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 المناخ التنظيمي في الجامعة الجزائرية من وجهة نظر أبعاد

  " والإنسانيةكليات العلوم الاجتماعية  أساتذة 
  

  مزياني الوناس .د
  )الجزائر(جامعة قاصدي مرباح ورقلة 

  : الملخص
المـدارس،  ستخدم معظم منظمي التنظيم مصطلح المناخ التنظيمي لوصف وتحديد الجو المدرسي السائد في مختلف إلقد  

 Pace andالأمر الذي أدى إلى تطوير أدوات القياس بـدأها   ،وشاع استخدامه باعتباره إحساس أو شعور نفسي أو مناخ نفسي

stern  1963فهالبين وكروفت سنة ،  1958سنة Halpin-Croft   .    فأصبح ينظر للمناخ التنظيمي على أنـه مجموعـة مـن
شون هذه البيئة ويعملون بها والمعرضون إلى يوالمبنية على الإدراك الجمعي للأفراد الذين يعالخصائص القابلة للقياس لبيئة العمل، 

فالتناسق الخاص للخصائص المحتملة للبيئة والوسـط والـنظم    . 126ص  2000أحمد إسماعيل حجي " التأثير على سلوكياتهم 
  المناخ التنظيمي في الجامعة ؟ وماهي أبعاده ؟فما هو شان . الاجتماعية والثقافية تكون معا المناخ وتحدد طبيعته

Résumé : 
Chaque organisation a des caractéristiques spécifiques et sa propre culture et méthodes pour 

atteindre ses finalités ; ceux gui forment un environnement propre a elle.  
Le flou du concept « climat organisationnel, d après sa définition et ses démentions forme un 

point de déférence entre les chercheurs et comme efficacité de chaque organisation est liée a l-aptitude 
de élément humain surtout dans le secteur de l’enseignement universitaire. – il s’agit dans ce présent 
article du _ climat organisationnel dans la vie universitaire.  

     : تمهيد - 1
التعليمية يتضمن جو العلاقـات الاجتماعيـة والنفسـية     المؤسسةنسبة إلى أن المناخ بال" وكروفت هالبين"يشير 

ومن أهم الملاحظات التي خلصا إليهـا الباحثـان فـي    . كالشخصية بالنسبة للفرد ةوالإنسانية للمدارس، فالمناخ للمنظم
 : ما يلي  1962دراستهما عن المناخ التنظيمي للمدارس الابتدائية سنة 

أحمــــد  (" .سك بهم أعضاء هيئة التدريسمأن المديرين المثاليين الذين يعينون بالمدارس المحتاجة إلى التطوير يت -
  .  )127ص  2000إسماعيل حجي 

يمكن أن يعرف المناخ التنظيمي اصطلاحا  بأنه مجموعة الظروف الني يعـيش الفـرد   :  تعريف المناخ التنظيمي -2
  .عمل الفرد في إطارها يالمادية والغير مادية التي  -بداخلها أو هو البيئة الداخلية

بأنه عبارة عن البيئة الاجتماعيـة أو النظـام الاجتمـاعي الكلـي      )305ص  2004" محمد سلمان العميان "(ويعرفه  
  .لمجموع العاملين في التنظيم 

أن المناخ التنظيمي هو تلك الشخصية التي تتميز بها المؤسسـة   )171ص  2000" أحمد إبراهيم أحمد ( ويرى
صية تتمثل في مجموعـة الخصـائص   القرار فيها، حيث أن تلك الشخ إتخاذمن حيث نوع العلاقة السائدة داخلها وطرق 

  . التي تميز إحداها عن غيرها، والتي تؤثر في سلوك الأفراد فيها 
يعرف المناخ التنظيمي بأنه الاتجاهات البـارزة والقـيم والمعـايير التـي      )22ص  1967" باين "(في حين أن 

  .ل إدراك أعضاء التنظيم لها يمتلكها الأفراد بشأن المنظمة التي يعملون فيها والتي يمكن أن تقاس من خلا
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فيعرفه بأنه نوعية البيئة الداخليـة لمنظمـة معينـة يتوصـل لمعرفتهـا       )120ص1967" رتشارد ستيرز( أما 
من الصفات أو الخصائص التنظيمية وبهذا فإن المناخ التنظيمي هو شخصية المنظمة كمـا يراهـا الأفـراد     ،العاملون

  .العاملين بها
خ التنظيمي من الموضوعات الحديث التي انتشرت في الدراسات الإدارية لاسيما السلوكية ويعتبر موضوع المنا 

ورغم تعدد البحوث المهتمة به، فضلا عن تناوله، في أغلب المؤلفات والدراسات التنظيمية فإنه لا يزال موضوع . منها
شكل خاص تمتلك سـمات  بفالمنظمات  خلاف وجدل حيث لا يوجد إتفاق  تام حول تحديد المقصود بالمناخ التنظيمي ،

 ـب، فلكل منها ثقافتها وتقاليدها وطرقها الخاصة في تحقيق أهدافها، الأمر الذي يشـكل  وفريدةمميزة  ناخهـا  م همجموع
يقرب وجهات نظـر البـاحثين لمفهـوم     ولعل ما .)120ص 1996"تامر محمد محارمة( الخاص عند من يتعامل معها 
القاموس الدولي للإدارة إذ يرى بأن المناخ التنظيمي هو الجو الذي يخلق في المنظمة نتيجة المناخ التنظيمي هو تعريف 

 1996تامر محمد محارمة "(المديرون و الموظفون معا داخل المنظمة  بهالأسلوب الإدارة السائد والطريقة التي يتعامل 
  .) 123ص 

الأساليب و الأدوات والعناصر والعلاقات المتفاعلة داخـل  فالمناخ التنظيمي هو ذلك المجال المتضمن الطرق و 
بيئة المنظمة بين الأفراد ، فهو يمثل شخصية المنظمة الناجحة، فالمناخ التنظيمي الجيد يشجع على خلـق جـو عمـل    

 ـ ،إيجابي يعمل على تحقيق الإستقرار للأفراد وللتنظيم اركة ويجعل العاملين يشعرون بأهميتهم في العمل من حيث المش
فالبيئة التنظيمية التـي لا تتـوفر   ...القرارات ورسم السياسات والشعور بوجود درجة عالية من الثقة المتبادلة  اتخاذفي 

على مناخ تنظيمي سليم تعاني من ظهور بعض الآثار السلبية المتمثلة في زيادة الدوران الـوظيفي واللامبـالاة وعـدم    
وبعد الاطلاع على مداخل دراسة المناخ التنظيمي ، وعلى  .)131ص  1999زي موسى اللو( يوية وتدني الإنتاجية الح

  :اهم النماذج والمقاييس المعتمدة في تحديد طبيعته ، اراد الباحث الاجابة عن التساؤل التالي 

نعـرج   أنا الجامعيين ؟ وقبل ذلك علين الأساتذةالمناخ التنظيمي في الجامعة من وجهة نظر  أبعادماهي  :الإشكالية - 3
النماذج والمقاييس المعتمدة فـي   أهم، وعلى ، واختيار المدخل المناسب لدراستنا؟ على مداخل دراسة المناخ التنظيمي 

 :وذلك على النحو الآتيتحديد طبيعة المناخ التنظيمي 

المزيـد مـن    اهتمـام لقد أصبح مفهوم المناخ التنظيمي وبصورة متزايدة موضع  :مداخل دراسة المناخ التنظيمي -4
وذلك لتأثيراته الكبيرة على معظم الفعاليات التنظيميـة ، إذ   الاختصاصاتالبحوث والدراسات الواسعة والمتنوعة بتنوع 

يرى الباحثون أن درجة نجاح أي منظمة على المدى البعيد متوقفة إلى حد كبير على قدرة الإدارة علـى خلـق منـاخ    
  .) 134ص 1996مة تامر محمد محار"(تنظيمي ملائم 

–مداخل الإتجـاه الموضـوعي   –إلى قسمين  "جوهانسن " قسمها  :التنظيميوهناك عدة مداخل لدراسة المناخ 
" جـيمس وجـون   "غير أن أشمل المداخل وأكثرها شيوعا هي التي حددها كل مـن   ومداخل الإتجاه الإدراكي الحسي

  .) 135-134ص 1996محمد محارمة "(: وتشمل ما يلي 
  .التنظيمية )المتعددة(الصفات  –مداخل القياس المتعدد  -أ

  .الصفات التنظيمية  –مداخل القياس الإدراكي  -ب
  .الصفات الشخصية  –مداخل القياس الإدراكي  -ج
إذ يحصر هذا المدخل المناخ  التنظيمي في مجموعـة مـن الصـفات    : الصفات التنظيمية  –خل القياس المتعدد مد -أ

  .الهيكل التنظيمي وحجم التنظيم .مكن قياسها كمستويات السلطة التنظيمية ي
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ويعتبر هذا المدخل المناخ التنظيمي صفة أو مظهرا رئيسيا للتنظـيم  : الصفات التنظيمية  –مدخل القياس الإدراكي  -ب
  .الأفراد عن منظمتهم  إدراكاتويتم قياسها من خلال متوسط تصورات 

ويحصر هذا المدخل المناخ التنظيمي في مجموعة مـن الخلاصـات   : فات الشخصيةالص–مدخل القياس الإدراكي  -ج
الموجزة لتصورات محددة من قبل الأفراد ويتم قياس هذه التصورات بمتوسط الإدراكات ، وعلى حسب هـذا  والشاملة 

  .المدخل يميل المناخ التنظيمي إلى أن يكون صفة للفرد أكثر مما هو صفة للتنظيم 
أننا تناولنا المناخ التنظيمي باعتبـاره نظـرة    اعتبارتأينا اختيار المدخل الثاني كونه الأنسب لدراستنا على وعلى هذا ار

   .بعد  25في   اقتصرناهاوتصور الأفراد لمواصفات البيئة الداخلية للمنظمة 
تبين التفاعـل بـين العوامـل    للعاملين لة في إيجاد ص" جتزلس"وما زاد في ميلنا إلى هذا المدخل ما توصل إليه الباحث 

المميـزات الهيكليـة   = المناخ التنظيمي المدرك : الشخصية والعوامل الهيكلية في إدراك المناخ التنظيمي وذلك كالآتي 
 .) 135ص  1996" تامر محمد محارمة " ( .الصفات الشخصية للعاملين × التنظيمية 

التي حالت دون التوصل إلى فهم محدد لأهمية ودور المنـاخ  من أهم الصعوبات  :التنظيميالمناخ ومقاييس أبعاد -5
التنظيمي في نجاح المنظمات هي تلك الخلافات الناشئة حول تحديد الأبعاد الأساسية للمناخ التنظيمـي، فقـد لـوحظ أن    

وبتغيير المقاييس  البيئات التي تمت دراستها، اختلاففي تحديد عدد ونوعية أبعاد المناخ التنظيمي ب اختلافاإهناك تباينا و
المـداخل التـي    اختلافإالمستخدمة للتوصل إلى طبيعة المناخ التنظيمي عبر الزمن وكذلك قلة الاهتمام بهذه المقاييس و

مقاييس مستقلة نسبيا لأبعاد تنظيمية متعـددة ،   هبتقديم" كامبل "تمكن  اذ ثون في دراستهم للمناخ التنظيميجها الباحهينت
  .)  139ص 1996 "تامر محمد محارمة(  :من تحديد عشرة أبعاد أساسية للمناخ التنظيمي وتتمثل في

المخـاطرة   -التـدريب والتطـوير   –و العقـاب   المكافأة -الانجاز تأكيد –مركزية القرارات  –هيكل أو بناء المهمة -
كما قـام  .  كفاءة ومرونة المنظمة بشكل عام  –التمييز والتشجيع  –المعنوية والمكانة  –لصدق الصراحة وا – والأمان

  : وهي)  141ص "تامر محمد محارمة"(بوضع سبعة أبعاد للمناخ التنظيمي " ليكرت"
الدوافع وطـرق   – الأهدافوضع  -والتأثيرالتفاعل  –الرقابة والمتابعة  –اتخاذ القرارات  –الاتصالات  –نمط القيادة -

                  .التحفيز 
وبعد هذا العرض الوجيز لآراء بعض الباحثين يتبين أن المناخ التنظيمي بتعدد منافذه تعـددت وجهـات النظـر    

قد وازى في أبعاده بين الجانب الهيكلي والتنظيمي والجانب الإدراكي المعنوي ، في حـين  " كامبل "لأبعاده ، ونجد بأن 
وعلى ضوء ما سبق ذكره يمكن طـرح   .ثيرا على النمط القيادي إلى درجة كاد أن يصف المناخ به ك" ليكرت " ركز 

الشكل التالي يبين أهمية العوامل المؤثرة والمتغيرات المتأثرة التي تساهم في بلـورة المنـاخ التنظيمـي والمخرجـات     
  . )" 65ص  1998عامر الكبيسي  (. المتولدة عنه

  
  ميالتنظييبين العوامل المؤثرة والمتغيرات المتأثرة التي تساهم في بلورة المناخ  ):01(شكل رقم
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   وما له حاول الكثير من الباحثين معرفة أبعاد المناخ التنظيمي و العناصر المكونة :نماذج المناخ التنظيمي  -6
  ات تحديد طبيعة المناخ السائد في مختلف التنظيمخصائص تعمل على لهذه الأبعاد من 

  . شكل عام ومن هذه النماذج نذكر بومالها من تأثير على سلوك الأفراد داخل التنظيم وعلى فعالية المنظمة 
أراد الباحثان معرفة أو دراسة واقع المنـاخ التنظيمـي    :. crofts 1973 halpin: وكروفتس  هلبننموذج -6-1-

من ضلقياس وتحديد نوعية المناخ السائد في المنظمة ت استبيانومدى تأثيره على الرضا الوظيفي معتمدين في ذلك على 
  : ين رئيسيتين من الأبعادتمجموع

  .العائق, الألفة, الانتماء, الانفصال: وهي مكونة من أربعة أبعاد هي: المجموعة الأولى-أ
 Fried،التركيز على الإنتاج، المراعـاة  والـدفع   الانعزالية:وتتضمن أربعة أبعاد كذلك وهي : المجموعة الثانية  -ب

Lander 1996 p173) (.  
  : وعلى هذا نجد أن هذا النموذج يركز على ثلاثة جوانب رئيسية تتمثل في 

  .في العمل  وزملائهطبيعة العلاقات السائدة بين العامل  -
  .النمط القيادي السائد في المنظمة  -
  .محتوى الوظيفة  -
ويهدف هذا النموذج إلى قياس الخصائص المدركة  :  litwin & strcnger 1968: نموذج ليتوين وسترينجر-6-2

المناخ التنظيمـي   انعكاسمن الأفراد عن البيئة التي يعملون فيها بصورة مباشرة  أو غير مباشرة  لأجل التعرف على 
المكافأة، المخـاطرة،  , المسؤولية, الهيكل التنظيمي:ثل في على دوافعهم وسلوكهم، ويتضمن هذا النموذج تسعة أبعاد تتم

  .)litwin) & strcnger 1968 p66-87 .الدفء، المعايير، الانتماء، الدعم، التعارض 
وخلص هذا النموذج إلى أهمية القادة في تحقيق المناخ المتميز وأن لأبعاد المناخ التنظيمي تأثير واضـح علـى   

  .والأداء والرضا عند العاملين الدافعية في العمل 
  :ويتضمن هذا النموذج عشرة أبعاد أساسية للمناخ التنظيمي وهي : 1974وزملائه  كمبلنموذج -6-3

  .القرارات والدرجة الرسمية في الإجراءات  اتخاذالهيكل التنظيمي وحرية  -1
  .المكافأة والعقاب وتعني الموضوعية في المحاسبة وعدالة العقوبات  -2
  .مركزية القرارات أي درجة تفويض السلطة  -3
  .التدريب والتطوير بمعنى تنمية الموارد البشرية  -4
  .الأمان والمخاطرة  -5
  .أو السلوك الدفاعي بمعنى طبيعة العلاقة بين الرئيس والمرؤوسين  نفتاحالإ -6
  .الروح المعنوية  -7
  .التقدير والتغذية الرجعية  -8
  .أي تحقيق أهداف المنظمة تأكيد الإنجاز  -9

  .المقدرة التنظيمية والمرونة  -10
نلاحظ من خلال هذا النموذج أن الباحثان ركزا على أهمية الشعور بوجود معايير موضوعية لتقييم الأداء وكذا   

  .أهمية القيادة وعلاقتها بالمناخ التنظيمي  ا أهملامأهمية روح العمل كفريق ، غير أنه
ويرى زعماء هذا النموذج أن أبعاد المنـاخ التنظيمـي يمكـن    :  Lawler et al 1974ر وزملائه نموذج لول -6-4

  : فرعية وهي على النحو التالي  اتجميعها في مجموعتين رئيسيتين تضم كل مجموعة منها أبعاد
  :وتتعلق بالهيكل التنظيمي وتضم الأبعاد التالية: المجموعة الأولى  -1
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  . القرارات، الرسمية في إجراءات العمل، التداخل بين الأنظمة الفرعية للتنظيم اذاتخدرجة المركزية في 
نظـم مواجهـة الصـراعات     -نظم المكافآت -نمط القيادة - :وتتعلق بالعملية التنظيمية وتضم :المجموعة الثانية -2
)152-142 Lawler 1974p  (ل فـي تحديـد   بنموذج كامتفاق بين نموذج الباحثان مع إبأن هناك  حظوعلى ذلك نلا

  . أبعاد المناخ التنظيمي
وعلى حد رأي الباحثان هناك ستة أبعاد رئيسية للمناخ   : DOWNEY ET AL 1974نموذج دوني وزملائه -6-5

  : التنظيمي وهي 
يلاحظ وما  ). Downey) 1974p:150.نفتاحالمخاطرة والإ –الهيكل التنظيمي -المكافآت –الدفء -القرارات اتخاذ -

العاملين في التنظيم وكذا بالعلاقات الإنسانية ووجوب تحديد السياسات ووضـوحها   اتجاهاتإعلى هذا النموذج أنه يهتم ب
  . للعاملين

  : ويرى الباحثان أن هناك أربعة أبعاد أساسية للمناخ التنظيمي وهي  :نموذج جيلمر وفورهاند  -6-6
  .الهيكل التنظيمي -
  .نمط القيادة -
  .لأهداف ا تجاهاتإ-
  .درجة تعقد التنظيم-

السياسـات  : ويتكون المناخ حسب هذا الباحث من أربعة أبعاد أساسـية هـي   :Stiers 1977زنموذج ستير -6-7-
وما يلاحظ على هـذا النمـوذج أن أبعـاده    ,تكنولوجيا العمل والبيئة الخارجية -الهيكل التنظيمي–والممارسات الإدارية 

 P Stiers 122 - 100( .وتلعب دورا هاما في التأثير على رضا العاملين وعلـى مسـتوى أدائهـم    متبادلة التأثير 

1977.(  
الثقة : وهناك ستة أبعاد رئيسية تحدد المناخ التنظيمي حسب هذا النموذج وهي :  1982نموذج تيم وبيترسون -6-8-
 p 1982 104-107( –الصـاعدة   والاتصـالات -الأداء  –المساندة والتشـجيع   –الصدق والصراحة  –المشاركة  –

Peterson          .( Timm ,   
حد عشر بعدا من أبعاد المناخ التنظيمي وهي إيتكون هذا النموذج من  :1989نموذج كوزلوسكي ودوهيرتي  -6-9-
–المشاركة  – فالتركيز على العمل من قبل المشر-المسؤولية –فهم الوظيفة –الشخصية  ةالمحاسب–الهيكل التنظيمي : 

 وانسياب –التعاون بين مجموعات العمل –وعي الإدارة وإحساسها بعمالها –لعمل الجماعي لالدعم أو الإشراف المساند 
  وفاعليتها الاتصالات
) 551-519 p 1989Doherty,Kozlowski (. المنـاخ التنظيمـي فـي     أبعـاد على السؤال حول  وللإجابة

 .التالية  الإجراءات بإتباعالاستبيان : الجامعيين اعتمد الباحث في جمع المعطيات على  الأساتذةالجامعة من وجهة نظر 

المقـابلات  بعد من خلال مقاييس ومناهج المناخ التنظيمي المعتمدة في قياس المناخ التنظيمي و :جمع المعطيات أداة-7 
الأبعـاد  بعدا مـن   25الدراسة وملاحظاته الميدانية تم تحديد  لاء المهنة وكذا احتكاكه بعينة مع زم التي أجراها الباحث

 تأكيـد ، الاتصـال : تتمثل فـي  " الأساتذة" العينة  أفراديمي في الجامعة وهي في رأي الأساسية التي تقيس المناخ التنظ
نمط القيادة  –كفاءة ومرونة المنظمة  -العدالة التنظيمية –التمييز والتشجيع  –الصراحة والصدق  –التدريب  –الانجاز 

الهيكـل   –الشـعور بالانتمـاء    –طبيعة العلاقات مع الزملاء – الألفة –الرقابة والمتابعة  –الدوافع وطرق التحفيز  –
التعامـل بـين    –الصدق والصراحة في التعامل  –الثقة  –محاسبة الشخصية ال –الروح المعنوية  –الدعم  –التنظيمي 

  .الوظيفي والعقد النفسي الالتزامالقرارات،  اتخاذ -مجموعات العمل 
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 –مهم  –مهم جدا : على النحو التالي  الإجابةبتحديد بدائل  غة الاستبيان التجريبي قام الباحثوعندما تمت صيا 
بتطبيقه على عينة من الأساتذة كمحك للاستجواب على مدى قياسه للأبعاد قيـد الدراسـة   و  غير مهم تماما –غير مهم 

الأداة تقيس ما وضعت لقياسه وكشف العيوب أو السلبيات التي يجب تحاشيها، ولمعرفة مدى تجاوب  أنوكذا للتأكد من 
وية وأهميتها في قيـاس البعـد، وعلـى    عينة الدراسة مع البحث أو مع مفردات أو فقرات الأداة من حيث صياغتها اللغ

بعرضه على مجموعة من أساتذة التعلـيم   ة النهائية للاستبيان فقام الباحثضوء هذه الدراسة الاستطلاعية تمت الصياغ
وإضـافة مـا يجـب    العالي لإبداء أرائهم وملاحظاتهم حول الاستبيان، وبعد تصحيح الأخطاء وحذف ما يجب حذفـه  

  .ة ليغطي متطلبات البحثبناء الاستبيان في صورته النهائيب إضافته، قام الباحث
لحة االاستمارات غير الص إبعادبعد استمارة و 300استرجع الباحث  أستاذ 320على  للأداةوبعد التطبيق النهائي 

 مـن  في الجامعةالمناخ التنظيمي في تحديد  أهميتهادرجة ما وردت تصنيفها حسب تفريغها تم وبعد استبيان   270بقي
القرارات، الالتزام الوظيفي، العقد النفسي  اتخاذ، الاتصال: أربعة أبعاد أساسية هيب اكتفى الباحث و الأساتذةوجهة نظر 

ومن ثم تتحسـن   أدائهمويتحسن  الأساتذةبوجود اتصال تسهل مهام  إذهي تحصيل حاصل  الأبعادباقي  أناعتبار على .
 70ووردت بنسب مئوية فاقـت  العينة  أفرادحضيت بالاهتمام لدى جميع  الأبعادهذه  و والألفةالعلاقات وتسود المحبة 

 .وفي معظم نماذج المناخ التنظيمي عينة الدراسة ،  أفرادمن  %

 :والنتائج التالية توضح ذلك 
 

 

 

 

 
في دراسته للمناخ التنظيمي قد حظيت في مجملها بالتناول أو التأييـد   الباحث إليهاخلص نلاحظ أن الأبعاد التي 

  :) 02(رقم ) أنظر الشكل(ا ولو بدرجات متفاوتة ففي جميع نماذج المناخ التنظيمي التي ذكرت أن
  

  الأبعاد
  النماذج

  الوظيفي الإلتزام  العقد النفسي وأالحوافز   القرارات اتخاذطرق   الاتصال

    ×    ×  وكروفتس نهالب -1
  ×  ×      لتوين وسترنجر -2
  ×  ×  ×  ×  كامبل و زملائه -3
  ×    ×  ×  لولر وزملائه -4
  ×  ×  ×    دوني و زملائه -5
  ×  ×  ×    فورهاند وجيلمر -6
  ×    ×    ستيرز -7
  ×  ×  ×  ×  تيم و بيترسون -8
  ×    ×  ×  كوز لوسكي ودوهيرتي -9

  الباحث  إليهاتي خلص يبين الأبعاد ال) : 2(رقم شكل ال

  النسبة المئوية  العينة  المجموع  مهم  مهم جدا  الأبعاد  /البدائل
  %100  270  270  70  200  الاتصال

  %100  270  270  50  220  القرارات اتخاذ
  %85  270  230  50  180  العقد النفسي

  %85  270  230  40  190  الالتزام الوظيفي
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 ترتبط فعالية أي تنظيم بكفاءة العنصر البشري وقدرته على العمل ورغبته فـي  :في الجامعةأهمية المناخ التنظيمي -8
ستخدام الموارد المادية والبشرية المتاحة لاسيما في قطاعـات التعلـيم،   إعتباره العنصر المؤثر والفعال في إذلك العمل ب

ستخدام العنصر البشري لتعدد المتغيرات المحددة له والمؤثرة فيه، وهي معضـلة حقيقيـة تواجـه    إوقد يصعب ترشيد 
  . ائج والتحكم في سلوكيات الأفراد وخلق الرغبة لديهم في الأداءالإدارة التعليمية كونها تسعى إلى تعظيم النت

إن المناخ التنظيمي الذي يعيشه الفرد في الجامعة يساهم بدرجة كبيرة في تكوين مفهومه لذاته وتحديـد قدراتـه   
لن يكـون  راشد العلى تكوين علاقات مع الآخرين وعلى قابليته للعمل بفعالية وعلى هذا تأثير الظروف المحيطة بالفرد 

كما هو الحال عند الطفل غير أن شخصيته تتأثر بالأحداث اليومية في حاجاتـه المختلفـة وبخاصـة تلـك المشـحونة      
بالتأثيرات الإنفعالية القوية، فذات الفرد تتكون من خصائصه والعمليات الذهنية الممكنة والمعاني التي يستخلصـها مـن   

من المشاعر والمفاهيم الخاصة بنفسه والمشتقة من تعامله مع الآخرين كـأفراد  تكون يمحيطه في حين أن مفهومه لذاته 
أو جماعات وكذا تعامله مع الأشياء المادية ومع ظواهر المحيط، وعلى هذا نجد بأن كل ذات فرد فريدة في حد ذاتها إذ 

للمفاهيم التي تقوي مفهومـه لذاتـه   تعمل كقوة اختيار وتنظيم وتفسير تتحكم في مفاهيمه، ويضع الفرد القيمة الإيجابية 
وتنظم في تركيب الذات، وقد لا يدرك الفرد بعض مظاهر المحـيط بشـكل   ولذلك نجد أن بعض الخبرات تدرك وتتقبل 

  . دقيق ومعقول كونها لا تتفق مع مفهومه لذاته 
تغير الذي قد يحـدث فـي   ولما كانت الذات تتحكم في مفاهيم الفرد فإنها تؤثر كذلك في علاقاته مع الآخرين، وال

  .خرين يظهر في ذات الفرد أيضاالذات وجب أن يحدث في العلاقات مع الآخرين، كما أن التغير في العلاقات مع الأ
نفعالية تكون العلاقات الشخصية فيه جزءا أساسيا من شخصية الفرد وقيمه وتعمل إوبقدر ما كان التنظيم ذا قوة  

عبير سلوكيا عنها وقد أكدت الدراسات أن هناك علاقة قوية بين مفهوم الفرد لذاتـه وبـين   لتزاماته بها وبالتإعلى تقوية 
  . ) 227-226ص  1993لياس امحمد الحاج خليل وطه الحاج ( " دافعيته للإنجاز وسلوكه في تحديد هدفه

ف العاملين فيهـا  والمناخ التنظيمي بوصفه عنصرا لازما لتحقيق التقارب الواجب بين أهداف المنظمة وبين أهدا
لا عن أنه يؤدي إلى المساهمة في تنميتها من خلال العمل على تطوير الأبعاد المختلفة داخل المنظمة على حد قـول  ضف
أن السلوك وفعاليات العمل بالنسـبة للعـاملين تعتمـد    إلى ، فقد توصل الباحثين ) 128ص1996تامر محمد محارمة "(

ي يقدمها لهم المناخ التنظيمي في منظماتهم، حيث يؤثر المناخ السائد على مواقـف  بالدرجة الأولى على درجة الدعم الت
  .  )306ص 2001زياد يوسف المعشر "(تجاه العلاقات السائدة داخل التنظيم إالعاملين 

وعلى هذا كانت دراسة المناخ التنظيمي خاصة في الجامعات أمرا ضروريا وهذا لتأثيره المباشر علـى قـدرتها   
  . بكفاية وفعالية  المتوخاةعلى النجاح وتحقيق أهدافها 

بالصورة التي يتصورها مأخوذة عنه من قبـل   إيجابيايرتبط  لقابليتهفمفهوم الفرد لذاته في جامعة معينة بالنسبة 
  .  )292 – 228ص  1993لياس امحمد الحاج إلياس، وطه الحاج (" . زملاء أم إداريين، أساتذة أو مديرين ،خرينالأ

المتصـلة بـالتعليم الجـامعي،    إن قضايا التعليم الجامعي المعاصر تتطلب الوقوف عند بعض القضايا الرئيسية 
والاحتياجات الفعلية لسوق العمل، إعـادة النظـر   ، كالحاجة إلى التنسيق بين الجامعات، ضرورة الربط بين التخصصات

في نظام الترقية لأعضاء هيئة التدريس، ضرورة زيادة الإنفاق على النشاط التعليمي والنشاط البحثي، العناية بالخـدمات  
الطلابية، ضرورة تحسين نضم التدريس بالربط بين التخصص والتدريس، ضرورة تنمية أعضاء التـدريس بالإعـداد   

اخلي أو الخارجي بالتقويم والمتابعة لاسيما للمتربصين والمؤقتين منهم، تخفيض الضغط فيما يخص الإشراف، وإعادة الد
  .النظر للبيداغوجيا في نظام التعليم العالي في بلادنا

مرتبطة جتماعية العليا العتبارات الإلقد أصبح الفرد يهتم بالوسائل التي تضمن له تحقيق الحاجيات المادية من الإ
بالتعليم أو التكوين خاصة لما كان التعليم الجامعي لا يضمن حتى العمل الذي يمكن أن يتطلع إليه الطالب، ونجد كـذلك  
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أن الأساتذة أنفسهم لم يعد الواحد منهم قادرا على بذل المجهود الإضافي اللازم لمساعدة طلبته لا في التحصيل ولا حتى 
عليه من الناحية المادية والمعنوية فلا المخابر متوفرة ولا المصادر الحديثـة مـن    في الإشراف يحكم الضغط الممارس

كتب ومجلات موجودة وكافية ولا التدعيم المادي للأساتذة والطلبة الباحثين كافي، ولعل أهم تساؤل يمكن طرحه، هـل  
ها لتصل جامعتنا لمصف جامعـات  وما هي الجوانب التي يمكن إصلاحها أو تعديل ،الأساتذة راضون عن عملهم وأدائهم

، بـل  افيه لـيس تبـذير   ستثمارالاالتعليم العالي خصب وأن عملية  بأن قطاع المسئولينالدول المتطورة؟ ومتى يتدارك 
  .مربح يؤدي إلى تفتح العديد من عبقريات وأدمغة المجتمع وفي كافة المجالات استثمار
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