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َ
ْلأ (، والصلبة والسلبـ عمى نبينا وحبيبنا محمد 7{ سورة إبراىيـ، الآية )يدَنكّمْْشَكَرْتُمْ

 وعمى آلو وصحبو أجمعيف
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 ممخصال

 لوجياو المناخ التنظيمي )الييكؿ التنظيمي، نمط الاتصاؿ، التكن ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى واقع

الدافعية التعمـ، السموؾ التنظيمي )الادراؾ، ، وعلبقتو مع ، القرار التشاركي، نمط القيادة( المستخدمة

وزارة التربية والتعميـ  العامميف فيالدراسة مف مجتمع  وتكوف، ( نحو العمؿ لمعمؿ، الاتجاىات

وتـ اتباع المنيج ، القطاع الحكومي الفمسطينيكممثؿ عف ( محافظة راـ الله والبيرة) الفمسطينية

مفردة مف خارج عمى عينة استطلبعية مف ثلبثيف  الصدؽ والثباتتـ اجراء اختبارات  كما، الوصفي

تـ توزيع حيث  ،( مفردة112)  ميسرة  مكونة مفعينة عشوائية اجريت الدراسة عمى عينة الدراسة، 

 توقد استخدم،  لمتحميؿ( استبانات صالحة 109استعادة ) عمييـ و)الاستبانة( ة الدراسة ادا

نتائج ، وقد الفي تحميؿ ( SPSS, V.26مف خلبؿ برنامج التحميؿ الاحصائي )الاحصاءات الوصفية 

التعميـ إف المناخ التنظيمي الكمي في وزارة التربية و : أىميا ما يميخرجت الدراسة بالعديد مف النتائج 

 يىعمى التوالي أكثر المجالات مساىمة في تحسيف المناخ التنظيمي  وكانت بدرجة كمية مرتفعة، جاء

 ،القرار التشاركي  ، ثـ جاءبدرجة كمية مرتفعةالييكؿ التنظيمي  ،نمط الإتصاؿ  ،تكنموجيا المعمومات 

السموؾ  أف ؾ التنظيمي في الوزارةالنتائج حوؿ واقع السمو  بينتكما  كمية متوسطة.بدرجة  ،نمط القيادة

أولا  يميو الإدراؾ بدرجة التعمـ  وجاء، مرتفعة بدرجة جاءالتنظيمي لمموظفيف في وزارة التربية والتعميـ 

كما بينت النتائج وجود علبقة . درجة متوسطةب الاتجاىات نحو العمؿ والدافعية لمعمؿ  ثـ، رتفعةم

اف التغير في مستوى المناخ و  ،نظيمي والسموؾ التنظيميبيف المناخ الت ارتباط طردية معنوية 

% مف التغير في السموؾ التنظيمي في وزارة التربية والتعميـ 57.4التنظيمي يفسر ما قيمتو 

في  زيادة تقابميابمقدار وحدة واحدة  الزيادة في مستوى المناخ التنظيميتبيف أف  كما. الفمسطينية

( مف التبايف 0.497اف الييكؿ التنظيمي يفسر )وحدة. و  0.85مستوى السموؾ التنظيمي بمقدار 

اف تكنموجيا و التبايف  ىذا ( مف0.366اف نمط الاتصاؿ يفسر )و  التنظيمي،الحاصؿ في السموؾ 
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القرار واما  ( مف التبايف.0.376نمط القيادة يفسر )( مف التبايف، و 0.391المعمومات تفسر )

ف الحاصؿ في السموؾ التنظيمي لموظفي وزارة التربية والتعميـ ( مف التباي0.428يفسر )فالتشاركي 

كما بينت الدراسة انو لا يوجد أثر لممتغيرات الضابطة ) الجنس، العمر، . حسب اراء العينة المبحوثة

المسمى الوظيفي، المؤىؿ العممي( عمى متوسطات استجابات العينة المبحوثة حوؿ كؿ مف المحوريف 

محور الخبرة عمى  بينما تبيف وجود تأثير لسنواتلسموؾ التنظيمي أو أبعادىما، المناخ التنظيمي وا

تبيف اف و التعمـ ، الاتجاىات نحو العمؿ(، )  المناخ التنظيمي، وكؿ مف بعدي السموؾ التنظيمي

سنوات ، ومف  5بيف الفئتيف ) أقؿ مف  تالفروؽ في إجابات المبحوثيف  حوؿ المناخ التنظيمي كان

 10سنوات الى اقؿ مف  5 )مفسنوات . والفئتيف  5سنوات ( لصالح الفئة أقؿ مف  10ف أقؿ م -5

 سنة، 15الى اقؿ مف  10 )مفوالفئتيف  (،سنة فأكثر 15ولصالح الفئة ) فأكثر(سنة  15و سنوات،

فكانت الفروؽ ، السموؾ التنظيمي بالنسبة لمحوراما . فأكثرسنة  15لصالح الفئة  فأكثر(سنة  15و

ولصالح الفئة  فأكثر(سنة  15و سنة، 15اقؿ مف  -10 )مفالفئتيف  بيفيخص مجاؿ التعمـ  فيما

وكانت  بالتعمـ.ثرا تأوبمعنى اخر فاف الموظفيف ذوي الخبرة الاكبر ىـ الاكثر  (.سنة فأكثر 15)

تربية مميف في وزارة الدلات اجابات المبحوثيف حوؿ مجاؿ ) الاتجاىات نحو العمؿ ( لمعاالفروؽ في مع

. بيف الفئة ) أقؿ مف خمس سنوات ، والفئات المتبقية ( ولصالح الفئة أقؿ مف خمس سنواتوالتعميـ 

العمؿ بشكؿ اكبر مف قبؿ : ياوبناء عمى نتائج التحميؿ توصمت الدراسة الى عدة توصيات، اىم

يضمف اشراؾ كافة  المسؤوليف في الوزارة عمى تنمية وتعزيز العلبقات الانسانية والعمؿ التشاركي بما

العامميف في التخطيط واتخاذ القرارات وخاصة فيما يخص مياـ عمميـ، وضرورة تنمية ميارات القيادة 

لدى فئات مدراء الدوائر ورؤساء الوحدات والمدراء العاميف في سبيؿ انتياج انماط قيادية جاذبة 

حيد المفاىيـ ونقؿ المعمومات و لمعامميف، وضرورة وضع برامج وعقد اجتماعات وندوات تيدؼ الى تو 

المعرفة بيف الفئات العميا والدنيا في اليرـ الوظيفي لموزارة، في سبيؿ الوصوؿ الى مفاىيـ منسجمة 
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حوؿ اليات تنفيذ اعماؿ الوزارة وتحقيؽ اىدافيا، وضرورة الاستفادة مف نسب مساىمات مجالات 

ارة والعمؿ عمى رفع ىذه النسب مف خلبؿ تأىيؿ المناخ التنظيمي في تحسيف السموؾ التنظيمي في الوز 

المجالات التي تحتاج الى التأىيؿ، ضرورة الاىتماـ بتأىيؿ ميارات الجيؿ الشاب ومعرفتو واعداده 

 لتولي مناصب قيادية في الوزارة واستغلبؿ توجياتو نحو العمؿ وحماسو لو . 
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The Organizational Climate and its relationship to the Organizational 

Behavior of workers in government institutions from the viewpoint of 

workers in them  (The Palestinian Ministry of Education as a Model) 
 

Prepared by: Thaerah Moh. Ibrahim Al-Ghoulah 

Supervised by: Dr. Saadi Alkrunz 
 

Abstract 

The study aimed to identify the reality of the organizational climate (organizational 

structure, communication style, technology used, participatory decision, leadership style), 

and its relationship with organizational behavior (perception, learning, motivation to work, 

attitudes towards work), the study community was workers in the Palestinian Ministry of 

Education (Ramallah and Al-Bireh Governorate) as a representative of the Palestinian 

government sector, the descriptive approach was followed, honesty and consistency tests 

were conducted on an exploratory sample of thirty individual from outside the study 

sample, the study was conducted on a random sample consisting of (112) persons, where 

The study tool (questionnaire) was distributed to them and (109) questionnaires valid for 

analysis were used. Descriptive statistics were used through the Statistical Analysis 

Program (SPSS, V.26) in analyzing the results, the study came up with several results, the 

most important of which are the following: The organizational climate in the Ministry of 

Education came with a high degree, the most important areas contributing to improving the 

organizational climate, respectively, were information technology, communication style, 

organizational structure with a high degree, Then the participatory decision, leadership 

style with an average degree. The results also showed that the organizational behavior of 

employees in the Ministry of Education came with a high degree, learning came first 

followed by awareness with a high degree, then motivation for work and attitudes towards 

work with an average degree. The results also showed a significant correlation between the 

organizational climate and organizational behavior, and that the change in the level of the 

organizational climate explains 57.4% of the change in organizational behavior in the 

Palestinian Ministry of Education. It was also found that the increase in the level of 

organizational climate by one unit leads to an increase in the level of organizational 

behavior by 0.85 units. And that the organizational structure explains (0.497) of the 

variance that occurs in the organizational behavior, the communication pattern explains 

(0.366) of this variation, that the information technology explains (0.391) of the variance, 
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and the leadership style explains (0.376). As for the participatory decision, it explains 

(0.428) of the variation in organizational behavior of the Ministry of Education employees, 

according to the opinions of the sample. The study also showed that there is no effect of 

the control variables (gender, age, job title, educational qualification) on the averages of 

the responses of the sample examined about each of the two axes of the organizational 

climate and organizational behavior or their dimensions, while it was found that there was 

an effect for years of experience on the axis of the organizational climate, and each of 

Organizational behavior dimensions (learning, attitudes towards work), and it was found 

that the differences in the respondents' answers about the organizational climate were 

between the two categories (less than 5 years, and from 5- less than 10 years) in favor of 

the group less than 5 years. And the two categories (from 5 years to less than 10 years, 15 

years or more) in favor of the category (15 years and over), and the two categories (from 

10 to less than 15 years, and 15 years or more) in favor of the category 15 years and over. 

As for the axis of organizational behavior, the differences in the field of learning were 

between the two categories (from 10 - less than 15 years, and 15 years or more) in favor of 

the group (15 years or more). In other words, the most experienced staff are the most 

affected by learning. The differences in the respondents' response rates about the field 

(attitudes towards work) for workers in the Ministry of Education between the category 

(less than five years, and the remaining groups) and in favor of the group less than five 

years. Based on the results of the analysis, the study reached several recommendations, the 

most important of them are: Greater work by officials in the ministry to develop and 

strengthen human relations and participatory work in a manner that ensures the 

participation of all workers in planning and decision-making, especially with regard to 

their work tasks, and the need to develop leadership skills among the categories of 

department managers Heads of units and general managers for the purpose of adopting 

attractive leadership patterns for workers, and the necessity of setting programs and 

holding meetings and seminars that aims to  unifying concepts and transferring information 

and knowledge between the higher and lower classes in the ministry's career hierarchy, in 

order to reach harmonious concepts about the mechanisms of implementing the ministry’s 

work and achieving its goals, and the necessity Benefiting from the proportions of the 

contributions of the organizational climate domains to improve the organizational behavior 

in the ministry and work to raise these percentages by qualifying the areas that need 

rehabilitation, the need to pay attention to qualifying the skills and knowledge of the young 
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generation and prepare it to assume leadership positions in the ministry and exploit its 

attitudes towards work and their enthusiasm for it 
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 الأول اىفصو 
_______________________________________________________________________ 

 الإطار العام لمدراسة. 1
 

 المقدمة 1.1

 الذي يمعب الدور الاكبر في تنفيذ استراتيجيات المنظمةالعمؿ الرئيسي  عنصريعتبر الموظؼ 

المورد البشري الذي بدوره  ىذاف خلبؿ م عناصر العمؿحيث يتـ ترجمة كافة تفاعلبت  ٗذططٖا،

امتمكت المنظمة مف الموارد المادية عمى شكؿ خدمة او منتج، فميما  نظمةيعكس كافة جيود الم

وليذا  ،فإف ذلؾ لف يجدي نفعا إذا كاف أداء الموظؼ اقؿ مف المتوقع او المطموب والمعنوية الأخرى،

 طويررتقاء بو الى سموؾ تنظيمي فعاؿ يساىـ في توالا تـ التركيز عمى سموؾ الموظؼ بيدؼ تحسينو

  .افيي اىَْظَت ٗاىؼاٍيِٞككؿ، سعيا لتحقيؽ اىداؼ  أداء العامميف

لأنيا تؤثر  ،مما لا شؾ فيو أف مؤسسات القطاع العاـ تتأثر بالتطورات والتغيرات التي تحيط بياو 

تجبر المؤسسات عمى التغيير،  بيئة العمؿ الداخمية، حيث يظير مجموعة مف الظروؼ التيبوتتأثر 

 (. 2015)الأيوبي،  بطريقة لا تمكنيا مف تلبشيو

لذلؾ تسعى مؤسسات القطاع العاـ جاىدة إلى تحقيؽ أىدافيا التي أنشئت مف أجميا، ولا شؾ أف وجود 

بيئة عمؿ داخمية ملبئمة لمعمؿ ومثالية ومشجعة، تعد أحد الركائز الأساسية لنجاح مؤسسات القطاع 
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اـ، فصناعة بيئة عمؿ داخمية جيدة تصنع فوائد جمة تعود عمى المؤسسة بزيادة إنتاجيتيا وجودتيا الع

 .(2013)رحمون، وزيادة مستويات الأداء الوظيفي فييا وتحسينو 

كما تمعب بيئة العمؿ الداخمية دوراً بارزاً في أداء مؤسسات القطاع العاـ مف خلبؿ التأثير في طبيعة 

سموؾ العامميف فييا، ومف ىنا يمكف التعرؼ عمى مستوى ولاء  عمىي الذي ينعكس المناخ التنظيم

)عبد الرحمن، العامميف لممؤسسة ورغبتيـ في الاستمرار بالعمؿ فييا، وتبني قيميا وأىدافيا الرئيسية 

2016). 

ت القطاع وعميو فإنو مف الاىمية بمكاف دراسة المناخ التنظيمي وعلبقتو بالسموؾ التنظيمي في مؤسسا

ومدى ارتباطيا بالمناخ التنظيمي في المؤسسات  ٗالاحدإاث،العاـ كالإدراؾ والتعمـ، والدافعية، 

 الحكومية.

 ،مف ابعاد ٝشَئالتعرؼ عمى المناخ التنظيمي وما الى ىذه الدراسة  وقد سعت الباحثة مف خلبؿ

اخ التنظيمي عمى سموؾ العامميف في المن تأثيرومفيوـ السموؾ التنظيمي وأبعاده، ومف ثـ التعرؼ عمى 

، وقد اىتمت الباحثة بإدراج أبعاد كؿ مف المتغيريف المستقؿ ) المناخ التنظيمي( والتابع مجتمع البحث

) السموؾ التنظيمي( كميزة ىامة يتـ مف خلبليا فتح المجاؿ لفحص العديد مف العلبقات بيف ابعاد 

التابع ، الامر  كمتغيرعاد المتغير المستقؿ عمى بعد واحد المتغيريف ، ولا تتوقؼ عند اسقاط كافة اب

ىذا مما يبرز جدية سعي الباحثة الى الذي وصـ السواد الأعظـ مف الدراسات حوؿ ىذا الموضوع . 

الدخوؿ في تفاصيؿ العلبقات بيف المتغيريف بأبعادىما في سبيؿ الوصوؿ الى قدر كاؼ مف النتائج 

 مؤسسة موضوع الدراسة.ذات الفائدة عمى القطاع وال
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 مشكمة الدراسة  2.1

ايا اليامة التي تعكس الصورة العامة ليذه ز يعد السموؾ التنظيمي في المؤسسات الحكومية إحدى الم

المؤسسات، حيث ينعكس مدى الادراؾ والتعمـ واتجاىات الموظفيف حوؿ العمؿ ومستوى دافعيتيـ 

، عمى بيئة العمؿ الداخمية -المتوقع  اىخْظَٜٞ اىسي٘ككأبعاد يتحدد مف خلبليا شكؿ  -اتجاىو 

والخارجية ليذه المؤسسات، الأمر الذي يربطو بمجمؿ فاعمية المؤسسة وما تتضمنو مف انجازات 

 لأػَاهوتحقيؽ لأىدافيا الداخمية والخارجية، كوف ىذا السموؾ يرتبط مباشرة بالعنصر البشري المحرؾ 

الى البحث عف العوامؿ التي مف شأنيا أف تحدث تطورا ايجابيا ىذه المؤسسات. مف ىنا اتت الضرورة 

عمى طبيعة ىذا السموؾ. ولاف المناخ التنظيمي المتوفر في المؤسسات الحكومية بما فيو ىياكميا 

التنظيمية وانماط القيادة واليات الاتصاؿ وطبيعة العمؿ التشاركي واستخدامات التكنولوجيا تقؼ عمى 

ادر البشرية في ىذه المؤسسات، فقد صار مف الأىمية بمكاف البحث في واقعي تماس مباشر مع الكو 

مكونات المناخ التنظيمي عمى  ٍٗؼطفت أثطالمناخ التنظيمي والسموؾ التنظيمي في ىذه المؤسسات، 

السموؾ التنظيمي لمعامميف فييا، في محاولة لمربط العممي بينيما، الامر الذي دفع الباحثة لطرح السؤاؿ 

   حٜ الا
ما ىو واقع المناخ التنظيمي وعلبقتو بالسموؾ التنظيمي في المؤسسات الحكومية مف وجية نظر 

 العامميف فييا؟
 

 مبررات الدراسة  3.1 

الرغبة الذاتية لدى الباحثة في موضوع الدراسة لعميا تسيـ ولو بجزء بسيط في تطوير النظرة  .1

ذلؾ عمى السموؾ التنظيمي  اّؼناغومية أملًب في النمطية لممناخ التنظيمي داخؿ مؤسساتنا الحك
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في  مفاءحٖالمعامميف في المؤسسات الحكومية وصولًا لتحقيؽ الأىداؼ المنشودة لممؤسسات وتعزيز 

 المساىمة في خطط التنمية المستدامة عمى مستوى الوطف.

سسات الحكومية حاجة مجتمعنا المحمي والمجتمع العربي لتطوير أبعاد المناخ التنظيمي في المؤ  .2

في سموكيـ التنظيمي بأبعاده المختمفة،  ايجاباً  ورفع الطاقة الإنتاجية لمعامميف مف خلبؿ التأثير

وتحقيؽ الاستغلبؿ الأمثؿ لكافة الموارد المتاحة وعكس الصورة السمبية لممؤسسات الحكومية 

طموح الى التميز مواكبيف والمساىمة في مجابية الفساد والسعي لموصوؿ الى الفاعمية الإدارية وال

 المتغيرات المحمية والعالمية المتجددة ومتطمبات العولمة.

حداثة موضوع الدّراسة عمى المستوى العالمي عامةً والمستوى المحمي خاصةً، فالتوجو نحو  .3

التأثير في السموؾ التنظيمي لمعامميف بكافة أبعاده مف خلبؿ أبعاد المناخ التنظيمي لممؤسسة 

الكفاءة والفاعمية يعتبر مف مف لتحقيؽ الاىداؼ المرجوة مف المؤسسة بأكبر قدر  الحكومية

دارة، كما واف ربط العلبقة المدروسة في ىذا البحث ب في الإنظريات الحديثة الرئيسية لم الإٔساف

عممية صنع القرار عمى كافة المستويات يعد عاملب ميما في تحقيؽ أىداؼ الأفراد والمنظمات 

 .خاصة يعطيو أىميةوىو ما 

تعتبر بيئة العمؿ الداخمية إحدى الركائز التي تعتمد عمييا المؤسسات في تحقيؽ أىدافيا وتحقيؽ  .4

الرضا الوظيفي لمعامميف لدييا وذلؾ مف خلبؿ دراسة العوامؿ التي تؤثر عمى المناخ التنظيمي 

ولت موضوع المناخ التنظيمي وعلبقتيا بسموؾ العامميف، ونتيجة لندرة الدراسات السابقة التي تنا

وعلبقتو بسموؾ العامميف في المؤسسات الحكومية عمى حد عمـ الباحثة، لذلؾ فقد وقع اختياري 

عمى ىذا الموضوع لأنو سيكوف مف الدراسات الحديثة مف نوعيا في المكتبات وبيف أيدي الباحثيف 

ة أو إجراء دراسات جديدة حوؿ للبستفادة مف مخرجات الدراسة وتسخيرىا لتطوير الدراسة الحالي

 .مف جوانب اخرى ذات الموضوع
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 أىمية الدراسة 4.1  

تنبع أىمية ىذه الدراسة مف أىمية الموضوع الذي تبحثو، حيث تبحث ىذه الدراسة في موضوع ىاـ ىو 

موضوع المناخ التنظيمي وعلبقتو بالسموؾ التنظيمي لمعامميف في المؤسسات الحكومية مف وجية نظر 

امميف فييا، وما يمكف أف تستفيد منو المؤسسة في زيادة وعي العامميف بدور الظروؼ أو المتغيرات الع

المحيطة ببيئة العمؿ الداخمية في التأثير عمى السموؾ التنظيمي لمعامميف في مؤسسات القطاع العاـ 

والمستفيديف مف  مف خلبؿ النتائج والتوصيات ليذه الدراسة، ووضعيا موضع التنفيذ لخدمة العامميف

الجيات المختصة والمعنية بذلؾ، ومساعدتيـ في التعرؼ عمى الأثر الذي تعكسو العوامؿ المحيطة 

بالبيئة الداخمية لمؤسسات القطاع العاـ عمييا، ودرجة التقدـ والتطور لمؤسسات القطاع العاـ ولمعامميف 

 بيا مف خلبؿ التعرؼ عمى تمؾ العوامؿ.

 بالأىمية النظرية والأىمية التطبيقية وىي كالآتي:  وتنعكس أىمية الدراسة

 الأىمية النظرية:  1.4.1

تعتبر الدراسة ميمة مف حيث ابرازىا لمعلبقة بيف المتغيرات المستقمة والتابعة التي تطرحيا، الامر  .1

 الذي سيتـ اعتبارىا احدى المراجع الاكاديمية اليامة فيما يخص موضوعيا.

وأثره عمى السموؾ التنظيمي في  ٜاىخْظَٞضافة اكاديمية ميمو فيما يتعمؽ بالمناخ تعتبر الدراسة إ .2

 المؤسسات الحكومية الفمسطينية بشكؿ خاص والمؤسسات بشكؿ عاـ.

تعتبر ىذه الدّراسة استكمالًا لمندوات والمؤتمرات والدورات التدريبية والدراسات السابقة في مجاؿ  .3

 بشرية، وتأمؿ الباحثة أف تشكؿ إضافة جيدة في ىذا الشأف.الإدارة العامة والتنمية ال
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 الأىمية التطبيقية: 2.4.1

 أما عف الأىمية التطبيقية ليذه الدراسة فتأتي مف خلبؿ:

تعتبر ذات اىمية تطبيقية كبيرة مف قبؿ وزارة التربية والتعميـ الفمسطينية بشكؿ خاص والمؤسسات  .1

، وذلؾ مف خلبؿ الاستفادة وتوظيؼ نتائجيا في اجراء التعديلبت الحكومية الفمسطينية بشكؿ عاـ

 المطموبة عمى ابعاد المناخ التنظيمي التي مف شأنيا المساىمة في تحسيف السموؾ التنظيمي ليا.  

تشكؿ الدراسة نواة يسيؿ البناء عمييا في اجراء أبحاث أكثر عمقا وتخصصية حوؿ ابعاد بعينيا  .2

ثار بعينيا عمى احدى ابعاد السموؾ التنظيمي، الامر الذي سيمكف مف تطوير لممناخ التنظيمي وا

 الابؼاز.ىذه 

يمكف الاعتماد عمى نتائج الدراسة في صياغة برامج تدريبية محدده وىافة لتعزيز بعد العناصر  .3

 اىحنٍ٘ٞت.المتعمقة بأبعاد المناخ التنظيمي لممؤسسات 

 

 أىداف الدراسة 5.1 

 لحالية إلى:  تسعى الدراسة ا

، نمط الاتصاؿالتعرؼ عمى واقع المناخ التنظيمي وبعض أبعاده اليامة )الييكؿ التنظيمي،   -1

 في المؤسسات الحكومية مف وجية نظر العامميف فييا. (، نمط القيادةالقرار التشاركي، لوجياو التكن

( الاتجاىاتلمعمؿ،  افؼٞتاىخؼيٌ، اىس، التعرؼ عمى واقع السموؾ التنظيمي وأبعاده اليامة )الادراؾ -2

 لدى العامميف في المؤسسات الحكومية مف وجية نظر العامميف فييا.

المناخ التنظيمي عمى السموؾ التنظيمي لمعامميف في المؤسسات الحكومية مف  مدى تأثيرمعرفة   -3

 وجية نظر العامميف فييا.
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حوؿ أبعاد المناخ التنظيمي في استجابات المبحوثيف  كاف ىناؾ فروؽ معنوية إشاما التعرؼ عمى  -4

، نمط القرار التشاركي، التكنموجيا، نمط الاتصاؿفي المؤسسات الحكومية )الييكؿ التنظيمي، 

القيادة( تعزى لممتغيرات الضابطة )الجنس، العمر، المؤىؿ العممي، عدد سنوات الخبرة في العمؿ، 

 المسمى الوظيفي(.

في استجابات المبحوثيف حوؿ أبعاد السموؾ  كاف ىناؾ فروؽ معنوية إشاما التعرؼ عمى  -5

تعزى  الاحدإاث(لمعمؿ،  اىخؼيٌ، اىسافؼٞت، التنظيمي لمعامميف في المؤسسات الحكومية )الادراؾ

لممتغيرات الضابطة )الجنس، العمر، المؤىؿ العممي، عدد سنوات الخبرة في العمؿ، المسمى 

 الوظيفي(.

 

 أسئمة الدراسة 6.1 

القرار ، التكنموجيا، نمط الاتصاؿخ التنظيمي مف خلبؿ ابعاده )الييكؿ التنظيمي، ما ىو واقع المنا -1

 ، نمط القيادة( في المؤسسات الحكومية مف وجية نظر العامميف فييا؟التشاركي

 اتجاىػػػػاتالدافعيػػػػة لمعمػػػػؿ،  ،الػػػػتعمـ، الادراؾمػػػػا ىػػػػو واقػػػػع السػػػػموؾ التنظيمػػػػي مػػػػف خػػػػلبؿ أبعػػػػاده ) -2

 كومية مف وجية نظر العامميف فييا؟في المؤسسات الح( لمعامميف

السػموؾ التنظيمػي  وبػيففي المؤسسات الحكوميػة  ٜاىخْظَٞما بيف المناخ  علبقة معنويةىؿ يوجد  -3

 ّظطٌٕ؟لمعامميف فييا مف وجية 

( فػػي اسػػتجابات المبحػػوثيف ≥0.05αىػػؿ توجػػد فػػروؽ ذات دلالػػة إحصػػائية عنػػد مسػػتوى الدلالػػة ) -4

 حنْ٘ى٘خٞللاالتنظيمػػي، نمػط الاتصػػاؿ،  )اىٖٞنللومؤسسػػات الحكوميػػة لم المنػػاخ التنظيمػي أبعػػادحػوؿ 

تعػػزى لممتغيػػرات الضػػابطة )الجػػنس، العمػػر، المؤىػػؿ  المعمومػػات، نمػػط القيػػادة، القػػرار التشػػاركي(

 العممي، عدد سنوات الخبرة في العمؿ، المسمى الوظيفي(؟
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اسػتجابات المبحػوثيف فػي  (≥0.05α) ىػؿ توجػد فػروؽ ذات دلالػة إحصػائية عنػد مسػتوى الدلالػة -5

 ىيؼَلو،أبعاد السموؾ التنظيمي لمعػامميف فػي المؤسسػات الحكوميػة )الادراؾ، الػتعمـ، الدافعيػة حوؿ 

تعػػزى لممتغيػػرات الضػػابطة )الجػػنس، العمػػر، المؤىػػؿ العممػػي، عػػدد سػػنوات الخبػػرة فػػي الاتجاىػػات( 

 العمؿ، المسمى الوظيفي(؟

 

 فرضيات الدراسة 7.1

 ة إلى فحص الفرضيات الآتية:تسعى الدراسة الحالي

التنظيمي في  ما بيف المناخ (≥0.05αذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )علبقة لا يوجد  -1

 . مف وجية نظرىـ السموؾ التنظيمي لمعامميف فييا وما بيفالمؤسسات الحكومية 

مبحوثيف ( في استجابات ال≥0.05αلا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) -2

التنظيمي، نمط الاتصاؿ، تكنولوجيا  )اىٖٞنولممؤسسات الحكومية  المناخ التنظيمي أبعادحوؿ 

تعزى لممتغيرات الضابطة )الجنس، العمر، المؤىؿ  المعمومات، نمط القيادة، القرار التشاركي(

 مف وجية نظر العامميف فييا. العممي، عدد سنوات الخبرة في العمؿ، المسمى الوظيفي(

في استجابات المبحوثيف  (≥0.05α) توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالةلا  -3

 ىيؼَو،أبعاد السموؾ التنظيمي لمعامميف في المؤسسات الحكومية )الادراؾ، التعمـ، الدافعية حوؿ 

تعزى لممتغيرات الضابطة )الجنس، العمر، المؤىؿ العممي، عدد سنوات الخبرة في الاتجاىات( 

 وجية نظر العامميف فييا. ِاى٘ظٞفٜ( ٍلعمؿ، المسمى ا
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 متغيـرات الدراسـة 8.1

 المتغير المستقؿ: المناخ التنظيمي بأبعاده التالية: .1

 الييكؿ التنظيمي -

 نمط الاتصاؿ -

 لوجياو التكن -

 المشاركة في اتخاذ القرار -

 نمط القيادة -

 المتغير التابع: السموؾ التنظيمي بأبعاده التالية: .2

 ؾ الادرا -

 التعمـ -

 الدافعية لمعمؿ -

 الاتجاىات -

 )المتغيرات الديموغرافية(: ضابطةالمتغيرات ال .3

   الجنس -

 العمر  -

   المؤىؿ العممي -

  عدد سنوات الخبرة في العمؿ -

 المسمى الوظيفي -
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 أنموذج الدارسة 9.1

ؿ بناءً عمى متغيرات الدراسة الظاىرة في الفرضيات السابقة يمكف توضيح العلبقة بينيا مف خلب 

 الشكؿ التالي:

 
 المصدر: من إعداد الباحثة 

 

 حدود الدراسة 10.1

 تشتمؿ ىذه الدّراسة عمى الحدود الآتية:

  حسػػب  2020تػػـ اجػػراء الدراسػػة خػػلبؿ الفصػػؿ الصػػيفي مػػف العػػاـ الدراسػػي  اىعٍاّٞللت الحػػدود

 لجامعة القدس. الأمازَٜٝالتقويـ 

 المتغٌر التابع

 السلوك التنظٌمً

 الادراك

 التعلم

 الدافعية للعمل

 الاتجاهات نحة العمل

 المتغٌرات الضابطة 

 الجنس

 العمر

 المؤهل العلمي

 سنوات الخبرة

 المسمى الوظيفي

المتغٌر 
 المستقل

مناخ التنظٌمًال  

 الهيكل التنظيمي

 نمط القيادة

 نمط الاتصال

 القرار لتشاركي

 التكنولوجيا المستخدمه
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 :ىػػذه الدراسػػة يشػػمؿ احػػدى مؤسسػػات القطػػاع المكػػاني الػػذي سػػتغطيو  الإطللاض الحػػدود المكانيػػة

 الله.الحكومي/العاـ في فمسطيف وىي وزارة التربية والتعميـ في محافظة راـ الله /مدينة راـ 

 .الحدود البشرية: تتمثؿ في العامميف في )وزارة التربية والتعميـ( مدينة راـ الله 

 مي وعلبقتة بالسموؾ التنظيمي الحدود الموضوعية: تقتصر الدراسة عمى تحديد المناخ التنظي

 لمعامميف لدى وزارة التربية والتعميـ في مدينة راـ الله.

 

 مجتمع الدراسة 11.1 

 يتكوف مجتمع الدراسة مف العامميف في وزارة التربية والتعميـ المقر الرئيسي في محافظة راـ الله والبيرة. 

 

 ىيكمية الدراسة 12.1 

 خمسة فصول وىي عمى النحو الآتي: سوف تتكون الدراسة الحالية من 

الإطار العاـ لمدراسة ويتكوف مف )مقدمة، مشكمة، أسئمة، فرضيات، أىمية، أىداؼ، الفصل الأول: 

 حدود، مبررات، مصطمحات(. 

الإطار النظري والدراسات السابقة وسوؼ يتطرؽ إلى )المناخ التنظيمي مف حيث الفصل الثاني: 

المؤثرة عمييا، ومف ثـ الانتقاؿ لمتعرؼ عمى السموؾ التنظيمي مف حيث المفيوـ والأبعاد والعوامؿ 

المفيوـ والأبعاد، وبعض النظريات المفسرة لمسموؾ التنظيمي، ومف ثـ الانتقاؿ لمحديث حوؿ القطاع 

، ومكونات القطاع العاـ(.   العاـ مف حيث المفيوـ

شتمؿ عمى )المنيجية، ومجتمع الدراسة، وت المنيجية والإجراءات المتعمقة بالدراسةالفصل الثالث: 

 . العينة، الاداة، وصدؽ الأداة، وثباتيا، والمعالجة الإحصائية(
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سوؼ يقوـ بمناقشة النتائج التي تـ التوصؿ إلييا مف خلبؿ استجابات المبحوثيف عمى الفصل الرابع: 

 أداة الدراسة. 

 يتكوف مف نتائج واستنتاجات وتوصيات.الفصل الخامس: 

 

 (الإجزائٍت) مصطمحات الدراسة  13.1

 اىتاىٍت:قامت الباحثة باعتماد تعريفاتيا الإجرائية ، اىسارستإجراء ىذه  لأغزاض

فٖٞا مجموعة مف الأبعاد التي تميز بيئة المؤسسات الحكومية عف غيرىا، بما : المناخ التنظيمي

سة، والمشاركة في اتخاذ القرار التنظيمي، نمط الاتصاؿ، التكنموجيا، نمط القيادة في المؤس اىٖٞنو

 والتي مف شانيا التأثير عمى سموؾ العامميف فييا.  

: ىو البناء الذي يحدد التركيبة الداخمية لوزارة التربية والتعميـ الفمسطينية، ويوضح الييكل التنظيمي

 يا.التقسيمات والوحدات الفرعية التي تؤدي مختمؼ الأعماؿ والأنشطة اللبزمة لتحقيؽ اىداف

ىو الالية التي يتـ مف خلبليا التواصؿ عبر الييكؿ التنظيمي لوزارة التربية والتعميـ  نمط الاتصال:

الفمسطينية، ويشمؿ اليات نقؿ المعمومات مف المستويات الإدارية العميا إلى المستويات الأقؿ منيا 

 ساً.ٗالاقوبالعكس، كما يشمؿ الية الانتقاؿ الأفقي لممعمومات بيف الدوائر 

: ىي عممية الاستخداـ الامثؿ لكافة الأدوات التكنولوجية المتوفرة لدى الموظفيف تكنولوجيا المعمومات

في وزارة التربية والتعميـ الفمسطينية، بما فييا شبكات الاتصاؿ واجيزتو، والأدوات الخاصة بتسيير 

 العمؿ.

لمديروف في وزارة التربية والتعميـ : وىو الاسموب الاداري والقيادي الذي يستخدمو انمط القيادة

الفمسطينية، لإدارة الطواقـ المنضوية تحت اشرافيـ، وما يحتويو مف ميزات تراعي الاحتياجات 

 الانسانية والاجتماعية لمموظفيف في الوزارة.
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عممية مشاركة موظفي الدوائر والاقساـ في وزارة التربية والتعميـ  القرار التشاركي )المشاركة(:

مسطينية مع مدراءىـ في اتخاذ القرارات الخاصة بكؿ دائرة وقسـ، اضافة الى التشارؾ الجماعي بيف الف

 موظفي الدوائر والاقساـ في حمؿ المياـ والاىداؼ المنوطة بكؿ دائرة وقسـ.

جممة الافعاؿ والأقواؿ والتصرفات الشخصية والجماعية التي تصدر عف موظفي : السموك التنظيمي

بية والتعميـ الفمسطينية، ويمكف التعرؼ عمييا مف خلبؿ مدى الادراؾ والتعمـ لدى العامميف، وزارة التر 

 الدافعية لمعمؿ، الاتجاىات نحو العمؿ. ىيؼَو،ومدى الانتماء 

ىو مستوى فيـ الموظفيف في وزارة التربية والتعميـ الفمسطينية لمواقع والظروؼ التي يتعامموف  الإزراك:

 في أبعاد المناخ التنظيمي لموزارة.معيا والمتمثمة 

ىو حجـ الخبرات التي اكتسبيا موظفو وزارة التربية والتعميـ الفمسطينية عبر مسيرتيـ العممية   اىتعيم

وبكافة الأشكاؿ بما فييا ممارسة العمؿ والتدريب واستخداـ التكنموجيا الحديثة والتعامؿ مع مكونات 

 رة.البيئتاف الداخمية والخارجية لموزا

: ىي القوة والمحفزات الداخمية لدى موظفي وزارة التربية والتعميـ الفمسطينية التي تثير الدافعية لمعمل

 حماسيـ نحو انجاز المياـ المنوطة بيـ.

أو  ٗاىخؼيٌٞ،: ىي المواقؼ مف الوظائؼ التي يشغميا العامموف في وزارة التربية الاتجاىات نحو العمل

 المناخ التنظيمي في الوزارة. بؤبؼازتمثمة الظروؼ المحيطة بيا والم

ىي كافة المؤسسات الفمسطينية التي يطبؽ عمييا قانوف الخدمة المدنية : المؤسسات الحكومية

الفمسطينية والوحدات  اى٘ظاضاثالفمسطيني إداريا، والنظاـ المالي لوزارة المالية الفمسطينية، وتشمؿ كافة 

 كميا التنظيمي. التابعة مباشرة ليا وتدخؿ ضمف ىي
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 :اىثاوًالفصل 
______________________________________________________________________ 

 الإطار النظري والدراسات السابقة .2
 

 الإطار النظري 1.2

عمى العديد مف الادبيات المتعمقة بشكؿ  الاطلاعفي إطار أشمؿ لمتعرؼ عمى متغيرات الدراسة ، وبعد 

وجدت الباحثة أف ىناؾ الكثير مف التشابو والاختلبؼ فقد مباشر أو غير مباشر بموضوع دراستيا، 

وترى انو مف  وخمفياتيـ وتخصصاتيـ، فيما يتعمؽ بالمفاىيـ والابعاد لممتغيريف تبعا لمباحثيف والمؤلفيف

قشة المناخ الضروري التركيز خلبؿ ىذا الفصؿ عمى المتغيريف كؿ عمى حدة ، بحيث ستتـ منا

التنظيمي كمفيوـ وخصائص واىمية وعناصر وابعاد ، نماذج وانماط وانتياء بمناقشة العوامؿ 

المساعدة لمحصوؿ عمى مناخ تنظيمي جيد، وكذا فيما يتعمؽ بالسموؾ التنظيمي، وذلؾ  في سبيؿ 

، بة أسئمتياوالمساعدة عمى اجاالحصوؿ عمى قدر كاؼ مف المعمومات ليتناسب وتصميـ اداة الدراسة 

كما ستتطرؽ الى الدراسات السابقة المتعمقة بالموضوع في سبيؿ تكامؿ الطرح حوؿ المتغيريف قيد 

 الدراسة وأبعادىما.
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 المناخ التنظيمي 1.1.2

ات مف القرف الماضي، ومنذ ذلؾ الحيف يأخذت فكرة المناخ التنظيمي طريقيا لمظيور مطمع الستين

احثيف، وتعود الخمفية التاريخية والمعرفية لممناخ التنظيمي إلى الإرث وىي تحظى باىتماـ كبير مف الب

النظري والتطبيقي لمدرسة العلبقات الإنسانية في الإدارة التي أكدت عمى أف الجانب المادي لمعمؿ 

ظمة ليست مستودعاً مف العناصر المادية والبشرية بؿ ىي نليس كؿ شيء في الحياة التنظيمية، والم

أنماط مف التفاعلبت النفسية والاجتماعية التي توفر أجواء عمؿ إنسانية تؤثر في الاتجاىات عبارة عف 

عزيز، المستقبمية لعمؿ المنظمة أو نشاطيا بشكؿ يعادؿ أو يتفوؽ عمى تأثيرات الجانب المادي لمعمؿ )

2017). 

الباحثيف نظراً غير أف تحديد مفيوـ المناخ التنظيمي ما زاؿ موضع بحث ونقاش مف قبؿ مختمؼ  

 الإزاضٝت.لاختلبؼ اختصاصاتيـ وخمفياتيـ الفكرية وفمسفتيـ 

 

 ماىية المناخ التنظيمي 2.1.2

التنظيمي عمى أنو "مجموعة مف الصفات أو المميزات التي تتميز بيا بيئة المنظمة  ػبٞسٓ اىَْاخ عرؼ

لئدارة مف خلبليا التعرؼ بحيث تؤثر عمى سموؾ العامميف والجماعات والمنظمة ككؿ، والتي يمكف ل

 دائيـ وتحقيؽ أىداؼ المنظمة التي يعمموف بيا"اعمى طرؽ تحفيز العامميف الأكثر فاعمية في تحسيف 

 .(13، ص2016)عبيدة، 

( في تعريفو لممناخ التنظيمي في منظمات الأعماؿ عمى أنو 7، ص2015الأسدي، بينما ركز )

دراكاتيـ ال جراءاتيا، "مجموعة مف تصورات العامميف وا  مشتركة بخصوص سياسات المنظمة، وا 

داء الواجب تعزيزىا لدى العامميف داخؿ منظمات وممارساتيا، التي تُعَد أحد مؤشرات السموؾ والا

 الأعماؿ".
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( عمى أنو "عدد مف الصفات التي تميز المنظمة عف غيرىا 10، ص2005أبو شيخة، ) وفيما عرف

 فوف ويطبقونيا، ويتأثر سموكيـ بيا".مف المنظمات الأخرى، يعمـ بيا الموظ

( المناخ التنظيمي بأنو 408، ص2008العدوان، وعبابنة، وعبد الحميم، ومف جانبيـ عرؼ كؿ مف )

 الأنظمة والقواعد والأساليب والسياسات التي تحكـ سموؾ الأفراد في تنظيـ معيف". "عدد مف

قة متشابكة بيف خصائص التنظيـ وبيف أف المناخ التنظيمي يشير إلى علب (2012)قرواني، ويرى 

طبيعة إدراؾ الفرد لمجموعة مف المؤثرات التنظيمية التي تتدخؿ في التأثير عمى اتجاه الفرد نحو 

العمؿ، حيث ينتج عف مدى التفاعؿ بيف المتغيرات التنظيمية ومكونات شخصية الفرد، فيو روح 

لقائمة بيف الأفراد والتي يشكؿ مجموعيا ىيكؿ الفمسفة السائدة في التنظيـ المسؤوؿ عف العلبقات ا

 التنظيـ.

مف خلبؿ ىذه التعريفات ترى الباحثة اف ىناؾ ربط واضح بيف المناخ التنظيمي عمى اختلبؼ تعريفاتو 

مع السموؾ التنظيمي، وبغض النظر عف ابعاد ىذا المناخ التي مزجت بيف المميزات المموسة التي 

، او واتجاىاتيا ة الذىنية التي يحمميا العامموف حوؿ سياسات ىذه المنظمةوبيف الصور  اىَْظَتتمتمكيا 

بعيف  ىلأذصالمنظمات  لإزاضاثىذا المناخ عمى جممة مف السموكيات اـ احداىا، وىي مدعاة  أثط

الاعتبار مكامف المناخ التنظيمي التي مف شأنيا خمؽ وتعزيز السموؾ الايجابي لدى الكوادر البشرية 

 إسافٖا.ة في سبيؿ الوصوؿ الى في المنظم

 

 أىمية المناخ التنظيمي 3.1.2

وذلؾ مف خلبؿ قدرة المنظمة عمى تحقيؽ أىدافيا، في تبرز أىمية المناخ التنظيمي مف خلبؿ تأثيره 

في سموكيـ  وبالتالي، ورضاىـ عف العمؿ، ودافعيتيـ واتجاىاتيـ نحوه، فييا أداء العامميف عمى  حؤثٞطٓ

يعد أحد العوامؿ الأساسية المؤثرة في نجاح وتطور الجيد ا يؤكد أف المناخ التنظيمي التنظيمي، مم
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في تشكيؿ تصور كامؿ وشامؿ لدى الموظفيف حوؿ ما يقوموف بو مف  ، كما اف لو أثرالمنظمة

تحديد سموكيـ الوظيفي والإداري، وتحديد قدرة المنظمة عمى استخداـ  عمىيساعدىـ اعماؿ، مما 

 . (2017)عقدي، شرية والمالية لتحقيؽ الاستمرارية والتطور ومواردىا المادية والفنية والبإمكاناتيا 

صؼ العلبقات والسموؾ في مكاف العمؿ يالإداري، و  والاداء تأثيراً مباشراً في عممية التطويروىو يؤثر 

   (.2015العرابي، )

إحدى  ىٖا، باػخباضٓسات يعد ضرورة لممؤس ٜاىخْظَٞأف تركيز الاىتماـ عمى المناخ ترى الباحثة و  

، والمحفز لمموظفيف عمى القياـ بمياـ وظائفيـ المنوطة بيـ في ىلإٔسافالاساسيات ودعائـ الوصوؿ 

أىداؼ المنظمة واىداؼ العامميف فييا بشكؿ متوازي يضمف إحداث الى  سبيؿ الوصوؿ بفعالية وكفاءة

 .التطور المنشود

 

 يخصائص المناخ التنظيم  4.1.2

في ضوء تعبير المنػاخ التنظيمػي عػف جميػع الظػروؼ والعناصػر التػي تحػيط بػالفرد داخػؿ المنظمػة فػي 

ىػػذه الظػروؼ فػػي نفسػػية الفػرد وسػػموكو واتجاىاتػػو نحػو العمػػؿ الػػذي يقػوـ بػػو، وجػػو  ٗحللؤثٞطاثنػاء عممػػو، 

ومسػتوى  المنظمة التي يعمػؿ فييػا، وعمػى ضػوء مػا تعكسػو ىػذه التػأثيرات عمػى مسػتوى رضػى العػامميف

ادائيػػػػـ الػػػػوظيفي، توصػػػػؿ البػػػػاحثوف الػػػػى مجموعػػػػة مػػػػف الخصػػػػائص المميػػػػزة لممنػػػػاخ التنظيمػػػػي داخػػػػؿ 

 المنظمات، وتتمثؿ ىذه الخصائص فيما يأتي:

ولػيس بالضػرورة كمػا ىػو  اىراصلت،اف المناخ التنظيمي عامؿ إدراكػي، يػراه العػامموف وفػؽ تصػوراتيـ -

عػػف خصػػائص المنظمػػة كمػػا يػػدركيا العػػامموف فييػػا، وتكػػوف  قػػائـ فعميػػا، أي اف المنػػاخ التنظيمػػي يعبػػر

ادراكػػػاتيـ لتمػػػؾ الخصػػػائص البيئيػػػة.  ىخلللؤثٞطاتجاىػػػاتيـ وسػػػموكيـ ومسػػػتوى ادائيػػػـ وابػػػداعيـ انعكاسػػػات 

الا انػػو خاضػػع لمتطػػور والتغيػػر عبػػر  اىْسللبٜ،ويمتػاز المنػػاخ التنظيمػػي بنوعيػػة ثابتػػة، بمعنػػى الاسػػتقرار 
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دة مف اف شخصية المنظمة عممية مكتسػبة وتتػأثر بػالمتغيرات العديػدة ذات الزمف، وىذه الخاصية مستم

 .(2005وعبد المجيد،  )فيًٍالعلبقة 

يعبر المنػاخ التنظيمػي عػف مجموعػة مػف الخصػائص التػي تميػز البيئػة الداخميػة لممنظمػة عػف غيرىػا، -

 (chegini,2012وىذه الخصائص تؤثر بدورىا عمى سموؾ العامميف وعمى كفاءة المنظمة )

المناخ التنظيمي ىو جوىر البيئة الانسانية فػي الحػدود التػي يعمػؿ فييػا العػامموف فػي المنظمػة، حيػث -

يتػػاثر بنوعيػػة المػػوارد البشػػرية، لانػػو وسػػيط بػػيف متطمبػػات الوظيفػػة وحاجػػات الفػػرد. ويممػػؾ تػػاثيرا رئيسػػيا 

 (Singh and et al, 2011عمى الدافعية والانتاجية والرضى عف العمؿ )

المنػػػاخ التنظيمػػػي لا يعنػػػي البيئػػػة، حيػػػث تتعمػػػؽ البيئػػػة بكػػػؿ مػػػا يػػػدور خػػػارج المنظمػػػة وداخميػػػا عمػػػى  -

المسػػػتوى الكمػػػي، فػػػي حػػػيف يتعمػػػؽ المنػػػاخ التنظيمػػػي بالخصػػػائص التػػػي تتنػػػاوؿ الفعاليػػػات والنشػػػاطات 

 (2009الفييدي، الداخمية ) 

بػػيف كػػؿ مػػف خصػػائص التنظػػيـ ومسػػتوى يشػػير المنػػاخ التنظيمػػي الػػى العلبقػػة المتشػػابكة والمتداخمػػة -

ادراؾ الافػػػراد لجممػػػة مػػػف المػػػؤثرات التنظيميػػػة والتػػػي تػػػؤثر عمػػػى اتجاىػػػات الافػػػراد نحػػػو العمػػػؿ سػػػمبا او 

 (.2010قرواني، ايجابا. فيو ينتج عف تفاعؿ الفرد بمكوناتو الشخصية مع التغيرات التنظيمية ) 

المنػاخ الاداري احػد المحػددات الاساسػية لممنػاخ  ىذا ويختمؼ المناخ التنظيمػي عػف الاداري، حيػث يعػد

التنظيمػػػي، بينمػػػػا يعػػػػد المنػػػػاخ التنظيمػػػػي احػػػػد المحػػػػددات الاساسػػػػية لمسػػػػموؾ التنظيمػػػػي، أي اف المنػػػػاخ 

الاداري يتعمػػؽ أكثػػر بالقػػدرات الاداريػػة العميػػا وبمػػا يميػػزه مػػف اجػػراءات اداريػػة تػػؤثر عمػػى كيػػاف المنظمػػة 

 (.1996محارمة، التنظيمي اعـ واشمؿ مف مفيوـ المناخ الاداري ) ككؿ، وبذلؾ فاف مفيوـ المناخ 
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 عناصر المناخ التنظيميأبعاد و  5.1.2

تختمؼ أبعاد وعناصر المناخ التنظيمي باختلبؼ بيئة العمؿ لممنظمات سواء كانت منظمات خدمية أو 

ى ستة ىي )نمط صناعية، مؤسسات عامة أو خاصة. ولذلؾ ىناؾ مف قسـ أبعاد المناخ التنظيمي إل

الاتصاؿ، اتخاذ القرار، الاىتماـ بالعامميف، مدى تأثير العامميف عمى مجريات الأمور في المنظمة، 

استخداـ التكنولوجيا والحوافز( وآخروف أجمموىا في عوامؿ خارجية )البيئة الثقافية والاجتماعية( 

، الرقابة، والتحفيز(، في حيف اقتصر وعوامؿ داخمية )المركزية، التقنية( وعوامؿ شخصية )نمط القيادة

أبو البعض في تحديده لأبعاد المناخ التنظيمي عمى الييكؿ التنظيمي والتنظيـ والأىداؼ. )

 (2005شيخو،

 

 الييكل التنظيمي 6.1.2

يقصد بالييكؿ التنظيمي البناء التي يحدد التركيب الداخمي لممنشاة حيث يوضح التقسيمات والتنظيمات 

فرعية التي تؤدي مختمؼ الأعماؿ والأنشطة اللبزمة لتحقيؽ أىداؼ المؤسسة كذلؾ يحدد والوحدات ال

طبيعة العلبقة بيف أقساميا وطبيعة الصلبحيات والمسؤوليات لمعامميف فييا، وتحديد طرؽ سير 

 .(2004ابن حتبور،المعمومات بيف مختمؼ المستويات الإدارية في المنظمة )

 

 القيادة نمط 7.1.2

( بأنيا القيادة الإنسانية 2005محورا ميما في العممية الإدارية حيث عرفيا البدري ) لقيادةاتمثؿ 

نموذج في تحقيؽ ذواتيـ ويعبر عف كوالجماعية التي تتضمف التفاؼ الجماعة حوؿ القائد الذي يمثميـ 

 (2005)البدري،طموحاتيـ المشروعة في إطار الولاء والإخلبص لو 
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 نمط الاتصال 8.1.2

ثر نمط الاتصاؿ في المنظمة وفي الحالة المعنوية لمعامميف فييا وينعكس عمى مستوى أدائيـ يؤ 

نتاجيتيـ، مما يحقؽ بشكؿ أساسي تبياف الواجبات والأعباء الخاصة بالعمؿ للؤفراد والطريقة الملبئمة  وا 

 .(2000حنفي،ه )، إذ لا بد لمفرد أف يعرؼ اليدؼ مف العمؿ والطريقة الأنسب لأدائو وانجاز لإّداظٓ

 

 التكنولوجيا 9.1.2

تعمؿ التكنولوجيا عمى احداث تغيير في حياة الأفراد وكذلؾ حياة المنظمات الإدارية مف حيث البقاء 

والاستمرارية ومواكبة المستجدات في البيئات الخارجية، خاصة وأننا نعيش ثورة المعموماتية فاستخداـ 

والمنظمة معا وىي ضرورة مف ضرورات العمؿ في المنظمات في التكنولوجيا يعود بالفائدة عمى الفرد 

 .(2002ألموزي،)ٗاىؼشطِٝ القرف الواحد 

 

 العمل الجماعي ومشاركة العاممين في اتخاذ القرارات 10.1.2

تمثؿ المشاركة عممية تفاعؿ عقمي ووجداني بيف جماعات العمؿ في المنظمة بحيث تمكنيـ مف تعبئة 

مة لتحقيؽ أىداؼ المنظمة، إذ تعتبر مشاركة العامميف في صنع القرار ضرورة الجيد والطاقات اللبز 

ميمة نظرا لمساىمتيا الكبيرة في تحقيؽ أىداؼ المنظمة، فالأفراد يؤثروف وبشكؿ ميـ عمى سير 

بخداٗظٕا. الإنتاج والحموؿ الكفيمة  ٝ٘اخٖاالعممية الإنتاجية فيـ يتمتعوف بدراية بالمشاكؿ التي قد 

 (2002در السابق،المص)
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 العمل ضغُط 11.1.2

 فسٞ٘ى٘خٞت اسخدابتب مف حالة عاطفية ووجدانية وردود فعؿ كنمط مر "يمكف تعريؼ ضغط العمؿ بأنو 

 .(72 ،2005،ٍإط) "اىراضخٞتوطات لمجموعة مف الضغ

ث ردود فعؿ الإنساف إزاء المؤثرات المادية والنفسية، حي"( باف الضغوط ىي 1995ويرى العديمي )

تتمثؿ ردود فعؿ الإنساف اتجاه ىذه المثيرات بالخوؼ والاضطراب والارتجاؼ وزيادة ضغط الدـ 

والارتباؾ والشحوب والسرحاف أو غياب الذاكرة وغير ذلؾ مف ردود الفعؿ الجسدية والنفسية التي توحي 

 .(44 ،1995لعديمي،ا) "باف الفرد غير مرتاح لمموقؼ

معقوؿ مف الضغوط يجعؿ الإفراد يشعروف بالتوتر، الأمر الذي ولذلؾ فاف وجود مقدار مناسب و 

يدفعيـ ويحمسيـ لمسيطرة والتحكـ في ىذا التوتر، فضلب عف أف بعض التوتر الناتج عف صعوبات في 

يولد لدييـ الرغبة في الانجاز وتحقيؽ الأىداؼ، وبالمقابؿ فاف  اىؼاٍيِٞ، ٍَاتحديا لقدرات  اىؼَو، َٝثو

لتوتر لدى الأفراد أو انخفاض المستوى عف المعقوؿ يؤدي إلى تأثير سمبي عمى أداء ارتفاع مستوى ا

 (2005ر،ٌماالعامميف )

 

 القيادة وضغوط العمل 12.1.2

وبدييي أف عمى المنظمة أف تتخذ سمسمة مف الإجراءات لعلبج الظواىر الناتجة عف ضغوط العمؿ  

ميؿ ادوار الأفراد وتوضيحيا، إعادة تصميـ الأعماؿ مثؿ تطبيؽ مبادئ الإدارة والتنظيـ بشكؿ جيد، تح

بما يساعد عمى إثراء الأعماؿ وتحسيف جوانب العمؿ الذاتية وتوفير مزيد مف المسؤولية والاستقلبلية 

يجاد فرص التقدـ لمعامميف، إضافة إلى إيجاد مناخ تنظيمي مؤازر للؤفراد مف خلبؿ إعادة  والانحراؼ وا 

بما يوفر مزيدا مف الانفتاح، والاتصالات، والمشاركة، واللبمركزية وتفويض  تصميـ الييكؿ التنظيمي

 .(2006در، البالسمطة والمرونة )
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عمى القيادة الإدارية التعرؼ عمى إمكانيات وقدرات الأتباع أو المرؤوسيف واف  إُوخلبصة القوؿ 

لسعي إلى حؿ المشاكؿ الطارئة الإمكانيات العقمية والجسمية أثناء العمؿ واكؿ تستطيع الاستفادة مف 

فالطاقـ الإداري في المنظمة يؤثر بشكؿ مباشر عمى ، بأقؿ جيد ممكف، وبث الثقة بيف القيادة وأتباعيا

 اىَطسٍ٘ت.خمؽ مناخ تنظيمي تدعيمي ويؤثر في الأفراد أو المرؤوسيف نحو انجاز الأىداؼ 

حيث تشابيت مع الابعاد التي ، تنظيميالمكونة لممناخ ال ( عدد مف العناصر2003القرشي، )واورد 

 وقد جاءت كما اوردىا عمى النحو الاتي: تـ ذكرىا أعلبه، 

 السياسات والممارسات الإدارية. -1

الأسموب أو السياسة التي تتبعيا الإدارة أو القيادة الإدارية في التعامؿ مع العامميف لدييا تؤثر بشكؿ 

دراكيـ، فعندما تحتكر الإدارة اتخاذ  الموظفيف أذىاف مرتفع في تحديد نوعية المناخ التنظيمي في وا 

فإف ذلؾ يؤدي إلى  ،القرارات والسياسات والأنظمة والقوانيف المتعمقة بالمؤسسة دوف إشراؾ العامميف

عدـ رغبة العامميف في العمؿ وتدني جودة أدائيـ، وعمى العكس تماماً إذا تـ إشراؾ العامميف في عممية 

الإدارية وفي وضع السياسات والأنظمة المتعمقة بالمنظمة وباستراتيجيات تحقيؽ أىداؼ اتخاذ القرارات 

دائيـ وزيادة كفاءتيـ، وتنفيذ ا المنظمة، يؤدي ذلؾ إلى رغبة العامميف بدرجة عالية في العمؿ وتحسيف

 المياـ الموكمة إلييـ بجودة عالية.

ة ليا دور مركزي ومحوري في توجيو أداء العامميف بناءً عمى ما تقدـ فإف السياسات والممارسات الإداري

نحو تحقيؽ أىداؼ المنظمة بدرجة عالية مف الجودة أو في تدني مستوى إنتاجيتيـ وكؿ ذلؾ بيد إدارة 

المنظمة إما بإشراؾ العامميف في عممية اتخاذ القرار أو احتكار اتخاذ القرار وتحديد السياسات 

 ة فقط.والممارسات الإدارية عمى الإدار 
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 الييكؿ التنظيمي. -2

تبعا لشكمو  يؤثر الييكؿ التنظيمي بشكؿ مباشر في المناخ التنظيمي إما بشكؿ سمبي أو إيجابي

عدد فيو المستويات تىرمي طويؿ ت تىيَْظَفيؤثر بشكؿ سمبي إذا كاف الييكؿ التنظيمي  وتركيبتو،

معمومات، مما يؤدي إلى تراجع مستوى الإدارية وتتعقد خطوط الاتصاؿ والتواصؿ والتنسيؽ وتبادؿ ال

، وتزداد خطوط السمطة في بعضيـ مف جية، وفي الادارة العميا مف جية ثانية ثقة العامميف 

والمسؤولية في المستويات الإدارية، ويصبح ىناؾ خمط في تمقي الأوامر مف قبؿ الإدارات الأخرى، 

تميز بالثقة المتبادلة بيف الموظفيف ومختمؼ عمى النقيض تماماً فإف رشاقة الييكؿ التنظيمي الذي ي

خطوط السمطة داخؿ المنظمة، ووضوح خطوط السمطة والمسؤولية، والمستويات التنظيمية، إلى جانب 

 المناخ التنظيمي. سيكوف لو تأثيره الايجابي عمى موقع الفرد في الييكؿ التنظيمي 

 تكنولوجيا المعمومات.  -3

لوجيا يساىـ في و ستخداـ التكنؿ كبير في المناخ التنظيمي لممنظمة، فاتؤثر تكنولوجيا المعمومات بشك

البحث عف وسائؿ التطوير وزيادة الكفاءات لدييـ، وتمنح العامميف ويشجعيـ عمى ، زالأفطارفع انتاجية 

ـ والقيايساىـ في تعزيز قدرة الفرد عمى تقبؿ التغيير مما مساحة مف الإبداع والابتكار واتخاذ القرارات، 

 بتنفيذ المياـ الموكمة إليو بمستوى مرتفع مف الجودة والكفاءة.

عمى النحو  (2015رف، شأ)ويمكف تمخيص أثار استخداـ التكنموجيا عمى المنظمات كما اوردىا 

 الآتي:

 إنتاجية المنظمة:  ظٝازة

وارد البشرية التي وتشمؿ زيادة الإنتاجية زيادة حجـ إنتاج المنظمة مف الخدمات التي تقدميا، وزيادة الم

تتمتع بالكفاية والفاعمية، "ويتضح ذلؾ مف خلبؿ ظيور أتمتة المكاتب؛ بيدؼ زيادة فاعمية التواصؿ 

 بيف موظفيف المكاتب وبيف مراكز الإدارة والفروع وكذلؾ سرعة إنتاج الوثائؽ وتبادليا.
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 الخدمات:  حسِٞح

ر والتقدـ عمى الخدمات، وتحسينيا، وفي ساىمت تكنولوجيا المعمومات بشكؿ كبير في إدخاؿ التطو 

 .ٗالاحصالاث. اىدذلؾ مجالات عديدة مف أبرزىا خدمات المصارؼ، المواصلبت 

 البيئة الخارجية. -4

وتعد العوامؿ  ،عمى المناخ التنظيمي في المنظمات الحكومية تأثير كبيرتعد البيئة الخارجية ذات 

 حؤثٞطونات ىذه البيئة، وقد لاحظت الباحثة مدى السياسية والاقتصادية والتكنولوجية مف أىـ مك

العامميف السياسي والاقتصادي بشكؿ خاص عمى المؤسسات الحكومية، والذي تجمى خلبؿ الفترة 

الاخيرة في الخصـ مف امواؿ المقاصة مف قبَؿ الاسرائيمييف، الامر الذي خمفتو البيئة السياسية، 

  اىحنٍ٘ٞت.تنظيمي لممؤسسات وانعكست اثاره بشكؿ مباشر عمى المناخ ال

 

 تٗاىخنْ٘ى٘خٞالاقتصادية  في العوامؿعوامؿ البيئة الخارجية  (NDالزعبي، وأبو رمان، ) ٗأخَو

 اٟحٜ  لنحووالسياسية عمى ا

 العوامؿ الاقتصادية . أ

العوامؿ الخارجية الميمة والمؤثرة في بيئة المنظمة ومناخيا التنظيمي، حيث تكوف لو  أحسويعد 

تو الواضحة عمى استراتيجية المنظمات مف خلبؿ الفرص والتيديدات التي تنتج عف طبيعة ىذا انعكاسا

 اى٘ضغ.
 السياسية باىؼ٘اٍو

تمعب العوامؿ السياسية دوراً كبيراً في الضغط عمى منظمات الأعماؿ الحكومية، وسبؿ تحقيؽ الأىداؼ 

ستقرار، مما يجعؿ كثير مف الموضوعة، أخطر تأثير لمعوامؿ السياسية في حالة مف ضعؼ الا

مما يستدعي المؤسسات الحكومية الاخذ بالاعتبار المنظمات الحكومية أكثر تأثراً بالجانب السياسي، 

 صياغة استراتيجياتيا لمتقميؿ مف المخاطر المحتممة. إطاضىذا العامؿ الياـ في 
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 العوامؿ التكنولوجية . ب

نما يشمؿ أيضاً إدخاؿ لا يقتصر مفيوـ العوامؿ التكنولوجية عمى الابتك التكنولوجية  العناصرار فقط وا 

دخاؿ التغيرات في المنتجات أو الخدمات  وقد تشكؿ  اىخنَٞيٞت،في العممية الإنتاجية أو الخدمية، وا 

المعمومات التكنولوجية سبباً لخمؽ ميزة تنافسية بيف تمؾ المنظمات، وذلؾ لأف التكنولوجيا تسيـ في 

 عمى المنتجات أو الخدمات التي تقدميا المنظمات الحكومية.إدخاؿ تحسينات وتطوير 

( إلى أف عناصر المناخ التنظيمي تتكوف مف ستة 2017الساعدي، وحسين، والشريفي، بينما أشار )

 عناصر وىي عمى النحو الآتي: 

الييكؿ التنظيمي: وىو الذي يحدد طبيعة العلبقات بيف العامميف والمسؤوليف داخؿ المنظمة  -1

ؿ خاص في مجالات الأنشطة والسمطات والمسؤوليات، ومدى مرونة الييكؿ التنظيمي وبشك

تساىـ في تشجيع العامميف عمى الإبداع والمشاركة في عممية اتخاذ القرارات ووضع السياسات 

 الخاصة بالمنظمة، عمى العكس تماماً مف الييكؿ التنظيمي غير المرف.

يف القادة والتابعيف بقصد إحداث تغيير فعمي يعكس أغراضيـ نمط القيادة: "وىو علبقة التأثير ب-2

تمنح اللبمركزية لمعامميف فرصة أكبر مف المشاركة، عكس القيادة المتسمطة التي تقمؿ و المشتركة، 

 مف مساىمة العامميف في المشاركة باتخاذ القرارات، والإبداع.

ارة أو المسؤوليف في خطوط السمطة نمط الاتصاؿ: تساىـ طبيعة الاتصاؿ بيف العامميف والإد-3

والمسؤولية داخؿ الإدارة في تحديد المناخ التنظيمي فالاتصاؿ الفاعؿ ىو الاتصاؿ باتجاىيف 

ىو عبارة عف إرساؿ الأوامر وتمقي تغذية عكسية أو راجعة مف قبؿ الموظفيف ، و الصاعد واليابط

تويات الإدارة العميا أو خطوط وىي عبارة عف ملبحظات ووجيات نظر وآراء العامميف إلى مس

 السمطة العميا.
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المشاركة في اتخاذ القرارات: ىي عبارة عف إشراؾ العامميف في اختيار القرار الأفضؿ بيف عدد مف -4

البدائؿ المتاحة والتي يمكف مف خلبليا أف يقوـ العامميف بالتصريح عف آرائيـ والمشاركة في عممية 

 رفع معنوياتيـ وتحقيؽ الانسجاـ في بيئة العمؿ. صنع القرارات والذي يساىـ إلى

طبيعة العمؿ داخؿ المنظمات ىي المحدد الأساسي لاىتماـ العامميف بتطوير  تعتبرطبيعة العمؿ: -5

لا تتقبؿ التجديد والتغيير ومواكبة التطور  تاىَْظَ، والتطوير، فإذا كانت وتحسيف اداءىـأنفسيـ 

بذؿ أدنى جيود لتطوير أنفسيـ وتحسيف مستوى  باىَيو، ٗػسًور فإف ذلؾ يدفع العامميف إلى الشع

 دائيـ في العمؿ، وزيادة كفاءاتيـ.اجودة 

، إلا أنيا بجانب ذلؾ تؤدي إلى ثىيَْظَاالتكنولوجيا: "تسيـ التكنولوجيا بتحقيؽ العديد مف المزايا -6

آلة وليس مع عناصر بشرية  آثار سيئة منيا الانعزالية، لأف العامموف يشعروف بأنيـ يتعامموف مع

كفريؽ عمؿ، فضلًب عف انخفاض الروح المعنوية التي تعكس شعوره بأنو مجرد آلة بيولوجية تتعامؿ 

 مع آلة ميكانيكية".

أجممت جؿ ما تحدث بو الباحثوف حوؿ عناصر وأبعاد المناخ التنظيمي، الامر  اىباحثت قسبيذا تكوف 

ومنيـ مف  اىؼْاصط،تحت مسمى  أزضج الابؼازنيـ، فمنيـ مف الذي عكس التشابو والاختلبؼ فيما بي

في البيئة الداخمية لممنظمة، واخر امتد بيا الى تأثيرات البيئة الخارجية. وترى الباحثة  الأبؼازحصر 

اف ىناؾ تأثيرات عمى السموؾ التنظيمي لكافة العناصر والابعاد التي تـ ذكرىا، ويبقى التأثير مختمفا 

افة الى كونو تأثير مباشر أو غير مباشر عمى سموؾ الافراد داخؿ المؤسسات في حجمو، إض

 ػاً.الحكومية والمنظمات بشكؿ 

لوجيا، نمط القيادة، و التنظيمي، نمط الاتصاؿ، التكن )اىٍٍنوفقد اختارت الباحثة الابعاد  َعيًٍ،

ع البحث، والاكثر ملبءمة وضوحا لممناخ التنظيمي في مجتم مؤبؼاز أمثطالمشاركة في اتخاذ القرار( 
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لمطبيعة الخاصة التي تمثؿ المؤسسات الحكومية الفمسطينية والاوضاع السياسية والاقتصادية 

 والاجتماعية السائدة.

 

 العوامل المؤثرة عمى المناخ التنظيمي 13.1.2

تتأثر لكؿ منظمة أو مؤسسة بغض النظر عف طبيعة عمميا ىناؾ عدداً مف العوامؿ التي تؤثر عمييا و 

 إلى خمسة عوامؿ وىي عمى النحو الآتي:  (2016)عبيدة، بيا فقد قسميا 

مدى دقة ووضوح أىداؼ واستراتيجيات وقوانيف المنظمة للؤفراد العامميف فييا ومدى رضا العامميف -1

 .وكـ ىي مناسبة وواقعيةعف ىذه الأىداؼ 

دقة المعمومات وسيولة الاتصاؿ درجة جودة الاتصاؿ بمختمؼ أشكالو وأنواعو، ودرجة وضوحو و -2

 ويسرىا. 

مدى رضى العامميف في المنظمات ودرجة تقبميـ عف سير العمؿ والنظاـ داخؿ المنظمة التي يعمؿ -3

 فييا. 

مستوى مرونة النظاـ الداخمي لممنظمة، مف حيث الفرص المتاحة اماـ العامميف لتنمية أنفسيـ -4

 وتطويرىا وتغييرىا نحو الأفضؿ. 

يجاد الحموؿ  مدى-5 قدرة العامميف عمى تصويب الأخطاء واكتشافيا قبؿ استفحاليا او وقوعيا وا 

 المناسبة ليا بأقؿ جيد ممكف.
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 العوامؿ المؤثرة عمى المناخ التنظيمي كالآتي:  الاسديبينما قسـ 

 عوامل خارجية 14.1.2

ة والاجتماعية والقانونية، تؤثر البيئة الخارجية: تتكوف مف مجموعة مف الظروؼ السياسية والاقتصادي-

بدورىا عمى عمؿ المنظمات، والعامميف نتيجة اختلبؼ مياميـ التي قد تؤدي إلى خمؽ تعارض أو 

 خلبفات بيف بعضيـ البعض.

البيئة الاقتصادية: تؤثر البيئة الاقتصادية عمى القرارات التي تتخذىا المنظمة وذلؾ حسب الأوضاع -

كاف الوضع الاقتصادي يمر بحالة الكساد وغيرىا مف الظروؼ الأخرى يؤدي  الاقتصادية السائدة فإذا

ذلؾ إلى قياـ المنظمة باتخاذ بعض الإجراءات لممحافظة عمى موقع المنظمة التنافسي بيف المنظمات 

الأخرى فتستغني عف عدد مف العامميف لدييا، نتيجة قمقيا مف عدـ التمكف مف توفير مستحقاتيـ، كما 

ى الاستراتيجيات والبرامج التي تـ اعتمادىا مبتعدة عف التجديد والتطوير في حالة الكساد تستقر عم

مف التطوير والنمو والتقدـ  بمرحمةالاقتصادي، وعمى العكس تماماً في حاؿ كاف الاقتصاد يمر 

ات متمكوف الجرأة في المخاطرة واتخاذ قرار يفبالتالي تتحسف أوضاع الأسواؽ المالية لممنظمات، و 

 استثمارية وابتكارية لمنيوض بالمنظمة. 

البيئة الاجتماعية: تمعب العادات والتقاليد والقيـ والثقافات المحمية والاتجاىات دوراً ميماً في درجة -

استيعاب العامميف في المنظمات لمتطورات الداخمية لممنظمة وفيميا، مما يؤثر ذلؾ عمى ردة فعميـ 

 المجريات.وسموكيـ تجاه تمؾ الاحداث و 

 مف اجراءالبيئة التقنية: تعتبر البيئة التقنية نقطة الانطلبؽ التي تتمكف المنظمات مف خلبليا -

التغييرات المطموبة في طبيعة الخدمات التي تقدميا وىذا بدوره يعتمد عمى الموارد البشرية المؤىمة 

ف يتميزوف بقدرتيـ عمى اكتساب والتي تتمتع بالكفاءة والفاعمية والخبرة والإتقاف في عمميا والذي

الميارات اللبزمة لمواكبة التطورات التكنولوجية وبالتالي ينعكس ذلؾ بشكؿ إيجابي عمى المناخ 
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التنظيمي لممنظمة، لأف ذلؾ يؤدي إلى زيادة الإبداع وقدرتيـ العالية عمى تحمؿ المسؤولية في إنجاز 

 المياـ الموكمة إلييـ.

 

  العوامل الداخمية 15.1.2

 وتتمثؿ بالآتي: 

الييكؿ التنظيمي: يمعب الييكؿ التنظيمي دوراً كبيراً في درجة وضوح الوصؼ الوظيفي لمعامميف في -

مكانية  المنظمات وذلؾ مف خلبؿ درجة مرونة الييكؿ التنظيمي فإذا كاف الييكؿ التنظيمي مرف وا 

وفقاً لمظروؼ الراىنة فإف ىذا  إدخاؿ التعديلبت والتصويبات عميو بما يتلبءـ مع وضع المنظمة أو

مية النوع مف اليياكؿ التنظيمية يمقى قبولًا والتزاماً مف قبؿ العامميف، كما يمنحيـ فرصة إشراكيـ في عم

 .اتخاذ القرارات، والعكس صحيح

النمط القيادي: لا يمكف أف يتـ اعتماد نمط واحد لمقيادة في كافة الأعماؿ وفي جميع الأوقات -

 (.2015، الاسسي) ٗالأظٍاُ

 وردت عدة أنماط لمقيادة وىي عمى النحو الآتي: وقد

أولًا: القيادة التقميدية: يقوـ ىذا المبدأ عمى التقاليد بحيث يعتبر الفرد الكبير في السف القدوة وأنو يمتمؾ 

راض المعرفة والفيـ الكثير عف أمور الحياة، ويترتب عمى ذلؾ طاعة الأفراد المحيطيف بو وعدـ الاعت

عمى أي أمر يصدر مف ىذا القائد، حيث يتميز ىذا النوع مف القيادة بعدـ تقبؿ أي تغيير ليواكب 

ذا حدث أي تغيير فإنو يقابؿ بالرفض مف قبؿ القائد نفسو   (.2008)الحريري، التطور وا 

بتطبيؽ الأنظمة ثانياً: القيادة العقلبنية: يتميز ىذا النمط مف أنماط القيادة بأف القائد نفسو يقوـ فقط 

والقوانيف والتعميمات التي تـ تشريعيا مف قبؿ المؤسسة، ولا يوجد فييا أي نوع مف المرونة ويتطمب 

عمى المرؤوسيف الالتزاـ بما يمميو عمييـ قائدىـ بحيث يتـ معاقبة كؿ فرد لا يمتزـ بالتعميمات الموكمة 
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بؿ القائد إلا إذا قامت الإدارة الرئيسية التي لو، ولا يمكف تغيير أي بند مف بنود ىذه التعميمات مف ق

 (.2010الفاضل، )أذطٙ صاغت ىذه التعميمات بإعادة صياغتيا مرة 

ثالثاً: القيادة الأوتوقراطية أو التسمطية: يتميز القائد مف ىذا النوع بأنو يقوـ باتخاذ القرارات بنفسو دوف 

بد في تنفيذ المياـ الموكمة إلى المرؤوسيف ويتبع إشراؾ المرؤوسيف معو، ويتبع الأسموب التسمطي المست

صيغة الأمر الغير قابمة لمنقاش أو التفاوض، إلى جانب إتباع أسموب الترىيب فقط في التعامؿ مع 

مرؤوسيو، وتقييد حرية تصرؼ الموظفيف بحيث يمنع عمييـ التصرؼ أو القياـ بأي عمؿ قبؿ 

خباره بذلؾ  اسخشاضحٔ  (.2013َآذزَن، )محمود، وا 

رابعاً: القيادة الجذابة: يتميز ىذا النوع مف القادة عمى أنو محبوب مف قبؿ المرؤوسيف ويعتبر القدوة 

والمثؿ الأعمى ليـ بحيث يقوموف بتمبية جميع أوامره وتعميماتو، ويتميز العمؿ ميما كاف طبيعتو 

ادة المنظمات غير الرسمية بالنشاط بوجود ىذا القائد أو بغيابو "ويصمح ىذا النوع مف القيادة لقي

 (.2008)الحريري، والمصالح الاجتماعية" 

خامساً: القيادة التسيبية أو التراسمية: ىي عكس القيادة الجذابة لأف ىذا النوع مف القيادة يقوـ بالاعتماد 

القرارات وفي صياغة أىداؼ المؤسسة، فييمؿ المؤسسة ويكوف تابعاً  احراشعمى المرؤوسيف في 

يف، فتصبح طبيعة المؤسسة تتميز بالقمؽ والتوتر والفوضى، ويفتقر ىذا النوع مف القيادة إلى لممرؤوس

 (.2010)الفاضل، التخطيط ووضع البرامج، وعدـ الرقابة عمى تنفيذ الموظفيف لأعماليـ 

سادساً: القيادة الديمقراطية: يدعو ىذا النمط مف القيادة عمى ضرورة مشاركة المرؤوسيف في كافة 

القرارات والتغييرات بحيث يكوف بيذه الطريقة في العمؿ  احراشلأمور المتعمقة بالأفراد والمؤسسة في ا

بأنو  الاػخقازالمرؤوسيف راضيف عف القرارات والتعميمات والمياـ الموكمة إلييـ ويتقبموف أي تغيير دوف 

 (.2013)محمود، المغيدي، البحيري، يؤثر عمى عمميـ 
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 شخصية العوامل ال 16.1.2

وىي العوامؿ التي تختص بالعامميف أنفسيـ فقط وتؤثر بشكؿ مباشر عمى المنظمة ورضا العامميف  

 عف العمؿ الموكؿ إلييـ او الذي تقوـ بو المنظمة وتتمثؿ ىذه العوامؿ بالآتي: 

اؿ قدرة الأفراد: لكؿ فرد مف الأفراد مستوى معيف مف القدرات التي يمكنو مف خلبليا تنفيذ الأعم-

الموكمة إليو وىذه القدرات متباينة بيف العامميف ففي كثيرٍ مف الأحياف يؤدي عدـ قدرة العامؿ عمى تنفيذ 

 المياـ الموكمة إليو إلى شعوره بالإحباط وبالتالي تراجع مستوى جودة الخدمات التي يقدميا.

ادئ والقيـ التي يبني تناقض القيـ: يمتمؾ كؿ عامؿ مف العامميف داخؿ المنظمات مجموعة مف المب-

عمييا شخصيتو، وفي العمؿ قد توجد بعض التصرفات التي تختمؼ مع ىذه القيـ التي يمتمكيا 

العامميف، ومخالفة قيمو بيدؼ تنفيذ المياـ الموكمة إليو قد يخمؽ لديو عقدة الذنب، والقمؽ المستمر 

 مؿ.وتأنيب الضمير، وبالتالي يؤثر ذلؾ بشكؿ سمبي عمى أداءه في الع

درجة المخاطرة: تمعب درجة المخاطرة في العمؿ دوراً كبيرة في تحديد سموؾ العامميف نحو مستوى -

الذي يتمتع بمستوى مقبوؿ مف المخاطرة يجعؿ العامميف  اىخْظَٜٞإنتاجية أفضؿ أو أسوأ فالمناخ 

كبيرة أو تتبع يبذلوف مزيداً مف الجيود لإنجاز أفضؿ، والعكس صحيح في حاؿ كانت درجة المخاطرة 

 ٌأّفسٖالمنظمة "منيج تحفظي أو عشوائي" فيذا بدوره يؤدي إلى عدـ رغبة العامميف في تطوير وتنمية 

 (.2015، )الأسسي وبذؿ الجيود في سبيؿ تحسيف مستوى الخدمات التي يقدمونيا

العوامؿ  ( قسموا العوامؿ المؤثرة عمى المناخ التنظيمي إلى2008العدوان، وآخرون، ومف جانبيـ )

البيئية الداخمية والخارجية والمتمثمة بػ "النظـ الاجتماعية والثقافية والاقتصادية، السياسات الحكومية، 

الأنظمة الإدارية وممارساتيا، سياسة إدارة الأفراد، نظاـ الاتصالات، الييكؿ التنظيمي، توزيع 

 الوظيفي، الولاء الوظيفي لمعامميف".  الصلبحيات والمسؤوليات، نظاـ المكافآت والدعـ، الصراع، الرضا
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( أف العوامؿ المؤثرة عمى المناخ التنظيمي تتمثؿ بالقيـ الإدارية 2001عابدين، وأبو سمرة، ويرى )

لممسؤوليف، ونمط القيادة، الأحواؿ الاقتصادية مف ازدىار أو تراجع، الييكؿ التنظيمي لممؤسسة، 

 مؿ، وأخيراً وجود نقابات لمعامميف.خصائص العامميف، حجـ المؤسسة، طبيعة الع

ترى الباحثة أف جميع الباحثيف والدارسيف الذيف قاموا بتوضيح او بذكر العوامؿ المؤثرة عمى المناخ 

التنظيمي وجميعيا مكممة لبعضيا البعض، فبعضيـ قاـ بضميا تحت خمسة عوامؿ، وبعضـ الآخر 

ؼ تصنيؼ العوامؿ المؤثرة عمى المناخ التنظيمي قد قاـ باختصارىا في ثلبثة عوامؿ، ولكف رغـ اختلب

 يلبحظ انيا جميعيا كانت تتعمؽ بالإدارة والعامميف والبيئة الخارجية المحيطة بالمنظمة. 

 

 أنواع المناخ التنظيمي 17.1.2

تختمؼ وتتعدد المناخات التنظيمية في المنظمات العامة والخاصة وتتمحور حوؿ الأنواع التالية 

 (1996محارمة،)

المناخ المفتوح: حيث يشعر العامموف فيو بدرجة عالية مف الاعتمادية والمشاركة المتبادلة بحيث -أ

 .يمبي ىذا المناخ الحاجات الاجتماعية لمعامميف

المناخ الاستقلبلي: حيث يمارس القائد سمطاتو مف خلبؿ الجماعة التي ينتمي إلييا ويتميز ىذا  -ب

شباع للبحتياجات الاجتماعية لمعامميفالنمط بدرجة عالية مف الروح   .المعنوية والرضا الوظيفي وا 

المناخ المسيطر عميو: حيث يتركز في الاىتماـ عمى العمؿ مع انعداـ العلبقات الشخصية  -ت

ىماؿ احتياجات العامميف  وا 

لضغوط المناخ المألوؼ: ففي ىذا المناخ يشبع العامموف احتياجاتيـ الاجتماعية دوف الاىتماـ با -ث

 .الاجتماعية التي تمارس عمييـ
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المناخ الأبوي: إذ يسيطر القائد عمى جميع الفعاليات التنظيمية ولا يسمح لمعامميف بالمشاركة مما  -ج

 .ينعكس سمبا عمى درجة رضاىـ الوظيفي

 .المناخ المطمؽ: ويتميز المناخ التنظيمي في المنظمة بالركود والجمود -ح

وما شيدتو ، ؿ تمعف الباحثة في ماىية وخصائص وابعاد المناخ التنظيميوفي ظبناء عمى ما تقدم 

ونظرتيا لمجتمع البحث وعينتو، فقد ، والتشعبات، كوف المفيوـ ما زاؿ حديثا مف بعض التداخلبت

، لوجياو التكن، نمط الاتصالالتنظيمي،  ىٍٍنو)ااختيار  إىٚتوصمت ولأغراض إجراء ىذه الدراسة 

كأبعاد لممناخ التنظيمي كونيا الابعاد الاكثر اجماعا بيف الباحثيف  (اىقٍازةنمط ، القرار التشاركي

 اىبحث.والاكثر بروزا في مجتمع 

 اىخاىٞت وعميو قامت بالتعريفات الاجرائية 

، مف الأبعاد التي تميز بيئة المؤسسات الحكومية عف غيرىا ٍدَ٘ػت“ٕ٘ إجزائٍا المناخ التنظيمي 

، والمشاركة في اتخاذ ، نمط القيادة في المؤسسةالتكنموجيا، نمط الاتصاؿنظيمي، الت فٖٞا اىٖٞنوبما 

  القرار والتي مف شانيا التأثير عمى سموؾ العامميف فييا ". 

 ، كالاتي:تعريف أبعاد المناخ التنظيمي إجرائياومف خلبؿ ىذا التعريؼ الإجرائي، تستطيع الباحثة 

ويوضح  اىفيسطْٞٞت،يحدد التركيبة الداخمية لوزارة التربية والتعميـ  اىبْاء اىصٛىو   اىتىظٍمًالييكل 

التقسيمات والوحدات الفرعية التي تؤدي مختمؼ الاعماؿ والانشطة اللبزمة لتحقيؽ اىدافيا، كما يحدد 

طبيعة العلبقة بيف الادارات والدوائر والاقساـ وطبيعة الصلبحيات والمسؤوليات لمعامميف في كؿ منيا، 

 بْٖٞا.ية انتقاؿ المعمومات وال

وىو الالية التي يتـ مف خلبليا التواصؿ عبر الييكؿ التنظيمي لوزارة التربية والتعميـ  الاتصاه:نمط 

ويشمؿ اليات نقؿ المعمومات مف المستويات الادارية العميا الى المستويات الاقؿ منيا ، الفمسطينية
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وما تحويو ىذه العممية مف  ٗالاقساً،عمومات بيف الدوائر وبالعكس، كما يشمؿ الية الانتقاؿ الافقي لمم

 المعدات المستخدمة، وما يميز ىذه الاليات مف مزايا تؤثر في السموؾ التنظيمي لمعامميف في الوزارة.

وىي عممية الاستخداـ الامثؿ لكافة المعدات التكنولوجية المتوفرة لدى العامميف في وزارة  اىتنىُىُجٍا:

تعميـ الفمسطينية، بما فييا شبكات الاتصاؿ واجيزتو، والمعدات الخاصة لتسيير العمؿ، وما التربية وال

 توفره مف أثار ايجابية او سمبية عمى سموكيـ التنظيمي.  

وىو الاسموب الاداري والقيادي الذي يستخدمو المديروف في وزارة التربية والتعميـ   اىقٍازةنمط 

مف ميزات تراعي الاحتياجات  ٔٝحخ٘ٝوما  اشطافٌٖ،لمنضوية تحت الطواقـ ا لإزاضةالفمسطينية، 

 الانسانية والاجتماعية لمعامميف في الوزارة.

مع  اىفيسطْٞٞتوىو عممية مشاركة موظفي الدوائر والاقساـ في وزارة التربية والتعميـ   اىتشارمًالقرار 

التشارؾ الجماعي بيف موظفي  اضافة الى ٗقسٌ،في اتخاذ القرارات الخاصة بكؿ دائرة  ٍسضاءٌٕ

 الدوائر والاقساـ في حمؿ المياـ والاىداؼ المنوطة بكؿ دائرة وقسـ.
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  السموك التنظيمي 2.2

عمى يد  فقد بدأ بالظيور في بداية القرف العشريف ،السموؾ التنظيمي مصطمح حديث النشأةيعتبر 

لأوؿ والأسبؽ بتركيز اىتماميـ عمى أصحاب الفضؿ ا الذيف يعتبروفاليندسة الصناعية  أصحاب

جعؿ الآلات أكثر كفاءة، ولتحقيؽ بالنظر في  السموؾ التنظيمي، حيث قاموا في بداية القرف العشريف

مف أجؿ تحسيف إنتاجيتيـ وكفاءتيـ في  ىذه الغاية كاف لابد مف شمؿ الموارد البشرية في ىذا التطوير

 ،لتنظيمي يتشكؿ بفعؿ عوامؿ فردية وجماعية وتنظيميةالعمؿ، أما في الوقت الحاضر فإف السموؾ ا

وقد اىتمت بعض الدراسات بالدافعية والقيادة، وأثر اليياكؿ التنظيمية عمى السموؾ التنظيمي، و كاف 

 (.2016مسعد، ذلؾ مميداً لفتح الطريؽ أماـ خطوات نمو وتطور عمـ السموؾ التنظيمي )

 

 ماىية السموك التنظيمي 1.2.2

( السموؾ التنظيمي عمى أنو "تفاعؿ عممي النفس 19، ص2018حسن، والعوتيب، العرؼ )

والاجتماع مع عموـ اخرى أىميا عمـ الإدارة والاقتصاد والسياسة، وذلؾ مف اجؿ الخروج بمجاؿ عممي 

 جديد وىو المجاؿ العممي الخاص بالسموؾ التنظيمي".

مقياس يتـ مف خلبلو التعرؼ عمى " ( السموؾ التنظيمي بأنو 18، ص2016الكحموت، ويرى )

تصرفات العامميف داخؿ المنظمة مف خلبؿ التعرؼ عمى "طريقة تفكيرىـ، شخصياتيـ، أسباب إقباليـ 

عمى العمؿ، مستوى رضاىـ الوظيفي، القيـ والاتجاىات لدييـ، ممارساتيـ كأفراد ومجموعات، ودرجة 

أجؿ أخذ أىداؼ العامميف بعيف الاعتبار عند  تأثير ىذه السموكيات عمى بيئة المنظمة الداخمية، مف

 صياغة وتحديد أىداؼ المنظمة".
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( عمى اف السموؾ التنظيمي يركز عمى دراسة سموؾ الأفراد 2017أحمد، ومف جانبو أكّد ) 

والجماعات وأشكاؿ الييكؿ التنظيمي، وفيـ كؿ منيا عمى حدة مف أجؿ المساىمة في زيادة فاعمية 

 المنظمة.

عمى انو  لمسموؾ التنظيمي إلى التعريفات السابقة تعريفاً آخر (1، ص2011ردي، كوأضاؼ ) 

"الاستجابات التي تصدر عف الفرد نتيجة لاحتكاكو بغيره مف الأفراد أو نتيجة لاتصالو بالبيئة الخارجية 

مف حولو ويتضمف بيذا المعنى كؿ ما يصدر عف الفرد مف عمؿ حركي، تفكير، سموؾ لغوي، 

 دراؾ وانفعالات".مشاعر، إ

ذلؾ الجزء مف المعرفة الأكاديمية التي تيتـ " عمى انو( 24ص ،2014عنصر، و ليتيم، ) ووعرّف

بوصؼ وتفيـ  وتنبؤ  وضبط السموؾ الإنساني في البيئة التنظيمية، وذلؾ باعتبار أف بيئة المنظمة 

 ."إنتاجيتيـ وليا تأثير كبير عمى سموؾ وتصرفات العامميف 

الذي ييتـ بدراسة سموؾ واتجاىات وآراء  مـالع" بأنو  (4، ص2012زكريا والأخضر، و )بينما عرف

العامميف في المنظمات وتأثير المنظمات الرسمية وغير الرسمية عمى إدراؾ ومشاعر وأداء العامميف 

 وتأثير البيئة عمى المنظمة وقواىا البشرية وأىدافيا وتأثير العامميف عمى التنظيـ وكفاءتو.

نتاج تفاعؿ القوى الداخمية الموجودة "( أف السموؾ التنظيمي عبارة عف 3، ص2017زىرة، يرى )و 

 ."ة بوطبالإنساف، مع العوامؿ البيئية المحي

 

 أىمية السموك التنظيمي 2.2.2

يعتبر الأفراد مف العناصر الميمة لأيّ منظمة، ونتيجة لمتعقيد الذي تتميز بو الطبيعة البشرية، 

الفردية التي تميز سموؾ فردٍ عف آخر، تطمب ذلؾ التعرؼ واكتشاؼ سموكيات الأفراد لما ليا  والتباينات

مف انعكاس مباشر عمى فعالية المنظمات، وبعد إدراؾ أىمية الموارد البشرية وتغيير نظرة الإدارييف 



 

37 
 

تطوير وعمماء النفس والاجتماع نحوىـ، لفت انتباىيـ إلى ضرورة تركيز اىتماميـ عمى تنمية و 

الرأسماؿ البشري، وذلؾ مف خلبؿ زيادة كفاءاتيـ، ومياراتيـ وتحسينيا، انطلبقاً مف مبدأ أف الإدراؾ 

مف اتخاذ الإجراءات الصحيحة التي تخدـ مصالح  المنظمةالصحيح والدقيؽ لسموكيات العامميف يمكف 

الأفراد بالشكؿ الصحيح في العامميف والمنظمة في آفٍ معاً، ووضع الحموؿ المناسبة لتصويب سموكيات 

  (.2016محمد، كؿ مرة يتطمب الأمر ذلؾ النوع مف التدخؿ )

فالتعرؼ عمى سموكيات  ،لذلؾ فإف لمسموؾ التنظيمي أىمية بالغة في دورة حياة المنظمات والأفراد

 زاضحٔبإالأفراد، يؤدي إلى توفير كافة المتطمبات التي تجعؿ العامؿ سعيداً في عممو، ويزيد مف ثقتو 

وبعدالتيا التنظيمية، وولاءه ليا، ويسعى جاىداً في تنمية نفسو وتحسيف أداءه ورفع مستوى جودة 

 الخدمات التي يقدميا لأقصى درجة ممكنة. 

 

 عناصر السموك التنظيمي 3.2.2

  العناصر المتعمقة بالأفراد  1.3.2.2

لفرد في حياتو، وذلؾ لأف الإدراؾ ا ٝ٘اخٖاالإدراؾ: وىو منح معنى لممتغيرات المختمفة التي قد  -1

يرتبط بشكؿ مباشر بالسموؾ، فالفرد بدوره يدرؾ الأشياء مف ثـ بعد ذلؾ يقوـ بسموكيات تتناسب 

المحيطة بو بحيث يمر الفرد في إدراكو للؤمور في مرحمة الوعي وفيـ  ىلأٍ٘ضمع مستوى إدراكو 

لى أساليب تفسيرية، يقوـ مف خلبليا بتحديد المؤثرات الداخمية والخارجية، ومف ثـ يقوـ بتحويميا إ

 السموؾ المناسب في الاستجابة لتمؾ المتغيرات. 

كما يؤثر عدداً مف العوامؿ عمى إدراؾ الفرد في السموؾ الإداري كالنمطية وىي الطريقة التي يقوـ 

لمنظمة الأفراد مف خلبليا بتكويف تصور شامؿ حوؿ الآراء والانطباعات عف المحيطيف بو داخؿ ا

وخارجيا، واليالة، بحيث يتأثر الأفراد بقائد المنظمة أو المدير المباشر لو ويعتبره القدوة التي 
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دائو ويتأثر بو، كما يقوـ الفرد بتحديد مدركاتو مف خلبؿ البحث عف وايقيس عمييا كافة سموكياتو 

ؾ يتحرؾ بفعؿ العاطفة تمبية حاجاتو ورغباتو وتحقيؽ توقعاتو، وكؿ ما تقدـ فيما يتعمؽ بالإدرا

العديمي، الإنسانية التي تتحكـ بقراراتو وسموكياتو وىي ذات أىمية كبيرة في سموكيات الأفراد )

1993.) 

التعمـ: وىي الخبرة التي يكتسبيا الأفراد والجماعات والقادة، وأصحاب السمطة في اكتشاؼ كيفية  -2

القادر،  )ػبسأو سموكيات معينة اكتساب سموكياتيـ، وتنميتيا وتطوير، أو إضعاؼ أنواع 

2015 .) 

وقد وردت بعض النظريات المفسرة لمتعمـ كنظرية التعمـ الشرطي التقميدي ورائد ىذه النظرية ىو 

"بافموؼ" حيث ركز في تجاربو عمى المثير والاستجابة، ونصت ىذه النظرية عمى أنو تتـ 

المثير الطبيعي يؤدي إلى استجابة  الاستجابة بوجود مثير يؤثر عمى الفرد فبنظر بافموؼ أف

طبيعية لا إرادية، أما المثير المحايد يؤدي إلى إحداث استجابة فقط لذلؾ فإف تعمـ الأفراد 

واكتساب الخبرات وكيفية توجيو سموكياتيـ يساىـ في إحداث استجابة طبيعية، أما إذا قامت إدارة 

مكافآت مثلًب فإف ذلؾ يؤدي إلى استجابة المنظمة أو السمطة المسؤولة بتقديـ مثير محايد كال

 (. 1997العامميف لتنفيذ مياميـ فقط )حريـ، 

الوسائؿ التي يمكف مف خلبليا التعرؼ عمى العوامؿ التي تؤثر عمى  أحسعبارة عف  يىو الدافعية:  -3

 مف خلبؿ المجوء إلى عدد مف الأساليبـ تشجيع العامميف ودفعيـ إلى إنجاز الأعماؿ الموكمة إليي

 .موىااىميا تنمية وتطوير أنفسيـ، وتحسيف جودة الخدمات التي يقد

الشخصية: يساىـ فيـ السمطات القائمة في المنظمة أو القائد الإداري لشخصية العامميف لديو في  -4

زيادة قدرتو عمى توجيو سموكياتيـ في كثير مف المواقؼ توجيياً صحيحاً آخذاً بعيف الاعتبار 

لعامميف، وزادت كفاءتو في اختيار الحوافز الأكثر تأثيراً عمى العامميف لديو، الفروؽ الفردية بيف ا
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ومف النظريات انطلبقاً مف مبدأ أف التحفيز ىو أساس القيادة الإدارية ومحور العممية الإدارية. 

المفسرة لمشخصية نظرية التحميؿ النفسي والتي قاـ فرويد مف خلبليا بتقسيـ شخصية الفرد إلى 

عناصر وىي اليذا وىو الجانب اللبشعوري مف الشخصية الإنسانية وىي الخصائص ثلبثة 

ت التي تدؿ عمى الفردية في الشخصية الإنسانية والتي االموروثة لشخصية الفرد، والأنا وىي الذ

تتمثؿ فييا الأنانية وحب الذات، والأنا العميا وىو العنصر المثالي لدى الأفراد والمتمثمة في القيـ 

جتماعية، والأخلبقية ويعمؿ رقيباً عمى الجانب اللبشعوري فييذبو ويردعو مف التمادي، وىناؾ الا

العديد مف النظريات التي درست موضوع الشخصية في السموؾ التنظيمي كنظرية المجاؿ، 

 (.1993المغربي، والسمات التكوينية، والنظريات البيولوجية، ونظرية النضج)

ؾ التنظيمي بالنسبة لمفرد: وتتمثؿ في المعرفة والمعمومات: وىي كمية الاتجاىات النفسية لمسمو  -5

وحجـ المعمومات التي يحصؿ عمييا العامميف أو الأفراد والتي يمكف مف خلبليا أف يكتسب الخبرة 

وينمي ثقافتو، ويشكؿ مف خلبليا ردود فعؿ إيجابية او سمبية تجاه موضوع معيف، والمشاعر 

تو ومعتقداتو في تكويف المشاعر الإيجابية أو السمبية تجاه بيئة المنظمة يعتمد في ذلؾ عمى معرف

الداخمية والخارجية وعلبقات الأفراد العامميف في المنظمة، الميؿ السموكي والذي يساىـ في تحديد 

 (.2015)عبد القادر، شكؿ التنبيو لمتعرؼ بطريقة ما حوؿ الأشياء الموجود في البيئة المحيطة 

 

 عناصر السموك التنظيمي المتعمقة بالجماعات 2.3.2.2

جماعات العمؿ: مف خلبؿ جماعات العمؿ يمكف للئدارة التعرؼ عمى العوامؿ التي يعتمد عمييا  -1

تشكيؿ الجماعات، ومظاىر التماسؾ الاجتماعي وعلبقتيا بسموؾ العامميف، واكتشاؼ الأسس 

عبد الوىاب، ات المتعمقة بالعمؿ )التي تبني عمييا الجماعات بما يساعد عمى اتخاذ القرار 

1996.) 
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القيادة: يساعد دراسة السموؾ التنظيمي لمجماعات في اختيار نمط القيادة المناسب في إدارة  -2

المنظمة والذي بدورىا تؤثر بشكؿ كبير عمى سموؾ العامميف والمتغيرات التي تحدد السموكيات 

قيادة في السموؾ التنظيمي النظرية الروحانية، وأشكاؿ القيادة المناسبة ومف النظريات المفسرة لم

الذي يمكف مف  تنص ىذه النظرية عمى أنو يتوجب عمى الإنساف أف يكتسب معرفة الأسموب

خلبلو تجاوز المعروؼ والمتعارؼ عميو بيف أفراد المجتمع مف أجؿ "بموغ القدرة عمى السمو إلى 

يكتسب معرفة كيفية التحكـ بيذا المستوى مستوى روحاني" إضافة إلى أنو يتوجب عمى الفرد أف 

 (.2012الشرقاوي، الروحاني والتعرؼ عميو مف حيث تطوره والسمو بو )

الاتصاؿ: يساعد الاتصاؿ المسؤوليف والقادة الإدارييف والعامميف في التعرؼ عمى كيفية التواصؿ  -3

ؿ بالطرؽ داخؿ العمؿ، وكيؼ يمكف جعمو بدوف معوقات وكيؼ يمكف رفع ميارات الاتصا

 (2015القادر،  المختمفة كالاستماع والمقابلبت الشخصية والجماعية )عبد

ترى الباحثة أف دراسة سموؾ الأفراد والجماعات يتطمب مف الإدارة في المنظمة التعرؼ عمى كافة 

الجوانب المرتبطة بشخصية الأفراد والجماعات التي تساىـ في تشكيؿ تصور كامؿ وواقعي يمكنيا مف 

اع نمط القيادة المناسبة في إدارة المنظمة والتعامؿ مع الأفراد، ومراعاة الفروؽ الفردية، وتمبية اتب

احتياجات العامميف التي تعتبر مف الدوافع المشجعة عمى بذؿ العامميف في المنظمات جيوداً أكبر في 

توى الرضا الوظيفي تنمية قدراتيـ وتطوير أنفسيـ، وتحسيف مستوى جودة الخدمات المقدمة، ورفع مس

 لدييـ.

فالسموؾ التنظيمي يعتمد في دراسة سموكيات الأفراد والجماعات عمى عدد مف العناصر المرتبطة 

بالأفراد العامميف في المنظمة كأفراد وكجماعات، تسيؿ عمميات التخطيط وصياغة الأىداؼ ووضع 

 لساعية لتحقيؽ أىداؼ المنظمة.البرامج والأنظمة والقوانيف والناظمة لعمميـ داخؿ المؤسسة، وا
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ولمتعرؼ أكثر عمى السموؾ التنظيمي والطريقة التي يمكف مف خلبليا اكتشاؼ أسباب سموكيات الأفراد 

لابد مف التعرؼ عمى أبعاد السموؾ التنظيمي التي تسيؿ عمى الإدارات والسمطات الناظمة لمعمؿ 

 داخؿ المنظمات اتخاذ الاجراءات الملبئمة.

 

 بعاد السموك التنظيميأ  4.2.2

ىناؾ العديد مف الابعاد لمسموؾ التنظيمي، وقد لجأ البعض الى تقسيـ ىذه الابعاد تبعا لأثارىا النفسية 

( إلى قسميف: أبعاد نفسية لمسموؾ التنظيمي، 2014عنصر، و ليتيم، )فقد قسميا والاجتماعية، 

 وأخرى اجتماعية: 

 الابعاد النفسية  1.4.2.2

اقترف التعمـ وفؽ عمماء النفس بالتغير في السموؾ ويستخدموف الواحد لمدلالة عمى الآخر، : التعمـ. 1

وذلؾ انطلبقاً مف مبدأ أف التعمـ يقود إلى تغيير السموؾ، فالسموؾ ما ىو إلا مجموعة مف الخبرات 

بدالو بسموؾ التي اكتسبيا الفرد عف طريؽ التعمـ بمختمؼ أشكالو بحيث يرافقو ىذا السموؾ حتى يتـ است

سموكاً سمبياً، ويطمؽ عمى ىذا النوع مف آخر أكثر تأثيراً وفاعمية، وقد يكوف السموؾ الجديد المكتسب 

التعمـ بالتكيؼ التقميدي أو الفعّاؿ، فالتكيؼ التقميدي يقترف بدرجة الاستجابة لممؤثر قبؿ التدريب وبعد 

و الفرد ويفسر كثيراً مف السموؾ التنظيمي، وذلؾ التدريب، أما التكيؼ الفعّاؿ فيتكوف نتيجة سموؾ تعمم

 . لأف الفرد يتعمـ نتيجة التعزيز أو التشجيع لسموؾ قاـ بو

وىو أحد المقاييس والمعايير السيكولوجية التي تؤخذ كمحؾ ومحدداً لقياس السموكيات : الإدراؾ . 2

قدرة الفرد الجسمية والذىنية  التنظيمية لمعامميف والموظفيف بمختمؼ المنظمات، فالسموؾ يتوقؼ عمى

ودرجة الميارة والاتجاىات والقيمية والدينية، ومما لا شؾ فيو أف ىناؾ تبايف وتمايز واختلبؼ بيف 

الأفراد في مستويات فيميـ لمواقع والظروؼ التي يتعامموف معيا، فالسموؾ الذي يمارسو الأفراد بغض 
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دراكيـ لمظروؼ  التي تحيط بيـ وما تحتويو مف مثيرات، مما يؤدي النظر عف نوعو يتأثر بفيميـ وا 

إلى تشكيؿ معاني وفيـ معيف لما تواجيو حواسيـ حوؿ تمؾ المثيرات، فالإدراؾ يستفيد منو المدراء 

وما  يفالإدارييف، والعامميف عمى حد سواء مف خلبؿ تعرفيـ عمى طريقة تفسير وتصور وفيـ الآخر 

ؤثر ىذا الإدراؾ عمى حكميـ عمى الآخريف وعمى تصرفاتيـ يتعرضوف لو مف مواقؼ وأحداث، وكيؼ ي

 وردود أفعاليـ واتخاذىـ لمقرارات.

تعتبر الدافعية قوة داخمية تثير حماس الفرد وتحرؾ وتنشط سموكو باتجاه معيف لتحقيؽ : الدافعية. 3

اية والانطلبؽ ىدؼ أو نتيجة أو منفعة لإشباع حاجة معينة فسيولوجية أو نفسية، وىكذا فإف نقطة البد

تتمثؿ في الشعور بنقص أو حاجة أو مطمب أو رغبة، وىذه بدورىا تتسبب في حالة مف التوتر والقمؽ 

وعدـ الارتياح لدى الفرد، وحالة التوتر والقمؽ تدفع الفرد وتثيره وتنشطو للئقداـ عمى سموؾ معيف 

شباع الحاجة، فإذا ما نجح  في ذلؾ زالت حالة التوتر، لمحصوؿ عمى ما يحقؽ لو تخفيؼ النقص وا 

ذا وقؼ عائقاً أماـ تحقيؽ ذلؾ يشعر الفرد بالإحباط وخيبة الأمؿ ويتسبب في رد فعؿ معيف ) حريم، وا 

1997.) 

تعد الشخصية أحد المقاييس التي يمكف مف خلبليا التعرؼ عمى السموكيات التنظيمية : الشخصية. 4

عد ذلؾ المسؤوليف في المنظمة والسمطات الإدارية لمعامميف والموظفيف بمختمؼ المنظمات، بحيث يسا

عمى فيـ كيفية تأثير الخصائص الشخصية عمى سموؾ الأفراد داخؿ أعماليـ، وىو ميـ بالنسبة 

 لممدراء حتى يتمكنوا مف توجيو العامميف لموجية الصحيحة في تنفيذ أعماؿ المنظمة الموكمة إلييـ.

عدد مف المتغيرات يختمؼ ويتبايف أثرىا عمى سموؾ  ىي عبارة عف عامؿ مركب مف: القدرات. 5

العامميف وفقاً لتبايف طبيعة السموؾ ومتطمبات القدرات اللبزمة لو، حيث أف التعرؼ عمى قدرات 

العامميف داخؿ المنظمة يساعد القادة وأصحاب السمطة الإدارية في تصنيؼ قدرات العامميف وعلبقتيـ 
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التي يمكف مف خلبليا استخداـ ىذه القدرات في تصميـ واختيار  بأداء الأعماؿ المختمفة، والسبؿ

 .والجسديةالعمؿ، واختيار الأفراد لأداء أعماؿ معينة تتناسب وقدراتيـ العقمية 

ىي عبارة عف أفكار ومفاىيـ ذات أبعاد متعددة نتيجة تفاعؿ عدة عوامؿ مع بعضيا : الاتجاه. 6

لجزء العاطفي، والإدراكي، والسموكي لدى الأفراد، لذلؾ عادة البعض في آف معاً، ويتكوف الاتجاه مف ا

ما يتـ التعامؿ مع الاتجاىات عمى أنيا وحدة أو صفة مكونة مف المشاعر والأفكار والأفعاؿ مترابطة 

 (.1993المغربي، مع بعضيا البعض )

 

 الأبعاد الاجتماعية لمسموك التنظيمي  2.4.2.2

  كالاتي: (2014عنصر، و ليتيم، )التنظيمي حسب ما اوردىا  قسمت الابعاد الاجتماعية لمسموؾ

جماعات العمؿ ىي عبارة عف مجموعة مف الأفراد يشتركوف في علبقات قائمة عمى : الجماعات .1

مقياس يتـ  وتعتبر مبدأ التداخؿ والتفاعؿ بيف بعضيـ البعض، ويلبحظيا الآخروف بشكؿ مباشر.

ي لمعامميف بغض النظر عف طبيعة عمؿ المنظمة التي مف خلبليا التعرؼ عمى السموؾ التنظيم

فييا، حيث يتـ التعرؼ عمى "تكويف الجماعات، وظواىر التماسؾ الجماعي وعلبقتيا  وفيعمم

بسموؾ العمؿ، وظاىرة اتخاذ القرارات داخؿ جماعات العمؿ"، ولذلؾ لابد لممدير أف تكوف دراسة 

نو مف خلبليا يمكف تحقيؽ اىداؼ ا ، ذلؾلممنظمةجماعات العمؿ عمى سمـ أولويات التي يصوغيا 

 .المنظمة

الاتصاؿ ىو عبارة عف "عممية إدارية واجتماعية وسموكية تعمؿ عمى ايصاؿ البيانات : الاتصاؿ .2

والمعمومات والقرارات إلى أفراد المنظمة لموصوؿ إلى اليدؼ المشترؾ، ويتفاعؿ مف خلبؿ الاتصاؿ 

تقبميف اجتماعيا وتخمؼ الروابط والصلبت والتشابكات فيؤثروف مجموعة الأفراد المرسميف والمس

 (301ص  ،2006القاضي، ) .ويتأثروف ببعضيـ"
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وعرؼ الاتصاؿ بأنو: "عممية نقؿ فكرة معينة، أو معنى محدد في ذىف فرد ما إلى ذىف فرد أخر 

بادلة مف أو أفراد أخربف، وىي عممية يتـ عف طريقيا إحداث التفاعؿ بيف الأفراد بصورة مت

 (24ص ،2006عياضره والفضل، ) .الجانبيف"

تعد القيـ مف العوامؿ اليامة التي لا يمكف تجاىميا عند قياـ الإدارة التنظيمية، أو السمطات : القيـ .3

ـ السموؾ التنظيمي، وذلؾ لأف مجموعة القيـ لدى الأفراد يالإدارية في تحميؿ السموؾ الإنساني وف

اً مف مبدأ أف القيـ تعتبر وسيمة لتنظيـ الاتجاىات، وبالتالي فإف القيـ ترتبط بالاتجاىات، انطلبق

القيـ ىي المعتقدات التي يؤمف أصحابيا بقيمتيا  إُتؤثر في تحديد سموؾ الفرد، ويمكف القوؿ 

ويمتزموف بمضامينيا، فيي التي تقوـ بتحديد سموؾ الفرد المقبوؿ وتدفعو إلى التمييز بيف الصواب 

 والخطأ.

إف مفيوـ البيئة يرتبط بالبيئة الداخمية والخارجية والتي تتكوف مف بيئة : يئة والثقافة التنظيميةالب .4

ثقافية، اجتماعية، سياسية، اقتصادية، تؤثر بشكؿ مباشر عمى سموكيات الأفراد، واما بالنسبة لمثقافة 

مة وتؤثر في سموكيـ، التنظيمية فيي عبارة عف المعتقدات والتوقعات التي يشترؾ بيا أعضاء المنظ

وىي الموروث الحضاري والقيمي لممنظمة الذي يحكـ تصرفات وسموؾ الأفراد ومواقفيـ تجاه 

يـ والثقافات المختمفة قالقضايا الإدارية والعممية المختمفة، وتنشأ الثقافة التنظيمية نتيجة مزج ال

ـ وقطاع نشاط المنظمة وسياسات الناتجة عف ثقافة وقيـ الأفراد والمجتمع والجماعات داخؿ التنظي

وقوانيف المنظمة، لذلؾ تمعب الثقافة التنظيمية دوراً كبيراً في التأثير عمى سموؾ الأفراد واتجاىات 

 المنظمة وصياغة الاستراتيجيات والخطط الإدارية فييا.
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نظيمي وذلؾ تبعا السموؾ الت لأبؼازكما قاـ العديد مف العمماء والباحثيف بإيراد العديد مف التقسيمات 

( أف أبعاد السموؾ التنظيمي 2016محمد، ( و )2015عبد القادر، ) لزاوية النظر الخاصة بيـ، فرأى

 تتمثؿ في: 

المنظمة: تستطيع المنظمة مف خلبؿ التعرؼ عمى السموؾ التنظيمي لمعامميف مف فيـ وتفسير  -1

كنيا مف إدراؾ السموؾ وتوجييو سموؾ العامميف وممارساتيـ ومبادراتيـ وردود افعاليـ.، كما يم

نحو تحقيؽ اليدؼ عف طريؽ التدعيـ الإيجابي لمسموؾ المرغوب وبناء نظـ الحوافز والدعـ 

الملبئـ، بالإضافة إلى انو يمكنّيا ذلؾ مف وضع استراتيجية مستقبمية لتنمية وتطوير سموؾ الأفراد 

 منظمة.والجماعات واستراتيجيات التطوير والتنمية المختمفة في ال

الأفراد: يساىـ معرفة الأفراد وطريقة سموكياتيـ في استغلبؿ فرص الالتزاـ بالسموؾ الصحيح  -2

وتجنب العوامؿ التي تؤدي إلى الإدراؾ الخاطئ لممواقؼ والتي تشوه عممية الاتصاؿ او التعرض 

 ارة.لمستوى غير مناسب مف الضغوط او عدـ التفاعؿ والاستجابة غير الصحيحة لمزملبء والإد

البيئة: تساىـ دراسة السموؾ التنظيمي في التعرؼ عمى البيئة المحيطة بالمنظمة بشكؿ أكثر دقة  -3

وشمولًا مما يساىـ ذلؾ في دعـ التفاعؿ الإيجابي ليا مف خلبؿ الاستجابة لمطالبيا التي لا 

شرة أو تتعارض مع مصالح المنظمة، وتساىـ في تلبفي الآثار السمبية بغض النظر إذا كانت مبا

غير مباشرة، وتعمؿ أيضاً عمى تنمية ميارة الاستماع الجيد للآخريف عف طريؽ تجنب ىيمنة 

الافتراضات المسبقة، والإلماـ بأصوؿ إقامة الحجج وسبؿ استخداميا إيجابياً لصالح عممية 

دراؾ طبيعة ودلالات ىذه الأصوؿ والثقافات المختمفة.  التفاوض وا 
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( عمى اف أبعاد السموؾ التنظيمي تتمثؿ في البعد الفني وترتبط بكيفية 2016مسعد، في المقابؿ أكد )

أداء وتنفيذ العمؿ بطريقة صحيحة وفعالة، والبعد المفاىيمي والذي يرتبط بمعرفة المدراء بالجوانب 

تعامؿ النظرية والمفاىيمية لمعممية الإدارية، وأخيراً البعد الإنساني والذي يتعمؽ بمعرفة المدراء طرؽ ال

 مع الأفراد داخؿ المنظمة وتحفيز الأفراد لمعمؿ بطريقة تحقؽ مصمحة الطرفيف.

وتعزو الباحثة ىذا الخميط مف التقسيمات حوؿ ابعاد السموؾ التنظيمي الى الخمفيات العممية لواضعييا، 

حوؿ  ما بيف عمـ النفس والاجتماع والادارة والاقتصاد، كما لاحظت اف كافة ىذه الأبعاد تتمحور

 المؤثرات عمى سموؾ الافراد والجماعات في المنظمات.

الاتجاىات نحو  ىيعمو،التعمم، الدافعية  )الازراك، فقد اختارت الباحثة الابعادوبناء عمى ما تقدم، 

 اىبحث.كأبعاد لمسموؾ التنظيمي كأبعاد مشتركة وأكثر وضوحا في مجتمع العمل( 

 

 يميالنظريات المفسرة لمسموك التنظ 5.2.2

ىناؾ العديد مف النظريات التي تـ اتباعيا لتفسير السموؾ الفردي والسموؾ التنظيمي، ولاىمية العلبقة 

 : (1997حريم، )بيف سموؾ الفرد وأثره عمى سموؾ الجماعة، نورد بعض ىذه النظريات ، كما أوردىا 

 نظرية التحميل النفسي 1.5.2.2

وؿ مف صاغ نظرية لتحميؿ السموؾ التنظيمي، وكانت المنارة رائد ىذه النظرية " سيجموند فرويد" وىو ا

التي اىتدى مف خلبليا سائر العمماء والباحثيف في صياغة نظريات ونشر دراسات حوؿ موضوع 

السموؾ التنظيمي، نصت نظرية التحميؿ النفسي عمى أنو يوجد بشكؿ دائـ صراع بيف الأنا والذات 

يف العواطؼ والغرائز وبيف الحؽ والقيـ والمثؿ(، أما الجانب الثالث الدنيا التي تمثؿ الجانب القيمي )ب

وىو الأنا العميا يسعى إلى إحداث التوازف بيف الجانب الأوؿ والثاني، ويعتبر حجر الأساس والمحرؾ 

الرئيسي لمصراعات المختمفة لمشخصية. وتستفيد المنظمة أو الإدارات مف ىذه النظرية في التعرؼ 
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ا الصراع وتحويمو لنقاط تعزيز ودوافع لتحسيف إنتاجية وكفاءة العامميف في تحسيف عمى أسباب ىذ

 ظمة. نجودة الخدمات التي يقدميا العامميف لمم

 النظرية النفسية الاجتماعية 2.5.2.2

أكدت ىذه النظرية عمى ضرورة التركيز عمى التعمـ والتجربة والنجاح في تطوير الشخصية، وعمى دور 

علبقات الاجتماعية في ىذا المجاؿ، ولـ تفعّؿ دور العوامؿ الوراثية. ومف ىنا قد تستغؿ الثقافة وال

المنظمات ىذه النظرية في منح العامميف فرصة مف حرية التعبير واتخاذ بعض القرارات المتعمقة 

بداع، بعمميـ والمشاركة في عممية اتخاذ القرار والتي بدورىا تساىـ في تنمية قدرة الأفراد عمى الإ

 والابتكار، والتطوير.

 نظرية السمات 3.5.2.2

يرى صاحب ىذه النظرية أف ىناؾ ىدفاً خمؼ سموؾ الأفراد، ولعوامؿ الدافعية تأثير كبير في السموؾ، 

وتطغى عمى السموؾ المحددات الشعورية الواعية، وتنطمؽ ىذه النظرية أيضاً مف فكرة مفادىا أف 

أكثر مف الماضي، وأكدت عمى أىمية العوامؿ الوراثية والبيئية  الإنساف ىو مف قاـ بصنع الحاضر

والاجتماعية وأىمية التعميـ في تطوير شخصية الإنساف طيمة حياتو، كما أكدت نظرية السمات عمى 

الدور الكبير الذي تمعبو العائمة والمنظمات الأخرى في تكويف شخصية الفرد وتنميتيا. وترى الباحثة 

ف النظرية النفسية الاجتماعية ونظرية السمات في اعتمادىا عمى قدرة الإنساف عمى أف ىناؾ توافؽ بي

التقدـ والتطور والإبداع، إذ تكمّؿ كؿ منيا الأخرى مما ينعكس بالتالي عمى انتاجية المنظمة وتقوية 

 مركزىا التنافسي بيف المنظمات الأخرى.
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 (:1997حريم، ) نظريات الدافعية 4.5.2.2

يات الدافعية في: نظرية المحتوى أو المضموف: والتي تيدؼ إلى التعرؼ عمى طبيعة تمثمت نظر 

الحاجات والدوافع التي تحرؾ الإنساف وتستثمر حماسو ونشاطو، أي تبحث في الأسباب التي تخمؽ 

 الدافعية لتحقيؽ الأىداؼ والطموحات لدى الأفراد.

 النظريات المعرفية 5.5.2.2

ورائد ىذه النظرية ىو " دوجلبس ماكجروجر "  Yو   Xكؿ مف نظريتي  ينطوي تحت ىذه النظريات

عمى أف الطبيعة البشرية لا تقوـ بإنجاز أعماليا إلى مف خلبؿ  Xوقد ركز في نظريتو الأولى 

خضوعيا لمرقابة مف قبؿ الجيات الإدارية الأخرى، فبعض الأفراد يتصؼ بكره العمؿ ويقوـ بتنفيذ 

عد جيدٍ جييد وشاؽ، وبعضيـ الآخر الذيف ينتموف ليذه النظرية لا ينفذوف أعمالو الموكمة إليو ب

 أعماليـ الموكمة إلييـ إلا بعد إجبارىـ عمى تنفيذىا قسراً.

فيي تستيدؼ الأفراد المتفائميف والطموحيف والذيف يعتبروف العمؿ عبارة عف جيد عضمي  Yأما نظرية 

ليس التيديد أو العقاب أو حتى الرقابة الخارجية ىي وذىني وىو شيء طبيعي في حياة الفرد، وأنو 

الوسائؿ المثمى لتكريس الجيود الإنسانية نحو تحقيؽ الأىداؼ التنظيمية، كما تتميز الفئات التي 

تنطبؽ عمييـ ىذه النظرية بأنيـ يقبموف بالمسؤولية التي تمقى عمى عاتقيـ ويبحثوف عنيا، ويتميزوف 

يجاد الحموؿ بأقؿ تكمفة وجيد ووقت ممكف لممشاكؿ أيضاً بقدراتيـ العالية عم ى الابتكار والإبداع، وا 

 (.1993المغربي، التي قد تتعرض المنظمة أو أعماليـ الذيف يقوموف بتنفيذىا )

 نظرية ماسمو لمحاجات 6.5.2.2

، قسـ ماسمو الحاجات الإنسانية إلى الحاجات الفسيولوجية، والاجتماعية، الاحتراـ وتقدير الذات

وحاجات تحقيؽ الذات، ويرى ماسمو مف خلبؿ ىذا التقسيـ بأف الأفراد بطبيعتيـ يمتمكوف حاجات 

متجددة فلب يعتبر إشباع حاجة مف الحاجات التي ذكرىا ماسمو تكفي ويقؼ عندىا طموح الإنساف بؿ 
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ة ومتجددة تظير لديو بشكؿ غريزي ولا شعورياً حاجات جديدة تتطمب الإشباع، فحاجات الإنساف متغير 

 عبد الوىاب(.باستمرار ولا تقؼ عند حد معيف، ولا يمكف قياسيا )

 نظرية حاجة الإنجاز 7.5.2.2

رائد ىذه النظرية ىو "ديفيد ماكميلبند" في دراساتو المتعددة عمى الظروؼ التي تمكف الأفراد مف تطوير 

وزملبؤه مقياساً لقياس قوة الحاجة  دافع الإنجاز، وتأثير ذلؾ عمى السموؾ الإنساني، وقد طور ماكميلبند

ومف ثـ درسوا العلبقة بيف قوة الحاجات في مجتمعات مختمفة الظروؼ التي عززت وزادت مف قوة 

الحاجات، ونتائج الحاجات في منظمات الأعماؿ، ولقد توصؿ ماكميلبند وزملبؤه إلى تحديد ثلبثة أنواع 

حريم، ) إلى الإنجاز، والانتماء، والحاجة لمقوةمف الدوافع لدى المديريف الناجحيف وىي الحاجة 

1997) . 

 نظرية ذات العاممين 8.5.2.2

صاحب ىذه النظرية ىو "فريدريؾ ىيرزبرغ" تعتمد نظريتو عمى دراسة إشباع حاجات الأفراد، وقد 

نصت نظرية ذات العامميف عمى العوامؿ المرضية في العمؿ والتي تتعمؽ بمضموف العمؿ وقد أطمؽ 

ا اسـ الدوافع، أما العوامؿ غير المرضية فيي ترتبط بالبيئة والظروؼ وىي عوامؿ وقائية. حيث عميي

ساىمت ىذه النظرية في توجيو انتباه المدراء إلى عوامؿ غير الراتب، وظروؼ العمؿ، والسياسات، 

 .(1997حريم، ) اىؼَووالتي يمكف أف تدفع العامميف إلى 

 نظرية الدرفير 9.5.2.2

رية الدرفير كامتداد وتحسيف عمى نظرية ماسمو وىرزبرغ، واختصر حاجات الأفراد التي جاءت نظ

تتطمب الإشباع إلى الحاجة إلى الوجود: وىي الحاجات التي تضمف بقاء الإنساف عمى قيد الحياة 

وبصحة جيدة كالغذاء، والماء، والأجور، وظروؼ العمؿ. أما حاجات الارتباط: فإف الأفراد يقوموف 

شباع ىذه الحاجات مف خلبؿ علبقاتيـ الاجتماعية والتبادلية مع بعضيـ البعض، وأخيراً حاجات بإ
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بداعي. ويستفيد المدراء مف  النمو: وىي الحاجات التي يتـ إشباعيا مف خلبؿ قياـ الفرد بعمؿ منتج وا 

شباع حاجات مرتبة نظرية الدرفير في توجيو الأفراد نحو الحاجات الدنيا إذا واجو الأفراد عقبات في إ

قبؿ غيرىا، وبالتالي يتوجب عمى المدير إعادة توجيو جيود الفرد نحو إشباع حاجات الوجود والارتباط 

 .(1997حريم، )

 نظرية التوقع  10.5.2.2

ترتكز ىذه النظرية عمى أف الفرد يميؿ إلى اختيار قرار أو نتيجة دوف غيرىا، ويمنحو تركيزاً وأىمية 

تكافؤ سمبي إذا لـ يفضؿ الفرد مكافأة أو عائد ما ويفضؿ عدـ تحقيقو، ولا يوجد تكافؤ كبيرة، ويكوف ال

لدى الأفراد في حاؿ كاف الفرد حيادياً بالنسبة لعائد معيف، وىذا العائد لا قيمة لو بالنسبة لمفرد ولا ييمو 

داءه ايتوقع الفرد بأف  تحقيقو، أما الركيزة الثانية التي تعتمد عمييا نظرية التوقع ىي الوسيمة بحيث

المتميز يعتبره عبارة عف وسيمة تساعده في تحقيؽ الترقية، فالإنجاز وأداء الموظفيف لأعماليـ بأعمى 

درجة مف الكفاءة والإبداع ىي وسيمة يسعى مف خلبليا العامميف إلى تحقيؽ أىدافيـ، فتوقع الفرد بأف 

وىذا ينعكس عمى فائدة بط بالجيد والنتيجة. جيده سوؼ يؤدي إلى الإنجاز المتميز، فالتوقع مرت

المنظمة في تحقيؽ أىدافيا بدرجة عالية مف الكفاءة والإبداع نتيجة توقع العامميف تحقيؽ أىدافيـ 

 (.1996عبد الوىاب، الشخصية )

 نظريات القيادة 11.5.2.2

القيادة تولد مع الفرد القيادة الموروثة: تنص ىذه النظرية عمى أف سموؾ الفرد محدد بصفات موروثة، و 

ولا تكتسب، فالقدرة القيادية في رأييـ ىي صفة موروثة تخمؽ مع الفرد كغيرىا مف صفات الجنس 

 والابتكار والموف.

أما نظرية القيادة المكتسبة: فيؤكد أصحاب ىذه النظرية عمى أف القيادة تكتسب ويمكف تعمميا مف  

بوجوب توفر الميارات القيادية الضرورية لمعالجة خلبؿ اكتساب المعارؼ والخبرات، وقد نادوا 
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المشاكؿ الإنسانية تبعاً لممواقؼ والظروؼ المختمفة، وحتى يتميز القائد بالكفاءة فلببد مف أف تتوفر فيو 

القدرة عمى الاختيار مف بيف العوامؿ المختمفة بما يتناسب مع الظروؼ التي يعمؿ فييا، والقدرة عمى 

يجب أف يعمؿ اتباعو عمى إنجازىا، والقدرة عمى تفسير أىداؼ وسياسات  تحديد الأىداؼ التي

المشروع لاتباعو حتى لا يكوف ىناؾ تضارب في المصالح بينيما، والقدرة عمى إغلبؽ اليوة بيف 

أىداؼ المشروع وأىداؼ العامؿ الشخصي، القدرة عمى التغير والتكيؼ مع تغيير الموقؼ واستعماؿ 

المناسبة، وبمعنى آخر أف يتصؼ القائد بالمرونة والقدرة عمى التكيؼ حسب الأساليب القيادية 

 (.1997حريم، )الظروؼ 

وترى الباحثة بأف النظريات التي فسرت السموؾ التنظيمي تطرقت إلى فيـ سموؾ الأفراد وصياغة 

في تحقيؽ دوره يساىـ بالخطط المناسبة واختيار نمط القيادة الذي يتفؽ وسموكيات الأفراد، والذي 

أىداؼ المنظمة والعامميف، والإدارة في آفٍ معاً، وبالتالي يساىـ ذلؾ في زيادة قوتيا التنافسية، وتحسيف 

 تنتاجيتيا، وزيادة رضا العامميف عف المنظمة، واتباع نوع الحوافز المناسب لتحقيؽ ذلؾ، وقد اتفقإ

 لمحركة لتحقيؽ كؿ ما سبؽ.معظـ الفرضيات عمى أف سموؾ الأفراد ىو حجر الأساس والقوة ا

ترى الباحثة أف أىداؼ السموؾ التنظيمي تكمف في التعرؼ عمى الأسباب التي  بناء عمى ما تقدم

دفعت الأفراد إلى اتباع سموؾ معيف تجاه موقؼ أو رأي أو اتجاه ما داخؿ المنظمة، بالإضافة إلى 

مى موقؼ معيف نتيجة تأثير خارجي أو توقع السموؾ الذي قد يتبعو العامميف أو الأفراد كردة فعؿ ع

داخمي، والذي يمكف التوصؿ إليو مف خلبؿ التعرؼ عمى الأسباب التي دفعت الأفراد إلى انتياج 

السموؾ الإنساني  مف دراسة ياالمنظمة أو الجيات المختصة داخم تمكيفسموكيات محددة، وبالتالي 

طريؽ التأثير في المسببات السموكية، بيدؼ منعيا  تخاذ الإجراءات العلبجية والتقويمية المناسبة عفوا

 .مف التأثير عمى مستوى أداء العامميف أو عمى جودة الخدمات التي تقدميا
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ا منيا لتوجيو يالباحثة في دراستيا ىذه أبعاد السموؾ التنظيمي المتعمقة بالفرد، وذلؾ سع وقد اختارت

  الاحدإاث( سافؼٞت،اىالتعمـ،  )الإزضاك،الانظار نحوىا وخاصة أبعاد 

جممة الافعاؿ والأقواؿ والتصرفات الشخصية إجرائيا عمى انو "  وعميو تعرف الباحثة السموك التنظيمي

مف خلبؿ  ويمكف التعرؼ عمييا والجماعية التي تصدر عف موظفي وزارة التربية والتعميـ الفمسطينية،

 تجاىات نحو العمؿ ".الالمعمؿ،  اىؼاٍيِٞ، اىسافؼٞتلدى والتعمـ مدى الادراؾ 

   مالاتًأبعاد السموك التنظيمي إجرائيا  حؼطفَ

ىو مستوى فيـ العامميف في وزارة التربية والتعميـ الفمسطينية لمواقع والظروؼ التي يتعامموف  الإزراك:

التي بما في ذلؾ الانظمة والقوانيف والييكؿ التنظيمي والاستراتيجيات واىداؼ الوزارة  اى٘ظاضة،معيا في 

 عمى سموكيـ التنظيمي.  اىخؤثٞطتسعى لتحقيقييا، وغيرىا مف متطمبات العمؿ، والتي مف شانيا 

وىو حجـ الخبرات التي اكتسبيا موظفو وزارة التربية والتعميـ الفمسطينية عبر مسيرتيـ العممية :  التعمم

الحديثة والتعامؿ مع مكونات لوجيا و وبكافة الأشكاؿ بما فييا ممارسة العمؿ والتدريب واستخداـ التكن

 البيئتاف الداخمية والخارجية لموزارة. 

 يـتثير حماس لدى موظفو وزارة التربية والتعميـ الفمسطينية التي  داخميةوالمحفزات ال  قوةال:  الدافعية

 نحو انجاز المياـ المنوطة بيـ . 

زارة التربية والتعميـ ، أو الظروؼ وىي المواقؼ مف الوظائؼ التي يشغميا العامموف في و الاتجاىات : 

 .المحيطة بيا
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 القطاع العام 3.2

 ماىية القطاع العام  1.3.2

ظير مفيوـ القطاع العاـ مع ظيور الدولة الحديثة، وىو يستخدـ لمدلالة عمى النشاطات الاقتصادية 

ىي رب العمؿ  مف المعروؼ أفّ الدولةو  ،القائمة عمى أساس ممكية الدولة لرأس الماؿ والمنتجات

الإدارات الوزارات و ويشمؿ القطاع العاـ . الأكبر إذا ما قورنت بمؤسسات وشركات القطاع الخاص

، البمديات وىي والمؤسسات الحكومية غير الوزارية ومؤسسات الحكـ المحمي ليا،العامة التابعة مباشرة 

العامة واستراتيجية الوزارة  ثاباىسٞاسوليا انظمة وقوانيف خاصة ومرتبطة  تتمتع ببعض الاستقلبلية

الأسلبؾ العسكرية مف جيش وقوى أمف، الأسلبؾ التربوية مف كما يشمؿ القطاع العاـ   المختصة

أساتذة ومعمميف، وأسلبؾ دبموماسية وغيرىا... وكؿ منيا يتمتع بملبؾ خاص بو، لو أحكامو وقواعده 

بعضيا يميؿ إلى توسيع ىذه الدائرة لتشمؿ ويختمؼ حجـ القطاع العاـ بيف دولة وأخرى، ف .المختمفة

التي تضع الدولة فييا يدىا عمى كؿ القطاعات مولية كؿ القطاعات، ومنيا الأنظمة الشيوعية الش

 .فتديرىا بنفسيا انطلبقا مف ممكيتيا ليا

 (https://www.alaraby.co.uk .   2014العام-القطاع–ىو  -ما (  

والقطاع العاـ مصطمح يستخدـ للئشارة إلى "الوحدات الاقتصادية الممموكة لمدولة التي تقوـ بإنتاج 

محدد، وذلؾ بغض النظر عف شكؿ ممكية الدولة او  رسـمقابؿ  وتقديميا لممواطنيفالسمع والخدمات 

مية او الييئات او المؤسسات الحالة التنظيمية لموحدات الاقتصادية سواءً اتخذت شكؿ المصالح الحكو 

 (1990والعيسوي،  )ػبس الله او الشركات العامة

ولا يختمؼ القطاع العاـ الفمسطيني في تركيبتو عف المفيوـ المذكور، حيث اف الدولة ممثمة في  

داريا عف تسيير أمور الوزارات والمؤسسات الحكومية غير الوزارية  مجمس الوزراء ىي المسؤولة ماليا وا 

اضعة إداريا لقانوف الخدمة المدنية وماليا لوزارة المالية الفمسطينية، كما اف ىناؾ العديد مف الخ

https://www.alaraby.co.uk/
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الاجساـ التابعة لمعظـ الوزرات منيا مثلب ) البمديات التابعة  لوزارة الحـ المحمي ، صندوؽ التشغيؿ 

تحكـ اعماليا وليا  التابع لوزارة العمؿ( حيث تتمتع ىذه الاجساـ بأنظمة وقوانيف ولوائح داخمية

استقلبلية مالية وتتبع القطاع العاـ كونيا مرتبطة استراتيجيا بالوزارات المشرفة عمييا. كما اف ىناؾ 

الييئات التابعة لمقطاع العاـ والتي تتمتع بعلبقة مباشرة مع مجمس الوزراء ومنيا ىيئة التقاعد المدني 

 س الماؿ ..الخ، وتتمتع باستقلبؿ مالي واداري.والعسكري، سمطة النقد الفمسطينية، ىيئة سوؽ رأ

 

 القطاع العام ىدف 2.3.2

إف أحد اىـ الاىداؼ الرئيسية لمقطاع العاـ ىي المساىمة في التنمية الإقتصادية لمبمد ، حيث تاتي 

ىذه التنمية عبر المساىمة في إنشاء المشاريع التنموية ، بدءا مف المشاريع الخاصة بتطوير البنية 

تية وانتياءا بالمشاريع المدرة لمدخؿ، وبما يمكف الدولة مف توفير الغذاء والأمف والخدمات الصحية التح

والتعميمية والتوظيؼ والحماية الاجتماعية والرفاه الاجتماعي لمواطنييا، وما يشممو ىذا مف دعـ وتعزيز 

غير الحكومية، الامر الذي  الشراكات مع كافة الجيات في الدولة، بما فييا القطاع الخاص والمنظمات

يستدعي التوظيؼ الامثؿ لمموارد الطبيعية والمالية والبشرية، ووضع الاستراتيجيات الوطنية في اطار 

 التنمية المستيدفة.

وترى الباحثة أف الاستثمار في الكادر البشري عمى الصعيد الفمسطيني ما زاؿ يخطو خطواتو الاولى، 

ىتماـ  بتوفير المناخ التنظيمي المناسب لمعامميف وبالتالي الانعكاس الامر الذي يؤشر الى غياب الا

عمى سموؾ الافراد الشخصي والتنظيمي في مؤسسات القطاع العاـ. وىذا ما عزز لدييا الرغبة في 

 إجراء دراستيا.
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 وزارة التربية والتعميم الفمسطينية  3.3.2

طة الوطنية الفمسطينية، مياـ التعميـ في فمسطيف عاـ نشأت وزارة التربية والتعميـ العالي بعد تسمـ السم

تتولى مسؤولية الإشراؼ عمى التعميـ الفمسطيني وتطويره في مختمؼ مراحمو، في قطاع و ، 1994

وتسعى لتوفير فرص الالتحاؽ لجميع مف ىـ في سف التعميـ، وكذلؾ تحسيف نوعية   التعميـ العاـ.

وكذلؾ تنمية القوى البشرية العاممة   ما يتلبءـ مع مستجدات العصر.وجودة التعميـ والتعمـ للبرتقاء بو ب

في القطاع التعميمي، مف أجؿ إعداد المواطف الفمسطيني المؤىؿ، والقادر عمى القياـ بواجباتو بكفاءة 

 واقتدار.

ألؼ معمـ، والإشراؼ عمى قرابة ألفي  50مميوف طالب وأكثر مف  1.1إدارة شؤوف  وىي مسؤولة عف

شاممة لمنيوض بالتعميـ الفمسطيني وتوفيره التطويرية ال اىسضاسٞت ٗاىرطظووضع المناىج  ت،ٍسضس

تدريب المعمميف . كما انيا مسؤولة عف لمجميع، وتحمؿ عبء التزايد الحاصؿ في عدد المواليد

وتأىيميـ، لخمؽ قاعدة تربوية قادرة عمى الأخذ بيد أطفاؿ فمسطيف نحو مجريات العصر الحديث، 

 . ر المعمومات المتسارعة والتكنولوجيا الحديثةعص

تبيف اف الوزارة إضافة الى الوزير والوكيؿ والوكلبء المساعدوف،  اىخْظَٜٞ،بالاطلبع عمى ىيكميا 

مما يشير الى ىيكؿ تنظيمي كبير الحجـ ومتعدد  ازّآ.تمتمؾ الادارات العامة كما ىو موضح 

 الاحدإاث.
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 ات العامة في وزارة التربية والتعميم الفمسطينية ( : الادار 1.2شكل رقم )

 

 (2020المصدر )الموقع  الالكتروني وزارة التربية والتعميم الفمسطينية 
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 السابقة اىسراساث 4.2

 السابقة المتعمقة بموضوع المناخ التنظيمي اىسراساث 1.4.2

 يز الإبداع بالمنظمة".عنوان: "دور المناخ التنظيمي في تعز ب(، 2017دراسة )حراّث، 

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى دور المناخ التنظيمي في تعزيز الإبداع بالمنظمة، وقد استخدـ 

الباحث المنيج الوصفي، واستخدمت الباحثة الاستبانة، والمقابمة، والملبحظة كأدوات لمدراسة، وتكوف 

( مف 70مت عينة الدراسة عمى )مجتمع الدراسة مف جميع العامميف في مؤسسة سيكما، وقد اشتم

الإدارييف والفنييف والعماؿ لمؤسسة سيكما، وتوصمت الدراسة إلى وجود تأثير إيجابي لممناخ التنظيمي 

عمى الإبداع التنظيمي، وتبيف وجود دور ىاـ تمعبو حمقات الجودة وفريؽ العمؿ في تحسيف جودة 

وتقديـ الأفكار الابتكارية، ووجود اىتماـ   المنتجات والأداء وذلؾ مف خلبؿ جمسات العصؼ الذىني

 بالمناخ التنظيمي وحرص مف الشركة عمى تحسيف الأداء والابتكار مف أجؿ عطاء أفضؿ.

 (، بعنوان: "دور المناخ التنظيمي في تعزيز عممية الإبداع"2017دراسة )عزيز، 

اع لدى الأفراد العامميف في ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى تأثير المناخ التنظيمي في عممية الإبد

مديرية تربية ميساف، وتـ الاعتماد عمى المنيج الوصفي التحميمي، وتـ الاستعانة بالاستبانة كأداة 

( موظؼ، وتوصمت الدراسة إلى عدد مف النتائج اىميا 72لمدراسة، واشتممت عينة الدراسة عمى )

وعممية الإبداع، بالإضافة إلى وجود دعـ  وجود علبقة ارتباطية وتأثير معنوي بيف المناخ التنظيمي

وتشجيع لطرح الأفكار المبدعة والجديدة ودعـ مبدأ المشاركة في المعمومات وصنع القرارات وحؿ 

 المشكلبت والعمؿ عمى أساس جماعي في المنظمة.

 (، بعنوان: "أثر المناخ التنظيمي عمى الرضا الوظيفي لمعاممين".2016دراسة )مكي، 

سة إلى التعرؼ عمى أثر المناخ التنظيمي عمى الرضا الوظيفي، وتـ استخداـ المنيج ىدفت الدرا

الوصفي التحميمي، وتكوف مجتمع الدراسة مف العامميف في وزارة التخطيط العمراني والمرافؽ العامة في 
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في  ( موظفاً وموظفة مف العامميف في وزارة التخطيط20السوداف، واشتممت عينة الدراسة عمى عدد  )

مركز الوزارة، وتـ استخداـ الاستبانة كأداة لمدراسة، وتوصمت الدراسة إلى عدـ وجود اىتماـ مف قبؿ 

الإدارة في تييئة مناخ تنظيمي مناسب ومشجع يؤدي إلى الرضا لمعامميف واستقراراىـ في العمؿ، إلى 

خصوصاً المادية منيا جانب شعور العامميف بعدـ اىتماـ الإدارة بتقديـ حوافز العمؿ المناسبة و 

 كالرواتب التي ينبغي أف تتناسب مع مستوى المعيشة.

 (، بعنوان: "المناخ التنظيمي وأثره عمى الرضا الوظيفي". 2016دراسة )سادات،  

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى مدى تأثير المناخ التنظيمي عمى الرضا الوظيفي لدى أساتذة كمية 

( أستاذاً، وتـ 53( أستاذاً، وقد اشتممت عينة الدراسة عمى )85عددىـ ) الحقوؽ بجامعة عاشور البالغ

استخداـ الملبحظة والاستبانة لتحقيؽ أىداؼ الدراسة، وتوصمت الدراسة إلى عدد مف النتائج اىميا أف 

معظـ الأساتذة غير راضيف عف الأساليب والطرؽ المتبعة في الترقية مف طرؼ الإدارة، كما لوحظ 

عدـ التوافؽ وغياب الرضا العاـ عند الأساتذة ، وأف ضعؼ الاتصاؿ بيف الإدارة والأساتذة وجود بعض 

 يودي إلى عدـ رضاىـ حيث أف ىذا يؤدي إلى إعفاء وعزؿ العامؿ مف المشاركة الفعالة في التنظيـ.

 (، بعنوان: "أثر المناخ التنظيمي في أداء الموارد البشرية".2015دراسة )الجوري، 

دراسة إلى التعرؼ عمى المناخ التنظيمي السائد في وزارة الزراعة السورية، وتكوف مجتمع ىدفت ال

الدراسة مف العامميف في وزارة الزراعة السورية في كافة فروعيا ومراكزىا في سورية، واشتممت عينة 

ـ وجود ( موظفاً، وتـ استخداـ المنيج الوصفي التحميمي، وتوصمت الدراسة إلى عد50الدراسة عمى )

تأثير جوىري لكؿ مف خصائص الييكؿ التنظيمي ونظرة المنظمة لمعنصر البشري وعممية اتخاذ 

القرارات والحوافز عمى اداء العامميف في وزارة الزراعية السورية، كما تبيف وجود تأثير جوىري لعممية 

 التدريب عمى أداء العامميف في وزارة الزراعة السورية.
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 (، بعنوان: "تأثير أبعاد المناخ التنظيمي في جودة الخدمات الصحية".2015دراسة )الأسدي، 

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى مدى تأثير أبعاد المناخ التنظيمي في جودة الخدمات الصحية، مف 

 الاسخباّتموظؼ، وتـ استخداـ  900وجية نظر القائميف عمى المستشفيات الخاصة البالغ عددىـ 

عمى المنيج الاستنتاجي لتحقيؽ أىداؼ الدراسة، وتوصمت الدراسة إلى أف  الاػخَاز كأداة لمدراسة، وتـ

مستوى المناخ التنظيمي في مستشفى المواساة الخيري ىو الأفضؿ، نتيجة توفر قسـ لمتدريب في 

المستشفى، عمى الرغـ مف تفوؽ مستشفى الأندلي مف حيث توفر بعد القيادة والييكؿ التنظيمي لدييا، 

علبقة ذات دلالة إحصائية بيف جودة الخدمات الصحية وأبعاد المناخ التنظيمي كافة في  وجود

 المستشفيات محؿ الدراسة.

(، بعنوان: " أثر أبعاد المناخ التنظيمي عمى ضغوط العمل في المؤسسات 2015دراسة )عمي، 

 الجامعية"

التنظيمي، وتكوف مجتمع الدراسة  ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى العلبقة بيف متغيرات أبعاد المناخ

( معمماً، وتـ استخداـ الاستبانة كأداة 79مف كميات الدراسات التجارية، واشتممت عينة الدراسة عمى )

لمدراسة، وتـ التوصؿ إلى غياب الأماف الوظيفي خاصة مف جانب الترقية المرتبط أساساً بالشيادة التي 

اسة أف أفراد العينة لا يوافقوف عمى أف القرارات يتـ مف قبؿ يحمميا الاساتذة، كما أظيرت نتائج الدر 

المسئوليف في الوقت المناسب، كما أظيرت نتائج الدراسة إلى أف بيئة العمؿ لا توفر ليـ الراحة 

النفسية والبدنية، كما أظيرت الدراسة إلى تراجع مستوى ميوؿ الأساتذة لممبادرات والمساىمات في 

 ميداف العمؿ.
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(، بعنوان: "المناخ التنظيمي وعلاقتو بالالتزام التنظيمي في المؤسسة 2015ة )الأمين، دراس

 الجزائرية".

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى العلبقة بيف المناخ التنظيمي والالتزاـ التنظيمي في مؤسسة سوناطراؾ 

( موظفاً، وأظيرت 126المصب، وتـ استخداـ الاستبياف كأداة لمدراسة، واشتممت عينة الدراسة عمى )

نتائج الدراسة إلى وجود مستويات متوسطة لممناخ التنظيمي والالتزاـ التنظيمي عند موظفي الشركة، 

إلى جانب وجود علبقة ارتباطية دالة بيف المناخ التنظيمي والالتزاـ التنظيمي، كما اظيرت نتائج 

 تعودناخ التنظيمي، والالتزاـ التنظيمي الدراسة وجود فروؽ دالة بيف موظفي المؤسسة في مستويات الم

 لمتغيري الجنس والخبرة المينية.

 (، بعنوان: "المناخ التنظيمي وعلاقتو بالتفكير الابتكاري". 2014دراسة )عميروش، 

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى العلبقة بيف المناخ التنظيمي بالتفكير الابتكاري، استخدمت الباحثة 

( 60ميمي، وتكوف مجتمع الدراسة مف الإدارييف، واشتممت عينة الدراسة عمى )المنيج الوصفي التح

موظفاً، وقد تـ استخداـ الاستبانة كأداة لمدراسة، وتوصمت الدراسة إلى عدد مف النتائج أىميا وجود 

توفر ميارات القيادة الإدارية لدى المسؤوليف، تعزى لممتغيرات  زضختفروؽ ذات دلالة إحصائية في 

خصية والوظيفية، كما أظيرت نتائج الدراسة إلى وجود علبقة ذات دلالة إحصائية بيف عناصر الش

التفكير الإبداعي ومستوى ميارات القيادة الإدارية بالمديرية العممية لاتصالات الجزائر، حيث أف 

 التفكير الإبداعي. ػْاصط

 الموارد البشرية".  ( بعنوان: "أثر المناخ التنظيمي عمى أداء2006دراسة )الشنطي، 

ىدفت الدراسة التعرؼ إلى مدى تأثير أبعاد المناخ التنظيمي السائد في وزارات السمطة الوطنية 

الفمسطينية عمى أداء الموارد البشرية، وتـ استخداـ المنيج الوصفي التحميمي، وتكوف مجتمع الدراسة 

سطينية في قطاع غزة والبالغ عددىا مف جميع الموظفيف العامميف في وزارات السمطة الوطنية الفم
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( موظفاً مف إجمالي عدد الموظفيف الكمي، 620( موظفاً، واشتممت عينة الدراسة عمى )3363)

وتوصمت الدراسة إلى أف توجيات أفراد العينة المبحوثة نحو المناخ التنظيمي السائد توجيات إيجابية، 

ي الوزارات الفمسطينية عمى أداء الموارد البشرية، كما وتبيف وجود أثر إيجابي لممناخ التنظيمي السائد ف

 توصمت الدراسة إلى وجود خمؿ في الييكؿ التنظيمي لموزارات وأساليب وطرؽ اتخاذ القرار.

  (2016 )اىشٍد،دراسة 

وأبعاده المختارة ) الأسموب الاداري، ىدفت الدراسة الى التعرؼ عمى مدى تأثير المناخ التنظيمي 

عمى اداء الموظفيف في وكالة الغوث، موض، المكافأة، القيـ التنظيمية، نمط الاتصاؿ( الصراع والغ

مفردة ، وتـ استخداـ العينة العشوائية  1886وقد تـ اجراء الدراسة عمى مجتمع البحث المكوف مف 

تو، كأداة لدراس الاسخبٞاُالطبقية ، والمنيج الوصفي التحميمي في اجراء الدراسة، واستخدـ الباحث 

وكاف مف اىـ النتائج : اف ىناؾ توجو ايجابي نسبيا نحو المناخ التنظيمي وأبعاده ، واف ممارسة 

جاءت متوسطة، واف البراج التدريبية لا ترتبط باحتياجات الموظفيف، واف الادارة للبسموب التشاركي 

راع وغموض بدرجة المدراء لا يحرصوف عمى تنمية ميارات المرؤوسيف وتطوير قدراتيـ، واف ىناؾ ص

متوسطة، ودرجة منخفضة لاىتماـ الادارة بالمكافات لمموظفيف، واف ىناؾ موافقة بدرجة متوسطة عمى 

القيـ التنظيمية، كما حصؿ نمط الاتصاؿ وأداء الموظفيف عمى درجة موافقة مرتفعة. وأوصت الدراسة 

لتنظيمي، وتشجيع الاسموب بضرورة ايلبء ادارة الوكالة اىتماما خاصا بجميع عناصر المناخ ا

التشاركي في الادارة، تحميؿ البرامج التدريبية وفؽ اسس عممية، تحقيؽ العدالة والشفافية في الترقيات 

 والمكافات، وتعزيز القيـ التنظيمية . 
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 الدراسات السابقة المتعمقة بموضوع السموك التنظيمي: 2.4.2

 حددات السموك التنظيمي ودورىا في أداء العاممين".(، بعنوان: "م2018دراسة )الحسن، والعوتيب، 

التنظيمي عمى الاداء في بنؾ  ىيسي٘كىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى دور المحددات الشخصية 

فيصؿ الإسلبمي السوداني، وتـ استخداـ اكثر مف منيج لتحقيؽ أىداؼ الدراسة حيث تـ استخداـ 

، ومنيج دراسة الحالة، وتكوف مجتمع الدراسة مف جميع المنيج التاريخي، والمنيج الوصفي التحميمي

( موظفاً وموظفة، وتـ 85العامميف في بنؾ فيصؿ الإسلبمي السوداني، واشتممت عينة الدراسة عمى )

استخداـ الاستبانة كأحد أدوات الدراسة، وتوصمت الدراسة إلى عدد مف النتائج أىميا: اىتماـ البنؾ 

يادة قدرات التعميـ لدى العامميف لديو، وأف العامميف في البنؾ يعمموف بعممية التدريب ساعد عمى ز 

 بتكامؿ مع بعضيـ البعض أي ضمف جماعات أو فرؽ عمؿ لتحقيؽ أىداؼ البنؾ.

(، بعنوان: "إدارة السموك التنظيمي وتقويم الأداء الوظيفي في وزارة التخطيط 2016دراسة )مسعد، 

 العمراني بولاية الخرطوم"

دراسة إلى التعرؼ عمى الوسيمة التي يمكف مف خلبليا الاستفادة مف مختمؼ مجالات السموؾ ىدفت ال

الأداء والكشؼ عف أسباب ومعوقات الرضا  ىالتنظيمي بصورة عممية في تطوير الإدارة ورفع مستو 

 الوظيفي لمعامميف بيا، وقد تـ استخداـ المنيج الوصفي التحميمي، وتكوف مجتمع الدراسة مف جميع

العامميف في الإدارات اليندسية المختمفة بالوزارة، وتـ استخداـ الاستبانة كأحد أدوات الدراسة، وقد 

توصمت الدراسة إلى أف عدـ منح الفرصة لمتجديد والابتكار مف خلبؿ الأداء الوظيفي مف أىـ 

ىميا الترقيات غير الأسباب التي تؤدي إلى الشعور بعدـ الرضا بيف العامميف، كما أف نظاـ الحوافز وأ

، كما أف ظروؼ العمؿ والبيئة اى٘ظٞفتمرضي بالنسبة لمعامميف، وعد منح العامميف حرية التعبير في 

 المادية وأسموب الإشراؼ أو القيادة غير مناسبيف، وغير مُرضي بالنسبة لمعامميف.
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ك التنظيمي لدى (، بعنوان: "دور البرامج التكوينية في تحسين السمو 2016دراسة )عبد القادر، 

 الأفراد العاممين في المؤسسات الرياضية".

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى دور البرامج التكوينية في تحسيف السموؾ التنظيمي لدى العامميف في 

المؤسسات الرياضية، وقد اعتمد الباحث عمى المنيج الوصفي، وتكوف مجتمع الدراسة مف رؤساء 

( فرداً، واشتممت 45مديرية الشباب والرياضة لولاية أدرار والبالغ عددىـ )المصالح والمكاتب والمدير ب

فرداً، وتـ استخداـ الاستبانة كمقياس لدراسة السموؾ التنظيمي بالمؤسسات  38عينة الدراسة عمى 

الرياضية، وتوصمت الدراسة إلى عدد مف النتائج أىميا اف البرامج التكوينية تمثؿ شخصية المنظمة، 

ثمة في السمات التنظيمية الرئيسية التي تميزىا، ويدركيا العامموف ويتأثر سموكيـ بيا، حيث والمتم

يساىـ في تشكيؿ وتغيير قيـ واتجاه السموؾ الوظيفي نحو الأفضؿ، فعناصر البرنامج التكويني لو 

 علبقة وطيدة بتحسيف مستوى سموؾ العامميف إما بشكؿ سمبي أو إيجابي.

بعنوان: " دور السموك التنظيمي في أداء منظمات الأعمال: بيئة المنظمة  (،2015دراسة )بمل، 

 الداخمية كمتغير معدل".

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى دور السموؾ التنظيمي في أداء منظمات الأعماؿ وتحديد دور السموؾ 

مع الدراسة مف في أداء ىذه المنظمات، اتبع الباحث المنيج الوصفي التحميمي، وتكوف مجت ٜاىخْظَٞ

( فرداً، وتوصمت الدراسة إلى عدد 190عينة الدراسة عمى ) شممتثلبثة مصارؼ تجارية في السوداف، 

مف النتائج اىميا وجود أثراً إيجابياً لمثقافة التنظيمية عمى مستوى كفاءة أداء المصارؼ، ووجود أثاراً 

اء بالمصارؼ، كما اظيرت النتائج سمبية لضغوط العمؿ والصراع التنظيمي عمى مستوى كفاءة الأد

وجود فعالية جيدة للؤداء بالمصارؼ تتأثر بالثقافة التنظيمية وضغوط العمؿ والصراع التنظيمي وبيئة 

 المنظمة الداخمية.
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 بعنوان " ( Raja,S، 2018)دراسة 

EFFECT OF ORGANIZATION CLIMATE ON INNOVATIVE WORK 

BEHAVIOUR"" 

ج الوصفي يالاتصالات في حيدر اباد في الباكستاف، واستخدـ الباحثاف المنوقد اجريت عمى شركات 

( مف موظفي الاتصالات، شرحت ىذه الدراسة وتحديد 200واداة المقابلبت التمفونية ، عمى عينة مف )

سموؾ القيادة الأنسب لتحفيز السموؾ المبتكر لمموظؼ، تـ العثور عمى السموؾ الموجو نحو اليدؼ 

التدريب والمشورة ، وفرص لتنمية الميارات ، والسماح بمسؤولية كبيرة وتقدير في أنشطة مثؿ توفير 

ظيار التعاطؼ لتكوف الأكثر أىمية لتحفيز السموؾ المبتكر لمموظفيف، وتبيف أف ىذه الأنواع  العمؿ وا 

دة بيف مف السموؾ تتوافؽ مع أسموب القيادة التحويمي والتشاركي. واوضحت النتائج وجود علبقة جي

القائد والموظؼ تعد أمر حاسـ وضروري لتعزيز ىذا النوع مف السموؾ، بجانب منح الحرية لمموظؼ 

مف نسخة معدلة مف  حَج الاسخفازة اىَ٘ظفِٞالرئيسي في تحفيز الإبداع لدى  ٝؼس اىؼاٍوالذي 

عمى سموؾ  سموؾ القيادة المعدؿ أثطوقد  اىَ٘خ٘ز،وتـ تحديد نوع السموؾ  اىقٞازة،تصنيؼ سموؾ 

 الموظفيف وحفزىـ عمى أف يكونوا أكثر ابتكارًا في التفكير.

 ( بعنوان "Patterson and Warr, 2004دراسة ) 

"Organizational Climate and Company Productivity: The Role of 

Employee Affect and Employee Level"  

مي لمشركة والانتاجية وذلؾ مف خلبؿ المتغير ىدفت الدراسة الى معرفة العلبقة بيف المناخ التنظي

شركة تصنيع في بريطانيا واستخدـ الاستبياف كاداة  42الوسيط ) الرضى الوظيفي(  وقد أجريت عمى 

موظؼ  ، حيث اظيرت النتائج اف الانتاجية  4503لمدراسة ، وقد وزع بواسطة الايميؿ عمى عينة مف 

)مثؿ تنمية الميارات والاىتماـ برفاه الموظفيف( وأيضًا متوسط   مرتبطة بثمانية ابعاد مف ابعاد المناخ
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الرضا الوظيفي. بالإضافة إلى ذلؾ ، أظير تحميؿ شامؿ أف إنتاجية الشركة كانت مرتبطة بقوة أكثر 

بجوانب المناخ التي كانت تحمؿ معدلات رضا أكبر. أما التوقع الثاني ، فيو أف تصورات المديريف 

كوف مرتبطة بشكؿ أوثؽ بإنتاجية الشركة أكثر مف تصورات غير المديريف. ومع ذلؾ ، بشأف المناخ ست

فإف تقييمات المديريف لمعظـ جوانب مناخ شركاتيـ كانت أكثر إيجابية بكثير مف تقييمات غير 

 المديريف.

 

 التعقيب عمى الدراسات السابقة 3.4.2

ناخ التنظيمي تركزت عمى الربط بيف ابعاده مع ترى الباحثة اف كافة الدراسات التي تعالج موضوع الم

بعد واحد مف أبعاد السموؾ التنظيمي او البيئة الداخمية لممنظمات، وقد لاحظت أيضا اف النتائج فيما 

يتعمؽ بعلبقة المناخ التنظيمي كمتغير مستقؿ مع المتغيرات التابعة، اوضحت اف ىذه العلبقة ايجابية 

، ٍخفاٗحتي المناخ التنظيمي يتبعو تحسف عمى المتغيرات التابعة وبنسب وطردية ، بمعنى اف التحسف ف

مما يجعميا تتوقع بأف علبقة المناخ التنظيمي بأبعاده التي اختارتيا ضمف ىذه الدراسة سيكوف ليا 

 إجراء ىذه الدراسة .  لأغطاضالمختارة  بؤبؼازٓالاثر الايجابي الطردي عمى السموؾ التنظيمي 

بينت ىذه الدراسات الاثر الياـ لمسموؾ قد ف ،السموؾ التنظيميالدراسات المعروضة حوؿ فيما يتعمؽ ب

التنظيمي عمى انتاجية المؤسسات ، واثر البرامج التدريبية عمى تعديؿ السموؾ التنظيمي ، كما بينت 

اثر  حوؿ  دراسة الشنطيالاثر الايجابي لمسموؾ التنظيمي الجيد عمى الاداء الوظيفي ، وقد بينت 

 بَْاخالمناخ التنظيمي في وزارات السمطة الفمسطينية عمى اداء الموارد البشرية ، اف ىناؾ أثر ايجابي 

التنظيمي عمى اداء ىذه الموارد ، كما اظيرت خملب في اليياكؿ التنظيمية لموزارات الفمسطينية ، وىذا 

بية والتعميـ الفمسطينية ، واحتماؿ احتوائو ما حاولت الباحثة الاشارة اليو في الييكؿ التنظيمي لوزارة التر 

 اىسابقت الدراسة مع الدراسات  بِٞ ٕصٓىي مقارنة  ٗاىخاىٞتعمى اثر سمبي عمى السموؾ التنظيمي. 
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 أوجو الاتفاق: 4.4.2

  :عض الدراسات السابقة في أداتيا، حيث تـ استخداـ بتتفؽ الدراسة الحالية مع من حيث الأداة

 .(2017)عزيز،  ودراسة(، 2015)الأسدي، دراسة كدراسة الاستبانة كأداة لم

 :تتفؽ الدراسة الحالية والدراسات السابقة في استخداـ المنيج الوصفي حيث أف  من حيث المنيج

جميع الدراسات السابقة قامت باستخداـ المنيج الوصفي لتحقيؽ أىداؼ الدراسة باستثناء دراسة 

( 2018)الحسن، والعوتيب، الاستنتاجي ودراسة  ( التي استخدمت المنيج2015)الأسدي، 

مف منيج لتحقيؽ أىداؼ الدراسة حيث تـ استخداـ المنيج التاريخي،  أمثطاستخداـ بالتي قامت 

 والمنيج الوصفي، ومنيج دراسة الحالة.

 

 أوجو الاختلاف: 5.4.2

 :دفت إلى التعرؼ تختمؼ الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في اليدؼ حيث ى من حيث اليدف

خلبؿ عدة ابعاد الامر  اىخْظَٜٞ ٍِوعلبقتو بالسموؾ مف خلبؿ عدة ابعاد عمى المناخ التنظيمي 

 الذي لـ نلبحظو في الدراسات السابقة.

 مف الواضح اف الدراسة الحالية ستكوف الاحدث  اىسراست،مجتمع وعينة ومكان وزمان  من حيث

الى انيا مختمفة عف سابقاتيا في المكاف ومجتمع البحث  مف بيف الدراسات المشمولة فييا، إضافة

 ٗػْٞخٔ.
 

 بماذا استفادت ىذه الدراسة من الدراسات السابقة: 6.4.2

لا شؾ اف الدراسات السابقة رفدت ىذه الدراسة بمادة غنية حوؿ طبيعة العلبقة الايجابية حوؿ المناخ 

، كما استفادت الباحثة مف خلبؿ -واف كانت عبر ابعاد متعددة  –والسموؾ التنظيمي  ٜاىخْظَٞ
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الاطلبع عمى المناىج المتبعة وادوات تمؾ الدراسات والمحاور التي اشتممت عمييا تمؾ الادوات، ىذا 

 اىسضاساث.النظري ليذه الدراسة مف خلبؿ الاستفادة مف الاطر النظرية لتمؾ  الإطاضإضافة الى تعزيز 

فيو تفردىا بالربط بيف المناخ التنظيمي والسموؾ أما ما سيميز ىذه الدراسة عف تمؾ الدراسات 

التنظيمي مف خلبؿ أبعادىما كمتغيرات مستقمة وتابعة، إضافة الى سعييا لفحص أثر المتغيرات 

في وقت تتسـ بو البيئة الخارجية  حؤحٜالديمغرافية عمى اجابات المبحوثيف، كما اف ىذه الدراسة 

ادية والاجتماعية، الامر الذي يمكف اف يظير أثره عمى باضطراب في السياقات السياسية والاقتص

 .ىامش اجراء ىذه الدراسة
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 الفصل الثالث:
_____________________________________________________________________ 

 المنيجية والإجراءات . 3
 

 منيج الدراسة 1.3

وصفي، كونو المنيج المناسب ليذا النوع مف الدراسات، ويعرؼ بأنو ال اىسضاست اىَْٖحاستخدمت 

أسموب مف أساليب التحميؿ المرتكز عمى معمومات كافية عف ظاىرة أو موضوع محدد، وفي فترات 

زمنية محددة، وذلؾ مف أجؿ الحصوؿ عمى نتائج عممية يتـ تفسيرىا بطريقة موضوعية ودوف تحيز، 

لذا فقد ارتأت الباحثة أنو المنيج الأنسب لإجراء  لفعمية حوؿ الظاىرة.وبما يتناغـ مع المعطيات ا

 الدراسة والاكثر ضمانة لدقة وموضوعية نتائجيا.

 

 مجتمع الدراسة  2.3

وقد  ٗاىبٞطة،أجرت الباحثة دراستيا عمى مجتمع وزارة التربية والتعميـ الفمسطينية في محافظة راـ الله 

أتيح منيـ  اى٘ظاضة،موظؼ حسب سجلبت  (607)وزارة، وبمغ عددىـ تكوف مف جميع الموظفيف في ال

عند أخذ  كانوا عمى رأس عمميـ بسبب اجراءات الاغلبؽ نتيجة تفشي جائحة كورونا ( موظؼ158)
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% مف مجتمع 26ما يزيد عف  بما يضمف تسيير العمؿ فييا، ويمثموف عينة الدراسة، اختارتيـ الوزارة 

وفؽ برنامج تدوير والفئات الوظيفية فييا كافة التخصصات والإدارات  ف، ويمثمو الدراسة الاصمي 

( 158حيث اف المجتمع المتاح ). ليفي بمتطمبات العمؿ كامموبعد الرفع الجزئي لمقيود اعتمدتو الوزارة 

مف فئات وظيفية ونوع اجتماعي(، وىذا ما ظير س جميع الفئات الوظيفية التي احتاجتيا الدراسة عكَ 

انعكاسا  ليشكؿ متكافئةؿ توزيع عينة الدراسة وبنسب مقبولة وطبيعية وما ضَمِفَ توفر فرصة في جدو 

 لجميع أفراد مجتمع الدراسة.

 

 عينة الدراسة 3.3

عمى ادراج ىذه الارقاـ و ( 858عف طريؽ اعطاء ارقاـ لجميع افراد مجتمع الدراسة ) العينة تـ اختيار

معادلة ستيفف وىكذا قامت باختيار العينة حسب  رقـ عشوائي ، 881( لاختيار SPSSبرنامج )

 .ثومبسوف لمعينات البسيطة

% مف مجتمع الدراسة الاصمي وىي نسبة مقبولة 88( مفردة، وتمثؿ ما يزيد عف 881وكاف مقدارىا )

 إحصائيا.

 ثامبسون  معازىت ستٍفه                                          

                                N X p (1-p)  

      n =               ---------------------------- 

      
                     [(N-1) (d

2 
/ z

2
)] + p(1-p)   

Steven K. Thompson, 2012. Sampling, Third Edition, p: 59-60. 

يارىا مف موظفي وزارة التربية ( استبانة عمى العينة العشوائية البسيطة التي تـ اخت881تـ توزيع  )

 ( مف الاستبانات الصالحة لمتحميؿ وتـ إجراء التحميؿ عمييا. 809والتعميـ الفمسطينية وتـ استرجاع )
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 وصف العينة تبعا لمتغيراتيا الديمغرافية 1.3.3
 

 . (109( : توزيع عينة الدراسة بالأرقام والنسب المئوية بحسب متغيراتيا الديمغرافية ) ن = 1.3جدول )

 النسبة المئوية )%( العدد مستويات المتغير المتغير
 49.5 54 انثى الجنس

 50.5 55 ذكر 
 8.3 9 سنة 30اقؿ مف  الفئة العمرية 

 56.9 62 سنة 45الى اقؿ مف  30 
 34.9 38 سنة فأكثر 45 

 10 11 دبموـ فأقؿ المؤىل العممي
 48 52 بكالوريوس 
 42 46 دراسات عميا 

 17.4 19 أقؿ مف خمس سنوات برة سنوات الخ
 13.8 15 سنوات 10سنوات الى أقؿ مف  5مف  
 22 24 سنة 15سنوات الى أقؿ مف  10مف  
 46.8 51 سنة فأكثر 15 

 5.5 6 مدير عاـ المسمى الوظيفي 
 11.9 13 رئيس وحدة أو مدير دائرة 
 32.1 35 رئيس قسـ 
 55.5 55 موظؼ 
 

( أعلبه أف ىناؾ توازف بيف عدد الذكور والإناث في العينة، مما 1لجدوؿ ): نلبحظ مف خلبؿ االجنس

 يؤشر إالى عدـ التحيز في العينة فيما يخص جنس المبحوث.

سنو(  45سنة الى اقؿ مف  30: نلبحظ مف خلبؿ دراسة الجدوؿ اعلبه أف الفئة العمرية ) مف  العمر

 45% مف العينة ، تمييا الفئة ) 56.9( وبنسبة 62)ىي الفئة الأكبر في العينة حيث بمغ عدد أفرادىا 

 %. 8.3افراد ونسبة  9سنة ( بعدد  30% ، ثـ الفئة )أقؿ مف 34.9سنة فأكثر(  بنسبة 
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فردا  52: يبيف الجدوؿ اعلبه اف حممة البكالوريوس ىـ الاكثر عددا في العينة بواقع  المؤىل العممي

% ، ثـ حممة شيادة الدبموـ 42.2فرد ونسبة  46ميا بواقع % ، يمييـ حممة الدراسات الع 47.7ونسبة 

% مف العينة  المبحوثة ىـ  89% مف العينة ، مما يشير الى اف ما نسبتو 10ونسبة  11فأقؿ بواقع 

 مف حممة الشيادات الجامعية . 

يـ : نستطيع القوؿ اف نسبة كبيرة مف أفراد العينة ىـ مف اصحاب الخبرة في وظائف سنوات الخبرة

% ، تمتيـ الفئة العاممة مف 46.8سنة فأكثر  15والعمؿ في الوزارة ، حيث بمغت نسبة العامميف لمدة 

% لمفئتيف. في حيف اف الفئات العاممة لأقؿ مف 68.8% وبنسبة 22سنة بنسبة  15الى اقؿ مف  10

 % مف افراد العينة  31.2مت نسبة سنوات مث 10

يف لا يحمموف مسمى  العدد الأكبر مف افراد العينة، حيث بمغ : مثؿ الموظفوف الذالمسمى الوظيفي

% ، تلبىـ الموظفوف الذيف يحمموف مسمى رئيس قسـ بنسبة 50.5موظؼ وبنسبة   55عددىـ  

% ، وكانت اقؿ الفئات ىـ المدراء العاموف 11.9% ، ثـ رئيس وحدة أو مدير دائرة بنسبة 32.1

يع المنطقي والطبيعي لأفراد العينة حسب المسمى الوظيفي فقط ، وىذا يؤشر الى التوز   6وعددىـ 

 وبما يتوافؽ مع الييكؿ التنظيمي لوزارة التربية والتعميـ. 

 

 أداة الدراسة 4.3

استخدمت الباحثة الاستبانة كأداة لمدراسة ، حيث شممت عمى قسـ خاص بالمتغيرات الديمغرافية 

بحيث شمؿ المحور الاوؿ )المناخ التنظيمي( خمس  )الضابطة( ، والقسـ الثاني شمؿ عمى محوريف ،

 8عبارات، تكنولوجيا المعمومات  7عبارات، نمط الاتصاؿ  8مجالات ىي ) الييكؿ التنظيمي بواقع 

عبارة لقياس ابعاد  99عبارات( وباجمالي  7عبارات، و القرار التشاركي بواقع  9عبارات، نمط القيادة 

 6عبارات، التعمـ  5وؾ التنظيمي( وشمؿ أربع مجالات ىي ) الادراؾ المحور. والمحور الثاني ) السم
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عبارة لممحور و  11عبارات( وبإجمالي  6عبارات، الاتجاىات نحو العمؿ  5عبارات، الدافعية لمعمؿ 

 عبارة لكافة المحاور في الاستبانة .  68بما مجموعو 

 

 ( الاستباوت) الدراسة أداة صدق  1.4.3

 )صسق اىمحنمٍه(: ىلاستباوتاىري الصدق الظأولا : 

المتخصصيف في المجاؿ، وذلؾ لإجراء ما مف المحكميف  10عمى  الاسخباّتقامت الباحثة بعرض 

يرونو مف تعديلبت تفيد تناغـ المحتوى مع موضوع الدراسة مف حيث الصياغة وانتماء الفقرات لممجاؿ 

إجراء التعديلبت ضيا عمى المشرؼ ثـ عر الذي تمثمو وقدرتيا عمى قياس ما وضعت لقياسو، وبعد 

 %،85اعتمدتيا الباحثة، وقد كانت نسبة موافقة المحكميف عمى فقرات المقياس لا تقؿ عف و  اىلاظٍت،

مما يعني أف الأداة صالحة لمتطبيؽ عمى عينة الدراسة، ويظير المقياس في شكمو النيائي كما ىو 

  اىسضاست.( مف 1مبيف في الممحؽ رقـ )

 الداخمي(  )الاتساقصدق البناء ثانيا: 

( مفردة ومف خارج 30قامت الباحثة باختيار عينة استطلبعية عشوائية مف مجتمع الدراسة مكونة مف )

الداخمي( بحساب معامؿ ارتباط  الاحساق) ىلاسخباّتعينة الدراسة، وقد جرى التحقؽ مف صدؽ البناء 

وبيف كؿ فقرة مع  ٍٗح٘ضٓ،ؿ مجاؿ مف المجالات بيرسوف، باستخداـ تمؾ العينة الاستطلبعية، بيف ك

 ، وذلؾ كما يأتي:0.30محورىا، مع العمـ بأنو سيتـ حذؼ أي فقرة يقؿ معامؿ ارتباطيا عف 
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 الارتباط بين مجالات محور المناخ التنظيمي مع محورىا الكمي )المناخ التنظيمي( (2.3جدول رقم )

 
R \ sig. 

 **652. نمط الاتصال
0.000 

لوجيا و تكن
 المعمومات

.571** 
0.000 

 **674. نمط القيادة
0.000 

 **617. القرار التشاركي
0.000 

 **822. الييكل التنظيمي
0.000 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

الات المناخ التنظيمي مف خلبؿ النتائج في الجدوؿ أعلبه، نجد أف أدنى معامؿ ارتباط بيف مج

، وجميعيا دالة احصائيا عند مستوى دلالة 0.822 اضحباط ماُوأعمى معامؿ  0.571ومحورىا كاف 

(0.05α≤) ٍح٘ضٕا.يعني اف كافة مجالات محور المناخ التنظيمي مرتبطة بشكؿ جيد مع  ٍَا 

 التنظٌمً( الكلً )السلوكارتباط مجالات السلوك التنظٌمً مع محورها  :(3.3جدول رقم )
 السموك التنظيمي  

 **738. الادراك 2م

0.000 
 **818. التعمم

0.000 
 **831. الدافعية لمعمل

0.000 
الاتجاىات نحو 

 العمل
.843** 
0.000 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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امؿ ارتباط بيف مجالات السموؾ التنظيمي مف خلبؿ النتائج في الجدوؿ أعلبه، نجد أف أدنى مع

وجميعيا دالة احصائيا عند مستوى دلالة  ،0.843 اضحباط ماُوأعمى معامؿ  0.738ومحورىا كاف 

(0.05α≤) خسا.يعني اف كافة مجالات محور السموؾ التنظيمي مرتبطة مع محورىا بشكؿ جيد  ٍَا 

 ا يمي:لارتباط الفقرات مع محورىا فقد تبيف م باىْسبتأما 

 ( ارتباط كل فقرة من فقرات محور المناخ التنظيمي مع محورىا الكمي أ-4.3جدول رقم )

 الفقرة 
المناخ 
 المناخ التنظيمي الفقرة  المناخ التنظيمي الفقرة  التنظيمي

خطوط السمطة والمسؤولية 
 والمرؤوسيفبيف الادارة 

واضحة في الييكؿ التنظيمي 
 لمموظفيف

تكنموجيا المعمومات المستخدمة في  **512.
 الوزارة تتيح لي العمؿ مف المنزؿ

الممنوحة  ربط المكافآتيتـ  **654.
لمموظفيف بدورىـ في الانجاز 

 المتحقؽ

.526** 

وظيفي واضح  يوجد وصؼ
 لمياـ عمؿ وظيفتي

المستخدمة احتياجات تمبي التكنولوجيا  **473.
 .العمؿ

ربطني ىناؾ علبقات اجتماعية ت **693.
 بمديري

.447** 

يتصؼ الييكؿ التنظيمي 
قابؿ لمتعديؿ  )أيبالمرونة 

 لمواجية التغيرات(

أنجز أغمب الأعماؿ بالاعتماد عمى  **511.
 استخدامات التكنموجيا

أشارؾ زملبئي في وضع الخطة  **619.
 السنوية

.576** 

أستطيع الوصوؿ رسميا 
بسيولة الى الفئات العميا في 

 الوزارة

ىناؾ تشاور دائـ مع زملبئي  **653. التكنموجيا الموجودة سيمة الاستخداـ **612.
بخصوص اليات تنفيذ المياـ 

 المحددة.

.672** 

طبيعة العلبقة بيف وظيفتي 
وكافة الوظائؼ الاخرى في 

 الوزارة واضحة

تساعد التكنموجيا المستخدمة عمى  **543.
 تقميؿ الجيد المبذوؿ في العمؿ

المشكلبت التي تواجو يتـ حؿ  **701.
 العمؿ بشكؿ جماعي

.691** 

الييكؿ التنظيمي لموزارة يتيح 
نقؿ المعمومات بيف مستوى 

وظيفتي والمستويات 
الوظيفية المشابية ليا في 

 الوزارة
 

أسيمت التكنموجيا المتوفرة في سرعة  **617.
 إنجاز العمؿ

تعقد الادارة اجتماعات مفتوحة  **624.
ليـ بالحوار مع الموظفيف تسمح 

 دوف قيود

.695** 
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 ( ارتباط كل فقرة من فقرات محور المناخ التنظيمي مع محورىا الكمي ب-4.3جدول رقم )

 الفقرة 
المناخ 
 المناخ التنظيمي الفقرة  المناخ التنظيمي الفقرة  التنظيمي

الييكؿ التنظيمي لموزارة يتيح 
نقؿ المعمومات بيف مستوى 

وظيفتي والمستويات 
 ليا فيلوظيفية المشابية ا

 الوزارة

أسيمت التكنموجيا المتوفرة في سرعة  **617.
 إنجاز العمؿ

تعقد الادارة اجتماعات مفتوحة  **624.
مع الموظفيف تسمح ليـ بالحوار 

 دوف قيود

.695** 

الييكؿ التنظيمي لموزارة يتيح 
نقؿ المعمومات والتواصؿ 

 صعودا ونزولا

جيا المستخدمة كمما يتـ تطوير التكنمو  **633.
 لزـ الأمر

أشارؾ مديري في اتخاذ قرارات  **694.
 العمؿ

.757** 

صلبحياتي الوظيفية   
 واضحة لا لبس فييا

استخداـ التكنموجيا الحالية يزيد مف  **651.
 راحتي النفسية في العمؿ

أشعر بدوري في عممية اتخاذ  **519.
 القرار في الوزارة

.693** 

تواصؿ مع يوجد سيولة في ال
 الادارات المختمفة في الوزارة

تيتـ الادارة باحتياجات الموظفيف  **705.
 الشخصية

أساىـ مساىمة بناءة في إعداد  **591.
 الاستراتيجية الوزارة

.643** 

توجد سيولة في الاتصاؿ 
بيني وبيف الموظفيف في 

 الوزارة

ىناؾ ثقة وتعاوف بيني وبيف مسؤولي  **673.
 المباشر

.558** 

    
يتـ استخداـ الوسائؿ الحديثة 
 في الاتصاؿ لنقؿ المعمومات

الادارات المختمفة في الوزارة تعطي  **722.
الموظفيف الحرية لمعمؿ بالطريقة التي 

 يرونيا مناسبة لإنجاز مياميـ

.639** 

    
ينجز التواصؿ بيف الادارة 
 والموظفيف بالسرعة المناسبة

عض يبادر المدير بتفويض ب **601.
 صلبحياتو لمموظفيف

.706** 
    

تتوفر الادوات المناسبة 
 الاتصالات الرسمية لإجراء

 **679. أشعر بالعدالة في تعامؿ مديري معي **611.
    

ىناؾ اتصالات غير رسمية 
تتـ بيف الموظفيف والادارات 

 المختمفة في الوزارة

الممارسات الادارية في الوزارة محفزة  **368.
 الدافعية في العمؿ وتؤدي لخمؽ

.685** 

    
أشعر بالرضى عف سير 

عممية الاتصاؿ مع الدارات 
 المختمفة في الوزارة

الادارات المختمفة في الوزارة تعمؿ  **688.
عمى تعزيز روح الابداع لدى 

 الموظفيف

.552** 

    
 

نػػاخ التنظيمػي مػػع بػػيف كػؿ فقػػرة مػف فقػرات الم الاضحبلاط( أعػػلبه يوضػح قيمػة معامػػؿ 4.3الجػدوؿ رقػـ )

وأعمػػى قيمػػة ارتبػػاط  0.368قيمػػة ارتبػػاط كانػػت  أزّللٜالمحػػور الكمػػي ليػػا، حيػػث نسػػتطيع ملبحظػػة أف 
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وغالبيػة معػاملبت ارتبػاط بيرسػوف  (≥0.05α)وجميعيا دالة احصائيا عند مستوى دلالة  0.757كانت 

ا يعنػػي أف كافػػة فقػػرات ممػػ (،0.3( ولا يوجػػد أيػػة فقػػرة معامػػؿ ارتباطيػػا أقػػؿ مػػف )0.5كانػػت أكبػػر مػػف )

 اىسضاست.محور المناخ التنظيمي ملبئمة لاستخداميا في أداة 

القػوؿ بػأف معػاملبت الارتبػاط لفقػرات محػور السػموؾ التنظيمػي كانػت  ّسلخطٞغالى الجدوؿ أدناه  بالنظر

وغالبيػػػة  (≥0.05α)وجميعيػػا دالػػػة احصػػائيا عنػػد مسػػتوى دلالػػة  0.797وأعلبىػػا  0.520فػػي أدناىػػا 

( ولا يوجد أية فقرة معامؿ ارتباطيا مع محورىػا أقػؿ مػف 0.5لبت ارتباط بيرسوف كانت أكبر مف )معام

 اىسضاست.مما يعني أف كافة فقرات محور السموؾ التنظيمي ملبئمة لاستخداميا في أداة  (0.3)

 ( الارتباط كل فقرة من فقرات السموك التنظيمي مع محورىاأ-5.3جدول رقم )

 السموك التنظيمي  الفقرة  التنظيميالسموك  الفقرة 
أنا عمى دراية وفيـ لطبيعة الييكؿ 

 التنظيمي في الوزارة
أشعر برغبة دائمة  **599.

للبستمرار في وظيفتي 
 الحالية

.695** 

أعمـ جيدا كيؼ تتـ عممية 
 الاتصالات المتعمقة بالعمؿ في الوزارة

أشعر بأف يوـ العمؿ في  **533.
 الوزارة قصير

.533** 

أدرؾ ما مدى مساىمة التكنموجيا في 
 تسيير العمؿ

أشعر بالحماس الدائـ في  **520.
 أداء عممي

.782** 

انا عمى دراية بطبيعة نمط القيادة في 
 الوزارة

لا أتذمر مف التأخر في  **616.
عممي لإنجاز ميامي 

 الوظيفية

.697** 

أدرؾ اىمية المشاركة في اتخاذ 
 القرارات

تجاىات ايجابية أشعر با **558.
نحو الدور الذي تؤديو 

 الوزارة

.699** 

عممي في الوزارة زاد مف معرفتي 
 التطبيقية بطبيعة العمؿ

أشعر بالرضى عف الانماط  **677.
 القيادية السائدة في الوزارة

.721** 

عممي في الوزارة زاد مف خبراتي في 
 العمؿ

انظر بإيجابية الى قدرة  **732.
مار الوزارة عمى استث

 التكنموجيا المتاحة في العمؿ

.741** 

العمؿ في الوزارة زاد مف مياراتي في 
 العمؿ

طبيعة الاتصالات في  **718.
العمؿ تساىـ في تحقيؽ 
 الاىداؼ المختمفة لموزارة

.698** 
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 ( الارتباط كل فقرة من فقرات السموك التنظيمي مع محورىاب-5.3جدول رقم )
 السموك التنظيمي  لفقرة ا السموك التنظيمي الفقرة 

العمؿ في الوزارة زاد مف تعرفي عمى 
تطبيقات التكنولوجيا الحديثة في 

 العمؿ

الييكؿ التنظيمي لموزارة   **707.
يحقؽ الغرض الذي وضع 

 مف أجمو

.772** 

عممي في الوزارة زاد مف مياراتي 
 الانسانية

اشعر باتجاىات ايجابية  **726.
 وزارةنحو القيـ التي تسود ال

.797** 

عممي في الوزارة زاد مف مياراتي 
 التنظيمية

.715**     

 **760. أشعر بروابط روحية تربطني بالوزارة
    

 

بيف كؿ مجاؿ ومحوره، وبيف كؿ فقرة ومحورىا، تبيف  الاضحباطومف خلبؿ استخراجنا لكافة معاملبت 

ّسخطٞغ  ،0.30مف مع محورىا أقؿ  اضحباطٖافقرة معامؿ  أٛولا يوجد  0.5مف  اف جميعيا أعمى

 الدراسة.  لأزاةالصدؽ البنائي  إثباث

 

 الاستبانة ثباث 2.4.3

 Cronbach)ألفا(  كرونباخ )ٍؼازىت( استخدمت الباحثة )الاسخباّتالدراسة  ةلقياس مدى ثبات ادا

Alphaفردة مف ( م30عمى عينة استطلبعية مكونة مف ) ، بتطبيقياكد مف ثبات أداة الدراسةأ( لمت

يوضح معاملبت ثبات أدناه ( 6.3والجدوؿ رقـ ) .مجتمع البحث، وقد تـ استبعادىا مف العينة الكمية

 أداة الدراسة .
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 ثبات أداة الدراسة : ( 6.3) جدول رقم

 معامل ثبات كل مجال )%( عدد العبارات المجال الرقم
 مجالات المحور الاول : المناخ التنظيمي 

 %84.4 8 ميالييكؿ التنظي 1
 85.6 7 نمط الاتصاؿ 2
 90.5 8 تكنولوجيا المعمومات 3
 86 9 نمط القيادة 4
 89.7 7 القرار التشاركي 5

 مجالات المحور الثاني : السموك التنظيمي 
 82.4 5 الادراؾ 6
 93.4 6 التعمـ 7
 88.4 5 الدافعية لمعمؿ 8
 93.9 6 الاتجاىات نحو العمؿ 9
 97.1  انةللئستب الثبات العاـ 10

Nunnally and Bernstein. 1994: (264-265) 

%( 97.1( أعلبه اف معامؿ الثبات العاـ للبستبانة مرتفع حيث بمغ ) 6.3يتضح مف الجدوؿ رقـ )

%( كحد 82.4لإجمالي فقرات الاستبانة الإحدى وستوف، فيما تراوح ثبات المحاور والمجالات ما بيف )

عمى، وىذا يدؿ عمى اف الاستبانة حصمت عمى درجة عالية مف الثبات، %( كحد أ93.9ادنى و ) 

%  كحد 70ويمكف الاعتماد عمييا في التطبيؽ الميداني لمدراسة، بحسب مقياس نانمي والذي اعتمد 

 أدنى لمثبات .

 

 المعالجات الإحصائية 5.3

( ، حيث تـ استخداـ SPSS V.26تمت المعالجة الاحصائية لمبيانات باستخداـ البرنامج الاحصائي )

الاحصاءات الوصفية لمتعرؼ عمى خصائص العينة ، وتـ استخداـ )معامؿ الارتباط بيرسوف( لقياس 
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صدؽ البناء والاتساؽ الداخمي للبستبانة، وذلؾ باستخراج ىذا المعامؿ بيف كؿ مجاؿ ومحوره مف 

عتماد في قياس ثبات أداة جية، وبيف كؿ فقرة والمحور الذي تنتمي اليو مف جية اخرى. وتـ الا

الدراسة عمى استخراج ) معامؿ كرونباخ الفا( لممحور الكمي للبستبياف مف جية، ولكؿ مجاؿ مف 

المجالات والمحاور مف جية اخرى. وللبجابة عمى أسئمة وفرضيات الدراسة تـ استخداـ معدلات 

رت الخماسي، واستخداـ اختبارات  اجابات أفراد العينة عمى محاور الدراسة ومقارنتيا حسب مقياس ليكا

independent sample t- test)   (و ) (one way anova لفحص الفرضيات المتعمقة

بالمتغيرات المستقمة ) الضابطة(  )الجنس، العمر،المؤىؿ العممي، سنوات الخبرة، المسمى الوظيفي(، 

تجابات أفراد العينة عمى محاور و )تحميؿ الانحدار ( لاختبار الفرضيات المتعمقة بتأثير متوسط اس

 ( لاجراء الاختبارات البعدية . LSDومجالات الدراسة، كما استخداـ اختبار )

 

 تصحيح الاداة 6.3

( فقرة ، أماـ كؿ فقرة خمسة خيارات ىي ) موافؽ بشدة ، موافؽ، موافؽ 62احتوت أداة الدراسة عمى )

( وذلؾ تبعا لمقياس 1، 2، 3، 4، 5ى التوالي ) نوعا ما، غير موافؽ ، غير موافؽ بشدة( وقيميا عم

 ليكرت الخماسي ، وقد تـ توزيع المدى عمى المستويات حسب الجدوؿ أدناه .

 مقياس ليكارت الخماسي 

 الدرجة الوسط الحسابي

 منخفضة جدا 8.8اقؿ مف 

 منخفضة  8.8-1.59

 متوسطة 1.6-9.99

 مرتفعة 9.3-3.89

 مرتفعة جدا  فما فوؽ  3.1
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 إجراءات الدراسة  7.3

قامت الباحثة باختيار موضوع الدراسة بالتشاور مع المشرؼ الاكاديمي عمى رسالتيا ، وتمت . 1

صياغة الإطار العاـ لمدراسة بما يتلبءـ مع موضوعيا، ومف ثـ تمت صياغة الإطار النظري 

 وتخمؿ ىذه المرحمة عدة مطالعات ومراجعات مف قبؿ المشرؼ الأكاديمي.

 تـ اختيار مجتمع الدراسة وعينتيا . .2

 محكميف واعتمادىا بعد اجراء التعديلبت عمييا 10. تـ تصميـ استبانة الدراسة وعرضيا عؿ 3

 .بالتشاور مع المشرؼ الاكاديمي

( مفردة مف مجتمع الدراسة، ومف خارج عينة 30. تـ توزيع عينة استطلبعية عشوائية مكونة مف ) 4

تحميميا والتحقؽ مف صلبحية اداة الدراسة ) الاستبانة( وترابطيا وثباتيا وصدؽ الدراسة وتـ جمعيا و 

 محتواىا .

( استبانات مكتممة وصالحة 109( استبانة عمى عينة البحث، استعيدت منيا ) 112. تـ توزيع ) 5

لمتحميؿ الإحصائي، وقد تـ اجراء الاختبارات الخاصة بالاجابة عمى اسئمة الدراسة وفحص 

 تيا.فرضيا

 . تـ جمع الإستبانات وتحميميا .6

 . تـ استخلبص النتائج مف خلبؿ فحص الاجابة عمى أسئمة وفرضيات الدراسة .7

 . تـ الخروج بالإستنتاجات والتوصيات . 8
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 اىزابع:الفصل 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 نتائج التحميل  .4

سيتـ خلبؿ ىذا الفصؿ الإجابة عمى أسئمة الدراسة وذلؾ مف خلبؿ استخداـ الاحصاءات الوصفية 

 وسيتـ استخداـ اختبارات الارتباط ىثاّٜ،ٗاوالمتوسطات الحسابية للئجابة عمى السؤاليف الاوؿ 

 لأمثط( ANOVA)ٗاذخباض حاؿ متغيريف  فٜ Independent Sample T_test ٗاذخباض، الانحدار

عمى الأسئمة مف السؤاؿ  الإخابتلفحص الفرضيات المرتبطة بيا، بما في ذلؾ وذلؾ  ٍخغٞطِٝ،مف 

 وحتى الثالثة عمى الترتيب. الثالث وحتى الخامس، وترتبط بيا الفرضيات مف الأولى 

 

  إجابة السؤال الاول 1.4

تكنولوجيا ، نمط الاتصالما ىو واقع المناخ التنظيمي من خلال ابعاده )الييكل التنظيمي،  

 ، نمط القيادة( في المؤسسات الحكومية من وجية نظر العاممين فييا؟القرار التشاركي، المعمومات

تخراج معدؿ الإجابات عمى كؿ مجاؿ مف مجالات المناخ حيث تمت الإجابة عميو مف خلبؿ اس

سقاطو عمى مستويات  التنظيمي الواردة ضمف السؤاؿ، ومف ثـ أخذ المتوسط العاـ لممتوسطات الناتجة وا 

لموسط  حسب اعمى معدل تىاسىٍاىذا عمما بأنو تم ترتيب المجالات  اىرَاسٜ،مقياس ليكارت 
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حساب وتم  اىحسابً ٌذالموسط  ال تنازليا حسب اعمى معدلترتيب الفقرات لكل مج وتم، الحسابي

  ٌيًوذلك كما  ،لكل منيا معياريال الاوحزاف

  

المناخ  اىمعٍارٌت ىمحُر( المتوسطات الحسابية والانحرافات 1.4جدول رقم )

 التنظيمي 

 المعدل المجال  الترتٌب
الانحراف 
 المعياري

لوجيا المعموماتو تكن 1  3.6376 0.67976 

 0.61927 3.5885 نمط الاتصال 2

 0.58804 3.4587 الييكل التنظيمي 3

 0.81692 3.3106 القرار التشاركي 4

 0.68028 3.1284 نمط القيادة 5

 0.676854 3.42476 المعدل العام لممحور   

 

الدرجة الكمية لكؿ مجاؿ مف مجالات محور المناخ التنظيمي عمى  ( أعلبه يظير1.4الجدوؿ رقـ )

حدة، ويظير الدرجة الكمية لممحور، حيث نلبحظ التقارب بيف كافة المجالات مف حيث متوسطاتيا 

. ونلبحظ أف أقؿ المجالات مساىمة في لمعياري المتقارب عف معدؿ المحورالحسابية، وانحرافيا ا

( وبمساىمة 3.1284ب العينة المبحوثة ىو مجاؿ نمط القيادة بمعدؿ ) تحسيف المناخ التنظيمي حس

كمية متوسطة، واف أكثر ىذه المجالات مساىمة في تحسيف المناخ التنظيمي ىو تكنموجيا المعمومات 

( وبمساىمة كمية مرتفعة.  وقد جاء مجاؿ القرار التشاركي بدرجة كمية متوسطة، اما 3.6376بمعدؿ ) 

التنظيمي ونمط الاتصاؿ فقد جاءا بدرجة كمية مرتفعة.  وبمقارنة المعدؿ العاـ لممحور مجالي الييكؿ 

مع  مقياس ليكرت الخماسي نستطيع الاجابة عمى السؤاؿ الأوؿ بالقوؿ أف المناخ التنظيمي ( 3.42)

 في وزارة التربية والتعميـ ىو مناخ جيد جدا بدرجة كمية مرتفعة. 
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 ة لمجال الييكل التنظيمي ( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعياري2.4)جدول رقم 

 المعدل الفقرة  الترتٌب
الانحراف 
 المعياري

 0.75408 3.9266 وظيفي واضح لمياـ عمؿ وظيفتي ٝ٘خس ٗصف 1

2 

واضحة في  ِٗاىَطإٗسٞخطوط السمطة والمسؤولية بيف الادارة 
 الييكؿ التنظيمي لمموظفيف

3.7615 0.75644 

 0.83755 3.6789 فيياصلبحياتي الوظيفية   واضحة لا لبس  3

4 

اى٘ظاضة طبيعة العلبقة بيف وظيفتي وكافة الوظائؼ الاخرى في 

 ٗاضحت
3.5138 0.76515 

5 

الييكؿ التنظيمي لموزارة يتيح نقؿ المعمومات بيف مستوى وظيفتي 
 الوزارة ىٖا فٜوالمستويات الوظيفية المشابية 

3.3303 0.82837 

6 

قؿ المعمومات والتواصؿ صعودا الييكؿ التنظيمي لموزارة يتيح ن
 ونزولا

3.3303 0.85044 

7 

قابؿ لمتعديؿ لمواجية  )أٛيتصؼ الييكؿ التنظيمي بالمرونة 
 التغيرات(

3.0826 0.87272 

 1.09193 3.0459 أستطيع الوصوؿ رسميا بسيولة الى الفئات العميا في الوزارة 8

 0.844585 3.458738 المعدل العام للمحور   

 

مجاؿ  عمى فقرات عينة المبحوثةلا في ظر الى الجدوؿ اعلبه نستطيع القوؿ بأف أعمى معدؿ موافقةبالن

( 3.9266( بمعدؿ ) يوجد  وصؼ وظيفي واضح لمياـ عمؿ وظيفتي)  لمفقرة الييكؿ التنظيمي كاف

عميا في أستطيع الوصوؿ رسميا بسيولة الى الفئات الوأقميا موافقة كانت الفقرة ) ،  مرتفعةوبدرجة 

( مما يعني 3.4587( وبدرجة متوسطة، وقد كاف المعدؿ العاـ لممحور ) 3.0459بمعدؿ ) ( الوزارة

أف الييكؿ التنظيمي في وزارة التربية والتعميـ الفمسطينية يساىـ في تحسيف مناخيا التنظيمي بدرجة 

 حسب أراء أفراد العينة المبحوثة.  مرتفعة
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 ( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمجال نمط الاتصال 3.4)جدول رقم 

 المعدل الفقرة  الترتٌب
الانحراف 
 المعياري

 0.7892 3.7706 يتـ استخداـ الوسائؿ الحديثة في الاتصاؿ لنقؿ المعمومات 1

 0.81504 3.7248 الاتصالات الرسمية لإخطاءالمناسبة  تتوفر الادوات 2

 0.73132 3.6789 توجد سيولة في الاتصاؿ بيني وبيف الموظفيف في الوزارة 3

 0.83012 3.5872 ينجز التواصؿ بيف الادارة والموظفيف بالسرعة المناسبة 4

 0.87592 3.5596 يوجد سيولة في التواصؿ مع الادارات المختمفة في الوزارة 5

6 

ىناؾ اتصالات غير رسمية تتـ بيف الموظفيف والادارات المختمفة في 
 الوزارة

3.4862 0.94883 

7 

أشعر بالرضى عف سير عممية الاتصاؿ مع الادارات المختمفة في 
 الوزارة

3.3119 0.90979 

 0.842889 3.588457 المعدل العام للمحور   

 

المجاؿ " عمى فقرات  لمعينة المبحوثةوؿ بأف أعمى معدؿ موافقة بالنظر الى الجدوؿ اعلبه نستطيع الق

( بمعدؿ يتـ استخداـ الوسائؿ الحديثة في الاتصاؿ لنقؿ المعموماتلمفقرة )  نمط الإتصاؿ" كاف

أشعر بالرضى عف سير عممية الاتصاؿ الفقرة ) عمى وأقميا موافقة كانت ، مرتفعةودرجة ( 3.7706)

( وبدرجة متوسطة، وقد كاف المعدؿ العاـ لمجاؿ 3.3119بمعدؿ ) ( ي الوزارةدارات المختمفة فمع الا

( مما يعني أف نمط الاتصاؿ في وزارة التربية والتعميـ الفمسطينية يساىـ في 3.5885نمط الاتصاؿ ) 

 حسب أراء أفراد العينة المبحوثة.  مرتفعةتحسيف مناخيا التنظيمي بدرجة 
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 ( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمجال تكنموجيا المعمومات  4.4)جدول رقم 

 المعدل المعمومات تنىُىُجٍا الرقم
الانحراف 
 المعياري

 0.80708 3.844 تساعد التكنموجيا المستخدمة عمى تقميؿ الجيد المبذوؿ في العمؿ 1

 0.76204 3.7798 التكنموجيا الموجودة سيمة الاستخداـ 2

 0.83175 3.7798 أسيمت التكنموجيا المتوفرة في سرعة إنجاز العمؿ 3

 0.80613 3.7156 أنجز أغمب الأعماؿ بالاعتماد عمى استخدامات التكنموجيا 4

 0.77244 3.6606 .اىَسخرسٍت احخٞاخاث اىؼَوتمبي التكنولوجيا  5

 0.91779 3.5505 استخداـ التكنموجيا الحالية يزيد مف راحتي النفسية في العمؿ 6

 1.04446 3.3853 تكنولوجيا المعمومات المستخدمة في الوزارة تتيح لي العمؿ مف المنزؿ 7

 1.02658 3.3853 يتـ تطوير التكنولوجيا المستخدمة كمما لزـ الأمر 8

 0.871034 3.637613 المعدل العام للمحور   

 

المجاؿ عمى فقرات  لمعينة المبحوثةبالنظر الى الجدوؿ اعلبه نستطيع القوؿ بأف أعمى معدؿ موافقة 

( 3.8440( بمعدؿ ) لوجيا المستخدمة عمى تقميؿ الجيد المبذوؿ في العمؿو تساعد التكنلمفقرة )  كاف

تخدمة في الوزارة تتيح لي العمؿ مف تكنموجيا المعمومات المس ) تافالفقر عمى وأقميا موافقة كانت 

 بمعدؿ( التكنولوجيا المستخدمة كمما لزـ الامر، ويتـ تطوير المنزؿ

( مما يعني اف 3.6376)( لكمييما، وقد كاف المعدؿ العاـ لمجاؿ تكنموجيا المعمومات 3.3853)

تحسيف مناخيا التنظيمي  تكنموجيا المعمومات المستخدمة في وزارة التربية والتعميـ الفمسطينية تساىـ في

 .العينة المبحوث حسب أراء أفراد مرتفعةبدرجة 
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 ( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمجال نمط القيادة  5.4)جدول رقم 

 المعدل الفقرة  الرقم
الانحراف 
 المعياري

 0.88921 3.6881 ىناؾ ثقة وتعاوف بيني وبيف مسؤولي المباشر 1

 0.83369 3.4587 يبادر المدير بتفويض بعض صلبحياتو لمموظفيف 2

 1.04259 3.3119 أشعر بالعدالة في تعامؿ مديري معي 3

4 

الادارات المختمفة في الوزارة تعطي الموظفيف الحرية لمعمؿ بالطريقة 
 يا مناسبة لإنجاز مياميـالتي يرون

3.2294 0.81232 

 0.88691 3.1927 تيتـ الادارة باحتياجات الموظفيف الشخصية 5

 1.06898 3.0734 ىناؾ علبقات اجتماعية تربطني بمديري 6

 1.11144 2.9266 الممارسات الادارية في الوزارة محفزة وتؤدي لخمؽ الدافعية في العمؿ 7

8 

الوزارة تعمؿ عمى تعزيز روح الابداع لدى  الادارات المختمفة في
 الموظفيف

2.789 1.08929 

 1.11898 2.4862 الممنوحة لمموظفيف بدورىـ في الانجاز المتحقؽ ضبظ اىَنافآثيتـ  9

 0.983712 3.128444 المعدل العام للمحور   

 

المجاؿ عمى فقرات  حوثةلمعينة المببالنظر الى الجدوؿ اعلبه نستطيع القوؿ بأف أعمى معدؿ موافقة 

وأقميا ، مرتفعةودرجة ( 3.6881)  ( بمعدؿىناؾ ثقة وتعاوف بيني وبيف مسؤولي المباشرلمفقرة )  كاف

بمعدؿ (  الممنوحة لمموظفيف بدورىـ في الانجاز المتحقؽ اىَنافآثيتـ ربط  )  لمفقرةموافقة كاف 

( مما يعني 3.1284مجاؿ نمط القيادة ) ، وقد كاف المعدؿ العاـ لمنخفضة( ودرجة موافقة 2.4862)

اف نمط القيادة السائد  في وزارة التربية والتعميـ الفمسطينية يساىـ في تحسيف مناخيا التنظيمي بدرجة 

 متوسطة حسب أراء أفراد العينة المبحوثة.
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 ( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمجال القرار التشاركي  6.4)ول رقم جد

 المعدل الفقرة الترتٌب
الانحراف 
 المعياري

 0.9634 3.5963 اىَحسزة.ىناؾ تشاور دائـ مع زملبئي بخصوص اليات تنفيذ المياـ  1

 1.00271 3.422 يتـ حؿ المشكلبت التي تواجو العمؿ بشكؿ جماعي 2

 1.1468 3.3945 أشارؾ زملبئي في وضع الخطة السنوية 3

 1.02293 3.3028 أشارؾ مديري في اتخاذ قرارات العمؿ 4

 0.97471 3.2936 تعقد الادارة اجتماعات مفتوحة مع الموظفيف تسمح ليـ بالحوار دوف قيود 5

 1.12994 3.1009 أساىـ مساىمة بناءة في إعداد الاستراتيجية الوزارة 6

 1.02085 3.0642 أشعر بدوري في عممية اتخاذ القرار في الوزارة 7
 1.037334 3.310614 المعدل العام للمحور   

 

عمى  لمعينة المبحوثةاعلبه نستطيع القوؿ بأف أعمى معدؿ موافقة ( 6.4رقـ ) بالنظر الى الجدوؿ 

ملبئي بخصوص اليات تنفيذ المياـ ىناؾ تشاور دائـ مع ز لمفقرة )  مجاؿ القرار التشاركي كاففقرات 

أشعر بدوري في عممية اتخاذ ) لمفقرةوأقميا موافقة كاف ودرجة مرتفعة، ( 3.5963)  ( بمعدؿالمحددة

( ودرجة موافقة متوسطة، وقد كاف المعدؿ العاـ لمجاؿ القرار 3.0642بمعدؿ ) القرار في الوزارة(  

كة في اتخاذ القرار في وزارة التربية والتعميـ ( مما يعني اف عممية المشار 3.3106التشاركي ) 

 الفمسطينية تمارس  بدرجة متوسطة حسب أراء أفراد العينة المبحوثة.
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  إجابة السؤال الثاني 2.4

( لمعاممين اتجاىاتالدافعية لمعمل،  الازراك، اىتعيم،ما ىو واقع السموك التنظيمي من خلال أبعاده ) 

 جية نظر العاممين فييا؟في المؤسسات الحكومية من و 

حيث تمت الإجابة عميو مف خلبؿ استخراج معدؿ الإجابات عمى كؿ مجاؿ مف مجالات السموؾ 

سقاطو عمى مستويات  التنظيمي الواردة ضمف السؤاؿ، ومف ثـ أخذ المتوسط العاـ لممتوسطات الناتجة وا 

حسب اعمى معدل وانحراف  ىذا عمما بأنو تم ترتيب المجالات تنازليا اىرَاسٜ،مقياس ليكارت 

 : وذلك كما يمي ترتيب الفقرات لكل مجال تنازليا حسب اعمى معدل وانحراف معياري، وتم، معياري

 

( المتوسطات الحسابية  والانحرافات المعيارية لمجالات محور السموك 7.4جدول رقم )

 التنظيمي

 الانحراف المعياري المعدل المجال الترتٌب

 0.77896 3.9113 التعمم 1

الادراك  2  3.7101 0.61613 

 0.88315 3.3798 الدافعية لمعمل 3

 0.85771 3.3471 الاتجاىات نحو العمل 4

 0.7839875 3.587 المعدل العام لمحور السموك التنظيمي 5

 

( أعلبه الدرجة الكمية لكؿ مجاؿ مف مجالات محور السموؾ التنظيمي عمى 7.4يظير الجدوؿ رقـ )

حدة، ويظير الدرجة الكمية لممحور، حيث نلبحظ أف أكثر ىذه المجالات مساىمة في السموؾ التنظيمي 

مجالات مساىمة في المحور العاـ ( وبمساىمة كمية مرتفعة. وأقؿ ال3.9113ىو التعمـ بمعدؿ ) 

السموؾ التنظيمي(  حسب اراء أفراد العينة المبحوثة ىو مجاؿ الاتجاىات نحو العمؿ بمعدؿ )
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( وبمساىمة كمية متوسطة في محور السموؾ التنظيمي، وقد جاء مجاؿ الادراؾ مرتفعا وفي 3.3471)

تبة الثالثة، وبمقارنة المعدؿ العاـ لممحور ر مجاؿ الدافعية لمعمؿ متوسطا وفي المالمرتبة الثانية، و 

( مع  مقياس ليكرت الخماسي نستطيع الاجابة عمى السؤاؿ بالقوؿ أف السموؾ التنظيمي في 3.5870)

 وزارة التربية والتعميـ ىو سموؾ جيد جدا وبمعدؿ مرتفع. 

 مجالات محور السموك التنظيمي في المحور نفسوالاتية ىي تفصيلات لمساىمة كل مجال من 

 ( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمجال التعمم 8.4)جدول رقم 

 الانحراف المعياري المعدل التعمم الترتٌب

 0.80655 4.0826 مف خبراتي في العمؿعممي في الوزارة زاد  1

 0.90248 3.9817 العمؿ في الوزارة زاد مف مياراتي في العمؿ 2

 0.76326 3.9725 عممي في الوزارة زاد مف معرفتي التطبيقية بطبيعة العمؿ 3

 0.9499 3.8807 عممي في الوزارة زاد مف مياراتي الانسانية 4

 0.92369 3.789 التنظيميةمف مياراتي  زاى٘ظاضة ظاعممي في  5

6 
الحديثة في  اىخنْي٘خٞاالعمؿ في الوزارة زاد مف تعرفي عمى تطبيقات 

 العمؿ
3.7615 1.01743 

 0.893885 3.91133333 المعدل العام لمجال التعمم   

 

عمى  لمعينة المبحوثةاعلبه نستطيع القوؿ بأف أعمى معدؿ موافقة ( 8.4رقـ ) بالنظر الى الجدوؿ  

 موافقة مرتفع ( بمعدؿعممي في الوزارة زاد مف خبراتي في العمؿلمفقرة )  مجاؿ )التعمـ(  كافقرات ف

 اىخنْ٘ى٘خٞاالعمؿ في الوزارة زاد مف تعرفي عمى تطبيقات )  لمفقرة( وأقميا موافقة كاف 4.0826)

( 3.9113التعمـ ) كاف المعدؿ العاـ لمجاؿ( وقد 3.7615بمعدؿ موافقة مرتفع ) (  الحديثة في العمؿ

مما يعني اف التعمـ كواحد مف مجالات السموؾ التنظيمي في وزارة التربية والتعميـ الفمسطينية متوفر 

 لدى موظفييا وبمعدؿ مرتفع.  مرتفعةبدرجة 
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 الحسابية والانحرافات المعيارية لمجال الادراك( المتوسطات 9.4)جدول رقم 

 الانحراف المعياري المعدل الادراك  الترتٌب

 0.68179 3.8716 أدرؾ ما مدى مساىمة التكنموجيا في تسيير العمؿ 1

 0.82601 3.8257 اىمية المشاركة في اتخاذ القرارات أزضك 2

 0.82395 3.633 عمؿ في الوزارةأعمـ جيدا كيؼ تتـ عممية الاتصالات المتعمقة بال 3

 0.81546 3.6147 أنا عمى دراية وفيـ لطبيعة الييكؿ التنظيمي في الوزارة 4

 0.86086 3.6055 انا عمى دراية بطبيعة نمط القيادة في الوزارة 5

 0.801614 3.7101 المعدل العام لمجال الادراك  6
 

عمى فقرات  لمعينة المبحوثةوؿ بأف أعمى معدؿ موافقة اعلبه نستطيع الق( 9.4رقـ )بالنظر الى الجدوؿ 

( 3.8716)  ( بمعدؿأدرؾ ما مدى مساىمة التكنموجيا في تسيير العمؿلمفقرة )  مجاؿ )الادراؾ(  كاف

بمعدؿ (  انا عمى دراية بطبيعة نمط القيادة في الوزارة)  لمفقرةوأقميا موافقة كاف ، مرتفعةودرجة موافقة 

( مما يعني اف الادراؾ 3.7101( وقد كاف المعدؿ العاـ لمجاؿ الادراؾ ) 3.6055موافقة مرتفع ) 

 حسب مرتفعةمتوفر بدرجة كواحد مف مجالات السموؾ التنظيمي في وزارة التربية والتعميـ الفمسطينية 

 أراء أفراد العينة المبحوثة. 

 

 ( المتوسطات الحسابٌة والانحرافات المعٌارٌة لمجال الدافعٌة للعمل 4..4)جدول رقم 

 المعدل الدافعية لمعمل  الترتٌب
الانحراف 
 المعياري

 1.01367 3.5505 ميامي الوظيفية لإّداظلا أتذمر مف التأخر في عممي  1

 0.97775 3.5046 أشعر بروابط روحية تربطني بالوزارة 2

 1.03654 3.3945 أشعر بالحماس الدائـ في أداء عممي 3

 1.12647 3.3578 ٗظٞفخٜ اىحاىٞتأ شعر برغبة دائمة للبستمرار في  4

 1.1749 3.0917 أشعر بأف يوـ العمؿ في الوزارة قصير 5

 1.065866 3.37982 المعدل العام لمجال الدافعية لمعمل   
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عمى  لمعينة المبحوثةاعلبه نستطيع القوؿ بأف أعمى معدؿ موافقة  (10.4)رقـ  بالنظر الى الجدوؿ

( ميامي الوظيفية لإّداظلا أتذمر مف التأخر في عممي لمفقرة )  مجاؿ )الدافعية لمعمؿ(  كاففقرات 

أشعر بأف يوـ العمؿ في الوزارة )  لمفقرةوأقميا موافقة كاف ، مرتفعةودرجة موافقة ( 3.5505) بمعدؿ

افعية لمعمؿ ( ودرجة موافقة متوسطة، وقد كاف المعدؿ العاـ لمجاؿ الد3.0917بمعدؿ ) (  قصير

( مما يعني اف الدافعية لمعمؿ كواحدة مف مجالات السموؾ التنظيمي في وزارة التربية والتعميـ 3.3798)

 الفمسطينية متوفرة بدرجة متوسطة لدى موظفييا . 

 ( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمجال الاتجاىات نحو العمل 11.4)جدول رقم 

 الانحراف المعياري المعدل الاتجاىات نحو العمل الترتٌب

 0.92892 3.5229 أشعر باتجاىات ايجابية نحو الدور الذي تؤديو الوزارة 1

2 
طبيعة الاتصالات في العمؿ تساىـ في تحقيؽ الاىداؼ المختمفة 

 لموزارة
3.422 0.99344 

3 
الى قدرة الوزارة عمى استثمار التكنموجيا المتاحة في  بإٝدابٞتانظر 
 العمؿ

3.367 0.96859 

 0.95898 3.367 اشعر باتجاىات ايجابية نحو القيـ التي تسود الوزارة 4

 0.98035 3.2385 وزارة يحقؽ الغرض الذي وضع مف أجموالييكؿ التنظيمي لم  5

 1.04981 3.1651 أشعر بالرضى عف الانماط القيادية السائدة في الوزارة 6

 0.980015 3.3470833 المعدل العام لمجال الاتجاىات نحو العمل   

 

عمى  نة المبحوثةلمعياعلبه نستطيع القوؿ بأف أعمى معدؿ موافقة  (11.4رقـ ) بالنظر الى الجدوؿ

أشعر باتجاىات ايجابية نحو الدور الذي تؤديو لمفقرة )  مجاؿ )الاتجاىات نحو العمؿ(  كاففقرات 

أشعر بالرضى عف الانماط )  لمفقرةوأقميا موافقة كاف ، مرتفعةودرجة ( 3.5229) ( بمعدؿالوزارة

سطة، وقد كاف المعدؿ العاـ لممجاؿ ( ودرجة موافقة متو 3.1651بمعدؿ ) (  القيادية السائدة في الوزارة



 

92 
 

( مما يعني اف الاتجاىات نحو العمؿ كواحدة مف مجالات السموؾ التنظيمي في وزارة 3.3471) 

 حسب أراء أفراد العينة المبحوثة .  توسطةالتربية والتعميـ الفمسطينية ىي اتجاىات م

 

  إجابة السؤال الثالث 3.4

السموك التنظيمي  وبينفي المؤسسات الحكومية  ًاىتىظٍمخ ما بين المنا علاقة معنويةىل يوجد 

علبقة يوجد  لا“اىسضاست وىو مرتبط بالفرضية الاولى مف فرضيات  وظزٌم؟لمعاممين فييا من وجية 

التنظيمي في المؤسسات الحكومية  ما بيف المناخ (≥0.05αذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )

  ".مف وجية نظرىـ عامميف فيياالسموؾ التنظيمي لم وما بيف

ص العلبقة مف خلبؿ فحص حبفللئجابة عمى ىذا السؤاؿ والفرضية المرتبطة بو، قامت الباحثة 

حيث جاءت النتيجة كما ىو مبيف في  اىخْظَٜٞ(التنظيمي والسموؾ  )اىَْاخالارتباط بيف المحوريف 

 ازّآ الجدوؿ والرسـ البياني 

 الارتباط بين المتغيرات قيمة معامل( 12.4)جدول رقم 

 sig. = 000 التابع السموك التنظيمي المتغير  

المناخ التنظيمي اىمستقو، اىمتغٍز   .758** 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 

٘ضٛ ٍحمرتفع بيف  طردي( مما يعني أف ىناؾ ارتباط 0.758إٝدابٞا ) الاضحباطلقد جاء معامؿ 

مستوى المناخ التنظيمي تحسف مستوى  تحسفالتنظيمي والسموؾ التنظيمي، بمعنى انو كمما  اىَْاخ

  اىخْظَٜٞ.السموؾ 

بإجراء اختبار الانحدار الخطي بعد  قامت الباحثة التي تسببو ىذه العلبقة، اىخؤثٞطولفحص طبيعة 

( مما يعني أف R2= 0.574ديد )المحوريف، حيث جاء معامؿ التح اىرطٞت بِٞمف العلبقة  اىخؤمس
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% مف التغير في السموؾ التنظيمي في وزارة 57.4التغير في مستوى المناخ التنظيمي يفسر ما قيمتو 

 التربية والتعميـ الفمسطينية.

 

الظاىرة في الشكؿ اعلبه وىي،  بيف المحوريف الكمييف الاّحساضوبالنظر الى معادلة خط 

Y=0.69+0.85X بدرجة كبيرة  ٝخؤثطف السموؾ التنظيمي في وزارة التربية والتعميـ القوؿ ا ّسخطٞغ

تمثؿ المناخ التنظيمي(، مما يعني أف الزيادة  Xٗتمثؿ السموؾ التنظيمي Y)حيث  اىخْظَٜٞ،بالمناخ 

في مستوى المناخ التنظيمي بمقدار وحدة واحدة يقابمو تحسف وزيادة في مستوى السموؾ التنظيمي 

 . وحدة 0.85بمقدار 

) الييكؿ وىي ابعاد المناخ التنظيميعلبقة السموؾ التنظيمي بالمتغيرات المفسرة لو  ولمتعرؼ عمى

التنظيمي، نمط الاتصاؿ، التكنموجيا المستخدمة، نمط القيادة، القرار التشاركي( ، تـ استخداـ نموذج 

ت المناخ التنظيمي ( أدناه ، والذي اعتبرت فيو مجالا13الانحدار الخطي المتعدد ، جدوؿ رقـ )

 المذكورة كمتغيرات تفسيرية ومتغير السموؾ التنظيمي كمتغير تابع، وقد كانت النتائج كما يأتي:



 

94 
 

 ( الانحدار الخطي المتعدد لأثر مجالات المناخ التنظيمي عمى السموك التنظيمي13.4جدول رقم )

المتغيرات المتنبئة  المتغير التابع
 )المفسرة(

 دلالة ت قيمة ت بيتا فدلالة  قيمة ف 2ر ر

 السموؾ التنظيمي
 0.575بيتا = 

 .000 6.922 .750 .000 98.4 .479 .692 الييكؿ التنظيمي
 .000 7.856 .622 .000 61.7 .366 .605 الاتصاؿنمط 

 .000 8.290 .586 .000 68.7 .391 .625 تكنموجيا المعمومات
 .000 8.033 .575 .000 64.527 .376 .613 القيادةنمط 

 .000 8.944 .510 .000 79.994 .428 .654 القرار التشاركي 

 

  أظيػػرت نتػػائج نمػػوذج الانحػػدار الخطػػي المتعػػدد العلبقػػة معنويػػة، وذلػػؾ بدلالػػة قيمػػة )ؼ( ومسػػتوى

 .(.000)دلالتيا المعنوية، حيث جاءت دالة لكافة المتغيرات المفسرة 

 ( مػػػف التبػػػايف الحاصػػػؿ فػػػي السػػػموؾ التنظيمػػػي 0.479تبػػػيف النتػػػائج اف الييكػػػؿ التنظيمػػػي يفسػػػر )

وذلػػؾ بػػالنظر الػػى قيمػػة معامػػؿ التحديػػد لمػػوظفي وزارة التربيػػة والتعمػػيـ حسػػب اراء العينػػة المبحوثػػة 

 ( 2)ر

  ( مف التبايف الحاصؿ في السموؾ التنظيمي لمػوظفي 0.366يفسر ) نمط الاتصاؿتبيف النتائج اف

 ( 2وذلؾ بالنظر الى قيمة معامؿ التحديد )رعينة المبحوثة وزارة التربية والتعميـ حسب اراء ال

  ( مػػف التبػػايف الحاصػػؿ فػػي السػػموؾ التنظيمػػي 0.391فسػػر )ت تكنموجيػػا المعمومػػاتتبػػيف النتػػائج اف

وذلػػؾ بػػالنظر الػػى قيمػػة معامػػؿ التحديػػد لمػػوظفي وزارة التربيػػة والتعمػػيـ حسػػب اراء العينػػة المبحوثػػة 

 ( 2)ر

  ( مػػف التبػػايف الحاصػػؿ فػػي السػػموؾ التنظيمػػي لمػػوظفي 0.376يفسػػر ) القيػػادةنمػػط تبػػيف النتػػائج اف

 ( 2وذلؾ بالنظر الى قيمة معامؿ التحديد )روزارة التربية والتعميـ حسب اراء العينة المبحوثة 
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  ( مػػػػف التبػػػايف الحاصػػػػؿ فػػػي السػػػػموؾ التنظيمػػػػي 0.428يفسػػػر ) القػػػرار التشػػػػاركيتبػػػيف النتػػػػائج اف

وذلػػؾ بػػالنظر الػػى قيمػػة معامػػؿ التحديػػد  والتعمػػيـ حسػػب اراء العينػػة المبحوثػػة لمػػوظفي وزارة التربيػػة

 ( 2)ر

  جاءت قيمة بيتػا التػي تفسػر العلبقػة بػيف السػموؾ التنظيمػي وكػؿ مػف المتغيػرات المفسػرة ذات دلالػة

احصػػائية لكافػػة ىػػذه المتغيػػرات حيػػث يمكػػف اسػػتنتاج ذلػػؾ مػػف قيمػػة )ت( والػػدلالات المرتبطػػة بيػػا، 

 ميَا مكف القوؿ انو وبذلؾ ي

  ٗحسة.( 0.750)تحسف السموؾ التنظيمي بمقدار  ٗحسة،تحسف الييكؿ التنظيمي بمقدار 

  ٗحسة.( 0.622)تحسف السموؾ التنظيمي بمقدار  ٗحسة،تحسف نمط الاتصاؿ بمقدار 

  ٗحسة.( 0.586)تحسف السموؾ التنظيمي بمقدار  ٗحسة،تحسنت تكنموجيا المعمومات بمقدار 

 ٗحسة.( 0.575)تحسف السموؾ التنظيمي بمقدار  ٗحسة،القيادة بمقدار  تحسف نمط 

  ( وحدة 0.510)تحسف السموؾ التنظيمي بمقدار  ٗحسة،تحسنت المشاركة في اتخاذ القرار بمقدار 

 

 نستطيع كتابة معادلة خط الانحدار 

الاتصاؿ( +  )َّظ 0.622)الييكؿ التنظيمي( +  0.750+  0.575 )اىَخ٘قغ( =السموؾ التنظيمي 

 (.التشاركي )اىقطاض 0.510( + اىقٞازة)نمط  0.575)تكنموجيا المعمومات( +  0.586

( التي تبيف أثر كؿ مجاؿ مف مجالات المناخ  multiple analysisىذه المعادلة )  وبمقارنة

يف ( التي تب Factor analysisعمى التغير في السموؾ التنظيمي، مع معادلة )  ىعمى حدالتنظيمي 

،  Y=0.69+0.85Xالعلبقة بيف محور المناخ التنظيمي ككؿ ومحور السموؾ التنظيمي ككؿ وىي  

نستطيع القوؿ بأف أثر محور المناخ التنظيمي الكمي لو تاثير أكبر عمى  محور السموؾ التنظيمي مف 

وىو  X = )0.85 (وذلؾ بدلالة أف معامؿ التأثير الناتج عف كؿ مجاؿ مف مجالاتو عمى انفراد 
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المعامؿ الذي يقيس التغير في السموؾ التنظيمي نتيجة لمتغير في محور المناخ التنظيمي ككؿ اكبر 

مما يعني لنا أف  مف بقية المعاملبت المرتبطة بكؿ مجاؿ مف مجالات المناخ التنظيمي عمى حدة،

جتمعة في تحسيف ليا أثر ايجابي عمى بعضيا البعض، مما يجعميا تساىـ م مجالات المناخ التنظيمي

 .وؾ التنظيمي بيذه الدرجة العاليةالسم

مما يعني رفض الفرضية  %،5( اقؿ مف SIG)اعلبه نجد اف قيمة الفا  والدلالات النتائج بدراسةو 

( ما بيف المناخ ≥0.05αيوجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) لا“الصفرية القائمة 

ية وما بيف السموؾ التنظيمي لمعامميف فييا مف وجية نظرىـ" والقوؿ التنظيمي في المؤسسات الحكوم

دالة إحصائيا بيف المناخ التنظيمي في المؤسسات الحكومية والسموؾ التنظيمي  طردية بوجود علبقة

 . ممثمة في وزارة التربية والتعميـ كممثؿ ليذا القطاع ومجتمع ليذه الدراسة فٖٞا،

 

  إجابة السؤال الرابع 4.4

( في استجابات المبحوثيف حوؿ ≥0.05αىؿ توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) 

لممؤسسات الحكومية ) الييكؿ التنظيمي، نمط الاتصاؿ، تكنموجيا المعمومات،  المناخ التنظيمي أبعاد

مي، عدد سنوات تعزى لممتغيرات الضابطة )الجنس، العمر، المؤىؿ العم نمط القيادة، القرار التشاركي(

لا توجد فروؽ ذات "  ، وىو مرتبط بالفرضية الثانية لمدراسة الخبرة في العمؿ، المسمى الوظيفي(؟

 المناخ أبعاد حوؿ المبحوثيف متوسطات استجابات في( ≥0.05αدلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )

ات، نمط القيادة، المعموم وجياالاتصاؿ، تكنول نمط التنظيمي، الييكؿ)  الحكومية لممؤسسات التنظيمي

القرار التشاركي( تعزى لممتغيرات الضابطة )الجنس، العمر، المؤىؿ العممي، عدد سنوات الخبرة في 

 ." العمؿ، المسمى الوظيفي( مف وجية نظر العامميف فييا
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 المناخ( مع كافة أبعاد ) مجالات(  اىضابطت) مةلفحص الفرضية  ، تـ اختبار كافة المتغيرات المستق

وذلؾ  -اف وجدت  –راج الفروقات بيف اجابات المبحوثيف حوليا خلاست ، والمحور ككؿ،التنظيمي 

( مع كافة أبعاد ) مجالات(  اىضابطت) مة، تـ اختبار كافة المتغيرات المستق  لفحص الفرضيةكالاتي  

 -اف وجدت  –حوليا راج الفروقات بيف اجابات المبحوثيف خلاست ، والمحور ككؿ،التنظيمي  المناخ

 يوذلؾ كالات

 

   independent sample T- testحيث تم اجراء اختبار  :)الجنس(المتغٌر الضابط . 8

  independent sampleT- testنتيجة اختبار  (14.4جدول رقم )

 المعدل العدد الجنس

الانحراف 

 الدلالةمستوى  المعٌاري

الهٌكل 

 التنظٌمً

 0.07299 0.53639 3.3796 54 انثى

 0.08494 0.62992 3.5364 55 ذكر

نمط 

 الاتصال

 0.08329 0.61204 3.5635 54 انثى

 0.08508 0.63094 3.6130 55 ذكر

تكنلوجٌا 

 المعلومات

 0.09652 0.70930 3.5116 54 انثى

 0.08516 0.63157 3.7614 55 ذكر

نمط 

 ادةالقٌ

 0.09574 0.70352 3.0885 54 انثى

 0.08910 0.66077 3.1677 55 ذكر

القرار 

 التشاركً

 0.10651 0.78267 3.2302 54 انثى

 0.11447 0.84893 3.3896 55 ذكر

المناخ 

 التنظٌمً

 ككل

 0.07476 0.54939 3.3547 54 انثى

 0.07901 0.58599 3.4936 55 ذكر

 

 )اىصمطككؿ ولمجنسيف  اىَدالاث ٗاىَح٘ض% لكافة 5ألفا أكبر مف  مستوى الدلالة نلبحظ اف قيمة

لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة والانثى( وبيذا نقبؿ الفرضية الصفرية القائمة 

(0.05α≤)  المبحوثيف حوؿ أبعاد المناخ التنظيمي لممؤسسات الحكومية  استجابات متوسطاتفي

وىذا يعني أف ىناؾ توافؽ بيف المبحوثيف في متوسطات استجاباتيـ حوؿ أبعاد  تعزى لمتغير الجنس.
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ارة التربية والتعميـ بغض النظر عف الجنس، بحيث لـ يكف لمجنس تأثير يذكر ز المناخ التنظيمي في و 

ىذا يؤكد أف العامميف في وزارة التربية والتعميـ متوافقيف حوؿ أبعاد المناخ التنظيمي سواء بيذا الشأف، و 

المناخ  لإَٔٞتكانوا ذكورا أـ اناثا، وأف ىناؾ درجة متساوية مف الوعي والمعرفة والإدراؾ لكلب الجنسيف 

 اى٘ظاضة.التنظيمي في 

 

 one way anova المتغٌر الضابط )العمر(: حٌث تم اجراء اختبار.1

 one way anova اختبار: نتيجة ( 15.4جدول رقم )

 العمر

مجموع 

 المربعات

درجة 

 الحرٌة 

مربع 

 قٌمة ف المعدل

مستوى 

 الدلالة 

الهٌكل 

 التنظٌمً

0.065 2 0.032 0.092 0.912 

37.281 106 0.352     

37.345 108       

نمط 

 الاتصال

1.846 2 0.923 2.473 0.089 

39.571 106 0.373     

41.417 108       

لوجٌا وتكن

 المعلومات

1.596 2 0.798 1.751 0.179 

48.309 106 0.456     

49.905 108       

نمط 

 القٌادة

2.021 2 1.011 2.234 0.112 

47.958 106 0.452     

49.980 108       

القرار 

 التشاركً

4.573 2 2.286 3.590 0.091 

67.502 106 0.637     

72.075 108       

المناخ 

 التنظٌمً

1.075 2 0.537 1.676 0.192 

33.991 106 0.321     

35.065 108       

 

ككؿ وبيذا نقبؿ الفرضية  اىَدالاث ٗاىَح٘ض% لكافة 5ألفا أكبر مف  مستوى الدلالة نلبحظ اف قيمة

متوسطات ( في ≥0.05αلا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )الصفرية القائمة 

التنظيمي، نمط  و)اىٖٞناستجابات المبحوثيف حوؿ أبعاد المناخ التنظيمي لممؤسسات الحكومية 
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مما يعني اف العمر  لوجيا المعمومات، نمط القيادة، القرار التشاركي( تعزى لمتغير العمر.و تكن الاتصاؿ،

لـ يكف لو تأثير في متوسطات استجابات المبحوثيف، وأف ىناؾ توافؽ بينيـ حوؿ أبعاد المناخ التنظيمي 

 ؿ التنظيمي منو لبقية الأبعاد. بغض النظر عف العمر واف كاف ىذا التوافؽ اعمى لمييك

 

 one way anova حٌث تم اجراء اختبار العلمً(: )المؤهلالمتغٌر الضابط .9

 one way anova اختبار: نتيجة  (16.4)رقم جدول 

 المؤهل

مجموع 

 المربعات

درجة 

 الحرٌة 

مربع 

 قٌمة ف المعدل

مستوى 

 الدلالة 

الهٌكل 

 التنظٌمً

0.062 3 0.021 0.058 0.982 

37.284 105 0.355     

37.345 108       

نمط 

 الاتصال

0.954 3 0.318 0.826 0.483 

40.463 105 0.385     

41.417 108       

لوجٌا وتكن

 المعلومات

0.257 3 0.086 0.181 0.909 

49.647 105 0.473     

49.905 108       

نمط 

 القٌادة

2.906 3 0.969 2.160 0.097 

47.074 105 0.448     

49.980 108       

القرار 

 التشاركً

2.814 3 0.938 1.422 0.241 

69.261 105 0.660     

72.075 108       

المناخ 

 التنظٌمً

0.604 3 0.201 0.614 0.608 

34.461 105 0.328     

35.065 108       

 

% ىنافت اىَدالاث ٗاىَح٘ض منو ٗبٖصا ّقبو اىفطضٞت 5أىفا أمبط ٍِ ٍسخ٘ٙ اىسلاىت ّلاحع اُ قَٞت 

 في متوسطات( ≥0.05α) ةلا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالاىصفطٝت اىقائيت 

 نمط التنظيمي، )اىٖٞنو الحكومية لممؤسسات التنظيمي المناخ أبعاد حوؿ المبحوثيف استجابات

وىذا متغير المؤىؿ العممي. ات، نمط القيادة، القرار التشاركي( تعزى لالمعموم الاحصاه، حنْ٘ى٘خٞا

ؿ أبعاد المناخ التنظيمي دوف اف يعني أف ىناؾ توافؽ بيف المبحوثيف في متوسطات استجاباتيـ حو 
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معنوي لممؤىؿ العممي، واف الجميع بغض النظر عف المؤىؿ العممي مدركوف لأىمية  حؤثٞطيكوف ىناؾ 

المناخ التنظيمي بأبعاده المختمفة في وزارة التربية والتعميـ، وىناؾ توافؽ في تقييميـ لأبعاد المناخ 

 ة. التنظيمي لحممة المؤىلبت العممية المختمف

 

 one way anova حٌث تم اجراء اختبار الخبرة(: )سنواتالمتغٌر الضابط .3

 one way anovaختبار : نتيجة ا( 17.4رقم )جدول 

 الخبرة

مجموع 

 المربعات

درجة 

 الحرٌة 

مربع 

 قٌمة ف المعدل

مستوى 

 الدلالة 

الهٌكل 

 التنظٌمً

2.437 3 0.812 2.443 0.068 

34.909 105 0.332     

37.345 108       

نمط 

 الاتصال

3.142 3 1.047 2.873 0.040 

38.275 105 0.365     

41.417 108       

لوجٌا وتكن

 المعلومات

5.040 3 1.680 3.932 0.011 

44.865 105 0.427     

49.905 108       

نمط 

 القٌادة

3.113 3 1.038 2.325 0.079 

46.866 105 0.446     

49.980 108       

القرار 

 التشاركً

7.306 3 2.435 3.948 0.010 

64.769 105 0.617     

72.075 108       

المناخ 

 التنظٌمً

3.246 3 1.082 3.570 0.017 

31.820 105 0.303     

35.065 108       

 

لوجيا و الاتصاؿ، تكن )َّظالثلبثة % لممجالات 5الفا أصغر مف  مستوى الدلالة نلبحظ اف قيمة

لا توجد فروؽ ذات نرفض الفرضية الصفرية القائمة  منو ٗبٖصاولممحور  اىخشاضمٜ(ار القر  اىَؼيٍ٘اث،

استجابات المبحوثيف حوؿ أبعاد لممناخ  متوسطات في (≥0.05α)دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 

 ولممحور ككؿ التنظيمي لممؤسسات الحكومية )نمط الاتصاؿ، تكنموجيا المعمومات، القرار التشاركي(
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. ونقوؿ بوجود فروؽ لتمؾ المجالات الثلبثة ولممحور ككؿ عزى لمتغير عدد سنوات الخبرة في العمؿت

ذات دلالة إحصائية في استجابات المبحوثيف تعزى لمتغير عدد سنوات الخبرة في العمؿ. ونقبؿ 

في  (≥0.05α)الفرضية الصفرية حوؿ عدـ وجود فروؽ ذات دلالو احصائية عند مستوى الدلالة 

وىذا يعني اف سنوات الخبرة كاف ليا  . ونمط القيادةاستجابات المبحوثيف حوؿ مجاؿ الييكؿ التنظيمي 

 اىَؼيٍ٘اث،لوجيا و الاتصاؿ، تكن )َّظتأثير في محور المناخ التنظيمي ككؿ وفي المجالات الثلبث 

ادة، نمط القي ىخْظَٜٞ،ابينما لـ يكف لسنوات الخبرة تأثير معنوي في مجالي الييكؿ  ،اىخشاضمٜ(القرار 

 حيث كاف ىناؾ توافؽ بينيما.

 LSD المناخ التنظيمي( 18.4)جدول رقم 

(I)  سنوات

رةالخب    

فرق 

 المعدلات 

الخطأ 

مستوى  المعٌاري

 الدلالة 

    الثقة

 الاعلى  الادنى         

 5اقل من 

 سنوات

 .4اقل من  -5من 

 سنوات

.45514* 0.19014 0.018 0.0781 0.8321 

 45اقل من  - .4من   

 سنة

0.31689 0.16905 0.064 -0.0183 0.6521 

 0.3217 0.2651- 0.849 0.14796 0.02832 فأكثرسنة  45  

اقل  -5من 

 .4من 

 سنوات

 0.0781- 0.8321- 0.018 0.19014 *45514.- سنوات 5اقل من 

 45اقل من  - .4من   

 سنة

-0.13825 0.18119 0.447 -0.4975 0.2210 

 0.1062- 0.7474- 0.010 0.16169 *42682.- فأكثرسنة  45  

 - .4من 

 45اقل من 

 سنة

 0.0183 0.6521- 0.064 0.16905 0.31689- سنوات 5اقل من 

 .4اقل من  -5من   

 سنوات

0.13825 0.18119 0.447 -0.2210 0.4975 

 0.0184- 0.5588- 0.037 0.13627 *28857.- فأكثرسنة  45  

سنة  45

 فأكثر

 0.2651 0.3217- 0.849 0.14796 0.02832- سنوات 5اقل من 

 .4اقل من  -5من   

 سنوات

.42682* 0.16169 0.010 0.1062 0.7474 

 45اقل من  - .4من   

 سنة

.28857* 0.13627 0.037 0.0184 0.5588 

\ 
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 الخبرة.( الاحصاءات الوصفية لمجال سنوات 19.4)جدول رقم 

 محور المناخ التنظيمي 
 المعدل عدد العينة 

الانحراف 
 سنوات الخبرة  المعياري 

 0.54182 3.5704 19 سنوات 5اقل من 
 0.62266 3.1153 15 سنوات 10اقل من  -5من 
 0.51766 3.2535 24 سنة 15اقل من  - 10من 
 0.54670 3.5421 51 فأكثرسنة  15

 0.56981 3.4248 109 المجموع 
 

المناخ  اىَبح٘ثِٞ ح٘هتبيف اف الفروؽ في إجابات  LSDاىَؼْ٘ٝت، بإجراء الاختبار البعدي لمفروؽ 

 10أقؿ مف  -5ومف  سْ٘اث، 5مف  )أقوالفئتيف التنظيمي التي تعزى لسنوات الخبرة كاف بيف 

سنة  15ٗ سْ٘اث، 10سنوات الى اقؿ مف  5 )ٍِتيف والفئ سْ٘اث. 5لصالح الفئة أقؿ مف  سْ٘اث(

 فؤمثط(سنة  15ٗ سْت، 15الى اقؿ مف  10 )ٍِوالفئتيف  (،سنة فأكثر 15ولصالح الفئة ) فؤمثط(

وبمعنى اخر فاف الموظفيف ذوي الخدمة الاقؿ أكثر حماسة لأىمية  فؤمثط.سنة  15لصالح الفئة 

 ادراكا لأىمية ودور المناخ التنظيمي.  أمثطالمناخ التنظيمي، وذوي الخبرة الاكبر 
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 one-way anova حٌث تم اجراء اختبار الوظٌفً(: )المسمىالمتغٌر الضابط .5

 one-way anovaاختبار : نتيجة ( 20.4رقم )جدول 
المسمى 

 الوظٌفً

مجموع 

 المربعات

درجة 

 الحرٌة 

مربع 

 قٌمة ف المعدل

مستوى 

 الدلالة 

المناخ 

 التنظٌمً

2.359 3 0.786 2.524 0.062 

32.706 105 0.311     

35.065 108       

الهٌكل 

 التنظٌمً

2.559 3 0.853 2.575 0.068 

34.786 105 0.331     

37.345 108       

نمط 

 الاتصال

2.206 3 0.735 1.969 0.123 

39.212 105 0.373     

41.417 108       

لوجٌا وتكن

 المعلومات

0.790 3 0.263 0.563 0.641 

49.115 105 0.468     

49.905 108       

نمط 

 القٌادة

2.577 3 0.859 1.903 0.134 

47.403 105 0.451     

49.980 108       

القرار 

 التشاركً

10.194 3 3.398 5.765 0..74 

61.882 105 0.589     

72.075 108       

 

ٗبٖصا ّقبو اىفطضٞت ىيَح٘ض منو ٗىنافت اىَدالاث، % 5ّلاحع اُ قَٞت ٍسخ٘ٙ اىسلاىت أىفا أمبط ٍِ 

 في متوسطات( ≥0.05αدلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )لا توجد فروؽ ذات اىصفطٝت اىقائيت 

 نمط التنظيمي، )اىٖٞنو الحكومية لممؤسسات التنظيمي المناخ أبعاد حوؿ المبحوثيف استجابات

وىذا متغير المسمى الوظيفي. ات، نمط القيادة، القرار التشاركي( تعزى لالمعموم الاتصاؿ، تكنولوجيا

وكاف ىناؾ توافؽ الى حد  اىَبح٘ثِٞ،يحدث فرقا في متوسطات اجابات يعني اف المسمى الوظيفي لـ 

ما بيف كافة المسميات الوظيفية حوؿ تقديرىـ لمستوى المناخ التنظيمي وأبعاده المختمفة في وزارة التربية 

 والتعميـ. 
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  إجابة السؤال الخامس 5.4

في استجابات المبحوثيف حوؿ  (α≤0.05) ىؿ توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة

أبعاد السموؾ التنظيمي لمعامميف في المؤسسات الحكومية )الادراؾ، التعمـ، الدافعية لمعمؿ ، 

تعزى لممتغيرات الضابطة )الجنس، العمر، المؤىؿ العممي، عدد سنوات الخبرة في العمؿ، الاتجاىات( 

وجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى ت" لا  وىو مرتبط بالفرضية الثالثة،  المسمى الوظيفي(؟

أبعاد السموؾ التنظيمي لمعامميف في استجابات المبحوثيف حوؿ متوسطات في  (α≤0.05) الدلالة

تعزى لممتغيرات الضابطة )الجنس، المؤسسات الحكومية )الادراؾ، التعمـ، الدافعية لمعمؿ ، الاتجاىات( 

 .مف وجية نظر العامميف فييا"في العمؿ، المسمى الوظيفي(العمر، المؤىؿ العممي، عدد سنوات الخبرة 

( السموؾ )ٍدالاثمع كافة أبعاد  اىضابطت() مةتـ اختبار كافة المتغيرات المستق اىفطضٞت،لفحص 

وذلؾ  -اف وجدت  –راج الفروقات بيف اجابات المبحوثيف حوليا خلاست والمحور ككؿ، اىخْظَٜٞ،

 كالاتي 

   independent sampleT- testحيث تم اجراء اختبار  :)الجنس(المتغٌر الضابط  .1

  independent sampleT- test( نتيجة اختبار 21.4)جدول رقم 

 المعدل العدد الجنس

الانحراف 

 المعٌاري

مستوى 

 الدلالة

 0.083 0.62895 3.5630 54 انثى الادراك 2م

 0.083 0.57278 3.8545 55 ذكر

 0.784 0.78007 3.9321 54 انثى التعلم

 0.784 0.78451 3.8909 55 ذكر

 0.078 0.89017 3.2074 54 انثى الدافعٌة للعمل

 0.078 0.85046 3.5491 55 ذكر

الاتجاهات نحو 

 العمل

 0.697 0.85009 3.3796 54 انثى

 0.697 0.87175 3.3152 55 ذكر

 0.282 0.61979 3.5205 54 انثى تنظٌمًالسلوك ال

 0.282 0.65290 3.6524 55 ذكر
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%( لكافة المجالات 5( أكبر مف ))اىفاأف قيمة مستوى الدلالة  ّخائح الاذخباضحيث نلبحظ مف خلبؿ 

لا توجد فروؽ ذات دلالة انو  اىصفطٝت باىق٘هالفرضية  ٗبصىل ّقبووالمحور ككؿ ولمذكور والاناث، 

أبعاد السموؾ استجابات المبحوثيف حوؿ  متوسطات في (α≤0.05) دلالةعند مستوى الإحصائية 

. وىذا يعني أف ىناؾ توافؽ بيف الجنسالتنظيمي لمعامميف في المؤسسات الحكومية تعزى لمتغير 

المبحوثيف في متوسطات استجاباتيـ حوؿ أبعاد السموؾ التنظيمي في وارة التربية والتعميـ بغض النظر 

الجنس، بحيث لـ يكف لمجنس تأثير يذكر بيذا الشأف، وىذا يؤكد أف العامميف في وزارة التربية عف 

والتعميـ متوافقيف حوؿ أبعاد السموؾ التنظيمي سواء كانوا ذكورا أـ اناثا، وأف ىناؾ درجة متساوية مف 

 اى٘ظاضة.الوعي والمعرفة والإدراؾ لكلب الجنسيف لماىية السموؾ التنظيمي في 

 

  one way anova حٌث تم اجراء اختبار )العمر(:المتغٌر الضابط . 1.

 

 one way anovaاختبار : نتيجة ( 22.4رقم )جدول 

 العمر

مجموع 

 المربعات

درجة 

 الحرٌة 

مربع 

 قٌمة ف المعدل

مستوى 

 الدلالة 

 2م

 الادراك

1.089 2 0.545 1.446 0.240 

39.910 106 0.377     

40.999 108       

 0.274 1.311 0.791 2 1.582 التعلم

63.950 106 0.603     

65.532 108       

الدافعٌة 

 للعمل

1.436 2 0.718 0.919 0.402 

82.800 106 0.781     

84.236 108       

الاتجاهات 

نحو 

 العمل

2.252 2 1.126 1.546 0.218 

77.200 106 0.728     

79.452 108       

السلوك 

 التنظٌمً

0.987 2 0.494 1.221 0.299 

42.865 106 0.404     

43.852 108       
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% لكافة المجالات والمحور ككؿ ولذلؾ نقبؿ الفرضية 5نلبحظ اف قيمة مستوى الدلالة الفا أكبر مف 

 متوسطات في (α≤0.05) فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الصفرية القائمة بعدـ وجود

عاد السموؾ التنظيمي لمعامميف في المؤسسات الحكومية )الادراؾ، التعمـ، أباستجابات المبحوثيف حوؿ 

. مما يعني اف العمر لـ يكف لو تأثير في متوسطات العمرلمتغير تعزى الاتجاىات(  ىيؼَو،الدافعية 

 اىؼَط.استجابات المبحوثيف، وأف ىناؾ توافؽ بينيـ حوؿ أبعاد السموؾ التنظيمي بغض النظر عف 

  

  one way anova حٌث تم اجراء اختبار العلمً(: )المؤهلٌر الضابط المتغ. 3

 

 one way anovaاختبار : نتيجة  (23.4رقم )جدول 

 المؤهل

مجموع 

 المربعات

درجة 

 الحرٌة 

مربع 

 قٌمة ف المعدل

مستوى 

 الدلالة 

 2م

 الادراك

0.899 3 0.300 0.784 0.505 

40.100 105 0.382     

40.999 108       

 0.400 0.992 0.602 3 1.806 التعلم

63.725 105 0.607     

65.532 108       

الدافعٌة 

 للعمل

0.523 3 0.174 0.218 0.883 

83.713 105 0.797     

84.236 108       

الاتجاهات 

نحو 

 العمل

2.618 3 0.873 1.192 0.316 

76.834 105 0.732     

79.452 108       

السلوك 

 التنظٌمً

0.361 3 0.120 0.291 0.832 

43.491 105 0.414     

43.852 108       

 

% ولذلؾ نقبؿ الفرضية 5نلبحظ اف قيمة مستوى الدلالة الفا لممحور ككؿ وكافة مجالاتو أكبر مف 

متوسطات  في (α≤0.05) فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الصفرية القائمة بعدـ وجود

د السموؾ التنظيمي لمعامميف في المؤسسات الحكومية )الادراؾ، التعمـ، أبعااستجابات المبحوثيف حوؿ 
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. وىذا يعني أف ىناؾ توافؽ بيف المبحوثيف في المؤىل العمميلمتغير تعزى الاتجاىات(  ىيؼَو،الدافعية 

معنوي لممؤىؿ العممي،  حؤثٞطمتوسطات استجاباتيـ حوؿ أبعاد السموؾ التنظيمي دوف اف يكوف ىناؾ 

جميع بغض النظر عف المؤىؿ العممي مدركوف لأىمية السموؾ التنظيمي بأبعاده المختمفة في واف ال

وزارة التربية والتعميـ، وىناؾ توافؽ في تقييميـ لأبعاد السموؾ التنظيمي لحممة المؤىلبت العممية 

 المختمفة. 

 

  one way anova حٌث تم اجراء اختبار الخبرة(: )سنواتالمتغٌر الضابط . 3.

 

 one way anovaختبار  : نتيجة ا( 24.4رقم )جدول 

 الخبرة

مجموع 

 المربعات

درجة 

 الحرٌة 

مربع 

 قٌمة ف المعدل

مستوى 

 الدلالة 

 2م

 الادراك

1.362 3 0.454 1.202 0.313 

39.637 105 0.377     

40.999 108       

 0.050 2.690 1.559 3 4.677 التعلم

60.855 105 0.580     

65.532 108       

 الدافعٌة

 للعمل

2.984 3 0.995 1.286 0.283 

81.251 105 0.774     

84.236 108       

الاتجاهات 

نحو 

 العمل

8.854 3 2.951 4.390 0.006 

70.597 105 0.672     

79.452 108       

السلوك 

 التنظٌمً

3.070 3 1.023 2.635 0.054 

40.782 105 0.388     

43.852 108       

 

(، 0.054) %5أكبر مف  التنظيمي ككؿ جاءت ؾلمحور السمو الفا  مستوى الدلالة ظ اف قيمةنلبح

 (α≤0.05)القائمة لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة وبيذا نقبؿ الفرضية الصفرية 

غير تعزى لمت ةالحكومي لممؤسسات التنظيمي السموؾ أبعاد حوؿ المبحوثيف استجابات متوسطات في 
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ونقوؿ بوجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في استجابات المبحوثيف تعزى . عدد سنوات الخبرة في العمؿ

، حيث جاء مستوى (الاتجاىات نحو العمؿ، )اىخؼيٌلممجاليف لمتغير عدد سنوات الخبرة في العمؿ 

 فييا تأثير في يعني اف سنوات الخبرة كاف ل (، ٕٗصا0.006، 0.050)الدلالة لممجاليف عمى التوالي 

ي مجالي الادراؾ والدافعية تأثير معنوي ف ليابينما لـ يكف  ،(التعمـ والاتجاىات نحو العمؿ)المجاليف 

 . لمعمؿ

تبيف اف الفروؽ في إجابات المبحوثيف التي تعزى LSDاىَؼْ٘ٝت، وبإجراء الاختبار البعدي لمفروؽ 

 لسنوات الخبرة كاف لبعد التعمـ كما يأتي.  

 ( 25.4)جدول رقم 

 التعلم  عالمتغٌر التاب

LSD 

 المعدل  سنوات الخبرة  المتغٌر المستقل 
فروق 

 لات المعد

الخطأ 

 المعٌاري 

مستوى 

 الدلالة 

 5اقل من 

 سنوات

 سنوات .4اقل من  -5من 

3.9825 

0.16023 0.26295 0.544 

 0.071 0.23378 0.4269 سنة 45اقل من  - .4من 

 فأكثرسنة  45
-

0.09598 
0.20462 0.64 

اقل من  -5من 

 سنوات .4

 سنوات 5اقل من 

3.8222 

-

0.16023 
0.26295 0.544 

 0.29 0.25057 0.26667 سنة 45اقل من  - .4من 

 فأكثرسنة  45
-

0.25621 
0.22361 0.254 

اقل من  - .4من 

 سنة 45

 سنوات 5اقل من 

3.5556 

-0.4269 0.23378 0.071 

 سنوات .4اقل من  -5من 
-

0.26667 
0.25057 0.29 

 فأكثرسنة  45

-

.52288-
* 

0.18845 0.007 

 ثرفأكسنة  45

 سنوات 5اقل من 

4.0784 

0.09598 0.20462 0.64 

 0.254 0.22361 0.25621 سنوات .4اقل من  -5من 

 0.007 0.18845 *52288. سنة 45اقل من  - .4من 
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نلبحظ مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه أف الفروؽ بيف المتوسطات فيما يخص سنوات الخبرة اتجاه الاجابات 

ولصالح الفئة  فؤمثط(سنة  15ٗ سْت، 15اقؿ مف  -10 )ٍِالفئتيف بيف عمى مجاؿ التعمـ كانت 

 . باىخؼيٌ حؤثطاالاكثر  الامبط ٌٕوبمعنى اخر فاف الموظفيف ذوي الخبرة  (.سنة فأكثر 15)

تبيف اف الفروؽ في إجابات المبحوثيف التي تعزى LSDاىَؼْ٘ٝت، وبإجراء الاختبار البعدي لمفروؽ 

 يأتي.   اىؼَو مَالاتجاىات نحو لسنوات الخبرة كاف لبعد ا

  (26.4جدول رقم )

 الاتجاهات نحو العمل المتغٌر التابع 

LSD 

 المعدل  سنوات الخبرة  المتغٌر المستقل 
فروق 

 المعدلات 

الخطأ 

 المعٌاري 

مستوى 

 الدلالة 

 سنوات 5اقل من 

 سنوات .4اقل من  -5من 

3.8860 

.68596* 0.28322 0.017 

 0.001 0.25180 *89291. سنة 45اقل من  - .4من 

 0.018 0.22039 *52976. فأكثرسنة  45

 .4من اقل  -5من 

 سنوات

 سنوات 5اقل من 

3.2000 

-.68596-* 0.28322 0.017 

 0.445 0.26989 0.20694 سنة 45اقل من  - .4من 

 0.518 0.24085 0.15621- فأكثرسنة  45

اقل من  - .4من 

 سنة 45

 سنوات 5اقل من 

2.9931 

-.89291-* 0.25180 0.001 

 0.445 0.26989 0.20694- سنوات .4اقل من  -5من 

 0.076 0.20297 0.36315- فأكثرسنة  45

 فأكثرسنة  45

 سنوات 5اقل من 

3.3562 

-.52976-* 0.22039 0.018 

 0.518 0.24085 0.15621 سنوات .4اقل من  -5من 

 0.076 0.20297 0.36315 سنة 45اقل من  - .4من 

 

المبحوثيف حوؿ مجاؿ ) الاتجاىات نلبحظ مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه أف الفروؽ بيف معدلات اجابات 

نحو العمؿ ( لمعامميف في وزارة التربية والتعميـ  جاءت بيف الفئة ) أقؿ مف خمس سنوات ، والفئات 

مما يعني اف الموظفيف ذوي الخبرة الاقؿ في الوزارة المتبقية ( ولصالح الفئة أقؿ مف خمس سنوات . 

 ىـ الفئة الاكثر اتجاىا نحو العمؿ .  
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  one way anova حٌث تم اجراء اختبار الوظٌفً(: )المسمىالمتغٌر الضابط . 5.

 

 ( 27.4رقم )جدول 

المسمى 

 الوظٌفً 

موع مج

 المربعات

درجة 

 الحرٌة 

مربع 

 قٌمة ف المعدل

مستوى 

 الدلالة 

 2م

 الادراك

1.505 3 0.502 1.334 0.267 

39.494 105 0.376     

40.999 108       

 0.321 1.179 0.712 3 2.135 التعلم

63.396 105 0.604     

65.532 108       

الدافعٌة 

 للعمل

6.664 3 2.221 3.007 0.074 

77.571 105 0.739     

84.236 108       

الاتجاهات 

نحو 

 العمل

4.022 3 1.341 1.866 0.140 

75.429 105 0.718     

79.452 108       

السلوك 

 التنظٌمً

2.342 3 0.781 1.974 0.122 

41.511 105 0.395     

43.852 108       

 

% لممحور ككؿ ولكافة المجالات، ولذلؾ نقبؿ الفرضية 5بر مف نلبحظ اف قيمة مستوى الدلالة الفا أك

 متوسطات في (α≤0.05) فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الصفرية بعدـ وجود

أبعاد السموؾ التنظيمي لمعامميف في المؤسسات الحكومية )الادراؾ، التعمـ، استجابات المبحوثيف حوؿ 

. وىذا يعني اف المسمى الوظيفي لـ يحدث المسمى الوظيفيلمتغير عزى تالاتجاىات(  ىيؼَو،الدافعية 

فرقا في متوسطات اجابات المبحوثيف، وكاف ىناؾ توافؽ الى حد ما بيف كافة المسميات الوظيفية حوؿ 

 تقديرىـ لمستوى السموؾ التنظيمي وأبعاده المختمفة في وزارة التربية والتعميـ. 
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 سة ناقشة نتائج الدرام 6.4

في ىذا القسـ مف الفصؿ الرابع، ستتـ مناقشة أىـ النتائج التي توصؿ الييا التحميؿ الإحصائي حوؿ 

 اىسضاست.أسئمة وفرضيات 

 

 مناقشة الإجابات عن أسئمة الدراسة  1.6.4

  إجابة السؤال الاول

ولوجيا تكن، نمط الاتصالما ىو واقع المناخ التنظيمي من خلال ابعاده )الييكل التنظيمي،  

وجية نظر  وزارة التربية والتعميم الفمسطينية من، نمط القيادة( في القرار التشاركي، المعمومات

 العاممين فييا؟

( وبدرجة 3.42إف المناخ التنظيمي الكمي في وزارة التربية والتعميـ ىو مناخ جيد جدا بمعدؿ )أولا: 

 كمية مرتفعة. 

( 3.6376المناخ التنظيمي ىو تكنموجيا المعمومات بمعدؿ ) ثانيا: أكثر المجالات مساىمة في تحسيف 

 وبمساىمة كمية مرتفعة.

( 3.58ي تحسيف المناخ التنظيمي بمعدؿ )ثالثا: نمط الإتصاؿ ىو المجاؿ الثاني مف حيث المساىمة ف

 ومساىمة كمية مرتفعة.

اخ التنظيمي بمعدؿ ي تحسيف المنرابعا: الييكؿ التنظيمي ىو المجاؿ الثالث مف حيث المساىمة ف

 ( ومساىمة كمية مرتفعة.3.45)

خامسا: يحتؿ القرار التشاركي المرتبة الرابعة مف بيف المجالات المساىمة في تحسيف المناخ التنظيمي 

 ( ودرجة مساىمة متوسطة.3.31في وزارة التربية والتعميـ بمعدؿ ) 
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( 3.12ناخ التنظيمي بمعدؿ ) سادسا : نمط القيادة ىو أقؿ المجالات مساىمة في تحسيف الم

 وبمساىمة كمية متوسطة.

ولو الى اعماؿ خلوجي بشكؿ عاـ ودو لوجيا إلى التطور التكنو وتعزي الباحثة ىذه النتائج في مجاؿ التكن

الوزارة، وكثرة الدورات التدريبية وورش العمؿ، والنزعة الشخصية الى التعمـ لدى الموظفيف، وىذا بدوره 

ؿ في المجاليف الافقي والعمودي بيف الموظفيف، كما اف الييكؿ التنظيمي لموزارة تـ سيؿ عممية الاتصا

تصميمو ليوائـ استراتيجية الوزارة وخططيا التنفيذية. كما تعزو تراجع القرار التشاركي ونمط القيادة 

عديد مف كمجالاف ميماف لتحسيف المناخ التنظيمي، الى نمط القيادة الابوي والتسمطي التي تشيده ال

 المؤسسات الحكومية، والتفرد في اتخاذ القرار بعيدا عف اشراؾ الموظفيف فيو. 

 

  إجابة السؤال الثاني

( لمعاممين اتجاىاتالدافعية لمعمل،  ،الازراك، اىتعيمىو واقع السموك التنظيمي من خلال أبعاده )ما  

 في المؤسسات الحكومية من وجية نظر العاممين فييا؟

 ( ودرجة مرتفعة. 3.58يعد السموؾ التنظيمي لمموظفيف في وزارة التربية والتعميـ جيد جدا بمعدؿ ) اٗلا 

( ودرجة 3.91)المجالات التي تعكس السموؾ التنظيمي الجيد في الوزارة بمعدؿ  طأمثالتعمـ ىو  ثاّٞا 

 مرتفعة.

( ودرجة 3.71)ثالثا: الادراؾ ىو ثاني المجالات التي تعكس السموؾ التنظيمي الجيد في الوزارة بمعدؿ 

  مرتفعة

الوزارة بمعدؿ  تنظيمي الجيد فيالدافعية لمعمؿ ىي ثالث المجالات التي تعكس السموؾ الرابعا: 

 ( ودرجة متوسطة3.37)
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ىي رابع المجالات التي تعكس السموؾ التنظيمي الجيد في الوزارة بمعدؿ  خامسا:الاتجاىات نحو العمؿ

 .( ودرجة متوسطة3.34) 

 

  الاولى لمدراسة الفرضية ،اىثاىثإجابة السؤال 

السموؾ  وبيففي المؤسسات الحكومية  ٜاىخْظَٞما بيف المناخ  علبقة معنويةيوجد  اىثاىث: ٌوالسؤال 

  ّظطٌٕ؟التنظيمي لمعامميف فييا مف وجية 

 ما بيف المناخ (≥0.05αذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )علبقة لا يوجد "  الفرضية الاولى

  ."مف وجية نظرىـ السموؾ التنظيمي لمعامميف فييا وما بيفات الحكومية التنظيمي في المؤسس

( 0.000)( وبمستوى دلالة معنوي 0.758)ىناؾ ارتباط ايجابي وبدرجة مرتفعة بقيمة معامؿ   أَلا

 بيف المناخ التنظيمي في وزارة التربية والتعميـ الفمسطينية والسموؾ التنظيمي لمموظفيف فييا.

% مف التغير في السموؾ 57.4غير في مستوى المناخ التنظيمي ككؿ يفسر ما قيمتو اف الت ثاوٍا:

 ((R2= 0.574، بمعامؿ تحديد في وزارة التربية والتعميـ الفمسطينيةككؿ التنظيمي 

بمقدار وحدة واحدة يقابمو تحسف وزيادة في  ككؿ الزيادة في مستوى المناخ التنظيمي: تبيف أف  ثالثا

 وحدة.  0.85بمقدار  ككؿ لتنظيميمستوى السموؾ ا

( مف التبايف الحاصؿ في السموؾ التنظيمي لموظفي وزارة 0.497اف الييكؿ التنظيمي يفسر ): رابعا

  اىَبح٘ثت.التربية والتعميـ حسب اراء العينة 

( مف التبايف الحاصؿ في السموؾ التنظيمي لموظفي 0.366يفسر ) نمط الاتصاؿتبيف اف : خامسا

  اىَبح٘ثت.تربية والتعميـ حسب اراء العينة وزارة ال

( مف التبايف الحاصؿ في السموؾ 0.391فسر )ت تكنموجيا المعموماتتبيف النتائج اف : سادسا

  اىَبح٘ثت.التنظيمي لموظفي وزارة التربية والتعميـ حسب اراء العينة 
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في السموؾ التنظيمي لموظفي  ( مف التبايف الحاصؿ0.376يفسر ) نمط القيادةالنتائج اف  ِ  حبٞسابعا

 اىَبح٘ثت.وزارة التربية والتعميـ حسب اراء العينة 

( مف التبايف الحاصؿ في السموؾ التنظيمي 0.428يفسر ) القرار التشاركيتبيف النتائج اف : ثامنا

  اىَبح٘ثت.لموظفي وزارة التربية والتعميـ حسب اراء العينة 

 ( وحدة 0.750)تحسف السموؾ التنظيمي بمقدار  ٗحسة،دار اف تحسف الييكؿ التنظيمي بمق  تاسعا

 ٗحسة.( 0.622)تحسف السموؾ التنظيمي بمقدار  ٗحسة،: تحسف نمط الاتصاؿ بمقدار عاشرا

تحسف السموؾ التنظيمي بمقدار  ٗحسة،تحسنت تكنموجيا المعمومات بمقدار  إشا: حادي عشر

 ٗحسة.( 0.586)

 ( وحدة 0.575)تحسف السموؾ التنظيمي بمقدار  ٗحسة،مقدار اف تحسف نمط القيادة ب  عشزثاني 

تحسف السموؾ التنظيمي بمقدار  ٗحسة،تحسنت المشاركة في اتخاذ القرار بمقدار  إشا: ثالث عشر

 ٗحسة.( 0.510)

السموؾ التنظيمي مف  ػيٚ ٍح٘ضأثر محور المناخ التنظيمي الكمي لو تاثير أكبر إف  عشز:رابع 

 اّفطاز.ف كؿ مجاؿ مف مجالاتو عمى التأثير الناتج ع

: أف مجالات المناخ التنظيمي ليا أثر ايجابي عمى بعضيا البعض، مما جعميا تساىـ خامس عشر 

 مجتمعة في تحسيف السموؾ التنظيمي بدرجة عالية.

وزارة التربية والتعميـ دالة إحصائيا بيف المناخ التنظيمي في  طردية علبقة عشز: تُجسسادس 

 كممثمة لمقطاع الحكومي. والسموؾ التنظيمي فييا  نيةالفمسطي
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  إجابة السؤال الرابع

( في استجابات ≥0.05αتوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )   ٕواىزابعالسؤال  

التنظيمي، نمط الاتصاؿ، تكنموجيا  )اىٖٞنولممؤسسات الحكومية  المناخ التنظيمي أبعادالمبحوثيف حوؿ 

تعزى لممتغيرات الضابطة )الجنس، العمر، المؤىؿ العممي،  عمومات، نمط القيادة، القرار التشاركي(الم

  عدد سنوات الخبرة في العمؿ، المسمى الوظيفي(؟

 في( ≥0.05αلا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )“ ىيسراستالفرضية الثانية 

 التنظيمي، )اىٖٞنو الحكومية لممؤسسات التنظيمي المناخ ادأبع حوؿ المبحوثيف متوسطات استجابات

ات، نمط القيادة، القرار التشاركي( تعزى لممتغيرات الضابطة )الجنس، المعموم الاتصاؿ، تكنولوجيا نمط

العمر، المؤىؿ العممي، عدد سنوات الخبرة في العمؿ، المسمى الوظيفي( مف وجية نظر العامميف 

 ".فييا

 

 ٌأتً:تائج كما وقد كانت الن

 استجابات متوسطاتفي  (≥0.05α)لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة   أَلا

  المبحوثيف حوؿ أبعاد المناخ التنظيمي لممؤسسات الحكومية تعزى لمتغير الجنس.

مي في وىذا يعني أف ىناؾ توافؽ بيف المبحوثيف في متوسطات استجاباتيـ حوؿ أبعاد المناخ التنظي

وزارة التربية والتعميـ بغض النظر عف الجنس، بحيث لـ يكف لمجنس تأثير يذكر بيذا الشأف، وىذا 

يؤكد أف العامميف في وزارة التربية والتعميـ متوافقيف حوؿ أبعاد المناخ التنظيمي سواء كانوا ذكورا أـ 

المناخ التنظيمي في  لإَٔٞتجنسيف اناثا، وأف ىناؾ درجة متساوية مف الوعي والمعرفة والإدراؾ لكلب ال

 اى٘ظاضة.
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استجابات متوسطات في  (≥0.05α)لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  ثانيا:

الاحصاه التنظيمي، نمط  )اىٖٞنوالمبحوثيف حوؿ أبعاد المناخ التنظيمي لممؤسسات الحكومية 

  اركي( تعزى لمتغير العمر.المعمومات، نمط القيادة، القرار التش حنْ٘ى٘خٞا

مما يعني اف العمر لـ يكف لو تأثير في متوسطات استجابات المبحوثيف، وأف ىناؾ توافؽ بينيـ حوؿ 

أبعاد المناخ التنظيمي بغض النظر عف العمر واف كاف ىذا التوافؽ اعمى لمييكؿ التنظيمي منو لبقية 

 الأبعاد. 

 استجابات في متوسطات (≥0.05α)عند مستوى الدلالة لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية : ثالثا

الاحصاه  نمط التنظيمي، )اىٖٞنو الحكومية لممؤسسات التنظيمي المناخ أبعاد حوؿ المبحوثيف

 متغير المؤىؿ العممي.ات، نمط القيادة، القرار التشاركي( تعزى لالمعموم حنْ٘ى٘خٞا

ات استجاباتيـ حوؿ أبعاد المناخ التنظيمي دوف وىذا يعني أف ىناؾ توافؽ بيف المبحوثيف في متوسط 

معنوي لممؤىؿ العممي، واف الجميع بغض النظر عف المؤىؿ العممي مدركوف  حؤثٞطاف يكوف ىناؾ 

لأىمية المناخ التنظيمي بأبعاده المختمفة في وزارة التربية والتعميـ، وىناؾ توافؽ في تقييميـ لأبعاد 

 العممية المختمفة.  المناخ التنظيمي لحممة المؤىلبت

استجابات  متوسطات في (≥0.05α)توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة : رابعا

المبحوثيف حوؿ أبعاد لممناخ التنظيمي لممؤسسات الحكومية )نمط الاتصاؿ، تكنموجيا المعمومات، 

 .تعزى لمتغير عدد سنوات الخبرة في العمؿ ولممحور ككؿ القرار التشاركي(

في استجابات المبحوثيف  (≥0.05α)فروؽ ذات دلالو احصائية عند مستوى الدلالة  : لا توجدخامسا

 تعزى لمتغير عدد سنوات الخبرة في العمؿ. ونمط القيادةحوؿ مجاؿ الييكؿ التنظيمي 
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وىذا يعني اف سنوات الخبرة كاف ليا تأثير في محور المناخ التنظيمي ككؿ وفي المجالات الثلبث   

بينما لـ يكف لسنوات الخبرة تأثير معنوي في  ،اىخشاضمٜ(القرار  اىَؼيٍ٘اث،لوجيا و الاتصاؿ، تكن )َّظ

 نمط القيادة، حيث كاف ىناؾ توافؽ بينيما.  اىخْظَٜٞ،مجالي الييكؿ 

المناخ التنظيمي التي تعزى لسنوات الخبرة كاف  اىَبح٘ثِٞ ح٘هتبيف اف الفروؽ في إجابات : سادسا

 سْ٘اث. 5لصالح الفئة أقؿ مف  سْ٘اث( 10أقؿ مف  -5ومف  سْ٘اث، 5مف  )أقوئتيف الفبيف 

 (،سنة فأكثر 15ولصالح الفئة ) فؤمثط(سنة  15ٗ سْ٘اث، 10سنوات الى اقؿ مف  5 )ٍِوالفئتيف 

وبمعنى اخر  فؤمثط.سنة  15لصالح الفئة  فؤمثط(سنة  15ٗ سْت، 15الى اقؿ مف  10 )ٍِوالفئتيف 

 أمثطفيف ذوي الخدمة الاقؿ أكثر حماسة لأىمية المناخ التنظيمي، وذوي الخبرة الاكبر فاف الموظ

 ادراكا لأىمية ودور المناخ التنظيمي. 

 استجابات في متوسطات( ≥0.05αلا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ): سابعا

الاحصاه  نمط التنظيمي، )اىٖٞنو الحكومية لممؤسسات التنظيمي المناخ أبعاد حوؿ المبحوثيف

 متغير المسمى الوظيفي. ات، نمط القيادة، القرار التشاركي( تعزى لالمعموم حنْ٘ى٘خٞا

وكاف ىناؾ توافؽ الى  اىَبح٘ثِٞ،وىذا يعني اف المسمى الوظيفي لـ يحدث فرقا في متوسطات اجابات 

اخ التنظيمي وأبعاده المختمفة في وزارة حد ما بيف كافة المسميات الوظيفية حوؿ تقديرىـ لمستوى المن

 التربية والتعميـ. 

 

  إجابة السؤال الخامس

في استجابات  (α≤0.05) ىؿ توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  اىرامسالسؤال 

 أبعاد السموؾ التنظيمي لمعامميف في المؤسسات الحكومية )الادراؾ، التعمـ، الدافعيةالمبحوثيف حوؿ 
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تعزى لممتغيرات الضابطة )الجنس، العمر، المؤىؿ العممي، عدد سنوات الخبرة في الاتجاىات(  ىيؼَو،

  العمؿ، المسمى الوظيفي(؟

في  (α≤0.05) توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة" لا الفرضية الثالثة لمدراسة 

لمعامميف في المؤسسات الحكومية  أبعاد السموؾ التنظيمياستجابات المبحوثيف حوؿ متوسطات 

تعزى لممتغيرات الضابطة )الجنس، العمر، المؤىؿ الاتجاىات(  ىيؼَو،)الادراؾ، التعمـ، الدافعية 

 ".وجية نظر العامميف فييا ِاى٘ظٞفٜ( ٍالعممي، عدد سنوات الخبرة في العمؿ، المسمى 

استجابات  متوسطات في (α≤0.05) دلالةلا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى ال: أولا

 . الجنسأبعاد السموؾ التنظيمي لمعامميف في المؤسسات الحكومية تعزى لمتغير المبحوثيف حوؿ 

وىذا يعني أف ىناؾ توافؽ بيف المبحوثيف في متوسطات استجاباتيـ حوؿ أبعاد السموؾ التنظيمي في 

لمجنس تأثير يذكر بيذا الشأف، وىذا يؤكد  وارة التربية والتعميـ بغض النظر عف الجنس، بحيث لـ يكف

أف العامميف في وزارة التربية والتعميـ متوافقيف حوؿ أبعاد السموؾ التنظيمي سواء كانوا ذكورا أـ اناثا، 

وأف ىناؾ درجة متساوية مف الوعي والمعرفة والإدراؾ لكلب الجنسيف لماىية السموؾ التنظيمي في 

 اى٘ظاضة.
استجابات  متوسطات في (α≤0.05) ؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالةفرو :  لا توجد ثانيا

أبعاد السموؾ التنظيمي لمعامميف في المؤسسات الحكومية )الادراؾ، التعمـ، الدافعية المبحوثيف حوؿ 

 . العمرلمتغير تعزى لمعمؿ ، الاتجاىات( 

بحوثيف، وأف ىناؾ توافؽ بينيـ حوؿ مما يعني اف العمر لـ يكف لو تأثير في متوسطات استجابات الم

 اىؼَط.أبعاد السموؾ التنظيمي بغض النظر عف 
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استجابات متوسطات  في (α≤0.05) فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة: لا توجد ثالثا

أبعاد السموؾ التنظيمي لمعامميف في المؤسسات الحكومية )الادراؾ، التعمـ، الدافعية المبحوثيف حوؿ 

 .المؤىل العمميلمتغير تعزى مؿ ، الاتجاىات( لمع

وىذا يعني أف ىناؾ توافؽ بيف المبحوثيف في متوسطات استجاباتيـ حوؿ أبعاد السموؾ التنظيمي دوف  

معنوي لممؤىؿ العممي، واف الجميع بغض النظر عف المؤىؿ العممي مدركوف  حؤثٞطاف يكوف ىناؾ 

فة في وزارة التربية والتعميـ، وىناؾ توافؽ في تقييميـ لأبعاد لأىمية السموؾ التنظيمي بأبعاده المختم

 السموؾ التنظيمي لحممة المؤىلبت العممية المختمفة. 

استجابات  متوسطات في (≥0.05α)فروؽ ذات دلالو احصائية عند مستوى الدلالة لا توجد  :رابعا

تعزى لمتغير عدد سنوات مية السموؾ التنظيمي لمعامميف في المؤسسات الحكو  محورالمبحوثيف حوؿ 

 اىخؼيٌ،)حوؿ المجاليف  في متوسطات استجابات المبحوثيف بينما توجد فروؽ .الخبرة في العمؿ

  اىؼَو(.الاتجاىات نحو 

بينما لـ  ،(التعمـ والاتجاىات نحو العمؿ)وىذا يعني اف سنوات الخبرة كاف ليا تأثير في المجاليف  

بيف في مجالي الادراؾ والدافعية لمعمؿ، حيث كاف ىناؾ توافؽ  يكف لسنوات الخبرة تأثير معنوي

 . متوسط اجابات المبحوثيف حوليما

الفروؽ بيف المتوسطات فيما يخص سنوات الخبرة اتجاه الاجابات عمى مجاؿ التعمـ كانت    أُذامسا

وبمعنى  .(سنة فأكثر 15)ولصالح الفئة  فؤمثط(سنة  15ٗ سْت، 15اقؿ مف  -10 )ٍِبيف الفئتيف 

  بالتعمـ.ثرا تأاخر فاف الموظفيف ذوي الخبرة الاكبر ىـ الاكثر 

لمعامميف في  اىؼَو(نحو  )الاحدإاثأف الفروؽ بيف معدلات اجابات المبحوثيف حوؿ مجاؿ : سادسا

ولصالح الفئة أقؿ مف  اىَخبقٞت(والفئات  سْ٘اث،مف خمس  )أقوبيف الفئة  ٗاىخؼيٌٞ خاءثوزارة التربية 

 مما يعني اف الموظفيف ذوي الخبرة الاقؿ في الوزارة ىـ الفئة الاكثر اتجاىا نحو العمؿ.   سْ٘اث. خمس
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استجابات  متوسطات في (α≤0.05) فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالةلا توجد  :سابعا

تعمـ، الدافعية أبعاد السموؾ التنظيمي لمعامميف في المؤسسات الحكومية )الادراؾ، الالمبحوثيف حوؿ 

 . المسمى الوظيفيلمتغير تعزى الاتجاىات(  ىيؼَو،

وىذا يعني اف المسمى الوظيفي لـ يحدث فرقا في متوسطات اجابات المبحوثيف، وكاف ىناؾ توافؽ الى 

حد ما بيف كافة المسميات الوظيفية حوؿ تقديرىـ لمستوى السموؾ التنظيمي وأبعاده المختمفة في وزارة 

 لتعميـ. التربية وا
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  اىرامس:الفصل 
____________________________________________________________________ 

 الاستنتاجات والتوصيات . 5

ومف ثـ وضعت  اىسضاست،قامت الباحثة في ىذا الفصؿ بوضع أىـ الاستنتاجات التي بنتيا عمى نتائج 

 .اىَلائَتالتوصيات 

 

 الاستنتاجات 1.5

 استنتاجات عامة  1.1.1

اخ التنظيمي اف السموؾ التنظيمي في وزارة التربية والتعميـ الفمسطينية مرتبط ارتباط وثيؽ بالمن أٗلا 

 الذي تشيده الوزارة حاليا.

ايجابي عمى تحسيف المناخ  أثطوالييكؿ التنظيمي  الاحصاهلوجيا المعمومات ونمط و اف لتكن ثاّٞا 

واف ىناؾ ترابط بيف ىذه المكونات لممناخ التنظيمي، بمعنى اف الاستخداـ  اى٘ظاضة،نظيمي في الت

التكنموجية مف شانو اف يؤثر ايجابا في عممية الاتصاؿ، ىذا الامر الذي ساىـ فيو  ىي٘سائوالفعاؿ 
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ت المناخ وىذا ما يفسر الترابط بيف مجالاالييكؿ التنظيمي كحافظة لمتكنموجيا وقنوات الاتصاؿ. 

 اىخْظَٜٞ.التنظيمي فيما بينيا واعطائيا دفعة لممناخ التنظيمي ككؿ باتجاه رفع كفاءة السموؾ 

عمى الصعيد الرسمي، انعكس في ضعؼ  الانسانيةثالثا: اف ىناؾ ضعؼ في مجاؿ العلبقات 

 في اتخاذ القرارات. ٍشاضمت اىَ٘ظفِٞ

بعض التقصيرات، ويقع ما بيف القيادة التشاركية والابوية  رابعا: اف نمط القيادة في الوزارة ما زاؿ يعاني

 فٖٞا.التسمطية، الامر الذي يؤشر الى ضرورة استثمار الوزارة في تدريب وتأىيؿ المدراء 

كأبعاد لمسموؾ التنظيمي تبشراف بمستقبؿ أفضؿ عمى والادراؾ نحو العمؿ خامسا: اف ممكتي التعمـ 

الجيؿ الاكثر خبرة ىو الاكثر استجابة لمتعمـ والجيؿ الأقؿ خبرة ىو  وافصعيد الانجازات في الوزارة، 

الجيؿ الاكثر اتجاىا نحو العمؿ، وىذا يعطينا توجييا بضرورة العمؿ عمى نقؿ الخبرات وتعزيز الجيؿ 

الأقؿ خبرة كونو يممؾ الحماس الأكبر لمعمؿ. وىذا ما يفسر الحاؿ المتوسط لمدافعية والاتجاه نحو 

 كثر تعمما اقؿ توجيا نحو العمؿ. يث اف الجيؿ الاكثر اتجاىا لمعمؿ اقؿ تعمما والجيؿ الاح اىؼَو،

اف ىناؾ فروقات في تفكير الموظفيف الاقؿ خبرة والاعمى خبرة فيما يخص بعض ابعاد المناخ سادسا: 

 اى٘ظاضة.التنظيمي والسموؾ التنظيمي، مما يؤشر الى وجود فجوة معرفية بيف الاجياؿ في 

 

 استنتاجات خاصة بالمناخ التنظيمي في الوزارة  2.1.5

أف الييكؿ التنظيمي يفتقد الى المرونة الكافية لمربط بيف الموظفيف مف الفئات الوظيفية الدنيا مع  .1

الأفقية بيف الدوائر والأقساـ،  الاحصالاثالموظفيف في الفئات الوظيفية العميا، وكذلؾ عمى مستوى 

لدى ييكؿ التنظيمي مف ىذه الناحية، وىذا ما يفسر الرضى المتوسط مما يضفي جمودا عمى ال

 .مع الادارات المختمفة في الوزارة الاحصاهعف سير عممية العينة المبحوثة 
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لا زالت التكنولوجيا المستخدمة في الوزارة ذات قدرات واستخدامات متوسطة فيما يتعمؽ بالعمؿ  .2

 مف المنزؿ.

اغة استراتيجية الوزارة والمشاركة في اتخاذ القرار ما زالت ما بيف مقومات اشراؾ الموظفيف في صي .3

في عممية اتخاذ  ٍسضاءٌٕمتوسطة وضعيفة، الامر الذي يفسره ضعؼ اشراؾ الموظفيف مف قبؿ 

 أنفسيـ في اتخاذ القرارات الخاصة بوظائفيـ ومياميـ.  ٗاشخطاك اىعٍلاء ،قرار العمؿ

 اى٘ظاضة.في  اىَنافآث لا توجد ثقة لدى الموظفيف في نظاـ .4

 ضؼٞفت.تمارس الادارات المختمفة في الوزارة عممية التشجيع عمى الابداع بدرجة  .5

 ضؼٞفت.العلبقات الانسانية بيف الموظفيف ومسؤولييـ  .6

 لا يوجد اىتماـ كافي بالحاجات الشخصية لمموظفيف. .7

 لا يمنح الموظفيف مرونة كافية لمقياـ بأعماليـ. .8

 ٍسضاءٌٕ.ظفيف بعدـ عدؿ ىناؾ شعور لدى المو  .9

 

 استنتاجات خاصة بالسموك التنظيمي  3.1.5

اف الرغبة المتوسطة لمموظفيف في تغيير وظائفيـ يمكف اف تعزى لضعؼ القيادة والضعؼ في  .1

، وعدـ منحيـ المرونة ٍسضاءٌٕمستوى اشراكيـ في اتخاذ القرار، وشعورىـ المتوسط بعدـ عدؿ 

 . إىٌٖٞ المنوطة لمياـباالكافية لمقياـ باستقلبلية 

والقيـ الايجابية التي تسود الوزارة مف شأنو اف يساىـ سمبا اف الرضى المتوسط عف انماط القيادة  .2

 الامر الذي لاحظناه فعميا مف خلبؿ النتائج.  ػَيٌٖ،عمى اتجاىات الموظفيف نحو 
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 التوصيات   2.5

 باٟحٜ في ضوء ما تقدـ مف نتائج واستنتاجات، توصي الباحثة 

مف قبؿ المسؤوليف في الوزارة عمى تنمية وتعزيز العلبقات الانسانية والعمؿ  أمبطالعمؿ بشكؿ  .1

التشاركي بما يضمف اشراؾ كافة العامميف في التخطيط واتخاذ القرارات وخاصة فيما يخص مياـ 

 ػَيٌٖ.
دراء العاميف في سبيؿ ضرورة تنمية ميارات القيادة لدى فئات مدراء الدوائر ورؤساء الوحدات والم .2

 ىيؼاٍيِٞ.انتياج انماط قيادية جاذبة 

ضرورة وضع برامج وعقد اجتماعات وندوات تيدؼ الى توحيد المفاىيـ ونقؿ المعمومات  .3

بيف الفئات العميا والدنيا في اليرـ الوظيفي لموزارة، في سبيؿ الوصوؿ الى مفاىيـ  ٗاىَؼطفت

 إسافٖا.وتحقيؽ  منسجمة حوؿ اليات تنفيذ اعماؿ الوزارة

ضرورة الاستفادة مف نسب مساىمات مجالات المناخ التنظيمي في تحسيف السموؾ التنظيمي في  .4

  اىخؤٕٞو.المجالات التي تحتاج الى  حؤٕٞوالوزارة والعمؿ عمى رفع ىذه النسب مف خلبؿ 

يف عناصر عمؿ لجنة في وزارة التربية والتعميـ الفمسطينية تختص بوضع اليات واقتراحات لتحس .5

 وابعاد المناخ التنظيمي في الوزارة.

الترتيب لعمؿ محاضرات وورشات عمؿ تستيدؼ العامميف لتعريفيـ بالمناخ التنظيمي المنشود  .6

نعكاساتو عمى تحقيؽ اىداؼ المنظمة والعامميف فييا عمى حد سواء.  وا 

وسبؿ  بؤَٕٞخٔ عقد تدريبات وورشات توعوية حوؿ ماىية السموؾ التنظيمي وتعريؼ العامميف .7

 تطبيقو والابعاد المرتبطة بو.
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انشاء وحدة لمطوير التنظيمي في وزارة التربية والتعميـ الفمسطينية يكوف دورىا تعزيز المناخ  .8

التنظيمي المناسب وتعزيز السموؾ التنظيمي لدى العامميف وتحفيزىـ لممارستو وتطبيقو، وتعمؿ 

 اىخرطٞظ.جنباً الى جنب مع دائرة 

لاىتماـ بتأىيؿ الجيؿ الشاب في جانبي الميارات والمعرفة واعداده لتولي مناصب قيادية ضرورة ا .9

  ىٔ.في الوزارة واستغلبؿ توجياتو نحو العمؿ وحماسو 

ضرورة الاستثمار في التكنولوجيا الحالية وتطويرىا بما يخدـ عممية العمؿ عف بعد، خاصة في  .10

 ظؿ الحاجة التي أبرزتيا جائحة الكورونا.

رورة اجراء تعديلبت عمى الييكؿ التنظيمي وانماط الاتصاؿ بما يتلبءـ مع تسييؿ التواصؿ ض .11

 اىبشطٝت.العمودي والأفقي بيف مكونات الوزارة 

في تحسيف الإجراءات بصورة مخطط ليا وبالتالي القياـ  ىلأفطازضرورة توفير بيئة داخمية داعمة  .12

 بالمياـ المطموبة بشكؿ فاعؿ ومؤسسي.

دة مف نتائج ىذه الدراسة لنشر مفاىيـ العمؿ التشاركي والحاجات الانسانية والقيادة الفعالة الاستفا .13

 لمموظفيف.عمى السموؾ التنظيمي  وأثرىا

 المتحققة لمموظفيف بالإنجازات المكافآتفي الوزارة وربط  المكافآتإعادة النظر في نظاـ  .14

  وابداعاتيـ.

سانية في الوزارات والأسباب الحقيقية وراء رغبة الموظفيف إجراء دراسة معمقة حوؿ العلبقات الان  .15

  الحالية.بترؾ وظائفيـ 

مف السموؾ التنظيمي أو أي إجراء المزيد مف الدراسات حوؿ متغيرات أخرى مف شأنيا اف تحسف  .16

 ابؼازٓ.مف 
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 المحترمين أعزائي الموظفين 
 وزارة التربية والتعميـ الفمسطينية 

 تحية وبعد :
المناخ التنظيمي وعلاقتو بالسموك التنظيمي لمموظفين في راء دراسة بعنواف: "تقوـ الباحثة بإج

"، وزارة التربية والتعميم الفمسطينية أنموذجا المؤسسات الحكومية من وجية نظر الموظفين فييا:
تخصص بناء المؤسسات والتنمية وذلؾ في إطار استكماؿ دراستيا لمحصوؿ عمى درجة الماجستير/ 

ا أرجو منكـ التفضؿ بتعبئة الاستبياف الذي أعد خصيصا ليذا الغرض، ويرجى الإجابة لذالبشرية، 
حصائية ولف تستخدـ إلا لأغراض إجابات ستعامؿ بسرية تامة وكمجاميع بموضوعية، عمما أف الإ

 البحث العممي.
 الباحثة

 ثائرة محمد الغولة
 بإشراف

 الدكتور سعدي الكرنز
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A :انات التعريفية:القسم الأول: البي 
 جابة التي تنطبق عميك:الرجاء وضع دائرة حول رقم الإ

 
A1 الجنس  

 ذكر( 2( أنثى                                      1
A2  سنة      45اقؿ مف  -30( 2   سنة           30( أقؿ مف 1 العمر 

 فأكثر 45( 3  
A3  مؤىل عمميأعمى 

 تحممو
 ( دراسات عميا3       ( بكالوريوس2    فأقؿ    ( دبموـ 1

A4 
في مقر  سنوات الخبره

وزارة التربية والتعميم 
 الفمسطينية

سنوات  10اقؿ مف  -5( 2        سنوات  5أقؿ مف ( 1
 فأكثر 15( 4سنة          15أقؿ مف – 10( 3

A5  المسمى الوظيفي 
 ( مدير دائرة او رئيس وحدة      2( مدير عاـ             1
   ( موظؼ4 ( رئيس قسـ           3
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 ( في المربع المناسب لمتعبير عن رأيك:  √القسم الثاني: برجاء وضع اشارة )

 فٖٞا اىٖٞنوىو مجموعة مف الأبعاد التي تميز بيئة المؤسسات الحكومية عف غيرىا، بما المناخ التنظيمي:  الأَه:المحور 
ستخدمة، نمط القيادة في المؤسسة، والمشاركة في اتخاذ القرار والتي مف شانيا التأثير التنظيمي، نمط الاتصاؿ، التكنموجيا الم

 عمى سموؾ الموظفيف فييا ".  
B  يحدد التركيبة الداخمية لوزارة التربية والتعميـ الفمسطينية، ويوضح  اىبْاء اىصٛىو الييكل التنظيمي:  الاَه:المجال

 نشطة اللبزمة لتحقيؽ اىدافياعماؿ والأؤدي مختمؼ الأالتقسيمات والوحدات الفرعية التي ت
موافق  الفقرات 

 بشدة
غير موافق  غير موافق نوعا ما موافق

 بشدة
B1 سيف و دارة والمرؤ خطوط السمطة والمسؤولية بيف الإ

 واضحة في الييكؿ التنظيمي 
     

B2 يوجد وصؼ وظيفي واضح لمياـ عمؿ وظيفتي      
B3 نظيمي بالمرونة )أي قابؿ لمتعديؿ يتصؼ الييكؿ الت

 ) اىخغٞطاثلمواجية 
     

B4 الفئات العميا في الوزارة  معبسيولة  تواصؿأستطيع ال      
B5  في الاخرى وكافة الوظائؼ طبيعة العلبقة بيف وظيفتي

 واضحة الوزارة 
     

B6  بيف الييكؿ التنظيمي لموزارة يتيح نقؿ المعمومات
مستويات الوظيفية المشابية ليا في مستوى وظيفتي وال

 الوزارة

     

B7  صعودا الييكؿ التنظيمي لموزارة يتيح نقؿ المعمومات
  ونزولا

     

B8  لا لبس فييا  اى٘ظٞفٞت ٗاضحتصلبحياتي      
C  :ربية والتعميـ لية التي يتـ مف خلبليا التواصؿ عبر الييكؿ التنظيمي لوزارة التىو الاالمجال الثاني: نمط الاتصال

قؿ منيا وبالعكس، كما يشمؿ لى المستويات الأإدارية العميا الفمسطينية، ويشمؿ اليات نقؿ المعمومات مف المستويات الإ
 فقي لممعمومات بيف الدوائر والاقساـ .الية الانتقاؿ الأ

موافق  الفقرات 
 بشدة

غير موافق  غير موافق نوعا ما موافق
 بشدة

C1  دارات المختمفة في مع الإ تواصؿاليوجد سيولة في
 الوزارة 

     

C2  توجد سيولة في الاتصاؿ بيني وبيف الموظفيف في     
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 الوزارة 
C3  يتـ استخداـ الوسائؿ الحديثة في الاتصاؿ لنقؿ

 المعمومات
     

C4 بيف الادارة والموظفيف بالسرعة المناسبة التواصؿنجز ي       
C5 سبة لاجراء الاتصالات الرسميةالمنا دواتتتوفر الأ      
C6  ىناؾ اتصالات غير رسمية تتـ بيف الموظفيف

 الادارات المختمفة في الوزارةو 
     

C7  الادارات أشعر بالرضا عف سير عممية الاتصاؿ مع
 المختمفة في الوزارة

     

D  :التكنولوجية المتوفرة لدى الموظفيف  دواتة الأىي عممية الاستخداـ الامثؿ لكافالمجال الثالث : تكنموجيا المعمومات
 تسيير العمؿبالخاصة  دواتفي وزارة التربية والتعميـ الفمسطينية، بما فييا شبكات الاتصاؿ واجيزتو، والأ

موافق  الفقرات 
 بشدة

غير موافق  غير موافق نوعا ما موافق
 بشدة

D1  تتيح ليالوزارة  تكنولوجيا المعمومات المستخدمة في 
 العمؿ مف المنزؿ

     

D2 تمبي التكنولوجيا المستخدمة احتياجات العمؿ.      
D3  أنجز أغمب الأعماؿ بالاعتماد عمى استخدامات

 التكنولوجيا
     

D4 التكنولوجيا الموجودة سيمة الاستخداـ      
D5  تساعد التكنولوجيا المستخدمة في تقميؿ الجيد المبذوؿ

 في العمؿ
     

D6 سيمت التكنولوجيا المتوفرة في سرعة إنجاز العمؿأ      
D7 يتـ تطوير التكنولوجيا المستخدمة كمما لزـ الأمر      
D8  استخداـ التكنولوجيا الحالية يزيد مف راحتي النفسية في

 العمؿ
       

E  وف في وزارة التربية والتعميـ : وىو الاسموب الاداري والقيادي الذي يستخدمو المدير نمط القيادة اىزابع:المجال
مف ميزات تراعي الاحتياجات الانسانية والاجتماعية  ٔٝحخ٘ٝوما  اشطافٌٖ،الطواقـ المنضوية تحت  لإزاضةالفمسطينية، 

 لمموظفيف في الوزارة
موافق  الفقرات 

 بشدة
غير موافق  غير موافق نوعا ما موافق

 بشدة
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E1 خصيةتيتـ الادارة باحتياجات الموظفيف الش      
E2 ىناؾ ثقة وتعاوف بيني وبيف مسؤولي المباشر      
E3  الموظفيف الحرية  اى٘ظاضة حؼطٜالادارات المختمفة في

 لمعمؿ بالطريقة التي يرونيا مناسبة لإنجاز مياميـ 
     

E4 يبادر المدير بتفويض بعض صلبحياتو لمموظفيف      
E5 أشعر بالعدالة في تعامؿ مديري معي      
E6  الممارسات الادارية في الوزارة محفزة تؤدي لخمؽ

 الدافعية لمعمؿ  
     

E7  عمى تعزيز روح الادارات المختمفة في الوزارة تعمؿ
 الابداع لدى الموظفيف

     

E8 المكافات الممنوحة لمموظفيف بدورىـ في  يتـ ربط
 الانجاز المتحقؽ

     

E9 بمديري  ىناؾ علبقات اجتماعية تربطني      
F المشاركة(:  المجال الخامس: القرار التشاركي( 

في اتخاذ القرارات الخاصة بكؿ  ٍسضاءٌٕنية مع يعممية مشاركة موظفي الدوائر والاقساـ في وزارة التربية والتعميـ الفمسط
ىداؼ المنوطة بكؿ دائرة اضافة الى التشارؾ الجماعي بيف موظفي الدوائر والاقساـ في حمؿ المياـ والا ٗقسٌ،دائرة 
 وقسـ.

موافق  الفقرات 
 بشدة

غير موافق  غير موافق نوعا ما موافق
 بشدة

F1 أشارؾ زملبئي في وضع الخطة السنوية      

F2  ىناؾ تشاور دائـ مع زملبئي بخصوص اليات تنفيذ
 اىَحسزة.المياـ 

     

F3 يتـ حؿ المشكلبت التي تواجو العمؿ بشكؿ جماعي      

F4 وظفيف تسمح ليـ تعقد الادارة اجتماعات مفتوحة مع الم
 بالحوار دوف قيود

     

F5 أشارؾ مديري في اتخاذ قرارات العمؿ      
F6  أشعر بدوري في عممية اتخاذ القرار في الوزارة      
F7 ستراتيجية الوزارةأساىـ مساىمة بناءة في إعداد ا      
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 ظيمي: المحور الثاني : السموك التن
خ ىو جممة الافعاؿ والأقواؿ والتصرفات الشخصية والجماعية التي تصدر عف موظفي وزارة التربية والتعميـ الفمسطينية، والذي تتأثر بالمنا

 ابعاده أحسالتنظيمي في الوزارة او 
G  اقع والظروؼ التي يتعامموف ىو مستوى فيـ الموظفيف في وزارة التربية والتعميـ الفمسطينية لمو ول : الإدراك المجال الأ

 ي أبعاد المناخ التنظيمي لموزارةمعيا والمتمثمة ف
موافق  الفقرات 

 بشدة
غير موافق  غير موافق نوعا ما موافق

 بشدة
G1  أنا عمى دراية وفيـ لطبيعة الييكؿ التنظيمي في الوزارة      
G2  أعمـ جيدا كيؼ تتـ عممية الاتصالات المتعمقة بالعمؿ

 وزارةفي ال
     

G3 أدرؾ ما مدى مساىمة التكنولوجيا في تسيير العمؿ      
G4  انا عمى دراية بطبيعة نمط القيادة في الوزارة      
G5 ادرؾ اىمية المشاركة في اتخاذ القرارات      
H  ينية عبر مسيرتيـ العممية وبكافة ىو حجـ الخبرات التي اكتسبيا موظفو وزارة التربية والتعميـ الفمسطالمجال الثاني : التعمم

 الأشكاؿ بما فييا ممارسة العمؿ والتدريب واستخداـ التكنموجيا الحديثة والتعامؿ مع مكونات البيئتاف الداخمية والخارجية لموزارة:
H1   عممي في الوزارة زاد مف معرفتي التطبيقية بطبيعة

 العمؿ 
     

H2  العمؿ عممي في الوزارة زاد مف خبراتي في      
H3  العمؿ في الوزارة زاد مف مياراتي في العمؿ      
H4  العمؿ في الوزارة زاد مف تعرفي عمى تطبيقات

 الحديثة في العمؿ  اىخنْ٘ى٘خٞا
     

H5  عممي في الوزارة زاد مف مياراتي الانسانية      
H6 عممي في الوزارة زاد مف مياراتي التنظيمية      

I  اىخٜ حثٞطالقوة والمحفزات الداخمية لدى موظفي وزارة التربية والتعميـ الفمسطينية ىي الدافعية لمعمل  ىثاىث:االمجال 
 بٌٖ.حماسيـ نحو انجاز المياـ المنوطة 

I1   أشعر بروابط روحية تربطني بالوزارة      
I2 أشعر برغبة دائمة للبستمرار في وظيفتي  الحالية      
I3  ـ العمؿ في الوزارة قصير أشعر بأف يو      
I4  أشعر بالحماسة الدائمة في أداء عممي      
I5  ميامي الوظيفية   لإّداظفي عممي  اىخؤذطلا أتذمر مف      
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J  الاتجاىات نحو العمل:  اىزابع:المجال 
عاد المحيطة بيا والمتمثمة باب ىي المواقؼ مف الوظائؼ التي يشغميا العامموف في وزارة التربية والتعميـ ، أو الظروؼ

 المناخ التنظيمي في الوزارة:
موافق  الفقرات 

 بشدة
غير موافق  غير موافق نوعا ما موافق

 بشدة
J1  .أشعر باتجاىات ايجابية نحو الدور الذي تؤديو الوزارة      
J2  أشعر بالرضا عف الأنماط القيادية السائدة في الوزارة      
J3  الى قدرة الوزارة عمى استثمار التكنولوجيا  ٞتبإٝدابأنظر

 العمؿ  اىَخاحت فٜ
     

J4  طبيعة الاتصالات في العمؿ تساىـ في تحقيؽ
 الاىداؼ المختمفة لموزارة

     

J5  الييكؿ التنظيمي لموزارة يحقؽ الغرض الذي وضع مف
 أجمو

     

J6  جابية نحو القيـ التي تسود الوزارة إيأشعر باتجاىات      
 

 شاكرين لكم حسن التعاون
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 فيرس الملاحق

 134 .............................................................. (: قائمة المحكميف1ممحؽ رقـ )
 135 ..................................................................(: اداة الدراسة2) ممحؽ رقـ

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 

143 
 

 فيرس الأشكال

 56 ........................... ( : الادارات العامة في وزارة التربية والتعميـ الفمسطينية1.2شكؿ رقـ )
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