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 مستخمص الدراسة
ىدفت ىذه الدراسة إلى: التعرف عمى المناخ التنظيمي السائد في كميتي الييئة الممكية        

بالجبيل بالمممكة العربية السعودية، ووصفو وتحميمو عممي ا،  تحديد الفروق ذات الدلالة 
نحو المناخ التنظيمي تبعا لممتغيرات: )الكمية التي يعمل بيا عضو  -إن وجدت -الإحصائية

ىيئة التدريس، الرتبة العممية، والخبرة في التعميم الجامعي، الجنسية(، تقديم المقترحات لتحسين 
المناخ التنظيمي في كميتي الييئة الممكية بالجبيل ليكون أكثر كفاءة وفاعمية. وتحددت محاور 

ة لممناخ التنظيمي في )القيادة الإدارية، والعلاقات الإنسانية والاتصال، واتخاذ القرارات، الدراس
والإجراءات التنظيمية، والنمو الميي ، الحوافز المقدمة(. واتبعت الدراسة المنيج الوصفي 

ات التحميمي؛ وذلك لمناسبتو لموضوع الدراسة وأىدافيا، حيث تم استخدام الاستبانة لجمع البيان
( عضو ىيئة تدريس بكميتي  232اللازمة للإجابة عن أسئمة الدراسة، وطبقت الاستبانة عمى ) 

%( من المجتمع الأصمي، وتم تطبيق أداة الدراسة في  66الييئة الممكية بالجبيل يمثمون نسبة ) 
ه . وقد أسفرت الدراسة عن عدة نتائج من 3434 -  3433الفصل الدراسي الأول من العام 

رزىا: يميل المناخ التنظيمي بكميتي الييئة الممكية بالجبيل إلى الانفتاح بمتوسط حسابي أب
    (، حصل محور الإجراءات التنظيمية عمى الترتيب الأول بمتوسط حسابي4من  2.99)
              (، حصل محور اتخاذ القرارات عمى الترتيب الثاني بمتوسط حسابي4من  3337)
            ل محور القيادة الإدارية عمى الترتيب الثالث بمتوسط حسابي(، حص4من  3.37)
(، حصل محور العلاقات الإنسانية والاتصال عمى الترتيب الرابع بمتوسط حسابي 4من 3.33)

من  2.63(،  حصل محور النمو الميني  عمى الترتيب الخامس بمتوسط حسابي 4من  3.33
(، ارتفاع 4من  2.63الترتيب الأخير بمتوسط حسابي  (، حصل محور الحوافز المقدمة عمى4

درجة الموافقة عمى المقترحات لتحسين مستوى المناخ التنظيمي لدى العينة مؤشرا عمى تأكيد 
(،  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى 4من  3.63الحاجة إلييا حيث بمغت 

ل الصناعية وآراء أعضاء ىيئة التدريس فأقل في آراء أعضاء ىيئة التدريس بكمية الجبي 3932
القيادة الإدارية، العلاقات الإنسانية والاتصال، اتخاذ القرارات،  بكمية الجبيل الجامعية حول (

النمو الميني ، الحوافز المقدمة، مقترحات تحسين مستوى المناخ التنظيمي في كميتي الييئة 
ائج الدراسة، تم التوصل إلى عدد من الممكية بالجبيل وجعمو أكثر فاعمية. وفي ضوء نت

التوصيات من أبرزىا: العمل عمى تحسين مستوى الحوافز المقدمة في العمل في كميتي الييئة 
الممكية في الجبيل، رفع مستوى الانتماء في ظل توفير نظام موضوعي وعادل لمحوافز، ومن 

المختمفة،  إيجاد خطة ضمنيا فرص التدريب أو الابتعاث لمحصول عمى الشيادات العممية 
استراتيجية حديثة لكميتي الييئة الممكية بالجبيل تماشي ا مع المتغيرات الحديثة، وتتولى اقتراح عدد 
من النماذج التي يمكن أن تكون عمييا الكميتين في المستقبل، وتحديد الرؤية المستقبمية لمكميتين، 

 الرؤية. والعمميات والمصادر الإدارية التي تجعميا تحقق ىذه
Abstract 
     This study aimed to:To get acquainted with the organizational 
climate prevailing in the two faculties of the Royal Commission for 
Jubail, Saudi Arabia, and the description and Practical analysis thereof, 
To determine differences of statistical reference(if any)about the 
regulatory climate, according to variables:(college in which the faculty 
member works, Academic Rank, and experience in higher education, 
nationality),Submission of proposals to improve the regulatory climate in 
the two faculties of the Royal Commission for Jubail to be more efficient 
and effective. Study elements of the regulatory climate are identified as 
(administrative leadership, human relations and communication, 
decision-making,regulatory measures,professional growth,and presented 



 اسيوط جامعة – التربية لكمية العممية المجمة
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incentives). The study followed the descriptive analytical method for its 
relevance to the subject of the study and its objectives. Questionnaire 
was used to collect data needed to answer the study questions.The 
questionnaire was applied to about (235)faculty member in the two 
faculties of Royal Commission for Jubail,representing(66%)of the original 
community.Study tool was applied in the first semester of session 
1433-1434AH.The study resulted in several results, most prominent of 
which are: Organizational climate in the two faculties of the Royal 
Commission for Jubail tends to openness with an arithmetic average of 
(2.99 out of 4), Element of organizational procedures came on the first 
rank with an arithmetic average of (3.37 out of 4),Decision-making 
element obtained the second rank with an arithmetic average of (3.17 
out of 4),Administrative leadership element obtained the third rank with 
an arithmetic average of(3.10 out of 4),Element of human relations and 
communication obtained the fourth rank with an arithmetic average of 
(3.10 out of 4),Professional growth element was ranked as the fifth with 
an arithmetic average of (2.63 out of 4),Incentives element was ranked 
as the last with an arithmetic average of(2.61 out of 4),the high degree 
of approval of proposals to improve the level of organizational climate 
,reaching(3.60 out of 4),in the sample was an indication to confirm the 
need thereof,There were no differences of statistical reference at the 
level of (0.05)and less in the views of members of the Faculty of Jubail 
Industrial and views of members of the Faculty of Jubail university 
concerning(administrative leadership, human relations and 
communication, decision-making, professional growth, incentives, 
proposals to improve the organizational climate in the two faculties of 
the Royal Commission for Jubail and make it more effective),There were 
differences at the 0.05 level or less in the views of faculty members of 
the Faculty of Jubail Industrial and opinions of faculty members of the 
faculty of Al Jubail university concerning(regulatory action)for the benefit 
of the views of faculty members at Jubail Industrial College,There were 
no differences of statistical reference at the(0.05)level or less in the 
views of members of the study concerning (administrative leadership, 
human relations and communication, decision-making, regulatory 
procedures, professional growth, incentives, proposals to improve the 
regulatory climate in the two Faculties of the Royal Commission for 
Jubail and make it more effective)depending on the variable Grade.In 
light of the results of the study, a number of recommendations have 
been figured out, most prominent of which are: work to improve the 
level of offered incentives to work in the two faculties of the Royal 
Commission of Jubail, raise the level of affiliation under the provision of 
objective and fair system of incentives, including training or scholarship 
opportunities or enrolling in missions for the purpose of obtaining 
various scientific certifications, Find a new strategic plan for the two 
faculties of the Royal Commission for Jubail in line with the modern 
changes take over the responsibility of proposing a number of models 
that the two facilities can be in the future, and determine the future 
vision of the two colleges, and processes and administrative sources 
that make them achieve this vision 
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 مقدمة: (1
إن كممة "مناخ" ىي تعبير مجازي يتعمق عادة بالبيئة والطبيعة لموقع جغرافي يصف فصول      

السنة والتحولات الجوية التي تميز ذلك الموقع عن غيره من المواقع، وقد طبق ىذا الاصطلاح 
ة بو عمى مكان العمل باعتبار أن التنظيم كيان مؤسسي عضوي يتفاعل مع عوامل البيئة المحيط

فيؤثر عمييا ويتأثر بيا من ناحية، كما أنو كيان حركي تتفاعل عناصره البشرية وغير البشرية 
 (.335:ص  2335مع بعضيا البعض فتتأثر وتؤثر عمى بعضيا البعض. )العميان، 

ويقاس نجاح التنظيم في تحقيق أىدافو المرسومة بمجموعة من المتغيرات والتي يعد  المناخ      
أحدىا، ويعد المناخ التنظيمي أحد المحددات الميمة في السموك التنظيمي لتأثيراتو  التنظيمي

الممموسة في مظاىر السموك التنظيمي المتصمة بالأفراد داخل التنظيم. وقد أكدت مختمف 
الدراسات القديم منيا والحديث أن المناخ التنظيمي السائد في المنظمة ينعكس عمى مدى فاعمية 

 (.2333في تحقيق أىدافيا ) المعشر ،  ىذه المنظمة
والواقع أن المناخ الذي يميز المؤسسة عن غيرىا ىو مجموعة الخصائص لمبيئة الداخمية   

لممنظمة والتي تتمتع بدرجة من الثبات النسبي، يفيميا العاممون ويدركونيا مما ينعكس عمى 
 (.87م:ص2332قيميم واتجاىاتيم وبالتالي سموكيم )القريوتي، 

ليذا يمكن القول إن أىمية دراسة المناخ التنظيمي تعكس سمات المنظمة وخصائصيا      
الداخمية والتي تؤثر عمى مدى فاعميتيا وكفاءتيا ومدى نجاحيا في تحقيق أىدافيا وحل العديد 
من مشاكميا لأنو يعتبر واحدا  من أىم الموضوعات ذات العلاقة بالمنظمة، وارتباطو بالكثير من 

بعاد المتعمقة بالمؤسسة مثل: الأسموب الإداري والقيادي، والعلاقات والاتصالات، واتخاذ الأ
القرارات، الإجراءات والسياسات، وفرص التقدم والنمو الميني، وحوافز العمل ويظير تأثيره 

(. ومن ىنا 2:ص3999الإيجابي أو السمبي عمى المنظمة بشكل مباشر وممحوظ ) أبو سمرة، 
ىتمام بالمناخ التنظيمي والتعرف عمى مستوياتو، والعمل عمى تحسينو أمر ا في غاية يعتبر الا

الضرورة، ويساعد المؤسسة عمى تحقيق أىدافيا بكفاية وفاعمية، إضافة إلى أىداف العاممين فييا 
 م(.3993وأىداف المجتمع بشكل  عام )الدقس وعميان،

تاحة ولعظم الدور الذي تقوم بو كميتي الييئة ال     ممكية بالجبيل في تأىيل شباب الوطن وا 
الفرصة أماميم لممشاركة في مسيرة البناء والتطوير، ودعم ركائز خطة التطوير الوطنية وذلك 
من خلال إعداد قوى عاممة ذات تدريب تقني متميز وفق المعايير الدولية وكذلك الاستجابة 

اريع التنمية المتعددة في المممكة لممتطمبات الوظيفية المحددة مما يؤدي إلى تحسين مش
وخصوصا تمك المقامة في مدينة الجبيل الصناعية، وما تقدمو تمك الكميات من برامج خدمية 
لممجتمع تساىم في توفير منافع في المجالات الثقافية والمينية إضافة إلى الترفيو. واستنادا  لما 

 عمى ما يحول دون تطويرىا.سبق كان من الواجب دراسة واقع تمك الكميتين لموقوف 
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 مشكمة الدراسة: (0
يعد الاىتمام بالمناخ التنظيمي أحد أىم الاتجاىات الإدارية في مجال الدراسات الإنسانية ، إذ    

أن المنظمة في الأساس تشمل العاممين والمتعاممين معيا كما أنيا تتكون من الأدوار والتفاعلات 
 م(.3986النواحي المادية الأخرى  )النمر وحمزاوي، أكثر مما تتكون من المباني والآلات و 

ومن المبررات الرئيسة للاىتمام بالمناخ التنظيمي ذلك الحرص عمى إيجابية العلاقة        
الوطيدة بينو وبين كفاءة أفراد التنظيم، فالمنظمة التي يسودىا مناخ تنظيمي غير إيجابي وغير 

ن أبدعت في  ملائم للإنجاز تخفق لا محالة في تحقيق قدر من التميز في الإنتاجية، حتى وا 
 (.73م، ص  2335تخطيط مياميا وكثفت الجيود في متابعة تمك الخطط )سميمان، 

وتعد دراسة المناخ التنظيمي من الأمور اليامة التي يمكن أن تساعد عمى إعطاء فكرة       
ب تعزيزىا، ومكامن الضعف واضحة عن صحة المنظمة، وتمقي الضوء عمى نقاط القوة التي يج

التي تحتاج إلى متابعة ومعالجة لذلك كان لابد من معرفة الأمور التي تؤثر بشكل سمبي عمى 
 المناخ التنظيمي داخل الكميات.

        نة ( و العثام3423وفي ىذا الإطار تشير عدد من الدراسات والأبحاث كدراسة زكي )      
( موران  ، Smolen 3984 ( و سمولن ) 3994) سند( والم3994( والقريوتي ) 3996) 
(3985Moran إلى أبعاد ومجالات المناخ التنظيمي وتصور أعضاء ىيئة التدريس لو وكانت )،

من أىم نتائج تمك الدراسات ما يمي: أنو لا يوجد خرائط تنظيمية توضح الييكل التنظيمي الشامل 
سيمات التنظيمية مما أدى إلى ازدواجية وتعطي صورة كاممة عن العلاقات بين مختمف التق

عدم وجود أثر لمتغيرات الجنس، والرتبة الأكاديمية، وتداخل الاختصاصات بين الأقسام. الأعمال
تحديد الرضا عن ىيئة التدريس، والخبرة في التعميم الجامعي في  والكمية التي يعمل بيا عضو

اختلاف رتبيم ومدد خدمتيم وبغض  يس عمىكذلك كان تقييم أعضاء ىيئة التدر المناخ التنظيمي.
النظر عن جنسيم وطبيعة كمياتيم لممناخ التنظيمي ىي بدرجة متدنية. وأن عدم مشاركة أعضاء 
ىيئة التدريس في عممية اتخاذ القرارات يكون تصورات سمبية لممناخ التنظيمي. ومن أىم النتائج 

نى أنو يميز بين المؤسسات بعضيا بعضا . كذلك المناخ التنظيمي يؤثر في مستوى التنظيم، بمع
حيث كانت تصورات المديرين أكثر إيجابية حول المناخ التنظيمي من تصورات أعضاء ىيئة 
التدريس. وظيرت في المؤسسات ذات المناخ التنظيمي الإيجابي مستويات أفضل من الأداء 

 بي.وتركيز أكثر دقة عمى الأىداف مقارنة بالمؤسسات ذات المناخ السم
وكميات الييئة الممكية كغيرىا من المؤسسات التربوية والتدريبية تمتمك خصوصيات وسمات      

 تميزىا عن غيرىا، والذي يمكن تفسيرىا بالاختلاف في الأنماط الفكرية والثقافية التي تؤثر في
عن  وكذلك الخصائص الذاتية أو الشخصية لأعضائيا وتميزىمالسموك التنظيمي ليذه الكميات،

ويدخل في ذلك أيضا البيئة الداخمية لمتنظيم ماماتيم أو اتجاىاتيم أو حاجاتيم،غيرىم سواء باىت
والتي تمثميا مجموعة الخصائص التي يتصف بيا التنظيم الذي تبنى عميو ىذه الكميات وتميزه 

وطبيعة عن غيره من التنظيمات مثل نظام الاتصالات، والنمط القيادي، وأسموب اتخاذ القرارات 
العمل الذي يزاولو الفرد، والخصائص المتعمقة بو، وما يواجيو التنظيم من معوقات وصعوبات 

 والتي تظير بعد اكتمال نضجو التنظيمي.
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في ضوء ما ذكر آنفا برزت الحاجة إلى الكشف عن المناخ التنظيمي في كميتي الييئة        
 ة تقديم مقترحات لتحسينو والعمل عمى تطويره.الممكية بالجبيل بالمممكة العربية السعودية بغي

 تساؤلات الدراسة: (3
 سعت ىذه الدراسة إلى الإجابة عمى الأسئمة التالية:

. ما المناخ التنظيمي السائد في كميتي الييئة الممكية في الجبيل بالمممكة العربية السعودية كما 3
 يراه أعضاء ىيئة التدريس؟

( نحو المناخ التنظيمي تبعا  3.35ائية عند مستوى ). ىل ىناك فروق ذات دلالة إحص2
لممتغيرات التالية: )الكمية التي يعمل بيا عضو ىيئة التدريس، الرتبة العممية، والخبرة في 

 التعميم الجامعي، الجنسية؟
. ما المقترحات التي يراىا أعضاء ىيئة التدريس لتحسين المناخ التنظيمي في كميتي الييئة 3

 جبيل ليكون أكثر كفاءة وفاعمية.الممكية بال
 أىداف الدراسة: (4

 تسعى ىذه الدراسة إلى تحقيق الأىداف التالية:
.التعرف عمى المناخ التنظيمي السائد في كميتي الييئة الممكية بالجبيل بالمممكة العربية  3

 السعودية ووصفو وتحميمو عمميا . 
نحو المناخ التنظيمي تبعا  لممتغيرات:  . تحديد الفروق ذات الدلالة الإحصائية ) إن وجدت(2

 )الكمية التي يعمل بيا عضو ىيئة التدريس، الرتبة العممية، والخبرة في التعميم الجامعي( ؟
  . تقديم المقترحات لتحسين المناخ التنظيمي في كميتي الييئة الممكية بالجبيل ليكون أكثر3

 كفاءة وفاعمية.
 ( أىمية الدراسة:5
 ممية:الأىمية الع• 
الإسيام في إثراء المكتبات ومراكز البحوث في المممكة العربية السعودية بما يخص مجال  -أ

 المناخ التنظيمي.
قد تساعد ىذه الدراسة في تحسين المناخ التنظيمي السائد في كميات الييئة الممكية  -ب

 وتطويرىا وصولا  إلى تحقيق الأىداف التي تسعى إلييا الييئة الممكية.
يؤمل أن يخرج ىذا البحث بنتائج تحظى بالعناية اللازمة من صانعي القرار سواء عمى  –ت 

مستوى إدارة الكميات أو الييئة الممكية في إيجاد المناخ التنظيمي الصحي في كميات الييئة 
الممكية بما يعمل عمى رفع مستواىا وتمبي الحاجات النفسية والاجتماعية لأعضاء ىيئة 

نجاز مياميم بشكل فعال مما سيكون لو الأثر في تحقيق الأىداف عمى التدريس فييا لإ
 تحصيل الطلاب. 
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تعد الدراسة الأولى عمى حد عمم الباحث التي تتناول المناخ التنظيمي في كميتي الييئة  -ث
        الممكية بالجبيل بالمممكة العربية السعودية بغية الكشف عن المناخ التنظيمي السائد في 

 الكميتين.ىذه 
 الأىمية العممية: •   
تكتسب ىذه الدراسة أىميتيا من أىمية المناخ التنظيمي حيث يعد المناخ التنظيمي محدد ا  -

 رئيسا لفعالية التنظيم، كما يعد مؤشر ا عمى مدى تحقيق احتياجات العاممين فيو. 
ي تحسين المناخ تزويد أصحاب القرار في الييئة الممكية  بنتائج ىذه الدراسة للإسيام ف -

 التنظيمي في كمياتيا.
تزويد أصحاب القرار في الييئة الممكية بنتائج ىذه الدراسة لمتعرف عمى مواطن القوة  -

 والضعف ومن ثم العمل عمى تدعيم مواطن القوة وتطوير مواطن الضعف.
 ( الدراسات السابقة:6
 الدراسات العربية:أ( 
مناخ التنظيمي في كميات المجتمع الأردنية وعلاقتيا م( " ال3989دراسة عكاشة ، عمي أحمد ) -

بالرضا الوظيفي لمعاممين": وىدفت الدراسة إلى تحديد أنماط المناخ التنظيمي السائد في كميات 
المجتمع الأردنية ، كما ىدفت الدراسة إلى تحديد مستوى الرضا الوظيفي لمعاممين في ىذه 

لى تحديد العلاقة بين النم ط المناخي السائد والرضا الوظيفي لمعاممين. وتكونت الكميات ، وا 
( 33عينة الدراسة من ست كميات مجتمع اختيرت عشوائيا  من مجتمع الدراسة المكون من )

( فردا . واستخدمت 352( فردا  ، بينما كانت عينة الدراسة )223كمية وقد بمغ مجتمع الدراسة )
ين وكروفت ، واستبيان الرضا الوظيفي لمعاممين الدراسة استبيان وصف المناخ التنظيمي ليالب

. وتوصمت الدراسة إلى أىم النتائج التالية :الكميات الخاصة كانت ذات مناخ تنظيمي مفتوح ، 
بينما كانت اثنتان من الكميات الحكومية ذات مناخ تنظيمي مغمق وكانت الثالثة ذات مناخ 

ية )إناث أم مختمطة( عمى نمط المناخ تنظيمي مفتوح ، عدم وجود تأثير لجنس طمبة الكم
 التنظيمي السائد في الكمية ، العاممين من الإناث أكثر رضا وظيفي من الذكور .

م( " الجو التنظيمي السائد في جامعة الجزائر وعلاقتو 3993دراسة طاطاوي ، زويمخو ) -
 برضا الأساتذة وأدائيم " 

لتي يتميز بيا  الجو التنظيمي في وىدفت الدراسة إلى تشخيص واستكشاف الخصائص ا
مؤسسات التعميم العالي في الجزائر ، والكشف عن العلاقة بين الجو التنظيمي ودرجة أجاء 
الأساتذة ودراسة أوجو التشابو والاختلاف في الجو التنظيمي في مؤسسات التعميم ، وقد تكونت 

( عضو 6332) ( عضو ىيئة تدريس من مجتمع إحصائي بمغ336عينة الدراسة من )
وتوصمت الدراسة إلى النتائج التالية : يسود الجامعة مناخ تنظيمي قميل الفاعمية يعرقل أداء 
الأساتذة ويسبب ليم الشعور بالتذمر وعدم الرضا مما يؤثر عمى الأداء وانخفاض مستوى 

قة دالة التدريس، توجد علاقة دالة بين الجو التنظيمي السائد ومستوى رضا الأساتذة، توجد علا
 بين الجو التنظيمي السائد ومستوى أداء الأساتذة.
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م( بعنوان : "نمط المناخ المؤسسي السائد في جامعة 3994دراسة المسند ، شيخو عبدالله ) -
قطر كما يدركو أعضاء ىيئة التدريس فييا وعلاقتو ببعض المتغيرات " وىدفت الدراسة إلى 

في إدارة التعميم العالي في جامعة قطر من منظور  التعرف عمى نمط المناخ المؤسسي السائد
أعضاء ىيئة التدريس بيا ، والتعرف عمى علاقة المناخ المؤسسي السائد في جامعة قطر 
ببعض المتغيرات ، وشممت الدراسة جميع أعضاء ىيئة التدريس الحاصمين عمى درجة 

تربية العممية حيث بمغ عددىا الدكتوراه عدا أعضاء قسم المغة الإنجميزية الأجانب ومشرفي ال
عضوا ( وطبقت الدراسة تصنيف بورفيك لممناخ التنظيمي . وتوصمت الدارسة إلى أىم  353)

النتائج التالية : إن نمط المناخ المؤسسي السائد في جامعة قطر متوسط بين المناخ المفتوح 
ركزية الإدارة ، يقترب والمناخ المغمق ، إن عدم وجود أنماط مناخية أخرى بينيا تعزي إلى م

المناخ المؤسسي في كمية اليندسة من المناخ المفتوح بينما تقترب كميتي الإنسانيات والإدارة 
 إلى المناخ المغمق . 

م( بعنوان  " المناخ المؤسسي في الجامعة الأردنية من 3994دراسة القريوتي، محمد قاسم ) -
اسة إلى: التعرف عمى تقييم أعضاء ىيئة وجية نظر أعضاء ىيئة التدريس ":  وىدفت الدر 

التدريس في الجامعة الأردنية لممناخ التنظيمي السائد فييا، التعرف عمى العلاقة بين المناخ 
التنظيمي ومجموعة من المتغيرات وفي مقدمتيا )النوع ، والكمية ، والمرتبة العممية ، وسنوات 

شوائية بسيطة تم اختيارىا من ىيئة الخبرة في الجامعة( . وطبقت الدراسة عمى عينة ع
التدريس العاممين في الجامعة الأردنية في مختمف الكميات العممية والإنسانية والبالغ عددىم 

% من المجتمع 53( شخصا  من مختمف الرتب العممية من الذكور والإناث بواقع 736)
( استبانة تمثل 332الأصمي ، وطبقت عمييم استبانة من إعداد الباحث واستعاد الباحث )

%( من المجتمع الأصمي لمدراسة . وتوصمت الدراسة إلى: 36% من عينة الدراسة و)33
أن تقييم أعضاء ىيئة التدريس في الجامعة الأردنية عمى اختلاف رتبيم وفترات خدمتيم 
وبغض النظر عما إذا كانوا من الذكور أو الإناث أو كانوا يعممون في الكميات العممية أو 

%( وىذا الإجماع عمى تدني المناخ التنظيمي لو 49.2نسانية لممناخ التنظيمي بدرجة )الإ
آثار ضارة عمى الجامعة وعمى المجتمع ، إن أىم عامل يسيم في تشكيل الصورة غير 
المرضية لممناخ التنظيمي في الجامعة الأردنية تتعمق بسياسة التحفيز ، انخفاض قنوات 

 لإدارة .الاتصال بين العاممين وا
م( " أثر المناخ التنظيمي في كميات المجتمع الأردنية 3994دراسة الرفاعي ، جاسر صالح ) -

عمى تحصيل الطمبة في امتحان دبموم كميات المجتمع ":  وىدفت الدراسة إلى تحديد أنماط 
ي المناخ التنظيمي السائد في كميات المجتمع الأردنية ، وتحديد أثر أنماط المناخ التنظيم

السائد في كميات المجتمع عمى تحصيل الطلاب في امتحان دبموم كميات المجتمع الأردنية ، 
وقد تكونت عينة الدراسة من تسع كميات مجتمع تم اختيارىا عشوائيا  من مجتمع الدراسة 

( عضو 428( كمية موجودة في شمال الأردن ، وبمغ عدد أفراد العينة )33البالغ عدده )
 3555عضوا  ، واشتممت الدراسة عمى (563جتمع الدراسة البالغ عددىم )مىيئة تدريس من 

، والرياضيات ، واستخدمت وطالبة يمثمون ثلاثة تخصصات ىي:الشريعة،وتربية الطفلطالبا  
ين وكروفت ، وتوصمت الدارسة الدراسة استبيان وصف المناخ التنظيمي الذي أعده ىالب



 اسيوط جامعة – التربية لكمية العممية المجمة
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 

   م0202فبراير    -الثبنى   العدد   -  63  لمجلدا 565
 

 

اخ المفتوح باستثناء كمية واحدة ، بينما كانت كميتان إن الكميات الخاصة تمتاز بالمنإلى:
حكوميتان ذات مناخ تنظيمي مفتوح وأثنان ذات مناخ تنظيمي مغمق ، أظيرت الدراسة فروقا  

 في تحصيل الطمبة تعزي لممناخ المفتوح .  (3.35دلالة إحصائية عمى مستوى) ذات
ناخ التنظيمي لجامعة اليرموك من وجية م(  " تقييم الم3996دراسة عثامنة، نوال عبدالله، ) -

 نظر أعضاء التدريس" 
وىدفت الدراسة إلى التعرف عمى اتجاىات أعضاء ىيئة التدريس في جامعة اليرموك نحو      

المناخ التنظيمي السائد في الجامعة والتعرف عمى العوامل : الجنس ،والرتبة الأكاديمية ، والكمية 
تدريس . وقد تم استخدام استبانة من إعداد الباحثة كأداة لدراستيا التي يعمل فييا عضو ىيئة ال

( عضو ىيئة تدريس في جامعة اليرموك من 353واختارت عينة عشوائية طبقية مكونة من )
( عضوا  . وقد توصمت الدراسة إلى أن تقييم أعضاء 676مجموع مجتمع الدراسة والبالغ عددىم )

 .المتوسط أو فوق المتوسطجامعة اليرموك بشكل عام ىو في  ىيئة التدريس لممناخ التنظيمي في
م( " نمط المناخ التنظيمي السائد في كميات 3999دراسة الشقصي ، عبدالله بن جمعة ) -

التربية لممعممين والمعممات بسمطنة عمان وعلاقتو ببعض المتغيرات المتصمة بعمدائيا من 
 وجية نظر أعضاء ىيئة التدريس " :

دفت الدراسة إلى التعرف عمى أنماط المناخ التنظيمي السائد في ىذه الكميات ، ومعرفة وى       
مدى اختلاف إدراك أعضاء ىيئة التدريس لنمط المناخ التنظيمي السائد باختلاف نوع الطمبة ، 
والخبرة الإدارية ، والتخصص الأكاديمي ، والنمط الإداري لعمدائيا .  واستخدمت الدراسة المنيج 

لوصفي التحميمي ، من خلال تطبيق استبانة من إعداد الباحث عمى جميع أعضاء ىيئة ا
التدريس لدى المديرية العامة لمكميات والمعاىد العميا.  وقد توصمت الدارسة إلى أىم النتائج 
التالية : إن ىناك مناخا  تنظيميا  إيجابيا  يسود كميات التربية لممعممين ، والمعممات عمى جميع 

لأبعاد الفرعية المكونة لمقياس المناخ التنظيمي، إن النمط الديمقراطي ىو الأكثر انتشارا  في ا
 الكميات المشمولة بالدراسة .

م( "المناخ التنظيمي السائد في كميات المعممين وعلاقتو 3999)دراسة الحربي ، خمف بن رشيد-
تحقيق ما يمي : التعرف عمى  بالرضا الوظيفي لأعضاء ىيئة التدريس". وىدفت الدراسة إلى

نمط المناخ التنظيمي السائد في كميات المعممين، تحديد مستوى الرضا الوظيفي لأعضاء 
ىيئة التدريس في كميات المعممين ، تحديد أىم الفروق في إدراك ىيئة التدريس لممناخ 

حجم  –ىل العممي المؤ –سية الجن –التنظيم السائد في كميات المعممين وفقا  لمتغيرات )الكمية 
الكمية(، تحديد العلاقة بين نمط المناخ التنظيمي السائد في كميات المعممين ومستوى الرضا 

( 3563( كمية ضمت )38)التدريس. وتكون مجتمع الدراسة منالوظيفي لدى أعضاء ىيئة 
عضو ىيئة تدريس وطبقت أداة الدراسة عمى عينة عشوائية عنقودية تكونت من ست كميات 

( 278( عضو ىيئة تدريس وزعت عمييم أداة الدراسة ، واستعاد الباحث )533) ضمت
وتوصمت الدراسة إلى أنو: يوصف بيانات خضعت لمتحميل الإحصائي .استمارة مكتممة ال

 (. 2.93المناخ التنظيمي السائد في كميات المعممين بأنو إيجابية غالبا  ، إذ بمغ متوسطو )
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م( " المناخ التنظيمي في الجامعات الأردنية دراسة 2333، )دراسة المعشر، زياد يوسف -
مقارنة بين الجامعات الرسمية والجامعات الخاصة لبعض أبعاد المناخ التنظيمي السائد من 
وجية نظر أعضاء الييئة الإدارية ": ىدفت الدراسة إلى: تقييم المناخ التنظيمي السائد في 

الخاصة من وجية نظر الإداريين، التعرف عمى مدى  الجامعات الأردنية الرسمية والجامعات
            وجود فروق في تصورات العاممين في الجامعات الرسمية والخاصة لممناخ التنظيمي
)متغيرا  تابعا ( تعزى لممتغيرات المستقمة وذلك من خلال التعرف عمى العلاقة بين بعض 

ي الجامعات المبحوثة  لممناخ التنظيمي المتغيرات الديمغرافية وبين تصورات الإداريين ف
السائد بشكل عام، لكل من أبعاد الدراسة، تقديم التوصيات المناسبة التي من شأنيا تمكين 
الجامعات من التعرف عمى المناخ التنظيمي والعمل عمى تطويره. وقد أجريت الدراسة عمى 

( فرد استجاب 435الدراسة )عينة عشوائية طبقية بمغ عدد أفراد العينة الذين شاركوا في 
( مردا  من أفراد الأجيزة الإدارية العامين في ىذه الجامعات ومن مختمف 327منيم )

% ( تقريبا . وكان من أىم نتائجيا ما يمي: المناخ 83الوظائف وقد بمغ نسبة الاستجابة )
وقع، وجود التنظيمي السائد في الجامعات الأردنية ىو في مجممة متوسط ولكنو أقل من المت

فروق ذات دلالة إحصائية بين أبعاد المناخ التنظيمي المتغير المستقل )الوظيفة( وكانت 
لصالح الجامعات الأىمية،  تبين وجود فروق معنوية بين المناخ التنظيمي وباقي المتغيرات 

 كالمؤىل التعميمي وسنوات الخبرة لم يتبين أي فروق بين المناخ التنظيمي والجنس.
م( "المناخ التنظيمي في كميات بعض الجامعات السعودية 2334ة الشرم ، سعيد عطية )دراس -

وعلاقتو بالضغوط المينية لأعضاء ىيئة التدريس" وىدفت الدراسة إلى : التعرف عمى نمط 
المناخ التنظيمي السائد في كميات بعض الجامعات السعودية ،تحديد مدى اختلاف رؤية 

عاد المناخ التنظيمي في كميات بعض الجامعات السعودية أعضاء التدريس لأىمية أب
باختلاف خصائصيم الديموغرافية ، التعرف عمى مستوى الضغوط المينية التي يتعرض ليا 
أعضاء ىيئة التدريس في كميات بعض الجامعات السعودية، كشف طبيعة العلاقة بين 

والضغوط المينية التي يتعرض المناخ التنظيمي السائد في كميات بعض الجامعات السعودية 
ليا أعضاء ىيئة التدريس فييا .  وقد تم استخدام استبانتين من إعداد الباحث لقياس 
مستويات الضغوط المينية ،وتحديد أنماط المناخ التنظيمي عمى عينة عشوائية طبقية قواميا 

ى أىم النتائج ( استبانة ، وتوصمت الدراسة إل638( استبانة ،واستعاد الباحث منيا )933)
التالية: حققت خمسة أبعاد من المناخ التنظيمي أىمية نسبية مرتفعة وىي عمى الترتيب : 
الروح المعنوية ،والشكمية في الأداء ،ومتابعة أداء عضو ىيئة التدريس ، والاعتبارات 

،  الإنسانية ، والقدوة ، في حين حققت ثلاثة أبعاد أخرى أىمية نسبية متوسطة وىي التباعد
والألفة ، والإعاقة، يتراوح نمط المناخ التنظيمي السائد في كميات بعض الجامعات السعودية 

 بصفة عامة بين المناخ المفتوح والموجو . 
ىـ( " المناخ التنظيمي وعلاقتو بالأداء الوظيفي، دراسة 3425دراسة السكران، ناصر محمد، )  -

ينة الرياض " :  تيدف الدراسة إلى مسحية عمى ضباط قطاع قوات الأمن الخاصة بمد
التعرف عمى: توجيات ضباط قطاع قوات الأمن الخاصة نحو المناخ التنظيمي السائد، 
مستوى الأداء الوظيفي من وجية نظر ضباط قطاع قوات الأمن الخاصة، طبيعة العلاقة 
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ي. بين توجيات ضباط قطاع قوات الأمن نحو المناخ التنظيمي ومستوى أدائيم الوظيف
استخدم الباحث المسح الاجتماعي لمتعرف عمى توجيات العاممين، وقد اشتممت عينة الدراسة 

%( من الضباط 53ضابط. وقد اختار الباحث عينة عشوائية بسيطة قواميا ) (553)
( 275( ضابط . وبمغ عدد الاستبانات المرسمة )275العاممين في القطاع والبالغ عددىم )

( استبانة بنسبة مئوية 223ستبانات مكتممة البيانات العائدة فقد بمغ )استبانة، أما عدد الا
% من حجم الاستبانات المرسمة. وقد توصمت إلى النتائج التالية: وجود توجيات 83.3قدرىا 

جراءات  إيجابية مرتفعة لدى أفراد العينة نحور المحاور التالية: الاتصالات، وكذلك نظم وا 
كأحد محاور المناخ التنظيمي، وجود توجيات محايدة نو  لممنظمة(العمل، والييكل التنظيمي 

 المحاور الثلاثة:) الحوافز، طرق اتخاذ القرارات، تنمية الموارد البشرية(.
م( بعنوان " المناخ التنظيمي في الكميات التقنية 2336دراسة الشمري، غربي بن مرجي )  -

 بالمممكة العربية السعودية"
التعرف عمى نمط المناخ التنظيمي في الكميات التقنية بالمممكة ىدفت الدراسة إلى 

العربية السعودية. واستخدم الباحث المنيج الوصفي التحميمي، كما طبقت الدراسة عمى جميع 
كمية، من خلال  32( موزعين عمى 3749أفراد مجتمع الدراسة في الكميات، وبمغ عددىم ) 

نمط المناخ التنظيمي في الكميات التقنية بالمممكة استبانة تم تصميميا لغرض التعرف عمى 
( 3348العربية السعودية، وقد بمغ عدد الاستبانات الصحيحة التي خضعت لمتحميل الإحصائي )

%( تقريبا  من مجتمع الدراسة، وتوصمت إلى النتائج من أىميا: يميل 66استبانة، تمثل ما نسبتو)
لمممكة إلى النمط المغمق، توجد فروق ذات دلالة إحصائية المناخ التنظيمي في الكميات التقنية با

في استجابات أفراد الدراسة تبعا  للاختلاف في متغيري المؤىل، العممي وسنوات الخدمة، بينما لا 
توجد فروق ذات دلالة إحصائية في استجابات أفراد مجتمع الدراسة تبعا  لاختلاف التخصص 

 نحو جميع أبعاد الدراسة.
م( " تصورات أعضاء 2339الشرمان، منيرة محمود و خميفات، عبدالفتاح صالح  )دراسة  -

الييئة التدريسية الإناث في جامعتي مؤتو واليرموك لأبعاد المناخ التنظيمي" : ىدفت ىذه 
الدراسة إلى: التعرف عمى تصورات أعضاء الييئة التدريسية الإناث في جامعة مؤتو 

( عضو ىيئة تدريس، 76يمي. وقد تألفت عينة دراسة من )واليرموك لأبعاد المناخ التنظ
%( من مجتمع الدراسة. وقد تم استخدام مقياس المناخ التنظيمي لأعضاء 56.2بنسبة )

م(، بعد أن تمت 2336ىيئة التدريس في جامعة الينوي والذي طوره كل من ) خير واوينز ، 
 ترجمتو وتطويره ليتلاءم مع البيئة الأردنية.

مت إلى  نتائج كان من أىميا: أن التصورات جاءت درجة متوسطة، وكان وقد توص
(  3.35أعلاىا بعد التعامل مع الزملاء،  وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) 

تعزى لمتغير الجامعة، والدرجة العممية عمى بعد مناخ العمل في القسم، كانت الفروق لصالح 
 لدكتوراه فييا.جامعة اليرموك، وحممة ا
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ىـ( " المناخ التنظيمي في جامعة الأميرة نورة بنت 3433دراسة العصيمي، نورة بنت عبدالله ) -
عبدالرحمن كما تراه عضوات ىيئة التدريس": وقد ىدفت ىذه الدراسة إلى : التعرف عمى 

ضوات المناخ التنظيمي السائد في جامعة الأميرة نورة بنت عبدالرحمن لمبنات كما تراه ع
ىيئة التدريس ومن في حكمين ، التعرف عمى الفروق ذات الدلالة الإحصائية ) إن وجدت( 
نحو أبعاد المناخ التنظيمي تبعا  لممتغيرات: الرتبة ، والخبرة في التعميم الجامعي ، والكمية 
التي تعمل بيا عضوه ىيئة التدريس،  التعرف عمى المقترحات التي تراىا عضوات ىيئة 

س ومن في حكمين لتحسين المناخ التنظيمي في جامعة الأميرة نورة بنت عبدالرحمن التدري
لمبنات ليكون أكثر كفاءة وفاعمية . واتبعت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي لمناسبتو 
لموضوع الدراسة وأىدافيا ، حيث تم استخدام الاستبانة لجمع البيانات اللازمة للإجابة عن 

( عضوه ىيئة تدريس ومن في حكمين بجامعة 266طبقت الاستبانة عمى )أسئمة الدراسة ، و 
%( من المجتمع الأصمي ، وتم 45.5الأميرة نورة بنت عبدالرحمن لمبنات يمثمن نسبة )

ىـ وقد أسفرت الدراسة 3428/3429تطبيق أداة الدراسة في الفصل الدراسي الثاني من العام 
ناخ التنظيمي بجامعة الأميرة نورة بنت عبدالرحمن عن عدة نتائج من أبرزىا: يميل نمط الم

(، ارتفاع درجة الموافقة عمى 4( من )2.76إلى نمط المناخ المفتوح بمتوسط حسابي )
المقترحات لتحسين مستوى المناخ التنظيمي لدى العينة مؤشرا  عمى تأكيد الحاجة إلييا حيث 

( في 3.33ند مستوى )(، توجد فروق ذات دلالة إحصائية ع4( من )3.67بمغت )
العلاقات  –استجابات أفراد الدارسة تبعا  لاختلاف الرتبة في الأبعاد )القيادة الإدارية 

 التحفيز( لصالح الأستاذ المشارك فما فوق .  –النمو الميني  –والاتصالات 
ف من م( " تقييم المناخ التنظيمي السائد في جامعة الطائ2333دراسة النويقة، عطا الله بشير) -

وجية نظر أعضاء الييئة التدريس" : استيدفت الدراسة معرفة تصورات أعضاء ىيئة 
التدريس عن المناخ التنظيمي السائد في جامعة الطائف بالمممكة العربية السعودية وأيضا 
اثر متغيرات )الخبرة ، الرتبة الأكاديمية ، نوع الكمية( عمى المناخ التنظيمي ، وأجريت 

( فرد . وقد تم 323ينة طبقية من أعضاء ىيئة التدريس بمغ حجميا )الدراسة عمى ع
الحصول عمى البيانات من خلال توزيع الاستبانة التي صممت ليذا اليدف واشتممت عمى 
معمومات شخصية وتقييم أفراد العينة لأبعاد المناخ التنظيمي التي تضمنتيا الدراسة : النمط 

فويض والتمكين ، ونمط الحوافز ، ونمط الإجراءات القيادة ، نمط العلاقات ،ونمط الت
والسياسات، بينت نتائج الدراسة : أن تقييم المبحوثين لممناخ التنظيمي كان متوسطا  حيث 

(، كما وجد إن مجال التفويض والتمكين أكثر مجالات المناخ 3.49بمغ المتوسط الحسابي )
( في حين كان نمط الإجراءات 4.53)التنظيمي رضا من أفراد عينة الدراسة وبوسط حسابي 

(، وأظيرت النتائج بأنو لا يوجد اختلاف 2.56والسياسات بالمرتبة الأخيرة بمتوسط حسابي )
في آراء أعضاء ىيئة التدريس لممناخ التنظيمي حسب الرتبة الأكاديمية والخبرة ونوع الكمية 

نة لممتغيرات الثلاثة ، حيث جاءت المتوسطات الحسابية متقاربة في إجابات إفراد العي
وأوصت الدراسة بضرورة الاىتمام بالنمط القيادي المتبع في الجامعة وزيادة تحسين نمط 

 الإجراءات والسياسات . 
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 ب( الدراسات الأجنبية:
( " المناخ التنظيمي في التعميم العالي : ملاحظات Swindle، 1996دراسة سويندل ) -

ون الحرة ": ىدفت الدراسة إلى تقييم مفيوم المناخ أعضاء ىيئة التدريس في كمية الفن
التنظيمي بين أعضاء الييئة التدريسية في إحدى مؤسسات التعميم العالي في جنوب الولايات 

( من أعضاء ىيئة التدريس ، واستخدم الباحث 338المتحدة ، وتكونت عينة الدراسة من )
المقابلات ، وأشارت نتائج الدراسة مقياسا  خاصا  بوصف عمل المؤسسات ، بالإضافة إلى 

إلى وجود فروق بين الييئة التدريسية المسيطرة )لدييم تفويض القيام ببعض الصلاحيات( ، 
وأعضاء الييئة التدريسية غير المسيطرة يما يتعمق بمفيوم الييئة الأكاديمية في الكمية لصالح 

أنيا في أدنى مستوياتيا ، كما أن الييئة التدريسية فيما يتعمق بالنواحي الديمقراطية عمى 
أصحاب السمطة ىم في المستوى الأعمى للإدارة ، ىذا ولم تشر النتائج إلى وجود فروق فيما 

 يتعمق بالجنس ، والعمر في المناخ التنظيمي.
( " العلاقة بين المناخ التنظيمي والرضا الوظيفي كما  Chappel،  1996دراسة " شابل ")  -

قسام الأكاديمية في كميات المجتمع" : شممت جميع الكميات المسجمة في يدركو رؤساء الأ
 53( فردا بما نسبتو  539الجمعية الأمريكية لمكميات الجامعية ، وتضمنت عينة البحث ) 

% من مجتمع الكميات وحاولت الدراسة التعرف إلى العلاقة بين المناخ التنظيمي ليذه 
عينة ، وتوصمت إلى وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين الكميات والرضا الوظيفي لأفراد ال

بعض المتغيرات الديموغرافية مثل الجنس والعرق والمؤىل العممي و أبعاد المناخ التنظيمي 
التي وردت في الدراسة وىي الاتصال الداخمي ، الييكل التنظيمي والتقييم والاىتمامات 

شخصية" الدور الأبرز في الرضا الوظيفي الشخصية ، كما كشفت أن لبعد " الاىتمامات ال
لرؤساء الأقسام ، يميو البعد الخاص بنظم الحوافز التي تتسم بالعدالة والموضوعية والشفافية 
، مما انعكس عمى الرضا الوظيفي والشعور بالولاء والانتماء والفخر بالجامعة ، كما 

التنظيمي تعزى إلى حجم  أوضحت عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين أبعاد المناخ
 الكمية والتخصص العممي وسنوات الخبرة .

" المناخ التنظيمي والولاء التنظيمي في المجال التعميمي":  (Turan 1998دراسة توران ) -
وىدفت الدراسة إلى فحص العلاقة بين كل بعد من أبعاد المناخ التنظيمي )سموك المدير 

وك المعمم المشغول وسموك المعمم المحيط( والانتماء الداعم ، وسموك المدير الموجو ، سم
( مرب اختيروا 933الوظيفي لممعممين في المدارس العامة التركية وقد كانت عينة الدراسة )

بطريقة عشوائية وقد طمب من الإداريين والمعممين وصف نمط التفاعل في مدارسيم 
فة من الحياة التنظيمية ، وتوصمت بالاستجابة إلى عدد امن العبارات التي تصف أبعاد مختم

الدراسة إلى أىم النتائج التالية : وجود علاقة موجبة ذات دلالة إحصائية بين النمط العام 
لممناخ التنظيمي السائد في المدرسة وبين الولاء التنظيمي لممعممين،  وجود فورق ذات دلالة 

المشاركة في صنع القرار ، إحصائية عمى أربعة معايير ىي : الانتساب ، والتجديد ، و 
والاىتمام الميني ، كما وجد أن لممشاركة في صنع القرارات ، وحرية أعضاء ىيئة التدريس 

 تأثيرا  إيجابيا  عمى الرضا الوظيفي .



 عبدالله بن حسن بن حلاص القحطانيأ/    المناخ التنظيمي في كميتي الييئة الممكية بالجبيل
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( " استخدام Teodorescu & Stoicescu,1998دراسة  " تيودورسكو" و"ستوسيكو )   -
يمي والمنظمات دائمة الفشل في وصف جذور أزمة مفاىيم الثقافة التنظيمية والمناخ التنظ

التعميم الروماني":  وقد ىدفت الدراسة إلى: مقارنة الإصلاح التعميمي في قطاعي التعميم 
العام والتعميم العالي من أجل معرفة العوامل التي تقف وراء فشل الإصلاح في التعميم العام 

بسرعة وفاعمية في قطاع التعميم العالي ، والعوامل التي أدت إلى نجاح الإصلاح التعميمي 
واستخدمت الدراسة التحميل المقارن إضافة إلى التحميل الوثائقي لتحديد عناصر النجاح 

( خبيرا لمتعميم العام والتعميم العالي ، توصمت إلى 466والفشل ، وطبقت عمى عينة بمغت )
صلاح في التعميم العام مثل عدم نتائج أىميا : تحديد عدد من العوامل المسئولة عن فشل الإ

التزام المعممين ، وانخفاض مستوى المديرين في الييكل التنظيمي البيروقراطي ، تحديد 
عوامل نجاح الإصلاح التربوي في قطاع التعميم العالي بتركيز الإصلاح التربوي عمى تغيير 

آت أعضاء ىيئة الممارسات الإدارية في الجامعات والكميات ، وخاصة نظم حوافز ومكاف
التدريس،  وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين إدراك مفاىيم الثقافة التنظيمية والمناخ 

التنظيمي والمنظمات دائمة الفشل وبعض المتغيرات الشخصية كالعمر والمؤىل التعميمي،  
لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين إدراك ىذه المفاىيم ومتغيرات التخصص الوظيفي 

 وات الخدمة وطبيعة عمل المنظمة التعميمية .وسن
( بعنوان : "العلاقة بين المناخ التنظيمي والاحتراق الوظيفي لدى Fill، 2005دراسة فيل ) -

أعضاء ىيئة التدريس بجامعة ديانا" . ىدفت الدراسة إلى فحص العلاقة بين خصائص 
س وتم استخدام الاستبانة كأداة المناخ التنظيمي والاحتراق الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدري

( عضوا  ، وقد أظيرت النتائج وجود فروق ذات دلالة 333لجمع البيانات وبمغ حجم العينة )
إحصائية بين أفراد الدراسة في إدراكيم لمعلاقة بين المناخ التنظيمي والاحتراق الوظيفي لدى 

، والتخصص سنوات  أعضاء ىيئة التدريس تعزي لممتغيرات الشخصية التي تشمل العمر
 الخدمة ، والدورات التدريبية ، والدخل ، والمستوى الأكاديمي.

 :الدراسة ( منيج7
ناسبتو لموضوع الدراسة الوصفي المسحي لم المنيج الدراسة ىذه في الباحث اعتمد

 لموصول يسعى الذي المنيج" بأنو ) 2332وآخرون،  )عبيدات يعرفو ما وىو وأىدافيا،
 طبيعة بتحديد ييتم وكذلك موجود ىو ما وصف من خلال وتطوره الواقع فيم عدتسا لاستنتاجات

 تثري مفيدة نتائج لاستخلاص تحميميا إلى ويسعى السائدة والاتجاىات والممارسات الظروف
 (.245الدراسة ". )ص  مجال

 حدود الدراسة:( 7
كية في الجبيل بالمممكة المناخ التنظيمي السائد في كميتي الييئة المم الحدود الموضوعية:•  

 العربية السعودية.
كميتي الييئة الممكية بالجبيل ) كمية الجبيل الصناعية ، كمية الجبيل  الحدود المكانية:•  

 الجامعية(.
 م الفصل الدراسي الثاني.2333طبقت ىذه الدراسة في العام  الحدود الزمانية:•  
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 مصطمحات الدراسة:
 المناخ التنظيمي:

م( بأنو " المكونات أو الصفات الموجودة في بيئة العمل والتي تنتج 2338حمادات )عرفو      
من التصرفات التي تتم بطريقة إرادية أولا إرادية والتي تمارسيا المنظمة ويكون ليا تأثيرات تالية 

 عمى السموك".
             ( بأنو مجموعة الخصائص  Forehand & Gilmerوعرفو فورىاند وجممز )     

التي تتصف بيا المنظمة والتي تميزىا عن غيرىا من المنظمات وتؤثر عمى سموك منسوبييا. 
(Forehand & Gimlmer 1988: p362 ). 

 المناخ التنظيمي إجرائيا :
ويقصد بو مجموعة الخصائص والصفات التي تشكل بيئة العمل والبيئة الإنسانية التي     

تدريس في كميتي الييئة الممكية بالجبيل ويعممون من خلاليا يدركيا الإداريون وأعضاء ىيئة ال
 ويتأثر سموكيم بيا سواء تمت بطريقة عمدية أو تمقائية.

 الييئة الممكية لمجبيل وينبع:
ىيئة سعودية تعنى بتطوير مدينتي الجبيل وينبع الصناعيتين. ومنذ تقرر إنشاءىا  عام     

عطائيا السمطات الكا3975ىـ )3395 نشاء وتشغيل مدينتي الجبيل وينبع م( وا  ممة لتطوير وا 
الصناعيتين، منحت صلاحيات استثنائية تتمثل في تخصيص ميزانية مستقمة ليا ومنحيا 
استقلالا  إداريا  لتمكينيا من تحقيق الأىداف المنوطة بيا مما جعميا مؤسسة فريدة من نوعيا في 

 المممكة العربية السعودية.
 ة:كميات الييئة الممكي

ىي مؤسسات حكومية تربوية تعميمية تدريبية أنشأتيا الييئة الممكية في كل من مدينتي      
سنوات( بعد الثانوية وتمنح درجتي    5-سنوات  3 الجبيل وينبع تختمف مدة الدراسة بيا من )

 البكالوريوس والشيادة الجامعية المتوسطة في أحد التخصصات المعتمدة لدييا، كما تمنح كمية
(. وتعتبر كميات الييئة الممكية EMBAالجبيل الصناعية درجة الماجستير في الإدارة التنفيذية )

أكبر معيد تقني متطور شبو مستقل يشرف عمييا مجمس إدارة من الييئة الممكية. كما ويتولى 
مدير الكمية الإشراف عمى كافة الأنشطة الإدارية والأكاديمية ويساعده في ذلك كل من وكيل 
الكمية لشؤون التعميم والتدريب ووكيل الكمية لشؤون الطلاب وذلك وفقا لموائح والأنظمة الداخمية 

 وقرارات مجمس الكمية.
 عضو ىيئة التدريس: 

حددت اللائحة المنظمة لمنسوبي كميات الييئة الممكية أعضاء ىيئة التدريس: كل من يقوم      
أستاذا  -سواء كان ) مدربا  ـ محاضرا   ـ أستاذا مساعدا  بعممية التدريس في كميات الييئة الممكية 

 أستاذا  (. –مشاركا  
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 الإطار النظري:
 المناخ التنظيمي في كميتي الييئة الممكية بالجبيل:

 مفيوم المناخ التنظيمي:
يمثل المناخ التنظيمي مجالا  ىاما  من مجلات البحث في التربية من منطمق أن المناخ      

لأي مؤسسة تعميمية يعكس سماتيا وخصائصيا الداخمية، ويؤثر في مدى فاعميتيا التنظيمي 
 (.295ص ،3995)روبي والباكر،تحقيق،وحل العديد من مشكلاتيا، وكفاءتيا ومدى نجاحيا في

إن كممة مناخ تستخدم عادة لمتعبير عن طبيعة الموقع الجغرافي والبيئة وقد استخدم      
            مكان العمل في المؤسسة التي تتفاعل مع العناصر البشرية المصطمح حديثا  ليدل عمى

ن المناخ التنظيمي يعد البيئة الإنسانية التي خلاليا يعمل الأفراد  والمادية مجتمعة مع بعضيا، وا 
وقد يكون ىذا المناخ عمى المستوى الجزئي كأن يكون لكل قسم إدارة وكمية ضمن الييكل 

           يمثل الاتجاىات السائدة والقيم والمعايير والمشاعر التي يمتمكيا التنظيمي لمجامعة وىو
الأفراد بشأن المنظمة التي يعممون بيا، ويمكننا القول بأن المناخ التنظيمي ىو: البيئة النفسية 
          لممؤسسة ومجموعة الصفات والخصائص المدركة عن التنظيم التي تميزه عن غيره

الأفراد وأنو مزيج من تفاعل بعدي بين سموك العاممين والقيادة الإدارية.  وتؤثر في سموك
(Journal OF Applied,1995, P.14). 

ويصف الحربي المناخ التنظيمي لمكميات بأنو " الجو الناجم عن الطريقة التي يتفاعل بيا      
ن والطلاب في كميات عميد الكمية ورؤساء الأقسام وأعضاء ىيئة التدريس والموظفين والإداريي

المعممين مع بعضيم البعض وما ينتج عنيا من اتجاىات ومشاعر تتأثر بخصائص البيئة 
 (. 48، ص  2333الداخمية لكمياتيم وتؤثر في تشكيل سموكيم ورضاىم الوظيفي"، )الحربي  

أما الشرم فأشار بأنو" مجموعة الخصائص والسموكيات الموجودة في كميات الجامعات     
لسعودية ، والتي تعكس التفاعلات التي يمارسيا عمداء الكميات ورؤساء الأقسام بطريقة تمقائية ا

ا بالتفاعل بين أعضاء ىيئة التدريس أنفسيم وبينيم وبين رئيس  أو عمدية، كما يعبر عنو أيض 
(. أما نيسل فيرى أن المناخ التنظيمي " ىو نمط  33، ص  2334الشرم ، ، )القسم والعميد"

لتفاعل الاجتماعي الذي يميز المنظمة عن غيرىا من المنظمات ، والذي ينتج عن المتغيرات ا
 (.Neasl, 2000, P14)ممين  والمتعاممين مع المنظمة "،الداخمية والخارجية التي تؤثر في العا

ولعمو أتضح مما سبق تعدد مفاىيم المناخ التنظيمي بتعدد الدراسات في ىذا المجال سواء      
كانت دراسات نظرية أم ميدانية ، وعمى الرغم من ذلك فإن تمك المفاىيم تميل إلى الاتفاق في أ

والتباين بينيا ينحصر في بعض الاختلافات الثانوية ونيا أكثر مما تميل إلى الاختلاف،مضم
حيث تكاد جميعيا تدور حول محور واحد، ويمكن التمييز بين تمك المفاىيم وفق ا لثلاث رؤى 

ا: ينظر إلى المناخ التنظيمي عمى أنو خاصية من خواص المنظمات الإدارية أو المنظمات أولي
التعميمية ، وثانييا: يرى وصف المناخ التنظيمي من خلال تصورات العاممين أو المعممين ، 
وثالثيا: يحدد المناخ التنظيمي من خلال العلاقات والتفاعلات القائمة بين الفرد 

 (.2، ص  3993، والمنظمة،)الدسوقي
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 أىمية المناخ التنظيمي:
شيد القرن العشرين بداية ظيور الاىتمام بدراسة مصطمح المناخ التنظيمي وأصبح من        

الموضوعات الرائدة في مجال الإدارة نظرا لتأثيره عمى العديد من المتغيرات المرتبطة بسموك 
 ي لمتنظيم.العنصر البشري والذي ىو قوام العمل والمرتكز الأساس

وتؤكد العديد من الدراسات والبحوث أن أىمية التعرف عمى طبيعة المناخ التنظيمي        
السائد في أي منظمة بأبعادىا المختمفة، تيدف لتبني سياسات من شأنيا تعزيز النواحي الإيجابية 

عنوية مما ينعكس وتصويب النواحي السمبية والارتقاء بالصحة النفسية لمعاممين فييا، وبروحيم الم
شباع الحاجات أو الرغبات الفردية والجماعية،                إيجابا  عمى تحقيق أىداف المنظمة، وا 

 (.66م، ص:3998)الكبيسي 
 وتبرز أىمية المناخ التنظيمي من خلال الآتي:

          ( التأثير عمى المنظمات في تحقيق أىدافيا المخططة والتي ترتبط بالمناخ السائد داخل3
          العمل وأن تأثيره في تحقيق الأىداف النيائية التي تصبوا إلييا أية منظمة يعد تأثيرا  

               خ السائد فييا سمبا  أو إيجابا ،مباشرا  ومن ثم فإن فاعمية المنظمة لمخرجاتيا يرتبط بالمنا
 (.32م، ص: 3996)العيسى،

لإيجابي وبين تحسين سموك العاممين وأدائيم لتنفيذ أىداف ( العلاقة المباشرة بين المناخ ا2
لتنظيم لأن التنظيم يساعد العاممين عمى إشباع احتياجاتيم، فالسموك النيائي يتم تحديده 
بواسطة التفاعلات الحاصمة بين حاجات الفرد من جية وبين ادراكاتو الخاصة لبيئة التنظيم 

 من جية أخرى.
ىميا عمى سموك الأفراد والجماعات التنظيمية وبالتالي عمى إنتاجيتيم ( الآثار التي يمكن تجا3

 (.333م، ص2333وعمى مقدرة المنظمة عمى تحقيق أىدافيا، )الطجم، السواط، 
( تبرز أىمية المناخ التنظيمي من خلال تأثيره عمى الجوانب النفسية والاجتماعية لمعاممين 4

 (.284م ص:3989داخل المنظمة، )مرشد، ورسلان، 
ة بين المناخ التنظيمي ( العلاقة القائمة بينو وبين المتغيرات التنظيمية الأخرى، فتظير العلاق5

خصوصا  عندما يكون اليدف من التخطيط تحقيق التكييف لمبيئة المتغيرة ولتحقيق  ، والتخطيط
 م(.3987الانسجام بين الأىداف التنظيمية وأىداف الأفراد العاممين بو، )الييتي، ويونس،

خلال ارتباطو بالأداء  ( كما يؤثر المناخ التنظيمي بشكل فعال في عممية التطوير الإداري من6
 (. 353م، ص 2333العلاقات والسموك في مكان العمل،)الطجم والسواط،وتحديد  الإداري،

( لممناخ التنظيمي دور ىام في التأثير عمى المخرجات السموكية لمعاممين في أي منظمة ، 7
يث يقوم المناخ التنظيمي ببناء وبمورة السموك الوظيفي والأخلاقي لمعاممين في المنظمات من ح

حيث تشكيل وتعديل القيم والاتجاىات التي يحممونيا والسموكيات التي يظيرونيا في مواقع 
العمل ، كما أن نجاح المنظمة يعتمد عمى مدى قدرتيا في خمق جو عمل يسوده الاستقرار 

 (. 89م، ص  2333لمعنويات العالية بين العاممين، )الحربي، والثقة وا
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  خصائص المناخ التنظيمي:( 2/3/4
م( باستقراء التعريفات المختمفة لممناخ التنظيمي واستخمص منيا 1999قام )الحربي،        

 الخصائص التالية:
اممون فييا وفقا  ( نتعامل مع عممية إدراكية: بمعنى إن مناخ منظمة معينة ىو ما يراه الع3

لادراكاتيم الخاصة وليس بالضرورة ما ىو كائن فعلا . فإذا ما أدرك الفرد أن مناخ المنظمة 
التي يعمل فييا ىو مناخ تسمطي أو استبدادي بشكل كبير مثلا ، فإننا سنتوقع منو التصرف في 

ن اتجيت الإدارة عمميا  نحو السموك القيادي الديمقراطي أو  المشارك. ضوء ذلك حتى وا 
( إن المناخ التنظيمي يمتاز بنوعية ثابتة: وىذه ناحية مستمدة من أن شخصية المنظمة ىي 2

عممية مكتسبة وتتأثر بالمتغيرات العديدة ذات العلاقة. ويقودونا ذلك إلى القول بأن المناخ 
 التنظيمي يتكون عند الفرد وفقا  لتفاعلات متبادلة بينو وبين المنظمة.

التنظيمي مفيوم متغير ومتطور عبر الزمن وفقا  لتغير العلاقات والتفاعلات بين ( المناخ 3
 أعضاء التنظيم.

 ( أنو كمما زادت ىيكمية التنظيم مثل المركزية والرسمية فإنو يتوقع مناخا  سمبيا  والعكس صحيح4
فات ( لا يوجد مناخ تنظيمي مثالي أو نموذجي يصمح لمتطبيق لكل المنظمات إنما توجد ص5

 وخصائص معينة إذا توفرت في أي منظمة ربما تجعل من مناخيا أكثر انفتاحا .
( المناخ التنظيمي لا يعني ثقافة المنظمة كما أنو ليس بمصطمح بديل عنيا. فثقافة المنظمة 6

تتسع لتشمل إلى جانب البعد الإنساني المتمثل بالتصرفات الإنسانية المختمفة، البعد المادي 
 لناتج المادي لمعمل الإنساني في مجتمع أو منظمة معينة.المتمثل با

( عددا  من الخصائص الأخرى Tagiuri,1993:PP:129 -130ويضيف تاجوري )
 لممناخ التنظيمي والتي تتمثل فيما يأتي:  

 ( أن المناخ التنظيمي فكرة من نسيج واحد لا تتجزأ مثل الشخصية الإنسانية.3
 م معين لمتغيرات موضوعية.( إن المناخ التنظيمي تجسي2
 ( إن جميع العناصر المكونة لممناخ التنظيمي قد تختمف ولكن ىويتو تبقى كما ىي دائما  ثابتة.3
( المناخ التنظيمي يتحدد بصفة جوىرية بواسطة خصائص الآخرين وسوكيم واتجاىاتيم 4

 وتوقعاتيم، كذلك بواسطة الوقائع الاجتماعية والثقافية.
 نظيمي يحمل صفة الاستمرارية.( المناخ الت5
( يمكن أن يشترك في المناخ التنظيمي عدة أشخاص في نفس الوقت ويؤول في حدود المعاني 6

 المشتركة.
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 ( لا يمكن أن يكون المناخ التنظيمي وىم شائع، لأنو لا بد أن يقوم عمى حقيقة خارجية.7
توقعات وحالات الإثارة التي تعتبر ( المناخ التنظيمي محدد لمسموك لأنو يعمل في اتجاىات وال8

 محددات لمسموك.
 العوامل المؤثرة في المناخ التنظيمي: ( 0/1/5

من الأمور الميمة أن ىناك مجموعة من العوامل التي تؤثر عمى سموك الأفراد داخل     
تتمثل في ما يعرف بالمناخ التنظيمي. ويمكن تصنيف ىذه العوامل إلى  التنظيم. ىذه العوامل

 (.339ــ    337، ص2335لاث فئات كما ذكرىا   )الصيرفي، ث
 أولا : عوامل التأثير الخارجي:

وتشمل الاتجاىات، والقيم، الأنماط السموكية، وتوقعات التنظيم المشتركة.  ( ثقافة المنظمة :1
لثقافة المنظمة تأثير مباشر عمى تصرفات الأفراد. فيي التي تحدد مبادئ المنظمة وأنظمتيا 

صدار الأوامر والأنظمة بنوعييا الرسمية وغير ا لأساسية، السموكيات المقبول والمرفوضة وا 
الرسمية. ثقافة المنظمة تعتبر من المتغيرات الرئيسية التي تحكم كيفية عمل وأداء التنظيم. 

 بمعنى أن ليا الأثر الكبير عمى المنظمة والعاممين بيا.
شتمل عمى درجة المادية التي يعمل بيا الأفراد وت يقصد بذلك بيئة العمل( ظروف العمل: 0

مكانية الاتصال ببقية الأعضاء.الأثاث، تنظيم المكاتب، الإضاءة،التكييف، عمى الرغم من وا 
أىمية ىذه العوامل في التأثير عمى سموك الأفراد إلا أن ىناك بعض الدراسات إبتدءا  بدراسات 

دية حتى ىذا التاريخ أكدت عمى أن العوامل المادية إلتون مايو وفريقو في الثلاثينيات الميلا
تؤثر عمى إنتاجية الفرد بدرجة أقل من عوامل أخرى كجماعة العمل مثلا  لكن وبوجو عام 

 ظروف العمل المادية السيئة قد تؤدي إلى الإحباط وىذا بدورة يؤثر سمبيا  عمى إنتاجية الفرد.
ود الخارجية التي تؤثر في التنظيم: النظام يقصد بيا مجموعة القي( البيئة الخارجية: 3

الاقتصادي، السياسي الاجتماعي، الحضاري، الصناعي ....( والتي تستمد منيا المنظمة كل 
 ما تحتاجو في شكل مدخلات وتصدر ليا إنتاجيا في شكل مخرجات.

م وقدرتو عمى تعتبر التقنية من أىم المتغيرات التي تحدد مدى فعالية التنظي( البيئة التقنية: 4
تحقيق أىدافو. وىي تمثل القاعدة الأساسية التي تستطيع أن تنطمق منيا أي منظمة لإحداث 
أي تغيير أو تطوير في نوعية منتجيا من وخدمات. لذلك لابد لكل منظمة من توفير الكوادر 

 ذات الميارات التي تمكن من متابعة والتنبؤ بما يحدث في بيئة العمل التقنية.
تؤثر البيئة الاجتماعية والتي تشتمل عمى العادات والتقاليد والقيم  يئة الاجتماعية:( الب5

والثقافات المحمية والاتجاىات عمى فيم واستيعاب ىؤلاء الأشخاص لذلك من واجب القيادات 
 التنظيمية معرفة الجانب الاجتماعي لبيئة التنظيم والتعاون مع المنسوبين بموجبو.
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: تعتبر من العوامل الرئيسية المؤثرة في سموك المنظمة. حيث أكدا وولاؤىا( تماسك الجماعة 6
" عمى أن المناخ التنظيمي الذي يسوده مبدأ التأكيد عمى Stinger" وسترنجر "litwinلتون " 

أىمية أىداف الجماعة، وتزويدىا بما تحتاج إليو من معمومات عن كيفية أداؤىا، يقود عمى 
د عمى مبدأ الفردية والقميل من شأن الجماعة يؤدي إلى تفاعل أقل، كما أداء جيد. بينما التأك

الثقة المتبادلة والرغبة في تحسين الأداء تضعف ، إضافة إلى أن حجم الجماعة، درجة 
تماسكيا، التشابو في الخصائص الفردية، الرغبة في الارتقاء الوظيفة، اختلاف الإدراك ، تحدد 

 (.254م، ص 2333جماعة.)الطجم، السواط، درجة التفاعل بين أعضاء ال
مشاكل الزواج، الأبناء ، الضغوط المالية، إلى غير ذلك من جوانب ( المشاكل الأسرية: 7

 الحياة الشخصية لمفرد قد تكون مصدرا لمقمق وبالتالي تؤثر سمبيا  عمى مستوى الأداء.
 ثانيا : عوامل تنظيمية: 

المناخ التنظيمي أو من خلال تأثيرىا عمى تصرفات تؤثر ىذه العوامل مباشرة عمى       
 أعضاء المنظمة:

البناء التنظيمي الجامد والأنظمة البيروقراطية غير المرنة قد تكون ( طبيعة البناء التنظيمي: 1
 مقبولة لدى بعض الأفراد، لكنيا قد تؤدي إلى الإحباط والشعور بالقمق لدى آخرين.

السموك القيادي المتبع تأثيرا  مباشرا  عمى سموك وأداء المرؤوسين  يؤثر ( النمط القيادي المتبع:0
لذا فإن القيادة المتوازنة التي تعمل عمى استثمار طاقات العاممين بما يخدم مصمحة المنظمة 
والفرد تعتبر ىي الأسموب الأمثل عمى إيجاد بيئة منتجو. ويضيف )الطجم، والسواط، 

من قبل الإدارة التنظيمية قد تحدث نوعا من ردود الفعل  م( إن إساءة استخدام السمطة2333
السمبية لدى المرؤوسين مثل الأسموب الدكتاتوري في القيادة قد يؤدي إلى زيادة الإنتاج ولكن 

 مع مرور الوقت يسود جو الإحباط وانخفاض الروح المعنوية.
ت العالية في أي منظمة وىو من أسوأ ما يتعرض لو ذوي الطموحا( استحالة التقدم الوظيفي: 3

عدم وجود أي فرص لمترقي ومعرفتيم بعدم إمكانية تقدميم الوظيفي لعدم وجود وظائف شاغرة 
في المستويات العميا لأسباب مالية أو أي أسباب أخرى، بحيث يؤدي إلى إحباطيم ومن ثم 

 تدني مستوى الكفاءة الإنتاجية لدييم.
تزايد حجم المسؤوليات الممقاة عمى عاتق الموظف تزيد يلاحظ أن ( المبالغة في المسؤوليات: 4

من نسبة الإحباط إذا أخفق في أداء ما ىو متوقع منو.  وكذلك المبالغة في منح الصلاحيات 
 وعدم قدرة الشخص الممنوحة لو بتحمل مسؤولياتو سيحدث لديو شعور بالإحباط والقمق.

         قت وتناقص فترات الراحة أثناء تزداد الميام مصحوبة بضغط الو  ( العبء الوظيفي:5
الراحة أثناء العمل قد يؤدي إلى استنزاف طاقات الفرد وشعوره بالأعباء مما سينعكس سمبيا  

 عمى أداؤه.
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عمى الرغم من اختلاف حاجات الأفراد لمتنظيمات والتوجييات القيادية، إلا أن كل  ( الغموض:6
عما ىو متوقع منو القيام بو، لذلك درجة الإحباط منيم لابد أن يحصل ولو عمى فكرة عامة 

تتزايد لدى الفرد في حالة عدم حصولو عمى أي تقييم لأعمالو أو أن المنظمة تستخدم معايير 
 أداء متغيرة لا تتفق مع أىداف المنظمة.

يشمل ىذا العنصر كل الحوافز المادية والمعنوية بالإضافة إلى نظام  ( نظام الأجور والحوافز:7
دفع الأجور. فالحوافز العادلة والمرضية تشجع عمى الأداء والمنظمة التي تتبنى لنظام حوافز 

 جيد يزيد من فعاليتيا ويوجد مناخا  أكثر إيجابية .
وىي الأىداف التي تسعى المنظمة لتحقيقيا تحدد طبيعة الأنشطة والتفاعل  ( أىداف المنظمة:8

داف. فكمما كانت الأىداف واضحة كمما وضحت بين الأشخاص اللازمين لتحقيق ىذه الأى
الأدوار والمسؤوليات المناطة بالأفراد وضعف احتمال وجود جو من التعارضات والتناقضات 

 في الأداء.
ييدف ىذه المنتج إلى إيجاد مناخ عامل مشجع قائم عمى الاعتماد  ( درجة الإثراء الوظيفي:9

 ة تعتمد عمى ثلاثة عوامل نفسية:النفسي. دوافع العمل الذاتية في ىذه الحال
 شعور الفرد بأىمية العمل الذي يؤديو. -
 شعور الفرد بالمسؤولية التامة عن نتائج العمل الذي يقوم بو. -
 المعرفة التامة لمنتائج الحقيقية لعممو. -

تعتبر من الظواىر الحتمية عمى المستوى الفردي ( التناقضات والصراعات التنظيمية: 12
ي وعمى مستوى المنظمة. وتمثل أحد الأبعاد لبيئة التنظيم الداخمية. وأن التفاعل والجماع

 معيا بإيجابية يعتبر من الأولويات التي لابد أن تقوم بيا الإدارة. 
 ثالثا :  تأثير الأشخاص:

القدرات الشخصية لمفرد قد لا تمكن الفرد من القيام بواجباتو حسب ما ىو  قدرات الفرد:( 3
 نو. عدم القدرة ىذه مدعاة للإحباط والتأثيرات السمبية عمى معنوية الشخص.متوقع م

العمل الوظيفي يتطمب أحيانا القيام ببعض السموكيات التي لا تتفق مع قيم  تناقض القيم:( 2
 وأخلاقيات الموظف. 

ة. من الأبعاد الميمة لممناخ التنظيمي ىو اتجاىات الأفراد نحو المخاطر  ( درجة المخاطرة:3
"ديفيد ماكميلاند"  أكد عمى أن الأفراد الذين لدييم حاجة للإنجاز لا يميمون إلى المخاطرة 
عمى حساب العمل. لذلك المناخ الذي يسمح بمخاطرة معدلة محسوبة سيدفع إلى مزيد من 
الإنجاز. بينما المناخ التنظيمي الذي يتبع المنيج الخفي أو العشوائي بدون أي تخطيط 

 دفع إلى مزيد من الإحباط ويضعف الرغبة في تحسين الأداء. مستقبمي سي
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 م( إلى:0226ويمكن تصنيف ىذه العوامل كما وردت عند المومني )
 وىو نمط يدل عمى المستويات الإدارية، ونمط السمطة، واتخاذ القرارات.( الييكل التنظيمي: 1
سية في تحديد طبيعة المناخ ( نمط القيادة: يعد نمط الإشراف والقيادة من العوامل الرئي2

 التنظيمي لمييكل التنظيمي.
إن الاتصال الجيد ىو الاتصال باتجاىين لأنو يتيح لمعاممين فرص إبداء ( نمط الاتصال: 3

 الرأي والتعمم والتطور.
حيث يتيح لمعاممين فرص إبداء أفكارىم وآرائيم واقتراحاتيم، ( المشاركة في اتخاذ القرارات: 4

 يزيد من تحسين فرص العمل.الأمر الذي 
 إن طبيعة العمل تعد عاملا  ميما  في تحفيز الممين أو إحباطيم. ( طبيعة العمل:5
إن تقنية العصر تعد نعمة لبني الإنسان إلا أنيا تثير العديد من المخاوف  ( التقنية:7

 (.35م، ص: 2336فاستخداميا يؤدي إلى رفع البطالة )المومني، 
ريوتي عنصر سابع بالإضافة إلى العناصر الستة السابقة، وىذا العنصر ىو وقد أضاف الق     

             البيئة الخارجية لإقامة جسور مع البيئة الخارجية لضمان الدعم المادي والمعنوي 
 (.83م، ص:3997)القريوتي ، 

 ( إلى العوامل المؤثرة252 – 253م، ص ص 2333ويشير كل من ) الطجم، والسواط،     
في المناخ التنظيمي: أن ىناك مجموعة من العوامل التي تؤثر عمى سموك الأفراد داخل التنظيم، 

 ىذه العوامل تمثل ما يعرف بالمناخ التنظيمي، ومن ىذه العوامل: 
 " التي يعمل بيا الفرد. Conditionsالظروف "  -
 يتيم.طبيعة نظام الحوافز المستخدم لتوجيو سموك الأفراد وزيادة إنتاج -
 ". Management styleالنمط الإداري المتبع "  -
 طبيعة الأىداف التي تسعى المنظمة إلى تحقيقيا. -
"، صناعة القرارات Authority" ، السمطة " Roles & Regulationالأنظمة والقوانين "  -

 الإدارية وكيفية تطبيقيا.
 " والعمل اللازم القيام بو.Tasksبيعة الميام "   -
 " المتاحة.Technologyتكنولوجيا " ال -
 علاقات الموظفين وجماعات العمل. -
 " .Organization Cultureثقافة التنظيم "  -
 " التي تعمل بيا المنظمة. External Environmentالبيئة الخارجية "  -
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 أبعاد وعناصر المناخ التنظيمي: 
لعناصر المكونة لممناخ التنظيمي فيناك بالرغم من اختلاف الباحثين في تحديد الأبعاد وا      

عناصر  مشتركة بين الأبعاد التي تم تحديدىا، ويرجع أحد الباحثين ذلك إلى التشابو في بعض 
 (. 42م، ص  2334العوامل المكونة  لبيئات العمل الداخمية بمنظمات العمل، )النجدي، 

العمل لممنظمات سواء كانت وتختمف أبعاد وعناصر المناخ التنظيمي باختلاف بيئة       
منظمات خدمية أو صناعية ،مؤسسات عامة أو خاصة. ولذلك ىناك من قسم أبعاد المناخ 
التنظيمي إلى ستة ىي )نمط الاتصال ،اتخاذ القرار، الاىتمام بالعاممين، مدى تأثير العاممين 

مموىا في عوامل عمى مجريات الأمور في المنظمة ،استخدام التكنولوجيا والحوافز(وآخرون أج
          خارجية )البيئة الثقافية والاجتماعية ( وعوامل داخمية )المركزية، التقنية( وعوامل شخصية 
)نمط القيادة، الرقابة، والتحفيز(، في حين اقتصر البعض في تحديده، ) لأبعاد المناخ التنظيمي 

 (.33،ص  2335عمى الييكل التنظيمي والتنظيم والأىداف.)أبو شيخو، 
م ( انو يمكن اعتبار المحددات التالية كعوامل ذات تأثير 3989كذلك يرى تشرنجتون )       

ميم عمى المناخ التنظيمي : القيم الإدارية، نمط القيادة، الأحوال الاقتصادية، الييكل التنظيمي، 
لعاممين، حجم المنظمة، طبيعة العمل وانضمام العاممين للاتحادات العمالية مما يدفع خصائص ا

العلاقة بين العمال والموظفين المنتمين إلى النقابات العمالية باتجاه العلاقة الرسمية في إطار 
            القانون أكثر من المؤسسات التي لا ينتمي موظفوىا إلى النقابات والاتحادات العمالية،

 (. وفيما يمي توضيح لأىم الأبعاد والعناصر:332م ، ص 2333)جامعة القدس المفتوحة، 
يقصد بالييكل التنظيمي: البناء التي يحدد التركيب الداخمي لممنشاة حيث  ( الييكل التنظيمي:1

يوضح التقسيمات والتنظيمات والوحدات الفرعية التي تؤدي مختمف الأعمال والأنشطة اللازمة 
لتحقيق أىداف المؤسسة كذلك يحدد طبيعة العلاقة بين أقساميا وطبيعة الصلاحيات 
والمسؤوليات لمعاممين فييا، وتحديد طرق سير المعمومات بين مختمف المستويات الإدارية في 

 (.392،ص  2334المنظمة، )ابن حتبور، 
(  2335عرفيا البدري )  تمثل الإدارة محورا ميما في العممية الإدارية حيث ( نمط القيادة:0

بأنيا القيادة الإنسانية والجماعية التي تتضمن التفاف الجماعة حول القائد الذي يمثميم كنموذج 
          في إطار الولاء لو والإخلاص فيو،في تحقيق ذواتيم ويعبر عن طموحاتيم المشروعة 

 (.53، ص 2335)البدري، 
لمنظمة وفي الحالة المعنوية لمعاممين فييا وينعكس يؤثر نمط الاتصال في ا ( نمط الاتصال:3

نتاجيتيم، مما يحقق بشكل أساسي تبيان الواجبات والأعباء الخاصة  عمى مستوى أدائيم وا 
بالعمل للأفراد والطريقة الملائمة لانجازه، إذ لا بد لمفرد أن يعرف اليدف من العمل والطريقة 

 (.489،ص  2333الأنسب لأدائو وانجاز، )حنفي، 
تعمل التكنولوجيا عمى إحداث تغيير في حياة الأفراد وكذلك حياة المنظمات الإدارية  ( التقنية:4

من حيث البقاء والاستمرارية ومواكبة المستجدات في البيئات الخارجية، خاصة وأننا نعيش ثورة 
رورة من المعموماتية فاستخدام التكنولوجيا يعود بالفائدة عمى الفرد والمنظمة معا وىي ض

 (.353 –353 ،ص2332نظمات في القرن الواحد والعشرين،)الموزي،الم ضرورات العمل في
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تمثل المشاركة عممية تفاعل عقمي ( العمل الجماعي ومشاركة العاممين في صناعة القرارات: 5
ووجداني بين جماعات العمل في المنظمة بحيث تمكنيم من تعبئة الجيد والطاقات اللازمة 

ىداف المنظمة، إذ تعتبر مشاركة العاممين في صنع القرار ضرورة ميمة نظرا لتحقيق أ
لمساىمتيا الكبيرة في تحقيق أىداف المنظمة، فالأفراد يؤثرون وبشكل ميم عمى سير العممية 
الإنتاجية فيم يتمتعون بدراية بالمشاكل التي قد يواجييا الإنتاج والحمول الكفيمة بتجاوزىا، 

 (.383ص ، 2333)الموزي، 
يمكن تعريف ضغط العمل بأنو نمط مركب من حالة عاطفية ووجدانية (القيادة وضغوط العمل:6

 (.33،ص 2335تجابة لمجموعة من الضغط الخارجي،)ماىر، وردود فعل فسيولوجية، اس
 أنماط المناخ التنظيمي:

             يئة وفي المناخ التنظيمي ليس نمطا  واحدا  أو صفة ثابتة يمكن تطبيقيا في أي ب     
           أي ظرف من الظروف، بل تؤدي الاختلافات الطبيعية والبيئية وغيرىا إلى ضرورة وجود
ا متصلا  يمتد           مناخ مميز لكل منظمة. وتوصف أنماط المناخ التنظيمي باعتبارىا تدريج 

           المقابل. وتختمف من نمط المناخ المفتوح في طرف إلى نمط المناخ المغمق في الطرف 
وتتعدد  أنماط المناخات التنظيمية في المنظمات العامة والخاصة وتتمحور حول الأنماط 

 (.39،ص  3993التالية:)محارمة، 
المناخ المفتوح: حيث يشعر العاممون فيو بدرجة عالية من الاعتمادية والمشاركة المتبادلة  -أ

 جتماعية لمعاممين.بحيث يمبي ىذا المناخ الحاجات الا
المناخ الاستقلالي: حيث يمارس القائد سمطاتو من خلال الجماعة التي ينتمي إلييا ويتميز  -ب 

شباع للاحتياجات الاجتماعية  ىذا النمط بدرجة عالية من الروح المعنوية والرضا الوظيفي وا 
 لمعاممين.

مع انعدام العلاقات الشخصية المناخ المسيطر عميو: حيث يتركز في الاىتمام عمى العمل  -ت 
ىمال احتياجات العاممين.  وا 

المناخ المألوف: ففي ىذا المناخ يشبع العاممون احتياجاتيم الاجتماعية دون الاىتمام  -ث 
 بالضغوط الاجتماعية التي تمارس عمييم.

المناخ الأبوي: إذ يسيطر القائد عمى جميع الفعاليات التنظيمية ولا يسمح لمعاممين  -ج 
 بالمشاركة مما ينعكس سمبا عمى درجة رضاىم الوظيفي.

 المناخ المطمق: ويتميز المناخ التنظيمي في المنظمة بالركود والجمود. -ح 
 التعميق عمى الدراسات السابقة:

دراسة( من الدراسات السابقة ذات العلاقة بالدراسة الحالية،  39استعرضت ىذه الدراسة )
مى أوجو الشبو والاختلاف بين الدراسات السابقة وىذه الدراسة وتناول الباحث في التركيز ع

 الحالية، ومدى الاستفادة منيا وذلك عمى النحو التالي:
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 أولا : أوجو الشبة بين الدراسات السابقة والدراسة الحالية:
تتمثل أوجو الشبة بين الدراسات السابقة التي تم عرضيا والدراسة الحالية في عدة 

 أمور منيا:
من حيث موضوع الدراسة: تتفق جميع الدراسات التي تم عرضيا مع الدراسة الحالية إذ  .3

 ترتكز جميعيا حول المناخ التنظيمي في مؤسسات التعميم العالي.
. من حيث مجتمع الدراسة: تتفق أغمب الدراسات السابقة مع الدراسة الحالية، حيث تم تطبيقيا 2

الي من أعضاء ىيئة التدريس بالجامعات والإداريين عمى العاممين بمؤسسات التعميم الع
 م2336ري، الشمم،3999المختمفة)الكميات التقنيةـ كميات المجتمع(،وىي كل:الحربي كمياتوال

م، 3996 سويندلم،3996م،عثامنة3999الشقصي م،3999م،أبو سمرة 2334،الشرم
م، 2333 م، المعشر3993 طاطاويم،3994 المسندم،3994 ،القريوتي3996شابل

 م.2333النويقة  ىـ،3433 العصيميم،2339خميفاتو  م،الشرمان3989 م،عكاشة3994الرفاعي
. من حيث بيئة الدراسة: تتشابو دراسة الباحث التي تمت في المممكة العربية السعودية مع 3

م، 2336ىـ،  الشمري 3425م، السكران 2334م، الشرم 3999الدراسات التالية: الحربي 
 م.2333، النويقة ىـ3433العصيمي 

. من حيث منيج الدراسة: استخدمت أغمب الدراسات التي تم عرضيا في ىذه الدراسة المنيج 4
 الوصفي التحميمي بمداخمة المختمفة.

. أداة الدراسة: تنوعت أدوات الدراسة المستخدمة في جمع المعمومات بيذه الدراسات التي تم 5
استخدام استبانة من تصميم الباحث مثل دراسة: عرضيا في ىذه الدراسة فأكثر استند إلى 

م، 3994م، القريوتي 3999م، الشقصي 2336م، الشمري 2334م، الشرم 3999الحربي 
لممناخ التنظيمي   Borreick((، ومنيا من استخدم تصنيف بورفيك chappell,1996شابل 

مي التي أعدىا م. ومنيا من استخدم استبانة وصف المناخ التنظي3994مثل دراسة المسند 
م، مثل دراسة: الرفاعي 3983م وقام بتعريبيا الشيخ و زاىر عام 3962ىالبين وكروفت عام 

م. ومنيم من استخدام مقياس المناخ التنظيمي لأعضاء ىيئة التدريس 3989م، عكاشة 3994
م(، بعد أن تمت ترجمتو وتطويره 2336في جامعة إلينوي والذي طوره كل من ) خير واوينز ، 
 م.2339ليتلاءم مع البيئة الأردنية مثل دراسة الشرمان وخميفات 

 ثانيا : أوجو الاختلاف بين الدراسات السابقة والدراسة الحالية:
تختمف بعض الدراسات السابقة مع الدراسة الحالية في مجتمع الدراسة إذ  مجتمع الدراسة:. 3

لجامعات مثل دراسة الرفاعي والطمبة با الدراسات بين أعضاء ىيئة التدريسجمعت بعض 
 م. 3994

 تختمف الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة من حيث: بيئة الدراسة:. 2
م، الرفاعي 3996بيئة الدراسات العربية: حيث تمت في بيئات عربية مختمفة مثل: عثامنة  -

م( 2339م، الشرمان وخميفات 2333م، المعشر 3989م، عكاشة 3994م، القريوتي 3994
م( في سمطنة عمان، 3999م في فمسطين. و)الشقصي 3999في الأردن. وأبو سمرة 

 م( في الجزائر،39993م( في قطر، و)طاطاوي 3994و)المسند 



 عبدالله بن حسن بن حلاص القحطانيأ/    المناخ التنظيمي في كميتي الييئة الممكية بالجبيل
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 

   م0202فبراير    -الثبنى   العدد   -  63  لمجلدا 555
 

( في المممكة Fill, 2005حيث تمت في بيئات أجنبية مختمفة: )فيل  بيئة الدراسات الأجنبية: -
( في جنوب Swindle، 3996ويندل )( ولاية فموريدا، سchappell,1996شابل )المتحدة،  و 

 ( في تركيا. " تيودورسكو" و"ستوسيكو 3998Turanالولايات المتحدة في أمريكا، و توران )
 ،(3998  Teodorescu & Stoicescu.في رومانيا ) 

جراءاتيا الدراسة منيجية  وا 
جراءاتيا الدراسة لمنيجية عرضا   الفصل ىذا يتناول راسة الد لمنيج وصفا   متضمنا   وا 

جراءات التحقق الدراسة، أداة بناء وآلية الدراسة، وعينة ومجتمعيا،  وثباتيا، صدقيا من وا 
جراءات  البيانات لتحميل المتبعة المعالجة الإحصائية وأساليب البيانات، وجمع الدراسة تطبيق وا 

 .الدراسة ىذه في
  : الدراسة مجتمع

س بكميتي الييئة الممكية بالجبيل أعضاء ىيئة التدري جميع من الدراسة مجتمع يتكون
 عضوا  موزعين كما يمي: 355وعددىم 

 مجتمع الدراسة ( 1جدول )
 النسبة العدد الكمية

 %77.75 276 كمية الجبيل الصناعية
 %22.25 79 كمية الجبيل الجامعية

 %333 355 المجموع

( من  375يم ) ( عضو ىيئة تدريس من 235أخذ الباحث عينة عشوائية مكونة من )      
( من أعضاء ىيئة التدريس بكمية الجبيل  63أعضاء ىيئة التدريس بكمية الجبيل الصناعية و ) 

(. وقد قام الباحث بنفسو بتوزيع 355%( من المجموع الكمي البالغ )66الجامعية بنسبة )
بمغ عدد النسخ الاستبانات عمى أفراد الدراسة واستلاميا وذلك بعد أخذ الموافقة عمى توزيعيا وقد 

( استبانة بعدد أعضاء ىيئة التدريس المتواجدين  بكميتي الييئة 235الموزعة عمى أفراد الدراسة )
 %(.  73.93( استبانة بنسبة  )369الممكية بالجبيل، فكان العائد منيا ) 

 :)الاستبانة (الدراسة أداة
  الاستبانة(: (الدراسة أداة بناء

 وجية المناخ التنظيمي بكميتي الييئة الممكية بالجبيل من ىعم التعرف إلى الدراسة ىدفت
 عمى الاطلاع بعد بذلك خاصة أعضاء ىيئة التدريس ) عينة الدراسة( من خلال استبانة نظر

 ح ك مت ثم ومن المناخ التنظيمي بموضوع ذات العلاقة السابقة والدراسات النظرية الأدبيات
 تكونت من حيث النيائية ة لموصول بالاستبانة لصورتيااللازم وأجريت التعديلات  الاستبانة

 : أجزاء ثلاثة
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 :البيانات الشخصية أولا :
 الكمية التي يعمل بيا عضو ىيئة التدريس 
 .المرتبة العممية 
 الخبرة في التعميم الجامعي 
 الجنسية 

 المناخ التنظيمي في كميتي الييئة الممكية بالجبيل: :ثاني ا
 :كالتالي موزعة ( عبارة41)  من ويتكون

 (0جدول رقم )
 محاور المناخ التنظيمي في كميتي الييئة الممكية

 عدد العبارات المحور
 عبارات 8 القيادة الإدارية

 عبارات 6 العلاقات الإنسانية
 عبارات 7 اتخاذ القرارات

 عبارات 7 الإجراءات التنظيمية
 عبارات 8 النمو الميني

 عبارات 5 الحوافز المقدمة
 عبارة 43 المجموع

 . أبدا ( نادرا ، أحيانا ، ) كثيرا ، رباعيا   مقياس ا الباحث اتخذ وقد
ما المناخ التنظيمي السائد في كميتي الييئة الممكية في الجبيل  إجابة السؤال الأول :

 بالمممكة العربية السعودية كما يراه أعضاء ىيئة التدريس ؟
ذي نصو " ما المناخ التنظيمي السائد في كميتي للإجابة عن سؤال الدراسة الأول وال

الييئة الممكية في الجبيل بالمممكة العربية السعودية كما يراه أعضاء ىيئة التدريس "، استخدم 
الباحث التكرارات والنسب المئوية والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمتعرف عمى 

ة في الجبيل لجميع محاور المناخ التنظيمي التي تشمميا المناخ التنظيمي في كميتي الييئة الممكي
الدراسة وىي: القيادة الإدارية، العلاقات الإنسانية والاتصال، ااتخاذ القرارات، الإجراءات 
التنظيمية، النمو الميني، الحوافز المقدمة وفيما يمي وصف تفصيمي لاستجابات أعضاء ىيئة 

 التدريس عن محاور الدراسة.
 -لأول: القيادة الإدارية في كميتي الييئة الممكية في الجبيل :المحور ا

لمتعرف عمى القيادة الإدارية في كميتي الييئة الممكية في الجبيل تم حساب التكرارات 
والنسب المئوية والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والرتب لاستجابات أفراد الدراسة 

 ارية وجاءت النتائج كما يوضحيا الجدول التالي: عمى عبارات محور القيادة الإد
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 (3جدول رقم )
 استجابات أفراد الدراسة عمى عبارات محور القيادة الإدارية مرتبة تنازليا  

 حسب متوسطات الموافقة

الانحراف  المتوسط الاستجابة العبارة م
 كثيرا   أحيانا   نادرا   أبدا   الترتيب المعياري

أساليب مناسبة لمعرفة مدى كفاءة  تستخدم الكمية 1
 عضو ىيئة التدريس في التدريس.

 55 81 23 8 ك
3.10 0.81 4 % 4.8 13.8 48.5 32.9 

تثق إدارة الكمية في قدرات أعضاء ىيئة التدريس  0
 عمى تحقيق أىداف الكمية المنشودة.

 104 55 8 1 ك
3.56 0.62 1 % 0.6 4.8 32.7 61.9 

ارة الكمية أعضاء ىيئة التدريس في تساعد إد 3
 توفير متطمباتيم العممية والعممية.

 3.14 65 65 30 6 ك
 0.84 3 

% 3.6 18.1 39.2 39.2 
تقدم إدارة الكمية تعميمات كافية لأعضاء ىيئة  4

 التدريس لما يجب عممو منيم وكيفية أدائو.
 52.4 38.1 7.7 1.8 % 2 71. 0 3.41 88 64 13 3 ك

5 
تنظم إدارة الكمية لقاءات دورية مع أعضاء ىيئة 

التدريس لمتشاور معيم وسماع أرائيم حول 
 القضايا المختمفة.

 45 67 50 7 ك
2.89 0.85 7 

% 4.1 29.6 39.6 26.6 

تفوض إدارة الكمية بعض الصلاحيات لأعضاء  6
 ىيئة التدريس.

 26.2 53.6 16.7 3.6 % 5 0.76 3.02 44 90 28 6 ك

7 
تسأل إدارة الكمية أعضاء ىيئة التدريس عن 
آرائيم  واقتراحاتيم لتحسين سير العمل في 

 الكمية.

 46 77 36 10 ك
2.94 0.85 6 

% 5.9 21.3 45.6 27.2 

تتبنى إدارة الكمية سياسة لتحسين مستوى أداء  8
 أعضاء ىيئة التدريس.

 21.3 44.4 24.9 9.5 % 8 0.89 2.78 36 75 42 16 ك
  3.10 المتوسط العام

من خلال النتائج الموضحة أعلاه يتضح أن أفراد الدراسة موافقون أحيانا   عمى واقع         
( وىو متوسط يقع في 4من  3.33القيادة الإدارية  في كميتي الييئة الممكية في الجبيل بمتوسط )

( وىي الفئة التي تشير إلى خيار 3.25إلى  2.53 الفئة الثالثة من فئات المقياس الرباعي ) من
 " أحيانا   " عمى أداة الدراسة.

ويتضح من خلال النتائج وجود تفاوت في موافقة أفراد الدراسة عمى القيادة الإدارية حيث       
( وىي متوسطات 3.56إلى  2.78) قتيم حول القيادة الإدارية مابينتراوحت متوسطات مواف

             قياس الرباعي والمتان تشيران إلىالفئتين الثالثة و الرابعة من فئات الم تتراوح ما بين
( بالنسبة لأداة الدراسة. حيث يتضح من النتائج أن أفراد الدراسة موافقون كثيرا  ) أحيانا   / كثيرا  

 ( عمى عبارتين من عبارات محور القيادة الإدارية.4ــ    3.26)
م ( والتي بينت أن المناخ 9399ع نتيجة دراسة ) الحربي ، وتتفق ىذه النتائج م

         التنظيمي السائد في كميات المعممين إيجابيا  غالبا ، كما تتفق ىذه النتائج مع نتيجة دراسة 
م ( والتي بينت أن نمط المناخ التنظيمي السائد في كميات بعض الجامعات 2334) الشرم ، 

وح والموجو وأن المناخ يتسم في إطار عام بالانفتاحية. كما تتفق مع السعودية يتراوح بين المفت
م( والتي أظيرت أن المتوسط العام لتقدير أفراد العينة لمتغير النمط 2333دراسة )النويقة،

. ودراسة )الشقصي،  م( التي أظيرت 3999القيادي السائد في جامعة الطائف كان متوسطا  
( 3.77ا   عمى فقرات بعد السموك القيادي بمتوسط حسابي بمغ )وجود مناخا   تنظيميا   إيجابي



 اسيوط جامعة – التربية لكمية العممية المجمة
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م( التي أظيرت أن انطباعات العاممين الإداريين حول مناخ التنظيمي 2334ودراسة )الزعارير 
( ويحتل المركز الأول. فيما 3.89جيدة وحصل بعد القيادة الإدارية عمى أعمى متوسط حسابي )

ىـ( والتي أظيرت النتائج أن المتوسط 3427ج دراسة )الشمري، تختمف نتائج ىذه الدراسة مع نتائ
( وبانحراف معياري  2.93الحسابي العام لبعد النمط القيادي واتخاذ القرارات بالكميات التقنية ) 

( وأن أسموب إدارة الكمية لا يتسم بالانفتاح والتعاون مع أعضاء ىيئة التدريس وأن 3.668)
لوكلاء ، وعدم تفويضيا لممستويات الإدارية المتمثمة برؤساء الأقسام الصلاحيات في يد العميد وا

م( التي توصمت إلى وجود علاقة موجبة إحصائيا بين 3998ومشرفي المقررات. ودراسة )توران، 
حيث قيم أعضاء ىيئة التدريس في الجامعة م( 3994سموك الداعم من القائد، ودراسة)القريوتي ال

%(، وىو تقييم غير مرتفع ، ويعد مؤشر ا لتقييم  45.6في مستوى)  بعد نمط اتخاذ القرارات
 فمسفة وأسموب إدارة الجامعة.

 -والاتصال في كميتي الييئة الممكية في الجبيل: العلاقات الإنسانيةالثاني: المحور
كية في الجبيل تم حساب لمتعرف عمى العلاقات الإنسانية والاتصال في كميتي الييئة المم     
        والنسب المئوية والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والرتب لاستجابات كراراتالت

جاءت النتائج كما يوضحيا والاتصال و  أفراد الدراسة عمى عبارات محور العلاقات الإنسانية
 الجدول التالي: 

 (4جدول رقم )
ة والاتصال مرتبة تنازليا  حسب استجابات أفراد الدراسة عمى عبارات محور العلاقات الإنساني

 متوسطات الموافقة

 الانحراف المتوسط الاستجابة العبارة م
 كثيرا   أحيانا   نادرا   أبدا   الترتيب المعياري

تسير إجراءات العمل في الكمية بطريقة طويمة  9
 تربك العمل.

 4 0.65 3.13 44 96 19 2 ك
% 1.2 11.8 59.6 27.3 

اء الأقسام أعضاء ىيئة التدريس يشجع رؤس 12
في الكمية عمى التقدم بأفكار جديدة لتحسين 

 أسموب العمل.

 88 66 9 6 ك
3.40 0.75 1 

% 3.6 5.3 39.1 52.1 
يتمتع عضو ىيئة التدريس بحرية الاتصال  11

 مباشرة بإدارة الكمية.
 32.1 39.9 16.1 11.9 % 5 0.98 2.92 54 67 27 20 ك

وفر إدارة الكمية مناخ من الصداقة بينيا وبين ت 10
 عضو ىيئة التدريس.

 45 30.8 19.5 4.7 % 3 0.90 3.16 76 52 33 8 ك

13 
يتمتع عضو ىيئة التدريس بالمقدرة عمى 

تنمية علاقات مينية مع الأفراد والمؤسسات 
 المينية المماثمة خارج الكمية.

 46 53 39 28 ك
2.70 1.05 6 

% 16.9 23.5 31.9 27.7 

يتميز أعضاء ىيئة التدريس بالتسامح عن  14
 الأخطاء العفوية التي تحدث بينيم.

 39.9 49.4 7.7 3 % 2 0.73 3.26 67 83 13 5 ك
  3.10 المتوسط العام

من خلال النتائج الموضحة أعلاه يتضح أن أفراد الدراسة موافقون أحيانا   عمى واقع      
( وىو متوسط يقع 4من 3.33الإنسانية والاتصال في كميتي الييئة الممكية بمتوسط ) العلاقات

( وىي الفئة التي تشير إلى 3.25إلى  2.53في الفئة الثالثة من فئات المقياس الرباعي ) من 
 خيار " أحيانا   " عمى أداة الدراسة. 
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يتي الييئة الممكية في الجبيل ويتضح من ذلك أن محور العلاقات الإنسانية والاتصال في كم    
كان إيجابيا   وأن أسموب الاتصال بين المستويات الإدارية جيد وأن أبرز ملامح ىذا المحور  
تتمثل في تشجيع رؤساء الأقسام أعضاء ىيئة التدريس في الكمية عمى التقدم بأفكار جديدة 

تعمل عمى الاستفادة من  لتحسين مستوى أسموب العمل وتفسر ىذه النتيجة بأن إدارة الكمية
معارف وخبرات أعضاء ىيئة تدريسيا في تطوير العمل. وتتفق نتائج ىذه المحور مع نتائج 

ىـ( في وجود تآراء إيجابية مرتفعة لدى أفراد العينة نحو محور  3425دراسة )السكران ،
ى ارتفاع م( التي توصمت إل2334الاتصالات كأحد محاور المناخ التنظيمي، ودراسة )الشرم، 

متوسطات الأىمية النسبية في أبعاد الاعتبارات الإنسانية والروح المعنوية في بعض الجامعات 
م( التي كشفت عن وجود مناخا   تنظيميا   إيجابيا   3999السعودية، وكذلك دراسة ) الشقصي ، 

عممين والمعممات عمى الفقرات المتعمقة بمحور الاتصالات والعلاقات السائدة في كميات التربية لمم
بسمطنة عمان.كما تختمف نتائج محور العلاقات الإنسانية والاتصال في ىذه الدراسة مع نتائج 

ىـ( التي أشارات إلى ندرة ومحدودية العلاقات والاتصالات أثناء العمل في 3427دراسة) الشمري 
م( التي أظيرت 3994الكميات التقنية بالمممكة العربية السعودية.وكذلك دراسة )القريوتي، 

 انخفاض قنوات الاتصال بين أعضاء ىيئة التدريس والإدارة في الجامعة الأردنية.
 -المحور الثالث : اتخاذ القرارات في كميتي الييئة الممكية في الجبيل:

لمتعرف عمى اتخاذ القرارات في كميتي الييئة الممكية في الجبيل تم حساب التكرارات والنسب      
لمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والرتب لاستجابات أفراد الدراسة عمى المئوية وا

 عبارات محور اتخاذ القرارات و جاءت النتائج كما يوضحيا الجدول التالي: 
 (5جدول )

 استجابات أفراد الدراسة عمى عبارات محور اتخاذ القرارات مرتبة تنازليا  
 حسب متوسطات الموافقة 

الانحراف  المتوسط ستجابةالا العبارة م
 كثيرا   أحيانا   نادرا   أبدا   الترتيب المعياري

يتم التفويض في الصلاحيات ضمن دائرة عممي ويكون  15
 ذلك وفقا  لمنظام.

 53.3 38.9 6.6 1.2 % 1 0.67 3.44 89 65 11 2 ك

تتم عممية مناقشة المشاكل واتخاذ القرارات بشكل  16
 ركة أعضاء ىيئة التدريس في الكمية.جماعي وبمشا

 27.2 50.9 13.6 8.3 % 7 0.86 2.97 46 86 23 14 ك

يقوم المسؤولون في الكمية بتفويض السمطات  17
 لمساعدييم.

 36.1 56.6 5.4 1.8 % 2 0.65 3.27 60 94 9 3 ك

يوجد انسجام في الصلاحيات بين عضو ىيئة التدريس  18
دارة الكمية.  وا 

 32.1 47.3 14.5 6.1 % 6 0.84 3.05 53 78 24 10 ك

 39.2 44 13.3 3.6 % 3 0.80 3.19 65 73 22 6 ك يتم اتخاذ القرارات المتعمقة بالعمل بكل موضوعية. 19

تحرص إدارة الكمية عمى منح عضو ىيئة التدريس  02
 الحرية الكافية في تحديد المناىج وتحديثيا.

 41.4 37.3 17.2 4.1 % 4 0.86 3.16 70 63 29 7 ك

01 
تتناسب حجم المسؤوليات الممقاة عمى عاتق أعضاء 

 ىيئة التدريس مع حجم الصلاحيات الممنوحة ليم.
 5 0.82 3.12 57 81 19 9 ك
% 5.4 11.4 48.8 34.3 
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د الدراسة موافقون أحيانا  عمى واقع اتخاذ من خلال النتائج الموضحة أعلاه يتضح أن أفرا      
( وىو متوسط يقع في الفئة 4من  3.37القرارات في كميتي الييئة الممكية في الجبيل بمتوسط )

( وىي الفئة التي تشير إلى خيار " 3.25إلى  2.53الثالثة من فئات المقياس الرباعي ) من 
ائج الموضحة أعلاه أن أبرز ملامح اتخاذ أحيانا  " عمى أداة الدراسة.  ويظير من خلال النت

القرارات في كميتي الييئة الممكية تتمثل في أنو يتم تفويض أعضاء ىيئة التدريس في 
الصلاحيات ضمن دائرة أعماليم ويكون ذلك وفقا   لمنظام، وتفسر ىذه النتيجة بأن إدارة الكمية 

لأعضاء ىيئة التدريس لتحسين أدائيم مما  تعمل عمى تييئة البيئة الأكاديمية والتدريبية المناسبة
يؤثر إيجابا   عمى سموكيم وعمى أدائيم لميام عمميم. أما انخفاض عممية مناقشة المشاكل واتخاذ 
القرارات بشكل جماعي وبمشاركة أعضاء ىيئة التدريس في الكمية فربما يعود إلى أن ذلك من 

لي تصبح المشاركة محدودة حسب ما يطمب من اختصاص الأقسام العممية أو إدارة الكمية وبالتا
م( التي 2334)الزعارير، تتفق ىذه النتائج مع نتيجة دراسةعضو ىيئة التدريس القيام بو. و 

أظيرت أن الإداريين بالجامعات الأردنية العامة والخاصة راضون عن محور القرارات الإدارية 
     ( ودراسة 3.38ف معياري )( بانحرا3.24في جامعاتيم حيث بمغ المتوسط الحسابي )

تنظيميا   إيجابيا   عمى الفقرات المتعمقة 3999)الشقصي  م( التي توصمت إلى وجود مناخا  
 ىـ (3425يو.  ودراسة) السكران ، باتخاذ العميد لمقرار بناء عمى توفر المعمومات المناسبة لد

(. وتختمف نتائج ىذا المحور مع والتي بينت وجود تآراء محايدة نحو محور طرق اتخاذ القرارات 
م( التي كشفت عن شعور أعضاء ىيئة التدريس بعدم الرضا عن 3994نتائج دراسة ) القريوتي 

 نمط اتخاذ القرارات في الجامعة الأردنية ولا يتيح ليم المشاركة في اتخاذ القرارات.
 -لجبيل :المحور الرابع : الإجراءات التنظيمية في كميتي الييئة الممكية في ا 

لمتعرف عمى الإجراءات التنظيمية في كميتي الييئة الممكية تم حساب التكرارات والنسب المئوية 
والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والرتب لاستجابات أفراد الدراسة عمى عبارات محور 

 الإجراءات التنظيمية و جاءت النتائج كالتالي: 
 (6جدول رقم )

 اد الدراسة عمى عبارات محور الإجراءات التنظيمية مرتبة تنازليا  استجابات أفر 
 حسب متوسطات الموافقة 

الانحراف  المتوسط الاستجابة العبارة م
 كثيرا   أحيانا   نادرا   أبدا   الترتيب المعياري

يتطمب إنجاز الأعمال وقتا  طويلا  من أعضاء ىيئة  00
 ية المعقدة.التدريس بسبب الإجراءات البيروقراط

 27.2 56.8 11.2 4.7 % 6 0.76 3.07 46 96 19 8 ك
يكمف عضو ىيئة التدريس بالمشاركة في كثير من  03

المجان عمى حساب الوقت المخصص لمبحث 
 والتدريس.

 53 82 25 9 ك
3.06 0.82 7 % 5.3 14.8 48.5 31.4 

يمارس عضو ىيئة التدريس الدور المطموب منو  04
 ؤه في الكمية بكل دقة ووضوح.أدا

 3.46 90 70 6 3 ك
 0.66 4 % 1.8 3.6 41.4 53.3 

تمتمك الكمية وصفا  وظيفيا  لمشروط الواجب توافرىا  05
 فيمن يشغل الوظيفة.

 60.7 31.5 4.2 3.6 % 3 0.74 3.49 102 53 7 6 ك
يتوفر لدى الكمية وصفا  وظيفيا  واضحا  لمواجبات  06

 مسؤوليات لكل وظيفة.وال
 66.5 26.3 4.2 3 % 1 0.72 3.56 111 44 7 5 ك

تحرص الكمية عمى الالتزام بالموائح التنظيمية عند  07
 أداء الأعمال الوظيفية

 64.1 26.3 5.4 4.2 % 2 0.78 3.50 107 44 9 7 ك
جراءات ولوائح تسيل  08 تتوافر في الكمية آليات عمل وا 

 .أداء العمل
 49.1 37.7 10.8 2.4 % 5 0.77 3.34 82 63 18 4 ك

  3.37 المتوسط العام
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من خلال النتائج الموضحة أعلاه يتضح أن أفراد الدراسة موافقون كثيرا عمى واقع       
( وىو متوسط يقع 4من  3.37الإجراءات التنظيمية في كميتي الييئة الممكية بالجبيل بمتوسط )

( وىي الفئة التي تشير إلى 4.33إلى  3.26عة من فئات المقياس الرباعي ) من في الفئة الراب
خيار " كثيرا " عمى أداة الدراسة. ويتضح من خلال النتائج الموضحة أعلاه أن أبرز ملامح 
الإجراءات التنظيمية في كميتي الييئة الممكية بالجبيل تتمثل في أنو يتوفر لدى الكمية وصفا 

واجبات والمسئوليات لكل وظيفة وتفسر ىذه النتيجة بأن إدارة الكمية تدرك أىمية وظيفيا واضحا لم
تنظيم العمل ودوره في تحقيق الأىداف المنشودة. وتتفق نتائج ىذا المحور  مع نتائج دراسة 

جراءات  3425)السكران،  ىـ( في وجود تآراء إيجابية مرتفعة لدى أفراد العينة نحو محور نظم وا 
م( التي أظيرت أن بعد 3994محاور المناخ التنظيمي، ودراسة ) القريوتي،  العمل كأحد

الإجراءات التنظيمية يحظى بأعمى مستوى لأبعاد المناخ التنظيمي في الجامعة الأردنية. ودراسة 
ىـ( والتي بينت نتائجيا أن الإجراءات التنظيمية حصمت عمى أعمى متوسط 3433)العصيمي،

م( التي أظيرت أن نمط 2333لتنظيمي. وتختمف مع دراسة )النويقة، حسابي لأبعاد المناخ ا
 (.2.56الإجراءات والسياسات بالمرتبة الأخيرة بمتوسط حسابي )

النمو الميني في كميتي الييئة الممكية في الجبيل بالمممكة العربية المحور الخامس:
 السعودية:

حساب التكرارات والنسب المئوية  لمتعرف عمى النمو الميني في كميتي الييئة الممكية تم
والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والرتب لاستجابات أفراد الدراسة عمى عبارات محور 

 النمو الميني و جاءت النتائج كما يوضحيا الجدول التالي:  
 (7جدول رقم )

 استجابات أفراد الدراسة عمى عبارات محور النمو الميني مرتبة تنازليا  
 حسب متوسطات الموافقة

الانحراف  المتوسط الاستجابة العبارة م
 كثيرا   أحيانا   نادرا   أبدا   الترتيب المعياري

09 
تحرص الكمية عمى تحديد الاحتياجات التدريبية اللازمة 

 لعضو ىيئة التدريس لتحسين مستوى أدائو.
 6 0.92 2.53 26 61 58 24 ك
% 14.2 34.3 36.1 15.4 

يتم التخطيط بدقة للاحتياج من القوى العاممة في  32
 الكمية.

 23.8 48.8 19.6 7.7 % 2 0.86 2.89 40 82 33 13 ك
يعمل في الكمية قادة مؤىمون عمميا  ومينيا  لممناصب  31

 التي يشغمونيا.
 41.3 41.3 12 5.4 % 1 0.85 3.19 69 69 20 9 ك

30 
ييم العديد من الفرص أعضاء ىيئة التدريس لد

لحضور الدورات والمؤتمرات العممية لتطوير قدراتيم 
 العممية.

 22 47 57 42 ك
2.29 0.99 8 % 25 33.9 28 13.1 

33 
تعمل إدارة الكمية في إطار سياسة واضحة تيدف إلى 
كسابو  تشجيع عضو ىيئة التدريس لتحسين مياراتو وا 

 ميارات جديدة.
 5 1.02 2.54 33 58 44 33 ك
% 19.6 26.2 34.5 19.6 

تحدد الكمية الاحتياجات التدريبية الفعمية لأعضاء ىيئة  34
 التدريس قبل الترشيح لحضور الدورات المختمفة.

 17.7 29.3 25 28 % 7 1.07 2.37 29 48 41 46 ك
تسعى إدارة الكمية إلى تحقيق الفائدة من الدورات  35

 ميا لأعضاء ىيئة التدريس .التدريبية التي تقد
 23 38.2 18.8 20 % 4 1.05 2.64 38 63 31 33 ك

تتلاءم طريقة التدريب المتبعة في الكمية مع حاجات  36
 الموظفين المينية.

 24.7 40.4 21.1 13.9 % 3 0.98 2.76 41 67 35 23 ك
  2.64 المتوسط العام
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أن أفراد الدراسة موافقون أحيانا  عمى واقع النمو  من خلال النتائج الموضحة أعلاه يتضح
        ( وىو متوسط يقع في الفئة الثالثة من فئات المقياس الرباعي 4من  2.64الميني بمتوسط )

 ( وىي الفئة التي تشير إلى خيار " أحيانا  " عمى أداة الدراسة. 3.25إلى  2.53) من 
ه أن أبرز ملامح محور النمو الميني في كميتي ويتضح من خلال النتائج الموضحة أعلا     

الييئة الممكية في الجبيل تتمثل في أنو يعمل في الكمية قادة مؤىمون عمميا ومينيا لممناصب التي 
يشغمونيا وتفسر ىذه النتيجة بأن قيادات الييئة الممكية بالجبيل تحرص عمى تعيين قادة كميات 

ن يمتمكون الخبرة الإدارية. وتتفق نتائج ىذا المحور مع ممن يمتمكون القدرة عمى التطوير ومم
ىـ( والتي بينت أن تقييم المبحوثين لمحور النمو الميني في  3433نتائج دراسة ) العصيمي، 

 %(.  2.66جامعة الأميرة نورة بنت عبدالرحمن كان متوسطا   بنسبة )
ىـ( في وجود تآراء محايدة  3425وتختمف نتائج ىذا المحور  مع نتائج دراسة ) السكران،      

 نحو محور تنمية الموارد البشرية(. 
الحوافز المقدمة في كميتي الييئة الممكية في الجبيل بالمممكة العربية المحور السادس: 

 السعودية:
لمتعرف عمى الحوافز المقدمة في كميتي الييئة الممكية في الجبيل تم حساب التكرارات      

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والرتب لاستجابات أفراد الدراسة والنسب المئوية و 
 عمى عبارات محور الحوافز المقدمة و جاءت النتائج كما يوضحيا الجدول التالي: 

 (8جدول رقم )
 استجابات أفراد الدراسة عمى عبارات محور الحوافز المقدمة مرتبة تنازليا  

 حسب متوسطات الموافقة

الانحراف  المتوسط الاستجابة بارةالع م
 كثيرا   أحيانا   نادرا   أبدا   الترتيب المعياري

يتناسب الراتب الذي أتقاضاه من الكمية مع  37
 الجيد الذي أبذلو في العمل.

 32.7 39.9 17.3 10.1 % 1 0.95 2.95 55 67 29 17 ك
يتقاضى أعضاء ىيئة التدريس راتبا  من  38

نافسا  لمرواتب التي يتقاضاىا الكمية م
أشخاص يحممون مثل مؤىلاتيم في 

 القطاعات الأخرى.

 46 67 32 22 ك

2.82 0.98 2 % 13.2 19.2 40.1 27.5 

تيتم إدارة الكمية بإيفاد أعضاء ىيئة  39
 التدريس في بعثات عممية.

 16.7 36.4 19.1 27.8 % 4 1.07 2.42 27 59 31 45 ك
إدارة الكمية أعضاء ىيئة التدريس تدعم  42

لتحقيق إنجازات عممية من ) دراسات وكتب 
 وبحوث(.

 27 57 58 26 ك
2.51 0.94 3 % 15.5 34.5 33.9 16.1 

41 
تيتم إدارة الكمية بحصول أعضاء ىيئة 

 التدريس عمى مكاسب وامتيازات إضافية.
 5 0.98 2.41 20 65 42 38 ك
% 23 25.5 39.4 12.1 

  2.61 المتوسط العام

من خلال النتائج الموضحة أعلاه يتضح أن أفراد الدراسة موافقون أحيانا  عمى واقع       
( وىو متوسط يقع في الفئة الثالثة من فئات المقياس 4من  2.63الحوافز المقدمة بمتوسط )

 " عمى أداة الدراسة.  ( وىي الفئة التي تشير إلى خيار " أحيانا  3.25إلى  2.53الرباعي ) من 
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ويتضح كذلك من خلال النتائج الموضحة أعلاه أن أبرز ملامح محور الحوافز المقدمة     
تتمثل في تناسب الراتب الذي يتقاضاه أعضاء ىيئة التدريس من الكمية مع الجيد الذي يبذلونو 

تدريس ماديا  في العمل وتفسر ىذه النتيجة بأن القيادات تحرص عمى تقدير أعضاء ىيئة ال
لممحافظة عمييم في ظل المنافسة عمى استقطابيم من الجامعات الأخرى. إلا أنو يلاحظ بأن 
إدارة الكمية غير ميتمة بإيفاد أعضاء ىيئة التدريس في بعثات عممية وكذلك عدم حصوليم عمى 

ضاء ىيئة امتيازات إضافية ولعل السبب يرجع إلى قمة أعضاء ىيئة التدريس بالنسبة لإيفاد أع
التدريس واقتصارىا عمى التخصصات الدقيقة فقط. وتتفق نتائج ىذه الدراسة مع نتائج دراسة 

م( التي توصمت إلى أن البعد الخاص بحوافز العمل وفرص التقدم والنمو الميني 3996)عثامنو 
ي م( التي أشارت إلى أن البعد الذ3999يقع في الجانب السمبي لممقياس، ودراسة ) الشقصي 

           احتل المرتبة الأخيرة ىو محور الحفز الذي اتسم بالسمبية  وعدم المرونة، وكذلك دراسة
م( التي أكدت أن سياسة التحفيز كانت عمى درجة غير مرضية في الجامعة 3994) القريوتي 

ددت ( التي ح (Teodorescu & Stoicescu,1998 الأردنية. ودراسة تيودوسكو وستوسيكو
في قطاع التعميم العالي دعم نظم الحوافز المكافآت تجاه أعضاء جاح الإصلاح التربوي عوامل ن

( التي  Chappel، 3996") ه الدراسة مع نتائج دراسة " شابلىيئة التدريس وتختمف نتائج ىذ
 أشارت إلى أن نظم الحوافز بجامعة فموريدا تتسم بالعدالة والموضوعية والشفافية.

راسة وتحميل استجابات أعضاء ىيئة التدريس بكميتي الييئة الممكية بالجبيل ومن خلال د        
( يوضح المتوسطات الحسابية والانحرافات 33تجاه محاور المناخ التنظيمي، والجدول رقم )

 المعيارية لمحاور المناخ التنظيمي:
 (9جدول رقم )

 لتنظيميالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لـ محاور المناخ ا
 في كميتي الييئة الممكية 

 الترتيب الانحراف المعياري المتوسط الحسابي أبعاد المناخ التنظيمي

 3 2.547 3.12 القيادة الإدارية
 4 2.484 3.12 العلاقات الإنسانية والاتصال

 0 2.553 3.17 اتخاذ القرارات
 1 2.398 3.37 الإجراءات التنظيمية

 5 2.774 0.64 النمو الميني
 6 2.703 0.61 الحوافز المقدمة

 ـ 2.60 0.99 المناخ التنظيمي بصورة عامة

بمتوسط  يتضح من خلال النتائج الموضحة أعلاه يتضح أن المناخ التنظيمي سائد أحيانا        
في كميتي الييئة الممكية في الجبيل بالمممكة العربية السعودية كما  4من (3.25ــ  2.53حسابي)

( حيث تبين ارتفاع المتوسط 4من  2.99)يئة التدريس حيث بمغ متوسط العاماء ىيراه أعض
( يميو محور 3.398)( بانحراف معياري 3.37بمتوسط )  الحسابي لمحور الإجراءات التنظيمية

(. كما تبين  انخفاض متوسط 3.553)( بانحراف معياري4من  3.37ط )اتخاذ القرار بمتوس
(. وتتفق نتائج ىذه الدراسة 3.723( وانحراف معياري ) 4من  2.63الحوافز المقدمة بمتوسط )

العام  مع متوسط المناخ التنظيمي لجامعة الممك عبدالعزيز والتي كان متوسط المناخ التنظيمي
( وعبر عنو الباحث بأنو مناخا  أقل انفتاحية، بينما تختمف مع المناخ 5)( من3.38ليا )
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( 5( من )4.23التي كان متوسط المناخ التنظيمي الاعم ليا )التنظيمي في جامعة الممك خالد و 
 م(.2334وصفة الباحث بأنو مناخا  أكثر انفتاحية ) الشرم، 

( نحو  2.25) روق ذات دلالة إحصائية عند مستوىىل ىناك ف( السؤال الثاني: 4/0
 الخبرة ، الجنسية(؟:سنوات الية: )الكمية _ المرتبة العممية_المناخ التنظيمي تبعا  لممتغيرات الت

 ( الفروق باختلاف متغير الكمية:4/0/1
               لمتعرف عمى ما إذا كانت ىنالك فروق ذات دلالة إحصائية في متوسطات     

                إجابات أفراد الدراسة طبقا  إلى اختلاف متغير الكمية استخدم الباحث اختبار " ت ":
 "Independent Sample T-test :وجاءت النتائج كما يوضحيا الجدول التالي " 

 (12جدول رقم )
" لمفروق في متوسطات إجابات  "Independent Sample T-testنتائج اختبار " ت : 

 أفراد الدراسة طبقا  إلى اختلاف متغير الكمية
 الدلالة قيمة ت الانحراف المتوسط العدد الكمية المحاور

 1.448 2.517 3.14 101 الصناعية القيادة الإدارية
 

2.152 
 2.610 3.21 48 الجامعية 

 2.183 2.466 3.12 101 الصناعية العلاقات الإنسانية والاتصال
 

2.855 
 2.530 3.28 48 الجامعية 

 2.954 2.515 3.19 101 الصناعية اتخاذ القرارات
 

2.341 
 2.641 3.12 48 الجامعية 

 0.114 2.360 3.39 101 ناعيةالص الإجراءات التنظيمية
 

2.236* 
 2.466 3.04 48 الجامعية 

 1.490 2.741 0.69 101 الصناعية النمو الميني
 

2.138 
 2.844 0.49 48 الجامعية 

 1.873 2.704 0.67 101 الصناعية الحوافز المقدمة
 

2.263 
 2.721 0.44 48 الجامعية 

ظيمي في كميتي مقترحات تحسين مستوى المناخ التن
 الييئة الممكية بالجبيل وجعمو أكثر فاعمية

 2.119 1.565- 2.624 3.50 101 الصناعية
 2.503 3.68 48 الجامعية

 فأقل 2.25* فروق دالة عند مستوى 
يتضح من خلال النتائج الموضحة أعلاه عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند 

ة التدريس بكمية الجبيل الصناعية وآراء أعضاء ىيئة فأقل في آراء أعضاء ىيئ 3.35مستوى 
التدريس بكمية الجبيل الجامعية  حول )القيادة الإدارية ، العلاقات الإنسانية والاتصال ، اتخاذ 
القرارات ، النمو الميني ، الحوافز المقدمة ، مقترحات تحسين مستوى المناخ التنظيمي في كميتي 

و أكثر فاعمية(. بينما يتضح من خلال النتائج الموضحة أعلاه وجود الييئة الممكية بالجبيل وجعم
فأقل في آراء أعضاء ىيئة التدريس بكمية الجبيل  3.35فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى 

الصناعية وآراء أعضاء ىيئة التدريس بكمية الجبيل الجامعية  حول ) الإجراءات التنظيمية ( 
 ريس بكمية الجبيل الصناعية. لصالح آراء أعضاء ىيئة التد



 عبدالله بن حسن بن حلاص القحطانيأ/    المناخ التنظيمي في كميتي الييئة الممكية بالجبيل
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 الفروق باختلاف متغير الرتبة العممية :  
           لمتعرف عمى ما إذا كانت ىنالك فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد الدراسة 
               طبقا  إلى اختلاف متغير الرتبة العممية استخدم الباحث " تحميل التباين الأحادي " 

 (One Way ANOVA لتوضيح دلالة الفروق في إجابات أفراد الدراسة طبقا  إلى اختلاف )
 متغير الرتبة العممية وجاءت النتائج كما يوضحيا الجدول التالي:

 (11الجدول رقم )
 ( لمفروق في One Way ANOVAنتائج " تحميل التباين الأحادي " ) 

 ميةإجابات أفراد الدراسة طبقا  إلى اختلاف الرتبة العم
مجموع  مصدر التباين المحاور

 مربعات
درجات 
 الحرية

متوسط 
الدلالة  قيمة ف المربعات

 الإحصائية

 2.719 2.017 4 2.867 بين المجموعات القيادة الإدارية
 

2.582 
 2.320 164 49.467 داخل المجموعات 

 - 168 52.334 المجموع
 2.920 2.010 4 2.848 بين المجموعات العلاقات الإنسانية والاتصال

 
2.464 

 2.035 164 38.539 داخل المجموعات 
 - 168 39.387 المجموع

 2.037 4 2.948 بين المجموعات اتخاذ القرارات
2.772 

 
2.546 

 2.328 164 52.495 داخل المجموعات 
 - 168 51.443 المجموع

 الإجراءات التنظيمية
 2.504 2.284 4 2.336 بين المجموعات

 
2.718 

 2.162 164 06.062 داخل المجموعات 
 - 168 06.595 المجموع

 النمو الميني 
 2.746 2.452 4 1.798 بين المجموعات

 
2.560 

 2.623 164 98.922 داخل المجموعات 
 - 168 122.699 المجموع

 الحوافز المقدمة
 1.266 2.556 4 0.006 بين المجموعات

 
2.375 

 2.500 164 85.648 اخل المجموعاتد 
 - 168 87.874 المجموع

مقترحات تحسين مستوى المناخ التنظيمي في كميتي 
 الييئة الممكية بالجبيل وجعمو أكثر فاعمية

 2.307 4 1.329 بين المجموعات
 2.343 164 56.179 داخل المجموعات 2.434 2.956

 - 168 57.488 المجموع

من خلال النتائج الموضحة أعلاه عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى يتضح     
فأقل في آراء أفراد الدراسة حول )القيادة الإدارية ، العلاقات الإنسانية والاتصال ، اتخاذ  3.35

الحوافز المقدمة ، مقترحات تحسين مستوى المناخ يمية،النمو الميني ،القرارات ، الإجراءات التنظ
 تنظيمي في كميتي الييئة الممكية بالجبيل وجعمو أكثر فاعمية( باختلاف متغير الرتبة العممية.ال

 الفروق باختلاف متغير الخبرة في التعميم :
          لمتعرف عمى ما إذا كانت ىنالك فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد     

       ميم استخدم الباحث " تحميل التباين الأحادي " الدراسة طبقا  إلى اختلاف متغير الخبرة في التع
 (One Way ANOVA لتوضيح دلالة الفروق في إجابات أفراد الدراسة طبقا  إلى اختلاف " )

 متغير الخبرة في التعميم وجاءت النتائج كما يوضحيا الجدول التالي:
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 (10الجدول رقم )
 ( لمفروق في One Way ANOVAنتائج " تحميل التباين الأحادي " ) 

 إجابات أفراد الدراسة طبقا  إلى اختلاف الخبرة في التعميم
درجات  مجموع مربعات مصدر التباين المحاور

 الحرية
متوسط 
الدلالة  قيمة ف المربعات

 الإحصائية

 القيادة الإدارية
 1.108 2.337 3 1.210 بين المجموعات

 
2.339 

 2.099 165 49.300 داخل المجموعات 
 - 168 52.334 المجموع

 العلاقات الإنسانية والاتصال
 2.763 2.182 3 2.539 بين المجموعات

 
2.517 

 2.035 165 38.848 داخل المجموعات 
 - 168 39.387 المجموع

 اتخاذ القرارات
 2.047 2.277 3 2.032 بين المجموعات

 
2.863 

 2.312 165 51.013 داخل المجموعات 
 - 168 51.443 وعالمجم

 الإجراءات التنظيمية
 2.104 2.202 3 2.262 بين المجموعات

 
2.946 

 2.161 165 06.536 داخل المجموعات 
 - 168 06.595 المجموع

 النمو الميني
 1.727 1.211 3 3.230 بين المجموعات

 
2.168 

 2.590 165 97.667 داخل المجموعات 
 - 168 122.699 المجموع

 الحوافز المقدمة
 1.098 2.675 3 0.206 بين المجموعات

 
2.077 

 2.502 165 85.848 داخل المجموعات 
 - 168 87.874 المجموع

مقترحات تحسين مستوى المناخ التنظيمي 
في كميتي الييئة الممكية بالجبيل وجعمو 

 أكثر فاعمية

 2.282 3 2.042 بين المجموعات
 2.347 165 57.049 ل المجموعاتداخ 2.875 2.032

 - 168 57.488 المجموع

يتضح من خلال النتائج الموضحة أعلاه عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند       
فأقل في آراء أفراد الدراسة حول )القيادة الإدارية ، العلاقات الإنسانية والاتصال ،  3.35مستوى 

نظيمية،النمو الميني ، الحوافز المقدمة ، مقترحات تحسين مستوى اتخاذ القرارات ، الإجراءات الت
المناخ التنظيمي في كميتي الييئة الممكية بالجبيل وجعمو أكثر فاعمية( باختلاف متغير الخبرة في 
التعميم. وىذا خلاف ما كان متوقعا  في المؤسسات التربوية حيث تكون محاور المناخ التنظيمي 

ن قبل الأشخاص الأكثر خبرة حيث يكونوا أكثر واقعية واستشرافا  لممستقبل. فييا أكثر إدراكا  م
التي أوضحت عدم وجود ( Chappel 1996وتتفق نتائج ىذه الدراسة مع دراسة " شابل") 

فروق ذات دلالة إحصائية بين أبعاد المناخ التنظيمي تعزى إلى سنوات الخدمة في كميات 
م( التي توصمت إلى عدم وجود فروق دالة إحصائيا  عند 2335المجتمع. ودراسة )السماري، 

( في تصور أعضاء ىيئة التدريس لممناخ التنظيمي السائد في جامعة تعز، 3.35مستوى دلالة )
ىـ( في وجود فروق 3427تعزى لمتغيرات سنوات الخبرة، وتختمف مع نتائج دراسة )الشمري، 

ت أفراد الدراسة باختلاف سنوات الخدمة في في استجابا 3.33ذات دلالة إحصائية عند مستوى 
الأبعاد التالية ) العلاقات والاتصال، النمط القيادي واتخاذ القرارات، الانتماء والحوافز. وتختمف 

 3.33ىـ( في وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى 3433كذلك مع دراسة )العصيمي، 
التعميم الجامعي في  البعد التالي النمو الميني، في استجابات أفراد الدراسة باختلاف الخبرة في 

م( التي أوضحت عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية تعزى لمتغير 3996ودراسة )عثامنة، 
الخدمة في التعميم الجامعي باستثناء المجال المتعمق بالنمو، حيث وجدت فروق ذات دلالة 

ة أكثر من عشر سنوات لصالح ذوي سنوات(  وذوي الخدم 5-3إحصائية بين فئة ذوي خدمة ) 
 الخدمة أكثر من عشر سنوات.
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 الفروق باختلاف متغير الجنسية:
              لمتعرف عمى ما إذا كانت ىنالك فروق ذات دلالة إحصائية في متوسطات      

إجابات أفراد الدراسة طبقا  إلى اختلاف متغير الجنسية استخدم الباحث اختبار " ت : 
Independent Sample T-test :وجاءت النتائج كما يوضحيا الجدول التالي " 

 (13جدول رقم )
" لمفروق في متوسطات إجابات أفراد  Independent Sample T-testنتائج اختبار " ت : 

 الدراسة طبقا  إلى اختلاف متغير الجنسية
 الدلالة قيمة ت الانحراف المتوسط العدد الكمية المحاور

 2.553 3.17 105 غير سعودي **2.226 0.826- 2.487 0.91 44 سعودي اريةالقيادة الإد
 2.447 3.14 105 غير سعودي 2.269 1.850- 2.564 0.96 44 سعودي العلاقات الإنسانية والاتصال

 2.501 3.04 105 غير سعودي **2.220 3.111- 2.591 0.95 44 سعودي اتخاذ القرارات
 2.387 3.35 105 غير سعودي 2.779 2.080- 2.431 3.33 44 سعودي يميةالإجراءات التنظ

 2.730 0.73 105 غير سعودي **2.227 0.735- 2.834 0.36 44 سعودي النمو الميني
 2.730 0.57 105 غير سعودي 2.030 1.199 2.695 0.70 44 سعودي الحوافز المقدمة

يمي مقترحات تحسين مستوى المناخ التنظ
في كميتي الييئة الممكية بالجبيل وجعمو 

 أكثر فاعمية

 2.702 3.38 44 سعودي
 2.517 3.63 105 غير سعودي *2.235 0.162-

 فأقل 2.25* فروق دالة عند مستوى    فأقل              2.21مستوى  * فروق دالة عند
لالة إحصائية عند مستوى يتضح من خلال النتائج الموضحة أعلاه عدم وجود فروق ذات د     
فأقل في آراء أعضاء ىيئة التدريس السعوديين وآراء أعضاء ىيئة التدريس غير  3.35

، الإجراءات التنظيمية ، الحوافز المقدمة (. بينما ول )العلاقات الإنسانية والاتصالالسعوديين  ح
 3.33د مستوى ات دلالة إحصائية عنيتضح من خلال النتائج الموضحة أعلاه وجود فروق ذ

ىيئة التدريس غير السعوديين  فأقل في آراء أعضاء ىيئة التدريس السعوديين وآراء أعضاء 
 لصالح أعضاء ىيئة التدريس غير السعوديين. دة الإدارية،اتخاذ القرارات،النمو الميني()القياحول

التنظيمي  ما المقترحات التي يراىا أعضاء ىيئة التدريس لتحسين المناخالسؤال الثالث: 
 -في كميتي الييئة الممكية بالجبيل ليكون أكثر كفاءة وفاعمية :

لمتعرف عمى المقترحات التي يراىا أعضاء ىيئة التدريس لتحسين المناخ التنظيمي في       
كميتي الييئة الممكية بالجبيل ليكون أكثر كفاءة وفاعمية تم حساب التكرارات والنسب المئوية 

بية والانحرافات المعيارية والرتب لاستجابات أفراد الدراسة عمى عبارات محور والمتوسطات الحسا
كية بالجبيل وجعمو أكثر فاعمية مقترحات تحسين مستوى المناخ التنظيمي في كميتي الييئة المم

 جاءت النتائج كما يوضحيا الجدول التالي: و 
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 (14جدول رقم )
 الممكية بالجبيل وجعمو أكثر فاعمية مرتبة تنازليا  حسب متوسطات الموافقةستوى المناخ التنظيمي في كميتي الييئة استجابات أفراد الدراسة عمى مقترحات تحسين م

 المقترح م

 الاستجابة

الانحراف  المتوسط
 غير موافق الترتيب المعياري

موافق 
بدرجة 
 منخفضة

موافق 
بدرجة 
 متوسطة

موافق 
بدرجة 
 كبيرة

قواعد عمل عادلة وأنظمة مناسبة  التزام الكمية بتطبيق 1
 لممكافآت والعقوبات.

 64.3 26.2 9.5  % 5 0.67 3.55 108 44 16  ك

تفعيل الكمية موضوع الشراكة مع أعضاء ىيئة التدريس  0
 في اتخاذ القرارات التي تخص مسارىم الوظيفي.

 66.7 20.2 8.9 4.2 % 8 0.83 3.49 112 34 15 7 ك

 72.5 19.2 7.2 1.2 % 3 0.67 3.63 121 32 12 2 ك عضاء ىيئة التدريس لتقديم أرائيم ومقترحاتيم.تشجيع أ 3

اعتماد إدارة الكمية عمى برامج لتقويم الأداء بناء عمى  4
 أسس عممية معتمدة.

 66.5 22.8 9.6 1.2 % 6 0.72 3.54 111 38 16 2 ك

ة التدريس وتدريبيم إيجاد خطة لتطوير أداء أعضاء ىيئ 5
 مينيا .

 72.6 13.7 6 7.7 % 7 0.92 3.51 122 23 10 13 ك

 75.6 16.1 6.5 1.8 % 2 0.68 3.65 127 27 11 3 ك تثمين الكمية للإنجازات المحققة لأعضاء ىيئة التدريس. 6

استخدام الأساليب التقنية الحديثة في نظام الاتصال  7
 بالكمية. والعلاقات الإنسانية

 71.3 22.8 4.2 1.8 % 3 0.65 3.63 119 38 7 3 ك

تعزيز ثقافة بناء الثقة المتبادلة بين الكمية  وأعضاء  8
 ىيئة التدريس.

 72.9 18.1 7.8 1.2 % 3 0.68 3.63 121 30 13 2 ك

العمل عمى التطوير المستمر لكافة المدخلات والعمميات  9
 والمخرجات في الكمية.

 73.1 19.2 7.2 0.6 % 2 0.64 3.65 122 32 12 1 ك
1
2 

تسكين العاممين في الإدارة مع طبيعة ميام وواجبات 
 وظائفيم.

 67.7 24.6 6 1.8 % 4 0.69 3.58 113 41 10 3 ك
1
1 

بناء خطة واضحة لتحقيق الجودة تماشيا  مع المعايير 
 العالمية.

 74.3 19.2 6.6  % 1 0.59 3.68 124 32 11  ك
  3.60 المتوسط العام

المقترحات لتحسين المناخ التنظيمي  عن الدراسة أفراد استجابات أن الجدول السابق من يتضح  
  العام الحسابي المتوسط بكميتي الييئة الممكية بالجبيل كانت موافق بدرجة كبيرة حيث بمغ

دريس فيما يخص المقترحات وأىمية ىذه اتفاق أعضاء ىيئة الت مدى يبين وىذا (4من 3.63)
ما  المحور ىذا لعبارات أفراد الدراسة لاستجابات الحسابية المتوسطات تراوحت المقترحات، وقد

( حيث يتضح من النتائج أن أفراد الدراسة موافقون بدرجة كبيرة عمى كامل 3.68، 3.49) بين
 الممكية بالجبيل وجعمو أكثر فاعمية. مقترحات تحسين مستوى المناخ التنظيمي في كميتي الييئة
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 توصيات الدراسة:
في ضوء نتائج الدراسة التي ت وصل إلييا، يقدم الباحث بعض التوصيات التي يمكن      

تقسيميا إلى قسمين: القسم الأول: توصيات يمكن أن تسيم في تحسين المناخ التنظيمي في 
ة وفعالية. القسم الثاني: توصيات لإجراء بحوث كميتي الييئة الممكية بالجبيل ليكون أكثر كفاء

 ودراسات مستقبمية.
(  توصيات يمكن أن تسيم في تحسين المناخ التنظيمي في كميتي الييئة الممكية 5/3/1

 بالجبيل ليكون أكثر كفاءة وفعالية:
 .( العمل عمى تحسين مستوى الحوافز المقدمة في العمل في كميتي الييئة الممكية في الجبيل3
 ( بناء خطة واضحة لتحقيق الجودة تماشيا  مع المعايير العالمية.2
 ( تثمين الكمية للإنجازات المحققة لأعضاء ىيئة التدريس.3
 ( العمل عمى التطوير المستمر لكافة المدخلات والعمميات والمخرجات في الكمية.4
 الإنسانية بالكمية.( استخدام الأساليب التقنية الحديثة في نظام الاتصال والعلاقات 5
 ( تعزيز ثقافة بناء الثقة التبادلية بين الكمية وأعضاء ىيئة التدريس.6
 ( تشجيع أعضاء ىيئة التدريس لتقديم آرائيم ومقترحاتيم.7
 ( تسكين العاممين في الإدارة مع طبيعة ميام وواجبات وظائفيم.8
 وأنظمة مناسبة لممكافأة والعقوبات. ( العمل عمى تعزيز التزام الكمية بتطبيق قواعد عمل عادلة9

جراءات ولوائح تسيل أداء العمل.33  ( توفير آليات عمل وا 
 (  مقترحات لإجراء عدد من الدراسات المستقبمية:5/3/0

تأكيدا  عمى أىمية دراسة بعض الموضوعات في مجال التعميم العالي، لتحقيق الفائدة من      
 ن الدراسة نقترح الآتي:امتداد وترابط البحوث العممية، فإ

 ( واقع الثقافة التنظيمية بكميتي الييئة الممكية بالجبيل.3
 ( دور الإدارة الإلكترونية في تطوير البيئة التدريبية بكميتي الييئة الممكية بالجبيل.2
 ( الرضا الوظيفي لدى قيادات كميتي الييئة الممكية بالجبيل 3
نظيمي بأسموب إدارة الصراع بكميتي الييئة الممكية ( إجراء دراسة عن علاقة المناخ الت4

 بالجبيل.
 ( المناخ التنظيمي وعلاقتو بالالتزام التنظيمي في كميتي الييئة الممكية بالجبيل.5
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 المراجع:
م(. " تقييم المناخ التنظيمي في جامعة القدس من وجية 3999أبو سمرة، محمود أحمد )  -

 ، جامعة القدس، عمان. رسالة ماجستير ،نظر أعضاء ىيئة التدريس فييا"
. مكتبة ابن سيناء تكنولوجيا الأداء، من التقييم إلى التحسينم(.  2335البدري، طارق )  -

 لمنشر والتوزيع، القاىرة، مصر.
م(." المناخ التنظيمي السائد في كميات المعممين وعلاقتو بالرضا  2333الحربي، خمف )  -

جامعة أم القرى، مكة  رسالة دكتوراه،يس". الوظيفي لأعضاء ىيئة التدر 
 المكرمة.

. دارة المعرفة الجامعية، الإسكندرية، إدارة الأداء بالمنظماتم(.  2333حنفي، عبدالغفار)  -
 مصر.

م(." المناخ التنظيمي في المدارس الثانوية العامة والمعاىد الثانوية  3993الدسوقي، عمي )  -
، كمية التربية جامعة  رسالة دكتوراهلات".  الأزىرية وعلاقتو ببعض المشك

 الأزىر، القاىرة.
م(.  "دراسة تحميمية لممناخ التنظيمي وعلاقتو بالرضا  3995رسمي، محمد محمد )  -

 الجزء الثاني، مصر. ،مجمة كمية التربية ببنيا.  الوظيفي"
لأردنية عمى تحصيل م(." أثر المناخ التنظيمي في كميات المجتمع ا 3994الرفاعي، جاسر )  -

، الجامعة رسالة ماجستيرالطمبة في امتحان دبموم كميات خدمة المجتمع". 
 الأردنية، عمان.

م(. "أنماط المناخ المؤسسي بالمدارس الثانوية  3995روبي، أحمد، الباكر، وجمال محمد )  -
لمبنين بدولة قطر كما يدركيا المعممون وعلاقتيا بتوجييم نحو القوة 

 (.3)32، مجمة كمية التربيةعية". الاجتما
ه(." المناخ التنظيمي وعلاقتو بالأداء الوظيفي، دراسة 3425السكران، ناصر محمد )  -

رسالة  " .مسحية عمى ضباط قطاع قوات الأمن الخاصة بمدينة الرياض
 جامعة نايف العربية لمعموم الأمنية، الرياض. ماجستير،

المناخ التنظيمي مفيوم حديث في الفكر الإداري م(. " 3987سميمان، مؤيد سعيد )  -
 (  عمان، الأردن.3) 33 المجمة العربية للإدارةالمعاصر". 

م(." المناخ التنظيمي في كميات بعض الجامعات السعودية وعلاقتو  2334الشرم، سعيد )  -
، جامعة الأزىر، رسالة دكتوراهبالضغوط المينية لأعضاء ىيئة التدريس". 

 القاىرة.
م(. "تصورات أعضاء الييئة التدريسية  2339الشرمان، منيرة محمود، وخميفات، عبدالفتاح )  -

مؤتو لمبحوث الإناث في جامعتي مؤتو واليرموك لأبعاد المناخ التنظيمي". 
 (، الأردن.3)24، سمسمة العموم الإنسانية والاجتماعية، والدراسات
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مط المناخ التنظيمي السائد في كميات التربية م(. " ن 3999الشقصي، عبد الله بن جمعة )  -
لممعممين والمعممات بسمطنة عمان وعلاقتو ببعض المتغيرات المتصمة 

،كمية  رسالة ماجستيربعمدائيا من وجية نظر أعضاء ىيئة التدريس ". 
 التربية، جامعة السمطان قابوس، سمطنة عمان.

ي في الكميات التقنية بالمممكة العربية م(. "المناخ التنظيم 2336الشمري، غربي مرجي )  -
، كمية التربية، جامعة الممك سعود، رسالة ماجستير دكتوراهالسعودية". 

 الرياض.
م(. "مناخ المؤسسات التعميمية في دولة قطر"، دراسة  3982الشيخ، سميمان، وزاىر، فوزي )  -

 ، جامعة قطر، الدوحة، قطر..  مركز البحوث التربويةاستطلاعية
م(.  "الجو التنظيمي السائد في جامعة الجزائر وعلاقتو برضا  3993طاطاوي،  زويمخو )  -

 ، الجامعة الجزائرية، الجزائر.رسالة ماجستيرالأساتذة وأدائيم". 
، دار حافظ لمنشر 3. ط السموك التنظيمي م(. 2333الطجم، عبدالله، والسواط، طمق ) -

 ودية.والتوزيع، جدة، المممكة العربية السع
دار أسامو  البحث العممي مفيومو وأدواتو وأساليبو.م(.   2333عبيدات، ذوقان وآخرون )  -

 لمنشر.
م(. " تقييم المناخ التنظيمي لجامعة اليرموك من وجية نظر أعضاء  3996عثامنو، نوال )  -

 جامعة اليرموك، الأردن. رسالة ماجستير،ىيئة التدريس". 
ه(. " المناخ التنظيمي في جامعة الأميرة نورة بنت عبد 3433لله ) العصيمي، نورة بنت عبدا -

، كمية التربية، رسالة ماجستيرالرحمن كما تراه عضوات ىيئة التدريس" . 
 جامعة الممك سعود، الرياض، المممكة العربية السعودية.

لاقتو م( " المناخ التنظيمي في كميات المجتمع في الأردن وع 3989عكاشة، عمي أحمد )  -
 ، الجامعة الأردنية، عمان.رسالة ماجستيربالرضا الوظيفي لمعاممين". 

الطبعة  السموك التنظيمي في منظمات الأعمال،م(.  2335العميان، محمود سممان )  -
 الثانية. دار وائل لمنشر، عمان، الأردن.

، دراسة م(. " المناخ التنظيمي وأثر عمى الرضا الوظيفي 3996العيسى، غزيل سعد )  -
تطبيقية عمى عينة من الموظفات في الأجيزة الحكومية في مدينة الرياض". 

 جامعة الممك سعود الرياض. رسالة ماجستير،
م( . " المناخ التنظيمي في الجامعة الأردنية من وجية نظر أعضاء 3994القريوتي، محمد )  -

 5، مجمة مؤتة لمبحوث والدراساتىيئة التدريس". 
التنظيم الحكومي بين التقميد والمعاصرة، الفكر م(. 3998امر خضير) الكبيسي، ع -

 . مطابع دار الشرق، الدوحة.التنظيمي
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دار وائل  2. ط (.  التطوير التنظيمي: أساسيات ومفاىيم حديثةم2333الموزي، موسى ) -
 لمنشر، عمان، الأردن.

جراءات العملم(.  2332الموزي، موسى ) -  وائل لمنشر، عمان، الأردن.، دار 2. ط التنظيم وا 
م(.  " تقييم المناخ التنظيمي لشركة مناجم الفوسفات 3993محمد الدقس، وخميل عميان ) -

، دراسات الجامعة الأردنيةالأردنية، دراسة ميدانية في منجم الحسا". 
38(3.) 

التوزيع، . مكتبة المجتمع العربي لمنشر و القيادة العامةم(. 2336محمد، عبدالمقصود محمد ) -
 الإسكندرية، مصر.

م(.  "مفيوم الكفاية الحكومية بالمممكة 3989مرشد، سمير أسعد، رسلان، نبيل إسماعيل ) -
        ،مجمة جامعة الممك عبدالعزيز للاقتصاد والإدارةالعربية السعودية". 

 . 2جدة، 
ا يدركو أعضاء م(. " نمط المناخ المؤسسي السائد في جامعة قطر كم3994المسند، حصة  ) -

(. 33، )مجمة كمية التربيةىيئة التدريس فييا وعلاقتو ببعض المتغيرات."  
 قطر.

م(. "المناخ التنظيمي في الجامعات الأردنية دراسة مقارنة بين 2333المعشر، زياد يوسف )  -
الجامعات الرسمية والجامعات الخاصة لبعض أبعاد المناخ التنظيمي السائد 

 (.3) 37، مجمة جامعة دمشقء الييئة الإدارية" . من وجية نظر أضا
دارة الصراع في المؤسسات التربويةم(. 2336المومني ، واصل جميل ) - ، المناخ التنظيمي وا 

 دار ومكتبة الحامد لمنشر والتوزيع، عمان.
م( . " العلاقة بين المناخ التنظيمي والمخرجات التنظيمية: دراسة 2335النجدي، محمود ) -

نة بين المنشأة العامة لممطاحن العراقية وشركة مطاحن أمريكية".  مقار 
 .62 – 43(،  4) 33 المجمة العربية،

م(.  "المناخ التنظيمي كمؤشر لفعالية إدارة المؤسسات 3986النمر، سعود، وحمزاوي، محمد ) -
 إدارة البحوث، كمية العموم الإدارية،العامة في المممكة العربية السعودية". 

 معة الممك سعود.جا
م(. " تقييم المناخ التنظيمي السائد في جامعة الطائف من 2333النويقة، عطا الله بشير ) -

جامعة  كمية العموم الإدارية والمالية،وجية نظر أعضاء الييئة التدريس" . 
 الطائف، المممكة العربية السعودية.

المناخ التنظيمي والمخرجات م(. " العلاقة بين 3987الييتي، خالد، ويونس، طارق )  -
 (.4) 33 المجمة العربية للإدارة،التنظيمية".  
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