغكجية جديدة مكيفة لكاقع الجامعة كالتقميل عنيـ  -

 مف الكاجبات الادارية. 
 حكار بيف الاطراؼ الفاعمة بيداغكجيا كاداريا.ضركرة تفعيل شبكة الاتصالات كال -
يجب عمى الجامعات تعزيز المعايير العالية الرعاية كالمناخ الرسمي كالتكزيع العدالة التي قد تحسف  -

 مساىمتيا في الكلاء المؤسساتي كتقديـ الافضل
ذ في المشاركة بما اف الجامعة تممؾ نخبة بمستكيات عالية يجب دمج جميع الشركاء بما فييـ الاستا -

 في صنع القرارات داخل الجامعة كخارجيا.
كجكب كقكؼ رؤساء الجامعات كالمدراء مع الاساتذة مف خلبؿ مرافقتيـ البيداغكجية كتسييل عمييـ  -

 اداريا كتشجيعيـ ماديا كمعنكيا لمكلكج الى المخابر الجامعية.
تقكـ عمى مرافقة تطبيق نتائج ضركرة انشاء لجنة جامعية يككف الاستاذ فييا شريؾ حقيقي حتى  -

 الابحاث العممية المخبرية ميدانيا حتى يككف ىناؾ شعكر كمسؤكلية للؤستاذ لتقديـ الافضل.
 مرافقة الاساتذة نحك الشعكر بالأماف الكظيفي بكضع لكائح كقكانيف تضمف ليـ الحصانة البحثية. -
رج بيئة الجامعية مف سكف لائق يضمف العدالة الاجتماعية مف خلبؿ تكفير كسائل الراحة للؤستاذ خا -

 راحتو كاطمئنانو الاجتماعي.
 الإدارة  العميا التابعة لو تعزيز الاتصاؿ ثنائي الاتجاه.رئيس الجامعة  ك  يجب عمى -
تقديـ التدريب المناسب لممكظفيف لتحسيف معارفيـ كمياراتيـ كسمككيـ كاضفاء الجانب التكنكلكجي  -

 الرقمي في تصميـ التككيف.
ضفاء الطابع العرضي / تكتيكات التكظيف الاستعانة بمصادر  ،ميل معدؿ الاتصاؿ التكظيفتق - كا 

 خارجية.
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الحكافز غير المالية كتمكيف مكافأة الأداء مف خلبؿ المالية ك إنشاء آلية قكية لممكافوت يتـ مف خلبليا  -
 المكظفيف لتسخير إمكاناتيـ.

ف. فقد المكظفيف ثقة في القادة أك مديرييـ يفقدىـ الشغف بناء الثقة: الثقة أمر حيكي لمشاركة المكظفي -
 لمعمل.

 كالترقيات / التقدـ لجميع مستكيات المكظفيف. ،كالتقدـ ،كالتطكير ،خمق فرص لمنمك الكظيفي -
 ربط المكظفيف بأدكار كظيفية تتماشى مع مكاىبيـ كمياراتيـ. -
 يائية لأداءساىماتيـ إلى المحصمة النخمق بيئة عمل تجعل المكظفيف يشعركف بالتقدير كالتقدير لم -

 ربحية المنظمة.
 خمق بيئة عمل خالية مف الخمل بيف العمل كالحياة. يتكتر العماؿ عندما يتعيف عمييـ التضحية -
عقد رحلبت اجتماعية للؤساتذة كحبذا تككف دكرات عممية دكرية خارج الكطف مف أجل تكطيد  -

 العلبقات كتثميف البحث العممي.
  >ا يمكن مستقبلا بوضع دراسات تكون حولكم      
 .دراسة اثر نمط القيادة  عمى الانسحاب النفسي مف العمل 
 .دراسة أثر المشاركة مف عدميا  في صناعة  كاتخاذ القرار عمى الانسحاب النفسي مف العمل 
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 الخاتمة 
ي عالجت ظاىرة مف الظكاىر المينية كالمكسكمة مف خلبؿ ىذه القيمة العممية المضافة كالت

بالعنكاف التالي: المناخ التنظيمي كعلبقتو بالانسحاب النفسي مف العمل لدى اساتذة التعميـ العالي، حيث 
أف الاىتماـ بالمحيط الميني بصفة عامة ىي أكلكية كبيرة بحكـ أىميتيا لما تجنيو عمى العامل مف صحة 

 لمنظمات مف تحقيق أىدافيا بكل سيكلة كنجاعة عالية.و اينفسية كعمى ما تجن
اف العنصر البشري داخل المنظمة ىك جزء كبير مف الكل في سيركرة ك استمرارية المياـ  

المسطرة، حيث اف الكثير مف الدراسات التي تتبعت تحقيق الحاجات ىك دليل عمى اف مستكيات الاداء 
في  ر عمى سبيل المثاؿ نظرية الحاجات لمعالـ ابراىاـ ماسمككالميارة يككف بتمبية اىـ الحاجات كنذك

 الابداع ى مستكياتلا عامل أساسي كميـ لمكصكؿ الإىك  كفق شركط ما اتالحاج لإشباع وكصف
،  كيبدك مكضكع دراستنا يعالج ظاىرة سمككيات الانسحاب لممكظف مف عممو كأثرىا نتيجة لبعض كالتميز

ككما كاف متكقعا مف الجكانب البيئية كالمحيطية كجدنا ذلؾ الاثر البال  في  المتغيرات المتسببة في ذلؾ،
كجكد العلبقة بيف المناخ التنظيمي كالذي يشمل الكثير مف الابعاد منيا الاشراؼ كالمشاركة كاتخاذ القرار 
كعمميات الاتصاؿ مف جية كالانسحاب النفسي مف العمل الذي تـ عرضو في مظاىر خمس ىي احلبـ 

ليقظة كالتسكع السيبراني كالقياـ بكظيفتيف، التظاىر بالانشغاؿ، كالمحادثات الشفكية في مكاف العمل عف ا
 غير العمل. 

كمما سبق فالفرد ىك عبارة عف كياف مف المشاعر لا بد اف تككف المنظمات حريصة عمى 
عيد كنؤكد عمى ضركرة تشجيع الاىتماـ بكل جكانبو، كتكفير لو المناخ اللبزـ مف أجل تقديـ الاحسف.  ك ن

عمى النماذج التي كضعت حتى يتسنى لممنظمات  ءالجانب البحثي في عمق أبعاد المناخ التنظيمي بنا
كالمدراء التكفل الجيد، اذا كجدت التكصيات  كالاقتراحات اذاف صاغية تممؾ مف الشجاعة لطرح العمل 

 النظري عمى كاقعو الميداني.
محيط  بمدى طكيل كيصنع تصكر لنفسو عف العامل خياؿ ىكالمناخ التنظيمي  ذفإ إ

كحتى ثقافتو كما يمكف تكييف الشخصية كفق ما تمميو العكائق  العمل كالعمل الذي يعمل مف أجمو.
أثرىا البال  ك  كخصائص الافراد كذلؾ ليا دكرىا المكجكدة كتجاكزىا بكل بساطة،  كليذا نقكؿ اف مميزات

 ختلبؼ ابعاد المناخ التنظيمي.عمى سمككيات العامميف با
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 >المراجعقائمة المصادر و  
 أولا المراجع بالمغة العربية>

الانسحاب الاجتماعي عند المراىق الفاقد لكالديو مف خلبؿ  .(2020) .ابراىيـ ماحي، بمخير فايز .1
،  1في التربية كقضايا المجتمع، العددمجمة السراج  .اختبار رسـ الشخص لماككفر "دراسة حالة"

 الجزائر. ،4المجمد
الممارسة التككينية لأستاذ عمـ الإجتماع في الجزائر بيف  .(2008)جكاف  .الطاىر إبراىيمي، .2

 .18العدد  ،مجمة العمكـ الإجتماعية كالإنسانية .المستكجبات الإبستمكلكجية كالشركط الديداكتيكية
ع برامج الدراسات العميا بجامعة الككيت مف كجية نظر أعضاء ىيئة كاق .(2000) .البستاف أحمد .3

 السنة الثامنة عشر. ،العدد سبعكف  ،الككيت ،المجمة العربية لمعمكـ الإنسانية .التدريس
 ،1المناخ التنظيمي في المدارس، طك  الاحتراؽ النفسي (.2007. )أحمد محمد عكض بف أحمد .4

 .دار الحامد  :عماف
دار  :القاىرة .الرياضي كالاحتراؽ ضغكط التدريب (.1992. )ب، قمق المنافسةأسامة كامل رات .5

 .الفكر العربي
، ماجستيررسالة أبعاد المناخ التنظيمي في جكدة الخدمات الصحية، (. 2015. )طارؽ  ،الأسدي .6

 دمشق. جامعة ،غير منشكرة
المؤسسة بيركت:  ث.الثالجامعة في الألف ال كرسالةالتنمية (. 2000) .محمد مصطفى، الأسعد .7

 .الجامعية
جامعة  (. الجكدة الشاممة كالمؤشرات في التعميـ الجامعي.2007السعيد احمد، محمد. ) اشرؼ .8

 مصر دار الجامعة الجديدة.  ،المنصكرة
مكتبة الانجمك  :القاىرة ، مصر. الاحصاء في البحكث الاجتماعية .(2012). اعتماد محػمد علبـ .9

 .المصرية
مجمة  .(. بناء أنمكذج لمتقكيـ الشامل لعضك ىيئة التدريس الجامعية1996رحمة. ) انطكف، .10

 . 31العدد  ،الأمانة العامة ،اتحاد الجامعات العربية
دراسة ميدانية عمى  -المناخ التنظيمي كعلبقتو بضغكط العمل  (.2006. )ابراىيـ حمد ،البدر .11

جامعة نايف العربية غير منشكرة، ، رسالة ماجستير .ضباط مديرية الدفاع المدني بمنطقة الرياض
 لمعمكـ الأمنية.
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الاتجاىات الحديثة للئدارة المدرسية في تنمية القيادة  .(2005) .البدري، طارؽ عبد الحميد .12
 دار الثقافة لمنشر كالتكزيع. عماف: التدريسية،

رفة دار المع. مصر: دكر الجامعة في مكاجية التطرؼ الفكري (. 2002) .رفاء محمد، البرعی .13
 .الجامعية

 .(. عمـ النفس التعميمي الجزء الثاني القياس النفسي كالتقكيـ التربكي 1989محمد خميفة. ) بركات، .14
 دار القمـ. :الككيت ،الطبعة الخامسة

مقاربة نظرية لكصف أداء العامميف في ظل بعض خصائص (. 2002. )كماؿ ،بكالشرش .15
 . الجزائر.2، العدد31دالمناخ التنظيمي، مجمة العمكـ الانسانية، المجم

 :الجزائر. الإحصاء المطبق في العمكـ الاجتماعية كالإنسانية (.2005) .بكحفص عبدالكريـ .16
 .ديكاف المطبكعات الجامعية

(. أزمة التعميـ العالي في الجزائر كالعالـ العربي بيف الضياع كأمل 2000محمد. ) بكعشة، .17
 .دار الجيل :بيركت، 1المستقبل. ط

 ـيلدى أساتذة التعم فييمستكى الاحتراؽ النفسي الكظ .(2019) .مدكر ليمىعمر، بكقصة  .18
 ة،يك تربك  ةيمجمة دراسات نفس .المتكسط "باتنة" ـيمف أساتذة التعم نةيالمتكسط دراسة عمى ع

 .123، المجمد3العدد
بية (. أصكؿ التربية كالتعميـ لطمبة الجامعات كالمفتشيف كالمشتغميف بالتر 1995رابح. ) تركي، .19

 .المؤسسة الكطنية لمكتاب :الجزائر ،الطبعة الثانية .كالتعميـ في مختمف المراحل التعميمية
المناخ التنظيمي الداعـ لنمك ثقافة الحكار في الجامعات  (.2013. )كفاء بنت حمد ،التكيجري  .20

 مركز الممؾ عبد العزيز لمحكار الكطني.الرياض: ، 3السعكدية، ط
ماجستير في عمـ  التربكي.قضايا التعميـ العاـ في البحث الجامعي  .(2006). بف زاؼ جميمة .21

 الجزائر. ،جامعة بسكرة، الاجتماع
رسالة أثر المناخ التنظيمي في أداء المكارد البشرية.   (. 2015. )فؤاد محمد علبء الديف ،الجكري  .22

 سكريا.، غير منشكرة. ماجستير
النظرية كالتطبيق في الإدارة . (2004) .قيجكىر، عمي صالح محمد، كعمي، عمي إبراىيـ الدسك  .23

 دار الميندس لمطباعة كالنشر.مصر: التعميمية، 
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 الأقساـ.القيادة الابتكارية كعلبقتيا بالمناخ التنظيمي لدى رؤساء  .(2019) .حدة بسكر .24
 أطركحة مقدمة لنيل شيادة الدكتكراه الطكر الثالث، كمية العمكـ الانسانية كالاجتماعية، جامعة محمد
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المناخ التنظيمي السائد في كميات المعمميف بالمممكة العربية  .(2004) .الحربي، قاسـ عائل .25
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 (> استمارة استبيان23الممحق رقم  
 ػالُ والبحث الػلمُوزارة التػلّم ال

حمد زباهة 
 
 -غلّزان –المرمز الجامػُ ا

 مػٌد الػلٍم الاهشاهّة والاجتماغّة
 قشم غلم الوفس

 استبيان

 :الكريمة سيدتي الكريم، سيدي      

عٍ الاهشحاب الوفشُ من الػمن وغلاقتي بالمواخ التوظّمُ الدم تٍراى  درجة التحضّر لوّن إظار فُ  حٍل مٍض
صاتذة الت

 
صئلة؛ والتُ هرجٍ من  ،ػلّم الػالُلدى ا

 
هضع بّن ِدِك ًذى الاصتمارة التُ تتضمن مجمٍغة الا

ن تبقَ 
 
خلالٌا الٍصٍل الَ حقّقة ما تػاِشٍهي من وضع هفشُ داخن محّط غمللم، ولٌذا فإهوا هػدمم با

غراض البحث الػلمُ.
 
 إجاباتلم محن الشرِة التامة واهٌا صتشتغلٌا حصرا لا

 السن: 

قن 
 
مبر من                      06الَ  53من                             53الَ  53من                              53من ا

 
 06ا

 الجنس:

هثَ                                             ذمر    
 
 ا

 الرتبة: 

)
 
(   محاضر )ب(  مشاغد )ب(  مشاغد )ا

 
 محاضر )ا

 م غالُ اصتاذ تػلّ     

قدمية:    
أ
قن من ال

 
  03ال06َمن                            06َ ال63من                          63ا

مبر                                         06الَ  03من   
 
    06 من ا

 ...........................................التخصص:    .............................الكلية:.............................

 

 

رجَ صئلة جمّع غلَ بػواِة الإجابة ُِ
 
 :التالّة الا



 

 

 العمل من النفسي بالانسحاب الخاص المقياسأولا> 
 

 أثناا تواجدي في مكان العمل
موافق 
 تماما

إلى حد  موافق
 ما

غير 
 موافق

غير 
موافق 
 تماما

      تحقيقيا في أرغب أمكر في أفكر 3
      مستقبلب عميو سأككف  ما أتخيل 4
      الكاقع في تحقيقيا مف أتمكف لـ أمكر في أفكر 5
 العمل تخص لا بأمكر تفكيري  أشغل أف أحاكؿ 6

 قميلب لأرتاح
     

      الماضي في إنجازاتي عف زملبئي مع أتحدث 7
أتجنب التفكير في أمكر العمل التي تسبب لي  8

 ضغطا أك تكترا
     

      )سرحاف أك الذىف شركد(التفكير في أنغمس 9
لا أتياكف في إنياء المياـ التي يجب عميا  :

 إنجازىا. *
     

 
 :بالعمل تتعمق لا مواضيع حول زملائي مع أتحدث

مكافق 
 تماما

إلى حد  مكافق
 ما

غير 
 مكافق

غير 
مكافق 
 تماما

      داخل مكتب العمل. ;
      في الأركقة  10
      الراحة أماكف أك فضاءات في 31
      في قاعات العمل  34 

      الركتيف كسر أجل مف 35
 مع التحدث خلبؿ مف النفس عف لمتركيح 36

 الزملبء
     

 المينية المكاضيع تداكؿ مف بالممل لشعكري  37
 فقط

     

 
 التظاىر بالانشغال :العمل وقت أثناا

مكافق 
 تماما

إلى حد  مكافق
 ما

غير 
 مكافق

غير 
مكافق 
 تماما



 

 

      مستمرة بصفة المكتب بتنظيـ أقكـ 38
أتجكؿ قميلب داخل محيط العمل لمتخفيف مف   39

 الضغط
     

      أقكـ بتنظيف جياز الكمبيكتر بصفة مستمرة :3
      أحاكؿ أف أظير بأنني منشغل بعممي ;3
      أقكـ بتنظيف الطاكلة أك المكتب باستمرار 42
      أحاكؿ ترتيب الأكراؽ أك مختمف الكثائق بدقة 43
      لا أدخر جيدا في القياـ بعممي. * 44

 
 القيام بوظيفتين :العمل وقت أثناا

مكافق 
 تماما

إلى حد  مكافق
 ما

غير 
 مكافق

غير 
مكافق 
 تماما

 تتعمق لا مختمفة بنشاطات القياـ يمكنني 45
 العمل بنشاطات

     

 لا التي العالقة الأعماؿ بعض بإنياء أقكـ قد 46
 العمل تخص

     

لا أستغل الكقت في القياـ بمياـ أخرى لا  47
 تخص مياـ عممي. *

     

 لا أعماؿ إتماـ في العمل كسائل أستعمل قد 48
 بكظيفتي تتعمق

     

 لإتماـ الكقت بعض تخصيص بإمكاني 49
 شخصيا. أخرى تخصني نشاطات

     

 الياتف أو العمل إنترنت العمل في ترنتالإن أستعمل
 :أجل من المحمول

مكافق 
 تماما

إلى حد  مكافق
 ما

غير 
 مكافق

غير 
مكافق 
 تماما

 كالبحث الإلكتركنية المكاقع مختمف تصفح :4
 * .فييا

     

 فيسبكؾ،(الاجتماعي التكاصل شبكات تصفح ;4
 (..تكيتر

     

      خاصة. أك عامة معمكمات تنزيل أك نشر 52
     الانترنت  عبر الشراء أك البيع مكاقع تصفح 53



 

 

 
 الخاص المناخ التنظيمي  المقياس >ثانيا
موافق  البنود

 تماما
الى حد  موافق

 ما 
غير 
 موافق 

ر غي
موافق 
 تماما

      ىناؾ مشاركة جماعية في قرارات المجاف العممية لمقسـ 3
أشارؾ في المبادرات كالاقتراحات التي تقدـ للئدارة  4

 كالمتعمقة بنشاط البحث
     

أشارؾ في دراسة مشركعات القرارات التي تتخذىا قبل  5
 صدكرىا

     

      ل.ىناؾ مشاركة جماعية في اختيار أسمكب العم 6
تعقد الجامعة دكرات تدريبية خارج الجامعة بيدؼ تنمية  7

 القدرات المعرفية كالبحثية.
     

تتاح لي فرص المشاركة في المؤتمرات كالندكات المحمية  8
 كالدكلية.

     

تعقد الجامعة دكرات تدريبية لإكساب الاساتذة ميارات  9
 البحث العممي باستخداـ الحاسكب.

     

تيح الجامعة فرص الانضماـ إلى الجمعيات أك منظمات ت :
 عربية أك أجنبية خاصة بالبحث العممي.

     

 )كاد كنيس مثلب(.
      الرياضة أخبار أك العامة الأخبار متابعة 54
      اليكتيكب في الفيديك مقاطع مشاىدة 55
 الياتف تطبيقات عبر اتصالات إجراء 56

 المحمكؿ
     

      الكمبيكتر جياز عمى كالترفيو المعب 57
 كاحتراـ بتقدير أحظى لا عندما الضغط تخفيف 58

 المسؤكؿ
     

      الإلكتركني البريد رسائل استقباؿ أك إرساؿ 59
 أحداث تعترضني عندما النفس عف التركيح :5

 العمل في سمبية
     



 

 

تعطي الجامعة الأكلكية لنشاط البحث العممي إلى جانب  ;
 نشاط التدريس

     

تسعى الجامعة إلى ربط البحكث العممية بمخطط التنمية  32
 في المجتمع.

     

تيجية كاضحة المعالـ طكيمة لدى الجامعة خطة استرا 33
 المدى.

     

تسعى الجامعة لعقد شراكات مع القطاع الخاص لدعـ  34
 البحث العممي

     

تسعى الجامعة إلى تفعيل العلبقة بيف مختمف مؤسسات  35
 المجتمع كالجامعة.

     

      ىناؾ دعـ مادي لمجامعة فيما يتعمق بنشاط البحث العممي  36
لبت مادية كمعنكية لنشاطات الاساتذة خاصة ىناؾ تسيي 37

 فيما يتعمق نشاط البحث العممي.
     

تشجع الجامعة المشاركة في النشاطات العممية ككذا حركة  38
 تأليف الكتب كنشرىا.

     

      ترصد الجامعة مكافوت مادية كمعنكية للؤساتذة المتميزيف. 39
امعة بالسيكلة تتميز الاتصالات المختمفة داخل الج :3

 كالمركنة.
     

نقل المعمكمات في الجامعة يعتمد بدرجة كبيرة عمى كسائل  ;3
 حديثة.

     

ليل الصعكبات التي تحكؿ \تسعى إدارة الجامعة إلى ت 42
 عممية الاتصاؿ.

     

تعقد بالجامعة اجتماعات مفتكحة مع الاساتذة تسمح ليـ  43
 بالحكار دكف قيكد.

     

ثرائو  تمنح 44 للؤستاذ الحرية في تنفيذ لمنيج الدراسي كا 
 بإضافات مفيدة

     

يمتمؾ الاستاذ حرية المشاركة في المؤتمرات كالندكات التي  45
 تعقد لمباحثيف.

     

      لدى الاستاذ الحرية في اختيار طريقة تقكيـ الطمبة. 46
      يقدـ الأستاذ الاستشارات لممجتمع المحمي بحرية. 47



 

 

يممؾ الأستاذ حرية ممارسة العمل التطكعي داخل الحرـ  48
 الجامعي.

     

الأعماؿ البيداغكجية التي أكمف بيا تعيقني عمى البحث  49
 العممي 

     

الأعماؿ الادارية للؤستاذ الجامعي لا تمكنو مف أداء  :4
 ميامو بالمستكى المطمكب.

     

      كل فكج. ىناؾ كثافة كبيرة لعدد الطمبة في ;4
الكضع الاجتماعي كالمالي للؤستاذ يحكؿ دكف رغبتو في  52

 البحث كالانتاج.
     

الأساليب التي تستخدـ في تقييـ أداء الأستاذ ليا فعالية في  53
 تحفيز نشاط الانتاج العممي.

     

      يتميز تقييـ أداء الأستاذ بالجامعة بالمكضكعية. 54
مختمفة بالجامعة مرتبط بالرتبة العممية تقمد المناصب ال 55

 للؤستاذ.
     

تتكفر الجامعة عمى قاعدة بيانات معرفية خاصة  56
 بالجامعة.

     

تكفر الجامعة كسائل الاتصاؿ الحديثة لمكصكؿ الى  57
 المعمكمات بسرعة كسيكلة.

     

تتكفر الجامعة عمى الكسائل التعميمية الحديثة لتكنكلكجيا  58
 ميـ التي تعيف عمى أداء مياـ الاستاذ بالجامعة.التع

     

تتكفر المكتبة الجامعية عمى الكتب كالدكريات العربية ككذا  59
 الأجنبية التي تخدـ تخصصات الجامعة.

     

      جك العمل بالجامعة تسكده الثقة كالتفاىـ كالانسجاـ :5
أدائيـ ىناؾ تفاعل إيجابي بيف الاساتذة فيما يتعمق ب ;5

 لمياميـ
     

      تمتزـ الادارة العدؿ كالمساكاة في التعامل مع الاساتذة 62
تيتـ الإدارة بالأستاذ كباىتماماتو كتساعده عمى حل  63

 مشاكمو
     

      تقدـ الجامعة الخدمات الاجتماعية كالطبية 64
 



 

 

 نتائج الخام لعينة الدراسة (>24الممحق رقم  

المناخ  العينة

 لتنظيميا

20-

022 

 292-83الانسحاب النفسي 

احلاو 

انيقظة 

8-40 

انقياو 

بىظيفتين 

5-25 

انتسكع 

انسبراني 

11-55 

انتظاهر 

بالانشغال 

7-35 

الاستغراق 

في انمحادثات 

7-35 

 مج

1 72 30 16 33 21 21 121 

2 70 32 15 32 22 22 123 

3 73 29 16 31 21 24 121 

4 78 27 14 29 19 21 110 

5 72 28 14 32 21 22 117 

6 71 27 16 30 23 20 116 

7 76 27 15 33 20 19 114 

8 72 27 17 34 21 22 121 

9 75 28 15 31 23 21 118 

10 72 28 18 31 21 20 118 

11 74 27 16 30 23 20 116 

12 72 29 15 33 22 19 118 

13 70 31 16 34 25 22 128 

14 72 29 17 31 24 22 123 

15 69 28 16 33 23 25 125 

16 70 27 17 33 23 26 126 

17 69 25 18 32 25 25 125 

18 74 25 15 32 22 24 118 

19 70 29 17 34 21 26 127 

20 71 27 18 33 23 23 124 

21 71 26 16 32 22 23 119 

22 70 30 17 33 22 24 126 

23 73 29 15 31 21 20 116 

24 76 24 14 32 23 20 113 

25 72 28 16 34 23 23 124 

26 66 29 18 33 22 25 127 

27 69 31 18 32 24 25 130 

28 78 24 16 31 20 20 111 

29 73 29 14 32 21 23 119 

30 72 25 15 33 22 20 115 

31 72 26 16 34 23 25 124 

32 69 28 17 33 25 22 125 



 

 

33 69 30 15 33 21 26 125 

34 76 28 15 30 23 21 117 

35 71 28 14 29 24 20 115 

36 72 29 17 31 22 23 122 

37 66 30 15 36 23 24 128 

38 71 27 16 32 23 23 121 

39 69 29 17 34 24 22 126 

40 70 30 16 32 22 26 126 

41 78 24 15 30 21 24 114 

42 78 28 14 28 20 21 111 

43 72 27 15 31 19 22 114 

44 74 29 14 33 21 20 117 

45 72 26 14 31 20 20 111 

46 68 28 15 32 23 25 123 

47 71 26 14 33 23 23 119 

48 76 29 15 30 22 20 116 

49 72 27 16 32 22 24 121 

50 67 24 16 33 23 25 121 

51 77 29 14 33 19 19 114 

52 68 28 16 34 21 27 126 

53 71 26 16 31 23 25 121 

54 69 28 21 32 26 24 131 

55 79 27 16 30 25 25 123 

56 72 25 21 33 22 23 124 

57 69 29 17 31 23 26 126 

58 70 28 16 33 24 24 125 

59 71 29 18 32 23 23 125 

60 72 27 15 34 22 25 123 

61 67 31 15 34 24 24 128 

62 68 29 14 31 25 24 123 

63 72 30 16 31 24 24 125 

64 68 28 15 30 26 24 123 

65 67 31 19 33 25 23 131 

66 72 28 15 32 21 23 119 

67 68 27 16 34 25 25 127 

68 73 30 14 32 20 25 121 

69 70 27 16 36 23 26 128 

70 72 29 17 32 23 25 126 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

71 71 28 18 33 24 24 127 

72 69 28 15 33 25 26 127 

73 72 26 16 31 20 22 115 

74 68 30 14 32 26 23 125 

75 72 25 15 34 20 27 121 

76 68 28 16 35 25 22 126 

77 72 29 17 34 23 23 126 

78 73 27 15 35 26 24 127 

79 69 26 15 33 25 25 124 

80 72 28 13 32 24 23 120 

81 68 29 15 32 25 26 127 

82 68 28 18 32 23 24 125 

83 73 27 14 31 24 25 121 

84 68 30 15 32 25 26 128 

85 72 25 14 33 24 24 120 

86 68 28 15 34 25 25 127 

87 68 29 16 35 26 23 129 

88 70 29 16 32 20 24 121 

89 72 28 16 32 23 23 122 

90 80 28 15 33 19 21 116 

91 62 27 18 34 25 24 128 

92 68 30 16 32 25 21 124 

93 72 28 14 34 23 20 119 

94 71 30 16 35 24 26 131 

95 69 29 15 34 25 25 128 

96 70 29 16 32 24 27 128 

97 82 29 14 30 22 20 115 

98 66 28 16 32 23 27 126 

99 72 28 17 32 22 24 123 

100 67 28 20 33 25 26 132 



 

 

 SPSSمخسحاث 

 القيم الوصفية
المعياري  الانحراؼ المتكسط   العينة 
 100 3،29855 71،2200 المناخ.التنظيمي
 100 5،15924 122،2200 الانسحاب.النفسي

 الارتباط
 الانسحاب.النفسي المناخ.التنظيمي 

 **Corrélation de Pearson 1 -،729 المناخ.التنظيمي
Sig. (bilatérale)  ،000 
N 100 100 

 Corrélation de Pearson -،729** 1 الانسحاب.النفسي
Sig. (bilatérale) ،000  
N 100 100 

** ( )ثنائي الطرؼ(0.01دالة عند مستكى ثقة )   
 

 القيم الوصفية 

 
المتكسط 
 الحسابي 

الانحراؼ 
 العينة المعياري 

 100 3،29855 71،2200 المناخ.التنظيمي
 100 1،68727 27،9600 أحلبـ.اليقظة

 الارتباط

.التنظيمي  اخالمن  
.اليقظة
 أحلبـ

 Corrélation de المناخ.التنظيمي
Pearson 

1 -،263** 

Sig. (bilatérale)  ،008 



 

 

N 100 100 
 Corrélation de أحلبـ.اليقظة

Pearson 
-،263** 1 

Sig. (bilatérale) ،008  
N 100 100 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 
(bilatéral). 

 

 القيم الوصفية

 المتكسط 
الانحراؼ 
 العينة المعياري 

 100 3،29855 71،2200 المناخ.التنظيمي
 100 1،50457 15،8300 القياـ.بكظيفتيف

 الارتباط

 القياـ.بكظيفتيف المناخ.التنظيمي 
 Corrélation de المناخ.التنظيمي

Pearson 
1 -،359** 

Sig. (bilatérale)  ،000 
N 100 100 

 Corrélation de القياـ.بكظيفتيف
Pearson 

-،359** 1 

Sig. (bilatérale) ،000  
N 100 100 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
 

 القيمة الوصفية 



 

 

 المتكسط 
الانحراؼ 
 العينة المعياري 

 100 3،29855 71،2200 المناخ.التنظيمي
.السيبراني لتسكعا  32،3500 1،50672 100 

 الارتباط

 المناخ.التنظيمي 
.السيبراني
 التسكع

 Corrélation de المناخ.التنظيمي
Pearson 

1 -،463** 

Sig. (bilatérale)  ،000 
N 100 100 

 Corrélation de التسكع.السيبراني
Pearson 

-،463** 1 

Sig. (bilatérale) ،000  
N 100 100 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
 

 القيم الوصفية 

 المتكسط 
الانحراؼ 
 العينة المعياري 

 100 3،29855 71،2200 المناخ.التنظيمي
.بالانشغاؿ
 التظاىر

22،8100 1،81294 100 

 الارتباط

 المناخ.التنظيمي 
.بالانشغاؿ
 التظاىر



 

 

 Corrélation de المناخ.التنظيمي
Pearson 

1 -،537** 

Sig. (bilatérale)  ،000 
N 100 100 

.بالانشغاؿ
 التظاىر

Corrélation de 
Pearson 

-،537** 1 

Sig. (bilatérale) ،000  
N 100 100 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
 

 القيم الوصفية 

 المتكسط 
الانحراؼ 
 العينة المعياري 

 100 3،29855 71،2200 المناخ.التنظيمي
 100 2،12182 23،2700 الاستغراؽ.المحادثات

 الارتباط
 الاستغراؽ.المحادثات المناخ.التنظيمي 

 Corrélation de المناخ.التنظيمي
Pearson 

1 -،522** 

Sig. (bilatérale)  ،000 
N 100 100 

 Corrélation de الاستغراؽ.المحادثات
Pearson 

-،522** 1 

Sig. (bilatérale) ،000  
N 100 100 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
 



 

 

 "لد  أساتذة التعميم العالي المناخ التنظيمي وعلاقتو بالانسحاب النفسي من العمل "
 :الممخص

ف المناخ التنظيمي كالانسحاب النفسي مف العمل بأبعاده ىدفت الدراسة الى معرفة العلبقة بي
 استعماؿالخمس لدى أساتذة التعميـ العالي، ك انطمقنا مف كجكد علبقة ذات دلالة احصائية. حيث تـ 

أستاذ بجامعة المسيمة، كما تـ جمع البيانات  100المنيج الكصفي التحميل كبالاعتماد عينة مككنة مف 
مسبقا مف طرؼ باحثاف في نفس البيئة البحثية. حيث تـ معالجة ىاتو البيانات  عف طريق استبياف مصمـ

عف طريق برنامج الحزـ الاحصائية كخمصت الدراسة الى كجكد علبقة عكسية قكية ذات دلالة احصائية 
 بيف المناخ التنظيمي كالانسحاب النفسي مف العمل لدى أساتذة التعميـ العالي.

  التنظيمي، الانسحاب النفسي، العمل، الأستاذ الجامعي.المناخ > كممات مفتاحية

 

« Le climat organisationnel et sa relation avec le retrait psychologique du 

travail chez les enseignants du supérieur» 

Résumé: 

 L'étude visait à connaître la relation entre le climat organisationnel et le 

retrait psychologique du travail dans ses cinq dimensions chez les enseignants 

du supérieur، et nous sommes partis de l'existence d'une relation statistiquement 

significative. Où la méthode d'analyse descriptive a été utilisée et basée sur un 

échantillon de 100 professeurs à l'Université de M'sila، et les données ont été 

collectées à travers un questionnaire pré-conçu par deux chercheurs dans le 

même environnement de recherche. Lorsque ces données ont été traitées par le 

biais du programme de paquet statistique، l'étude a conclu qu'il existe une forte 

relation inverse avec une signification statistique entre le climat organisationnel 

et le retrait psychologique du travail chez les enseignants de l'enseignement 

supérieur. 

Mots clés: climat organisationnel، retrait psychologique، travail، professeur 

d'université. 

 « Organizational climate and its relationship to psychological withdrawal 

from work among teachers of higher education»  

Abstract: 

 The study aimed to find out the relationship between the organizational 

climate and psychological withdrawal from work in its five dimensions among 

higher education teachers، and we proceeded from the existence of a statistically 

significant relationship. Where the descriptive analysis method was used and 

based on a sample of 100 professors at the University of M'sila، and data was 

collected through a pre-designed questionnaire by two researchers in the same 

research environment. Where these data were processed through the statistical 

package program، and the study concluded that there is a strong inverse 

relationship with statistical significance between the organizational climate and 

psychological withdrawal from work among higher education teachers. 

Key words: organizational climate، psychological withdrawal، work، university 

professor. 

 


