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ملخص: 
التنظيمي في منطقة  اإلى معرفة مدى تاأثير المناخ  الدرا�شة ب�شكل رئي�ص  تهدف هذه 
�شلفيت التعليمية في جامعة القد�ص المفتوحة على م�شتوى الأداء الوظيفي من وجهة نظر 
التحليلي,  الو�شفي  المنهج  الباحث  ا�شتخدم  الدرا�شة,  اأهداف  ولتحقيق  فيها,  العاملين 
الأحادي,  التباين  وتحليل   ,SPSS الجتماعية  للعلوم  الإح�شائية  الرزم  وبرنامج 
والمتو�شطات الح�شابية, واختبار T- test للتحقق من �شحة فر�شيات الدرا�شة. وقد طُبِقت 
درا�شة م�شحية على جميع اأفراد مجتمع الدرا�شة البالغ عددهم 48 موظفاًًً, حيث تو�صلت 

الدرا�صة اإلى نتائج من اأهمها: 
وجود تاأثير متو�شط للمناخ التنظيمي ولمتغيراته )العمر, الحالة الجتماعية( على  1 .

الأداء الوظيفي للعاملين في منطقة �شلفيت التعليمية من وجهة نظرهم.
عدم وجود تاأثير لمتغيرات المناخ التنظيمي )الجن�ص, �شنوات الخدمة( على الأداء  2 .

الوظيفي للعاملين في منطقة �شلفيت التعليمية من وجهة نظرهم.
عدم وجود فروق ذات دللة اإح�شائية عند م�شتوى الدللة )α = 0.05(. 3 على الدرجة 

الكلية للدرا�شة تبعاً لمتغيرات الجن�ص,العمر,الحالة الإجتماعية و�شنوات الخدمة )الخبرة( . 
العمل على تح�شين  اأو�شت ب�ضرورة   , الدرا�شة من نتائج  اإليه  وفي �شوء ما تو�شلت 
المناخ التنظيمي وم�شتوى الأداء الوظيفي منطقة �شلفيت التعليمية, والحث على المزيد من 

الدرا�شات في منطقة �شلفيت التعليمية 
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Abstract: 
This study aims to investigate mainly the level of the effect of the 

organizational climate in Salfeet Education Region «as a branch of Alquds- 
Open University» on the employees performance from their viewpoint.

To achieve this purposes, the researcher used the analytical descriptive 
approach in addition to the Statistical Package for Social Sciences (SPSS) , 
ANOVA, and T- test, for statistical analysis. The study revealed important 
results, Here are some of them: 

There was a medium effect of organizational climate and its variables 1. 

(age and social status) on the employee performance level in Salfeet 
Educational Region from their viewpoint.

There was no effect of the variables of the organizational climate (sex 2. 

and period of service) on the employee performance level in Salfeet 
Educational Region from the employees’ viewpoint.

There were no differences at the statistical level (3. α =0.05) on the total 
degree of study attributed to the variables: sex, age, social status and 
period of service.

In the light of the study results, the researcher recommends the 
improvement of the organizational climate and the employees’ performance 
and calls for further studies in Salfeet Educational Region. 
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1- 1 مقدمة: 
الب�ضرية  الموارد  بتنمية  والخا�ص  العام  القطاع  في  والمنظمات  الموؤ�ش�شات  تعنى 
التي تعمل فيها, فالعن�ضر الإن�شاني يمثل العن�ضر الأهم من عنا�ضر الإنتاج ب�ضرف النظر 
عن طبيعة ن�شاط هذه المنظمات. فالإن�شان يمثل م�شدر الفكر والتطوير والإبداع في هذه 

المنظمات خا�شة, وفي المجتمع ب�شكل عام )رو�شيل, 2010( .
تولي  �شواء  على حد  والنامية  المتقدمة  الدول  وال�شيا�شية في  الإدارية  فالقيادات  لذا 
تتحقق  المنظمات  لهذا  الإ�شتراتيجية  الأهداف  لأن  وذلك  خا�شة؛  رعاية  الب�ضرية  الموارد 
بال�شتخدام الأمثل لمدخلات العملية الإنتاجية حيث تمثل الموارد الب�ضرية العن�ضر الحا�شم 

فيها. )عبد الباقي,2001,�ص5( .
وقد اأبدت المنظمات المختلفة اهتماماً خا�شاً بخلق ظروف عمل ملائمة بهدف رفع 
الروح المعنوية للعاملين فيها, وتحقيق ر�شا وظيفي كاف لدفع العاملين على اإنجاز الأهداف 
المخططة. فالجو العام داخل المنظمة يوؤثر ب�شكل فاعل في ال�شلوك الإن�شاني, واأداء العاملين 
فيها, مما ينعك�ص على اإنجاز الأهداف التي حددتها القيادة التربوية والإدارية, اإ�شافة اإلى 

الأهداف المتنامية تبعاً لتطور العملية الإنتاجية وتقدمها, والعوامل البيئية الموؤثرة فيها.
وتعبر كلمة المناخ التنظيمي عن القيم والعادات والتقاليد والأيدولوجيات وتاأثيرها 
على العملية الإدارية و�شلوك العاملين التنظيمي داخل هذه المنظمات, وبذلك فاإن المناخ 
التنظيمي ي�شير اإلى العلاقة المت�شابكة والمتداخلة بين خ�شائ�ص التنظيم, وم�شتوى اإدراك 
الأفراد لجملة من الموؤثرات التنظيمية, والتي توؤثر على اتجاهات الأفراد نحو العمل �شلباً اأو 

اإيجاباً )المغربي,1995,�ص303( .
فالمناخ التنظيمي ينتج عن تفاعل الفرد بمكوناته ال�شخ�شية مع التغيرات التنظيمية, 
فقد تعددت الآراء والأفكار النظرية حول هذا المفهوم تبعاً للمدخل الذي يتناول هذا المفهوم 

�شواء اأكان الجانب الجتماعي اأم النف�شي.
وم�شتويات  للتنظيم,  و�شيا�شات  للاأفراد,  �شلوكيات  من  يتكون  التنظيمي  فالمناخ 
اأن�شطة  توجيه  تعمل كعوامل �شاغطة نحو  التنظيم, بحيث  لهذا  الأفراد  اإدراك  مختلفة من 

الأفراد و�شلوكاتهم )ر�شمي,2005,�ص87( .
هي  البيئة  اأن  باعتبار  ملحة  �ضرورة  والإيجابي  التدعيمي  التنظيمي  المناخ  ويعدُّ 
العاملين  الإن�شانية والإقت�شادية داخل المنظمة؛ لأن  الفعاليات والأن�شطة  التي توؤثر على 
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فيها يتطلعون اإلى مناخ تنظيمي داعم وم�شاند لهم ليتمكنوا من اإ�شباع حاجاتهم المختلفة. 
والبيئة التنظيمية باعتبارها عن�ضرا فعال في تحديد المناخ التنظيمي داخل المنظمة, ترتكز 

على محورين اأ�صا�صين هما: 
خ�شائ�ص الفرد المرتبطة اإلى حد كبير بالنظام المعرفي وخبراته وتجاربه وثقافته  ● 

وتعليمه.
بيئة العمل الداخلية التي ت�شف الخ�شائ�ص المميزة للمنظمة عن غيرها, اإذ تختلف  ● 
هذه الخ�شائ�ص المميزة للمنظمة عن غيرها, و تختلف هذه الخ�شائ�ص من منظمة اإلى اأخرى 
تبعاًًً لختلاف محددات المناخ التنظيمي المكونة من: الهيكل التنظيمي,ونظام الت�شالت, 
ونظام اأو اإجراءات العمل, والنمط القيادي,وطبيعة العمل وظروفه, وبيئة العمل الخارجية 

)ر�شمي, 2005,�ص21( .
وبالنظر اإلى محددات المناخ التنظيمي وتاأثيرها على اتجاهات العاملين نحو العمل, 
ومدى تاأثيره على الأداء الوظيفي لهم في �شوء البيئة الداخلية والخارجية للمنظمة, ونظرا 
لخبرة الباحث في العمل الإداري, فقد تلمّ�ص بو�شوح انعكا�ص المناخ التنظيمي على م�شتوى 
اأداء العاملين في المنظمات الإدارية ,وبالتالي التاأثير في المخرجات التي ت�شعى المنظمة 

اإلى تحقيقها في �شوء المتغيرات والموؤثرات ال�شالفة الذكر.

1- 2 مشكلة الدراسة: 
اإلى  التعرف  اأهمية  العديدة في هذا المجال  التربوي والدرا�شات  الأدب  تظهر مراجعة 
طبيعة المناخ التنظيمي ال�شائد في المنظمة باأبعاده المختلفة, بغية تعزيز النواحي الإيجابية 
اأداء  م�شتوى  وتحقيق  فيها,  للعاملين  الوظيفي  بالر�شا  والرتقاء  ال�شلبية  النقاط  وتقويم 
قدرات  تنمية  اإلى  اإ�شافة  المنظمة.  هذه  في  ورغباتهم  العاملين  حاجات  واإ�شباع  مرتفع, 
الأفراد, وتح�شين اأدائهم, ورفع كفايتهم الفنية والإنتاجية, ورفع معنوياتهم ودرجة ولئهم 

للتنظيم الذين يعملون فيه )ال�شكران,2004( 
الخ�شائ�ص  من  »مجموعة  باأنه  التنظيمي  المناخ  عرفوا  قد  الإدارة  علماء  كان  واإذا 
البيئية التي يعمل فيها الأفراد داخل المنظمة, وتعمل على اإثارة �شلوكهم باعتبارها محدداً 
الأهداف  باتجاه تحقيق  يدفع  تدعيمي  تنظيمي  مناخ  فاإن خلق  وال�شلوك«  للدافعية  مهماً 

.)kozlowsks & Doherty, 1975, p546( .العليا للموؤ�ش�شة
وبذلك فاإن العمل على توفير مناخ تنظيمي تدعيمي ي�شاهم في تحقيق اأهداف الموؤ�ش�شة, 
اأدائهم  م�شتوى  رفع  اإلى  يوؤدي  مما  حاجاتهم  ويلبّي  العاملين  رغبات  اإ�شباع  على  ويعمل 
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الدرا�شات من وجود علاقة موجبة ذات  العديد من  اأظهرته  يتناغم مع ما  الوظيفي, وهذا 
اأداء العاملين في المنظمة, وتح�شيل  التنظيمي, وبين م�شتوى  اإح�شائية بين المناخ  دللة 

الطلاب الأكاديمي والر�شا الوظيفي والحالة المعنوية للعاملين فيها.
وفي اإطار هذه المعطيات, والت�شخي�ص الذي اتفق مع وجهة نظر الباحث حول م�شكلة 
داخل  التنظيمي  المناخ  بين  التاأثيرية  العلاقة  طبيعة  عن  البحث  في  تتمثل  التي  الدرا�شة 
منطقة �شلفيت التعليمية, وبين م�شتوى اأداء العاملين فيها بمختلف متغيراته مثل العلاقات 

الجتماعية والأعباء الوظيفية وغيرها.
وقد ان�شجمت تلك الملاحظات مع ت�شورات الباحث حول م�شكلة البحث والملاحظات 
بع�ص  حول  وملاحظاتهم  العاملين,  مع  المبا�ضر  وات�شاله  عمله,  بحكم  ر�شدها  التي 
فاإن  ولذلك  التعليمية,  المنطقة  في  التنظيمي  المناخ  في  توؤثر  التي  الإدارية  الممار�شات 

الدرا�صة �صتحاول الاإجابة عن الاأ�صئلة الاآتية: 
هل يوجد تاأثير للمناخ التنظيمي في منطقة �شلفيت التعليمية على م�شتوى الأداء  ● 
العمر   , الديموغرافية )الجن�ص  الوظيفي للعاملين فيها من وجهة نظرهم يعزى للمتغيرات 

,الحالة الجتماعية و�شنوات الخبرة( ؟ 
الجتماعية  والحالة  والعمر,  )الجن�ص,  التنظيمي  المناخ  متغيرات  تاأثير  مدى  ما  ● 
وجهة  من  التعليمية  �شلفيت  منطقة  في  للعاملين  الوظيفي  الأداء  على  الخبرة(  و�شنوات 

نظرهم )اإن وجد( ؟ 
نظر  وجهة  من  التعليمية  �شلفيت  منطقة  في  ال�شائد  التنظيمي  المناخ  طبيعة  ما  ● 

العاملين فيها؟ 
وجهة  من  التعليمية  �شلفيت  منطقة  في  للعاملين  الوظيفي  الأداء  م�شتوى  ما  ● 

نظرهم؟ 

1- 3 فرضيات الدراسة: 
ل يوجد تاأثير لمتغيرات المناخ التنظيمي على الأداء الوظيفي للعاملين في منطقة  1 .
تعزى   )α = 0.05( الإح�شائية  الدللة  م�شتوى  عند  نظرهم  وجهة  من  التعليمية  �شلفيت 

لمتغيرات )الجن�ص, العمر, الحالة الجتماعية و�شنوات الخبرة( .
ل يوجد فروق ذات دللة اإح�شائية للاأداء الوظيفي للعاملين في منطقة �شلفيت التعليمية  2 .

من وجهة نظرهم تعزى لمتغيرات )الجن�ص , والعمر ,والحالة الجتماعية و�شنوات الخبرة( .
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1- 4 أهداف الدراسة:
الك�شف عن مدى تاأثير المناخ التنظيمي في منطقة �شلفيت التعليمية على م�شتوى  1 .

الأداء الوظيفي للعاملين فيها من وجهة نظرهم.
الك�شف عما اإذا كان لمتغيرات المناخ التنظيمي في منطقة �شلفيت التعليمية )الجن�ص  2 .
,و العمر ,والحالة الجتماعية و�شنوات الخبرة( على م�شتوى الأداء الوظيفي للعاملين فيها 

من وجهة نظرهم.

1- 5 أهمية الدارسة: 
تكمن اأهمية الدرا�شة في اأنها من اأوائل الدرا�شات الممنهجة التي حاولت التعرف اإلى 
فيه,  يعملون  الذي  التنظيمي  المناخ  نحو  التعليمية  �شلفيت  العاملين في منطقة  اتجاهات 
التنظيمي  ال�شلوك  تف�شير  في  المرجوة  الإفادة  عن  ف�شلا  لهم,  الوظيفي  بالأداء  وعلاقته 
تتلم�ص  فالإدارة  اأخرى,  جهة  من  م�شتقبلا  به  التنبوؤ  واإمكانية  جهة,  من  فيها  للعاملين 
الأمثل  تلبيتها, وذلك بال�شتخدام  الموؤ�ش�شة ومطالبهم, وتعمل على  العاملين في  حاجات 
الموؤ�ش�شة وخارجها,  داخل  الن�شاط  اأوجه  والتن�شيق بين  بينها,  والتوفيق  المتاحة  للموارد 
وتعمل على حفز الأفراد فيها للعمل على تحقيق الأهداف الم�شتركة, فالإدارة تعدُ العن�ضر 

الخام�ص من عنا�ضر الإنتاج في الموؤ�ش�شات القت�شادية.
�ضرورة  التكنولوجيا  ا�شتخدام  واأن  المعلوماتية,  ع�ضر  هو  الع�ضر,  هذا  اأن  وحيث 
اللحاق  بهدف  العام,وذلك  القطاع  وموؤ�ش�شات  القت�شادية  الم�ضروعات  اإدارة  في  ملحة 
بركب الح�شارة والمواءمة مع المتغيرات الع�ضرية, وتوظيف الطاقات الكامنة لدى الأفراد, 
التكنولوجيا  وا�شتخدام  والتفوق  النجاز  على  وحفزهم  والتميز,  الإبداع  نحو  وتوجيههم 
وتوظيفها لتحقيق الأهداف المن�شودة, والعمل على الم�شاركة في المعلومات, و�ضرعة تداولها 
لت�شهيل اتخاذ القرارات الإدارية لتحقيق الم�شلحة الم�شتركة للموؤ�ش�شة والعاملين على حد 

�شواء )اأبو بكر,2001,�ص127- 133( .
وت�شغل الموؤ�ش�شات التربوية مكانة مهمة في هذا الإطار, فهي تزوّد المجتمعات الب�ضرية 
الموؤ�ش�شات  واإنجاح  اإدارة  في  الفعالة  الم�شاركة  على  القادرة  والعلمية  الب�ضرية  بالكوادر 
القت�شادية الخا�شة والعامة, لتحقيق الأهداف العليا لهذه الموؤ�ش�شات, وتحقيق م�شتويات 

مقبولة من الرفاهة والعي�ص الكريم وال�شبق العلمي المن�شود.
فالإدارة تعمل على اإنجاز الأهداف المخططة, والتو�شل اإلى النتائج التي ترمي اإليها 
با�شتخدام الأفراد )المغربي,1981,�ص117( , فالإدارة الناجحة تعمل على تجميع اأح�شن ما 



18

مدى تأثير المناخ التنظيمي في منطقة سلفيت التعليمية

نظرهم وجهة  من  فيها  للعاملين  الوظيفي  الأداء  د. خالد قروانيعلى 

يمكن الح�شول عليه من الأيدي العاملة وت�شجيعها, وتوجيهها لتحقيق الأهداف الم�شتركة في 
اإطار مناخ تنظيمي تدعيمي, وهي التي تدفع اأفرادها للعمل على توجيه اأق�شى جهد وبذله 

لديهم نحو الإنتاجية, وتهيئة الظروف الملائمة لتحقيق م�شتويات اأداء عالية ومقبولة.

1- 6 حدود الدراسة: 
ت�شمل هذه الدرا�شة جميع العاملين في منطقة �شلفيت التعليمية الإداريين والكادميين 

المتفرغين, والذين ما زالوا على راأ�ص عملهم في العام الجامعي 2009\2010

1- 7 منهج الدراسة: 
ا�شتخدم الباحث المنهج الو�شفي التحليلي .

1- 8 مصطلحات الدراسة: 

عن  ي�شدر  ما  كل  بذلك  وهو  المنظمات,  داخل  الأفراد  �شلوك  التنظيمي: ◄  ال�صلوك 
الفرد من ا�شتجابات نتيجة احتكاكه بغيره من الأفراد, اأو نتيجة ات�شاله بالبيئة الخارجية 
من حوله, وهذا يت�شمن كل ما ي�شدر عن الفرد من عمل مركب اأو تفكير اأو �شلوك لغوي اأو 

م�شاعر اأو انفعالت اأو اإدراك )ر�شمي,2004,�ص23( 
ي�شير اإلى علاقة مت�شابكة بين خ�شائ�ص التنظيم وبين طبيعة  المناخ التنظيمي:  ◄
اإدراك الفرد لمجموعة من الموؤثرات التنظيمية التي تتدخل في التاأثير على اتجاه الفرد نحو 
العمل, حيث ينجم عن مدى التفاعل بين المتغيرات التنظيمية ومكونات �شخ�شية الفرد, فهو 
الأفراد والتي ي�شكل  القائمة بين  العلاقات  التنظيم الم�شئول عن  ال�شائدة في  الفل�شفة  روح 

مجموعها هيكل التنظيم )ماهر,2005,�ص87( .
الحاجات  باإ�شباع  وال�شعور  والر�شا  المعنوية  الروح  اإلى  ت�شير  المعنوية:  ◄ الحالة 

الجتماعية للفرد و�شعوره بالنجاز )ر�شمي,2005,�ص104( 
الر�صا الوظيفي: ◄ الحالة المعنوية التي تن�شا عن التوافق بين ما يتوقعه الفرد من 
عمل وبين مقدار ما يح�شل عليه فعلا من هذا العمل )لبون واينودين,2010,�ص 3( , كما 
يعدُّّ باأنه مجموعة من العوامل البيئية المتعلقة بجو العمل, اأو مجموعة من المميزات التي 

 )Oliver, 2008, p10( تميز منظمة اأو مدر�شة عن غيرها, وتاأثير �شلوك العاملين فيها
الاأداء: ◄ الدرجة التي يمار�ص فيها العاملون ال�شلوك الذي ي�شاهم في اإنجاز وتحقيق 

 )Silijanen, 2010, p5( . اأهداف الإدارة
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�شلوكهم  لعملهم وتحليله, وملاحظة  العاملين  اأداء  درا�شة  العاملين:  ◄ اأداء  تقويم 
في  كفاءتهم  وم�شتوى  نجاحهم,  مدى  على  للحكم  وذلك  العمل؛  اأثناء  في  وت�ضرفاتهم 
اإمكانات النمو المهني للفرد في الم�شتقبل, وتحمله  القيام باأعمالهم الحالية, والحكم على 

 )Muazzam, 2009, pp1- 2( لم�شوؤوليات اكبر, اأو ترقية لوظيفة اأخرى
يق�شد بهم في هذه الدرا�شة كل من يعمل في منطقة �شلفيت التعليمية في  العاملون:  ◄

العام الجامعي2010/2009 �شواء اأكان موظفاً اإدارياً اأم اأكاديمياً متفرغاً.
الدار�شين  التفاعل فيما بين  هي وحدة تنفيذية يجري فيها  التعليمية:  ◄ المنطقة 
اأنف�شهم, وبين الم�ضرفين الأكاديميين العاملين في الميدان الذين يقدمون الن�شح والإر�شاد 
)الخطة  واحتياجاتهم  بدرا�شتهم  يتعلق  فيما  للدار�شين  الأخرى  والخدمات  والم�شورة 

الإ�شتراتيجية لجامعة القد�ص المفتوحة,2007( .
المنظمة: ◄ هي تن�شيق مخطط لن�شاطات �شخ�شية اأو اأكثر, �شعيا للو�شول اإلى هدف 

عام وا�شح عن طريق تق�شيم العمل �شمن تنظيم هرمي )الطويل,2006.�ص117( .

2- 1 الإطار النظري والدراسات السابقة:
وقد  الما�شي,  القرن  في  المنظمة  مفهوم  تطور  مع  التنظيمي  المناخ  مفهوم  تطور 
من  �ضرورة  باعتباره  للعاملين  الوظيفي  والر�شا  التنظيمي  المناخ  بمفهوم  الهتمام  زاد 
وا�شح ومحدد  تعريف  الباحثون في تحديد  اختلف  وقد   . والإنتاج  الأداء  زيادة  �ضرورات 
لبيئة  مميزة  خ�شائ�ص  باأنه   )1975( ودهيرتي  كو�شلو�شك  عرفه  التنظيمي,فقد  للمناخ 
 kozlowsks( وال�شلوك  للدافعية  مهماً  محدداً  ,وتعد  الأفراد  �شلوك  اإثارة  اإلى  توؤدي  العمل 
تميز  التي  الخ�شائ�ص  باأنه   )1996( ومي�شكل  هوي  وعرفه   .)& Doherty, 1975, p546
المنظمة عن غيرها, وتوؤثر في �شلوك الأفراد فيها. )Hoy and Miskel,1996,185( . وبذلك 
فاإن المناخ التنظيمي يمثل خ�شائ�ص البيئة الداخلية, حيث و�شح مدى علاقة ذلك بالأفراد 

وتاأثيراته على دافعيتهم و�شلوكهم.
بيئة  تميز  التي  الخ�شائ�ص  يمثل  التنظيمي  المناخ  اأن   )1995( المغربي  ويرى 
واآرائه  واتجاهاته  قيمه  على  فتوؤثر  خلالها  من  الفرد  يعمل  والتي  الداخلية,  المنظمة 

)المغربي,1995,�ص303( .
وا�شتقراوؤها  اإدراكها  يمكن  التنظيمي  المناخ  ميزات  اأن   )1993( محارمة  ويرى 
فيها.  العاملين  الأفراد  ومع  بيئتها  مع  الفرعية  واأنظمتها  المنظمة  تعامل  طريق  عن 

)محارمة,1993,�ص31( 
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وبذلك فان �شلوك الأفراد داخل التنظيم يتحدد- وبثبات ن�شبي اإلى درجة كبيرة- من خلال 
ت�شور العاملين للتنظيم الذي ينتمون اإليه وخ�شائ�ص بيئته )القريوتي,1993,�ص215(.

التنظيم في  بيئة  تاأثير  )1996( من حيث  ومي�شكل  اأوردته هوي  ما  مع  يتفق  وهذا 
�شلوك الأفراد, �شواء اأكان ذلك في حالة ال�شعور اأم اللا�شعور للعاملين فيه.

دوراً  يوؤدي  التنظيمي  المناخ  باأن   )503 �ص479-  )ردول,1999,�ص  ردول  ويرى 
مهما في التاأثير على م�شتوى اإدراك العاملين لأهمية تفاعلهم في التنظيم, واأن ذلك يخ�شع 
لعوامل اأ�شا�شية هي الم�شاركة في �شنع القرار, و فريق العمل ونظام الت�شالت اأو التوا�شل 

.)Group and organization Managemant, vol.24, no.4, 1999( داخل المنظمة
وبالإجمال يمكن القول باأن المناخ التنظيمي ي�شتمل على جملة المميزات التي تت�شف 
بها بيئة العمل داخل المنظمة, وتجعل العاملين يتبنون اأنماطاً واتجاهات �شلوكية معينة 
في مختلف الم�شتويات الإدارية, حيث يمكن ال�شتدلل على هذه الميزات من خلال التعرف 
على ت�شورات, واإدراك العاملين في المنظمة التي تدفعهم ل�شتخلا�ص مواقفهم واتجاهاتهم 

و�شلوكاتهم التي توؤثر على اأدائهم �شلباً اأو اإيجاباً.

2- 2 أبعاد وعناصر المناخ التنظيمي: 
�شواء  للمنظمات  العمل  بيئة  باختلاف  وعنا�ضره  التنظيمي  المناخ  اأبعاد  تختلف 
ق�شّم  من  هناك  ولذلك  خا�شة.  اأم  عامة  موؤ�ش�شات  �شناعية,  اأم  خدمية  منظمات  كانت 
اأبعاد المناخ التنظيمي اإلى �شتة هي: )نمط الت�شال, واتخاذ القرار, والهتمام بالعاملين, 
ومدى تاأثير العاملين على مجريات الأمور في المنظمة, وا�شتخدام التكنولوجيا والحوافز( 
داخلية  وعوامل  والجتماعية(  الثقافية  )البيئة  خارجية  عوامل  في  اأجملوها  واآخرون 
)المركزية,التقنية( وعوامل �شخ�شية )نمط القيادة, والرقابة, والتحفيز( , في حين اقت�ضر 
بع�شهم في تحديده لأبعاد المناخ التنظيمي على الهيكل التنظيمي والتنظيم والأهداف. )اأبو 

�شيخه,2005,�ص13( .
كذلك يرى ت�ضرنجتون )1989( اأنه يمكن اعتبار المحددات الآتية كعوامل ذات تاأثير 
القيادة, والأحوال القت�شادية, والهيكل  الإدارية, ونمط  القيم  التنظيمي:  مهم على المناخ 
العاملين  وان�شمام  العمل  وطبيعة  المنظمة,  وحجم  العاملين,  وخ�شائ�ص  التنظيمي, 
للاتحادات العمالية, مما يدفع العلاقة بين العمال والموظفين المنتمين اإلى النقابات العمالية 
باتجاه العلاقة الر�شمية في اإطار القانون اأكثرمن الموؤ�ش�شات التي ل ينتمي موظفوها اإلى 

النقابات والتحادات العمالية )جامعة القد�ص المفتوحة,2000,�ص302( .
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يق�شد بالهيكل التنظيمي البناء الذي يحدد التركيب  2- 2- 1 الهيكل التنظيمي:  ♦
توؤدي  التي  الفرعية  والوحدات  والتنظيمات  التق�شيمات  يو�شح  حيث  للمن�شاأة,  الداخلي 
مختلف الأعمال والأن�شطة اللازمة لتحقيق اأهداف الموؤ�ش�شة, كذلك يحدد طبيعة العلاقة بين 
اأق�شامها وطبيعة ال�شلاحيات والم�شوؤوليات للعاملين فيها, وتحديد طرق �شير المعلومات 

بين مختلف الم�شتويات الإدارية في المنظمة )ابن حتبور,2004,�ص192( .
2- 2- 2 نمط القيادة: ♦ تمثل الإدارة محوراً مهماً في العملية الإدارية حيث عرّفها 
الجماعة حول  التفاف  تت�شمن  التي  والجماعية  الإن�شانية  القيادة  باأنها   )2005( البدري 
القائد الذي يمثلهم كنموذج في تحقيق ذواتهم, ويعبر عن طموحاتهم الم�ضروعة في اإطار 

الولء له والإخلا�ص فيه )البد ري,2005,�ص53( .
الات�صال: ♦ يوؤثر نمط الت�شال في المنظمة, وفي الحالة المعنوية  2- 2- 3 نمط 
اأ�شا�شي تبيان  واإنتاجيتهم,مما يحقق ب�شكل  اأدائهم  للعاملين فيها, وينعك�ص على م�شتوى 
اأن  للفرد  بد  ل  الملائمة لنجازه,اإذ  والطريقة  للاأفراد  بالعمل  الخا�شة  والأعباء  الواجبات 

يعرف الهدف من العمل والطريقة الأن�شب لأدائه واإنجازه )حنفي,2000,�ص489( .
تعمل التكنولوجيا على اإحداث تغيير في حياة الأفراد,  التكنولوجيا:  ♦  4 -2 -2
في  الم�شتجدات  ومواكبة  وال�شتمرارية,  البقاء  حيث  من  الإدارية  المنظمات  حياة  وكذلك 
يعود  التكنولوجيا  فا�شتخدام  المعلوماتية  ثورة  نعي�ص  اأننا  وبخا�شة  الخارجية,  البيئات 
في  المنظمات  في  العمل  �ضرورات  من  �ضرورة  وهي  معاً,  والمنظمة  الفرد  على  بالفائدة 

القرن الواحد والع�ضرين. )اللوزي,2002,�ص151- 153( .
تمثل  القرارات:  ♦ اتخاذ  في  العاملين  وم�صاركة  الجماعي  العمل   5  -2  -2
الم�شاركة عملية تفاعل عقلي ووجداني بين جماعات العمل في المنظمة بحيث تمكنهم من 
تعبئة الجهد والطاقات اللازمة لتحقيق اأهداف المنظمة, اإذ تعدُّ م�شاركة العاملين في �شنع 
القرار �ضرورة مهمة نظرا لم�شاهمتها الكبيرة في تحقيق اأهداف المنظمة,فالأفراد يوؤثرون 
وب�شكل مهم على �شير العملية الإنتاجية فهم يتمتعون بدراية بالم�شكلات التي قد يواجهها 

الإنتاج والحلول الكفيلة بتجاوزها. )اللوزي,2003,�ص183( .
باأنه نمط مركب من  العمل  تعريف �شغط  يمكن  العمل:  ♦ �صغوط في   6  -2  -2
حالة عاطفية ووجدانية وردود فعل ف�شيولوجية, ا�شتجابة لمجموعة من ال�شغط الخارجي. 

)ماهر,2005, �ص10( .
اإزاء الموؤثرات المادية  الإن�شان  ال�شغوط هي ردود فعل  العديلي )1995( باأن  ويرى 
وال�شطراب  بالخوف  المثيرات  هذه  اتجاه  الإن�شان  فعل  ردود  تتمثل  والنف�شية,حيث 
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الذاكرة,  غياب  اأو  وال�ضرحان  وال�شحوب  والرتباك  الدم  �شغط  وزيادة  والرتجاف, 
للموقف.  الفرد غير مرتاح  باأن  التي توحي  والنف�شية  الج�شدية  الفعل  ردود  ذلك من  وغير 

)العديلي,1995,�ص243( .
ولذلك فاإن وجود مقدار منا�شب ومعقول من ال�شغوط , يجعل الإفراد ي�شعرون بالتوتر, 
اأن بع�ص التوتر  الأمر الذي يدفعهم ويحم�شهم لل�شيطرة والتحكم في هذا التوتر,ف�شلًا عن 
الرغبة في  لديهم  يولد  ,مما  العاملين  لقدرات  ,يمثل تحدياً  العمل  الناتج عن �شعوبات في 
الإنجاز وتحقيق الأهداف, وبالمقابل فاإن ارتفاع م�شتوى التوتر لدى الأفراد, اأو انخفا�ص 

الم�شتوى عن المعقول, يوؤدي اإلى تاأثير �شلبي على اأداء العاملين )ماهر, 2005, �ص 76( .
وبديهي اأن على المنظمة اأن تتخذ �شل�شلة من  2- 2- 7 القيادة و�صغوط العمل:  ♦
الإجراءات لعلاج الظواهر الناتجة عن �شغوط العمل, مثل تطبيق مبادئ الإدارة والتنظيم 
ب�شكل جيد, وتحليل اأدوار الأفراد وتو�شيحها, واإعادة ت�شميم الأعمال بما ي�شاعد على اإثراء 
الأعمال, وتح�شين جوانب العمل الذاتية, وتوفير مزيد من الم�شوؤولية وال�شتقلالية والنحراف 
اإيجاد مناخ تنظيمي موؤازر للاأفراد من خلال  اإلى  اإ�شافة  للعاملين,  التقدم  واإيجاد فر�ص 
والت�شالت,والم�شاركة,  النفتاح,  من  مزيداً  يوفر  بما  التنظيمي  الهيكل  ت�شميم  اإعادة 

واللامركزية وتفوي�ص ال�شلطة والمرونة )البدر,2006, �ص �ص 50- 69( .
اأو  الأتباع  وقدرات  اإمكانات  على  التعرف  الإدارية  القيادة  على  اإن  القول  وخلا�شة 
العمل  اأثناء  والج�شمية  العقلية  الإمكانات  كل  من  ال�شتفادة  ت�شتطيع  واأن  المروؤو�شين, 
واأتباعها  القيادة  بين  الثقة  وبث  ممكن,  جهد  باأقل  الطارئة  الم�شكلات  حل  اإلى  وال�شعي 

)محمد,2006,�ص 121( .
تدعيمي,  تنظيمي  مناخ  على خلق  مبا�ضر  ب�شكل  يوؤثر  المنظمة  الإداري في  فالطاقم 

ويوؤثر في الأفراد اأو المروؤو�شين نحو اإنجاز الأهداف المر�شومة )ميرفي,1999( .

2- 3 أنواع المناخ التنظيمي:
تختلف المناخات التنظيمية،وتتعدد في المنظمات العامة والخا�صة، وتتمحور 

حول الاأنواع الاآتية: )محارمة،1993،�س39(.
حيث ي�شعر العاملون فيه بدرجة عالية من العتمادية والم�شاركة  المناخ المفتوح:  ♦

المتبادلة بحيث يلبي هذا المناخ الحاجات الجتماعية للعاملين.
التي ينتمي  القائد �شلطاته من خلال الجماعة  حيث يمار�ص  الا�صتقلالي:  ♦ المناخ 
واإ�شباع  الوظيفي  والر�شا  المعنوية  الروح  من  عالية  بدرجة  النمط  هذا  ويتميز  اإليها, 

للاحتياجات الجتماعية للعاملين.
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حيث يتركز في الهتمام على العمل مع انعدام العلاقات  المناخ الم�صيطر عليه:  ♦
ال�شخ�شية, واإهمال احتياجات العاملين.

الجتماعية دون  احتياجاتهم  العاملون  ي�شبع  المناخ  الماألوف: ♦ ففي هذا  المناخ 
الهتمام بال�شغوط الجتماعية التي تمار�ص عليهم.

ي�شمح  ول  التنظيمية,  الفعاليات  جميع  على  القائد  ي�شيطر  اإذ  الاأبوي:  ♦ المناخ 
للعاملين بالم�شاركة, مما ينعك�ص �شلباً على درجة ر�شاهم الوظيفي.

ويتميز المناخ التنظيمي في المنظمة بالركود والجمود.  المناخ المطلق:  ♦

2- 4 عوامل الرضا الوظيفي: 

يعزى الر�صا الوظيفي بين العاملين في المنظمة اإلى عاملين رئي�صين هما: 
اأن  العديدة  والتجارب  الدرا�شات  اأثبتت  حيث  النف�شية,  العاملين  حاجات  تحقيق  ♦ 

الر�شا الوظيفي للاأفراد اعتمد �شلبا اأو اإيجابا على مدى تحقيق حاجاتهم النف�شية.
توفير الجو المنا�شب للعمل اإذ يمكن تحقيق ذلك من خلال و�شوح الأهداف والغايات  ♦ 
وو�شوح الهيكل التنظيمي, وتوفير جو نف�شي ومتطلبات ال�شتقرار الجتماعي والقت�شادي 
للعاملين,وتوفير فر�ص للعاملين لتح�شين اأو�شاعهم اإ�شافة اإلى توفر قيادة حكيمة تعمل 
بين  التفاعل  وت�شجيع  التنظيمي,  للهيكل  طبقاً  والم�شوؤوليات  ال�شلاحيات  توزيع  على 

.)kabacof and stoffy, 2001, p2( العاملين, �شواء الفئات ال�شابة اأم الكبيرة في ال�شن

2- 5 مؤشرات الرضا الوظيفي: 
ت�شكل الم�شاعر الإن�شانية للفرد ق�شية �شخ�شية تظهر من خلال تغيّر �شلوك مو�شوعي 
للفرد,حيث يُحكم على مدى تحقيق الر�شا الوظيفي تبعاً لعتبارات ودللت تمثل الأن�شطة 
اأو التعبيرات اأو التعليقات ال�شفوية النقدية, ف�شلا عن الإجابة عن الأ�شئلة ليت�شنى تحليلها 
اأو  للموظفين  المعنوية  والحالة  الوظيفي  الر�شا  لم�شتوى  التقويم  من  نوع  اإلى  وترجمتها 

العاملين, وهذه الاعتبارات اأو الدلالات هي: 
فقدان  وتجنب  الإنجاز,  و�ضرعة  والإنتاجية,  العمل  دوران  وي�شمل  العلني  ال�شلوك  ♦ 

الموارد والتاأخير والغياب.
 - طريقة تعبير العاملين عن اأرائهم وردود اأفعالهم )فيلة واآخرون,2005,�ص111 ♦

. )113
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2- 6 تقويم الأداء الوظيفي: 
يق�شد بتقويم اأداء العاملين درا�شة اأداء العاملين لعملهم وتحليله, وملاحظة �شلوكهم 
القيام  في  كفاءتهم  وم�شتوى  نجاحهم  مدى  على  للحكم  وذلك  العمل,  اأثناء  وت�ضرفاتهم 
باأعمالهم الحالية, والحكم على اإمكانات النمو المهني والتقدم للفرد في الم�شتقبل وتحمّله 

لم�شوؤوليات اأكبر, اأو ترقية لوظيفة اأخرى. )عبد الباقي,2002,�ص367( 
انجاز  تت�شمن  التي  ال�شعف  و  القوة  جوانب  درا�شة  اإلى  يهدف  التقويم  فاإن  وبذلك 
اأي  اأم  اأم المنظمة  الفرد  الأن�شطة والمهام المطلوبة وتحليلها, �شواء كان ذلك على م�شتوى 
الأعمال  تنفيذ  كيفية  وتحديد  النحرافات  لت�شويب  و�شيلة  فهي  وبذلك  اأجزائها,  من  جزء 

المختلفة. )الحنفي واآخرين,2003,�ص567( .

2- 7 أهداف تقويم أداء العاملين: 
ت�شغل عملية تقويم اأداء الموظفين مركزا مهماً بين اهتمامات القيادات الإدارية؛ لما 
لها من نتائج ايجابية,على الموظفين والمنظمة التي يعملون فيها, ولذلك فاإن عملية تقويم 
الأداء تفيد كلا من الموظف والمنظمة, فهي تهدف اإلى توفير المعلومات والبيانات الخا�شة 
الب�ضرية, فهي تغذية راجعة  الإدارية والتخطيط للموارد  بالموظفين بغية تحديد الترقيات 
لطرفي عملية التقويم,اإ�شافة اإلى توجه الأفراد نحو المهمات الموكلة اإليهم وتعزيز مواطن 

القوة عندهم ومعالجة مواطن ال�شعف )حمدان,2002,�ص12( .

2- 8 معايير وعناصر تقويم أداء الموظفين: 
ملائمة  من  للتاأكد  و�ضرورية  اأ�شا�شية  لمعايير  الموظفين  اأداء  تقويم  عملية  تخ�شع 
وتتخذ  اأداء العاملين في المنظمة,  اإدارية لتحديد م�شتوى  اإجراءات التقويم ب�شفتها عملية 

هذه المعايير اأحد ال�صكلين الاآتيين: 
والتي يمكن قيا�شها بالعدد والن�شب مثل وحدات الخدمة و�شاعات  المعايير الكمية:  ♦

العمل.
المعايير غير الكمية: ♦ وهي المعايير التي ل يمكن قيا�شها بالأرقام والن�شب قبل 

زيادة دافعية الموظفين )ال�شحن واآخرون,2000,�ص242( .
عبد  الدين  )�شلاح  منها:  اأ�صا�صية  عنا�ضر  على  الاأداء  قيا�س  نماذج  وت�صتمل 

الباقي,2002,�ص374- 375( .
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درجة المعرفة بالعمل ومطالبه: ♦ يق�شد بها درجة اإلمام العامل بتفا�شيل العمل 
واإجراءاته وكيفية اأدائه.

الوظيفية من  العامل لم�شوؤولياته  العن�ضر مدى تغطية  ي�شمل هذا  الاإنتاج:  ♦ كمية 
حيث كمية الإنتاج مع الأخذ بالعتبار ظروف العمل المتاحة.

جودة الاإنتاج: ♦ ي�شمل هذا العن�ضر, مدى اإتقان العامل لعمله, ومدى �شلامة اإنتاجه 
مع مراعاة قواعد العمل وقواعد الأمن ال�شناعي وظروف العمل والإمكانات المتاحة.

يقي�ص هذا العن�ضر درجة التعاون بين العامل والمت�شلين فيه �شواء اأكانوا  التعاون:  ♦
من المنظمة اأم من خارجها.

2- 9 تقويم أداء العاملين والتخطيط التنظيمي: 

تزود عمليات تقويم اأداء العاملين الفاعلة والمو�شوعية المنظمة ببيانات قيمة ومهمة 
المتعلقة  ال�شيا�شات  تخطيط  اإلى  اإ�شافة  الم�شتقبلية,  الب�ضرية  الموارد  تخطيط  لأغرا�ص 
ونظامي.  معقول  ب�شكل  وا�شتثمارها  وتنميتها  وتطويرها  وبتهيئتها  الب�ضرية,  بالموارد 

)عبا�ص واآخرون,2003,�ص242- 244( .

2- 10 ثانيا- الدراسات السابقة: 

�شغل مو�شوع المناخ التنظيمي اهتمام الباحثين في الدرا�شات الإدارية, نظراً لتاأثيره 
على الاأداء الوظيفي و�صلوك العاملين الانتاجي، حيث اأجريت العديد من الدرا�صات في 

المنظمات والموؤ�ص�صات العربية على م�صتوى القطاعين العام والخا�س منها: 
من  الأردنية  الجامعة  في  التنظيمي  المناخ  تناولت  التي   )1993( القريوتي  درا�شة 
للمناخ  التدري�ص  هيئة  تقويم  اأن  الدرا�شة  اأظهرت  حيث  التدري�ص  هيئة  اأع�شاء  نظر  وجهة 

التنظيمي �شلبي في مجمله, واأن ذلك يعود اإلى �شيا�شة التحفيز يليه نمط الت�شالت. 
الوظيفي  الر�شا  على  واأثره  التنظيمي  المناخ   )1994( درا�شته  في  اللوزي  وتناول 
للعاملين في م�شت�شفيات القطاع العام بالأردن, حيث اأثبتت الدرا�شة وجود فروق ذات دلله 
اإح�شائية تعزى اإلى الم�شمى الوظيفي ومكان العمل, فقد كانت اأعلى درجات الر�شا الوظيفي 
اأدنى م�شتويات الر�شا الوظيفي في مجال  في مجال معايير الأداء والنتماء, بينما كانت 

الحوافز وتحمل الم�شوؤولية والعلاقات الإن�شانية والمخاطرة. 
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اأما جحلان )1997( فقد تناول في درا�شته واقع المناخ التنظيمي على الإبداع الوظيفي 
الدرا�شة  تو�شلت  حيث  ال�شعودية  العربية  بالمملكة  جدة  بمدينة  الحكومية  المنظمات  في 
باأبعاده  التنظيمي  المناخ  واأن  والإبداع,  التنظيمي  المناخ  بين  اإيجابية  علاقة  وجود  اإلى 
وعنا�ضره يوؤثر على الإبداع,حيث تميز المناخ التنظيمي في هذه المنظمات بروح الم�شاركة 

بين الروؤ�شاء والمروؤو�شين, واأن العلاقة بين الموظفين تتميز بال�شداقة وال�ضراحة. 
يراه طلبة جامعة  ال�شفي, كما  المناخ  اإلى  التعرف  )1998م(  الحو�صني  وقد حاول 
ال�شلطان قابو�ص, وعلاقته بالتح�شيل الدرا�شي, واختلاف ذلك باختلاف الجن�ص والتخ�ش�ص 
الأكاديمي, حيث ا�شتخدمت المتو�شطات الح�شابية والنحرافات المعيارية ومعاملي النحدار 
المتعدد والرتباط لفح�ص العلاقة بين المتغيرات,وقد تو�شلت الدرا�شة اإلى اأن المناخ ال�شفي 
واأنه ل يوجد  الأكاديمي,  للاأداء  اإيجابياً  ال�شلطان قابو�ص كان  ال�شتة في جامعة  باأبعاده 

تاأثير لبعد التخ�ش�ص الأكاديمي والجن�ص على اأبعاد المناخ ال�شفي والتح�شيل الدرا�شي.
الرقابة  اأجهزة  في  التنظيمي  المناخ  حول  درا�شته  في   )1999( الذنيبات  وتو�شل 
المالية والإدارية في الأردن اإلى اأن لأبعاد المناخ التنظيمي المتمثلة في الهيكل التنظيمي 
وال�شيا�شات الإدارية والتكنولوجيا, والبيئة الخارجية, اأثراً كبيراً في اأداء العاملين في اأجهزة 
الرقابة المالية في الأردن.اأما القطاونة )2000( فقد تو�شلت في درا�شتها حول معرفة اأثر 
اأن  المناخ التنظيمي على ال�شلوك الإبداعي للم�ضرفين الإداريين في الوزارات الأردنية, اإلى 
ت�شورات الم�ضرفين الإداريين نحو المناخ التنظيمي ب�شورة عامة كانت اإيجابية با�شتثناء 
بين  الإداريين  الم�ضرفين  لدى  الإبداعي  ال�شلوك  م�شتوى  واأن  �شلبياً,  كان  اإذ  الحوافز,  بند 
الوزارات الأردنية كان عالياً. و تناول ال�شكران )2004( في درا�شته المناخ التنظيمي واأثره 
على �شلوك �شباط قطاع الأمن بمدينة الريا�ص بالمملكة العربية ال�شعودية, حيث تو�شلت 
العينة نحو كل محور من محاور  اأفراد  لدى  اإيجابية مرتفعة  اإلى وجود توجهات  الدرا�شة 

الت�شالت واأنظمة اإجراءات العمل, والهيكل التنظيمي.
المناخ  لأثر  العاملين  اتجاهات  درا�شتهما  في   )2004( والعزب  الزعبي  تناول 
اإربد,  العاملين في �ضركة كهرباء محافظة  الإبداعي للموظفين  ال�شلوك  التنظيمي في تبني 
حيث هدفت الدرا�شة اإلى تقويم المناخ ال�شائد في �ضركة الكهرباء في محافظة اإربد من وجهة 
الإبداعي  وال�شلوك  التنظيمي  المناخ  العلاقة بين  اإلى طبيعة  والتعرف  العاملين فيها,  نظر 
لدى العاملين, والتي تعزى للمتغيرات ال�شخ�شية والوظيفة, وقد ا�شتخدم الباحثان المنهج 
واختيارات  النحدار,  وتحليل   ,»SPSS«ٍ الإح�شائية  الرزم  وبرنامج  التحليلي,  الو�شفي 
لمعرفة العلاقة بين المناخ التنظيمي وال�شلوك الإبداعي وتحليل التباين الخما�شي لمعرفة 
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اأن  اإلى  الدرا�شة  تو�شلت  وقد   . الإبداعي  ال�شلوك  في  الوظيفة  و  ال�شخ�شية  الخ�شائ�ص  اأثر 
التنظيمي  للمناخ  العاملين  تقويم  اأن  كما  اإيجابياً,  كان  الإبداعي  لل�شلوك  العاملين  تقويم 
باأبعاده كافة كان اإيجابياً, واأن هناك علاقة اإيجابية ذات دللة اإح�شائية بين اأبعاد المناخ 
التنظيمي وال�شلوك الإبداعي, واأن هناك فروقاً ذات دللة اإح�شائية تعزى لمتغيرات العمر, 
المناخ  اأبعاد  بمراجعة  الدرا�شة  اأو�شت  وقد   , للوظيفة  الإداري  الم�شتوى  العلمي,و  الموؤهل 
التنظيمي ب�شكل م�شتمر لتعزيز جوانبه اليجابية, ومعالجة جوانبه ال�شلبية, والتعرف اإلى 

احتياجات العاملين, والعمل على ت�شجيع التجديد والبتكار .
وقد هدف عبي�صان )2004م( اإلى معرفة ت�شورات الموظفين للمناخ التنظيمي ال�شائد 
في موؤ�ش�شة المناطق الحرة, واإلى اختبار تاأثير المتغيرات الم�شتقلة: فئة الموظف, والم�شتوى 
الوظيفي  والم�شتوى  ال�شهري,  والدخل  التقاعد  ومنطقة  والخبرة  والعمر  والجن�ص  التعليمي 
اأن  اإلى  الدرا�شة  تو�شلت  وقد  الحرة,  للمناطق  التنظيمي  للمناخ  الموظفين  ت�شورات  على 
اإٍيجابياً.  ال�شائد بالموؤ�ش�شة والمجالت المكونة له كان  التنظيمي  للمناخ  ت�شور الموظفين 
واأما اأبو بكر )2005م( فقد تناول في درا�شته كيفية اإدارة المناخ التنظيمي, واإدارة ال�ضراع 
وجود  الدرا�شة  اأظهرت  المتحدة,حيث  العربية  الإمارات  في  العاملة  ال�ضركات  من  عدد  في 
تاأثير قوى للمناخ التنظيمي على م�شتوى اإدراك العاملين لطبيعة ال�ضراع الفردي والخا�ص 

بالأهداف ال�شخ�شية للعاملين في تلك الموؤ�ش�شات.
والولء  الوظيفي  الر�شا  م�شتوى  اإلى  التعرف  درا�شته  في  )2006م(  علاونة  وحاول 
التنظيمي والعلاقة بينهما عند معلمي المدار�ص الخا�شة في مدينة نابل�ص, واأثر متغيرات 
التحليلي,  الو�شفي  المنهج  ا�شتخدم  والعمر حيث  و�شنوات الخبرة  العملي  والموؤهل  الجن�ص 
وقد تو�شلت الدرا�شة اإلى عدم وجود فروق ذات دللة اإح�شائية في م�شتوى الر�شا الوظيفي 
تعزى لمتغير الجن�ص والموؤهل العلمي, و�شنوات الخبرة والعمر ,وعدم وجود فروق ذات دللة 
كما  العمر,  �شنوات  العملي,و  الموؤهل  لمتغير  تعزى  التنظيمي  الولء  م�شتوى  في  اإح�شائية 
التنظيمي تعزى لمتغير الجن�ص, كما  الولء  اإح�شائية في م�شتوى  وجدت فروق ذات دللة 

اأ�شارت النتائج اإلى وجود علاقة موجبة بين الر�شا الوظيفي والولء التنظيمي .
الوزارات  في  التنظيمية  الهياكل  بين  العلاقة  درا�شته  في  )2006م(  اللوح  وتو�شل 
الوزارات  في  التنظيمية  الهياكل  في  خلل  وجود  اإلى  الإدارية,  الكفاءة  وبين  الفل�شطينية 
الوزارات  على  القائمين  كفاءة  وعدم  المتلاحقة,  الوزارية  التغييرات  عن  ناتج  الفل�شطينية 
مع  يتفق  بما  الهياكل  هذه  درا�شة  ي�شتدعي  مما  الإداري  اأدائها  تطوير  في  الفل�شطينية 

اإ�شتراتيجية هذه الوزارات .



28

مدى تأثير المناخ التنظيمي في منطقة سلفيت التعليمية

نظرهم وجهة  من  فيها  للعاملين  الوظيفي  الأداء  د. خالد قروانيعلى 

الحكومية  المدار�ص  في  التنظيمي  المناخ  واقع  )2008م(  اأحمد  درا�شة  وتناولت 
فل�شطين من وجهة نظر  �شمال  والتعليم في محافظات  التربية  التابعة لمديريات  الثانوية 
المعلمين والمعلمات فيها وقد قدمت هذه الدرا�شة ا�شتكمالً لمتطلبات الح�شول على درجة 
الماج�شتير في الإدارة التربوية بكلية الدرا�شات العليا في جامعة النجاح الوطنية في نابل�ص, 
وقد ا�شتخدم الباحث المنهج الو�شفي التحليلي وبرنامج الرزم الإح�شائية »SPSS« حيث 
تو�شلت الدرا�شة اإلى اأن المناخ التنظيمي في المدار�ص الحكومية التابعة لمديريات التربية 
والتعليم في محافظة �شمال فل�شطين كان اإيجابياً )70.8%( , واأنه ل يوجد تاأثير للمتغيرات 
التنظيمي في هذه المدار�ص من وجهة نظر المعلمين والمعلمات  الديموغرافية على المناخ 
الجامعات  في  التربية  كليات  في  المعتمدة  ال�شاعات  بزيادة  الدرا�شة  اأو�شت  وقد   , فيها 

لتطبيق العمل في المدار�ص و متابعة الطلبة وتقويمهم ب�شكل فاعل وعملي .
وهدف العدوان )2008م( في درا�شته اإلى تقويم المديرين العاملين في مراكز ال�شحة 
ال�شاملة في اإقليم ال�شمال في �شوريا للمناخ التنظيمي ال�شائد بغر�ص التعرف عليه اإ�شافة 
في   )α ≤ 0.05( الدولة  م�شتويات  عن  اإح�شائيا  دالة  فروقات  وجود  اإلى  التعرف  اإلى 
درجة م�شتوى تقويم الإداريين العاملين في المراكز ال�شحية ال�شاملة اإقليم ال�شمال للمناخ 
جميع  من  الدرا�شة  مجتمع  تكوّن  حيث  الديموغرافية,  للمتغيرات  تعزى  ال�شائد  التنظيمي 
عددهم  والبالغ  �شوريا  في  ال�شمال  اإقليم  ال�شاملة  ال�شحية  المراكز  في  العاملين  الإداريين 
اإ�شتبانه لهذا الغر�ص, وقد ا�شتخدمت الدرا�شة المنهج الو�شفي  »103« دار�شاً حيث وزِّعت 
التحليلي و برنامج الدرا�شة الإح�شائية »SPSS«, وقد اأظهرت النتائج اأن تقويم العاملين 
للمناخ التنظيمي متو�شط, واأن مجال الولء التنظيمي اأكثر مجالت المناخ التنظيمي ر�شا 
اأفراد مجتمع الدرا�شة, ولم تظهر نتائج الدرا�شة وجود فروقات في الدللة الإح�شائية  من 
تعزى لأثر متغير الجن�ص, والحالة الجتماعية , الموؤهل العلمي و بلد التخرج . ولكن توجد 
اأو�شت  وقد  والمرتبات,  الأجور  �شيا�شات  لبعد  الخدمة  و�شنوات  العمر  لمتغير  تعزى  فروق 
الدرا�شة بالعمل على درا�شة �شيا�شة الأجور وتحليلها بهدف تحفيز العاملين لتقديم اأف�شل 

الخدمات ال�شحية.
وقد تناولت كثير من الدرا�شات الأجنبية المناخ التنظيمي واأثره على الأداء الوظيفي 
درا�شته  )2001( في  غراتو  تناول  فقد  والجتماعية.  القت�شادية  المنظمات  للعاملين في 
العلاقة بين المناخ التنظيمي والر�شا الوظيفي في الوليات المتحدة الأمريكية, حيث اأظهرت 
الدرا�شة وجود فروق جوهرية في م�شتوى الر�شا الوظيفي وفق �شياق المناخ التنظيمي تعزى 

اإلى متغيرات الجن�ص وحجم الموؤ�ش�شة, والجن�ص وم�شتوى خبرة العاملين. 
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�شهادة  ا�شتكمالً لمتطلبات الح�شول على  درا�شتها  اأجرت  فقد   )2002( براون  واأما   
الدكتوراة من جامعة �شيتون هول Seton Hall University, حيث حاولت فح�ص العلاقة 
بين المناخ التنظيمي والأداء المدر�شي الأكاديمي في مدر�شة �شواحي نيوجير�شي البتدائية 
في الوليات المتحدة الأمريكية ,وقد اأُ�شتخدمت المتو�شطات الح�شابية والنحرافات المعيارية 
المناخ  ذات  المدار�ص  اأن  اإلى  وتو�شلت  المتغيرات,  بين  العلاقة  لفح�ص  الرتباط  ومعامل 
التنظيمي ال�شحي تتمتع باأداء مدر�شي اأكاديمي مرتفع, واأن التكامل الموؤ�ش�شي والأكاديمي 

مرتبط بم�شتوى الأداء.
 وقد هدف دافيد �صون )2003( اإلى معرفة فيما اإذا كان المناخ التنظيمي ي�شيف قيمة 
اإلى وجود م�شتوى  لجودة الخدمات الفندقية في الوليات المتحدة الأمريكية, حيث خل�ص 
عال من اإدراك العاملين للمناخ التنظيمي في القطاعات الفندقية, ف�شلًا عن وجود علاقة 
اإيجابية بين م�شتوى اإدراك العاملين للمناخ التنظيمي في هذه الموؤ�ش�شات وجودة الخدمات 

المقدمة للزبائن.
 واأما هانغر )2005( فقد تناول في درا�شته المناخ التنظيمي للمكتبات بجامعة ميرلند 
في الوليات المتحدة الأمريكية, حيث تو�شل اإلى اأن مناخ فريق العمل كان ذا جدوى عالية 
في انجاز الأعمال, واأن تفاعل العلاقات بين الموظفين والم�ضرفين له اثر اإيجابي في تطوير 

العمل داخل المكتبات.
ماثي�س )2006( في درا�شته حول طبيعة العلاقة بين المناخ التنظيمي   وقد تو�شل 
والر�شا الوظيفي في جامعات ثلاث في الوليات المتحدة الأمريكية هي: جامعة كولومبيا 
اإدراك الأفراد النف�شي  اأريزونا, اإلى اأن هناك علاقة بين م�شتوى  وجامعة ميرلند وجامعة 

داخل التنظيم والر�شا الوظيفي في هذه الجامعات.
وفعالية  التنظيمي  ال�شلوك  بين  العلاقة  درا�شته  في  تناول  فقد   )2007( هانت  اأما   
�شوق  مكونات  اأن  اإلى  تو�شل  للتوظيف, حيث  ال�شويدية  الحكومية  الوكالة  العمل في  بيئة 
العمل القومي وخ�شائ�ص بيئة العمل توؤثر اإما �شلباً اأو اإيجاباً على المناخ التنظيمي والأداء 

الوظيفي في الوكالة.
التنظيمي  المناخ  بين  العلاقة  اإلى  التعرف  اإلى  درا�شته  في   )2007( اإقبال  وهدف   
واللتزام الوظيفي في �شناعة التريكو الباك�شتانية حيث اأجريت الدرا�شة على )35( منظمة 
باك�شتانية في لهور وفي�شل اأباد , وقد ا�شتخدمت الدرا�شة معامل الرتباط لفح�ص العلاقة 
بين المناخ التنظيمي واللتزام التنظيمي حيث تو�شلت الدرا�شة اإلى وجود علاقة ارتباطية 
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اأو�شت  وقد  المنظمات,  هذه  في  للعاملين  الوظيفي  واللتزام  التنظيمي  المناخ  بين  مهمة 
الدرا�شة با�شتخدام نتائج الدرا�شة في تح�شين بيئة العمل والإنتاجية المنظمة .

وقد هدف هونغ وكور )2008( , اإلى فح�ص العلاقة بين المناخ التنظيمي و�شخ�شيات 
هي:  التنظيمي  للمناخ  اأبعاد  اأربعة  وفق  ماليزيا  في  العمل  ترك  في  ورغباتهم  الموظفين 
التركيب الهيكلي, وال�شخ�شية والمكافاآت والدعم, حيث اأجريت الدرا�شة في جامعة ماليا. 
وقد ا�شتخدم الباحث المنهج الو�شفي التحليل ومعامل ارتباط بير�شون لفح�ص هذه العلاقة, 
واأظهرت الدرا�شة وجود علاقة عك�شية بين اأبعاد المناخ التنظيمي الأربعة مع تقويم العاملين 
لمتغير ترك العمل, واأن المناخ التنظيمي الإيجابي يقلل من رغبة الموظفين في ترك العمل, 

وقد اأو�شت الدرا�شة بتعميم النتائج التي تو�شلت اإليها.
المنا�شب  ال�شتراتيجي  التنظيمي  الو�شع  تاأثير  درا�شته  في   )2008( �صكوت  وتناول 
األمانيا  التنظيمية في  ال�شلوك ال�شتراتيجي واللتزام العاطفي بو�شاطة مناخ الموارد  على 
اإلى وجود  الدرا�شة  تو�شلت  وقد  الم�شحي,  الو�شفي  المنهج  الباحث  ا�شتخدم  الغربية حيث 
اإلى  اإ�شافة   , للعمل  ال�شتراتيجي  وال�شلوك  العاطفي  اللتزام  بين  موجبة  ارتباطيه  علاقة 
ارتباط موجب خلال ال�شلوك ال�شتراتيجي للعمل نف�شه , وقد اأو�شت الدرا�شة باإجراء المزيد 

من الدرا�شات في هذا المجال. 
وتناول رازا )2010( في درا�شته العلاقة بين المناخ التنظيمي وبين الأداء الوظيفي 
معامل  الباحث  ا�شتخدم  حيث   , البنجاب  اإقليم  في  والخا�ص  العام  القطاع  في  للمعلمين 
الرتباط لفح�ص العلاقة بين المناخ التنظيمي وبين الأداء الوظيفي, وقد تو�شلت الدرا�شة 

اإلى وجود علاقة موجبة بينهما.
وتناول لبون واينودين )2010( في درا�شتهما العلاقة بين المناخ التنظيمي المدرك 
والر�شا الوظيفي والأداء الوظيفي , حيث اأجريت هذه الدرا�شة على 462 موظفاً في كبرى 
لفح�ص  التحليلي  الو�شفي  المنهج  اأُ�شتخدم  وقد  ال�شيارات  ل�شناعة  الماليزية  ال�ضركات 
العلاقة المذكورة, حيث تو�شلت الدرا�شة الى وجود علاقة ارتباطية موجبة بين اأبعاد المناخ 
التنظيمي المختلفة والر�شا الوظيفي, اإ�شافة اإلى وجود علاقة ارتباطية موجبة بين الر�شا 
الوظيفي والأداء الوظيفي للعاملين فيها, وقد اأو�شت الدرا�شة بال�شتفادة من نتائج الدرا�شة 

في العمل على تح�شين الر�شا الوظيفي والأداء الوظيفي للعاملين. 
مما �شبق يت�شح لنا اأن المو�شوع الرئي�ص تمحور حول المناخ التنظيمي, واأثره على الأداء 
الوظيفي من وجهة نظر العاملين, اإ�شافة اإلى اأثر المتغيرات الديموغرافية للمناخ التنظيمي 



31

2012 الثاني  مجلة جامعة القدس المفتوحة للأبحاث والدراسات - العدد السادس والعشرون )2( - كانون 

على الأداء الوظيفي, حيث اأكدت الدرا�شات ال�شابقة وجود تاأثير ما للمناخ التنظيمي على 
الأداء  م�شتويات  على  والقت�شادية  والجتماعية  التربوية  المنظمات  في  الوظيفي  الأداء 
المنظمات  للعاملين في هذه  الوظيفي  الأداء  م�شتوى  تاأثر  , حيث  فيها  للعاملين  الوظيفي 

بالحالة المعنوية والر�شا الوظيفي للعاملين فيها.
القول: اإن معظم الدرا�شات ال�شابقة اتفقت على اأن هناك تاأثيراً ما للمناخ  وخلا�صة 
التنظيمي ال�شائد في الموؤ�ش�شات على الأداء الوظيفي للعاملين فيها, اإل اأن هناك اختلافاً في 
الوظيفي للعاملين  الأداء  التنظيمي على م�شتوى  الديموغرافية للمناخ  العوامل  مدى تاأثير 
في تلك الموؤ�ش�شات. وقد انفردت هذه الدرا�شة في تناول منطقة �شلفيت التعليمية كفرع من 
فروع جامعة القد�ص المفتوحة في فل�شطين, اإذ لم ي�شبق اإجراء مثل هذه الدرا�شة – في حدود 
علم الباحث- وهذا ي�شفي اأهمية كبيرة على هذه الدرا�شة.وقد اأفاد الباحث من الدرا�شات 
ال�شابقة, حيث اأ�شهمت تلك الدرا�شات في اإثراء الدرا�شة الحالية, وفتح اآفاق واأبعاد جديدة , 
فقد �شكلت تلك العناوين والمو�شوعات م�شدراً غنياً للمعلومات لدى الباحث, و �شمحت له 

بالطلاع على تجارب الآخرين في المو�شوع ذاته.

3- الطريقة والإجراءات: 

 3- 1 أولا- مجتمع الدراسة: 

�شلفيت  منطقة  في  والأكاديمية  الإدارية  الهيئة  اأع�شاء  من  الدرا�شة  مجتمع  يتكون 
التعليمية, والبالغ عددهم 48 موظفاً وموظفة من العام الجامعي 2009/ 2010م )ك�شف 
الموظفين بالمنطقة التعليمية 2009/ 2010م( , حيث يو�شح الجدول الآتي توزيع اأفراد 

مجتمع الدرا�شة ح�شب متغيرات الجن�ص. 
الجدول )1( 

توزيع مجتمع الدراسة حسب متغير الجنس

الن�صبةعدد الم�صتجيبينالن�صبةالعدد الكليالجن�س

80.50%81.2533%39ذكر

19.50%18.758%9اأنثى

100%10041%48المجموع
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ويبن الجدول رقم )2( توزيع مجتمع الدرا�شة ح�شب متغير ال�شن 
الجدول )2( 

توزيع مجتمع الدراسة حسب متغير السن 

الن�صبةعدد الم�صتجيبينالن�صبةالعدد الكلي للموظفينالفئة العمرية

12.2%10.425%5اأقل من 30�شنة 
61.0%64.5825%31بين 30- 40 �شنة
22.0%20.89%10بين 40- 50�شنة 

4.9%4.22%2اأكثر من 50�شنة
100%10041%48المجموع

ويبين الجدول رقم )3( توزيع مجتمع الدرا�شة ح�شب متغير الحالة الجتماعية 
الجدول )3( 

توزيع مجتمع الدراسة حسب متغير الحالة الاجتماعية 

الن�صبةعدد الم�صتجيبينالن�صبةالعدد الكلي للموظفينالحالة الاجتماعية

7.3%6.253%3اأعزب 
92.6%93.7538%45متزوج

0%- 0%0اأرمل 
100%10041%48المجموع

يبين الجدول رقم )4( توزيع مجتمع الدرا�شة ح�شب متغير عدد �شنوات الخدمة
الجدول )4( 

توزيع مجتمع الدراسة حسب متغير عدد سنوات الخدمة

الن�صبةعدد الم�صتجيبينالن�صبةالعدد الكلي للموظفين عدد �صنوات الخدمة 

31.7%33.3313%16اقل من 5 �شنوات
56.1%56.2523%27بين 5- 10

9.8%8.344%4بين 10- 15
2.4%2.081%1اأكثر من 15 �شنة 
100%10041%48المجموع



33

2012 الثاني  مجلة جامعة القدس المفتوحة للأبحاث والدراسات - العدد السادس والعشرون )2( - كانون 

ويبين الجدول رقم )5( توزيع مجتمع الدرا�شة ح�شب متغير طبيعة العمل 
الجدول )5( 

توزيع مجتمع الدراسة حسب متغير طبيعة العمل 

الن�صبةعدد الم�صتجيبينالن�صبةالعدد الكلي للموظفينطبيعة العمل
41.46%35.4217%17اأكاديمي

58.54%64.5824%31اإداري
100%10041%48المجموع

3- 2 ثانيا- أداة الدراسة: 

بعد مطالعة الباحث للاأدب التربوي ذات العلاقة بالدرا�شة وال�شتبانات ذات العلاقة 
بمو�شوع المناخ التنظيمي والأداء الوظيفي. محارمة 1993م, القطاونة 2000م, ال�شكران 
20046م, اللوح 2006م. اأعدَّ الباحث اأداة الدرا�صة المكونة من جزاأين رئي�صين الأول: 
والأداء  الدرا�شة  بمحاور  يتعلق  والثاني:  وال�شخ�شية,  الديموغرافية  بالمعلومات  يتعلق 

الوظيفي. 

ثالثا- تقنين أداة الدراسة )الصدق والثبات( : 

الا�صتبانة: ● اعتمد الباحث للتاأكد من �شدق ال�شتبانة على عدد من  �صدق   3 -3
ع الباحث ن�شخاً اأولية من ال�شتبانة على �شبعة محكّمين من اأ�شحاب  المحكّمين , حيث وزَّ
من  للا�شتفادة  وذلك  التعليمية؛  �شلفيت  منطقة  في  التدري�ص  هيئة  في  والكفاءات  الخبرات 
الدرا�شة ومدى �شدقها, فقد  خبراتهم ومقترحاتهم حول مدى ملاءمة ال�شتبانة لأغرا�ص 
طلب الباحث من المحكمين اإبداء الراأي بمدى ملاءمة ال�شتبانة لتحقيق اأغرا�ص الدرا�شة , 
وطلب الم�شورة في تعديل اأي من العبارات اأو الفقرات, اأو اإ�شافة عبارات اأو فقرات يرونها 
منا�شبة, وقد اأخذ الباحث بجميع الملاحظات, حيث اأ�شبحت ال�شتبانة اأكثر ملاءمة لتحقيق 

اأهداف الدرا�شة .
للدرا�شة  الم�شتجيبين  األأفراد  جميع  على  الأداة  ثبات  من  الباحث  تحقق  الثبات:  ●
البالغ 41 موظفاً اإدارياً واأكاديمياً بمنطقة �شلفيت التعليمة , وذلك با�شتخراج معامل الثبات 

با�شتخدام معادلة كرونباخ األفا الآتية:- 
م.ث = )ن ÷ ] ن – 1 [( )1- }مج ] ع2 �ص [ ÷ ] ع2 ك [{( 

حيث اإن م.ث = معامل ثبات كرونباخ األفا, ن= عدد العنا�ضر , مج= مجموع , ع2 �ص 
تباينات العنا�ضر, ع2 ك = تباين الدرجة الكلية.
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حيث تبين اأن هناك معامل ثبات كبيراً لفقرات ال�شتبانة,على جميع محاور الدرا�شة 
تراوح بين )0.75- 0.83( - , اإذ تعدّ هذه الن�شبة كافية لأغرا�ص الدرا�شة. 

3- 4 رابعا- إجراءات تطبيق الدراسة: 

 تمثلت اإجراءات تطبيق اأداة الدرا�صة على النحو الاآتي: 
عها  بعدما تاأكد الباحث من �شدق اأداة الدرا�شة وثباتها, طبع الباحث ال�شتبانة ووزَّ ♦ 

على جميع اأفراد مجتمع الدرا�شة البالغ عددهم 48 موظفاً وموظفة من العاملين في منطقة 
�شلفيت التعليمية بعد اأخذ موافقة رئا�شة الجامعة على ذلك.

�شلفيت  منطقة  في  للعاملين  الباحث  وجهها  مقدمة  على  الدرا�شة  اأداة  ا�شتملت  ♦ 

�شكره  و�شمّن   , المعلومات  �ضّرية  على  واأكد  الدرا�شة,  من  الغر�ص  فيها  اأو�شح  التعليمية, 
العميق لأفراد مجتمع الدرا�شة ل�شتجابتهم .

بعد جمع ال�شتبانات الموزعة وفرزها تبين اأن مجموع ال�شتبانات الموزعة هو 48 ♦ 
ا�شتبانة اأعيد منها 41 ا�شتبانة كانت كلها �شالحة لإغرا�ص التحليل الإح�شائي . وقد وجد 
اأن �شبع ا�شتبانات لم ترجع لأ�شباب خا�شة بالم�شتجيبين , حيث كانت ن�شبة ال�شتبانات 

ال�شالحة للتحليل %100.

3- 5 خامساً- منهج الدراسة: 

البرنامج  الباحث  ا�شتخدم  حيث   , درا�شته  في  الو�شفي  المنهج  الباحث  ا�شتخدم 
الإح�شائي للعلوم الجتماعية SPSS من اأجل معالجة البيانات اإح�شائيا, وذلك على النحو 

الآتي:- 
اأُ�شتخدم تحليل التباين الأحادي لفح�ص فر�شيات الدرا�شة. اأولا:  ♦

One Way Analysis Of Variance (ANOVA) واختبار T لتحديد الفروق الإح�شائية 

ومعادلة كرونباخ األفا لح�شاب معامل الثبات.
المئوية  والن�شب  المعيارية  والنحرافات  الح�شابية  المتو�شطات  اأُ�شتخدمت  ثانيا:  ♦
الوظيفي  الأداء  على  التنظيمي  المناخ  تاأثير  لمعرفة  الدرا�شة,  مجتمع  اأفراد  ل�شتجابات 
التي  الع�ضرة  المحاور  من  محور  كل  تاأثير  ومدى  التعليمية,  �شلفيت  منطقة  في  للعاملين 

�شملتها اأداة الدرا�شة .
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4- عرض وتحليل نتائج الدراسة: 
والنحرافات  الح�شابية  المتو�شطات  اأُ�شتخرجت  فقد   , الدرا�شة  اأ�شئلة  عن  وللاإجابة 
المعيارية ودرجة الأثر لكل فقرة, ولكل مجال من مجالت الدرا�شة والدرجة الكلية لتاأثير 
تاأثير  وجود  تبين  حيث  المجالت,  لجميع  التعليمية  �شلفيت  منطقة  في  التنظيمي  المناخ 
وبدرجة كبيرة بن�شبة 71.85% على الأداء الوظيفي للعاملين فيها من وجهة نظرهم,وفق 
التدريج التالي: اأقل من50 قليلة جدا,من 50- 59 قليلة,من 60- 69 متو�شطة, من70- 

79 كبيرة, اأكثر من 79 كبيرة جداً.والجدول )6( الآتي يو�شح ذلك: 
الجدول )6( 

المتوسطات الحسابية ودرجة الأثر للفقرات والمجالات والدرجة الكلية لمدى تأثير المناخ التنظيمي 
في منطقة سلفيت التعليمية على الأداء الوظيفي للعاملين فيها من وجهة نظرهم

الانحراف الفقراتالرقم
المعياري

متو�صط 
الا�صتجابة

ن�صبة 
درجة الاأثرالا�صتجابة

المجال الاأول: العلاقات الاجتماعية وال�صخ�صية

كبيرة جدا87.40ً%0.5814.37مهنتي تك�شبني مكانة اجتماعية.1
متو�شطة66.80%1.2773.34ي�شايقني عدم تعاون زملائي معي فيما يت�شل بعملي.2
كبيرة75.20%1.0443.76هناك تقدير من الروؤ�شاء والزملاء للجهد الذي ابذله.3
متو�شطة68.80%1.2053.44دخلي ل يمكنني من العي�ص بالطريقة التي اأتمناها.4
ات القيادية واأ�شعى لتحمل الم�شوؤولية.5 كبيرة جدا84.00ً%0.8724.2اأ�شتمتع بالقيام بالمهمَّ
قليلة جدا49.20ً%1.1852.46التزاماتي تجاه عائلتي توؤثر على م�شتوى اأدائي.6

كبيرة71.87%0.475873.5935الدرجة الكلية للمجال الاأول
المجال الثاني: الاأمان الوظيفي

متو�شطة69.80%1.1653.49ل يعك�ص الراتب ال�شهري والحوافز المادية م�شتوى اأدائي.7
كبيرة75.20%0.9693.76فر�ص النمو والترقي في الجامعة محدودة جداً.8
متو�شطة64.00%1.1883.2اأ�شعر باأمان لم�شتقبلي الوظيفي بالجامعة.9

متو�شطة69.59%0.587123.4797الدرجة الكلية للمجال الثاني
المجال الثالث: عبء العمل

قليلة52.60%1.032.63ا�شعر باأنني بحاجة لل�شكوى مما األقاه في مهنتي. 10
متو�شطة60.40%0.9353.02حجم العمل الذي اأقوم به اأكثر من اللازم.11
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الانحراف الفقراتالرقم
المعياري

متو�صط 
الا�صتجابة

ن�صبة 
درجة الاأثرالا�صتجابة

متو�شطة64.60%1.0973.23ا�شعر بالإنهاك في نهاية يوم العمل.12

زاد ميلي اإلى العمل ب�شيء من الحر�ص والتحفظ واأ�شبح البتكار 13
متو�شطة60.00%1.0493والتجديد عملية قديمة نادرة لدي.

كبيرة جدا84.80ً%0.7994.24اأ�شعر بال�شيق عند تعاملي مع مدير مت�شلط.14
قليلة51.00%0.8462.55ال�شغوط التي تواجهني في عملي تفوق ما يمكنني تحمله.15

كبيرة74.11%0.655523.7053الدرجة الكلية للمجال الثالث
المجال الرابع: و�صوح الدور

قليلة53.20%1.0392.66اأنا غير متاأكد من حدود �شلطتي في وظيفتي الحالية.16
قليلة جدا47.00ً%0.9212.35افتقار وظيفتي اإلى و�شوح الأهداف .17

اأ�شعر ب�شعوبة فهم توجيهات الم�شوؤولين فيما يخ�ص العملية 18
قليلة جدا47.40ً%0.9942.37التعليمية.

قليلة جدا49.67ً%0.791512.4833الدرجة الكلية للمجال الرابع

المجال الخام�س: طبيعة العمل

متو�شطة63.40%0.9983.17اإمكانياتي وقدراتي ل ت�شتغل بال�شكل ال�شليم.19

اأعتقد اأن اأحد اأ�شباب ق�شور العملية التعليمية هو قلة الأجهزة 20
قليلة55.60%1.052.78والمراجعة ومحدودية المكان.

طريقة تنفيذ القوانين والتعليمات من قبل الإداريين تثير في نف�شي 21
قليلة54.60%1.1842.73ال�شمئزاز.

قليلة جدا41.40ً%0.8882.07ظروف العمل في المهن الأخرى اأف�شل بكثير من مهنتي.22
متو�شطة60.40%1.0123.02ل توجد فر�شة لتحقيق النجازات وتاأكيد الذات في العمل.23
متو�شطة69.80%0.9423.49عدم اإمكانية الم�شاركة في التخطيط وتحديد الأهداف.24

قليلة56.76%0.50842.8378الدرجة الكلية للمجال الخام�س

المجال ال�صاد�س: �ضراع الدور

قليلة58.00%1.0682.9العمل يتم في ظل �شيا�شات واإر�شادات متعار�شة.25
قليلة جدا43.40ً%0.9192.17يجب اأن افعل �شد مبادئ ال�شخ�شية.26
قليلة جدا49.00ً%0.9042.45يجب اأن اأودي بع�ص الن�شاطات بطريقة اأعتقد اأنها خاطئة .27
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الانحراف الفقراتالرقم
المعياري

متو�صط 
الا�صتجابة

ن�صبة 
درجة الاأثرالا�صتجابة

قليلة جدا49.33ً%0.715322.4667الدرجة الكلية للمجال ال�صاد�س

المجال ال�صابع: فعالية الاإدارة

كبيرة74.40%0.9053.72يمكنني الت�شال بفعالية بخ�شو�ص العمل مع الإدارة العليا. 28
كبيرة74.60%0.9493.73الإدارة العليا على اطلاع ومعرفة بما يجري بين العاملين.29
كبيرة جدا90.00ً%0.5064.5تعاملني الإدارة باحترام وتقدير.30
كبيرة71.00%1.1543.55اأ�شتطيع الت�شال مع الإدارة العليا والتذمر لها. 31
كبيرة73.00%0.9753.65تاأخذ الإدارة اقتراحات الموظفين بجدية و باهتمام.32
متو�شطة67.40%0.9943.37الإدارة ت�شتغل مهارتي بفعالية.33
كبيرة73.00%0.8343.65تقدرني الإدارة وت�شكرني عندما اأ�شاهم في تحقيق اأهداف الجامعة.34

كبيرة75.34%0.56993.7669الدرجة الكلية للمجال ال�صابع

المجال الثامن: البيئة »بيئة العمل«

كبيرة73.60%0.853.68م�شتوى الر�شا الوظيفي في الجامعة عالٍ.35

متو�شطة66.80%0.8253.34الحالة المعنوية للموظفين عالية جداً.36

كبيرة جدا84.80ً%0.4894.24بيئة العمل في الجامعة نظيفة ومنظمة جداً.37

كبيرة جدا80.00ً%0.8664لدي الو�شائل الكفيلة بانجاز عملي بفعالية.38

قليلة جدا40.40ً%0.9082.02بيئة العمل في المنطقة التعليمية تجعلني متوتراً.39

متو�شطة69.17%0.352833.4585الدرجة الكلية للمجال الثامن

المجال التا�صع: الالتزام

اأرغب في بذل جهد اإ�شافي عند اللزوم لنجاز العمل المحدود 40
كبيرة جدا87.80ً%0.6664.39والمطلوب.

كبيرة جدا93.60ً%0.4714.68لدي التزام بقيم الجامعة التي اأعمل بها.41
كبيرة جدا92.60ً%0.4884.63اأفخر باأنني اأعمل في جامعة القد�ص المفتوحة.42

كبيرة جدا91.38ً%0.416634.5691الدرجة الكلية للمجال التا�صع
المجال العا�ضر: الم�صاركة
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الانحراف الفقراتالرقم
المعياري

متو�صط 
الا�صتجابة

ن�صبة 
درجة الاأثرالا�صتجابة

تلقيت تقدمة ملائمة بعد التحاقي بالعمل في الجامعة/ منطقة 43
كبيرة78.00%0.93.9�شلفيت التعليمية.

متو�شطة61.40%1.0813.07تطلعني اإدارة المنطقة التعليمية على مجريات الأمور ب�شكل دائم.44

ت�شارك اإدارة الجامعة/ المنطقة التعليمية الموظفين في الراأي لدى 45
متو�شطة67.40%0.9423.37اتخاذ القرارات المهمة في العمل.

متو�شطة68.33%0.715123.4167الدرجة الكلية للمجال العا�ضر
متو�شطة66.80%0.218053.3398الدرجة الكلية 

أقصى درجة للاستجابة (5) درجات.

4- 1- 2 فحص الفرضية الأولى: 
تن�ص الفر�شية الأولى على اأنه ل يوجد تاأثير لمتغيرات المناخ التنظيمي على الأداء 
الدللة  م�شتوى  عند  نظرهم  وجهة  من  التعليمة  �شلفيت  منطقة  في  للعاملين  الوظيفي 
و�شنوات  الجتماعية  )الجن�ص,والعمر,والحالة  للمتغيرات  تعزى   )α = 0.05( الإح�شائية 

الخدمة( حيث ا�شتخدم الباحث تحليل التباين الأحادي لفح�ص هذه الفر�شية .
الوظيفي  الأداء  التعليمة على  �شلفيت  التنظيمي في منطقة  للمناخ  تاأثير  ل يوجد  ● 
للعاملين فيها من وجهة نظرهم عند م�شتوى الدللة الإح�شائية )α = 0.05( تعزى لمتغير 

الجن�ص.
لفح�ص مدى �شدق هذه الفر�شية, ا�شتخدم الباحث اختبار ت (T- Test) لمجموعتين 
م�شتقلتين لدللة الفروق على الدرجة الكلية لأداة الدرا�شة تبعاً لمتغير الجن�ص كما يو�شح 

ذلك الجدول )7( 
الجدول )7( 

نتائج اختبار )ت( لمجموعتين مستقلتين لدلالة الفروق 
على الدرجة الكلية لأداة الدراسة تبعا لمتغير الجنس

الدرجة الكلية للاأداة

اأنثىذكر
الدلالة )ت( 

الانحرافالمتو�صطالانحرافالمتو�صط

 3.3540.2243.2440.1610.9350.357

.)α = 0.05) دال إحصائياً عند مستوى 
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م�شتوى  عند  اإح�شائية  دللة  ذات  فروق  وجود  عدم  ال�شابق   )7( الجدول  من  يتبين 
الدللة )α = 0.05( على الدرجة الكلية للدرا�شة تبعاً لمتغير الجن�ص. 

ل يوجد تاأثير للمناخ التنظيمي في منطقة �شلفيت التعليمية على الأداء الوظيفي  ● 
للعاملين فيها من وجهة نظرهم عند م�شتوى الدللة الإح�شائية )α = 0.05( تعزى لمتغير 

ال�شن )العمر( .
للدرجة  الح�شابية  المتو�شطات  الباحث  ا�شتخدم   , الفر�شية  هذه  �شدق  مدى  لفح�ص 

الكلية لأداة الدرا�شة تبعاً لمتغير ال�شن كما يبين الجدول )8( 
الجدول )8( 

المتوسطات الحسابية للدرجة الكلية لأداة الدراسة تبعا لمتغير السن.

الدرجة الكلية للاأداة
50 �صنة فاأكثر من 40- 50 �صنةمن 30- 40 �صنة اقل من 30 �صنة 

3.20443.31363.49843.3778

حيث اأُ�شتخدم تحليل التباين الأحادي )ANOVA( ل�شتخراج دللة الفروق على الدرجة 
. )α = 0.05( الكلية لأداة الدرا�شة تبعاً لمتغير ال�شن عند م�شتوى الدللة الإح�شائية

الجدول )9( 
نتائج تحليل التباين الأحادي )ANOVA( لاستخراج دلالة الفروق 

على الدرجة الكلية للأداة تبعاً لمتغير السن 

الدرجة الكلية للاأداة

مجموع م�صدر التباين
المربعات

درجات 
الحرية

متو�صط 
م�صتوى الدلالةفالمربعات

0.28130.093بين المجموعات

2.210.019 1.145270.042داخل المجموعات

1.42630المجموع

.)α = 0.05) دال إحصائياً عند مستوى 

 )α = الدللة م�شتوى  عند  اإح�شائية  دللة  ذات  فروق  )9( وجود  الجدول  يتبين من 
)0.05 على الدرجة الكلية لأداة الدرا�شة تبعاً لمتغير ال�شن )العمر( .

ل يوجد تاأثير للمناخ التنظيمي في منطقة �شلفيت التعليمية على الأداء الوظيفي  ● 
لمتغير  تعزى   )α = 0.05( الإح�شائية  الدللة  م�شتوى  نظرهم  وجهة  من  فيها  للعاملين 

الحالة الجتماعية .
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الكلية  للدرجة  الح�شابية  المتو�شطات  الباحث  ا�شتخدم  الفر�شية,  هذه  �شدق  لفح�ص 
لأداة الدرا�شة تبعاً لمتغير الحالة الجتماعية كما يو�شح الجدول )10( 

الجدول )10( 
المتوسطات الحسابية للدرجة الكلية لأداة الدراسة تبعاً لمتغير الحالة الاجتماعية.

الدرجة الكلية للاأداة
مطلقاأرملمتزوجاأعزب

3.0223.3617

حيث اأُ�شتخدم تحليل التباين الأحادي )ANOVA( ل�شتخراج دللة الفروق على الدرجة 
الكلية للاأداة تبعاً لمتغير الحالة الجتماعية.كما يبين ذلك الجدول )11( 

الجدول )11( 
نتائج تحليل التباين الأحادي )ANOVA( لاستخراج دلالة الفروق 

على الدرجة الكلية للأداة تبعاً لمتغير الحالة الاجتماعية

الدرجة الكلية للاأداة

مجموع م�صدر التباين
المربعات

درجات 
الحرية

متو�صط 
م�صتوى الدلالةفالمربعات

0.21610.215بين المجموعات

2.1640.030 1.210290.041داخل المجموعات

1.42630المجموع

.)α = 0.05) دال إحصائياً عند مستوى 

 )α = يتبين من الجدول )11( وجود فروق ذات دللة اإح�شائية عند م�شتوى الدللة
)0.05 على الدرجة الكلية للاأداة تبعاً لمتغير الحالة الجتماعية وذلك ل�شالح المتزوجين.

ل يوجد تاأثير للمناخ التنظيمي في منطقة �شلفيت التعليمية على الأداء الوظيفي  ● 

لمتغير  تعزى   )α = 0.05( الإح�شائية  الدللة  م�شتوى  نظرهم  وجهة  من  فيها  للعاملين 
�شنوات الخدمة .

الكلية  للدرجة  الح�شابية  المتو�شطات  الباحث  ا�شتخدم  الفر�شية,  هذه  �شدق  لفح�ص 
لأداة الدرا�شة تبعا لمتغير �شنوات الخدمة كما يو�شح ذلك الجدول )12( 
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الجدول )12( 
المتوسطات الحسابية للدرجة الكلية لأداة الدراسة تبعا لمتغير سنوات الخدمة

الدرجة الكلية للاأداة
15 �صنة فاأكثر10- 15 �صنة 5- 10 �صنواتاأقل من 5 �صنوات

3.2423.3633.556

الخدمة,  �شنوات  لمتغير  تبعا  للاأداة  الكلية  الدرجة  على  الفروق  دللة  ول�شتخراج 
ا�شتخدم الباحث التباين الأحادي )ANOVA( حيث بين الجدول )13( ذلك.

الجدول )13( 
نتائج تحليل التباين الأحادي )ANOVA( لاستخراج دلالة الفروق 

على الدرجة الكلية للأداة تبعاً لمتغير سنوات الخدمة

الدرجة الكلية للاأداة

مجموع م�صدر التباين
المربعات

درجات 
الحرية

متو�صط 
م�صتوى الدلالةفالمربعات

0.24920.124بين المجموعات

2.9630.068 1.177280.042داخل المجموعات

1.42630المجموع

.)α = 0.05) دال إحصائياً عند مستوى

وبذلك يت�شح من الجدول )13( المبين اأعلاه ,عدم وجود فروق ذات دللة اإح�شائية 
عند م�شتوى الدللة )α = 0.05( على الدرجة الكلية للاأداة تبعاً لمتغير �شنوات الخدمة.

�شنوات  )الجن�ص,  التنظيمي  المناخ  لمتغيرات  تاأثير  وجود  عدم  يت�شح  وبالإجمال 
الخدمة( على الأداء الوظيفي للعاملين في منطقة �شلفيت التعليمية , كما يت�شح وجود تاأثير 
للعاملين في  الوظيفي  الأداء  )العمر,والحالة الجتماعية( على  التنظيمي  لمتغيرات المناخ 

منطقة �شلفيت التعليمية . 

4- 1- 3 فحص الفرضية الثانية: 

الوظيفي  للاأداء  اإح�شائية  باأنه ل يوجد فروق ذات دللة  الثانية  الفر�شية  تن�ص  ● 

الإح�شائية          الدللة  م�شتوى  عند  نظرهم  وجهة  من  التعليمية  �شلفيت  منطقة  في  للعاملين 
)α = 0.05( تعزى لمتغيرات )الجن�ص,والعمر,والحالة الجتماعية و�شنوات الخدمة( .
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نظرهم وجهة  من  فيها  للعاملين  الوظيفي  الأداء  د. خالد قروانيعلى 

ل توجد فروق ذات دللة اإح�شائية عند م�شتوى الدللة )α = 0.05( للاأداء الوظيفي 
للعاملين في منطقة �شلفيت التعليمية من وجهة نظرهم تعزى اإلى متغير الجن�ص.

لفح�ص هذه الفر�شية ا�شتخدم الباحث اختبار )ت( )T- test( لمجموعتين م�شتقلتين لدللة 
الفروق على الدرجة الكلية لأداة الدرا�شة تبعاً لمتغير الجن�ص. كما يو�شحه الجدول )14( .

الجدول )14( 
نتائج اختبار )ت( لمجموعتين مستقلتين لدلالة الفروق 

على الدرجة الكلية لأداة الدراسة تبعاً لمتغير الجنس

الدرجة الكلية للاأداة

اأنثىذكر
الدلالة )ت( 

الانحرافالمتو�صطالانحرافالمتو�صط

2.9950.5372.8390.5310.7330.467

.)α = 0.05) دال إحصائياً عند مستوى 

اإح�شائية عند م�شتوى  يت�شح من الجدول )14( ال�شابق عدم وجود فروق ذات دللة 
الدللة )α = 0.05( على الدرجة الكلية للدرا�شة تبعاً لمتغير الجن�ص. 

اإح�شائية عند م�شتوى  انه ل توجد فروق ذات دللة  الثانية على  الفر�شية  تن�ص  ● 

الدللة )α = 0.05( للاأداء الوظيفي للعاملين في منطقة �شلفيت التعليمية من وجهة نظرهم 
تعزى لمتغير العمر؟ 

لأداة  الكلية  للدرجة  الح�شابية  المتو�شطات  الباحث  ا�شتخدم  الفر�شية  هذه  لفح�ص 
الدرا�شة تبعاً لمتغير العمر كما يو�شحه الجدول )15( .

الجدول )15( 
المتوسطات الحسابية للدرجة الكلية لأداة الدراسة تبعاً لمتغير العمر

الدرجة الكلية للاأداة
اأكثر من 50 �صنةمن 40- 50 �صنةمن 30- 40 �صنةاأقل من 30 �صنة

2.57142.98863.07143.4286

وقد اأُ�شتخدم تحليل التباين الأحادي )ANOVA( ل�شتخراج دللة الفروق على الدرجة 
الكلية للاأداة تبعاً لمتغير العمر عند العينة. والجدول )16( يبين ذلك.
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الجدول )16( 
نتائج تحليل التباين الأحادي )ANOVA( لاستخراج دلالة الفروق 

على الدرجة الكلية للأداة تبعاً لمتغير العمر عند العينة

الدرجة الكلية للاأداة

مجموع م�صدر التباين
المربعات

درجات 
الحرية

متو�صط 
م�صتوى الدلالةفالمربعات

1.09430.364بين المجموعات

1.310.285 9.711350.277داخل المجموعات

10.80538المجموع

.)α = 0.05) دال إحصائياً عند مستوى 

 )α يتبين من الجدول )16( عدم وجود فروق ذات دللة اإح�شائية عند م�شتوى الدللة
)0.05 = على الدرجة الكلية للاأداة تبعاً لمتغير العمر.

اإح�شائية عند م�شتوى  اأنه ل توجد فروق ذات دللة  الثالثة على  الفر�شية  تن�ص  ● 

الدللة )α = 0.05( للاأداء الوظيفي للعاملين في منطقة �شلفيت التعليمية من وجهة نظرهم 
تعزى لمتغير الحالة الجتماعية؟ 

لأداة  الكلية  للدرجة  الح�شابية  المتو�شطات  الباحث  ا�شتخدم  الفر�شية  هذه  لفح�ص 
الدرا�شة تبعاً لمتغير الحالة الجتماعية كما يو�شحه الجدول )17( .

الجدول )17( 
المتوسطات الحسابية للدرجة الكلية لأداة الدراسة تبعاً لمتغير الحالة الاجتماعية

الدرجة الكلية للاأداة
مطلق/ ةاأرمل/ ةمتزوج/ ةاأعزب/ عزباء

2.76192.9802

على  الفروق  دللة  ل�شتخراج   )ANOVA( الأحادي  التباين  تحليل  اأي�شاً  واأُ�شتخدم 
الدرجة الكلية للاأداة تبعاً لمتغير الحالة الجتماعية عند العينة. والجدول )18( يبين ذلك.
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نظرهم وجهة  من  فيها  للعاملين  الوظيفي  الأداء  د. خالد قروانيعلى 

الجدول )18( 
نتائج تحليل التباين الأحادي )ANOVA( لاستخراج دلالة الفروق 
على الدرجة الكلية للأداة تبعاً لمتغير الحالة الاجتماعية عند العينة

الدرجة الكلية للاأداة

مجموع م�صدر التباين
المربعات

درجات 
الحرية

متو�صط 
م�صتوى الدلالةفالمربعات

0.13110.131بين المجموعات

0.4570.503 10.673370.288داخل المجموعات

10.80538المجموع

.)α = 0.05) دال إحصائياً عند مستوى 

 )α يتبين من الجدول )18( عدم وجود فروق ذات دللة اإح�شائية عند م�شتوى الدللة
)0.05 = على الدرجة الكلية للاأداة تبعاً لمتغير الحالة الجتماعية.

اإح�شائية عند م�شتوى  الرابعة على انه ل توجد فروق ذات دللة  الفر�شية  تن�ص  ● 

الدللة )α = 0.05( للاأداء الوظيفي للعاملين في منطقة �شلفيت التعليمية من وجهة نظرهم 
تعزى لمتغير �شنوات الخبرة . 

لأداة  الكلية  للدرجة  الح�شابية  المتو�شطات  الباحث  ا�شتخدم  الفر�شية  هذه  لفح�ص 
الدرا�شة تبعاً لمتغير �شنوات الخبرة كما يو�شحه الجدول )19( .

الجدول )19( 
المتوسطات الحسابية للدرجة الكلية لأداة الدراسة تبعاً لمتغير سنوات الخبرة

الدرجة الكلية للاأداة
من 10- 15 �صنة 5- 10 �صنوات اأقل من 5 �صنوات

2.92312.92553.4286

الدرجة  على  الفروق  دللة  ل�شتخراج   )ANOVA( الأحادي  التباين  تحليل  واأُ�شتخدم 
الكلية للاأداة تبعاً لمتغير �شنوات الخبرة عند العينة. والجدول )20( يبين ذلك.
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الجدول )20( 
نتائج تحليل التباين الأحادي )ANOVA( لاستخراج دلالة الفروق 

على الدرجة الكلية للأداة تبعاً لمتغير سنوات الخبرة عند العينة

الدرجة الكلية للاأداة

مجموع م�صدر التباين
المربعات

درجات 
الحرية

متو�صط 
م�صتوى الدلالةفالمربعات

0.70320.351بين المجموعات

1.250.297 10.101360.280داخل المجموعات

10.80538المجموع

.)α = 0.05) دال إحصائياً عند مستوى 

 )α يتبين من الجدول )20( عدم وجود فروق ذات دللة اإح�شائية عند م�شتوى الدللة
)0.05 = على الدرجة الكلية للاأداة تبعاً لمتغير �شنوات الخبرة.

4- 1- 4 النتائج والاستنتاجات: 

عدم وجود تاأثير لمتغيرات المناخ التنظيمي )الجن�ص,و�شنوات الخدمة( على الأداء  1 .
الوظيفي للعاملين في منطقة �شلفيت التعليمية . 

الأداء  على  الجتماعية(  )العمر,والحالة  التنظيمي  المناخ  لمتغيرات  تاأثير  وجود  2 .
الوظيفي للعاملين في منطقة �شلفيت التعليمة. 

على   3 .)α = 0.05( الدللة  م�شتوى  عند  اإح�شائية  دللة  ذات  فروق  وجود  عدم 
الدرجة الكلية للدرا�شة تبعاً لمتغيرات الجن�ص,والعمر,والحالة الجتماعية و�شنوات الخدمة 

)الخبرة(. 
وبتفح�ص ما اأ�شفرت عنه الدرا�شة من نتائج يتبين اأن الأدب التربوي لم يوؤكد وجود 
من  فيها  للعاملين  الوظيفي  الأداء  على  التنظيمي  للمناخ  الديموغرافية  للمتغيرات  تاأثير 
اأظهرت بع�شها  الدرا�شات, حيث  وجهة نظرهم وهذا يظهر جلياً من خلال اختلاف نتائج 
اأخرى وجود  العمر والحالة الجتماعية, في حين لم تظهر درا�شات  وجود تاأثير لمتغيرات 
تاأثير لها على الأداء الوظيفي للعاملين في تلك المنظمات اأو الموؤ�ش�شات, مما يوؤكد الحاجة 
ل�شتمرار اإجراء مثل هذه الدرا�شات تبعاً لختلاف مجتمع الدرا�شة , في حين تتفق الدرا�شات 

على وجود تاأثير ما للمناخ التنظيمي على الأداء الوظيفي العاملين في تلك المنظمات.
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نظرهم وجهة  من  فيها  للعاملين  الوظيفي  الأداء  د. خالد قروانيعلى 

اأن هذه  اإليها تبين  اأف�شت  وبا�شتعرا�ص المعالجة الإح�شائية للدرا�شة والنتائج التي 
)1999م(,  وميرفي  )1998م(,  والحو�شني  )1997م(,  حجلان  درا�شة  مع  اتفقت  الدرا�شة 
وغراتو )2001م(, وبروان )2002م(, وعبي�شات )2004م(, وهانغز )2005م(, واأبو بكر 
)2005م(, وماثي�ص )2006م(, وكومار )2006م(, وهانت )2007م(, واختلفت مع بع�ص 
الدرا�شات في مدى تاأثير بع�ص المحاور على المناخ التنظيمي, فقد بدا وا�شحاً تاأثير محاور 
الت�شالت واأنظمة اإجراءات العمل والهيكل التنظيمي في درا�شة ال�شكران )2004( اأكثر من 
المحاور الأخرى على المناخ التنظيمي والأداء الوظيفي للعاملين في قطاع الأمن في مدينة 

الريا�ص . 
اأبعاد  الدرا�شة في تاأثير  الدرا�شات اتفقت مع هذه  اإن معظم  القول  وبالإجمال, يمكن 
تاأثير  في  تبايناً  هناك  اأن  اإل   , الموؤ�ش�شة  تلك  في  الوظيفي  الأداء  على  التنظيمي  المناخ 
التنظيمي  المناخ  واأن   , لأخرى  درا�شة  من  التنظيمي  المناخ  على  الديموغرافية  المتغيرات 
التدعيمي يوؤثر اإيجابياً على الأداء الوظيفي والر�شا الوظيفي للعاملين عموماً . فا�شتجابة 
العاملين في منطقة �شلفيت التعليمية على الم�شاركة في اتخاذ القرار مفهومة؛ لأن الإدارة 
العامة للجامعة مركزية, واأن اإدارة البرامج الأكاديمية مركزية كذلك, واأن اإدارات المناطق 
باأن  الجامعة,علماً  اإدارة  تتخذها  التي  والقرارات  التعليمات  تنفيذ  على  تعمل  التعليمية 

مديري المناطق والبرامج هم اأع�شاء في مجل�ص الجامعة وي�شتركون في �شنع القرار .

التوصيات: 

ا�صتناداً اإلى النتائج التي تو�صلت اإليها الدرا�صة فاإن الباحث يو�صي بـِ: 
العمل على تح�شين المناخ التنظيمي ال�شائد في المنطقة التعليمية وتدعيمه للارتقاء  1 .

بم�شتوى الأداء الوظيفي للعاملين فيها .
والعمل على تح�شين م�شتوى الأداء الوظيفي في منطقة �شلفيت التعليمية اأكثر مما  2 .

هو عليه من خلال خلق مناخ تنظيمي تدعيمي واإيجابي. 
يتعلق  فيما  بخا�شة  التعليمية,و  �شلفيت  منطقة  على  الدرا�شات  من  المزيد  اإجراء  3 .

بتاأثير المناخ التنظيمي على م�شتوى التح�شيل الأكاديمي للطلاب. 
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المصادر والمراجع: 

أولا- المراجع العربية: 
( : واقع المناخ التنظيمي في المدار�ص الحكومية الثانوية التابعة  اأحمد , فاطمة )2008. 1
المعلمين  نظر  وجهة  من  فل�شطين  �شمال  محافظات  في  والتعليم  التربية  لمديريات 
 , الفل�شطينية  الوطنية  النجاح  ,ر�شالة ماج�شتير غير من�شورة جامعة  فيها  والمعلمات 

نابل�ص ,فل�شطين.
( : تكنولوجيا الأداء, من التقييم اإلى التح�شين, مكتبة ابن �شينا  البدري, طارق )2005. 2

للن�ضر والتوزيع, القاهرة, م�ضر .
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ال�صيد/ الموظف المحترم 

تحية طيبة وبعد،،،

في اإطار بحث علمي يقوم به الباحث في منطقة �شلفيت التعليمية بعنوان »مدى تاأثير 
المناخ التنظيمي في منطقة �صلفيت التعليمية على الاأداء الوظيفي للعاملين فيها من 

وجهة نظرهم«. 
اأرجو التكرم بالإجابة على بنود ال�شتبانة وفق ما يتفق مع وجهة نظرك, و الباحث اإذ 

ي�شكرك على ح�شن تعاونك ليوؤكد لك اأن هذه الدرا�شة هي لأغرا�ص البحث العلمي فقط.
الباحث 

د.خالد القرواني 

اولاً: المعلومات ال�صخ�صية: 
يرجى التكرم بو�شع اإ�شارة )x( في المربع اأمام العبارة التي تلائم و�شعك الخا�ص.

الجن�س:      1 .
□ اأنثى . □ ذكر   	 	

ال�صن:  2 . 
□ اأقل من 30 �شنة   □ بين 30- 40 �شنة      

□ بين 40- 50 �شنة   □ 50 �شنة فاأكثر .   
الحالة الاجتماعية:  3 .

□ اأعزب/ عزباء      □ متزوج/ ة      □ اأرمل/ ة      □ مطلق/ ة.     
عدد �صنوات الخدمة: 4 .

□ اقل من 5 �شنوات   □ بين 5- 10 �شنوات     	 	
□ مابين 10- 15 �شنة   □ 15 �شنة فاأكثر.   
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ثانياً: فقرات الا�صتبانة: 
العبارات  من  عبارة  كل  اأمام  نظرك  وجهة  من  الملائمة  الخانة  في   )x( اإ�شارة  �شع 

التالية: 

اأوافق البندم
اأعار�س اأعار�سمحايداأوافقب�صدة

ب�صدة

العلاقات الاجتماعية وال�صخ�صية

مهنتي تك�شبني مكانة اجتماعية.1
ي�شايقني عدم تعاون زملائي معي فيما يت�شل بعملي.2
هناك تقدير من الروؤ�شاء والزملاء للجهد الذي ابذله.3
دخلي ل يمكنني من العي�ص بالطريقة التي اأتمناها.4
اأ�شتمتع بالقيام بالمهام القيادية واأ�شعى لتحمل الم�شوؤولية.5
التزاماتي تجاه عائلتي توؤثر على م�شتوى اأدائي.6

الاأمان الوظيفي

ل يعك�ص الراتب ال�شهري والحوافز المادية م�شتوى اأدائي.1
فر�ص النمو والترقي في الجامعة محدودة جداً.2
اأ�شعر باأمان لم�شتقبلي الوظيفي بالجامعة.3

عبء العمل 

اأ�شعر باأنني بحاجة لل�شكوى مما األقاه في مهنتي. 1
حجم العمل الذي اأقوم به اأكثر من اللازم.2
اأ�شعر بالإنهاك في نهاية يوم العمل.3

زاد ميلي اإلى العمل ب�شيء من الحر�ص والتحفظ واأ�شبح البتكار 4
والتجديد عملية قديمة نادرة لدي.

اأ�شعر بال�شيق عند تعاملي مع مدير مت�شلط.5
ال�شغوط التي تواجهني في عملي تفوق ما يمكنني تحمله.6

و�صوح الدور 

اأنا غير متاأكد من حدود �شلطتي في وظيفتي الحالية.1
افتقار وظيفتي اإلى و�شوح الأهداف .2
اأ�شعر ب�شعوبة فهم توجيهات الم�شوؤولين فيما يخ�ص العملية التعليمية.3
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اأوافق البندم
اأعار�س اأعار�سمحايداأوافقب�صدة

ب�صدة
طبيعة العمل 

اإمكانياتي وقدراتي ل ت�شتغل بال�شكل ال�شليم .1

اأعتقد اأن احد اأ�شباب ق�شور العملية التعليمية هو قلة الأجهزة والمراجعة 2
ومحدودية المكان.

طريقة تنفيذ القوانين والتعليمات من قبل الإداريين تثير في نف�شي 3
ال�شمئزاز.

ظروف العمل في المهن الأخرى اأف�شل بكثير من مهنتي.4
ل توجد فر�شة لتحقيق النجازات وتاأكيد الذات في العمل.5
عدم اإمكانية الم�شاركة في التخطيط وتحديد الأهداف.6

�ضراع الدور

العمل يتم في ظل �شيا�شات واإر�شادات متعار�شة.1
يجب اأن اأفعل �شد مبادئ ال�شخ�شية.2
يجب اأن اأودي بع�ص الن�شاطات بطريقة اأعتقد اأنها خاطئة .3

فعالية الاإدارة

يمكنني الت�شال بفعالية بخ�شو�ص العمل مع الإدارة العليا. 1
الإدارة العليا على اطلاع ومعرفة بما يجري بين العاملين.2
تعاملني الإدارة باحترام وتقدير.3
اأ�شتطيع الت�شال مع الإدارة العليا والتذمر لها. 4
تاأخذ الإدارة اقتراحات الموظفين بجديه و باهتمام.5
الإدارة ت�شتغل مهارتي بفعالية.6
تقدرني الإدارة وت�شكرني عندما اأ�شاهم في تحقيق اأهداف الجامعة.7

البيئة )بيئة العمل( 

م�شتوى الر�شا الوظيفي في الجامعة عالٍ.1
الحالة المعنوية للموظفين عالية جداً.2
بيئة العمل في الجامعة نظيفة ومنظمة جداً.3
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اأوافق البندم
اأعار�س اأعار�سمحايداأوافقب�صدة

ب�صدة
لدي الو�شائل الكفيلة بانجاز عملي بفعالية.4
بيئة العمل في المنطقة التعليمية تجعلني متوتراً.5

اأوافق البندم
اأعار�س اأعار�سمحايداأوافقب�صدة

ب�صدة

الالتزام

اأرغب في بذل جهد اإ�شافي عند اللزوم لنجاز العمل المحدود والمطلوب.1

لدي التزام بقيم الجامعة التي اعمل بها.2

اأفخر باأنني اأعمل في جامعة القد�ص المفتوحة.3

الم�صاركة

تلقيت تقدمة ملائمة بعد التحاقي بالعمل في الجامعة/ منطقة �شلفيت 1
التعليمية.

تطلعني اإدارة المنطقة التعليمية على مجريات الأمور ب�شكل دائم.2

ت�شارك اإدارة الجامعة/ المنطقة التعليمية الموظفين في الراأي لدى 3
اتخاذ القرارات المهمة في العمل.


