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المستخلص:
هــدف البحــث إلى التعــرف عــى مســتوى المنــاخ التنظيمــي لمنظــات الاعمال 
ــا،  ــي الســائد عليه ــاخ التنظيم ــر المن ــي وأث ــى مســتوى الرضــا الوظيف ــرف ع والتع
وتأثيرهــا عــى الرضــا الوظيفــي وتقديــم مقترحــات وتوصيــات متخــذي القــرار بمــا 
يختــص بموضــوع الدراســة ، وأعتمــد البحث عــى المنهــج الوصفي التحليــي وتجميع 
ــات  ــة الخاصــة بالدراســة مــن المراجــع والدراســات الســابقة والمقاب ــادة العلمي الم
ــذي يســمح باســقاط البحــث عــى  ــة ال واعتمــد ايضــا عــى اســلوب دراســة الحال
الواقــع الميداني.تنــاول البحــث المنــاخ التنظيمــي الســائد وأثــره عــى الرضــا الوظيفــي 
في منظــات الأعــال اعتمــد البحــث عــى فرضيتــن اساســيتين تتمثــل في:يوجــد أثــر 
ــال  ــي لمنظــات الأع ــى الرضــا الوظيف ــي ع ــاخ التنظيم ــة للمن ــة إحصائي ذو دلال
تفرعــت منهــا فرضيــات فرعيــة هــي وجــود علاقــة بــن عمليــة الاتصــال وأســلوب 
اتخــاذ القــرار وأســلوب القيــادة والإشراف وعلاقــة بــن الرؤســاء والأفــراد وبــن الرضــا 
الوظيفي.توجــد فــروق ذات دلالــة احصائيــة في اتجاهــات العاملــن حــول مســتوى 
ــة  ــت الدراس ــرات الديموغرافية.خرج ــال للمتغ ــات الأع ــي بمنظ ــاخ التنظيم المن
ــة  ــة احصائي ــة ذات دلال ــة طردي ــود علاق ــا: وج ــج كان أهمه ــن النتائ ــة م بمجموع
بــن المحــاور المختلفــة مــع بعضهــا البعــض وبــن عنــاصر المنــاخ التنظيمــي الســائد 
والرضــا الوظيفي.وجــود علاقــة ذات دلالــة احصائيــة بــن المنــاخ التنظيمــي الســائد 
ــة احصائيــة في اتجاهــات العاملــن حــول  والرضــا الوظيفي.وجــود فــروق ذات دلال
مســتوى المنــاخ التنظيمــي الســائد لمنظمات الأعــال تعــزى للمتغــرات الديموغرافية 
.اســتخلصت الدراســة مجموعــة مــن التوصيــات أهمها :تذليــل الصعوبــات في عملية 
ــة المشــاريع  ــة العلاقــات وانجــاح كاف ــه ليســاعد عــى تنمي ــكل اتجاهات الاتصــال ب
ــة في  ــن بالمنظم ــراد.اشراك العامل ــاء والأف ــن الرؤس ــة ب ــراء العلاق ــل المنظمة.اث داخ

اتخــاذ القــرارات التــي تخصهــم.
كلــات مفتاحيــة: المنــاخ التنظيمــي الســائد، البيئــة التنظيميــة، الرضــا الوظيفــي، 

شــعور الموظــف بالإرضــاء والرضــا. منظــات الاعــال
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The prevailing organizational climate and its impact on job 
satisfaction in business organizations (from the employees’ 

perspective) (a case study of some banks operating in Kassala 
State 2018 -  2023.)

Suleiman Hassan Ahmed 
Prof. Emad El-Din Mohamed El- Hussein 
Abstract:

Abstract of the thesis submitted to obtain a Ph.D. in Philosophy 
in Abstract

This study aims to identify the objectives and systematic way 
of workers and also identify the levels of job satisfactory and how it 
influences for presenting the over com and recommended by decision 
maker towards these objectives of the study. The researcher adopts the 
description analytical for conducting the scientific study of references, 
this includes:Interviews and case study to reflect the real factor. The 
research dealt with the prevailing organizational climate and its impact 
on job satisfaction in business organizations. The research relied on 
two basic hypotheses represented in:There is a statistically significant 
effect of the organizational climate on job satisfaction for business 
organizations, from which sub-hypotheses emerged, namely, the 
existence of a relationship between the communication process, decision-
making style, leadership and supervision style, and a relationship 
between leaders (bosses) and individuals, and between job satisfaction. 
There are statistically significant differences in employees’ attitudes 
about the level of organizational climate in business organizations for 
demographic variables. The study came out with a set of results, the most 
important of which are:The existence of a direct, statistically significant 
relationship between the different axes with each other and the elements 
of the prevailing organizational climate and job satisfaction.There is a 
statistically significant relationship between the prevailing organizational 
climate and job satisfaction.There are statistically significant differences 
in employees’ attitudes about the level of the prevailing organizational 
climate for business organizations due to demographic variables. The 
study concluded a set of recommendations, the most important of which 
are:Overcoming the difficulties in the communication process in all its 
directions to help develop relations and make all projects within the 
organization successful. Enriching the relationship between leaders 
(bosses) and individuals.Involve employees of the organization in 
making decisions that concern them.
Keywords: Prevailing organizational climate: The current and 
prevailing organizational environment.Job satisfaction: Employees’ 
sense of satisfaction and contentment.Business organizations
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1-1 المقدمة:
جعــل اللــه تعــالى الإنســان خليفتــه في الأرض وميــزه بالعقــل عــن بقيــة المخلوقــات وجعــل عقلــه 

منــاط التكليــف وتحمــل المســؤولية، كــا حثــه عــى النظــر في ملكوتــه وإعــال العقــل والتدبــر.
ــه يحظــى باهتــام  يعتــر العنــر البــرى أهــم مقومــات نجــاح المنظــات ، الأمــر الــذي جعل
الإداريــن والباحثــن وأربــاب العمــل مــن خــال بحــث جميــع الجوانــب والوســائل والمصــادر التــي تــؤدى 
إلى رضــاه، ومــن هنــا ينظــر إلى العاملــون بالمنظــات عــى إنهــم أصحــاب رســالة مقدســة وشريفــة عــى 

مــر العصــور والأجيــال.    
لقــد بــدأ الاهتــام مــن قبــل الباحثــن في مجــال علــم النفــس والســلوك التنظيمــي بموضــوع الرضــا 
الوظيفــي منــذ بدايــة الثلاثينيــات مــن القــرن العشريــن حتــى أصبــح مــن الموضوعــات الحيويــة والمهمــة 
لكونــه يتنــاول البعــد الانســاني لــدى العنــر البــرى الــذي يعتــر أهــم مــوارد المنظمــة والمســيطرة عــى 
ــا  ــة الرض ــس لدراس ــبب الرئي ــن، والس ــام المديري ــى باهت ــة ولازال يحظ ــة والفني ــرى المادي ــوارد الأخ الم
الوظيفــي هــو تزويــد المــدراء بــالآراء والأفــكار التــي تســاعد عــى تحســن اتجاهــات العاملــن نحــو العمــل 

أو المنظمــة أو الراتــب أو الإشراف والتدريــب.
ــاشر  ــكل مب ــتلزمت بش ــة اس ــالات الحياتي ــوم في كل المج ــالم الي ــهدها الع ــي يش ــرات الت إن التغ
حــدوث تطــور في العلــوم والمعــارف الطبيعيــة والإنســانية ومــن المواضيــع التــي عرفــت اهتمامــاً كبــراً في 

ــاخ التنظيمــي. ــة الأخــرة موضــوع المن الآون
حيــث أن الدراســة التحليليــة والفهــم الموضوعــي المحــدد لأبعــاد المنــاخ التنظيمي الســائد في المنظمة 
وتأثــره عــى الرضــا الوظيفــي يمثــل عنــراً أساســياً في الإعــداد لعمليــة التطويــر ومحــدداَ لكفــاءة العمــل في 
مختلــف الأجهــزة التنظيميــة وطريقــة النمــو مع العاملــن باعتبــار أن القيم الإنســانية تتماشى جنبــاً إلى جنب 
مــع القيــم الاقتصاديــة مــن خــال نســق اجتماعــي للمنظمــة. ومــن هــذا المنطلــق فــان المنــاخ التنظيمــي هو 
محصلــة الظــروف والمتغــرات والأجــواء الداخليــة للمنظمــة كــا يعيهــا أفرادهــا وكــا يفسرونهــا ويحللونهــا 
عــر عملياتهــم الإدراكيــة نســتخلص منهــا مواقفهــم وانجازاتهــم والمســارات التــي تحــدد ســلوكهم وآرائهــم 
ــي انتــرت في الدراســات  ــة الت ــع الحديث ــن المواضي ــاخ التنظيمــي م ــم للمنظمــة ويعــد المن ودرجــة ولائه
الاجتماعيــة والهــدف مــن دراســتها هــو فهــم وتفســر ســلوك أعضــاء التنظيــم والبيئــة التــي يعملــون فيهــا 
حيــث أوضــح البعــض أن وجــود المنــاخ المناســب داخــل المنظمــة يســهم في تنميــة وتطويــر المــوارد البشريــة 

لمــا لــه مــن دور حيــوي في التأثــر عــى بعــض المتغــرات ذات الصلــة بالأفــراد ومنهــا الرضــا الوظيفــي. 
1-2 مشكلة البحث: 

لمعرفة مشكلة البحث يطرح السؤال التالي: 
مــا هــو أثــر المنــاخ التنظيمــي بابعــاده المختلفــة )الهيــكل التنظيمــي ، الاتصــال، أســلوب اتخــاذ 

القــرار، القيــادة والإشراف، العلاقــة مــع الرؤســاء( عــى الرضــا الوظيفــي للعاملــن بالبنــوك.
ولإبراز فحوى الموضوع تطرح التساؤلات التالية:

1. هل لعملية الاتصال في البنوك تأثير على رضا العاملين.
2. هل لعملية اتخاذ القرار في البنوك تأثير على الرضا الوظيفي.

3. هل للقيادة والاشراف في البنوك تأثير على الرضا الوظيفي.
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4.  هل العلاقة مع الرؤساء في البنوك تأثير على الرضا الوظيفي.
1-3 أهمية البحث:

ــاول  ــدان الإدارة إذ تن ــة في مي ــات المهم ــن الموضوع ــد م ــه يع ــث في أن ــذا البح ــة ه ــن أهمي تكم

ــة  ــم لطبيع ــد تســهم في التوصــل إلى فه ــي وق ــي والرضــا الوظيف ــاخ التنظيم ــن هــا المن ــن مهم مفهوم

العلاقــة بــن المنــاخ التنظيمــي والرضــا الوظيفــي لــذا تتمثــل أهميــة هــذا البحــث في الاعتبــارات الآتيــة:

ــن الأداء  ــة لتحس ــيلة مهم ــر وس ــي يعت ــا الوظيف ــي والرض ــاخ التنظيم ــة المن ــام بدراس أن الاهت

ورفــع الإنتاجيــة وزيــادة مســتوى الرضــا بــن صفــوف العاملــن مــا يســاعد عــى انجــاز الأهــداف الكليــة 

ــه ســابقاً في  ــم التوصــل الي ــة لتؤكــد أو تنفــي مــا ت ــة الدراســة جلي ــرز أهمي ــذا ت ــا ل للمنظمــة وتحقيقه

تحديــد شــكل العلاقــة وتــري المكتبــات حــول هــذا الموضــوع.

تســاهم هــذه الدراســة بمــا تقدمــه مــن معطيــات ونتائــج مســتمدة مــن عمليــة تشــخيص المنــاخ 

التنظيمــي في منظــات الإعــال. والتعــرف عــى مســتوى الرضــا كخطــوة مهمــة في مســاعدة الإدارة عــى 

ــة وإصــاح العوامــل الســلبية وتحســن  ــم العوامــل الايجابي ــى أســاليب وإجــراءات مــن شــأنها تدعي تبن

المنــاخ التنظيمــي ومــن ثــم إيجــاد قــوة عاملــة تتمتــع بــالأداء الجيــد والرضــا المســتمر. وهــي بهــذا الشــكل 

توفــر لمتخــذي القــرارات فرصــة للعمــل في تحقيــق رضــا عامليهــم.

تكتســب هــذه الدراســة أهميــة نظــراً لقلــة البحــوث في مجــال منظــات الأعــال المتعلقــة بالمنــاخ 

التنظيمــي والرضــا الوظيفــي في هــذا القطــاع حســب علــم الباحــث.
1-4 أهداف البحث:

ــة  ــق مجموع ــة لتحقي ــه محاول ــن كون ــرج ع ــدف لا يخ ــان اله ــة ف ــكالية الدراس ــى إش ــاء ع بن
ــة: ــداف التالي الأه

التعرف على مستوى المناخ التنظيمي لمنظمات الأعمال.
التعرف على مستوى الرضا الوظيفي بمنظمات الأعمال.

التعرف على أثر المناخ التنظيمي السائد في المنظمة وتأثيره على الرضا الوظيفي.
يختــص  فيــا  الأعــال  منظــات  في  القــرار  لمتخــذي  وتوصيــات  مقترحــات  تقديــم   

الدراســة.  بموضــوع 
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نموذج البحث :
شكل )1-1( نموذج الدراسة 

إعداد الباحث ، 2020م
1-6 فروض البحث:

  يعتمد البحث على الفرضيات الآتية:
الفرضية الأولى الرئيسة: 

ــال  ــات الأع ــي بمنظ ــا الوظيف ــى الرض ــي ع ــاخ التنظيم ــة للمن ــة إحصائي ــر ذو دلال ــد أث يوج
ــي: ــة ه ــات فرعي ــرع إلى فرضي وتتف

وجود علاقة بين عملية الاتصال والرضا الوظيفي.
  وجود علاقة بين أسلوب اتخاذ القرار وتعزيز الرضا الوظيفي.

وجود علاقة بين أسلوب القيادة والإشراف والرضا الوظيفي .
وجود علاقة بين الرؤساء والأفراد.

الفرضية الرئيسة الثانية :
ــي  ــاخ التنظيم ــتوى المن ــول مس ــن ح ــات العامل ــة في اتجاه ــة إحصائي ــروق ذات دلال ــد ف توج

ــي : ــة ه ــات فرعي ــا فرضي ــرع منه ــة وتتف ــرات الديمغرافي ــال للمتغ ــات الأع بمنظ
 توجــد فــروق ذات دلالــة إحصائيــة في اتجاهــات العاملــن حــول مســتوى المنــاخ التنظيمــي تعــزى 

ــر الجنس. لمتغ
توجد فروق ذات دلالة إحصائية تعزى لمتغير العمر.

توجــد فــروق ذات دلالــة إحصائيــة في اتجاهــات العاملــن حــول مســتوى المنــاخ التنظيمــي تعــزى 
لمتغــر المؤهــل العلمــي.
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المناخ التنظيمي السائد وأثره على الرضا الوظيفي في منظمات الأعمال )من وجهة نظر العاملين()دراسة حالة بعض البنوك العاملة في ولاية كسلا- 2018 – 2023م(

توجــد فــروق ذات دلالــة إحصائيــة في اتجاهــات العاملــن حــول مســتوى المنــاخ التنظيمــي تعــزى 
لمتغــر طبيعــة ومحتــوى الوظيفــة.

توجــد فــروق ذات دلالــة إحصائيــة في اتجاهــات العاملــن حــول مســتوى المنــاخ التنظيمــي تعــزى 
لمتغــر ســنوات الخــرة.
الدراسات السابقة:

ــدار  ــن، وكان م ــام الباحث ــي باهت ــا الوظيف ــائد والرض ــي الس ــاخ التنظيم ــوع المن ــى موض حظ
العديــد مــن الدراســات العربيــة والاجنبيــة، وقــد قــام الباحــث بتقســيم الدراســات الســابقة إلى قســمين 

ــي. ــا الوظيف ــات الرض ــاول دراس ــاني يتن ــي والث ــاخ التنظيم ــاول المن الأول تن
اولًا: دراسات المناخ التنظيمي:

11 دراســة)العواملة،1994(« أبعــاد المنــاخ المؤســي في الــوزارات والدوائــر المركزيــة في الأردن« .
هدفــت هــذه الدراســة إلى التعــرف عــى واقــع المنــاخ المؤســي في الأجهــزة المركزيــة 
ــة إلى  ــت الدراس ــة في الأردن، وتوصل ــر المركزي ــوزارات والدوائ ــة في ال ــة ممثل ــإدارة العام ل
نتائــج مــن أهمهــا وجــود اســتقرار ورضــا عــام متوســط عــن المنــاخ المؤســي، وأن أســباب 
التغــر في هــذا المنــاخ تعــود إلى الأوضــاع الداخليــة للأجهــزة المبحوثــة، وقــد اعتــرت العينــة 
المبحوثــة أن ســلبيات المنــاخ المؤســي تعــود لعــدة أســباب مــن أهمهــا تــدني نســبة الحوافــز 
ــوزارات  ــادة في ال ــتقرار القي ــدم اس ــة، وع ــا أو المعنوي ــة منه ــواء المادي ــن س ــة للعامل المقدم
والدوائــر المركزيــة في الأردن، وغيــاب الأجــواء الديمقراطيــة عــن منــاخ العمــل بســبب 
ــة في  ــة المادي ــدني مســتوى البيئ ــة المســتجدات، وت جمــود التشريعــات وعجزهــا عــن مواكب
أماكــن العمــل كالتهويــة والإضــاءة وعــدم توافــر كافتريــا. وأوصــت الدراســة بــرورة إدخــال 
ــرات الشــخصية،  ــاخ المؤســي كافــة، والحــد مــن التأث ــة في جوانــب المن تحســينات تدريجي

ــات. ــث التشريع ــة وتحدي ــن والإنتاجي ــام بالعامل ــادة الاهت وزي
2  دراســة )اللوزي،1994(«الرضــا عــن المنــاخ التنظيمــي لــدى الأفــراد العاملــن في مستشــفيات 	.

القطــاع العــام بــالأردن« 
هدفــت هــذه الدراســة إلى قيــاس وتحليــل الرضــا عــن المنــاخ التنظيمــي لــدى العاملــن في 
مستشــفيات القطــاع العــام في الأردن وعلاقتــه بالجنــس، والحالــة الاجتماعيــة، والمؤهــل العلمــي، والعمــر، 

ــكان العمــل. ــة، وم ومســمى الوظيف
وقــد توصلــت الدراســة إلى عــدم وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة في الرضــا عن المنــاخ التنظيمي 
لــدى العاملــن تعــزى لمتغــرات الجنــس والحالــة الاجتماعيــة والمؤهــل العلمــي والعمــر، بينــا وجــدت 

فــروق ذات دلالــة إحصائيــة في الرضــا عــن المنــاخ تعــزى لمتغــرات مســمى الوظيفــة ومــكان العمــل.
11 ــا . ــات الإنســانية والمســئولية، والمخاطــرة( كونه ــز، العلاق ــكل مــن) الحواف ــام ب ضرورة الاهت

مــن العوامــل الهامــة التــي تزيــد مــن رضــا العاملــن عــن المنــاخ التنظيمــي.
22 دراســة مجــالات المنــاخ التنظيمــي ومحاولــة تحســينها مــن أجــل رفــع مســتوى الرضــا لــدى .

العاملــن عــن المنــاخ الــذي يعملــون فيــه وبالتــالي رفــع مســتوى أدائهــم.
3  دراســة)القريوتي، 1994( » تقييــم المنــاخ التنظيمــي في الجامعــة الأردنيــة مــن وجهــة نظــر 	.

أعضــاء هيئــة التدريــس«.
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ــة  ــة الأردني ــس في الجامع ــة التدري ــم أعضــاء هيئ  ســعت هــذه الدراســة إلى التعــرف عــى تقيي
ــي »  ــي، ه ــاخ التنظيم ــاد للمن ــتة أبع ــل بس ــة، والمتمث ــة الأردني ــائد في الجامع ــي الس ــاخ التنظيم للمن
فلســفة الإدارة » و«نمــط اتخــاذ القــرارات« و » نمــط الاتصــالات« و » نمــط العلاقــات بــن العاملــن« و« 
ونمــط تقييــم الأداء« و«سياســة التحفيــز«، والتــي تشــكل المنــاخ التنظيمــي العــام، واختــار الباحــث عينــة 
عشــوائية طبقيــة شــملت أعضــاء هيئــة التدريــس مــن مختلــف الكليــات العلميــة والإنســانية بالجامعــة 
الأردنيــة مــن الذكــور والإنــاث ومــن مختلــف الرتــب العلميــة عــدا مســاعدي البحــث والمحاضريــن غــر 

المتفرغــن حيــث لم تشــملهم الدراســة. وقــد توصلــت الدراســة إلى نتائــج أهمهــا:
1- أن تقييم أعضاء هيئة التدريس للمناخ التنظيمي سلبي في مجمله.

2- أن أهــم عامــل يســاهم في تشــكيل الصــورة غــر المرضيــة للمنــاخ التنظيمــي يتعلــق بسياســة 
التحفيــز يليــه نمــط الاتصــالات.

وقدمت الدراسة توصيات أهمها:
11 ضرورة أن تقــوم الجامعــة بدراســة أســاليب مــن شــأنها تحســن أســلوب الإدارة فيهــا مــن خــال .

فتــح قنــوات اتصــال جديــدة وتحســن القنــوات الموجــودة بينهــا وبــن أعضــاء هيئــة التدريس.
22 ضرورة إعــادة النظــر في معايــر التقييــم والترقيــة المعمــول بهــا في الجامعــة وفي النظــم .

ــة. ــذه الغاي ــة له ــراءات المتبع والإج
33 ضرورة اهتــام إدارة الجامعــة بالتدريــب الســلوكي والتدريــب عــى مهــارات القيــادة للإداريين .

مــن هيئــة التدريــس وغيرهــم في الجامعة.
4  أن تكتشــف إدارة الجامعــة الوســائل المناســبة لتحفيــز أعضــاء هيئــة التدريــس ماديــاً 	.

ومعنويــاً وان تتعــرف باســتمرار عــى اتجاهــات العاملــن عــن طريــق الدراســات والمســوحات 
ــم. ــة في الجامعــة واتجاهاته ــن والطلب ــس والموظفــن الإداري ــة التدري ــة لأعضــاء هيئ الدوري

دراسات الرضا الوظيفي:
1- دراســة)القدومي وخــر، 1998( »الرضــا الوظيفــي لــدى العاملــن في الأنشــطة الرياضيــة في 

الجامعــات الأردنيــة والفلســطينية«.
هدفــت الدراســة لإجــراء مقارنــة بــن درجــة الرضــا الوظيفــي لــدى العاملــن في الأنشــطة الرياضيــة 
ــة  ــوع الجامع ــر ن ــن متغ ــر كل م ــى أث ــرف ع ــة إلى التع ــة بالإضافي ــطينية والأردني ــات الفلس في الجامع
ــن  ــدة للعامل ــج أن درجــة الرضــا جي ــة عــى درجــة الرضــا الوظيفــي، وأظهــرت النتائ ــة الاجتماعي والحال
بالأنشــطة الرياضيــة في الجامعــات الأردنيــة بينــا كانــت درجــة الرضــا الوظيفــي متوســطة لــدى العاملــن 
ــة  ــات الحكومي ــن في الجامع ــج أن العامل ــت النتائ ــطينية، وبين ــات الفلس ــة في الجامع ــطة الرياضي بالأنش
كانــوا أكــر رضــا مــن العاملــن في الجامعــات الخاصــة، وأظهــرت النتائــج فــروق بســيطة لصالــح الأشــخاص 

المتزوجــن حيــث كانــوا أكــر رضــا مــن غــر المتزوجــن.
2- دراســة)جودة واليــافي،2001( »العلاقــة بــن البيروقراطيــة وضغــوط العمــل وعــدم الرضــا 

الوظيفــي- دراســة ميدانيــة في إحــدى شركات القطــاع العــام«.
ــرد،  ــدى الف ــي ل ــه البيروقراط ــه بالتوج ــل وعلاقت ــوط العم ــة ضغ ــث إلى دراس ــذا البح ــدف ه يه
وعــدم الرضــا الوظيفــي، وبعــض الخصائــص الشــخصية. وقــد وزعــت اســتبانه عــى)130( فــرداً يعملــون 
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المناخ التنظيمي السائد وأثره على الرضا الوظيفي في منظمات الأعمال )من وجهة نظر العاملين()دراسة حالة بعض البنوك العاملة في ولاية كسلا- 2018 – 2023م(

في مؤسســة تعمــل في مجــال الثقافــة وتنتمــي إلى القطــاع العــام، حيــث أســفرت نتائــج هــذا البحــث عــن:
11 وجود علاقة بين توجه الفرد للعمل في ظل منظمة بيروقراطية، وعدم رضاه الوظيفي..
22 وجود علاقة بين مستوى عدم الرضا الوظيفي وبين ضغوط العمل..
33 لا توج علاقة بين توجه الفرد للعمل في منظمة بيروقراطية وبين ضغوط العمل..
44 وجــدت فــروق جوهريــة بــن متوســطات توجــه الأفــراد للعمــل في ظــل منظمــة بيروقراطيــة .

عــى أســاس مســتوى التحصيــل العلمــي.
55 وجدت فروق جوهرية بين متوسط عدم الرضا الوظيفي والمكانة الوظيفية..
66 يوجد فروق جوهرية بين متوسطات ضغوط العمل وبين العمر والمركز الوظيفي..

3- دراســة ) محيســن،2004( » مــدى رضــا الموظفــن في مؤسســات وكالــة الغــوث بقطــاع غــزة 
عــن أنظمــة التعويــض والحوافــز«.

ــوث  ــة الغ ــي وكال ــدى موظف ــي ل ــا الوظيف ــتوى الرض ــى مس ــرف ع ــة إلى التع ــت الدراس هدف
ــة  ــى طبيع ــرف ع ــي والتع ــى الرضــا الوظيف ــراً ع ــر تأث ــل الأك ــد العوام ــزة، وتحدي ــة في قطــاع غ الدولي
ــي  ــا موظف ــة رض ــة إلى أن درج ــت الدراس ــي، وتوصل ــا الوظيف ــخصية والرض ــرات الش ــن المتغ ــة ب العلاق
وكالــة الغــوث كانــت متدنيــة، وأوضحــت نتائــج الدراســة وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة تعــزي إلى 
متغيرات)الراتب،العمــر، ســنوات الخــرة، الحالــة الاجتماعية،ومــكان الســكن( في مســتوى الرضــا العــام عــن 
التعويضــات والحوافــز، كــا أظهــرت الدراســة عــدم وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة تعــزى لمتغــر عــدد 

المعالــن في مســتوى الرضــا عــن حوافــز العمــل.
ــة  ــام الترقي ــر في نظ ــادة النظ ــة وضرورة إع ــة التعاقدي ــد الأنظم ــرورة توحي ــث ب وأوصى الباح

ــة. ــوث الدولي ــة الغ ــه في وكال ــول ب المعم
الاطار النظري:

2-1 المناخ التنظيمي:
شــهد الفكــر الإداري بــروز نظريــات عديــدة كان الهــدف منهــا جعــل المنظمــة تحقــق اهدافهــا  	
التــي وجــدت مــن أجلهــا بكفــاءة وفاعاليــة ، حيــث ركــزت اغلبهــا عــى تكويــن بيئــة عمــل ايجابيــة ملائمــة 
ــة  ــام بجمل ــا الاهت ــك عليه ــاء والاســتمرارية، ولتضمــن المنظمــة النجــاح في ذل للمنظمــة مــن أجــل البق
ــتينيات  ــع الس ــي في مطل ــاخ التنظيم ــرة المن ــرت فك ــث ظه ــي، حي ــاخ التنظيم ــا المن ــل ابرزه ــن العوام م
مــن القــرن المــاضي، ومنــذ ذلــك الحــن وهــي تحظــى باهتــام مــن قبــل العديــد مــن الباحثــن خاصــة 
عــى  التعــرف  يســتوجب  التنظيمــي  المنــاخ  ولأهميــة  في نظريات التنظيم والسلوك التنظيمي.	
ماهيتــه وطبيعــة المنــاخ التنظيمــي الســائد والاهتــام بــه ليتــاشى مــع أهــداف المنظمــة والعاملــن بهــا 

عــى حــد ســواء.
2-1-1 مفهوم المناخ التنظيمي:

يقصــد بالمنــاخ التنظيمــي الجــو العــام الــذي يســود المنظمــة ويختلــف هــذا الجــو مــن منظمــة  	
إلى أخــرى تبعــاً لأنمــاط العمــل الســائد في المنظمــة. وفي تعريــف آخــر فــأن المنــاخ التنظيمــي يمثــل:

ــدي،2003م،  ــات) حم ــة المنظ ــن بقي ــة ع ــز منظم ــي تمي ــات الت ــص والصف ــة الخصائ مجموع 	
ص28( وفي تعريــف آخــر فــإن المنــاخ التنظيمــي يعنــي إدراك الشــخص لنــوع المنظمــة التــي يعمــل بهــا. 
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أ. سليمان حسن احمد العربي - أ.د عماد الدين محمد الحسين

وكذلــك ينظــر إلى المنــاخ التنظيمــي باعتبــاره مجموعــة الخصائــص التــي تميــز بيئــة العمــل في المنظمــة.
)coska.1979( ومــن خــال التعريفــات الســابقة يتضــح أن المنــاخ التنظيمــي يعــر عــن خصائــص تتميــز 

ــة في منظمــة.) حمــدي،2003م، ص30(. ــة العمــل الداخلي ــا بيئ به
2-1-2 أهمية المناخ التنظيمي:

تتبــع أهميــة المنــاخ التنظيمــي مــن انــه عامــل هــام يؤثــر في الدافعيــة والأداء والرضــا الوظيفــي  	
ــات  ــد في مناخ ــا يوج ــا عندم ــة ورض ــر إنتاجي ــون أك ــف يك ــرد أو الموظ ــات أن الف ــت الدراس ــد أثبت وق
تنظيميــة جيــدة أو رفيعــة المســتوى أو مناســبة بحيــث يــرضى فيهــا العاملــون وتجدهــم ســعداء بوجودهم 
ــاً في  ــك إيجاب ــر ذل ــاخ التنظيمــي الســائد بالمنظمــة كلــا أث ــالي كلــا رضي العاملــون عــن المن فيهــا. وبالت

أدائهم)حمــدي ،2003م، ص49(.
2-1-3  عناصر المناخ التنظيمي:

يــدل مفهــوم المنــاخ التنظيمــي وأبعــاده إلى تداخــل عنــاصر متعــددة ومختلفــة ويمكــن تصنيــف  	
هــذه العنــاصر كالآتي )حمــدي ،2003م، ص50(:

1. الهيكل التنظيمي:
ــون  ــي تك ــة الت ــتويات الإداري ــى المس ــدل ع ــذي ي ــام والإدارات وال ــداث الأقس ــط أح ــو نم ه 	
المــروع )الطويــل والمســطح( ويبــن نمــط الســلطة ومراكــز اتخــاذ القــرارات فالهيــكل التنظيمــي المــرن 
ــا. ــل معه ــمية ولا يتعام ــر الرس ــات غ ــرف بالتنظي ــرات ولا يع ــم للمتغ ــرص التأقل ــح ف ــا يتي ــادة م ع

2. نمط القيادة:
ــي.  ــاخ التنظيم ــة المن ــد طبيعي ــية في تحدي ــل الرئيس ــن العوام ــادة م ــط الإشراف والقي ــر نم يعت 	
فــالإشراف التنظيمــي )المركــزي( يحــد مــن قيــادات العاملــن ومســاهماتهم وذلــك بعكــس الإشراف اللامركزي.

3. نمط الاتصالات:
ــم  ــرأي والتعل ــداء ال ــرص إب ــن ف ــح للعامل ــه يتي ــن لأن ــال باتجاه ــو الاتص ــد ه ــال الجي إن الاتص
والتطــور، وقــد تبــن بــأن الاتصــال في اتجــاه واحــد) تنازليــاً( فقــط وإصــدار الأوامــر والتعليــات مــن أعــى 
ــار أن  ــالاة باعتب ــؤدي بالعامــل إلى الخمــول في التفكــر وعــدم المب وانســيابها إلى أســفل الســلم الهرمــي ت

أفــكاره وآرائــه لا قيمــة لهــا.
4. المشاركة في اتخاذ القرارات:

ــن  ــد م ــذي يزي ــر ال ــم، الأم ــم واقتراحاته ــم وآرائه ــداء أفكاره ــرص إب ــن ف ــاح للعامل ــث يت حي 	
تحســن طــرق العمــل ويخفــف الــراع نوعــا وكــا بــن العاملــن ويرفــع مــن مســتوى الانســجام في بيئــة 

العمــل.
5. طبيعة العمل:

 تعتــر عامــاً مهــا في حفــز العاملــن أو إحباطهــم، فالعمــل الروتينــي يعمــل عــى إحــداث الملــل 
ــه  ــأن عمل ــك لشــعور العامــل ب ــر المــروع وذل ــادة الإهــال وعــدم الاكــراث نحــو تحديــث وتطوي وزي

ليــس ذات أهميــه.
6. التكنولوجيا:	

رغــم أن تكنولوجيــا العــر تعتــر نعمــة لبنــى الإنســان إلا أنهــا تثــر العديــد مــن المخــاوف خاصــة 
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المناخ التنظيمي السائد وأثره على الرضا الوظيفي في منظمات الأعمال )من وجهة نظر العاملين()دراسة حالة بعض البنوك العاملة في ولاية كسلا- 2018 – 2023م(

بــن العاملــن وفي المجتمــع عامــة، فاســتخدام التكنولوجيــا المتطــورة لابــد وان يــؤدي إلى رفــع رقــم البطالــة 
في المجتمــع مــن ناحيــة والى خفــض الــروح المعنويــة لــدى العاملــن حيــث يعتــرون أنفســهم مجــرد آلــة 

تعمــل عــى آلــة ) المغــوي، 2004م، ص32(.
2-2 الرضـــــــــــــا الوظيفي :

الرضــا الوظيفــي مــن أكــر مفاهيــم علــم النفــس التنظيمــي غموضــاً، ذلــك لانــه حالــة انفعاليــة 
يصعــب قياســها ودراســتها بــكل موضوعيــة، ولعــل غمــوض هــذا المفهــوم هــو الــذي ادى إلى ظهــور كثــر 
ــج  ــة أو موقــف عاطفــي ســار أو إيجــابي نات مــن البحــوث والدراســات حــول هــذا الموضــوع. وهــو حال
عــن شــعور الفــرد لوظيفتــه ، وباعبــارة اخــرى انــه عبــارة عــن رد فعــل عاطفــي ناتــج عــن شــعور الفــرد 
وادراكــه بــأن وظيفتــه توفــر لــه القيــم والاعتبــارات التــي ينشــدها مــن عملــه في تلــك الوظيفــة، )عاشــور 

، 1985م، ص53(.
  2-2-1 مفهوم الرضا الوظيفي:

      تعــددت الدراســات التــي تناولــت موضــوع الرضــا الوظيفــي مــا أدى إلى تعــدد التعريفــات 
لمفهــوم الرضــا الوظيفــي، وسنســتعرض فيــا يــي بعــض هــذه التعريفــات :-

أن رضــا الفــرد عــن العمــل يتوقــف عــى المــدى الــذي يجــد فيــه منفــذا مناســبا لقدراتــه وميولــه 
وســات شــخصيته وقيمتــه، كــا يتوقــف أيضــا عــى موقفــه العمــي وعــى طريقــة الحيــاة التــي تســتطيع 

بهــا أن يلعــب الــدور الــذي يتمــى مــع نمــوه وخبراتــه.
أن الرضــا الوظيفــي يتمثــل في مشــاعر الفــرد الحســنة والســيئة التــي يشــعر بهــا حــول المتغــرات 

الماديــة والمعنويــة التــي تتعلــق بالعمــل نفســه والبيئــة المحيطــة بــه.
 هــذه المتغــرات أمــا أن تكــون عوامــل دافعــة تســبب الشــعور بالرضــا عــن العمــل أو عوامــل 
صحيــة تســبب الشــعور بالاســتياء الشــديد مــن العمــل. ) سوســن ، 2011، ص2010( .   يمكــن النظــر إلى 

الرضــا الوظيفــي عــن طريــق القيــم الايجابيــة التــي يحققهــا العمــل للفــرد.
فــإذا كان الفــرد راض عــن شيء مــا ، فــان ذلــك يعنــى أن هــذا الــيء قــد حقــق لــه قيمــة ايجابيــة.

وقــد يختلــف مفهــوم القيمــة الايجابيــة الناتجــة مــن عمــل معــن باختــاف الأفــراد أنفســهم ، وبالتــالي مــا 
قــد يكــون ذات قيمــة ايجابيــة لشــخص معــن، قــد لا يحمــل القيمــة نفســها لشــخص آخــر وذلــك بســبب 
تداخــل عوامــل عديــدة نفســية واجتماعيــة واقتصاديــة تحــدث مثــل هــذا النــوع مــن الاختــاف في مفهــوم 

القيمــة الايجابية.)احمــد, سوســن، 2011، ص32(
أن الرضــا الوظيفــي شــعور بالســعادة ناتــج عــن رضــا الفــرد عــن عملــه ،فهــو عمليــة تتداخــل فيهــا 
قيــم الفــرد ونظريــه إلى عملــه وبيئــة ذلــك العمــل ،وان الرضــا الوظيفــي يتحقــق بالفــرق بــن مــا يتوقــع 
الفــرد الحصــول عليــه ومــا حصــل عليــه فعــا مــن هــذا العمــل ، وكلــا زادت احتياجــات الفــرد بقــدر 

يفــوق مــا يحصــل فعــا كان هنــاك عــدم رضــا.
الرضــا الوظيفــي بأنــه تعبــر عــن الســعادة التــي تتحقــق عــن طريــق العمــل، بالتــالي فهــو مفهــوم 

يشــر إلى مجموعــة المشــاعر الوظيفــة أو الحالــة النفســية التــي يشــعر بهــا الفــرد نحــو عملــه.
شــعور الموظــف الايجــابي أو الســلبي عــن العمــل الــذي ينتمــي إليــه نتيجــة لتأثــره بمجموعــة مــن 
المتغــرات الماديــة والمعنويــة التــي تحيــط بــه في بيئــة العمــل .) نجــاء ، 1986م، ص40 ( ولابــد أن نشــر 
إلى أن هنــاك ترادفــا في اســتخدام مصطلحــي الرضــا الوظيفــي واتجاهــات العمــل ليفــي كل منهــا الآخــر 
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فالاتجاهــات التــي يعــر عنهــا الفــرد نحــو عملــه تحمــل شــعوره عــن هــذا العمــل ودرجــة رضائــه عنــه ، 
فالاتجــاه الايجــابي الــذي يعــر عنــه حــول العمــل مســاويا لشــعوره بالرضــا عــن العمــل نفســه أو العكــس.

أن الرضــا الوظيفــي هــو مجموعــة المشــاعر الايجابيــة والســلبية تجــاه مــا تقدمــه الوظيفــة للعامــل 
مــن مزايــا ماديــة واجتماعيــة ونفــي مقارنــة بمــا يتوقعــه هــذا العامــل منهــا، مــا يــرك أثــرا ملموســا عــى 
مســتوى أداء العامــل وإنتاجيــة العمــل، والرضــا الوظيفــي هــو محصلــة الاتجاهــات الخاصــة نحــو مختلــف 

عنــاصر العمــل أو الوظيفــة. )احمــد، سوســن،2011 ، ص 35(.
ويمكن القول أن الرضا يعنى :-

   مــدى رضــا العامــل عــن وظيفتــه ومــا تحققــه لــه مــن إشــباع . وكلــا كان هــذا الشــعور ايجابيــا 
كان متجاوبــا مــع عملــه ســعيدا فيــه وكلــا كان الشــعور ســلبا انخفضــت مشــاعره وأثــرت ســلبا في أدائــه 

بــدءاْ مــن تخفيضــه لإنتاجــه وحتــى وصــولا إلى تــرك الخدمــة أحيانــا.
2-2-2 أهمية الرضا الوظيفي:

ارتبــاط الرضــا الوظيفــي بــأداء العامــل يؤثــر ســلبا وإيجابــا في المنظمــة فــكل مــا زاد الرضــا زادت 
ــي  ــرورة الرضــا الوظيف ــاء الســلوك التنظيمــي ورجــال الإدارة ب ــام عل ــا كان اهت ــن هن ــة. وم الإنتاجي
ــا  ــم به ــا. وتعلقه ــم له ــم ووفائه ــم بمنظماته ــن بالتزاماته ــزام العامل ــذي يســهم في الت ــابي ال ــالي الايج الع
يســهم أيضــا في تحســن صحــة العاملــن وتهتــم كثــر مــن المنظــات بدراســة اتجاهــات العاملــن ورضاهــم 

وذلــك لارتباطهــم المبــاشر بــالأداء ونتائجــه.

تــرز أهميــة الرضــا الوظيفــي مــن خــال دوران العمــل في المنظمــة، فكلــا زاد الرضــا الوظيفــي 

للعاملــن قلــة ظاهــرة التغيــب مــا يــؤدي إلى انخفــاض دوران العمــل في المنظمــة .

الرضــا الوظيفــي يؤثــر في مهــارات العاملــن وكفاءاتهــم فالمنظمــة التــي يتمتــع افرادهــا بمســتوى 

رضــا وظيفــي جيــد يكســبها الســمعة الطيبــة لاســتقطاب كفــاءات ومهــارات وخاصــة النــادرة منهــا.

تنبــع أهميــة الرضــا الوظيفــي مــن خــال اســاهمة في زيــادة حصــة المنظمــة الســوقية والمنافســة 

مــع المنظــات الاخــرى بالتركيــز عــى اشــباع الحاجــات الفرديــة للعاملــن مــا يحفزهــم للعمــل وتحقيــق 

ــن المنظــات  ــة الجــودة تســاعد في الحفــاظ عــى حصــة المنظمــة الســوقية وســمعتها ب مخرجــات عالي

الاخــرى، وتمكــن أيضــا أهميــة الرضــا الوظيفــي مــن خــال علاقتــه باربــاح المنظمــة.) عاشــور ،1986م(

2-2-3 نظريات الرضا الوظيفي:
ــا  ــتهم في بدايته ــدت دراس ــن، واعتم ــن الباحث ــراً م ــا كب ــي اهتمامً ــا الوظيف ــوع الرض ــال موض ن

بشــكل كبــر عــي النظريــات التــي فــرت الدوافــع الإنســانية والتــي مــن خلالهــا حاولــوا تفســر المتغــرات 

المتصلــة بالرضــا الوظيفــي. وقــد توصلــوا مــن خــال اســتخدامهم للطــرق الحديثــة في أبحاثهــم إلي عــدد 

ــة الرضــا الوظيفــي لــدي العاملــن وانعكاســها عــى الفــرد  مــن النظريــات التــي ســاعدت في تفســر حال

والجماعــة والمنظمــة .  وقــد ســاعد الاهتــام بالعلاقــات الإنســانية في الفكــر الإداري الحديــث عــي ظهــور 

عــدد مــن النــاذج والنظريــات التــي تســتخدم في تفســر الرضــا الوظيفــي لــدي العاملــن وذلــك حســب 

تسلســلها، وهــي عــي النحــو التــالي: )نجــاء ، 1986م، ص58(.
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 .(Needs Theory)نظرية الحاجات لماسلو

.(Alderfer Theory)نظرية ألدوفير

 .(Two Factors Theory)نظرية العاملين لهيرزبرج

 .(Equity Theory)نظرية العدالة

 .(Expectancy Theory)نظرية التوقع

.(Achievement Theory)نظرية الإنجاز لماكليلاند

.(Reference Theory) نظرية جماعة المرجعية

.(Porter and Lawler’s Theory)نظرية ورتر ولولد

نظرية تحديد الهدف. 

ويوضح الشكل ) 1-2( نظريات الرضا الوظيفي

8 

 

 نظرية الحاجات
 ماسموـ ل

 نظرية
 الدوفر 

 العامميننظرية 
 لـ هيرزبرج

 نظرية 
 العدالة

 نظرية 
 التوقع

 الانجازنظرية 
 لـ ماكميلاند

 جماعةنظرية 
 جعيةالمر 

 نظرية 
 ورترولولد

 نظرية 
 تحديد الهدف

نظريات الرضا 
 الوظيفى

 (  1-2 شكل )

 نظريات الرضا الوظيفي

  م 2002السموك التنظيمي ، زكي مكي ، المصدر: إعداد الباحث بالاعتماد عمى 
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1-5 منهجية البحث:
مــن أجــل تحقيــق أهــداف البحــث اعتمــد عــى المنهــج الوصفــي التحليــي مــن خــال تجميــع 
المــادة العلميــة الخاصــة بالدراســة مــن المراجــع التــي تــدرس مثــل هــذه المواضيــع ثــم تحلــل بنــاء عــى 
جمــع مــن بيانــات، فالمنهــج الوصفــي التحليــي هــو طريقــة مــن طــرق التحليــل والتفســر بشــكل عمــي 
ــع  ــا توجــد في الواق ــة ودراســة الظاهــرة ك ــة معين ــة لوضعي ــج مهم ــن أجــل الوصــول إلى نتائ منظــم م
ووصفهــا وصفــاً دقيقــاً ثــم يعــر عنهــا كميــاً أو كيفيــاً. واعتمــد البحــث أيضــا عــى أســلوب دراســة الحالــة 
الــذي يســمح بإســقاط البحــث العلمــي عــى الواقــع الميــداني بقصــد التعــرف عــى أثــر إدارة المعرفــة في 
الإبــداع الإداري لــدى العاملــن في المنظمــة موضــوع الدراســة ولتقييــم أثــر المنــاخ التنظيمــي الســائد عــى 

الرضــا.
4-1 مجتمع وعينة الدراسة:

تــم اختيــار عينــة عشــوائية بســيطة مــن منظــات الاعــال متمثلــة في أربعــة بنــوك مــن جملــة 
البنــوك العالمــة في كســا وعددهــا )14( بنــك.

تــم اختيــار عــدد )2( بنــك إســامي و)2( بنــك تجــاري هي)بنــك فيصــل الاســامي ، بنــك التضامــن 
الاســامي ، بنــك ام درمــان الوطنــي ، بنــك النيــل( حيــث بلغــت حجــم العينــة المختــارة )80( فــرداً وزعــت 
ــن أن  ــتبانات تب ــص الاس ــد فح ــبة %87.5 وبع ــتبانة بنس ــا )70( اس ــرجع منه ــة واس ــم أداة الدراس عليه
هنالــك )5( اســتبانة غــر صالحــة للتحليــل تقــدر بنســبة %6.25 وبذلــك تكونــت عينــة الدراســة مــن 65 

فــرد بنســبة %81.25 وهــي العينــة المخطــط لاختبارهــا .
4-2 أداة الدراسة :

اســتخدم الباحــث الاســتبيان لطــرح مــن خلالهــا مجموعــة مــن الاســئلة عــى أفــراد العينــة مــن 
أجــل الحصــول منهــم عــى معلومــات يتــم معالجتهــا كميــاً فيــا بعــد وتقــارن بهــا مــع مــا تــم اقتراحــه 

ــات. في الفرضي
اشــتملت الاســتبانة عــى محوريــن هــا البيانــات الشــخصية وبهــا)5( فقــرات والبيانــات الرئيســة 
وتحتــوي عــى محوريــن هــا المنــاخ التنظيمــي الســائد وبــه)5( فقــرات والرضــا الوظيفــي وبــه )10( فقــرات.

4-3 صدق الاداة :
قــام الباحــث بعــرض الأداء عــى أربعــة محكمــن في مجــال إدارة الأعــال وتم الأخــذ بملاحظاتهم  	
وإجــراء التعديــات المطلوبــة وذلــك يعتــر بمثابــة الصــدق الظاهــري وصــدق محتــوى الاداء وبذلــك تكــون 

الأداء صالحــة لقيــاس مــا وضعــت مــن أجلــه.
4-4 الثبات والصدق الاحصائي:

ثبــات الاســتبانة يعنــي انهــا تعطــي نفــس النتائــج تقريبــاً إذا اســتخدمت عــى عينــة مشــابهة وفي 
ظــروف مشــابهة لــأولى أو إنهــا تــأتي بــذات نتائــج المــرة الأولى إذا وزعــت مــرة ثانيــة عــى نفــس أفــراد 

العينــة مــا لم تتغــر الظــروف.
وهنالــك عــدد مــن الطــرق التــي تســتخدم لحســاب الثبــات الاحصــائي للاســتبانة ومــن أشــهرها 
ــل  ــاب معام ــى حس ــة ع ــذه الطريق ــوم ه ــث وتق ــذا البح ــتخدم في ه ــي المس ــاخ وه ــا كرنب ــة الف طريق

ــة: ــة الآتي ــك مــن خــال المعادل ــن مجموعــة الاســئلة والاســئلة المنفــردة وذل ــات مــن خــال تباي الثب
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 a =  k
     k-1 			   	

حيث :
 d2  تباين مجموعة الاسئلة

X 

 d2 التباين للاسئلة الفردية 
X

1

K تمثل عدد العناصر )الاسئلة(
ــتبانة ويحســب للجــزر  ــئلة الاس ــن اس ــم ع ــن في اجابته ــدى صــدق المبحوث ــو م ــا الصــدق فه ام
التربيعــي للثبــات وتــراوح القيمــة العدديــة لمعامــي الصــدق والثبــات بــن الصفــر والواحــد وكلــا اقتربــت 
قيمــة المعامــل مــن الواحــد كان افضــل واذا كانــت اقــل مــن 0.4 تكــون هنالــك مشــكلة في فهــم أســئلة 

الاســتبانة ويجــب إعــادة النظــر فيهــا لتوضيــح مــدى ثبــات الاســتبيان.
الجــدول)4-1( يوضــح مــدى ثبــات الاســتبيان ثــم حســاب معامــل الثبــات الفــا كرنبــاخ لمحــاور 

الاســتبيان المختلفــة ولاجــالي المحــاور مجتمعــة .
جدول )1-4( القيم

معامل الصدقمعامل الثبات الفا كرنباخعدد العباراتالمحور

5.8090.899المناخ التنظيمي

5.6820.826الإتصال

5.7860.887اتخاذ القرار

5.8070.898القيادة والاشراف

5.8240.908العلاقة بين الرؤسا والأفراد

10.8920.944الرضا الوظيفي

35.9550.977النتيجة الاجمالية
.SPSS المصدر: إعداد الباحث من بيانات الدراسة الميدانية)2021م( بإستخدام برنامج

الجــدول )4-1( يوضــح قيمــة معامــل الثبــات )الفــا كرنبــاخ( ومعامــل الصــدق )الجــذر التربيعــي 
ــل  ــة معام ــاخ )0.955(  وقيم ــا كرنب ــة الف ــغ قيم ــث بل ــث حي ــارات البح ــع عب ــات( لجمي ــل الثب لمعام
الثبــات)0.977( في المتوســط  لإجــالي العبــارات  ويــراوح قيــم معامــات الثبــات للمحــاور بــن 0.682( و 
0.892(  وقيــم معامــات الصــدق بــن )0.826 و0.977( مــا يــدل عــى أن هنالــك  صــدق وثبــات عــالي في 

أســئلة الاســتبيان الأساســية  ككل ويمكــن تطبيــق نتائــج العينــة عــى مجتمــع الدراســة.
4-5 الأساليب الاحصائية المستخدمة:

ــة عــى تســاؤلاتها تــم تفريــغ وتحليــل الاســتبانة مــن خــال  لتحقيــق أهــداف الدارســة والاجاب 	
برنامــج التحليــل الاحصــائي )SPSS( الحــزم الاحصائيــة للعلــوم الاجتماعيــة حيــث تــم اســتخدام الاختبــارات 
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أ. سليمان حسن احمد العربي - أ.د عماد الدين محمد الحسين

الاحصائيــة متمثلــة في النســب المئوية والتكــرارات لوصف خصائص افراد عينة الدراســة للمتغيرات الشــخصية 
وتحديــد اســتجابات افرادهــا نحــو فرضيــات الدراســة وأيضــا اســتخدم معامــل الصــدق ومعامــل الفــا كرنبــاخ  
للصــدق والثبــات وتطبيــق حســاب المتوســط المرجــح ومقيــاس ليــكارد الخــاسي لاجابــات الاســئلة الاساســية 
لغــرض معرفــة آراء واتجاهــات المســتجيبن للاســتبيان واســتخدم ايضــا معامــل ارتبــاط ســبيرمان للرتــب لمعرفة 
العلاقــة بــن محــاور الدراســة المختلفــة وتحليــل الانحــدار الخطــي المتعــدد لاختبــار صحــة فرضيات الدراســة. 
وايضــا تــم اختيــار اجــراء اختبار )T( وأســلوب تحليــل التبايــن الاحــادي )ANOVA( للمقارنة بين متوســطات 

اســتجابات افــراد العينــة لمحــاور الدراســة وفقــاً للمتغــرات الديمغرافيــة.
2 تطبيــق حســاب المتوســط المرجــح لاجابــات الاســئلة بغــرض معرفــة اراء واتجاهــات المســتجيبين 

للاستبيان:
مقياس ليكارت  الخماسي:

يتــم حســاب المتوســط الحســابي )المتوســط المرجــح( ثــم يحــدد الاتجــاه حســب قيــم المتوســط 
المرجــح كــا في الجــدول )-42( :

جدول )2-4(

النتيجة المتوسط المرجح الوزن

لاأوافق إطلاقا من1.80-1  1

لاأوافق من1.81- 2.60  2

محايد من 2.61- 3.40 3

أوافق من 3.41- 4.20   4

أوافق تماماً من  4.21- 5 5
المصدر: مقياس ليكارت الخماسي.

ويلاحــظ أن طــول الفــرة المســتخدمة هنــا هــي )5 4-( أي حــوالي 0.80 وقــد حســب طــول الفــرة 
عــى أســاس ان الأرقــام الخمســة 1 و2 و3 و4 و5 قــد حــرت فيــا بينهــا أربعــة مســافات.

3 تحليل الإرتباط بين المحاور: 
جدول )4 3- ( نتائج تحليل الإرتباط (اسبير مان للرتب(

المتغير
الهيكل 

التنظيمي
الاتصال

إتخاذ 

القرار
الاشراف

العلاقة 

بين الرؤسا 

والأفراد

الرضا 

الوظيفي

الهيكل 

التنظيمي

1.000معامل الارتباط

.مستوى المعنوية
1.000**568.معامل الارتباطالاتصال

.000.مستوى المعنوية

إتخاذ 

القرار

1.000**624.**697.معامل الارتباط

.000.000.مستوى المعنوية
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المناخ التنظيمي السائد وأثره على الرضا الوظيفي في منظمات الأعمال )من وجهة نظر العاملين()دراسة حالة بعض البنوك العاملة في ولاية كسلا- 2018 – 2023م(

المتغير
الهيكل 

التنظيمي
الاتصال

إتخاذ 

القرار
الاشراف

العلاقة 

بين الرؤسا 

والأفراد

الرضا 

الوظيفي

1.000**782.**491.**720.معامل الارتباطالاشراف

.000.000.000.مستوى المعنوية

العلاقة 

بين الرؤسا 

والأفراد

1.000**776.**803.**550.**619.معامل الارتباط

.000.000.000.000.مستوى المعنوية

الرضا 

الوظيفي

1.000**689.**670.**720.**704.**642.معامل الارتباط

.000.000.000.000.000.مستوى المعنوية
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

.SPSS المصدر: إعداد الباحث من بيانات الدراسة الميدانية)2021م( بإستخدام برنامج
ــع   ــن جمي ــاط ب ــل الإرتب ــة معام ــح أن قيم ــج الموضحــة في الجــدول)4-3( يتض ــال النتائ ــن خ م
المحــاور موجبــة  بمســتوى معنويــة أقــل مــن المســتوى القيــاسي  )0.01(  مــا يــدل عــى أن هنالــك علاقــة 
طرديــة و ذات دلالــة إحصائيــة عنــد مســتوى معنويــة 0.01  بــن المحــاور المختلفــة مــع بعضهــا البعــض 

وبــن عنــاصر المنــاخ التنظيمــي  مــع الرضــا الوظيفــي.  
4 تحليل الانحدار الخطي المتعدد:	

جدول )4-4( نتائج تحليل الأنحدار الخطي المتعدد
معالم المحور

نموذج 

الانحدار

قيمة) 

ت(

مستوى 

المعنوية

معنوية 

المعالم

معامل 

الارتباط

معامل 

التحديد

قيمة

) ف(

معنوية الدلالة

النموذج

غير 1.149.255-472.-الثابت

معنوي

.840a.70628.275.000bمعنوي

المناخ 

التنظيمي

معنوي6416.461.000.

معنوي8778.020.000.الاتصال

إتخاذ 

القرار

معنوي8159.149.000.

معنوي7448.403.000.الاشراف

العلاقة 

بين الرؤسا 

والأفراد

معنوي7617.674.000.

SPSS. المصدر: إعداد الباحث من بيانات الدراسة الميدانية)2022( بإستخدام برنامج
مــن الجــدول )4-4( يوضــح نتائــج تحليــل الانحــدار الخطــي المتعــدد بــن عنــاصر المنــاخ التنظيمــي 
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أ. سليمان حسن احمد العربي - أ.د عماد الدين محمد الحسين

)الهيــكل التنظيمــي ، الاتصــال, إتخــاذ القــرار, القيــادة والإشراف والعلاقــة بــن الرؤســا والأفــراد( كمتغــرات 
مســتقلة وبــن  محــور الرضــا الوظيفــي  اكمتغــر تابــع ومــن خــال النتائــج الموضحــة بالجــدول يتضــح ان 
جميــع معامــات الانحــدار الجزئيــة للمتغــرات المســتقلة معنويــة  عنــد مســتوى معنويــة )0.05(  وايضــاً  
ــة ذات  ــة 0.05 .اي وجــود علاق ــد مســتوى معنوي ــار )F( عن ــاً لإختب ــاً وفق ــة النمــوذج كلي نلاحــظ معنوي

دلالــة إحصائيــة بــن المنــاخ التنظيمــي الســائد كليــاً وبــن الرضــا الوظيفــي. 
مناقشة فروض البحث :

ــتخدم  ــي اس ــكل التنظيم ــور الهي ــائد لمح ــي الس ــاخ التنظيم ــئلة المن ــى اس ــة ع ــل الاجاب ــن أج م
الباحــث المتوســطات الحســابية والانحرافــات المعياريــة والنســب المئويــة لــكل فقــرة مــن فقــرات مقيــاس 

ــاخ التنظيمــي ونتائــج الجــدول )4-10( تبــن ذلــك. المن
جدول )4-10( المحور الأول )المناخ التنظيمي( 	

Nالعبارة
المتوسط 

المرجح

الانحراف 

المعياري

نسبة 

الموافقة
الرتبة

درجة 

الموافقة

ــق  ــق وتناس ــاك تواف هن

ــة  ــع طبيع ــف م للوظائ

ــي ــكل التنظيم الهي

أوافق654.1077.9702382.15%2

المؤهــات  تتناســب 

مــع  والتخصصــات 

طبيعــة مهــام الوظيفــة

أوافق653.92311.0048078.46%5

تســاعد طريقــة تقســيم 

سرعــة  عــى  العمــل 

انجــاز العمــل

أوافق بشدة654.4308.7493688.62%1

خطوط السلطة بين 

الرؤساء والمرؤوسين 

واضحة

أوافق654.0769.8160181.54%3

يتوافق الهيكل 

التنظيمي مع طبيعة 

ومهام الوظيفة

أوافق653.9846.9269079.69%4

أوافق%654.1046.6764982.09النتيجة الاجمالية

.SPSS المصدر: إعداد الباحث من بيانات الدراسة الميدانية)2021م( بإستخدام برنامج
مــن الجــدول)4-10( أعــاه يوضــح المتوســطات الحســابية المرجحــة والإنحــراف المعيــاري  والرتبــة 
ونســبة الاســتجابة لإســتجابات أفــراد عينــة الدراســة عــى عبــارات محــور المنــاخ التنظيمــي, ومــن خــال 
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المناخ التنظيمي السائد وأثره على الرضا الوظيفي في منظمات الأعمال )من وجهة نظر العاملين()دراسة حالة بعض البنوك العاملة في ولاية كسلا- 2018 – 2023م(

نتائــج الجــدول يتضــح أن معظــم أفــراد العينــه كانــت اســتجاباتهم بالموافقــة عــى جميــع عبــارات المحــور 
المختلفــة لأن اجــالي متوســطاتها حصلــت عــى النتيجــة أوافــق وفقــا لمقيــاس ليــكارت الخــاسي واجماليــا 
ــاً  ــة تمام ــى الموافق ــة ع ــتجابة عالي ــبة اس ــاري (67649.) ونس ــراف معي ــح (4.1046) وانح ــط مرج بمتوس

بلغــت )82.09%).
ب/ الرضا الوظيفي :

مــن أجــل الاجابــة عــى ســؤال محــور الرضــا الوظيفــي اســتخدم الباحــث المتوســطات الحســابية 
ــاس الرضــا الوظيفــي  ــكل فقــرة وكل محــور مــن محــاور مقي ــة ل ــة والنســب المئوي ــات المعياري والانحراف

ونتائــج الجــدول )4-15( تبــن ذلــك
جدول )4-15( محور )الرضا الوظيفي(

Nالعبارة
المتوسط 

المرجح

الانحراف 

المعياري
الرتبةنسبة الموافقة

درجة 

الموافقة

أوافق5%654.18461.2105383.69توفر لي مرتب مناسب

أوافق6%654.12311.1389182.46توفر لي حوافز مناسبة

توفر لي فرص للترقي 

والتطور
أوافق654.01541.0382180.31%8

تمنحني فرصة استخدام 

قدراتي الذاتية
أوافق653.81541.0737276.31%9

تجعلني محترماً عند 

المجتمع الذي اعيش فيه
أوافق بشدة654.4769.5620289.54%2

تمنحني فرصة توجيه 

الآخرين للعمل الصحيح
أوافق654.0615.8817181.23%7

أوافق10%653.75381.0611175.08تتفق مهنتي مع قدراتي

أوافق بشدة4%654.3846.9133187.69تتوفر لدي بيئة عمل جيدة

توفر لي وظيفتي علاقات 

جيدة مع الزملاء
أوافق بشدة654.6308.5174892.62%1

أوافق بشدة3%654.4000.9968788.00أنا راض عن وظيفتي

أوافق%654.1846.6865383.69النتيجة الاجمالية

.SPSS المصدر: إعداد الباحث من بيانات الدراسة الميدانية)2021م( بإستخدام برنامج
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أ. سليمان حسن احمد العربي - أ.د عماد الدين محمد الحسين

مــن الجــدول )4-15( يوضــح المتوســطات الحســابية المرجحــة والإنحــراف المعيــاري والرتبــة ونســبة 
الاســتجابة لإســتجابات أفــراد عينــة الدراســة عــى عبــارات محــور الرضــا الوظيفــي ومن خــال نتائــج الجدول 
ــارات المحــور المختلفــة لأن  ــع عب ــه كانــت اســتجاباتهم بالموافقــة عــى جمي يتضــح أن معظــم أفــراد العين
اجــالي متوســطاتها حصلــت عــى النتيجــة أوافــق وفقــا لمقيــاس ليــكارت الخــاسي واجماليــاً بمتوســط مرجح 

(4.1846) وانحــراف معيــاري(68653.) ونســبة اســتجابة عاليــة عــى الموافققــة بلغــت )83.69%).
4-6 اختبار فروض البحث :

من خلال نتائج تحليل الانحدار والارتباط يمكن اختبار فروض البحث كالآتي:

الفرضية الاولى:
يوجد أثر ذو دلالة احصائية للمناخ التنظيمي على الرضا الوظيفي لمنظمات الأعمال.

جدول )16-4(

القرارالفرضيةرقم

قبولتوجد علاقة بين المناخ التنظيمي والرضا الوظيفي1

قبولتوجد علاقة بين الاتصال والرضا الوظيفي2

قبولتوجد علاقة بين ااتخاذ القرار والرضا الوظيفي3

قبولتوجد علاقة بين القيادة والاشراف والرضا الوظيفي4

قبولتوجد علاقة بين العلاقة بين الرؤسا والافراد  والرضا الوظيفي5

ــل الانحــدار الخطــي المتعــدد ( والجــدول )3-4(  ــج تحلي ــج الجــدول )4-16( ) نتائ مــن خــال نتائ
ــة الاتصــال  ــاخ التنظيمــي والرضــا الوظيفــي وايضــاً توجــد علاقــة بــن عملي ــن المن يتضــح وجــود علاقــة ب
ــن  ــن اســلوب اتخــاذ القــرار والرضــا الوظيفــي وايضــا وجــود علاقــة ب والرضــا الوظيفــي ووجــود علاقــة ب
اســلوب القيــادة والاشراف وتعزيــز الرضــا الوظيفــي ووجــود علاقــة بــن الرؤســاء والافــراد مــع الرضــا الوظيفي 
عنــد مســتوى معنويــة )0.05( وتلاحــظ ايضــاً معنويــة النمــوذج كليــاً وفقــاً لاختيــار)F( عند مســتوى معنوية 
)0.05( مــا يثبــت وجــود اثــر ذو دلالــة احصائيــة للمنــاخ التنظيمــي الســائد عــى الرضــا الوظيفــي لمنظمات 

الاعــال متمثلــة في بعــض البنــوك العمالــة بولايــة كســا وهــذا يــدل عــى صحــة الفرضيــة.
الفرضية الثانية:

ــي  ــاخ التنظيم ــتوى المن ــول مس ــن ح ــات العامل ــة في اتجاه ــة احصائي ــروق ذات دلال ــد ف توج
لمنظــات الاعــال تعــزى للمتغــرات الديمغرافيــة .
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جدول )17-4(
 )T( نتائج مقارنة المتوسطات باستخدام اختبار

رقم

دلالــة  ذات  فــروق  توجــد 

اتجاهــات  في  إحصائيــة 

العاملــن حــول مســتوى المنــاخ 

التنظيمــي لمنظــات الاعــال 

لمتغــر تعــزى 

القرار

1

الجنس

رفضالاتصال

قبولاتخاذ القرار
قبولالقيادة والاشراف

قبولالعلاقة بين الرؤسا والافراد

العمر2

رفضالاتصال

رفضاتخاذ القرار
رفضالقيادة والاشراف

رفضالعلاقة بين الرؤسا والافراد

المؤهل العلمي3

قبولالاتصال

رفضاتخاذ القرار
رفضالقيادة والاشراف

رفضالعلاقة بين الرؤسا والافراد

4

سنوات الخبرة

رفضالاتصال

رفضاتخاذ القرار

رفضالقيادة والاشراف

رفضالعلاقة بين الرؤسا والافراد
5

مستوى الوظيفة

رفضالاتصال

رفضاتخاذ القرار
رفضالقيادة والاشراف

رفضالعلاقة بين الرؤسا والافراد
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مــن نتائــج الجــدول )2- 17( وبالرجــوع لمقارنــة المتوســطات باســتخدام اختبــار)T( ونتائــج تحليــل 
ــاخ  ــتوى المن ــول مس ــن ح ــات العامل ــة في اتجاه ــة احصائي ــروق ذات دلال ــد ف ــه توج ــح بان ــن اتض التباي
التنظيمــي الســائد تعــزى لمتغــرات الجنــس مــع اتخــاذ القــرار واســلوب القيــادة والإشراف والعلاقــة بــن 
ــاً لا  ــال وايض ــع الاتص ــس م ــر الجن ــة لمتغ ــة احصائي ــروق ذات دلال ــد ف ــث لا توج ــراد حي ــاء والاف الرؤس
ــادة والإشراف والعلاقــة  توجــد فــروق لمتغــر العمــر مــع الاتصــال وأســلوب اتخــاذ القــرار وأســلوب القي
بــن الرؤســاء والافــراد وأيضــاً توجــد فــروق تعــزى لمتغــر المؤهــل العلمــي مــع الاتصــال بينــا لا توجــد 
فــروق مــع اتخــاذ القــرار والقيــادة والإشراف والعلاقــة بــن الرؤســاء والافــراد وايضــا لا توجــد فــروق تعــزى 
لمتغــر ســنوات الخــرة مــع كل المتغــرات الديمغرافيــة حيــث اثبــت اختبــار )F( انــه لا توجــد فــروق ذات 
دلالــة احصائيــة لجميــع المحــاور حيــث أن قيمــة الدلالــة لهــا أكــر مــن )0.05( وهــذا يثبــت عــدم صحــة 

الفرضيــة.
5-1 النتائج:

مــن خــال التحليــل الإحصــائي توصــل الباحــث إلى مجموعــة مــن النتائــج الرئيســة والثانويــة عــى 
النحــو التــالي:

5-1-1 النتائج الرئيسة :
تتمثل النتائج الرئيسة في البحث فيما يلي:

ــن  ــض وب ــا البع ــع بعضه ــة م ــاور المختلف ــن المح ــة ب ــة إحصائي ــة ذات دلال ــة طردي ــد علاق توج
ــي. ــا الوظيف ــائد والرض ــي الس ــاخ التنظيم ــاصر المن عن

توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين المناخ التنظيمي السائد والرضا الوظيفي .
لا توجد فروق ذات دلالة احصائية للمناخ التنظيمي في محور الاتصال.

توجــد فــروق ذات دلالــة احصائيــة لمحــاور )الاتصــال، اتخــاذ القــرا ، القيــادة والإشراف ، الرؤســاء 
والافــراد( مــع الرضــا الوظيفــي.

توجــد فــروق ذات دلالــة احصائيــة في اتجاهــات العاملــن حــول مســتوى المنــاخ التنظيمــي الســائد 
لمنظــات الاعــال تعــزى للمتغــرات الديموغرافية.

لا توجد فروق ذات دلالة احصائية لمتغير سنوات الخبرة مع المتغيرات الديمغرافية.
مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملون بالبنوك مرتفع جداً.

5-1-2 النتائج الثانوية:
تتمثل النتائج الثانوية فيما يلي:

نسبة توظيف الذكور في قطاع البنوك تزيد عن 80%.
تتميز الهياكل التنظيمي في البنوك بالثبات والقبول من معظم العاملين.

اغلب العاملون في البنوك من فئة الشباب .
معظم العاملين بالبنوك من حملة البكلاريوس.

العاملون بالبنوك راضون عن وظائفهم .
العامل بالبنك يجد الاحترام عند المجتمع الذي يعيش فيه.

تتوفر بيئة عمل جيدة في البنوك.
توجد علاقات ممتازة بين الزملاء في البنوك.
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5-2 التوصيات:
− بناء على ما توصلت إليه الدراسة من النتائج المذكورة فإن الباحث يوصي بالآتي:	
− ــادل 	 ــن لتب ــا والعامل ــة العلي ــن المســتويات الإداري ــات الإتصــال ب ــة معوق ــى إزال ــل ع العم

ــة. ــدة للمنظم ــات المفي المعلوم
− الاهتمام بعملية اتخاذ القرار كبعد من أبعاد المناخ التنظيمي واشراك المرؤوسين فيه.	
− إشراك العامل في القرارات التي تخصه لزيادة رضائه الوظيفي.	
− الاهتمام بالمناخ التنظيمي ومبدأ المشاركة في العمل وتبين الافكار الابداعية وتطويرها.	
− معاملة المدير لمرؤوسيه معاملة جيدة ليتكون لديهم اتجاه ايجابي نحو الإشراف والمنظمة.	
− العمــل عــى زيــادة الدخــل لــدى العاملــن بالبنــوك بمــا يتــاشى مــع مســتوى غــاء الاســعار 	

تجنبــاً لاثــارة الخلافــات وزيــادة للرضــا الوظيفــي.
− إزالة عوائق الاتصال بالمستويات الإدارية العليا.	
− إعادة النظر في النظام الإداري السائد والاهتمام بممارسة سياسة الفريق الواحد.	
− ايجاد حلول للمشاكل التي تواجه العمل بشكل جماعي	
− اشراك وحدات العمل في وضع القرارات المتعلقة بها.	

5-3 التوصيات للبحوث القادمة:
كما يقدم الباحث توصيات للدراسات القادمة على النحو التالي:

العلاقة بين الولاء التنظيمي والرضا الوظيفي للعاملين بالقطاع العام.
المناخ التنظيمي وأثره في التقليل من مخاطر العمل.

آثار بيئة العمل على الرضا الوظيفي.
أثر الرضا الوظيفي على مجموعات العمل غير الرسمية.
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المصادر والمراجع :
اولاً: القرآن الكريم .

ثانياً: الاوراق العلمية المنشورة:

المــال ))) مجلــة  العمــل،  عــن  بالرضــا  وعلاقتــه  التنظيمــي  المنــاخ   ، مرتجــى  حســن  نجــاء 

1986م.  ، والتجــارة 

احمد صقر عاشور، إدارة القوى العاملة ، دار المعرفة الجامعية ، الاسكندرية ، 1986م.)))

عبــد الحميــد عمــران، الرضــا عــن العمــل ، مجلــة الكفايــة الانتجايــة ، مايــر نورمــان، مؤسســة فرانكلــن )))

للطباعــة ، 1990م.

ثالثاً: البحوث والرسائل العملية غير المنشورة.

العواملة، ابعاد المناخ المؤسسي في الوزارات والدوائر المركزية ، الاردن ، 1994م.)))

ــام، ))) ــاع الع ــفيات القط ــن في مستش ــراد العامل ــدا الاف ــي ل ــاخ التنظيم ــن المن ــا ع ــوزي، الرض الل

،1994م. الاردن 

القريــوتي، تقييــم المنــاخ التنظيمــي، الجامعــة الاردنيــة مــن وجهــة نظــر اعضــاء هيئــة التدريــب، الاردن )))

،1994م.

الشنيطي، أثر المناخ التنظيمي على الموارد البشرية الفلسطينية، قطاع غزة، 2006م.)))

الذنيبــات، المنــاخ التنظيمــي وأثــره عــى أداء العاملــن في اجهــزة الرقابــة الماليــة والإداريــة، )))

،1999م. الاردن 

البدر، المناخ التنظيمي وعلاقته بضغوط العمل ، دراسة ميدانية، الرياض ، 2006م.)))

الحيــدر، اتجاهــات العاملــن نحــو المنــاخ التنظيمــي وعلاقــة خصائصهــم الشــخصية والوظيفيــة، دراســة )))

ميدانيــة، الريــاض ،2006م.

ملحم ، أثر المناخ التنظيمي على الرضا الوظيفي، على شركة الاتصالات الاردنية، الاردن ،2006م.)))

السكران، المناخ التنظيمي وعلاقته بالأداء الوظيفي ، الاردن ، 2014م.)))

القدومي ، خضر ، الرضا الوظيفي، لدى العاملين في الانشطة الرياضية، غزة 1998م.)1))

ــز، )1)) ــض والحواف ــة التعوي ــن انظم ــوث ع ــة الغ ــات وكال ــن في مؤسس ــا الموظف ــدى رض ــن ، م محيس

ــزة ، 2004م. غ

ــطينية ، )1)) ــات الفلس ــن في الجامع ــدى العامل ــي ل ــا الوظيف ــتوى الرض ــاس مس ــان ، قي ــو رمض أب

ــزة 2004م. غ

المرنــخ ، تقييــم مــدى تأثــر بيئــة العمــل عــى الرضــا الوظيفــي للعاملــن في منشــآت القطــاع الصناعي، )1))

2004م. غزة 
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حجاج ، الرضا لدى موظفي وزارة الحكم المحلي الفلسطينية ، غزة ، 2007م.)1))

احمد، الرضا الوظيفي ، لدى القائم بالاتصال في الصحافة الفلسطينية، غزة 2007م.  )1))

رابعاً: الكتب باللغة العربية:

جواد، شوقي ناجي، فاعلية الاتصال في المنظمة، بغداد، 2006)))

حسن حريم، السلوك التنظيمي، دار الظهران، عمان، الأردن. )))

حسين عبدالله حسن التميمي، سلوك تنظيمي، سامر، جلده، 1989. )))

حــادات محمــد حســن محمــد، الســلوك التنظيمــي والتحديــات المســتقبلية في المؤسســات التربويــة، )))

دار حامــد للنــر، الأردن ،2008م.

حمدي مصطفى العاز، وظائف الإدارة، القاهرة، 2003م.)))

خالد عبدالرحيم الهيتي، أساسيات التنظيم الصناعي،عمان، دار الظهران للنشر،1977م.)))

خضره، بشير وآخرون، السلوك التنظيمي، عمان، جامعة القدس،1995م.)))

راوية حسن, السلوك التنظيمي المعاصر, جامعة الإسكندرية, كلية التجارة, 2014م. )))

رفاعي رفاعي محمد، المشاركة في الإدارة، عمان،1986م.)))

زكي مكي إسماعيل، التنظيم الإداري وأثره في الإنتاجية، رسالة دكتوراه، 1999م.)1))

زكي مكي إسماعيلم، السلوك التنظيمي، منشورات جامعة السودان المفتوحة. ،2005م)1))

زكي مكي إسماعيل، نظرية التنظيم، منشورات جامعة السودان المفتوحة،2008م.)1))

الزينبات، محمد وآخرون، مبادئ الإدارة، القدس، عمان ، 2003م.)1))

سعد العنزي، أخلاقيات الإدارة، المجلة العراقية للعلوم الإدارية، العدد الثالث،2002م.)1))

ــع )1)) ــة, مطاب ــف، الطيعــة الثاني ــة, الأســس والوظائ ــن محمــد النمــر وآخــرون، الإدارة العام ســعوده ب

ــة، 2006م. ــرزدق التجاري الف

ســليمان مؤيــد ســعيد، المنــاخ التنظيمــي مفهــوم حديــث في الفكــر الإداري المعــاصر، المجلــة العربيــة )1))

للعلــوم الإداريــة، عــان، العــدد الأول، 1987م. 

سهيلة محمد عباس، إدارة الموارد البشرية, مدخل استراتيجي، دار وائل, عمان، 2006م.)1))

عامــر بــن خضــر الكبيــى، التنظيــم الحكومــي بــن التقليــد والمعــاصرة، الفكــر التنظيمــي، مطابــع )1))

ــرق، الدوحــة، 1998م. دار ال

عبدالحميد عمران، الرضا عن العمل، مجلة الكفاية الإنتاجية، القاهرة ،1996م.)1))

عبدالوهاب علي محمد، الإدارة بالأهداف،النظرية والتطبيق، القاهرة، مكتبة غريب، 1984م.)2))

علي السلمي، السلوك الإنساني في الإدارة، مكتبة غريب، القاهرة ،1995م.)2))

علي عبد الله الحاكم، إدارة المشتريات، منشورات جامعة السودان، 2006.)2))



215مجلة القُلزم- للدراسات التطبيقية - العدد الثالث  عشر - جمادي الآخرة - رجب  1447ه ـ-ديسمبر 2025م

أ. سليمان حسن احمد العربي - أ.د عماد الدين محمد الحسين

ــدى )2)) ــه بالاخــراق النفــي ل ــة وعلاقت ــاخ التنظيمــي الســائد في المؤسســة الصحي ــوبى، المن ــوزى ميه ف

ــر ،2007م. ــور, الجزائ ــر منش ــتير غ ــن, ماجس الممرض

ــة )2)) ــاء هيئ ــر أعض ــه نظ ــن وجه ــة م ــات الأردني ــي في الجامع ــاخ التنظيم ــم القريوتى،المن ــد قاس مجم

ــد 9، 1994م. ــدد 5 ،المجل ــة، الع ــة مؤت ــات، جامع ــوث والدراس ــة البح ــس, مجل التدري

محمد إبراهيم عبده، علم النفس الاجتماعي، مكتبة زهراء الشرق، القاهرة ،2000م.)2))

محمد احمد سليمان،سوسن عبدالفتاح وهب،الرضا والولاء الوظيفي، زمزم، عمان، الأردن،2011م.)2))

محمـد حسن حافظ، إدارة الموارد البشرية، منشورات جامعة السودان المفتوحة، 2006م. )2))

محمود سليمان العميان،السلوك التنظيمي في منظمات الأعمال، دار وائل للنشر، عمّن،2002م.)2))

مصلــح حمــدان البقمى،المنــاخ التنظيمــي وعلاقتــه بــالأداء الوظيفــي لموظفــي إمــارة مكــة، جامعــة )2))

نايــف العربيــة، رســالة ماجســتير غــر منشــورة، 2010م.

المغربي محمـد كامل، السلوك التنظيمي، مفاهيم وأسس، دار الفكر للنشر،الأردن، 2004م.)3))

هناء سيد احمد، تقييم الكفاءة كأداة لرقابة الإدارة على العاملين، رسالة دكتوراه القاهرة، 1985م.)3))

يوسف سمير محمـد، السلوك التنظيمي، القاهرة، دار الفكر العربي، 1986م.)3))

رشاد العطار ورياض الحبلي ، النقود والبنوك ، دار صفاء للنشر، عمان،2000م.)3))

فائق نقير وآخرون ، محاسبة البنوك، دار المسيرة للنشر، عمان،2000م.)3))

ــر، )3)) ــل للن ــة ، دار وائ ــبية الحديث ــرق المحاس ــة والط ــات المصرفي ــه ، العملي ــد الل ــن عب ــد أم خال

عــان، 2000م.

سراج الديــن عثــان مصطفــى، معلومــات واجــراءات اساســيات التمويــل، مجلــة المصــارف الســودانية، )3))

العــدد )27( ، 2009م.

زهير الحدرب ولؤي وديان، محاسبة البنوك ، دار البداية ناشرون، 2010م.)3))

عــي عثــان حامــد ، الرقابــة المصرفيــة والشرعيــة عــى المصــارف الإســامية، شركــة مطابــع الســودان )3))

للعملــة ، 2000م.

مصطفى رشدي شيحه ، الاقتصاد النقدي والمصرفي، دار الجامعة ، الاسكندرية ، 1985م.)3))

خامساً: الكتب باللغة الانجليزية:

(1)Coska l.s. Relationship between organizational climate and the situational favorableness 

dimension of Fiedler’s contingency model, journal of apllied psychology, vol 

60,n2,1975,p213.

(2)Andrew. The Hierarchical Model of Approach, Eiliot avoidance, Avoidance 

Motivation.2006.
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المناخ التنظيمي السائد وأثره على الرضا الوظيفي في منظمات الأعمال )من وجهة نظر العاملين()دراسة حالة بعض البنوك العاملة في ولاية كسلا- 2018 – 2023م(

سادساً: المقابلات الشخصية:

اسامة محمد الأمين محمد، مدير بنك التضامن ، كسلا ، 2022م .)))

 اسحاق احمد عيسى ، نائب مدير بنك فيصل الإسلامي ، كسلا ، 2022م.(2)

اسعد ادم نافع ، نائب مدير بنك ام درمان الوطني ، كسلا ، 2022م.)))

صلاح أبكر محمد ، مدير بنك النيل ، كسلا ، 2022م.)))


