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 الممخص
استيدفت ىذه الدراسة بصفة رئيسية التعرف عمي واقع المناخ التنظيمي بكل من المدارس الثانوية والجمعيات التعاونية 

 ،المشاركة في اتخاذ القرار  ،نمط القيادة الديمقراطية  ،وتحديد عناصر المناخ التنظيمي )الييكل التنظيمي  ،بمحافظة المنوفية
والالتزام  ،و الصراع التنظيمي( المرتبطة والمؤثرة عمي كل من الرضا الوظيفي  ،طبيعة العمل، التكنولوجيا  ،نمط الاتصال 

ف والأداء الوظيفي لكل من المعممين بالمدارس الثانوية والعاممين  بالجمعيات التعاونية الزراعية. ولتحقيق أىدا ،التنظيمي 
وسبع  ،مدارس ثانوية  9عامل( من  224معمم و  228مبحوث ) 452الدراسة تم اختيار عينة عشوائية بسيطة قواميا 

وعشرون جمعية تعاونية زراعية ، توجد في سبع وعشرون قرية بمحافظة المنوفية، واستخدم الاستبيان بالمقابمة الشخصية 
الإحصائية لتحميل البيانات واستجلاء نتائج الدراسة منيا أساليب الإحصـاء لجمع البيانات. وقد استخدم العديد من الأساليب 

لممقارنات البعدية، وقيمة إحصاء ايتا تربيع، ومعاملات  الوصفي، واختبـار "ت"، وتحميل التباين أحادي الاتجاه، واختبار شيفيو
 .  ”Step-wise “ الارتبـاط ، وكـذلك التحميل الانحداري المتعدد المتدرج الصاعد 

 ،%( 68%( والعاممين )حوالي 60وقد أسفرت نتائج الدراسة عن الرضا الوظيفي المتوسط لغالبية كل من المعممين )حوالي 
بالاضافة الي ارتفاع  ،%( 56%( والعاممين ) حوالي 56)حوالي  وارتفاع درجة الالتزام التنظيمي لدي الغالبية من المعممين

كما أظيرت نتائج الاختبارات الإحصائية  ،%( 67%( والعاممين )حوالي 57) غالبية من المعمميندرجة الأداء الوظيفي لدي ال
وجود فروق معنوية بين عينتي الدراسة )المعممين ، والعاممين( فيما يتعمق بالأداء الوظيفي، وعدم وجود فروق معنوية بينيما 

تنظيمي وتقديراتيم لممناخ التنظيمي بكل من المدارس الثانوية فيما يتعمق بكل من درجة رضاىم الوظيفي، ودرجة التزاميم ال
وقيمة إحصاء ايتا تربيع   "Step- wise"والجمعيات التعاونية. كما كشفت نتائج التحميل الانحداري المتعدد المتدرج الصاعد 

 عن:
 ،ي بالترتيب: القيادة الديمقراطية( مساىمة أربع متغيرات مستقمة في تفسير التباين في درجة الرضا الوظيفي لممعممين ى1)

حيث استطاعت ىذه المتغيرات  ،التكنولوجيا المستخدمة بالمدارس، الييكل التنظيمي لممدارس ،طبيعة العمل بالمدارس
% من التباين الحادث في درجة الرضا الوظيفي لممعممين. بينما ساىمت ثلاث متغيرات مستقمة في 60تفسير حوالي 

طبيعة  ،درجة الرضا الوظيفي لمعاممين بالجمعيات ىي بالترتيب: المشاركة في اتخاذ القرار بالجمعياتتفسير التباين في 
% من التباين الحادث في درجة 49العمل بالجمعيات، مستوي تدريب العاممين، واستطاعت ىذه المتغيرات تفسير حوالي 

 الرضا الوظيفي لمعاممين.
تفسير التباين في درجة الالتزام التنظيمي لممعممين ىي بالترتيب: الرضا الوظيفي  ( ثلاث متغيرات مستقمة قد ساىمت في2)

% من 52لممعممين، نمط الاتصال بالمدارس، الصراع التنظيمي بالمدارس، حيث استطاعت ىذه المتغيرات تفسير حوالي 
مستقمة في تفسير التباين في درجة التباين الحادث في درجة الالتزام التنظيمي لممعممين. في حين ساىمت سبع متغيرات 

المؤىل العممي لمعاممين  ،الالتزام التنظيمي لمعاممين بالجمعيات ىي بالترتيب: الرضا الوظيفي لمعاممين بالجمعيات
مشاركة العاممين في اتخاذ القرار  ،القيادة الديمقراطية ،اناث( -بالجمعيات، نمط الاتصال بالجمعيات، نوع العاممين )ذكور
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% من التباين الحادث في درجة الالتزام 51جمعيات، وطبيعة العمل بالجمعيات، حيث استطاعت ىذه المتغيرات تفسير بال
 التنظيمي لمعاممين بالجمعيات.

( مساىمة أربع متغيرات مستقمة في تفسير التباين في درجة الأداء الوظيفي لممعممين ىي بالترتيب: الرضا الوظيفي 3)
حيث استطاعت ىذه  ،التكنولوجيا المستخدمة بالمدارس ،التنظيمي بالمدارس، مستوي تدريب المعممينلممعممين، الصراع 

% من التباين الحادث في درجة درجة الأداء الوظيفي لممعممين. في حين تبين مساىمة ثلاث 25المتغيرات تفسير حوالي 
ين بالجمعيات ىي بالترتيب: الرضا الوظيفي لمعاممين متغيرات مستقمة في تفسير التباين في درجة الأداء الوظيفي لمعامم

حيث استطاعت ىذه المتغيرات  ،والخبرة الوظيفية لمعاممين بالجمعيات ،بالجمعيات، الحالة الزواجية لمعاممين بالجمعيات
 % من التباين الحادث في درجة الأداء الوظيفي لمعاممين بالجمعيات.15تفسير حوالي 

الأداء  -الرضا الوظيفي  -الصراع التنظيمي  -الالتزام التنظيمي  -الييكل التنظيمي  -اخ التنظيمي : المنالكممات الدالة
 طبيعة العمل.  -نمط الاتصال   -المشاركة في اتخاذ القرار  -نمط القيادة الديمقراطية  -الوظيفي 

 

 المقدمة والمشكمة البحثية
ت تعتبر التنمية ىدف تسعى لتحقيقو كافة المجتمعا

الإنسانية ميما بمغت درجة تقدميا أو تخمفيا ، وتيدف 
التنمية كعممية تغير اجتماعي مخطط إلى تحسين 
المستويات المعيشية لمسكان وذلك من خلال الاستغلال 
الأمثل لمموارد الطبيعية والبشرية . وقد شيد المجتمع 
المصري محاولات إصلاحية تنموية عديدة لمنيوض بالحياة 

واقتصادياً وثقافياً ، مما أحدث بالفعل بعض اجتماعياً 
التغيرات التي تعكس تحسناً ممحوظاً في مستوى معيشة 
السكان ، والتي جاء معظميا من خلال زيادة الاىتمام 
بإنشاء وتطوير المنظمات الاجتماعية والاقتصادية في 
مصر. ولقد أصبح من الأمور المسمم بيا وخاصة في 

لدولة في إحداث التنمية ىو دور الدول النامية أن دور ا
حاسم وفعال، كما يعول عمى الدور اليام لممنظمات في 
إحداث التنمية في المجتمعات المحمية )جامع وآخرون، 

أنو   Esman and Uphoff (1994)(. ويرى1987
عمى الرغم من وجود اختلافات كبيرة بين الدول النامية 

قتصادية، والمتقدمة من حيث الظروف الطبيعية، الا
السياسية والاجتماعية، إلا أن أىم تمك الاختلافات يتمثل 
في مشاركة السكان المحميين في إدارة شئونيم من خلال 

ن لذا فا وجود منظمات متعددة في مختمف المجالات.
الطرق الرئيسية لمحكم عمى حضارة مجتمع، ىي  إحدى

عدد وتنوع المنظمات التي يضميا ىذا المجتمع، فيناك 
والتي تضم عدداً محدوداً  –اوت بين المجتمعات البدائية تف

والمجتمعات الحضرية التي تضم  –جداً من المنظمات 
عدداً كبيراً ومتنوعاً من ىذه المنظمات. لذلك فإن المجتمع 

يكمن السبب وراء أىمية و ،الحديث ىو مجتمع المنظمات
  -سواء الأطفال أو الراشدين  -المنظمات أن الأفراد 

لكونيا تسعي لتحقيق و ،قضون الكثير من أوقاتيم فييا ي
وذلك لما يتوفر  ،أىداف يعجز الجيد الفردي عن تحقيقيا

ليا من خصائص تميزىا وتعينيا عمي تحقيق ذلك مثل 
 ،توافر كيان رسمي محدد يتضمن الموائح وقواعد العمل 

وكذا توزيع القوة والسمطة بين الأفراد بطريقة تضمن إنجاز 
أكثر التجمعات الإنسانية كفاءة في كما أنيا  ،مالالأع

قدرتيا عمى إشباع الاحتياجات الإنسانية العاطفية، 
عمى تجميع تيا الروحية، الاقتصادية، والعقمية وذلك لقدر
لذلك تعتبر  ،وتعبئة الموارد اللازمة لتحقيق أىدافيا

المنظمات من الآليات الرئيسية في المجتمع التي تسعى 
نجاز ميامو في قطاعاتو المختمفة سواء لتحقيق أ ىدافو وا 

 زراعية أو اقتصادية أو اجتماعية أو صحية
(Etzioni, 1964 ;  ،اليمباوي، 1991صادق ;
;  2001; مارش وآخرون،  2000، ريحان ;1998
 (. 2003; حنان محمد،  2002، ريحان

( 1992وفي ىذا المضمار يتفق كل من أبو طاحون )
عمي أن المنظمات ظيرت في  (2006) وسلامة وآخرون

حياة المجتمع الإنساني لكي تسد الثغرات التي نشأت نتيجة 
تحمل الأسرة والقبيمة وغيرىا من الجماعات الأولية من 

لذلك فإن وجود المنظمات أصبح ضرورة  ،وظائفيا التقميدية
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تحتميا حاجات المجتمع التي أصبح من سماتيا التغيير 
تشير نتائج الدراسات الميدانية إلى والميل إلى التعقيد. و 

أىمية المنظمات في عممية التنمية ، فالمنظمات إذا توفر 
ليا الإمكانيات والموارد اللازمة لتحقيق أىدافيا، وأحسنت 
أداء وظائفيا، أمكنيا الإسراع في عممية التنمية، لذلك 
زالة المعوقات التي  ينبغي الاىتمام برفع كفاءة المنظمات وا 

فاعميتيا في تحقيق أىدافيا التنموية والتي من  تحد من
أىميا ضآلة إمكانيتيا المادية، وافتقاد التكامل والتنسيق 
فيما بينيا، وسوء إدارة الكثير منيا، وغيبة الرقابة الشعبية 

;  1988; العزبي، 1987الفعالة عمييا)جامع وآخرون، 
 (1993صومع، 

تنمية، فإن ونظراً لأىمية دور المنظمات في عممية ال
المدخل المنظمي يعد من أىم المداخل التنموية والتي ثبت 
نجاحيا في الكثير من الدول وبصفة خاصة الدول النامية، 
نشاء المنظمات المختمفة  ويركز ىذا المدخل عمى إقامة وا 
اللازمة لتوفير الخدمات الاجتماعية والاقتصادية لسكان 

وني" أنو لكي تؤدي المجتمعات المراد تنميتيا، ويرى "أنزي
المنظمات دورىا بكفاءة وفعالية فإنو ينبغي استيفاء عدة 
متطمبات تتمثل في توافر مستويات تعميمية وتدريبية معينة 
بين السكان، كما ينبغي حدوث تغييرات بنائية وميامية 
مجتمعية لكي يمكن ليذه المنظمات أن تحدث تأثيراتيا 

; العزبي، 1987خرون، المرغوبة بكفاءة وفعالية )جامع وآ
(. وفي 1995; أبو طاحون،  1992، ; صومع، 1988

( عمي أن المعنيين 1984ىذا الشأن يؤكد الحيدري )
باستراتيجيات التطور والتحديث والتنمية يرون أن المدخل 
لتحديث المجتمع وتنميتو لابد وأن يبدأ بتطوير وتحديث 

بيت المنظمات الموجودة في المجتمع. وفي مصر قد تن
الحكومة بأىمية التنمية، فأقامت العديد من المشروعات في 
محاولة جادة لإحداث بعض التغيرات الاجتماعية 
والاقتصادية المقصودة والمخططة ومن ثم تحقيق التنمية 
الشاممة، ولتحقيق ذلك أنشأت الحكومة العديد من 
المنظمات التنموية بيدف الاىتمام بالعنصر الأساسي في 

وىم السكان وتنظيم جيودىم داخل ىذه المجتمع 
المنظمات، عمى أن تيتم كل منظمة بجانب تنموي من 

خلال مسئولياتيا عن إحداث التغيير المقصود)رميح 
 (.   Mohamed,  2004 ;2002وآخرون، 

وتعد الموارد البشرية في المنظمات الوحدات الأساسية 
في في مكوناتيا، فعمييا تتوقف فاعمية ىذه المنظمات 

تحقيقيا لأىدافيا وقدرتيا عمى تأدية رسالتيا، ويتوقف 
نجاحيا في تحقيق ىذه الأىداف عمى عدد من المتغيرات، 
ويعد المناخ التنظيمي أحد أىم تمك المتغيرات، حيث يتأثر 
سموك الفرد داخل المنظمة بالبيئة المحيطة بو ـ سواء كانت 

دراكو ليا، داخمية أو خارجية ـ واتجاىو نحو تمك البيئة و  ا 
تممس كعجز عن تممس المناخ التنظيمي ان ىناك فإذا ك

الأشياء المادية، إلا أننا نستطيع وبدون شك الإحساس 
بتأثير ىذا المناخ عمى الكثير من الظواىر التنظيمية في 
المنظمة، ومعرفة آثاره، سواء كانت سمبية أو إيجابية عمى 

اىم عن العمل، أداء العاممين وروحيم المعنوية، ودرجة رض
ومدى ولائيم وانضباطيم، وشعورىم بالطمأنينة والرغبة في 
بذل أقصى جيودىم في السعي نحو إنجاز متطمبات 
أدوارىم، ومستوى إنتاجيتيم، لذا يمكن القول أن نجاح 
المنظمة في تحقيق أىدافيا يتناسب طردياً مع درجة 

، 1985وصحة مناخ العمل السائد فييا )عماد الدين، 
، القريوتى ، 1994الربيحات،  ،1988يمة الداجنى، سي

 (.1998، الطويل، 1994
ومفيوم المناخ )مفيوماً مجازياً( وذلك لأن كممة المناخ 
بالمعنى الحرفي مفيوم جغرافي يتعمق بالبيئة )الجغرافيا( 
وبطبيعة المناخ العام من حيث البرودة والدفء في أوقات 

خ بيذا المعنى تأثير عمى أو فصول السنة المختمفة، والمنا
الحياة الطبيعية للإنسان والحيوان والنبات، وما استعمل ىذا 
المفيوم في الأدب الإداري إلا لتأكيد ضرورة النظر 
لممنظمات بوصفيا كيان تنظيمي مؤسسي عضوي، يتفاعل 
مع البيئة المحيطة فيؤثر فييا ويتأثر بيا، ومن ثم استخدام 

دل عمى قوة العلاقة بين المنظمة ىذا المفيوم في الإدارة ي
ككيان عضوي والبيئة المحيطة بيا، كما ينظر إلى 

تتفاعل عناصره البشرية  ،المنظمة عمى أنيا كيان حركي
وغير البشرية مع بعضيا فتؤثر عمى بعضيا البعض، 
وبيذا المعنى المجازى فإن مفيوم المناخ التنظيمي يشير 

ي تنظيم إداري ومدى إلى القيم والاتجاىات السائدة في أ
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تأثيرىا عمى السموك التنظيمي لمعاممين، وعمى مجمل 
العممية الإدارية ونتائجيا النيائية من حسن أداء يتمثل 
بالكفاية، كما يستخدم لمدلالة عمى مجموعة من العوامل 
التي تميز التنظيم، كنمط القيادة والادارة، وطبيعة الييكل 

بيا، والتصور المشترك التنظيمي، والتشريعات المعمول 
بين العاممين لطريقة وأسموب العمل بالمنظمة، والحوافز 
والمفاىيم الإدراكية، وخصائص البيئة الداخمية والخارجية 
لمتنظيم، كما يشير إلى محصمة العلاقات الاجتماعية 
المستمرة والمتكررة بين العاممين في المنظمة، ، والجو 

المنظمة، وطريقتيا في  العام الذي يسيطر عمى العمل في
حفظ النظام، بالإضافة إلى الأساليب والسياسات التي توجو 
وتحكم سموك الأفراد داخل التنظيم وتميزه عن غيره من 

; 1995; المدىون والجزراوى، 1993المنظمات)القريوتى، 
;  2010; العميان، 1999; والذنيبات،  1998عمران، 
 (.2001مرسى ، 

مي عن الخصائص التي تتميز بيا ويعبر المناخ التنظي
البيئة الداخمية لمعمل، بمختمف متغيراتيا وخصائصيا 
وتفاعلاتيا ، والتي تتصف بدرجة من الثبات النسبي بحيث 
يدركيا العاممون، وتنعكس عمى قيميم واتجاىاتيم وسموكيم 
وأدائيم، حيث يمعب المناخ التنظيمي دوراً كبيراً في فيم 

وظيفي للأفراد العاممين وتعديل وتغيير السموك الأخلاقي وال
القيم والعادات والاتجاىات والسموك، ومن ىنا يمكن القول 
أن المناخ التنظيمي يمثل شخصية المنظمة بكل أبعادىا، 
وان نجاحيا في خمق المناخ الملائم للأفراد من شأنو أن 
يشجع عمي خمق أجواء ىادفة تحقق سبل الثبات والاستقرار 

لتنظيم عمي حد سواء، إذ أن الأفراد في البيئة للأفراد وا
التنظيمية الفاعمة يشعرون بأىميتيم في العمل وقدرتيم 
عمي المشاركة في اتخاذ القرار والإسيام في رسم السياسات 
والخطط ويسود شعور بالثقة بين الإدارة والأفراد، ويعد 
المناخ التنظيمي القائم عمى الثقة بين الأفراد، والاتصال 
الفعال من أىم العوامل المؤثرة في السموك الإبداعي 
لممديرين والعاممين، كما أن مرونة النظام الإداري تعتبر 
من أىم العوامل التي تشكل المناخ التنظيمي الإيجابي 

; 1994; القريوتى ، 1992بالمنظمة(. )أميمة الدىان، 
 (.2002; حمود، 2000القطاونة، 

( 2010( والعميان)2008ويشير كل من فاطمة أحمد)
( إلى أن مفيوم المناخ التنظيمي ظير 2013) والديحانى

( أول من تطرق Conillفي بداية الستينيات، وكان كونل )
إلى ىذا المفيوم من حيث معناه، وأبعاده، وقد عرفو عمى 
أنو نتاج لإدراك الأفراد لأدوارىم كما يراىا الآخرون. وأن 

ظيمي ترجع إلى مدرسة بدايات ظيور فكرة المناخ التن
العلاقات الإنسانية، التي أكدت بشكل أساسي عمى أن 
الجو المادي لمعمل ليس كل شئ في حياة المنظمات، 
فالمنظمة ليست مستودعاً من الأشخاص والآلات، بل 
جماعات من العمل، وأنماطاً من التفاعلات الاجتماعية 

ظيمياً، لو من والنفسية، التي تخمق جواً نفسياً واجتماعياً وتن
الأثر في العمميات الإنتاجية، ما يفوق تأثير الجو المادي 
لمعمل، ويمكن القول أن مفيوم المناخ التنظيمي بصبغتو 
الحالية لم يكن متبموراً في أذىان رواد ىذه المدرسة، إلا أن 
بذور ىذا المفيوم وتصوراتو الأولية كانت ماثمة في 

 (.1993المفاىيم الإنسانية)محارمة،
عمى أن مفيوم  Hoy & Miskel (1978)بينما يؤكد 

المناخ التنظيمي بدأ يتبمور بظيور نظرية النظم 
الاجتماعية، التي تنظر الي المؤسسات كنظام متكامل، 
تتكون من العاممين وبيئة العمل ، والبيئة المحيطة 
بالمؤسسة، وينتج السموك الاجتماعي المرغوب فيو نتيجة 

ات مع بعضيا، ومع البيئة المحيطة بيا، تفاعل ىذه المكون
ومع الأنظمة المحاذية، والتفاعل الذي يتم بين مكونات 
المؤسسة يتأثر بالمناخ السائد فييا، وبالعلاقات الشخصية 

 القائمة بين أفرادىا وبمدى رضاىم عن العمل.
إلى  Payneنقلا عن ( 2008وتشير فاطمة أحمد )

من النظريات التي تيدف  أن الفكر الإداري قد شيد العديد
إلى تمكين المنظمة من تحقيق الأىداف التي أنشئت من 
أجميا بكفاءة وفاعمية، وذلك من خلال التركيز عمى خمق 
أسموب إداري يتم من خلالو ممارسة العمميات الإدارية 
المختمفة من تخطيط وتنظيم وتوجيو وتحفيز، فمعظم 

سيامات النظريات الإدارية بدءاً من الإدارة ال تعميمة وا 
)تيمور( ومروراً بالبيروقراطية، ومدرسة العلاقات الإنسانية 
نتياءً من الاستمرار والبقاء والتطور، ولكن الاختلافات  وا 
بين ىذه النظريات تتمثل في درجة التركيز عمى العناصر 
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المكونة ليذه البيئة، ومدى أىمية كل منيا في المحافظة 
 ىا.عمى بقاء المنظمة واستمرار 

وتوجد لممناخ التنظيمي أىمية كبيرة في حياة 
المنظمات من خلال تأثيراتو الواضحة عمى اتجاىات 
العاممين وسموكيم وأدائيم فييا، وتظير تمك الأىمية 
واضحة من خلال تأثيره المباشر وغير المباشر في العديد 
من الأبعاد التنظيمية، والقيم التنظيمية، والييكل التنظيمي، 

ص العاممين، وطبيعة العمل داخل المنظمات ، كما وخصائ
توجد علاقة مباشرة بين المناخ التنظيمي وبين الدافع 
لمعمل، حيث أن الشعور بالرضا أثناء العمل والدوافع لمعمل 
لا يتوجدان بمعزل عن مناخ التنظيم ونوعيتو، وكذلك فإن 
احتياجات الأفراد والعاممين ودوافعيم لا تنشأ بمعزل عن 

ناخ التنظيم، حيث أن المناخ يساعد عمى إشباع بعض م
الاحتياجات والدوافع، ثم أن قوة ىذه الاحتياجات ومداىا 
والدوافع الفردية لكل فرد من العاممين تتأثر بشكل مباشر 
بمناخ التنظيم ونوعيتو، لذا يمكن القول بأن ىناك علاقة 

; 1998مباشرة بين الدافع لمعمل والمناخ التنظيمي)حجى، 
 (.2008; فاطمة احمد،  2007السعود ، 

وتتعدد الأسباب الداعية إلى الاىتمام بدراسة المناخ 
التنظيمي منيا، التطورات الاقتصادية الكبيرة، والتحديات 
العالمية الجديدة، والمنافسة الشديدة والاتجاه نحو العولمة، 
والتغير التكنولوجي السريع، وازدىار الحركة الصناعية 

المنظمات المعقدة والمتشعبة، وزيادة أىمية العنصر ونشؤ 
البشرى في العممية الإنتاجية، وبروز مشكلات من نوع 
جديد، يصعب التعرف عمى ماىيتيا وأسبابيا واتجاىاتيا 
دون معرفة ودراسة أمور وأبعاد كثيرة يتعمق بالجو السائد 
في المنظمات، بالإضافة إلى الإيمان بأن المناخ التنظيمي 

و الذي يحدد نجاح وفاعمية المنظمة بشكل كبير، حيث ى
توجد علاقة وطيدة بين فاعمية وكفاءة المنظمة والمناخ 
السائد فييا سواء كان سمباً أو إيجاباً، وأن المنظمة التي 
يسودىا مناخ سمبي سيصيبيا الفشل في الأمد الطويل لا 
محالة، حتى وأن أبدعت في وظائفيا الإدارية، كالتخطيط 
والتنظيم والمتابعة، حيث أن نجاح المنظمة يعتمد إلى حد 
كبير عمى مدى ملائمة بنائيا التنظيمي لمبيئة المحيطة 

، 2000، منار القطاونة،  1993ومتطمباتيا )محارمة، 
 (.2008فاطمة احمد، 

 مما سبق يتبين أن وجود المنظمات واستمرارىا رىن
بكفاءة وفعالية الأىداف  ىذه تحقيق وان ، أىدافيا بتحقيق

 مستمر ووفاء عالية ثقة يمتمكون مقرون بوجود أفراد 
 المنظمات إدارة عمى يفرض مما فييا،  لمعمل والتزاماً 
باعتبارىا من أىم موارد  –بالموارد البشرية   الاىتمام

فشميا  أو نجاح المنظمة في المحور الرئيسي المنظمة فيم
 من يعد والذي ليم السميم المناخ التنظيمي وذلك بتييئة –
 الأفراد العاممين نفوس في الثقة زرع كفائتة مقومات أىم

لضمان  وترسيخيا والمشرفين( والزملاء ،)الإدارة  بالمنظمة
مما يؤدي الي زيادة درجة  ،التزاميم ووفائيم لممنظمة 
والذي ينعكس ايجابياً عمي  ،رضاىم عن العمل بيا 
 مستويات أدائيم الوظيفي.

لدراسات والبحوث السابقة المتعمقة بالسموك وبمراجعة ا
التنظيمي والتي أجريت بالمجتمعات المتقدمة، يتبين أن 
الباحثين والميتمين بأمور تنظيم العلاقة بين المنظمة 
والأفراد العاممين قد اىتموا  بموضوعات المناخ التنظيمي 

والأداء  ،والرضا الوظيفي ،والالتزام التنظيمي ،وبيئة العمل
ولم يقتصر ىذا الاىتمام عمي تحديد معانييا  ،وظيفيال

بل امتدت جيودىم ومساعييم نحو ترسيخيا من  ،كمفاىيم
أجل تأصيل مفاىيميا  وأبعادىا وتأثيرىا وأدوات قياسيا في 
مواقع العمل الإداري تزامناً مع ما يجري من تطورات 

وىذا ما دفع الميتمين بالسموك التنظيمي  ،حاسمة في العالم
الي بذل أقصي الجيود من أجل تقصي جذور مفيوم 
المناخ التنظيمي وغيره من المفاىيم التي تتأثر بو  مثل : 
الصراع التنظيمي والالتزام التنظيمي والرضا الوظيفي 

لكونيم ثمرة تراكم التطور العممي في  ،والأداء الوظيفي
بوصفيم  ،مجال السموك التنظيمي عمي مر العصور

د التي تحكم وتنظم العلاقات بين الأفراد مجموعة القواع
ومن ناحية  ،وبعضيم البعض داخل المنظمة من ناحية 

 أخري تحكم وتنظم العلاقات بين الأفراد والمنظمة.
ونظرا لأىمية وحيوية أدوار كل من المدرسة الريفية 
والجمعية التعاونية الزراعية في إحداث التغيير المطموب 

م المساىمة في تحقيق التنمية في سموك الريفيين ومن ث
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الريفية، فإن المناخ التنظيمي لكل منيما يعتبر من 
الموضوعات الحيوية التي تستحق الدراسة بصفة عامة، 
وبصفة خاصة توضيح تأثيره عمى كل من الالتزام 
التنظيمي والرضا الوظيفي والأداء الوظيفي لمعاممين بيما. 

ي بكل من المدرسة لذلك فإن التعرف عمى المناخ التنظيم
الريفية والجمعية التعاونية الزراعية ىو أحد الرسائل اليامة 
التي تستطع بيا الإدارة بكل منيما تحديد المشكلات التي 
تواجييا في سبيل الوصول إلى حمول لتمك المشكلات، 
ومن ثم رفع درجة التزاميم وانتمائيم لكل منيما، وزيادة 

ن مستويات الأداء درجة رضاىم عن العمل، مما يحس
 الوظيفي لمعاممين بيما.

وبمراجعة الدراسات والبحوث السابقة التي أجريت في 
ىذا المجال، يتبين أنو عمى الرغم من تعددىا، إلا أن 
الغالبية العظمى منيا قد استيدفت دراسة تأثير المناخ 
التنظيمي عمي أحد الظواىر الإدارية مثل الرضا الوظيفي، 

لانتماء" التنظيمي، أو الأداء الوظيفي ، أو الالتزام "ا
بالاضافة الي أن غالبية تمك الدراسات كانت متباينة في 
نتائجيا، مما يشير الي تباين تأثير عناصر المناخ 
 ،التنظيمي عمي مختمف الظواىر الإدارية )الرضا الوظيفي

والتي تتأثر بالعديد  ،والأداء الوظيفي( ،والالتزام التنظيمي
يرات والعوامل الداخمية والخارجية التي تحيط من المتغ

وبخصائص الأفراد العاممين بيا من  ،بالمنظمة من جية
 -لحد عمم الباحث –كما تبين قمة الدراسات  ،جية أخري

 -التي أجريت بغرض الكشف عن أثر المناخ التنظيمي 
عمي كل من الرضا الوظيفي والالتزام  -بشكل متكامل 

وظيفي لمعاممين وخاصة بالمنظمات التنظيمي والأداء ال
الريفية، عمي الرغم من أىميتيا في إحداث عممية التنمية 

والدراسة الحالية تعتبر محاولة في ىذا  ،بالمجتمعات الريفية
الاتجاه. وفى ضوء ما تقدم فإن مشكمة ىذا البحث تتجسد 
بصورة رئيسية في الكشف عما إذا كان لعناصر المناخ 

كل من درجة التزام العاممين بالمدارس  التنظيمي أثر عمى
الريفية والجمعيات التعاونية الزراعية، ودرجة رضاىم عن 

ودرجة الأداء الوظيفي ليم، ىذا بالإضافة إلى  ،العمل بيما
إمكانية المقارنة بين المدارس الثانوية والجمعيات التعاونية 
الزراعية من حيث المناخ التنظيمي السائد من ناحية، وكل 

من الالتزام التنظيمي والرضا والأداء الوظيفي لمعاممين بكل 
منيما من ناحية أخرى، ومن ثم تتبمور مشكمة الدراسة في 
محاولتيا الإجابة عن السؤال الرئيسي التالي: ما أثر المناخ 
التنظيمي عمي كل من الالتزام التنظيمي والرضا والأداء 

يفية والجمعيات الوظيفي لمعاممين بالمدارس الثانوية الر 
التعاونية الزراعية بمحافظة المنوفية ؟ من خلال الإجابة 

 عن الأسئمة الفرعية التالية:
من وجية  ما واقع المناخ التنظيمي السائد بالمدارس الريفية( 1)

 نظر المعممين بتمك المدارس؟ 
ما واقع المناخ التنظيمي السائد بالجمعيات التعاونية ( 2)

 نظر العاممين بتمك الجمعيات؟  من وجية الزراعية
 ( ما مستوي الرضا الوظيفي لممعممين بالمدارس الريفية ؟3)
بالجمعيـــات التعاونيـــة ( مـــا مســـتوي الرضـــا الـــوظيفي لمعـــاممين  4)

 ؟الزراعية 
( ما مسـتوي الالتـزام التنظيمـي لـدي المعممـين بالمـدارس الريفيـة 5)

 ؟
مين  بالجمعيـــــات ( مـــــا مســـــتوي الالتـــــزام التنظيمـــــي لـــــدي العـــــام6)

 التعاونية الزراعية ؟
 ( ما مستوي الأداء الوظيفي لممعممين بالمدارس الريفية ؟7)
بالجمعيــــات التعاونيــــة ( مـــا مســــتوي الأداء الــــوظيفي لمعـــاممين  8)

 ؟الزراعية 
)المعممين  ( ىل توجد فروق معنوية بين عينتي الدراسة9)

ل من: بالمدارس والعاممين بالجمعيات( فيما يتعمق بك
درجة الرضا الوظيفي، درجة الالتزام التنظيمي، ودرجة 

 الأداء الوظيفي، وتقديراتيم لعناصر المناخ التنظيمي؟
المرتبطة والمؤثرة عمى درجة ( ما عناصر المناخ التنظيمي 10)

 الرضا الوظيفي لممعممين بالمدارس الريفية ؟
ى درجة المرتبطة والمؤثرة عم( ما عناصر المناخ التنظيمي 11)

 ؟ بالجمعيات التعاونية الزراعيةالرضا الوظيفي لمعاممين 
والمؤثرة عمى درجة المرتبطة ( ما عناصر المناخ التنظيمي 12)

 الالتزام التنظيمي لدي المعممين بالمدارس الريفية ؟
( ما عناصر المناخ التنظيمي المرتبطة والمؤثرة عمى درجة 13)

بالجمعيات التعاونية الالتزام التنظيمي لدي العاممين 
 ؟ الزراعية

المرتبطة والمؤثرة عمى درجة ( ما عناصر المناخ التنظيمي 14)
 الأداء الوظيفي لممعممين بالمدارس الريفية ؟

المرتبطة والمؤثرة عمى درجة ( ما عناصر المناخ التنظيمي 15)
 ؟ بالجمعيات التعاونية الزراعيةالأداء الوظيفي لمعاممين 
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 :أىداف الدراسة
يتمثل الغرض العام ليذه الدراسة فـي التعـرف عمـى أثـر 
المنـــاخ التنظيمـــي عمـــي كـــل مـــن الرضـــا الـــوظيفي والالتـــزام 
 ،التنظيمـــــي والأداء الــــــوظيفي لمعـــــاممين بالمــــــدارس الريفيــــــة

مـن خـلال  ،والجمعيات التعاونية الزراعية بمحافظة المنوفية
 التالية :الفرعية تحقيق الأىداف البحثية 

 وف عمي كل من :الوق( 1)
من  واقع المناخ التنظيمي السائد بالمدارس الريفية  -1. 1

 وجية نظر المعممين بتمك المدارس.
واقع المناخ التنظيمي السائد بالجمعيات التعاونية  -2. 1

 من وجية نظر العاممين بتمك الجمعيات. الزراعية
 مستوي الرضا الوظيفي لممعممين بالمدارس الريفية. -3. 1
بالجمعيات مستوي الرضا الوظيفي لمعاممين  -4 .1

 التعاونية الزراعية.
مستوي الالتزام التنظيمي لممعممين بالمدارس  -5. 1

 الريفية.
بالجمعيات مستوي الالتزام التنظيمي لمعاممين   -6. 1

 التعاونية الزراعية.
 مستوي الأداء الوظيفي لممعممين بالمدارس الريفية. -7. 1
بالجمعيات الأداء الوظيفي لمعاممين مستوي  -8. 1

 التعاونية الزراعية.
)المعممين  ( تقدير معنوية الفروق بين عينتي الدراسة2)

بالمدارس الثانوية والعاممين بالجمعيات التعاونية 
 الزراعية( فيما يتعمق بكل من: 

 درجة الرضا الوظيفي. -1. 2
 درجة الالتزام التنظيمي. -2. 2
 اء الوظيفي.ودرجة الأد -3. 2
 عناصر المناخ التنظيمي. -4. 2
( تحديد المتغيرات المستقمة الخاصة بعناصر المناخ 3)

 التنظيمي المرتبطة والمؤثرة في كل من : 
 درجة الرضا الوظيفي لممعممين بالمدارس الريفية. -1. 3
درجة الرضا الوظيفي لمعاممين بالجمعيات التعاونية  -2. 3

 الزراعية.
 الالتزام التنظيمي لممعممين بالمدارس الريفية. درجة -3. 3

درجة الالتزام التنظيمي لمعاممين بالجمعيات  -4. 3
 التعاونية الزراعية.

 درجة الأداء الوظيفي لممعممين بالمدارس الريفية. -5. 3
 درجة الأداء الوظيفي لمعاممين بالجمعيات التعاونية -6. 3

 .الزراعية
 

 فـروض الدراسـة 
اليدف الثالث من أىداف الدراسة تم صياغة لتحقيق 

 الفروض النظرية التالية: 
تتأثر درجة الرضا الوظيفي لممعممين بالمدارس الثانوية  -1

العامة ) كمتغير تابع ( بكل من المتغيرات المستقمة 
المدروسة التالية : نوع المبحوث، الحالة الزواجية 

يفية المؤىل العممي لممبحوث، الخبرة الوظ ،لممبحوث
مستوي تدريب المبحوث، الييكل التنظيمي،  ،لممبحوث

نمط  ،المشاركة في اتخاذ  القرار  ،القيادة الديمقراطية
الصراع  ،التكنولوجيا ،طبيعة العمل ،الاتصال 
 التنظيمي.

تتأثر درجة الرضا الوظيفي لمعاممين بالجمعيات  -2
التعاونية الزراعية) كمتغير تابع( بكل من المتغيرات 

 . السابق في الفرض  تقمة المدروسةالمس
تتأثر درجة الالتزام التنظيمي لممعممين بالمدارس  -3

)كمتغير تابع( بكل من المتغيرات  الثانوية العامة
( بالإضافة إلي 1)في الفرض رقم  المستقمة المدروسة

متغير درجة الرضا الوظيفي لممعممين بالمدارس 
 الثانوية العامة) كمتغير مستقل(. 

درجة الالتزام التنظيمي لمعاممين بالجمعيات  تتأثر -4
)كمتغير تابع( بكل من المتغيرات  التعاونية الزراعية

( بالإضافة إلي 1في الفرض رقم )المستقمة المدروسة 
متغير درجة الرضا الوظيفي بالجمعيات التعاونية 

 الزراعية ) كمتغير مستقل(. 
الثانوية  تتأثر درجة الأداء الوظيفي لممعممين بالمدارس -5

العامة)كمتغير تابع( بكل من المتغيرات المستقمة 
( بالإضافة إلي متغيري 1الفرض رقم في ) المدروسة

درجة الرضا الوظيفي لممعممين ودرجة الالتزام 
 ) كمتغيرات مستقمة(.  التنظيمي لممعممين بالمدارس
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تتأثر درجة الأداء الوظيفي لمعاممين بالجمعيات  -6
)كمتغير تابع( بكل من المتغيرات  التعاونية الزراعية
( بالإضافة إلي 1)في الفرض رقم  المستقمة المدروسة

متغيري درجة الرضا الوظيفي لمعاممين بالجمعيات 
ودرجة الالتزام التنظيمي لمعاممين بالجمعيات التعاونية 

 )كمتغيرات مستقمة(. 
 

 الإطار النظرى والاستعراض المرجعى
 Organizationalظيمى : أولا : مفيوم المناخ التن

Climate  
الشربينى  (،1987بمراجعة ما أورده كل من : السالم )

(، 1988عمران ) (،1988انى )دجال(، سييمة 1987)
(، 1993(، القريوتى )1991(، الطويل )1989قانع )

(، عفيفى وآخرون 1994(، القريوتى )1993محارمة )
 (،1995المغربى )(، 1994الربيحات ) (،1994)
منار (،  1999الذنيبات )(، 1995لمدىون والجزراوى )ا

(، 2002(، حمود )2001(المعشر (، 2000القطاونة )
(، الصيرفى 2005(، أبو شيخة )2004السكران )

(، أبو بكر 2005(، فيميو وعبد المجيد )2005)
الشنطى (، 2006نافع ) (،2006(، ممحم )2005)
عبد  (،2007العتيبى )(، 2007(، الرفاعى )2006)

فاطمة أحمد  (،2008(، العدوان وآخرون )2007الحميم )
(، 2008(، الطيب )2008الفرا والشنطى )(، 2008)

(، 2010(، وصميحو )2009(، ماىر )2008الشبكشى )
الطجم (، 2011عبد المجيد وقاسم ) (،2011أبو رايا )

 (،2012المدىون )(، 2012محمد ) (،2012ط )اوالسو 
عيسى (، 2014لبار الرمياء )ا(، 2012عنيم وآخرون )

(، 2015عمى )(، 2015أمينة مامش )(، 2014)
 (.2016مصطفى )و 

Forehand and Gilmer (1964), Schneider and 
Bartelett (1968), Cambell et al. (1970), 
Herbert (1970), Pritchard and Karasick 
(1973), Hellriegel and Slocum (1974), 
Haimann and Scott (1974), Coska (1975), 
Schneider and Snyder (1975), Downey et al.  
(1975), Kossen (1977), Steers and Porter 
(1979), Dessler (1979), Decotiis and Koys 
(1980), Hamner and Organ (1980), 
Kozowski and Doherty (1981), Gibson and 

Donnelyy (1981), Dubrin (1984), 
Dastmalchian (1986), Wimalasiri (1993), 
Srinath (1993), Butcher (1994), Suson, et 
al., (2007). NCPEA (2009) and Abdel-Ghany 
(2014). 

 

النقاط اليامة  استخلاصحول المناخ التظيمى أمكن 
 التالية :

أمكن التمييز بين  فيما يتعمق بمفيوم المناخ التنظيمى -أ
ث إتجاىات أساسية في التعريف بمفيوم المناخ لاث

( الاتجاه الأول : وقد ركز ىذا الاتجاه 1التنظيمى ، )
عمى إن المناخ التنظيمى يعبر عن مجموعة 

خمية لممنظمة ، والتى يكون ليا تأثير الخصائص الدا
كبير عمى سموك الأفراد ومستوى آدائيم لوظائفيم . 
ويمكن القول أن ىذا الاتجاه قد تجاىل أثر البيئة 
الخارجية لمتنظيم عمى سموك العاممين بالمنظمة ، 
ولذلك أثر البيئة النفسية والاجتماعية لمفرد ذاتو ، أى 

تجاه المنظمة ومدى أنو تجاىل دورىم ووجو نظرىم 
( الاتجاه الثانى : وقد حدد 2إدراكيم لخصائصيا .)

ىذا الاتجاه مفيوم المناخ التنظيمى عمى إدراك 
التنظيمى عمى إدراك الأفراد لمخصائص والعلاقات 

 داخل بيئة التنظيم التى يعممون من خلاليا .
لممناخ التنظيمى عدة  خصائص المناخ التنظيمى : -ب

يعبر عن مجموعة من  -1ا: خصائص من أىمي
الخصائص أو السمات المرتبطة ببيئة العمل الداخمية 

تتميز ىذه الخصائص بدرجة عالية من  -2فقط . 
الثبات والاستقرار النسبى ، وىذه الخصائص حصيمو 

المناخ لأى منظمو يعبر  -3تفاعل الفرد والمنظمة. 
 عما يراه العاممون فييا لتصوراتيم وليس بالضرورة ما

يؤثر بشكل كبير في اتجاىات وقيم  -4ىو قائم فعمياً. 
يتأثر  -5العاممين في المنظمة وبالتالى سموكيم . 

بنوعية الموارد البشرية في المنظمة لأنو وسيط بين 
الإدارة العميا  -6متطمبات الوظيفة وحاجات الفرد. 

تمعب دوراً رئيسياً في تشكيمو من خلال ما تحدده من 
المناخ فكرة من نسيج واحد  -7معمل. نظم وسياسات ل

لا يتجزأ مثل الشخصية الإنسانية ويشترك فييا عدة 
ىو نسبى وليس مطمق ، بسبب  -8أشخاص. 
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تداخلات الواقع الموضوعى والإدراك الذاتى ومحاولة 
يختمف عن المناخ الإدارى حيث أنو  -9الدمج بينيم. 

 أعم وأشمل ، لأن المناخ الإدارى جزء من المناخ
لا يعنى البيئة ، حيث تتعمق البيئة  -10التنظيمى. 

بما يدور داخل وخارج التنظيم وليس الداخل فقط كما 
المناخ التنظيمى لا يعنى  -11في المناخ التنظيمى . 

ثقافة المنظمة ، حيث أنو يؤثر عمى السموك مباشرة 
لو  -12أما الثقافة تعمل عمى وضع حدود لمسموك. 

اممين بالمنظمة سمباً أو إيجاباً ، تأثير واضح عمى الع
وىو لا يعنى الرضا الوظيفى حيث أن الرضا جزء منو 

لو علاقة وثيقة بالتغيير والتطوير التنظيمى ،  -13. 
حيث أنيما يتعاملان بصفة أساسية مع مناخ المنظمة. 

لو علاقة بضغوط العمل ، حيث وجد أن  -14
ن من العاممين في مناخ تنظيمى غير ملائم يعانو 

إدراك الفرد  -15الأمراض المرتبطة بضغوط العمل . 
 المناخ التنظيمى يؤثر مباشرة في اتجاىو ودوافعو .

لدراسة المناخ التنظيمى  أىمية المناخ التنظيمى : -ج
 -1عدة فوائد تتمثل أىميا في أن المناخ التنظيمى : 

يعتبر من أىم المتغيرات التنظيمية داخل المنظمة ، 
 -2عن جو العمل العام داخل المنظمة. حيث يعبر 

حمقة وصل بين المنظمة والبيئة الخارجية والتى من 
خلاليا يحدث التفاعل بين الأفراد وبني العوامل 

لو تأثير واضح عمى تحقيق المنظمة  -3الخارجية . 
عنصر ىام لتحقيق التقارب  -4لاىدافيا المخططة . 

كمما كان  -5بين أىداف المنظمة وأىداف عاممييا . 
جيد فإنو يؤدى إلى ارتفاع الروح المعنوية لمعاممين 
وزيادة درجة رضاىم الوظيفى ويوفر فرص التطور 

يتوقف سموك وفعالية العاممين بنسبة  -6الذاتى . 
كبيرة عمى درجة الدعم التى يوفرىا ليم المناخ 

تظير أىمية من خلال  -7التنظيمى في منظماتيم . 
اصو لو كان اليدف من علاقتو بالتخطيط ، خ

التخطيط ىو تحقيق الإنسجام بين الأىداف التنظيمية 
تتضح  -8وأىداف الأفراد العاممين في المنظمة . 

أىميتو من خلال تأثيره عمى الجوانب النفسية 
 والاجتماعية داخل المنظمة.

ىى التى تشكل البيئة عناصـر المنـاخ التنظيـمى :  -د
ايجاز عناصر المناخ الداخمية لمتنظيم ، ويمكن 

كما وردت في غالبيو الدراسات والبحوث  – التنظيمى
 فيما يمى : -

ىو البناء الذى يحدد التركيب  ـ الييكل التنظيمى :1
الداخمى لممنظمة ويعتبر من أىم عناصر المناخ 
التنظيمى من حيث مدى تناسبو مع مجال عمل 
 المنظمة وتخصصيا واستيعابو لمختمف احتياجاتيا من
التخصصات والوظائف وقدرتو عمى الوفاء باحتياجات 
العمل وتحقيق السلاسة فى انسياب القرارات و 
الاقتراحات والأفكار بين مختمف الادارات ، 
وبمساىمتو فى تحقيق ىذه الاىداف تظير اىميتو 

 كعنصر ايجابى فى المناخ التنظيمى .
تأثير تعرف القيادة عمى انيا " عممية ال ـ نمط القيادة :2

ـ الديكتاتورية 1فى التابعين "، ومن أنواعيا :
)الأوتوقراطية( : التى تتميز بالمركزية والتسمطية 
والعقاب والاتصال اليابط مما يحد من تبادل الاراء 

ـ الديمقراطية )المشاركة( : 2والأفكار والمشاركة ،
وتتميز باللامركزية وتفويض السمطة والاتصال ذى 

مما يشجع التفاعل وتقديم الافكار  الاتجاىين والثواب
وتعتبر انماط القيادة والاشراف من . الخلاقة والابداع 

العوامل الرئيسية والفاعمة فى تحديد طبيعة المناخ 
التنظيمى ، اذ ان القيادة وانماطيا ذات اثر كبير فى 
حركية الجماعة ونشاط المنظمة و خمق التفاعل 

فرد والمنظمة عمى الانسانى اللازم لتحقيق اىداف ال
حد سواء . فالمناخ التنظيمى الجيد ىو الذى يتسم 
بقدرات قيادية ىادفة من شأنيا ان تحفز الاخرين نحو 

 الانجاز الفعال للاداء .
ـ نمط الاتصال : ىو الوسيمة التى يتم من خلاليا نقل 3

الافكار والاوامر والمعمومات بين مختمف مستويات 
و متوازية فالاتصالات المنظمة صاعدة اوىابطة ا

الصاعدة ىى الاقتراحات والافكار والشكاوى والمذكرات 
والتقارير التى يرفعيا مسؤولو الادارات الإشرافية إلى 
الإدارة العميا ،أما الاتصالات اليابطة فيى الاوامر 
والقرارات والتعميمات والتوجييات الصادرة من الادارة 
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دنى . إن أنماط العميا الى المستويات الادارية الأ
الاتصالات السائدة من شأنيا التأثير فى خمق المناخ 
التنظيمى الملائم للابداع او الابتكار او المساىمة فى 
اتخاذ القرارات حيث ان الاتصال وسيمة اجتماعية يتم 
من خلاليا التفاىم بين الافراد وخمق ديناميكية 

مى الجماعة والتفاعل المستمر بين الفرد والجماعة ع
 حد سواء ، لغرض تحقيق الاداء المستيدف لممنظمة .

تعنى مدى استخدام الاساليب التكنولوجية  ـ التكنولوجيا :4
الحديثة فى التنظيم التى تساىم فى العمل وتحديثة من 
حين لاخر . فإذا كانت التكنولوجيا تقوم عمى التشغيل 
الالى بشكل كبير ، فان ذلك يؤدى الى تكوين مناخ 

ى غير مشجع عمى التفكير . فالتطورات تنظيم
التكنولوجية الحديثة تعتبر من اكثر العوامل توفير 
لمناخ تنظيمى يتلائم مع الافراد والمنظمة عمى حد 
سواء فيى تؤدى الى تغيير فى حياة الافراد وكذلك 
حياة التنظيمات الادارية من حيث البقاء والاستمرارية 

 المحيطة .ومواكبة المستجدات فى البيئات 
تمثل الجماعة الأساس الذى يعتمد  ـ العمل الجماعى :5

عميو اى بناء تنظيمى لتحقيق الاىداف التنظيمية ، 
والمنظمة التى يسودىا مبدأ التأكيد عمى اىمية اىداف 
الجماعة وتزويدىا بما تحتاجو من معمومات عن كيفية 
ادائيا يقودىا الى مناخ تنظيمى جيد فى نظر 

بينما التقميل من شأن الجماعة يؤدى الى  المرؤسين ،
 تفاعل أقل ويميل المناخ الى السمبية .

القرار ىو جوىر  ـ مشاركة العاممين فى صنع القرارت :6
العممية الإدارية ووسيمتيا الأساسية فى تحقيق أىداف 
المنظمة ،والمشاركة فى صنع القرارات تتيح لمعاممين 

تراحات والتى من فرص ابداء الرأى والافكار والاق
شأنيا ان تؤدى الى تحسين طرق العمل وتقميص 

 الصراع ورفع الروح المعنوية للافراد والجماعات.
ىى مجموعة الأدوات والوسائل التى تسعى  ـ الحوافــز :7

المنظمة لتوفيرىا لمعاممين بيا سواء كانت مادية او 
معنوية فردية او جماعية ايجابية او سمبية بيدف 

لحاجات والرغبات الانسانية من ناحية وتحقيق اشباع ا
الفعالية المنشودة من ناحية اخرى ، وذلك بمراعاة 

الظروف البيئية المحيطة ، وكمما كان نظام الحوافز 
 جيدا كمما ساعد عمى توفير مناخ تنظيمى جيد .

تعتبر عاملا ميما فى تحفيز العاممين  ـ طبيعة العمل :8
نى يعمل عمى احداث الممل او احباطيم فالعمل الروتي

وزيادة الاىمال وعدم الاقتراح نحو تطوير المنظمة ، 
فكمما كان العمل مثيرا لمتحدى ومتجدد ادى ذلك الى 
تحفيز الافراد عمى الابداع والابتكار والاسيام بكل 
طاقتيم الابداعية وقدراتيم الكامنة فى نجاح العمل 

المناخ وتحقيق الاىداف وينعكس ذلك عمى ايجابية 
 التنظيمى .

جراءات العمل :9 ىى مجموعة القرارات والاوامر  ـ نظم وا 
والتعميمات الدائمة التى تنظم تنفيذ الميام المختمفة 
التى تقع عمى عاتق المنظمة ، وىذه الأنظمة تفسح 
المجال أمام الموظفين بتشجيعيم عمى الابداع 
والابتكار والبحث عن اساليب جديدة لمواجية 

دات البيئية اذا كانت مرنة ، اما اذا تميزت المستج
الانظمة والاجراءات بالجمود والروتينية فان ذلك 
يجيض الافكار الابداعية لمموظفين وبالتالى تعجز 

 المنظمة عمى مواجية التغيرات البيئية . 
ىى التى تشكل البيئة الانسانية  ـ العلاقات الداخمية :11

وتؤثر عمى درجة  لمعمل التى يعمل فييا الموظفين
ايجابية او سمبية المناخ التنظيمى ، فاذا كانت 
العلاقات السائدة بين الموظفين تتميز بالتوتر فان ذلك 
ينعكس عمى اداء الموظفين والعكس اذا امتازت 
العلاقات بالتفاىم والتعاون انعكس ذلك ايجابيا عمى 

 الموظفين وبالتالى ايجابية المناخ التنظيمى . 
 

ـــــــا  ـــــــزام مالتنظيمـــــــي :  ثاني  Commitment: الالت
Organizational 

 ( ، ماجدة1997حريم ) : كل منبفحص ما ذكره 
( ، 1993( ، عبد الوىاب وخطاب)2003) العطية

 ،(1996الطجم ) ،(1995( ، المير)1988الردايدة، )
 ،(1999العجمي ) ،(1998القرشي) ،(1997الفضمى)

 غامديال ،ىـ(1420العبادي) ،(1998سحر عباس)
عايدة  ،(2001) المخلافي ،(1999العمري) ،ىـ( 1420)



 
 
 
 
Organizational  climate  and  its  impact  on  job satisfaction,  organizational……. 

522 

 ،(2002الثمالي) ،(2001الساعدي) ،(2001) خطاب
 ،(2003اليامي) ،(2003الموزي) ،(2003) الخشالي
 ،(2005) (، عبد الباقي2004) رشيد ،ىـ(1425العوفي )
 حمادات ،(2006العنزي والزبيدي) ،ىـ( 1427الوزان)

 ،(2007) رنا الطائي ،ىـ(1428الحارثي) ،(2006)
 ،(2008) أسماء الشكرجي ،ىـ(1429إيناس فممبان )

 ىـ(  1430الغامدي)و 
Streers  (1977) ،Allen and Meyer (1990) 
،Fjortoft (1993), Fjoroft (1993), Dunham et 
al. (1994), Kuehn et al. (2001), Meyer et 
al.(2001), Deseler(2003), Marchiori & Henkin 
(2004)Marchiori et al.(2004), Meyer et 
al.(2004), Al- Kahtani(2005), Straiter(2005) 
and Abdel-Ghany (2014).  

حول الالتزام التنظيمى أمكن إستخلاص النقاط اليامة 
 التالية :

يمكن القول بأنو   ( فيما يتعمق بمفيوم الالتزام التنظيمي1)
 بيا أو أنو حالة ارتباطوو  مع منظمتو الفرد تطابق قوة

فييا ،  يعمل التي بالمنظمة الفرد علاقة تعكس نفسية
 لممنظمة، وىو عممية الفرد ولاء حول أو أنَّو اتجاه

 بالتعبير خلاليا من المنظمة في العاممون يقوم مستمرة
 واستمرار المنظمة وحرصيم عمى اىتماميم عن

 وبقائيا . نجاحيا
م عمييا الالتزام التنظيمي في ( تتمثل العناصر التي يقو 2)

: )أ( اعتقاد قوي من قبل الفرد بقبول أىداف وقيم 
المنظمة، )ب( استعداد الفرد لبذل أقصي جيد ممكن 
نيابة عن المنظمة، )ج( رغبة الفرد القوية في 

 المحافظة عمي استمرار عضويتو بالمنظمة.
( اتفقت معظم الدراسات عمي أن الالتزام التنظيمي 3)

ن الأبعاد التالية : الالتزام العاطفي، الالتزام يتضم
 المستمر، الالتزام المعياري.

( تصنف العوامل المؤثرة في الالتزام التنظيمي الي : )أ( 4)
عوامل تتعمق بالبيئة الخارجية مثل ظروف سوق 
العمل ، وفرص الاختيار ، )ب( عوامل تتعمق 
ة بخصائص الفرد  مثل العمر ، مدة الخدمة، الدرج

الوظيفية، المؤىل العممي، ثقافة وقدرة الفرد عمي تحمل 
المسؤولية ، توقعاتو الوظيفية ، ارتباطو النفسي بالعمل 

بالمنظمة )ج( عوامل تتعمق بخصائص الوظيفة ، مثل 
مدي ملائمتيا " من حيث مستوي صعوباتيا مع خبرة 
وثقافة وقدرات ومستوي تعميم الفرد ، قدرة الوظيفة عمي 

الاحتياجات المختمفة لمفرد، )د( عوامل تتعمق تمبية 
ببيئة العمل الداخمية والتي ترتبط بالمناخ التنظيمي 
بشكل عام مثل : الإشراف المباشر، ونمط القيادة 

 الإدارية مشاركة الأفراد في اتخاذ القرارات بالمنظمة.
( تتمثل أىم النتائج المترتبة عمي تحقيق الالتزام 5)

فراد في: )أ( رغبة الفرد في التنظيمي لدي الأ
الاستمرار والبقاء في العمل بالمنظمة، )ب( الانتظام 
في العمل والإبداع والابتكار فيو ، )ج( تحسين نوعية 
الأداء الوظيفي، )د( رغبة الأفراد الممتزمين في بذل 
أقصي مجيود من اجل تحقيق أىداف المنظمة، ، كما 

فزا لمتقدم الوظيفي تبين ان الالتزام التنظيمي يعتبر حا
 لمموظف. 

( من أىم الآثار السمبية لضعف الالتزام التنظيمي لدي 6)
الموظفين: )أ( زيادة معدلات تسربيم وعدم انتظاميم 
في العمل، مما يترتب عميو تعطيل الأداء الوظيفي، 
والارتباك في الأنماط الاجتماعية والاتصالات، وزيادة 

ستنفذ كل جيده أعباء العمل، مما يجعل الفرد ي
وطاقاتو ووقتو لمعمل ولا يترك أي وقت لمنشاط خارج 
العمل مما يجعمو يعيش في عزلة عن الآخرين ، 
إضافة الي ان العمل وىمومو تسيطر عمي تفكيره 
خارج نطاق العمل مما يؤثر عميو صحياً في بعض 

 الحالات.
( من أىم الآثار التنظيمية الايجابية المترتبة عمي 7)

الالتزام التنظيمي : )أ( رفع الروح المعنوية تحقيق 
)ب( انتظام العاممين بالعمل  للأفراد العاممين ،

بالمنظمة، )ج( الأداء المتميز لمعاممين، )د( زيادة 
 الاستمتاع بالعمل في المنظمة.

 

   Job satisfaction الرضا الوظيفي: -ثالثا :
توفيق  (،1988عمران )بمراجعة ما أورده كل من: 

(، أمل زفتاوي 1999(، صومع وآخرون )1999)
(، خميفة 2000(، الشافعي )2000(، فاتن عيد )2000)
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(، 2001(، شمسان )2001(، لمياء أحمد )2001)
(، الشيري 2002(، إدريس والمرسي )2001نعساني)

(، لمياء 2004(، ماىر)2003(، شمس الدين )2002)
ممحم (، 2004(، عائشة إبراىيم )2004شيحة )

(، دعاء 2007العجمي )(، 2007(، الرفاعى )2006)
(، عبد السلام 2011(، عبد الحميد )2008محمد )

(، ىويدا زين العابدين 2011(، نجلاء القحطاني )2011)
(، 2014(، الظفيري)2014(، سمر شيخ السوق )2012)

 . (2016، و محمد )(2015إيمان طايل )
Reyes & Hoyle(1991), Naumann (1993), 
Cheng (1994), Mercer (1988), MacMillan 
(1999), McDonnell (2003), Ubom & 
Joshua(2004), Anari (2012) and Abdel-
Ghany (2014). 

 حول الرضا الوظيفي أمكن استخلاص النقاط التالية : 
تعدد تعريفات الرضا الوظيفي، حيث امكن تصنيفيا ( 1(

الأول، وعرضيا في أربعة اتجاىات رئيسية، الاتجاه 
وتركز التعريفات عمى اتجاىات ومشاعر الفرد 
"الموظف" نحو الوظيفة، وفيو يتم تعريف الرضا 
الوظيفي عمى أنو مجموعة من الاتجاىات لدى الفرد 
أو المشاعر التي يشعر بيا الفرد تجاه عممو كرد فعل 
عمى ما يحصل عميو )أجور، مكافآت، حوافز، تقدير، 

خرين( من وظيفتو مقارنة معاممة حسنة، علاقة مع الآ
بما كان يتوقع الحصول عميو منيا. الاتجاه الثاني: 
وفيو يتم التركيز عمى مقدار ما يشبعو العمل من 
الحاجات التي يرغب الفرد أن يشبعيا من عممو، ومن 
ثم فإن الرضا الوظيفي عبارة عن رد الفعل المؤثر في 
ه الفرد تجاه عممو نتيجة لإشباع حاجاتو. الاتجا

الثالث، ويشتمل عمي التعريفات التي تركز عمى 
التكامل بين الفرد ووظيفتو، حيث ينظر إلى الرضا 
الوظيفي عمى أنو الحالة التي يتكامل فييا الفرد مع 
وظيفتو، فيصبح إنساناً تستغرقو الوظيفة ويتفاعل معيا 
من خلال طموحو الوظيفي والرغبة في النمو والتقدم 

تماعية والمادية، وىذا التفاعل قد وتحقيق أىدافو الاج
يكون إيجابياً بين الفرد وعممو وعندىا يتحقق الرضا 
عن العمل، وقد يكون سمبياً وعندىا يشعر الفرد بعدم 
الرضا عن العمل الذي يقوم بو نتيجة لعوامل مادية أو 

معنوية. الاتجاه الرابع، وبو التعريفات التي تؤكد عمى 
متعدد الأبعاد "وىي تمك أن الرضا الوظيفي مفيوم 

التعريفات التي ركزت عمى العوامل المحددة لمرضا 
الوظيفي": حيث ينظر أنصار ىذا الاتجاه إلى الرضا 
الوظيفي عمى أنو الرضا الكمي الذي يستمده الموظف 
من وظيفتو وجماعة العمل التي يعمل معيا ورؤسائو، 
وكذلك المنظمة والبيئة التي يعمل فييا، والأجر، 
والإشراف، ومحتوى العمل، والتقدم والنمو الميني، 
وظروف العمل، وساعات العمل، علاقات العمل، 
وبعض الاعتبارات الخاصة بالشخصية ومدى تكامميا 
مع الوظيفة. والدراسة الحالية سوف تستند الي تعريف 

 الرضا الوظيفي وفقا ليذا الاتجاه 
فين كانت من ( تبين أن العلاقات الاجتماعية بين الموظ2)

أكثر العوامل المؤدية لارتفاع درجة الرضا الوظيفي، 
في حين تبين أن الراتب والحوافز المادية كان من 
أكثر العوامل المؤدية لانخفاض درجة رضاىم 

 الوظيفي.
( وجود علاقة عكسية بين ضغوط العمل والرضا 4)

الوظيفي، حيث تبين وجود علاقة معنوية سمبية بين 
العمل )صراع الدور، القيود التنظيمية  مقاييس ضغوط

وعبء العمل( والآثار النفسية المترتبة عمييا ومن 
 أىميا الرضا الوظيفي.

( درجة الرضا الوظيفي لمموظفين تتأثر إيجابياً بكل من 5)
تفويض السمطة، مشاركة الموظفين في عممية صنع 
القرار بمنظماتيم ، ونمط القيادة الديمقراطي من جانب 

 دراء.الم
( ارتفاع الرضا الوظيفي لممعممين يؤثر إيجابياً في كل 6)

 من ولائيم والتزاميم الوظيفي، إنتاجيتيم وأدائيم الوظيفي.
( تتمثل محددات الرضا الوظيفي )وىي العوامل التي 7)

تؤثر عمى رضا الموظفين عن عمميم( والتي أمكن 
 تصنيفيا كما يمي: )أ( المحددات )العوامل( المرتبطة
بالمنظمة: وىي عوامل تتعمق بالمحيط الداخمي 
لممنظمة وبالعمل فييا، ومنيا: بيئة وظروف العمل، 
نمط القيادة والإشراف، نظم المعمومات، التكنولوجيا 
المستخدمة، زملاء العمل، والأجر والحوافز 
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والمكافآت، )ب( محددات مرتبطة بالوظيفة نفسيا من 
العوامل: طبيعة  حيث مستواىا ومتطمباتيا ومن ىذه

الوظيفة، فرص الترقي، شعور الفرد بالإنجاز في 
العمل، مدى استغلال قدرات الفرد، المشاركة في صنع 
القرارات. )ج( العوامل الذاتية المرتبطة بالفرد نفسو 
منيا: السن، النوع، الحالة الاجتماعية، عدد سنوات 
الخبرة، مستوى الذكاء، مستوى الطموح. )د( العوامل 

لمرتبطة بالمجتمع )البيئة( ، وتأثيرىا المتبادل عمى ا
الموظف ومنيا: مدى رضا الفرد عن الحياة بصفة 
عامة، نظرة المجتمع لمموظف، النشأة الديموجرافية 

حضري(، حرية الانضمام لمنقابات العمالية  –)ريفي 
 والاتحادات.

( بمراجعة وفحص الدراسات السابقة المتعمقة بموضوع 8)
تبين إجراء العديد من الدراسات الأجنبية  الدراسة

والعربية والمحمية والتي اىتمت بدراسة علاقة الرضا 
الوظيفي بأحد الموضوعات التالية: أنماط القيادة، 
التفويض الإداري، الصراع التنظيمي، الولاء التنظيمي، 
الإنتاجية والأداء الوظيفي، دافعية الإنجاز، غير أنو لم 

تتناول عناصر  –حد عمم الباحث ل –تجرى دراسات 
المناخ التنظيمي بشكل متكامل وعلاقتيا بالرضا 
الوظيفي لمعاممين واثر ذلك عمي التزاميم التنظيمي، 
وادائيم الوظيفي وخاصة بالمنظمات الريفية، وعمي 
وجو الخصوص المنظمات الزراعية، وىو ما يضفي 
 عمى الدراسة الحالية أىمية، حيث تعد ىذه الدراسة

 محاولة في ىذا الاتجاه.
 

 Job Performanceرابعا: مفيوم الأداء الوظيفى:
الحسينى (، 1989قانع ) :منذكره كل ما مراجعة ب

(، ىلال 1999(، الذنيبات )1995(، المير )1994)
(، الشيرى 2001(، شمسان )2001(، محمد )1999)
 (، دره2003(، رضا )2002(، عبد المحسن )2002)

الربيق  (،2004(، العواممة )2003) عبد البارى
المدىون  (،2004السكران ) (،2004(، سمطان )2004)
الشوابكة  (،2006نافع ) (،2005(، المطرقى )2005)
 (،2008الفرا والشنطى ) (،2008(، عكاشة )2008)

(، 2010(، أبو شرخ )2009(، ىلال )2009المعشر )
(، عبد المجيد 2011(، العزب )2011ياسين وآخرون )

(، 2014(، الظفيرى )2013(، سرحان )2011قاسم )و 
(، إبتيال أبو حسين وآخرون 2014حجاج وآخرون )

غونى وسييمة شوية س(، آمنو م2015(، حلاوة )2014)
(2015) 

حول الأداء الوظيفى ، أمكن التوصل إلى النقاط اليامة 
 التالية :

فيما يتعمق بمفيوم الأداء ، أمكن استخلاص بعض  -1
يامة التي يدور حوليا تعريف الأداء الوظيفى النقاط ال

والمتمثمة في : )أ( ىو الناتج الذي يحققو الموظف، 
)ب( عممية تحويل المدخلات إلى مخرجات،)ج( 
دراك  حصيمة تفاعل كل من الجيد والقدرات وا 
الدور،)د( جيد منسق من أجل إنجاز العمل بدقة في 

من أقصر وقت وأقل تكمفو،)ىـ( حصيمة تفاعل كل 
الدافعية وبيئة العمل والقدرة عمى الإنجاز ، )و( سموك 

 يحقق نتيجة . 
تتمثل أىمية الأداء الوظيفى، في : )أ( يعد مقياس  -2

لقياس قدرة الفرد عمى آداء عممو في الوقت الحاضر 
والتخطيط لأعمال أخرى في المستقبل، )ب( ارتباط 

ارتباط نظام الحوافز بأداء الأفراد في المنظمات ، )ج( 
 الأداء بالإستقرار الوظيفى لدى العاممين .

من أىم العوامل المؤثرة عمى الأداء الوظيفى : )أ(  -3
غياب الأىداف المحددة ، كنتيجة لعدم امتلاك 
المنظمة لخطط تفصيمية لأعماليا ولأىدافيا، )ب( عدم 
مشاركة العاممين في الإدارة مما يؤدى إلى ضعف 

ذى يؤدى إلى تدنى مستويات شعورىم بالمسئولية، وال
)ج( اختلاف مستويات الأداء ، والذى يؤثر  الأداء،

في عدم نجاح الأساليب الإدارية المرتبطة بمعدلات 
الأداء،)د( المشكلات المرتبطة بعدم تحقيق الرضا 
الوظيفى باعتباره من العوامل المؤثرة في الأداء 
ى الوظيفى ، )ىـ( التسيب الإدارى ، والذى يشير إل

ضياع ساعات العمل في أمور غير منتجو ، مما 
يؤثر سمبياً عمى أداء الموظفين الأخرين بالمنظمة ، 
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وقد يرجع ذلك إلى أسموب القيادة والإشراف أو الثقافة 
 التنظيمية السائدة بالمنظمة .

عناصر الأداء الوظيفى تتمثل في:)أ( المعرفة  -4
ة ، والخمفية بمتطمبات الوظيفة والمعارف العامة والفني

العامة عن الوظيفة والمجالات المرتبطة بيا ، )ب( 
نوعية العمل : مدى ما يدركو الفرد عن عممو الذي 
يقوم بو وما يمتمكو من رغبة وميارات وقدرة عمى 
التنظيم ، وتنفيذ العمل بدون الوقوع في أخطاء، )ج( 
كمية العمل المنجزة : مقدار العمل الذي يستطيع 

زه في الظروف العادية وسرعة ىذا الموظف إنجا
 الانجاز .

محددات الأداء الوظيفى ، تتمثل في : )أ( الجيد  -5
المبذول ، وىو يعكس درجة انسجام الفرد لآداء عممو، 
فالجيد المبذول يمثل حقيقة درجة واقعية الفرد لأداء 
عممو، )ب( القدرات والخصائص الفردية : حيث تمثل 

ابقة والتي تحدد درجة فعالية قدرات وخبرات الفرد الس
الجيد المبذول ، )ج( إدارك الفرد لوظيفتو:يعنى 
نطباعتة عن الأنشطة التي يتكون  تصورات الفرد وا 
منيا عممو ، وعن الكيفية التي ينبغى أن يمارس بيا 

 ىذا العمل.
مؤشرات الرضا الوظيفى، تتمثل في :)أ( الفعالية:  -6

ماعة في الوقت وىى الوصول إلى تحقيق أىداف الج
المناسب وعمى أكمل صورة، وبأسموب متقدم ومتطور، 
ووفقا ليذا المفيوم تقاس الفعالية من خلال نسبة 
الأىداف المحققة فعمياً إلى الأىداف المخططة مسبقاً 
، )ب( الكفاءة: وتشر إلى قدرة الجمعاة عمى تحقيق 
الأىداف بأقل التكاليف ، أو أن يؤدى الموظف عممو 

 كمفو من الوقت والجيد المال .بأقل ت
 

 الإجــراءات البحثية
 أولًا: المجـال الجغــرافي والبشـرى لمدراســة 

أجريـــت ىـــذه الدراســـة فـــي محافظـــة المنوفيـــة ، وقـــد تـــم 
 9اختيــار وحــدة محميــة مــن كــل مركــز اداري والبمــ  عــددىا 

مراكــز اداريــة ، وبطريقــة عشــوائية تــم اختيــار احــدي القــري 
معـاً )المدرسـة الثانويـة العامـة،  بيـا المنظمتـينالتـي يتواجـد 

والجمعيـــة التعاونيـــة الزراعيـــة( ، ونظـــرا لقمـــة عـــدد العـــاممين 
وبـنفس الطريقـة ومـن نفـس  -بالجمعيات التعاونية الزراعيـة 

فقـــد تـــم اختيـــار قـــريتين اضـــافيتين مـــن  -الوحـــدات المحميـــة 
القـــري التـــي يتواجـــد بيـــا جمعيـــة تعاونيـــة ، وبـــذلك بمـــ  عـــدد 

قريــة ، ومــن ثــم فقــد بمــ  عــدد المنظمــات الريفيــة  27القــري 
 9منظمــــة ريفيــــة، بواقــــع  36التــــي اجريــــت عمييــــا الدراســــة 
جمعيــــــة تعاونيــــــة زراعيــــــة،  27مــــــدارس ثانويــــــة عامــــــة، و

ولتحقيــــــق أىــــــداف الدراســــــة اختيــــــر مــــــن دفــــــاتر الحضــــــور 
% مـــن إجمـــالي 50والانصـــراف وبطريقـــة عشـــوائية بســـيطة 

كـــل مدرســـة وعـــدد العـــاممين بكـــل كـــل مـــن عـــدد المعممـــين ب
مبحوثـــاً ،   452جمعيـــة، لتصـــبح العينـــة الإجماليـــة لمدراســـة 

مبحوثـــــــاً  مـــــــن المعممـــــــين بالمـــــــدارس  224،  228بواقـــــــع 
 الثانوية، والجمعيات التعاونية الزراعية عمي الترتيب.   

 

 ثانياً : جمـع وتحميـل بيـانـات الدراســة 
ية لجمـــع بيانــــات اســـتخدم الاســـتبيان بالمقابمــــة الشخصـــ

الدراسة ، وذلك بعد اختبار صلاحية اسـتمارة الاسـتبيان فـي 
تحقيق أىداف الدراسة. وقـد اسـتغرقت عمميـة جمـع البيانـات 
نتيـت فـي  نحو أربع شيور حيث بـدأت فـي أول أغسـطس وا 

. وأســــتخدمت عــــدة مقــــاييس وأســــاليب 2016آخـــر نــــوفمبر 
ــــات  ــــي تحميــــل البيان  واختبــــار صــــحة الفــــروضإحصــــائية ف

شــــممت المتوســــط الحســــابي والانحــــراف المعيــــاري والمــــدى 
ـــــ "بيرســــون"  ــــاط البســــيط ل ــــة، ومعامــــل الارتب والنســــب المئوي
لوصــــــف العلاقــــــات بــــــين المتغيــــــرات التابعــــــة والمتغيــــــرات 
المســـتقمة التـــي تضـــمنتيا الدراســـة، ولتقـــدير معنويـــة الفـــروق 
بـــــين فئـــــات المتغيـــــرات المســـــتقمة المقاســـــة عمـــــي المســـــتوي 

فيما يتعمق بالمتغيرات التابعة أسـتخدم  "Nominal" الإسمي
كــل مــن إختبــار" ت" لمفــرق بــين متوســطين وأســموب تحميــل 

ختبـار"One-Way Anovaالتباين أحادي الإتجاه  ، F"، وا 
لممقارنـات البعديـة بـين "Scheffe"  وأسـتخدم إختبـار شـيفيو

المجموعــــات لمعرفــــة إتجــــاه الفــــروق الدالــــة إحصــــائياً، كمــــا 
سموب التحميل الإنحداري المتعدد المتدرج الصاعد أســتخدم أ
" لتوضـيح تـأثير المتغيـرات المسـتقمة  "Step-wiseبطريقـة

عمـــــى المتغيـــــرات "Interval"التـــــي قيســـــت بمقيـــــاس فتـــــري 
 R2)  التابعـــة، وقـــد أســـتعين بمعـامـــــل التحـديــــد المــــعدل
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Adjusted)  لتحديـــد نســـبة التبـــاين فـــي المتغيـــرات التابعـــة
كن تفسيرىا بواسطة المتغيرات المستقمة التي قيست والتي يم

 بمقياس فتري، بينما أعتمد عمي قيمـة إحصـاء إيتـا تربيـع 
Eta Squared)  ( فـــي تقـــدير حجـــم تـــأثير المتغيـــرات

فــــي "Nominal" المســــتقمة التــــي قيســــت بمقيــــاس إســــمي
المتغيــــــــرات التابعــــــــة ، وأخيــــــــرا اســــــــتخدم معامــــــــل الثبــــــــات 

Reliability والــــذي يعتمــــد عمــــي  –فــــا كرونبــــاخ بطريقــــة أل
لقيـــــــاس ثبـــــــات المقـــــــاييس  -الإتســـــــاق الـــــــداخمي لممقيـــــــاس 

المستخدمة في قيـاس المتغيـرات. وأعتمـد فـي تحميـل بيانـات 
 (SPSS)الدراســـــــة عمـــــــى برنـــــــامج التحميـــــــل الإحصـــــــائي  

Statistical Package for Social Sciences. 
 

 البحثية ثالثاً : المفاىيم الإجرائية وقياس المتغيرات
]أ[ المتغيرات الشخصية المستقمة، والمتعمقة بالمعممين 

 والعاممين بعينةالدراسة، وىي:
 1وقد قيس بمقياس اسمي : ذكر = نوع المبحوث :  -1

، وقد بم  عدد المعممين والمعممات  2، أنثي= 
عمي  87،  141 -بعينة الدراسة -بالمدارس الثانوية 

ممين والعاملات في حين بم  عدد العا الترتيب.
 191  -بعينة الدراسة -بالجمعيات التعاونية الزراعية 

 عمي الترتيب. 33، 
وىى تعبر عن الحالة الاجتماعية :  الحالة الزواجية -2

التي يكون عمييا المبحوث وقت جمع البيانات، وتم 
،  2، متزوج =  1قياسيا بمقياس اسمي : أعزب = 

البية العظمي وأظيرت البيانات أن الغ 3أرمل = 
%( من المعممين بالمدارس %95,5 ، 92,1)

 -عمي الترتيب -والعاممين بالجمعيات بعينة الدراسة 
 من المتزوجين.

                                                 
  

Adjusted  R2 = 1 – (  1 – R2 ) 
KN

N



1  ( Pindyck and 

Rubinfeld, 1981, pp. 78 – 80 ) 

قيمة إحصاء إيتا تربيع تساوي :
  

 

+ 1+ ) ن 2ت÷] 2ت" للفرق بيه متىسطيه =  ت أولاً : في حالة اجراء إختبار"

 (233 -232:  2007) بالانت،  ( [2 -2ن

(=عدد الأفراد 2، ن 1ن= مربع قيمة)ت( المحسىبة، )2حيث أن ت        

  بالمجمىعة الأولي والثاوية والتي يجري عليهما إختبار" ت"

المربعات بيه  ثاوياً : في حالة اجراء تحليل التبايه أحادي الإتجاه =  مجمىع

 (246 -245:  2007بالانت، المجمىع الكلي للمربعات )÷ المجمىعات 

ويقصــد بــو الدرجــة العمميــة لممبحــوث  المؤىــل العممــي: -3
وفقا لآخر مؤىل عممـي  حصـل عميـو ، وتـم قيـاس ىـذا 

، بمـنح المبحـوث بعينـة Ordinalالمتغير بمقياس رتبـي 
المعممــين درجـــة تتناســـب مـــع مؤىمـــو العممـــي كمـــا يمـــي: 

ــــــــــي متوســــــــــط =) ــــــــــوم فنــــــــــي فــــــــــوق 1دبمــــــــــوم فن (، دبم
(، مؤىـــل 3(، دبمـــوم معممـــين / معممـــات=)2متوســـط=)

(، دبمــــــوم تربــــــوي 4عــــــالي )بكــــــالوريوس/ ليســــــانس( =)
(، 7(، ماجســتير=)6(، دبمــوم تربــوي خــاص=)5عــام=)

 وأشـــــــارت البيانـــــــات إلـــــــي أن الغالبيـــــــة ،( 8دكتـــــــوراه=)
% (  94,7العظمــــــــي مـــــــــن المعممـــــــــين المبحـــــــــوثين ) 

حاصــمون عمــي مؤىــل عــالي )بكــالوريوس أو ليســانس( 
% حاصــــــمون 0,4% ، 1,8% ، 1,3% ، 3,5مــــــنيم 

عمــــــي دبمــــــوم تربــــــوي عــــــام ، دبمــــــوم تربــــــوي خــــــاص ، 
ماجســتير، ودكتــوراه عمــي الترتيــب، وفيمــا يتعمــق بعينــة 

درجـة  العاممين بالجمعيات التعاونية  فقد منح المبحـوث
تتناسب مع مؤىمو العممي كمـا يمـي: دبمـوم فنـي متوسـط 

(، بكــــــالوريوس 2(، دبمــــــوم فنــــــي فــــــوق متوســــــط=)1=)
( ، وأشـــــــــــارت 5(، دكتـــــــــــوراه=)4(، ماجســـــــــــتير=)3=)

ـــــــة العظمـــــــي مـــــــن العـــــــاممين  ـــــــي أن الغالبي ـــــــات إل البيان
%( حاصــمون عمـي دبمــوم  75,9بالجمعيـات التعاونيـة )
مـــي مؤىــــل % حاصـــمون ع15,2فنـــي متوســـط، مقابـــل 

 عالي جميعيم حاصمون عمي بكالوريوس.
ــة : -4 ــرة الوظيفي ويقصــد بيــا اجمــالي الفتــرة الزمنيــة  الخب

معبــرا عنيــا بعــدد الســنوات التــي قضــاىا المبحــوث فــي 
مجــال : التــدريس بالنســبة لممعممــين بالمــدارس، أومجــال 
الزراعة بالنسـبة لمعـاممين بالجمعيـات. وأشـارت البيانـات 

%( وغالبيــة 39,9) المعممــين المبحــوثينإلــي أن أكثريــة 
%( خبـــرتيم الوظيفيـــة متوســـطة حيـــث 51,3العـــاممين )

عمــي الترتيــب  –يعممــون بالتــدريس أو بالعمــل الزراعــي 
 سنة. 25-13منذ مدة زمنية تتراوح بين  -

تم قياسو كرقم مطمق يعبـر عـن عـدد  ـ مستوي التدريب :5
منــــذ الــــدورات التدريبيــــة التــــي حصــــل عمييــــا المبحــــوث 

% مــــــن مــــــن 65,8تعينــــــو بوظيفتــــــو، وقــــــد إتضــــــح أن 
% مــــــــــن العــــــــــاممين 32,2المعممــــــــــين بالمــــــــــدارس ، و 

بالجمعيـــات مســـتواىم التـــدريبي مـــنخفض حيـــث حصـــموا 
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ــــي عــــدد مــــن الــــدورات يتــــراوح بــــين دورة الــــي اربــــع  عم
% مــــــــــن المعممــــــــــين بالمــــــــــدارس  و 3,9دورات،  وان 

% مــــن العــــاممين بالجمعيــــات مســــتواىم التــــدريبي 10,3
مرتفع حيث حصموا عمـي عـدد مـن الـدورات يتـراوح بـين  

% مــن المعممــين بالمــدارس، 7,5دورة،  مقابــل 12 -9
% مـــن العـــاممين بالجمعيـــات لـــم يحصـــموا عمـــي 38,8و

 دورات تدريبية منذ تعينييم.
]ب[ المتغيرات المستقمة المتعمقة بالمناخ التنظيمي 
ومكوناتو الفرعية بكل من المدرسة والجمعية 

 اونية الزراعية:التع
مجموعــة مــن الخصــاص بأنــو  المنــاخ التنظيمــييعــرف 

والســمات الشخصـــية والتنظيميـــة التــي تميـــز البيئـــة الداخميـــة 
لمعمــل، والتــي تتصــف بدرجــة مــن الثبــات النســبي  ويفيميــا 
العــاممون بالمنظمـــة )المدرســـة الثانويـــة ، الجمعيـــة التعاونيـــة 

ـــون مـــن خلاليـــا ـــدركونيا، ويعمم ـــنعكس الزراعيـــة( وي ، ممـــا ي
ــــي قــــيميم واتجاىــــاتيم وســــموكيم ، ومــــن خلاليــــا يمكــــن  عم
ـــاس  ـــر بمقي ـــاس ىـــذا المتغي ـــم قي ـــين المنظمـــات، وت التمييـــز ب
مركــب يتكــون مــن ســبع متغيــرات فرعيــة، كــل منيــا يعكــس 
أحـــد عناصـــر المنـــاخ التنظيمـــي، ولقيـــاس كـــل متغيـــر مــــن 
ـــــارات  ـــــم صـــــياغة مجموعـــــة مـــــن العب ـــــة ت ـــــرات الفرعي المتغي

جميعيا ايجابية الاتجـاه نحـو الييكـل التنظيمـي  - الاتجاىية
)المعممـين بالمـدارس  يعكس محتواىـا توجيـات المبحـوثين -
العاممين بالجمعيات( نحـو أحـد عناصـر المنـاخ التنظيمـي  ،
وذلــك مـــن خـــلال إبـــداء رأيـــو فـــي كـــل عبـــارة مـــن عبـــارات  ،

المقياس، وأعطي المبحوث درجة تتناسب مـع رأيـو عـن كـل 
ـــ موافـــق  ،(4(، موافـــق =)5الي: موافـــق بشـــدة =)عبـــارة كالت

غيــــر موافــــق  ،(2(، غيــــر موافــــق =)3بدرجــــة متوســــطة =)
وفيمــــا يمــــى المتغيــــرات الفرعيــــة التــــي تعكــــس  ،(1بشــــدة= )

عناصــر المنــاخ التنظيمــي والعبــارات المســتخدمة فــي قيــاس 
 كل منيا: 

ويشير الي البناء الذي يحدد  [ الييكل التنظيمي :1]
مي لممنظمة، حيث يوضح مختمف التركيب الداخ

الأقسام والوحدات الفرعية التي تؤدي مختمف الأعمال 
اللازمة لممنظمة، كما يحدد نوعية وطبيعة العلاقات 
بين أقساميا، ونمط السمطة، ويحدد انسيابية المعمومات 

بين مختمف المستويات الادارية في المنظمة، وتم 
بارات قياسو بسؤال المبحوث عن رأيو في عشر ع

جميعيا ايجابية الاتجاه نحو الييكل التنظيمي، ىي: 
( يوجد تناسق لموظائف مع طبيعة الييكل التنظيمي 1)

ىناك وضوح في خطوط السمطة  (2) ،بالمنظمة
، يتميز ىيكل المنظمة بالتصميم الجيد (3)، الرسمية

( لا يوجد 5)، يتميز ىيكل المنظمة بالمرونة (4)
، عمال والوظائف بالمنظمةتداخل وازدواجية في الأ

يساعد تقسيم العمل بالمنظمة عمي تحقيق  (6)
الييكل التنظيمي لممنظمة يتوافق مع  (7)، أىدافيا

تخصصات العاممين بالمنظمة  (8)، طبيعتيا ومياميا
يوجد اتصالات  (9)، تتناسب مع واجبات وظائفيم

عالية وتعاون بين اجزاء الييكل التنظيمي 
يكل التنظيمي يساعد عمي سرعة (الي10بالمنظمة،)

انجاز وجودة العمل بالمنظمة. وجمعت الدرجات التي 
حصل عمييا المبحوث واستخدمت كمؤشر يعكس 
توجياتو نحو الييكل التنظيمي لممنظمة )لممدرسة| 
لمجمعية ( التي يعمل بيا، وقد بمغت قيمة معامل 

، و  0,742الثبات )ألفا كرونباخ( ليذا المقياس 
عينة المعممين بالمدارس والعاممين بالجمعيات ب 0,746

  عمي الترتيب.
تعرف القيادة بأنيا العممية التي  [ القيادة الديموقراطية :2]

أو مــدير  ،يســتطيع مــن خلاليــا القائــد )مــدير المدرســة 
الجمعيـــة بوصـــفيما قـــادة( التـــأثير فـــي ســـموك ومشـــاعر 

وتحفيـــــــزىم نحـــــــو  ،التـــــــابعين) المعممـــــــين / العـــــــاممين( 
ومــن ثــم تــوجييم نحــو تحقيــق  ،لانجــاز الفعــال لــلأداء ا

والقيـــــــادة  ،)المدرســـــــة / الجمعيـــــــة(  أىـــــــداف المنظمـــــــة
الديموقراطيــــة ىــــي نــــوع مــــن القيــــادة التــــي تعتمــــد عمــــي 
المشــاركة وتبــادل الــرأى فــى المواقــف المختمفــة والقائمــة 

مما يشـجع التفاعـل  ،عمي اللامركزية، وتفويض السمطة
ـــــداعوتقـــــديم الأفكـــــار الخلا ـــــي  ،قـــــة والاب ممـــــا يـــــؤدي ال

ومـــن ثـــم يـــنعكس ايجابيـــاً عمـــي تحقيـــق  ،تحســـينة الأداء
أىــــــداف المنظمــــــة. وتــــــم قيــــــاس ىــــــذ المتغيــــــر بســــــؤال 
المبحــوث عــن رأيــو فــي عشــر عبــارات جميعيــا ايجابيــة 

( أســـموب 1الاتجـــاه نحـــو القيـــادة الديموقراطيـــة، ىـــي: )
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( 2) ،القيــــادة بالمنظمــــة يســــاعد عمــــي تحقيــــق أىــــدافيا
 (3) ،ناقش مدير المنظمة أفكـاره الجديـدة مـع العـامميني  

 ،يفتح المدير المجال لمشاركة العاممين في اتخاذ القـرار
( ييتم المدير بتشجيع وتحفيز العاممين عمـي التغييـر 4)

( ي ســــاعد مــــدير المنظمــــة العــــاممين عمــــى 5) ،والابــــداع
ىنــــاك ثقــــة وتعــــاون بــــين المــــدير  (6) ،تطــــوير قــــدراتيم

ـــو مـــع 7) ،والعـــاممين ( ي ظيـــر المـــدير مرونـــة فـــي تعامم
( يشــــجع المــــدير العــــاممين لإبــــداء وجيــــة 8) ،العــــاممين

( يبـــدي المـــدير اىتمامـــاً كبيـــراً 9) ،النظـــر والاقتراحـــات
( تــــتم معــــاممتي بالتســــاوي مــــع 10) ،برغبــــات العــــاممين

الآخـــــــرين بالمنظمـــــــة دون تمييـــــــز. واســـــــتخدم مجمـــــــوع 
مؤشــر يعكــس الــدرجات التــي حصــل عمييــا المبحــوث ك

توجياتـو نحـو القيــادة الديموقراطيـة بالمنظمـة) المدرســة/ 
الجمعية( التي يعمل بيا، وقد بمغت قيمة معامل الثبات 

 0,761، و  0,774)ألفــــــا كرونبــــــاخ( ليــــــذا المقيــــــاس 
بعينـــة المعممـــين بالمـــدارس والعـــاممين بالجمعيـــات عمـــي 

  الترتيب.
اعتقــــاد مــــدى  مشـــاركة العــــاممين فــــي اتخــــاذ القــــرار: [3]

المــوظفين بــان رؤســاىم يشــجعونيم عمــى المشــاركة فــى 
اتخاذ القرارات.  وتم قياس ىذ المتغير بسؤال المبحـوث 
عن رأيو في عشر عبارات جميعيا ايجابية الاتجاه نحو 

( يشـارك العــاممون 1ىـي: ) ،المشـاركة فـي اتخـاذ القــرار
( تعقــــد 2) ،فـــي صــــنع القــــرارات التـــي تتعمــــق بأعمــــاليم

 ،مع العـاممين يسـمح فييـا بـالحوار دون قيـوداجتماعات 
( يمتمــك العــاممون القــدرة عمــي اتخــاذ القــرارات اليامــة 3)

( الادارة تعطي العاممين الفرصـة 4) ،وتحمل مسؤوليتيا
( يشارك العاممون في وضـع 5) ،لحل مشاكميم بأنفسيم

( يـتم حـل المشـكلات التـي 6) ،اىداف العمـل بالمنظمـة
( مســـــتوي 7) ،كل جمـــــاعيتواجــــو وحـــــدات العمـــــل بشــــ

( تســــاىم مقترحــــات 8) ،التعــــاون بــــين الــــزملاء مناســــب
( يشـارك العـاممون 9) ،العاممين في بناء خطط التـدريب

ــــة بوظــــائفيم ــــي تطــــوير معــــايير الأداء المتعمق ( 10) ،ف
يشــــارك العــــاممون فــــي عمميــــة تقيــــيم أدائيــــم، وجمعــــت 
الـــــدرجات التـــــي حصـــــل عمييـــــا المبحـــــوث واســـــتخدمت 

توجياتو نحو مدي مشاركة العاممين في كمؤشر يعكس 

) المدرسة| الجمعيـة( التـي يعمـل  اتخاذ القرار بالمنظمة
وقد بمغت قيمة معامل الثبـات )ألفـا كرونبـاخ( ليـذا  ،بيا

بعينـــــــــــــة المعممــــــــــــــين  0,758، و  0,757المقيـــــــــــــاس 
  بالمدارس والعاممين بالجمعيات عمي الترتيب.

نظـــــام نقــــــل مـــــدى كفـــــاءة وفاعميــــــة  [ نمـــــط الاتصــــــال:4]
المعمومات او نظام الاتصالات فـى المنظمـة وذلـك مـن 

ــــــاح والانســــــياب  ــــــل والانفت ــــــث يعــــــرف  ،حيــــــث التقب حي
الاتصال بأنو الوسيمة التي تتم مـن خلاليـا نقـل الأفكـار 
والأوامــر، والمعمومــات بــين مختمــف مســتويات المنظمــة 

وتــم قيــاس ىــذ المتغيــر  ،صــاعدة أو ىابطــة أو متوازيــة
ث عــن رأيــو فــي عشــر عبــارات جميعيــا بســؤال المبحــو 

( يســـاىم 1ىـــي:) ،ايجابيــة الاتجـــاه نحــو نمـــط الاتصــال
يـتم  (2) ،نظام الاتصال بالمنظمة عمـي تحقيـق أىـدافيا

 ،انجاز الاتصالات بين المدير والعاممين بأقصى سرعة
 (4) ،تتميز الاتصالات الادارية بالسيولة والمرونة (3)

 –الاتجاىـات )أفقيـة قنوات الاتصال مفتوحة في جميـع 
ـــة (  –صـــاعدة  تبـــذل ادارة المنظمـــة جيـــدىا  (5) ،أفقي

تسـتخدم المنظمـة وسـائل  (6) ،لإزالة معوقات الاتصـال
ــــــة ومتطــــــورة فــــــي الاتصــــــالات المعمومــــــات  (7) ،حديث

يمكــن  (8) ،المنقولــة عبــر الاتصــالات تتصــف بالدقــة
 (9) ،الاتصال بالمستويات الادارية العميا بدون عوائق

 ،الاتصالات داخل القسـم وبـين الاقسـام بكـل سـيولةتتم 
يســـاىم نظـــام الاتصـــال بالمنظمـــة عمـــي تـــوفير  (10)

المعمومــات اللازمــة لاتخــاذ القــرارات، واســتخدم مجمــوع 
الــدرجات التــي حصــل عمييــا المبحــوث كمؤشــر يعكــس 

ـــــو نحـــــو نمـــــط الاتصـــــال بالمنظمـــــة )المدرســـــة|  توجيات
يمة معامل الثبات وقد بمغت ق ،الجمعية( التي يعمل بيا

 0,759، و  0,772)ألفــــــا كرونبــــــاخ( ليــــــذا المقيــــــاس 
بعينـــة المعممـــين بالمـــدارس والعـــاممين بالجمعيـــات عمـــي 

  الترتيب.
مـــدى اعتقـــاد المـــوظفين بـــان أىـــداف  [ طبيعـــة العمـــل :5]

العمـــل وميامـــو واضـــحة بالنســـبة ليـــم. وتـــم قيـــاس ىـــذ 
المتغيــر بســؤال المبحــوث عــن رأيــو فــي عشــر عبــارات 

 ،ميعيــا ايجابيــة الاتجــاه نحــو طبيعــة العمــل بالمنظمــةج
 (2( ســاعات العمــل ومواعيــد الــدوام مناســبة، )1ىــي: )
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)المكاتــــــــب  تصــــــــميم الفصــــــــول والمعامــــــــل بالمدرســــــــة
يتـــوفر  (3) ،والمخـــازن( تـــوفر الراحـــة النفســـية والبدنيـــة
لا تغمــــــب  (4) ،بالمنظمــــــة مقومــــــات الأمــــــن والســــــلامة

يتـــيح  (5) ،تي الوظيفيـــةالأعمـــال الروتينيـــة عمـــي واجبـــا
حجــم  (6) ،لــي العمــل فــرص عديــدة لمتجديــد والابتكــار

اجـــراءات  (7) ،العمـــل يـــتلاءم  مـــع قـــدراتي الشخصـــية
لا  (8) ،العمـــل المتعمقـــة بمســـئولياتي تتفـــق مـــع قـــدراتي

 ،توجــد قيــود بيروقراطيــة مفروضــة عمــي ادائــي لواجبــاتي
ـــــي  (9) ـــــاة عم ـــــال الواجبـــــات الممق ـــــالظمم حي لا أشـــــعر ب
مينتـي تمنحنـي تقـدير واحتـرام  (10اتقي في العمـل، )ع

وجمعــت الــدرجات التــي حصــل  ،الآخــرين فــي المجتمــع
عمييـــا المبحـــوث واســـتخدمت كمؤشـــر يعكـــس توجياتـــو 
نحو طبيعة العمل بالمنظمة ) المدرسـة| الجمعيـة( التـي 
يعمـــــل بيـــــا، وقـــــد بمغـــــت قيمـــــة معامـــــل الثبـــــات )ألفـــــا 

بعينـــــة  0,735 ، و 0,756كرونبـــــاخ( ليـــــذا المقيـــــاس 
  المعممين بالمدارس والعاممين بالجمعيات عمي الترتيب.

وتشــــير الــــي مــــدي اســــتخدام الأســــاليب  : [ التكنولوجيــــا6]
التكنولوجية الحديثة فـي المنظمـة والتـي تسـاىم فـي أداء 
العمل وتحديثة، وتم قياس ىذ المتغيـر بسـؤال المبحـوث 

اه نحو عن رأيو في عشر عبارات جميعيا ايجابية الاتج
ـــا المســـتخدمة بالمنظمـــة، ىـــي: ) تحـــرص  (1التكنولوجي

 (2) ،المنظمة عمي مواكبـة آخـر التطـورات التكنولوجيـة
ــــربط بــــين  ــــوفر المنظمــــة الوســــائل التقنيــــة المناســــبة لم ت

ـــــــا المســـــــتخدمة مـــــــع 3) ،أجزائيـــــــا ( تنســـــــجم التكنولوجي
تســـاىم التكنولوجيــــا المســــتخدمة  (4) ،متطمبـــات العمــــل

تســــــاىم التكنولوجيــــــا  (5عــــــاممين، )فــــــي تطــــــوير أداء ال
( تســــــاىم 6المســــــتخدمة فــــــي ســــــرعة انجــــــاز العمــــــل، )

 ،التكنولوجيا المستخدمة في رفع جـودة العمميـة الزراعيـة
( تتميــــز بــــرامج وتطبيقــــات الحاســــب الآلــــي بســــيولة 7)

تتميــز المعمومــات والبيانــات بوفرتيــا  (8) ،الاســتخدام
م والاسـتجابة ىنـاك اسـتعداد لمتـأقم (9) ،وسـيولة تناوليـا

ىنـاك  (10) ،لمتغيـرات التكنولوجيـة بيـدف زيـادة الأداء
المــــام جيــــد بــــالتطورات التكنولوجيــــة المناســــبة لأىــــداف 
الأقسام والجمعية ككل. واستخدم مجموع الدرجات التـي 

حصــل عمييـــا المبحـــوث كمؤشـــر يعكـــس توجياتـــو نحـــو 
التكنولوجيــا المســتخدمة بالمنظمــة ) المدرســة| الجمعيــة( 

يعمـــل بيـــا، وقـــد بمغـــت قيمـــة معامـــل الثبـــات )ألفـــا  التــي
بعينـــــة  0,775، و  0,778كرونبـــــاخ( ليـــــذا المقيـــــاس 

  المعممين بالمدارس والعاممين بالجمعيات عمي الترتيب.

ـــــي :7] يعـــــرف بأنـــــو الســـــموك العمنـــــي  [ الصـــــراع التنظيم
والصـــــريح والـــــذي يمارســـــو الأفـــــراد والجماعـــــات داخـــــل 

ـــــي المنظمـــــة حـــــول بعـــــض الأىـــــداف ال تـــــي يســـــعون ال
تحقيقيا أو الحفاظ عمييا. وقـد قـيس ىـذ المتغيـر بسـؤال 
المبحــوث عــن رأيــو فــي عشــر عبــارات جميعيــا ايجابيــة 
الاتجاه نحو انتشار الصراع التنظيمـي وتأثيراتـو السـمبية 

يوجــد تــداخل فــي الاختصاصــات  (1بالمنظمــة، ىــي: )
مســــــتوي التعــــــاون بــــــين العــــــاممين  (2) ،بـــــين العــــــاممين

يوجـد تنـافس سـمبي بـين العـاممين وبعضـيم  (3) ،متدني
ىنــاك تنــازع حــول الصــلاحيات الإداريــة  (4) ،الــبعض

الميام والمسـؤوليات موزعـو  (5) ،بين الأقسام بالمنظمة
( تتم محاباة 6) ،بشكل غير متكافئ مما يؤدي لمخلاف

ـــــي حســـــاب بعضـــــيم الآخـــــر فـــــي  بعـــــض العـــــاممين عم
شـر الشـممية بـين ( تنت7) ،الامتيازات مما يؤدي لمخـلاف

( اعتمـاد عمـل مجموعـو 8) ،العاممين مما يولد الخلاف
مــن العــاممين عمـــي نتــائج عمــل مجموعـــو أخــري يـــؤدي 

( تكميـــــف العـــــاممين باعمـــــال ليســـــت مـــــن 9) ،لمخـــــلاف
( الخلافــات حــول العمــل 10) ،ميــاميم يــؤدي لمخــلاف

بـــين العـــاممين تـــؤدي الـــي  الصـــراع والتـــوتر. وجمعـــت 
ييـــــا المبحـــــوث واســـــتخدمت الـــــدرجات التـــــي حصـــــل عم

كمؤشــــر يعكــــس توجياتــــو نحــــو مــــدي انتشــــار الصــــراع 
) المدرســـــــة|  التنظيمـــــــي وتأثيراتـــــــو الســـــــمبية بالمنظمـــــــة

الجمعية( التي يعمل بيا، وقد بمغت قيمة معامل الثبات 
 0,772، و  0,780)ألفــــــا كرونبــــــاخ( ليــــــذا المقيــــــاس 

بعينـــة المعممـــين بالمـــدارس والعـــاممين بالجمعيـــات عمـــي 
  تيب.التر 

 

]ج[ المتغيرات التابعة المتعمقة بالآثار المترتبة عمي 
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 Allen and Meyerيعرف :[ الالتزام التنظيمي1]
 تعكس نفسية حالة" الالتزام التنظيمي بأنو  (1990)

في  دأعتم وقد ،فييا" يعمل التي بالمنظمة الفرد علاقة
 قياس ىذا المتغير عمي المقياس الذي طوره كل من

Allen and Meyer (1990)  وادخال  ،بعد ترجمتو
عميو بعد التعديلات الطفيفة ليتلائم مع طبيعة الدراسة 

 أبعاد الحالية، ويرتكز المقياس المستخدم عمي ثلاثة
 المؤثر   التنظيمي  الالتزام   :التنظيمي، ىي  للالتزام

لذلك  ،المستمر المعياري، والالتزام والالتزام ،ي"العاطف "
فقد تم قياس ىذا المتغير بمقياس مركب يتكون من 

كل منيا يعكس أحد ىذه  ،ثلاث متغيرات فرعية
ولقياس كل متغير من المتغيرات الفرعية تم  ،الأبعاد

جميعيا  -صياغة مجموعة من العبارات الاتجاىية 
يعكس محتواىا  -التنظيميايجابية الاتجاه نحو الالتزام 

توجيات المبحوث نحو أحد أبعاد الالتزام التنظيمي، 
وذلك من خلال إبداء رأيو في كل عبارة من عبارات 
المقياس، وأعطي المبحوث درجة تتناسب مع رأيو عن 

 ،(4(، موافق =)5كل عبارة كالتالي: موافق بشدة =)
(، غير 2(، غير موافق =)3موافق بدرجة متوسطة =)

وفيما يمى المتغيرات الفرعية  ،(1بشدة= ) وافقم
 والعبارات الاتجاىية المستخدمة في قياس كل منيا.

 انتماء مدى يعكس وىو التنظيمي العاطفي: ]أ[ الالتزام
 والسعي أىدافيا مع وارتباطيم لممنظمة، الأفراد

 بصرف فييا العضوية استمرارية في لتحقيقيا، والرغبة
 العمل من خلال تتحقق التي يةالماد القيم عن النظر

فييا. وقد قيس ىذ المتغير بسؤال المبحوث عن رأيو 
في خمس عبارات جميعيا ايجابية الاتجاه نحو الالتزام 

أتمني قضاء ما تبقى  (1التنظيمي الشعوري، ىي: )
أشعر بالفخر  (2) ،من حياتي المينية بيذه المنظمة
اعتبر  (3) ،المنظمة حينما أتحدث مع الآخرين عن

 (4) ،مشاكل المنظمة جزء من مشكلاتي الخاصة
أشعر  (5) ،أعتبر نفسي عضو فعال داخل المنظمة

بارتباط عاطفي ونفسي بيذه المنظمة. وجمعت 
الدرجات التي حصل عمييا المبحوث واستخدمت 
كمؤشر يعكس توجياتو نحو مدي مشاركة العاممين في 

التي يعمل  اتخاذ القرار بالمنظمة )المدرسة/ الجمعية(
وقد بمغت قيمة معامل الثبات )ألفا كرونباخ( ليذا  ،بيا

بعينة المعممين  0,781، و  0,787المقياس 
  بالمدارس والعاممين بالجمعيات عمي الترتيب.

 الالتزام مشاعر عن وينتج ]ب[ الالتزام التنظيمي المعياري:
 .المنظمة في بالبقاء بالالتزام الفرد وشعور الأخلاقي،

قياس ىذ المتغير بسؤال المبحوث عن رأيو في  وتم
خمس عبارات جميعيا ايجابية الاتجاه نحو الالتزام 

أنا مستعد لمقيام بأية  (1التنظيمي المعياري، ىي: )
ميمة من أجل الاستمرار في العمل بيذه المنظمة، 

أشعر بالتزام أخلاقي يدفعني للاستمرار في عممي  (2)
ىذه المنظمة إخلاصي ( تستحق 3) ،بيذه المنظمة

( التنقل من منظمة لأخرى يعتبر أمر 4) ،وولائي ليا
( أبذل جيد أكثر مما ىو متوقع مني 5) ،غير لائق

من اجل مساعدة المنظمة عمي تحقيق أىدافيا.  ،عادة
وجمعت الدرجات التي حصل عمييا المبحوث 
واستخدمت كمؤشر يعكس توجياتو نحو مدي مشاركة 

القرار بالمنظمة) المدرسة/ الجمعية(  العاممين في اتخاذ
وقد بمغت قيمة معامل الثبات )ألفا  ،التي يعمل بيا

بعينة  0,794، و  0,780كرونباخ( ليذا المقياس 
  المعممين بالمدارس والعاممين بالجمعيات عمي الترتيب.

الفــرد  بتقيــيم ويتعمــق : المســتمر ]ج[ الالتــزام التنظيمــي
 ،فييـا البقـاء ومنـافع لمنظمـةا بتـرك لمتكـاليف المرتبطـة

ىــذا المتغيــر بســؤال المبحــوث عــن رأيــو فــي  وقــد قــيس
ـــزام  ـــارات جميعيـــا ايجابيـــة الاتجـــاه نحـــو الالت خمـــس عب

انتمــــي لمكــــان عممــــي  (1) ىــــي: ،التنظيمــــي المســــتمر
ــــو ــــي مغادرت ــــة ف ــــدي الرغب ــــيس ل ( يســــبب تركــــي 2) ،ول

إن  (3) ،لمعمل بيـذه المنظمـة مشـاكل كثيـرة فـي حيـاتي
 ،ي في المنظمة نابع من حاجتي واضـطراري لمعمـلبقائ
أشـــــعر بـــــالخوف مـــــن تـــــرك العمـــــل فـــــي المنظمـــــة  (4)

 (5) ،لصعوبة الحصول عمى عمل في منظمات أخـري
اســتمر فــي العمــل بيــذه المنظمــة بســبب الفوائــد والمزايــا 
التي أحصل عمييا والتي لا تتوافر في منظمات أخرى. 

حـــــــوث وجمعـــــــت الـــــــدرجات التـــــــي حصـــــــل عمييـــــــا المب
واستخدمت كمؤشر يعكـس توجياتـو نحـو مـدي مشـاركة 



 
 
 
 
F. A. Mohamed  

524 

) المدرســـــــة|  العــــــاممين فـــــــي اتخـــــــاذ القـــــــرار بالمنظمـــــــة
وقد بمغت قيمة معامل الثبات  ،الجمعية( التي يعمل بيا

 0,779و  ، 0,781)ألفــــــا كرونبــــــاخ( ليــــــذا المقيــــــاس 
بعينـــة المعممـــين بالمـــدارس والعـــاممين بالجمعيـــات عمـــي 

  الترتيب.
التي حصل عمييا المبحوث في  اتالدرجوجمعت 

المتغيرات الفرعية الثلاثة واستخدمت كمؤشر يعكس 
) المدرسة|  توجياتو نحو الالتزام التنظيمي لممنظمة

الجمعية( التي يعمل بيا، وقد بمغت قيمة معامل الثبات 
، 0,750)ألفا كرونباخ( لممقياس المركب للالتزام التنظيمي 

مدارس والعاممين بالجمعيات بعينة المعممين بال 0,745و 
  عمي الترتيب.

 [ الرضا الوظيفي لممعممين | لمعاممين:2]
يقصــد بـــو مشـــاعر واتجاىـــات المبحـــوث تجـــاه وظيفتـــو، 
والتي تعكس اتجاىاتو ومشاعره نحو مختمف العوامل البيئية 
ــــــــة  ــــــــة المتعمق ــــــــة والفني ــــــــة والاقتصــــــــادية والإداري والاجتماعي

ائو وحياتـو الشخصـية، وفقـاً بالوظيفة، وانعكاس ذلك عمى أد
شــباعو لاحتياجاتــو  لمــا تــم تحقيقــو مــن طموحــات ورغبــات وا 
مـن خـلال الوظيفـة. وتـم قيـاس ىـذا المتغيـر بمقيـاس مركـب 
يتكون من ست متغيرات فرعية، كل منيـا يعكـس أحـد أبعـاد 
الرضا الـوظيفي، ولقيـاس كـل متغيـر مـن المتغيـرات الفرعيـة 

جميعيـــا  -الاتجاىيـــة تـــم صـــياغة مجموعـــة مـــن العبـــارات 
يعكــس محتواىــا  -الرضــا الــوظيفي  -ايجابيــة الاتجــاه نحــو

توجيــات المبحــوث نحــو أحــد أبعــاد الرضــا الــوظيفي، وذلــك 
مــن خــلال إبــداء رأيــو فــي كــل عبــارة مــن عبــارات المقيــاس، 
وأعطـــي المبحـــوث درجـــة تتناســـب مـــع رأيـــو عـــن كـــل عبـــارة 

ق بدرجـــة (، موافـــ4(، موافـــق =)5كالتــالي: موافـــق بشـــدة =)
(، غيـــر موافـــق بشــــدة= 2(، غيـــر موافــــق =)3متوســـطة =)

(، وفيما يمى المتغيرات الفرعية التي تعكـس أبعـاد الرضـا 1)
 الوظيفي والعبارات المستخدمة في قياس كل منيا:

تـم قياسـو بسـؤال  ]أ[ بعد الرضا عن ميام العمل وواجباتو:
المبحوث عن رأيو في عشر عبارات اتجاىية نحو ميام 

أشــــعر أن رســــالة العمــــل  (1مــــل وواجباتــــو، وىــــي: )الع
ــــأن  (2بالتــــدريس | العمــــل الزراعــــي ممتعــــة، ) أشــــعر ب

( أشــــعر 3عممــــي يكســــبني محبــــة واحتــــرام الآخــــرين، )

أعتقد أنني أحقق ذاتـي  (4) ،بالرضا عندما أقوم بعممي
يســاعدني عممــي فــي  (5) ،مــن خــلال عممــي بالمنظمــة
ل عممي عمى أي ( أفض6) ،المنظمة عمى زيادة ثقافتي

الوقت الذي تتيحو لي وظيفتي لمتواجـد  (7) ،عمل آخر
توزيــع الأعمــال بــين العــاممين  (8مــع أســرتي مناســب، )

الميـــام المطموبـــة فـــي  (9فـــي القســـم الواحـــد منصـــف، )
( أكمـــف بأعمـــال تتناســـب 10العمـــل واضـــحة ودقيقـــة، )

مــــع طبيعــــة عممــــي. وأســــتخدم مجمــــوع الــــدرجات التــــي 
ث كمؤشـــر يعكـــس درجـــة شـــعوره حصـــل عمييـــا المبحـــو 

وقـد بمغـت  ،بالرضا عن ميام العمل وواجباتـو بالمنظمـة
قيمـــــة معامـــــل الثبـــــات )ألفـــــا كرونبـــــاخ( ليـــــذا المقيـــــاس 

بعينــــــــــــة المعممــــــــــــين بالمــــــــــــدارس  0,759، و  0,763
  والعاممين بالجمعيات عمي الترتيب.

 ]ب[ بعد الرضا عن العلاقات مع الزملاء داخل المنظمة:
ال المبحوث عن رأيو في عشر عبارات تم قياسو بسؤ 

 اتجاىية نحو العلاقات مع الزملاء داخل المنظمة
أشعر بتقدير واحترام  (1وىي: ) ،)المدرسة| الجمعية(

أتوجو إلى زملائي لمشاركتي في  (2بين زملائي، )
أشارك الزملاء في  (3) ،حل المشكلات التي تواجيني
نني أعمل أشعر بأ (4) ،حل المشكلات التي تواجييم

أشارك زملائي في كافة  (5) ،مع أصدقاء لي
أتناقش مع زملائي في مجال العمل  (6المناسبات، )

علاقتي مع زملائي في العمل  (7بروح أخوية، )
أساعد في إتمام أعمال  (8)، تسودىا المحبة والتفاىم

افتخر بمنجزات  (9زملائي إذا طمب مني ذلك، )
 (10) ،ال العملزملائي العممية والعممية في مج

 ،أحصل عمي قدر مناسب من التحفيز والتشجيع
وأستخدم مجموع الدرجات التي حصل عمييا المبحوث 
كمؤشر يعكس درجة شعوره بالرضا عن العلاقات مع 

وقد بمغت قيمة معامل الثبات  ،الزملاء داخل المنظمة
 0,769، و  0,763)ألفا كرونباخ( ليذا المقياس 

دارس والعاممين بالجمعيات عمي بعينة المعممين بالم
  الترتيب.

تم قياسو  ]ج[ بعد الرضا عن الراتب والمكافآت والحوافز:
بسؤال المبحوث عن رأيو في ثماني عبارات اتجاىية 
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 نحو الراتب والمكافآت والحوافز داخل المنظمة
( راتبي يسد احتياجاتي 1)المدرسة| الجمعية(، وىي: )

يوجد  (2) ،يشة مناسبالأساسية ويحقق لي مستوى مع
 (3تناسب بين راتبي ومقدار العمل الذي أقوم بو، )

يتناسب الراتب مع الوضع الاقتصادي العام في 
العلاوات السنوية المقدمة لمعاممين  (4المجتمع، )
(أشعر بعدالة توزيع المكافآت والحوافز 5مجزية، )

تيتم إدارة المنظمة بالتحفيز  (6المادية والمعنوية، )
(أتمقى خطابات شكر وتقدير 7عنوي لمعاممين فييا، )الم

الحوافز تمبي الحاجات المادية  (8عند إتقاني لعممي، )
لمعاممين،  وجمعت الدرجات التي حصل عمييا 
المبحوث واستخدمت كمؤشر يعكس درجة شعوره 
بالرضا عن الراتب والمكافآت والحوافز، وقد بمغت قيمة 

،  0,787ليذا المقياس معامل الثبات )ألفا كرونباخ( 
بعينة المعممين بالمدارس والعاممين  0,785و 

  بالجمعيات عمي الترتيب.

تم قياسو بسؤال  :]د[ بعد الرضا عن أسموب القيادة
المبحوث عن رأيو في اثني عشر عبارة اتجاىية نحو 

وىي :  ،) المدرسة| الجمعية( أسموب القيادة بالمنظمة
أشعر أن  (2مي، )أشعر أن المدير يقدر عم (1)

( 3) ،المدير يرتاح لي ويكممني يستقبمني بصدر رحب
المدير  (4) ،يشرح لي المدير تعميمات وأنظمة العمل

( يحرص المدير 5) ،يساند العاممين عند طمب المعونة
 (6عمى إطلاع العاممين عمى برامج وخطط التطوير، )

يشجع المدير أي مبادرة تؤدي إلى تطوير العمل 
أشعر أن المدير عادل في تعاممو مع  (7ة، )بالمنظم

لا يعتمد المدير دائما عمى السمطة  (8العاممين، )
يتمتع المدير  (9) ،الرسمية ولكن عمي العلاقات الجيدة

يتمتع  (10) ،بدرجة عالية من الخبرة في مجال العمل
 (11) ،المدير بدرجة عالية من القبول الاجتماعي لدينا

شاركة في صنع القرارات المتعمقة يسمح لي المدير بالم
ييتم المدير بمشاعر العاممين  (12) ،بميام عممي

وجمعت الدرجات  ،وينمي العلاقات الشخصية بينيم
التي حصل عمييا المبحوث واستخدمت كمؤشر يعكس 

)المدرسة|  توجياتو نحو أسموب القيادة بالمنظمة
ات الجمعية( التي يعمل بيا، وقد بمغت قيمة معامل الثب

 0,764، و  0,768)ألفا كرونباخ( ليذا المقياس 
بعينة المعممين بالمدارس والعاممين بالجمعيات عمي 

  الترتيب.

تــم  ]ىــ[ بعــد الرضــا عــن فــرص الترقيـة م النمــو المينــي م:
قياســـو بســـؤال المبحـــوث عـــن رأيـــو فـــي خمـــس عبـــارات 
 اتجاىيـــة نحـــو فـــرص الترقيـــة والنمـــو المينـــي بالمنظمـــة

الميـــام المكمـــف بيـــا  (1لجمعيـــة(، وىـــي : ))المدرســة| ا
الوظيفــة تــوفر  (2تتــيح لــو فرصــة الابتكــار والإبــداع، )

 (3لــــي الفــــرص المناســــبة لاكتســــاب ميــــارات جديــــدة، )
الوظيفة تـوفر الفـرص المناسـبة لحضـور دورات تدريبيـة 

الوظيفــة تتــيح لــي فرصــة الترقيــة فــي  (4متخصصــة، )
بالمشـاركة فـي  الوظيفة تسمح لـي (5الوقت المناسب، )

النـدوات والمــؤتمرات داخـل أو خــارج المنظمـة، وجمعــت 
الـــــدرجات التـــــي حصـــــل عمييـــــا المبحـــــوث واســـــتخدمت 
كمؤشــــر يعكــــس توجياتــــو نحــــو فــــرص الترقيــــة والنمــــو 
المينــــي بالمنظمــــة التــــي يعمــــل بيــــا، وقــــد بمغــــت قيمــــة 

،  0,794معامــل الثبــات )ألفــا كرونبــاخ( ليــذا المقيــاس 
مــــــــــين بالمــــــــــدارس والعــــــــــاممين بعينــــــــــة المعم 0,805و 

  بالجمعيات عمي الترتيب.

]و[ بعد الرضا عن النواحي الاجتماعيـة م التقـدير واحتـرام 
تم قياسو بسؤال المبحوث عن رأيو فـي خمـس  الذات م:

عبـــارات اتجاىيــــة نحـــو النــــواحي الاجتماعيـــة " التقــــدير 
وىي :  ،) المدرسة| الجمعية( واحترام الذات " بالمنظمة

 ،ل الزراعــي يــوفر لــي مركــزاً اجتماعيــاً مرموقــاً العمــ (1)
 ،المجتمـع ينظـر إلـى مينـة العمـل الزراعـي بــاحترام (2)
العمـــل بالمنظمـــة يمكننـــي مـــن الحصـــول عمـــى مـــا  (3)

( يقـــدر 4) ،أســـتحق مـــن تقـــدير ومصـــدر فخـــر لمعائمـــة
 ،الــزملاء  جيــود الآخــرين المبذولــة فــي مجــال الزراعــة

بر عملا ميما ونافعا أشعر ان عممي بالمنظمة يعت (5)
لـــي ولممجتمـــع. وجمعـــت الـــدرجات التـــي حصـــل عمييـــا 
المبحوث واستخدمت كمؤشر يعكس توجياتو نحو مدي 

) المدرسـة|  مشاركة العاممين في اتخاذ القرار بالمنظمـة
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وقد بمغت قيمة معامل الثبات  ،الجمعية( التي يعمل بيا
 0,797، و  0,807)ألفــــــا كرونبــــــاخ( ليــــــذا المقيــــــاس 

نـــة المعممـــين بالمـــدارس والعـــاممين بالجمعيـــات عمـــي بعي
  الترتيب.

جمعت الدرجات التي حصل عمييا  ،وفي النياية
المبحوث في المتغيرات الفرعية الستة، والتي تعكس أبعاد 
الرضا الوظيفي، واستخدمت كمؤشر يعكس درجة رضاه 
الوظيفي، وقد بمغت قيمة معامل الثبات )ألفا كرونباخ( 

 0,745، و  0,746ركب لمرضا الوظيفي لممقياس الم
بعينة المعممين بالمدارس والعاممين بالجمعيات عمي 

  الترتيب.

 [ الأداء الوظيفي لمعاممين: 3]
يتنـــاول مـــدى كفـــاءة وفاعميـــة الأســـموب الـــذي يـــؤدى بـــو 
الأفــراد العــاممون فــى المنظمــة الأعمــال المكمفــين بيــا ، كمــا 

فـراد التنظـيم عنـد أدائيـم يتناول مستوى التعاون السـائد بـين أ
تـم قياسـو  ،لمياميم، كذلك مدى اىتمـاميم ببعضـيم الـبعض

يعكـــــس  ،بســـــؤال المبحـــــوث عـــــن رأيـــــو فـــــي عشـــــرين عبـــــارة
 ،)المعممــــــين بالمــــــدارس  محتواىــــــا درجــــــة أداء المبحــــــوثين

ــــي تحقيــــق 1وىــــي : ) ،العــــاممين بالجمعيــــات( (حرصــــك عم
 (3التخطـــــيط لعممـــــك قبـــــل أدائـــــو،) (2) ،الأىـــــداف العامـــــة

الرقابــة التــي تقــوم  (4) ،التنظــيم فــي الميــام وواجبــات العمــل
التنسيق مع  (5بيا لضمان نوعيو وجودة الأداء في العمل،)

حجــــم العمــــل اليــــومي الــــذي  (6)،الآخــــرين فــــي أداء عممــــك
( نســبو مــا يــتم تنفيــذه فــي العمــل مقارنــة بالعمــل 7)، تنجــزه

( مســــــــــــتوي مســــــــــــاىمتك فــــــــــــي التجديــــــــــــد 8المســــــــــــتيدف،)
( انجــــــــــاز عممــــــــــك المحــــــــــدد فــــــــــي الوقــــــــــت 9ر،)والتطــــــــــوي
( قــدرتك عمــي تحمــل مســئولية الأعبــاء اليوميــة 10المحــدد،)
قـــدرتك عمـــي تصـــحيح الأخطـــاء الناتجـــة  (11)، فـــي العمـــل

( رغبتــك فــي انجــاز الواجبــات 12)، عــن القيــام بــأداء عممــك
( تقيــدك والتزامــك 13)،والميــام المحــددة فــي الوقــت المحــدد

مشــــاركتك فــــي اتخــــاذ القــــرارات  (14بــــنظم ولــــوائح العمــــل،)
ـــــذك للأوامـــــر والتعميمـــــات الصـــــادرة مـــــن 15)،اليامـــــة ( تنفي

ترتيبــك للأعمــال اليوميــة حســب  (16)،رؤســائك فــي العمــل
( قــــدرتك عمــــي التكيــــف عنــــد حــــدوث حــــالات 17)،أىميتيــــا

( تعاونـــك مـــع فريـــق العمـــل لانجـــاز 18)،طارئـــة فـــي العمـــل
برؤســــائك  ( قــــدرتك عمــــي الاتصــــال19)، الميــــام المطموبــــة

التعاون مع الآخـرين  (20ومرؤوسيك لتنفيذ واجبات العمل،)
  لتحقيق المصمحة العامة.

وأعطي المبحوث درجة تتناسب مـع رأيـو فـي كـل عبـارة 
(، 3متوســـط =) ،(4(، مرتفـــع =)5كالتـــالي: مرتفـــع جـــداً =)

وجمعـــت الـــدرجات  ،(1مـــنخفض جـــداً= ) ،(2مـــنخفض =)
ـــي حصـــل عمييـــا المبحـــوث واســـتخدمت كمؤشـــر يعكـــس  الت

درجــة الأداء الـــوظيفي لممبحــوثين، وقـــد بمغــت قيمـــة معامـــل 
 0,756، و  0,760الثبــات )ألفــا كرونبــاخ( ليــذا المقيــاس 

بعينــــــة المعممــــــين بالمــــــدارس والعــــــاممين بالجمعيــــــات عمــــــي 
  الترتيب.

 

 النتائج ومناقشتيا
فيما يمي عرض ومناقشة لأىم النتائج التي أسفرت 

 عنيا الدراسة:
واقع المناخ التنظيمي بالمدارس الثانوية  أولًا:

 وبالجمعيات التعاونية الزراعية:
 واقع المناخ التنظيمي بالمدارس الثانوية: [1]

( إلي 2وجدول) ،(1) تشير البيانات الواردة بجدول
نتائج التحميل الوصفي لتوجيات المعممين المبحوثين نحو 

ومنيا  ،لسبعةالمناخ التنظيمي بالمدارس بمكوناتو الفرعية ا
%( لدييم توجيات 67,1) يتبين أن غالبية المعممين

ايجابية متوسطة نحو المناخ التنظيمي بالمدارس، ويرجع 
%( ، 57,9ذلك إلي أن غالبية المعممين المبحوثين )

%(  لدييم توجيات %50,9( ، )%53,5( ، )56,1)
ايجابية متوسطة نحو كل من مشاركة المعممين في اتخاذ 

وطبيعة العمل بالتدريس، ونمط الاتصال بالمدارس،  ،القرار
والصراع التنظيمي بالمدارس عمي الترتيب. بالإضافة إلي 

%( 48,7%( ، )49,1أن أكثرية المعممين بعينة الدراسة )
%( لدييم توجيات ايجابية متوسطة نحو كل من 47,4) ،

والييكل التنظيمي  ،التكنولوجيا المستخدمة  بالمدارس
وأسموب القيادة الديمقراطية بالمدارس عمي  ،لممدارس
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مما ينعكس عمي توجيات المعممين نحو المناخ  التوالي.
 التنظيمي بالمدارس الثانوية.

 واقع المناخ التنظيمي بالجمعيات التعاونية الزراعية: [2]

( إلي 2) وجدول ،(1) تشير البيانات الواردة بجدول
ين المبحوثين نحو نتائج التحميل الوصفي لتوجيات العامم

المناخ التنظيمي بالجمعيات التعاونية بمكوناتو الفرعية 
%( لدييم 75,0) السبعة، ومنيا يتبين أن غالبية العاممين

توجيات ايجابية متوسطة نحو المناخ التنظيمي بالجمعيات 
ويرجع ذلك إلي أن غالبية العاممين المبحوثين  ،التعاونية

ة عالية نحو الييكل %( لدييم توجيات ايجابي59,4)
 التنظيمي لمجمعيات التعاونية، كما أن أكثرية العاممين

%( لدييم توجيات ايجابية عالية نحو أسموب 49,1)
بالإضافة إلي أن  ،القيادة الديمقراطية بالجمعيات التعاونية

%( ، 57,6%( ، )61,2%( ، )62,9) غالبيتيم
ن %( لدييم توجيات ايجابية متوسطة نحو كل م55,4)

ونمط الاتصال بالجمعيات،   ،طبيعة العمل بالجمعيات
مشاركة العاممين في  ،والتكنولوجيا المستخدمة بالجمعيات

 اتخاذ القرار، والصراع التنظيمي بالجمعيات عمي الترتيب.
مما ينعكس عمي توجيات العاممين نحو المناخ التنظيمي 

 بالجمعيات التعاونية الزراعية.

( يتضح أن نسبة 2دة بجدول )وبفحص النتائج الوار 
المعممين الذين لدييم توجيات ايجابية عالية نحو المناخ 

 العاممين   نسبة  من  أكبر ،الثانوية بالمدارس    التنظيمي

بالجمعيات الذين لدييم توجيات ايجابية عالية نحو المناخ 
التنظيمي بالجمعيات التعاونية الزراعية. وربما يرجع ذلك 

المعممين الذين لدييم توجيات ايجابية عالية الي أن نسبة 
نحو عناصر المناخ التنظيمي التالية التكنولوجيا 

والصراع  ،ونمط الاتصال ،وطبيعة العمل ،المستخدمة
أكبر من نسبة العاممين  ،التنظيمي بالمدارس الثانوية

بالجمعيات الذين لدييم توجيات ايجابية عالية نحو تمك 
تعاونية الزراعية. عمي الرغم من أن العناصر بالجمعيات ال

نسبة العاممين بالجمعيات التعاونية الذين لدييم توجيات 
ايجابية عالية نحو عناصر المناخ التنظيمي التالية: الييكل 

والمشاركة في اتخاذ القرار  ،التنظيمي، والقيادة الديمقراطية
أكبر من نسبة المعممين الذين لدييم توجيات ايجابية عالية 

 نحو تمك العناصر بالمدارس الثانوية.

جمالا يمكن القول أن المناخ التنظيمي بالمدارس  ،وا 
 ،الثانوية أفضل من المناخ التنظيمي بالجمعيات التعاونية

خاصة فيما يتعمق بالعناصر التالية: التكنولوجيا 
والصراع  ،ونمط الاتصال ،وطبيعة العمل ،المستخدمة
المناخ التنظيمي التالية: في حين أن عناصر  ،التنظيمي

والمشاركة في اتخاذ  ،والقيادة الديمقراطية ،الييكل التنظيمي
القرار بالجمعيات التعاونية كانت أفضل من المدارس 

 الثانوية. 

 

المعممين والعاممين نحو المناخ التنظيمي بكل من المدارس الثانوية توجيات مقاييس الإحصاء الوصفي ل :(1جدول )
 التعاونية ومكوناتو الفرعية. والجمعيات

 المتغيرات
 توجيات العاممين نحو المناخ التنظيمي بالجمعيات توجيات المعممين نحو المناخ التنظيمي بالمدارس

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
المتوسط  المدى اقل قيمة اكبر قيمة المعياري

 الحسابي
الانحراف 
 المدى اقل قيمة اكبر قيمة المعياري

، نحو المناخ التنظيمي  ت المبحوثين توجيا
 المتغيرات الفرعية السبعة التالية: ويســاوي مجـموع

241,29 34,35 350 70 280 238,94 33,66 350 70 280 

 40 10 50 6,088 37,47 40 10 50 5,56 36,52 الييكل التنظيمي 1
 40 10 50 6,54 36,74 40 10 50 7,31 35,75 القيادة الديمقراطية 2
 40 10 50 6,785 34,28 40 10 50 6,49 34,33 المشاركة في اتخاذ القرار 3
 40 10 50 6,730 34,43 40 10 50 7,52 34,57 نمط الاتصال  4
 40 10 50 5,989 34,84 40 10 50 6,41 35,77 طبيعة العمل  5
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 40 10 50 8,621 31,10 40 10 50 8,04 33,78 التكنولوجيا  6
 40 10 50 8,610 30,08 40 10 50 9,5 30,57 ميالصراع التنظي 7

 المصدر: جمعت وحسبت من بيانات الدراسة الميدانية باستخدام الحاسب الآلي     
 

وفقاً لتوجياتيم نحو  -بعينة الدراسة -توزيع المعممين بالمدارس الثانوية والعاممين بالجمعيات التعاونية  :(2جدول )
 فرعيةالمناخ التنظيمي ومكوناتو ال

 العاممين بالجمعيات المعممين بالمدارس فئات المتغيرات العاممين بالجمعيات المعممين بالمدارس فئات المتغيرات
 % 224ن =  % 228ن =  % 224ن =  % 228ن = 

     القيادة الديمقراطية -2     الييكل التنظيمي -1
 4 9 7,5 17 خفضةتوجيات ايجابية من 3,1 7 2,6 6 توجيات ايجابية منخفضة
 46,9 105 47,4 108 توجيات ايجابية متوسطة 37,5 84 48,7 111 توجيات ايجابية متوسطة
 49,1 110 45,2 103 توجيات ايجابية عالية 59,4 133 48,7 111 توجيات ايجابية عالية

     نمط الاتصال -4     المشاركة في اتخاذ القرار -3
 4,9 11 8,3 19 توجيات ايجابية منخفضة 5,8 13 6,6 15 توجيات ايجابية منخفضة
 61,2 137 53,5 122 توجيات ايجابية متوسطة 57,6 129 57,9 132 توجيات ايجابية متوسطة
 33,9 76 38,2 87 توجيات ايجابية عالية 36,6 82 35,5 81 توجيات ايجابية عالية

     التكنولوجيا -6     طبيعة العمل -5
 18,8 42 13,2 30 توجيات ايجابية منخفضة 3,1 7 2,6 6 نخفضةتوجيات ايجابية م

 58,5 131 49,1 112 توجيات ايجابية متوسطة 62,9 141 56,1 128 توجيات ايجابية متوسطة
 22,8 51 37,7 86 توجيات ايجابية عالية 33,9 76 41,2 94 توجيات ايجابية عالية

     المناخ التنظيمي      الصراع التنظيمي -7
 1,3 3 1,8 4 توجيات ايجابية منخفضة 24,6 55 25 57 توجيات ايجابية منخفضة
 75,0 168 67,1 153 توجيات ايجابية متوسطة 55,4 124 50,9 116 توجيات ايجابية متوسطة
 23,7 53 31,1 71 توجيات ايجابية عالية 20,1 45 24,1 55 توجيات ايجابية عالية

 بيانات الدراسة الميدانية باستخدام الحاسب الآليالمصدر: جمعت وحسبت من      
 

ثانياً: الرضا الوظيفي لممعممين بالمدارس الثانوية 
 والعاممين بالجمعيات التعاونية الزراعية:

 الرضا الوظيفي لممعممين بالمدارس الثانوية: [1]
( إلي نتائج 4وجدول) ،(3تشير البيانات الواردة بجدول)

شعور المعممين المبحوثين بالرضا التحميل الوصفي لدرجة 
ومنيا يتبين أن غالبية  ،الوظيفي بمكوناتو الفرعية الستة

%( درجة رضاىم الوظيفي كانت متوسطة، 60,1المعممين)
%( درجة 51,8) ويرجع ذلك إلي أن غالبية المعممين

وأيضا لدي  ،رضاىم عن أسموب القيادة كانت متوسطة
%( درجة متوسطة 50,0) نصف عدد المعممين المبحوثين

كما أن  ،من الرضا عن النمو الميني وفرص الترقي
%( كانت درجة رضاىم عن الراتب 47,8أكثريتيم)

في حين تبين ارتفاع  ،والمكافآت والحوافز متوسطة أيضاً 
عن  %(63,6درجة رضا الغالبية العظمي من المعممين)

 ميام العمل وواجباتو، وأيضاً ارتفاع درجة رضا غالبيتيم

%( عن العلاقات مع الزملاء، بالإضافة إلي ارتفاع 58,3)
عن النواحي الاجتماعية  % (57,9)  درجة رضا غالبيتيم

مما ينعكس عمي درجة  والمتمثمة في التقدير واحترام الذات.
 الرضا الوظيفي لممعممين.

 الزراعية: التعاونية بالجمعيات الوظيفي لمعاممين الرضا [2]
( إلي 4وجدول ) ،(3دة بجدول)تشير البيانات الوار 

نتائج التحميل الوصفي لدرجة شعور العاممين بالجمعيات 
بالرضا الوظيفي بمكوناتو  -بعينة الدراسة –التعاونية 

ومنيا يتبين أن الغالبية العظمي من  ،الفرعية الستة
%( درجة رضاىم الوظيفي 67,9العاممين بالجمعيات )

ع نسبة العاممين كانت متوسطة، ويرجع ذلك إلي ارتفا
بالجمعيات التعاونية الذين لدييم شعور مرتفع بالرضا عن 

وميام العمل وواجباتو،  ،كل من: العلاقات مع الزملاء
% ، 60,7و  ،% 63,8وأسموب القيادة، حيث بمغت 
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% منيم عمي الترتيب. بالإضافة إلي ارتفاع درجة 52,2و
%( عن النواحي الاجتماعية  48,7رضا أكثريتيم )

كما تبين أن درجة  ،والمتمثمة في التقدير واحترام الذات
رضا أكثرية العاممين بالجمعيات التعاونية عن فرص 

%( 42,9والراتب والمكافآت والحوافز) ،%( 43,3الترقية )
مما ينعكس عمي درجة الرضا الوظيفي كانت متوسطة، 

 لمعاممين بالجمعيات التعاونية الزراعية.
 

الإحصاء الوصفي لدرجة الرضا الوظيفي لممعممين بالمدارس الثانوية والعاممين بالجمعيات التعاونية مقاييس  :(3جدول )
 ومكوناتو الفرعية.

 المتغيرات
 العاممين بالجمعيات التعاونية الزراعية المعممين بالمدارس الثانوية

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

المتوسط  المدى اقل قيمة اكبر قيمة
 حسابيال

الانحراف 
 المعياري

 المدى اقل قيمة اكبر قيمة

 الرضا الوظيفي لممعممين والعاممين، ويســاوي مجـموع
 المتغيرات الفرعية الستة التالية:

180,36 26,23 250 62 188 177,33 26,173 250 88 162 

 31 19 50 6,177 38,71 39 11 50 6,23 38,79 الرضا عن ميام العمل وواجباتو 1
 33 17 50 7,042 39,38 40 10 50 6,07 38,92 الرضا عن العلاقات مع الزملاء 2
 32 8 40 7,565 21,23 32 8 40 7,44 24,21 الرضا عن الراتب والمكافآت والحوافز 3
 45 15 60 7,977 44,38 48 12 60 8,47 42,68 الرضا عن أسموب القيادة 4
 20 5 25 4,557 16,13 20 5 25 3,85 17,07 الرضا عن فرص الترقية 5
 20 5 25 4,036 17,50 20 5 25 4 18,69 الرضا عن النواحي الاجتماعية 6

 المصدر : جمعت وحسبت من بيانات الدراسة الميدانية باستخدام الحاسب الآلي     
 

وفقاً لدرجة رضاىم   -بعينة الدراسة -توزيع المعممين بالمدارس الثانوية والعاممين بالجمعيات التعاونية  :(4جدول )
 الوظيفي ومكوناتو الفرعية

 العاممين بالجمعيات المعممين بالمدارس فئات المتغيرات العاممين بالجمعيات المعممين بالمدارس فئات المتغيرات
 % 224ن=  % 228ن=  % 224ن=  % 228ن= 

     الرضا عن العلاقات مع الزملاء -2     الرضا عن ميام العمل وواجباتو -1
 1,3 3 1,3 3 منخفض 1,8 4 2,6 6 منخفض
 34,8 78 40,4 92 متوسط 37,5 84 33,8 77 متوسط
 63,8 143 58,3 133 مرتفع 60,7 136 63,6 145 مرتفع

     الرضا عن أسموب القيادة -4     عن الراتب والمكافآت والحوافز الرضا -3
 1,3 3 4,4 10 منخفض 42 94 26,8 61 منخفض
 46,4 104 51,8 118 متوسط 42,9 96 47,8 109 متوسط
 52,2 117 43,9 100 مرتفع 15,2 34 25,4 58 مرتفع

     الرضا عن النواحي الاجتماعية -6     الرضا عن فرص الترقية -5
 9,8 22 4,4 10 منخفض 20,1 45 9,2 21 منخفض
 41,5 93 37,7 86 متوسط 43,3 97 50 114 متوسط
 48,7 109 57,9 132 مرتفع 36,6 82 40,8 93 مرتفع

      الرضا الوظيفي 
 2,7 6 2,6 6 منخفض
 67,9 152 60,1 137 متوسط
 29,5 66 37,3 85 مرتفع

 المصدر: جمعت وحسبت من بيانات الدراسة الميدانية باستخدام الحاسب الآلي     
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( يتضح أن شعور 4وبفحص النتائج الواردة بجدول)
الوظيفي كان يتمثل بالدرجة الأولي في  المعممين بالرضا

يميو بعد الرضا عن  ،بعد الرضا عن ميام العمل وواجباتو
العلاقات مع الزملاء، بينما شعور العاممين في الجمعيات 
التعاونية بالرضا الوظيفي كان يتمثل بالدرجة الأولي في 
بعد الرضا عن العلاقات مع الزملاء، يميو بعد الرضا عن 

ل وواجباتو، فقد يرجع شعور كل من المعممين ميام العم
والعاممين بالرضا عن ميام العمل وواجباتو إلي شعورىم 

وكنتيجة لوضوح ودقة ميام  ،بالمتعة وىم يمارسون أعماليم
العمل، وشعورىم بأن العمل الذي يقومون بو يكسبيم محبة 
واحترام الآخرين، بالإضافة إلي أن عمميم يساعدىم عمي 

وفيما يتعمق بارتفاع  ،وتحقيق ذواتيم ،توي ثقافتيمزيادة مس
شعور كل من المعممين بالمدارس والعاممين بالجمعيات 

ربما يعود ذلك  ،التعاونية بالرضا عن العلاقات مع الزملاء
 ،إلي الاحترام المتبادل وشعورىم بالتقدير بين زملائيم
 ،وانسجام وودية العلاقات والتفاىم المتبادل بين الزملاء

بالإضافة إلي تفشي علاقات الصداقة والتعاون بين الزملاء 
 بالمنظمة. 

كما أوضحت النتائج أن نسبة العاممين بالجمعيات 
التعاونية الذين يشعرون بالرضا عن أسموب القيادة كانت 
أكبر من نسبة المعممين بالمدارس الذين يشعرون بالرضا 

إلي أن فقد يرجع ذلك  ،( 4عن أسموب القيادة )جدول 
 -بالمقارنة بمديري المدارس  –مديري الجمعيات التعاونية 

ويستقبمونيم بصدر  ،يقدرون عمل العاممين بالجمعيات
وييتموا بمشاعر  ،ويساندوىم عند طمبيم لممعونة ،رحب

ويسمحون ليم  ،العاممين وينمون العلاقات الشخصية معيم
بالمشاركة في صنع القرارات المتعمقة بميام العمل 

 ،كما يطمعونيم عمى برامج وخطط التطوير ،بالجمعية 
 ،ويشجعون أي مبادرة تؤدي إلى تطوير العمل بالجمعية

كما يشعر العاممين بعدالة المدير في تعاملاتو مع 
وعدم اعتماده عمى السمطة الرسمية واعتماده  ،العاممين

عمي العلاقات الجيدة، كما يتمتع المدير بدرجة عالية من 
ويتمتع بدرجة  ،ي مجال العمل الزراعي والتعاونيالخبرة ف

 عالية من القبول الاجتماعي لدي العاممين. 

( إلي أن شعور 4) كما أشارت النتائج الواردة بجدول
كل من المعممين بالمدارس والعاممين بالجمعيات بعدم 
الرضا الوظيفي كان يتمثل بالدرجة الأولي في بعد الرضا 

يميو بعد الرضا عن النمو  ،الحوافزعن الراتب والمكافآت و 
وقد يكون السبب في ذلك أن  ،الميني وفرص الترقي

الرواتب والمكافآت والحوافز لا تتناسب مع مؤىلاتيم 
وساعات وكمية وطبيعة العمل والمجيود الذي يقدمونو 

وأن  ،بالمقارنة برواتب الموظفين والعاممين بمين أخري
كفي لإشباع احتياجاتيم الرواتب التي يحصمون عمييا لا ت

ولا تتناسب مع تكاليف المعيشة نتيجة لمظروف  ،الأساسية
الاقتصادية التي يمر بيا المجتمع خاصة الارتفاع الشديد 

بالاضافة إلي  ،في الأسعار وخاصة أسعار السمع الرئيسية 
شعورىم بعدم عدالة توزيع المكافآت والحوافز كنتيجة لعدم 

العادلة لمتوزيع. وفيما يتعمق توافر الأسس والمعايير 
بانخفاض شعور المعممين بالرضا عن النمو الميني 

قد يتمثل السبب في أن العمل لا يوفر ليم  ،وفرص الترقي
لعدم توافر  ،فرصة الابتكار والإبداع وتنمية مياراتيم
كنتيجة مباشرة  ،الفرص المناسبة لاكتساب ميارات جديدة

ضور دورات تدريبية لعدم توافر الفرص المناسبة لح
وعدم السماح بالمشاركة في الندوات  ،متخصصة 
بالإضافة إلي شعور المعممين والعاممين بقمة  ،والمؤتمرات

 فرص ترقيتيم قي الوقت المناسب. 
 

ثالثاً: الالتزام التنظيمي لدي المعممين بالمدارس 
 الثانوية والعاممين بالجمعيات التعاونية الزراعية:

 التنظيمي لدي المعممين بالمدارس الثانوية:الالتزام  [1]
( إلي 6) وجدول ،(5) تشير البيانات الواردة بجدول

نتائج التحميل الوصفي لدرجة الالتزام التنظيمي لدي 
المعممين بمكوناتو الفرعية الثلاثة، ومنيا يتبين ارتفاع درجة 

ويرجع  ،%(56,1) الالتزام التنظيمي لدي غالبية المعممين
ارتفاع درجة كل من الالتزام المعياري والالتزام  ذلك إلي

حيث بمغت  ،العاطفي لدي غالبية المعممين بعينة الدراسة
كما أن  ،%( عمي الترتيب56,1%(، )56,6نسبتيم )

%( كانت 48,7) درجة الالتزام المستمر لدي أكثريتيم
 متوسطة. 
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الالتزام التنظيمي لدي العاممين بالجمعيات التعاونية  [2]
 لزراعية:ا

( إلي 6) وجدول ،(5) تشير البيانات الواردة بجدول
نتائج التحميل الوصفي لدرجة الالتزام التنظيمي لدي 
 ،العاممين بالجمعيات التعاونية بمكوناتو الفرعية الثلاثة

ومنيا يتبين ارتفاع درجة الالتزام التنظيمي لدي غالبية 

رجة كل ويرجع ذلك إلي أن ارتفاع د ،%(56,2العاممين )
من الالتزام المعياري والالتزام العاطفي لدي غالبية المعممين 

%( 58,9%(، )61,2حيث بمغت نسبتيم ) ،بعينة الدراسة
 كما أن درجة الالتزام المستمر لدي أكثريتيم ،عمي الترتيب

 %( كانت متوسطة. 48,7)
 

 

معممين بالمدارس الثانوية والعاممين بالجمعيات مقاييس الإحصاء الوصفي لدرجة الالتزام التنظيمي لدي ال :(5جدول )
 التعاونية ومكوناتو الفرعية.

 المتغيرات
 العاممين بالجمعيات التعاونية الزراعية المعممين بالمدارس الثانوية

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

المتوسط  المدى اقل قيمة اكبر قيمة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 المدى قيمة اقل اكبر قيمة

الالتزام التنظيمي لدى المعممين والعاممين ، ويســاوي 
 المتغيرات الفرعية الثلاثة التالية: مجـموع

54,89 9,38 75 20 55 55,84 9,117 75 32 43 

 15 10 25 3,622 19,06 20 5 25 3,66 18,7 الإلتزام التنظيمي العاطفي 1
 18 7 25 3,879 19,08 20 5 25 3,55 18,66 الإلتزام التنظيمي المعياري 2
 18 7 25 4,027 17,70 20 5 25 4,03 17,53 الإلتزام التنظيمي المستمر 3

 المصدر: جمعت وحسبت من بيانات الدراسة الميدانية باستخدام الحاسب الآلي     
 

وفقاً لدرجة التزاميم   -دراسةبعينة ال -توزيع المعممين بالمدارس الثانوية والعاممين بالجمعيات التعاونية  :(6جدول )
 التنظيمي ومكوناتو الفرعية

 العاممين بالجمعيات المعممين بالمدارس فئات المتغيرات العاممين بالجمعيات المعممين بالمدارس فئات المتغيرات
 % 224ن=  % 228ن=  % 224ن=  % 228ن= 

     الالتزام المعياري -2     الالتزام العاطفي -1
 3,6 8 2,6 6 منخفض 2,7 6 3,1 7 منخفض
 35,3 79 40,8 93 متوسط 38,4 86 40,8 93 متوسط
 61,2 137 56,6 129 مرتفع 58,9 132 56,1 128 مرتفع

     الالتزام التنظيمي  -4     الالتزام المستمر -3
 9 2 2,2 5 منخفض 6,7 15 7,5 17 منخفض
 42,9 96 41,7 95 متوسط 48,7 109 48,7 111 متوسط
 56,2 126 56,1 128 مرتفع 44,6 100 43,9 100 مرتفع

 المصدر: جمعت وحسبت من بيانات الدراسة الميدانية باستخدام الحاسب الآلي     
 

وعموماً، تؤكد نتائج الدراسة عمي ارتفاع درجة الالتزام 
التنظيمي لدي غالبية كل من المعممين بالمدارس الثانوية 

والناتج من ارتفاع   ،تعاونية الزراعيةوالعاممين بالجمعيات ال
درجة كل من الالتزام المعياري والالتزام العاطفي لدي 
غالبيتيم، كما أن درجة الالتزام المستمر لدي أكثريتيم 

 وشعور الأخلاقي، الالتزامكانت متوسطة. مما يشير إلي 
غالبية كل من المعممين بالمدارس الثانوية والعاممين في 

سواء كانت  -في منظماتيم  بالبقاء لالتزامبا الجمعيات 

وغالبيتيم  ،وولائيم ليا  ، -المدارس أو الجمعيات التعاونية
 ،قضاء ما تبقى من حياتيم المينية بيذه المنظمات يتمنون
لمقيام بأية ميمة من أجل غالبيتيم لدييم الاستعداد لذا فان 

زيد من ولدييم الاستعداد لبذل الم ،الاستمرار في العمل بيا
ويشعرون  ،المجيود من أجل مساعدتيا لتحقيق أىدافيا 

بالالتزام الأخلاقي الذي يدفعيم للاستمرار في عمميم بتمك 
كما يشعرون بالفخر حينما يتحدثون مع  ،المنظمات 

الآخرين عن المنظمات التي يعممون بيا. كما أن أكثرية 
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بسبب المعممين والعاممين يستمرون بالعمل بتمك المنظمات 
الفوائد والمزايا التي يحصمون عمييا والتي لا تتوافر في 

 منظمات أخرى.
 

رابعاً: الأداء الوظيفي لممعممين بالمدارس الثانوية 
 والعاممين بالجمعيات التعاونية الزراعية:

 الأداء الوظيفي لممعممين بالمدارس الثانوية: [1]
ميل ( إلي نتائج التح7تشير البيانات الواردة بجدول )

الوصفي لتقديرات المعممين المبحوثين لدرجة أدائيم 
ومنيا يتضح أن درجة الأداء الوظيفي لممعممين  ،الوظيفي

 ،درجة 80بمدي ،درجة 100 - 20قد تراوحت بين
 14,17وانحراف معياري  ،درجة 73,31ومتوسط حسابي 

درجة، وبتوزيع المعممين المبحوثين وفقاً لدرجة أدائيم 
( يتبين ارتفاع درجة الأداء 8ردة بجدول)الوظيفي والوا

مقابل انخفاض  ،%( 57,0الوظيفي لغالبية المعممين)
 % من المعممين بعينة الدراسة. 4,8درجة أداء 

الأداء الوظيفي لمعاممين بالجمعيات التعاونية  [2]
 الزراعية:

( إلي نتائج التحميل 7تشير البيانات الواردة بجدول )
ممين بالجمعيات التعاونية لدرجة الوصفي لتقديرات العا

أدائيم الوظيفي، ومنيا يتضح أن درجة الأداء الوظيفي 
 ،درجة 100 - 20لمعاممين بالجمعيات قد تراوحت بين

وانحراف  ،درجة 75,81درجة، ومتوسط حسابي  80بمدي
وبتوزيع العاممين بالجمعيات وفقاً  ،درجة 12,17معياري 

( يتبين ارتفاع 8) بجدوللدرجة أدائيم الوظيفي والواردة 
درجة الأداء الوظيفي لمغالبية العظمي من العاممين في 

% 2,7مقابل انخفاض درجة أداء  ،%( 66,5) الجمعيات
 من العاممين بعينة الدراسة. 

واجمالًا، تظير نتائج الدراسة ارتفاع درجة الأداء 
الوظيفي لمغالبية من العاممين في الجمعيات، والمعممين 

وقد يرجع ذلك إلي أن غالبية المعممين   ،س الثانويةبالمدار 
والعاممين يحرصون عمي تحقيق الأىداف العامة لممنظمات 
التي يعممون بيا، ويخططون لأعماليم قبل البدء في 
تنفيذىا، وتنظيم الميام وواجبات العمل، وينجزون أعماليم 

والرقابة التي يقومون بيا لضمان نوعيو  ،في الوقت المحدد
والتنسيق مع الآخرين في أداء  ،جودة الأداء في العملو 

  ،أعماليم ويساىمون بشكل مستمر في التجديد والتطوير
وأن غالبيتيم لديو القدرة عمي تحمل مسئولية الأعباء 
اليومية في العمل وتصحيح الأخطاء الناتجة عن القيام 

كما يمتزمون بنظم ولوائح العمل، وينفذون  ،بأداء أعماليم 
لأوامر والتعميمات الصادرة من رؤسائيم في العمل ا

ويشاركون في اتخاذ القرارات اليامة بالمنظمة والمرتبطة 
بأعماليم، ولدييم القدرة عمي التكيف عند حدوث حالات 

و ويتعاونون ويعممون مع زملائيم كفريق  ،طارئة في العمل
 عمل لانجاز الميام المطموبة.

 

وق بين عينتي الدراسة خامساً: تقدير معنوية الفر 
)المعممين بالمدارس الثانوية، والعاممين 
بالجمعيات التعاونية( فيما يتعمق بكل من 
توجياتيم نحو المناخ التنظيمي بكل من المدارس 
الثانوية والجمعيات التعاونية، ودرجة رضاىم 

وأدائيم  ،ودرجة التزاميم التنظيمي ،الوظيفي
 متوسطين.  بين فرقلم t اختيار باستخدام ،الوظيفي

 
 مقاييس الإحصاء الوصفي لدرجة الأداء الوظيفي لممعممين بالمدارس الثانوية والعاممين بالجمعيات التعاونية. :(7جدول )

 المتغيرات
 

 العاممين بالجمعيات التعاونية الزراعية المعممين بالمدارس الثانوية
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

المتوسط  المدى قيمة اقل اكبر قيمة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 المدى اقل قيمة اكبر قيمة

 80 20 100 12,17 75,81 80 20 100 14,17 73,31 درجة الأداء الوظيفي لممعممين والعاممين 

 المصدر: جمعت وحسبت من بيانات الدراسة الميدانية باستخدام الحاسب الآلي     
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وفقاً لمستوي أدائيم   -بعينة الدراسة -بالمدارس الثانوية والعاممين بالجمعيات التعاونية  توزيع المعممين :(8جدول )
 الوظيفي.

 التعاونية الزراعية العاممين بالجمعيات الثانوية المعممين بالمدارس فئات متغير الأداء الوظيفي
 % 224ن =  % 228ن = 

 2,7 6 4,8 11 منخفض
 30,8 69 38,2 87 متوسط
 66,5 149 57 130 فعمرت

 المصدر: جمعت وحسبت من بيانات الدراسة الميدانية باستخدام الحاسب الآلي     
 

لمفـرق بين متوسـطين لتقديـر معنوية  tاسـتخدم اختبار 
الفروق بين عينتي الدراسة )المعممين بالمدارس الثانوية ، 
والعاممين بالجمعيات التعاونية( ، وقد كشفت النتائج بجدول 

 ( عن :9)
عدم وجود فروق معنوية بين عينتي الدراسة )المعممين  ( أ)

بالمدارس الثانوية ، والعاممين بالجمعيات التعاونية( 

فيما يتعمق بتوجياتيم نحو المناخ التنظيمي ، عمي 
الرغم من وجود فروق معنوية بينيما عند مستوى 

فيما يتعمق بالتكنولوجيا المستخدمة  0.01احتمالي 
وكانت الفروق  ،فقط كأحد عناصر المناخ التنظيمي 
 لصالح المعممين بالمدارس الثانوية.

 

تي الدراسة )المعممين بالمدارس الثانوية ، والعاممين بالجمعيـات التعاونيـة( فيمـا تقدير معنوية الفروق بين عين: (9جدول )
يتعمق بكل من توجياتيم نحو المناخ التنظيمي بكل من المدارس الثانوية والجمعيات التعاونية ، ودرجة رضاىم 

                                                       ين متوسطين.         لمفرق ب  tباستخدام اختيار  ،وأدائيم الوظيفي ،الوظيفي ، ودرجة التزاميم التنظيمي 

 المتغيرات التابعة ومكوناتيا الفرعية م
 العاممين بالجمعيات المعممين بالمدارس

المتوسط  tقيم 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

  1,727  - 6,088 37,47 5,56 36,52 الييكل التنظيمي 1
 1,506 - 6,54 36,74 7,31 35,75 القيادة الديمقراطية 2
  0,083   6,785 34,28 6,49 34,33 المشاركة في اتخاذ القرار 3
 0,204 6,730 34,43 7,52 34,57 نمط الاتصال  4
 1,584 5,989 34,84 6,41 35,77 طبيعة العمل  5
 **3,408 8,621 31,10 8,04 33,78 التكنولوجيا  6
 0,585 8,610 30,08 9,5 30,57 الصراع التنظيمي 7
 0,737 33,66 238,94 34,35 241,29 المناخ التنظيمي 8
 0,129 6,177 38,71 6,23 38,79 الرضا عن ميام العمل وواجباتو 9
  0,748  - 7,042 39,38 6,07 38,92 الرضا عن العلاقات مع الزملاء 10
  **4,219 7,565 21,23 7,44 24,21 الراتب والمكافآت والحوافزالرضا عن  11
 *2,195  - 7,977 44,38 8,47 42,68 الرضا عن أسموب القيادة 12
 *2,379 4,557 16,13 3,85 17,07 الرضا عن فرص الترقية 13
 **3,154 4,036 17,50 4 18,69 الرضا عن النواحي الاجتماعية 14
 1,229 26,173 177,33 26,23 180,36 الرضا الوظيفي  15
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  1,054  - 3,622 19,06 3,66 18,7 الإلتزام التنظيمي العاطفي 16
  1,195  - 3,879 19,08 3,55 18,66 الإلتزام التنظيمي المعياري 17
  0,461  - 4,027 17,70 4,03 17,53 الإلتزام التنظيمي المستمر 18
  0,1096  - 9,117 55,84 9,38 54,89 الالتزام التنظيمي  19
 * 2,018  - 12,169 75,81 14,17 73,31 درجة الأداء الوظيفي 20

 0.01** مستوى معنوية  0.05* مستوى معنوية  224عدد العاممين =  228عدد المعممين = 

 المصدر : حسبت من بيانات الدراسة الميدانية باستخدام الحاسب الآلي .
 

 

نتي الدراسة )المعممين عدم وجود فروق معنوية بين عي ( ب)
بالمدارس الثانوية ، والعاممين بالجمعيات التعاونية( 
فيما يتعمق بدرجة رضاىم الوظيفي، عمي الرغم من 
 وجود فروق معنوية بينيما عند مستوى احتمالي 

فيما يتعمق بكل من الرضا عن الراتب  0.01
والمكافآت والحوافز، والرضا عن النواحي الاجتماعية، 

الفروق لصالح عينة المعممين بالمدارس وكانت 
الثانوية، وكذلك وجود فروق معنوية بين العينتين عند 

فيما يتعمق بالرضا عن فرص  0.05مستوى احتمالي 
الترقية والنمو الميني )وكانت الفروق لصالح عينة 

بالإضافة إلي وجود  المعممين بالمدارس الثانوية(،
 0.05وى احتمالي فروق معنوية بين العينتين عند مست

أيضا فيما يتعمق بالرضا عن أسموب القيادة، ولكن 
كانت الفروق لصالح عينة العاممين بالجمعيات 

 التعاونية.
عدم وجود فروق معنوية بين عينتي الدراسة )المعممين  ( ت)

بالمدارس الثانوية، والعاممين بالجمعيات التعاونية( فيما 
 اده.يتعمق بدرجة الالتزام التنظيمي بكل أبع

بين  0.05وجود فروق معنوية عند مستوى احتمالي  ( ث)
عينتي الدراسة )المعممين بالمدارس الثانوية، والعاممين 
بالجمعيات التعاونية( فيما يتعمق بدرجة الأداء 
الوظيفي، وكانت الفروق لصالح عينة العاممين 
بالجمعيات التعاونية. مما يستوجب تحميل بيانات كل 

راء التحميلات الإحصائية عينة عمى حده عند إج
اللازمة لمتعرف عمى المتغيرات المرتبطة والمؤثرة في 

 كل منيما.

سادساً: العوامل المرتبطة والمؤثرة عمى درجة الرضا 
الوظيفي لكل من المعممين بالمدارس الثانوية 

  -والعاممين بالجمعيات التعاونية:
ن [العلاقة بين درجة الرضا الوظيفي لكل من المعممي1]

بالمدارس والعاممين بالجمعيات وكل من المتغيرات 
 المستقمة المدروسة

 لممعممين الوظيفي الرضا درجة متغير بين العلاقة )أ(

بالمدارس الثانوية وكل من المتغيرات المستقمة 
 المدروسة :

 أشارت نتائج تحميل الارتباط البسيط الواردة بجدول
موجبة عند ( إلي وجود علاقات ارتباطية معنوية 10)

بين درجة الرضا الوظيفي  0.01المستوى الاحتمالي 
لممعممين بالمدارس الثانوية وكل من القيادة الديمقراطية 

 ،( 0,669( ، طبيعة العمل بالمدارس)0,689) بالمدارس
الييكل  ،( 0,626التكنولوجيا المستخدمة بالمدارس )

نمط الاتصال  ،( 0,612) التنظيمي لممدارس الثانوية
ومشاركة المعممين في اتخاذ  القرار  ،( 0,596) المدارسب

لذلك تعتبر ىذه المتغيرات مؤشرات  ،(0,587) المدارس
جيدة لمدلالة عمى  زيادة درجة الرضا الوظيفي لممعممين 
بالمدارس الثانوية ، بمعنى أن الزيادة في أي من ىذه 
المتغيرات تؤدى إلى زيادة درجة الرضا الوظيفي لممعممين 
بالمدارس الثانوية. كما تبين وجود علاقات ارتباطيو معنوية 

و الصراع التنظيمي  0.05سالبة عند المستوى الاحتمالي 
( ، مما يعنى أن درجة الرضا 0,151-بالمدارس )

الوظيفي لممعممين تقل في المدارس الثانوية التي ينتشر 
 فييا الصراع التنظيمي.
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الوظيفي لمعاممين  )ب( العلاقة بين متغير درجة الرضا
بالجمعيات التعاونية وكل من المتغيرات المستقمة 

 المدروسة:
 أشارت نتائج تحميل الارتباط البسيط الواردة بجدول

( إلي وجود علاقات ارتباطية معنوية موجبة عند 10)
بين درجة الرضا الوظيفي  0.01المستوى الاحتمالي 

ة العاممين لمعاممين بالجمعيات التعاونية وكل من مشارك
طبيعة العمل  ،(0,645في اتخاذ  القرار بالجمعيات )

 القيادة الديمقراطية بالجمعيات ،(0,538) بالجمعيات

 ،(0,506) نمط الاتصال بالجمعيات ،(0,536)
الييكل  ،( 0,458التكنولوجيا  المستخدمة بالجمعيات )

ومستوي تدريب  ،(0,346) التنظيمي لمجمعيات التعاونية
لذلك تعتبر ىذه  ،(0,213) بالجمعيات العاممين

المتغيرات مؤشرات جيدة لمدلالة عمى  زيادة درجة الرضا 
الوظيفي لعاممين بالجمعيات التعاونية ، بمعنى أن الزيادة 
في أي من ىذه المتغيرات تؤدى إلى زيادة درجة الرضا 

 الوظيفي لمعاممين بالجمعيات التعاونية. 
 

 

و الالتزام التنظيميو الرضا الوظيفيتباط البسيط بين المتغيرات المستقمة المدروسة وكل من درجة معاملات الار : (11جدول )
 .لممعممين بالمدارس الثانوية والعاممين بالجمعيات التعاونية الزراعيةالأداء الوظيفي 

 الأداء الوظيفي الالتزام التنظيمي الرضا الوظيفي المتغيرات المستقمة 
 الجمعيات المدارس الجمعيات المدارس اتالجمعي المدارس

 *0,168 0,041 0,115 0,097- 0,095 0,107- الخبرة الوظيفية لممبحوث 1
 *0,162 **0,212 **0,236 0,012 **0,213 0,060- مستوي تدريب المبحوث 2
 *0,143 **0,217 **0,312 **0,464 **0,346 **0,612 الييكل التنظيمي  3
 **0,205 **0,231 **0,459 **0,590 **0,536 **0,689 طية القيادة الديمقرا 4
 **0,280 **0,196 **0,387 **0,530 **0,645 **0,587 المشاركة في اتخاذ  القرار  5
 **0,205 **0,234 **0,473 **0,548 **0,506 **0,596 نمط الاتصال  6
 *0,168 **0,295 **0,472 **0,498 **0,538 **0,669 طبيعة العمل 7
 0,034 **0,328 **0,462 **0,529 **0,458 **0,626 التكنولوجيا  8
 0,006- **0,321- 0,078 *0,181- 0,085 *0,151- الصراع التنظيمي 9
 **0,307 **0,345 **0,611 **0,694 - - الرضا الوظيفي 10
 **0,195 **0,206 - - - - الالتزام التنظيمي 22

 الدراسة الميدانية. المصدر : جمعت وحسبت من بيانات
 

[ المتغيرات المستقمة المؤثرة في درجة الرضا الوظيفي 2]
لكل من المعممين بالمدارس الثانوية والعاممين 

 بالجمعيات التعاونية:
لتحديد المتغيرات المستقمة المؤثرة في  درجة الرضا 
الوظيفي لكل من المعممين بالمدارس الثانوية والعاممين 

ونية ، تم استخدام نموذج التحميل بالجمعيات التعا
ىذا   "Step wise"الانحداري المتعدد المتدرج الصاعد 

 فيما يختص بالمتغيرات التي قيست بمقياس فتري
"Interval Variables "،  أما المتغيرات المستقمة التي

" فقد  Nominal Variables"قيست بمقياس إسمي " "

ر تأثير تمك استخدمت قيمة إحصاء إيتا تربيع لتقدي
 المتغيرات:

)أ( المتغيرات المستقمة المؤثرة في درجة الرضا الوظيفي 
 لممعممين بالمدارس الثانوية :

لتحديد المتغيرات المؤثرة في درجة الرضا الوظيفي 
لممعممين بالمدارس الثانوية كان من الضروري اختبار 
الفرض النظري الأول والذي تم اختباره بالفرض 

الي : " لا تتأثر درجة الرضا الوظيفي الإحصائي الت
لممعممين بالمدارس الثانوية ) كمتغير تابع ( بكل من 
المتغيرات المستقمة المدروسة " وقد استخدم التحميل 
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الانحداري المتعدد و اختبار " ف " لاختبار صحة ىذا 
فيما يتعمق بالمتغيرات التي قيست بمقياس  -الفرض
( إلى معنوية  11ة بجدول )وتشير النتائج الوارد -فتري

 نموذج التحميل الانحداري المتعدد المتدرج الصاعد 
Step-wise  حتى الخطوة الرابعة من التحميل ، وقد

وىى معنوية عند  87,079بمغت قيمة " ف " المحسوبة 
وىذا يعنى أن ىناك أربع  0.01المستوى الاحتمالي 

معممين متغيرات مستقمة تؤثر في درجة الرضا الوظيفي لم
بالمدارس الثانوية ، وقد بمغت قيمة معامل التحديد 

، مما يعنى أن 0,603 (Adjusted R2)المعدل 

المتغيرات المستقمة الأربعة المؤثرة تبم  نسبة مساىمتيا 
مجتمعة في تفسير التباين الحادث في درجة الرضا 

%، يعزى 60,3الوظيفي لممعممين بالمدارس الثانوية 
القيادة الديمقراطية بالمدارس، و % منيا إلي 47,3
% إلي 2,7% إلي طبيعة العمل بالمدارس، و 9,4

% الي الييكل 0,9التكنولوجيا المستخدمة بالمدارس، و
 التنظيمي بالمدارس الثانوية. 

 
 
 
 

رة في درجة لتحديد المتغيرات المستقمة المؤث Step-wise(: نتائج التحميل الانحداري المتعدد المتدرج الصاعد 11جدول )
 .الرضا الوظيفي لكل من المعممين بالمدارس الثانوية، والعاممين بالجمعيات التعاونية الزراعية

 
 خطوات العينة

 التحميل 
 المتغيرات المستقمة

 المؤثرة في المتغير التابع

معامل 
الارتباط 
المتعدد  

(R) 

معامل 
 التحديد
(R²) 

معامل التحديد 
المعدل     

(#(Adjusted 
R² 

لمتباين  %
المفسر في    

المتغير 
 التابع

قيمة )ف( 
لاختبار 

معنوية معامل 
 الانحدار

أولًا: 
المدارس 
 الثانوية 

 **204,560 47,3 0,473 0,475 0,689 القيادة الديمقراطية الخطوة الأولى
 **149,412 9,4 0,567 0,570 0,755 طبيعة العمل الخطوة الثانية
 **111,668 2,7 0,594 0,599 0,744 ياالتكنولوج الخطوة الثالثة
 **87,079 0,9 0,603 0,610 0,781 الييكل التنظيمي الخطوة الرابعة

ثانياً: 
الجمعيات 
 التعاونية

 **157,889 41,3 0,413 0,416 0,645 المشاركة في اتخاذ القرار الخطوة الأولى
 **102,459 6,3 0,476 0,481 0,694 طبيعة العمل الخطوة الثانية
 **73,374 1,7 0,493 0,500 0,707 مستوى التدريب الخطوة الثالثة

 0.01المصدر : حسبت من بيانات الدراسة الميدانية باستخدام الحاسب الآلي                                        ** معنوي عمى مستوى 
 

وفيمــا يتعمــق بتــأثير متغيــر نــوع  المبحــوثين، تكشـــف 
ت" عـــن عــــدم وجـــود فـــروق معنويـــة بــــين نتـــائج إختبـــار" 

المعممــين والمعممــات فيمــا يتعمــق بدرجــة الرضــا الــوظيفي 
(. أمــــــا متغيــــــر الحالــــــة الزواجيــــــة لممعممــــــين 12)جــــــدول 

ـــي عـــدم وجـــود  ـــل التبـــاين إل المبحـــوثين فتشـــير نتـــائج تحمي
فروق معنويـة بـين فئـات متغيـر الحالـة الزواجيـة لممعممـين 

(. كمـــا 13)جـــدول  فيفيمـــا يتعمـــق بدرجـــة الرضـــا الـــوظي
( عـــدم 14أظيــرت نتـــائج تحميـــل التبــاين الـــواردة بجـــدول )

وجـــود فـــروق معنويـــة بـــين فئـــات متغيـــر المؤىـــل العممـــي 
لممعممــين بالمــدارس فيمــا يتعمــق بدرجــة الرضــا الــوظيفي، 
وىــــذه النتـــــائج تؤكـــــد عمـــــي أن المتغيـــــرات الثلاثـــــة : نـــــوع  

ــة الزواجيــة، والمؤىــل العممــي لممعممــين  المبحــوثين، والحال
بالمـــدارس الثانويـــة لـــيس ليـــم تـــأثير عمـــي درجـــة رضـــاىم 

 الوظيفي.

ــــــائج يمكــــــن رفــــــض الفــــــرض  ــــــاء عمــــــى تمــــــك النت وبن
الإحصــائي المتعمــق بـــالفرض النظــري بالنســبة لممتغيـــرات 

والتــي ثبــت تأثيرىــا فــي درجــة   -ســالفة الــذكر -المســتقمة
الرضا الوظيفي لممعممـين بالمـدارس الثانويـة وقبولـو لبـاقي 

 المتغيرات المستقمة.
ومن ثم فـإن المتغيـرات المسـتقمة الـواردة بيـذه الدراسـة 

ـــاين فـــي درجـــة الرضـــا 60,3تســـتطيع تفســـير %  مـــن التب
الـــوظيفي لممعممـــين بالمـــدارس الثانويـــة، أمـــا بـــاقي النســـبة 

% ترجــــــع إلـــــى متغيــــــرات أخــــــرى لــــــم 39,7والتـــــي تبمــــــ  
ي تتضمنيا الدراسة وتحتـاج إلـى مزيـد مـن البحـث والتقصـ

لمتعــــــرف عمييــــــا، وكــــــذلك تطــــــوير طــــــرق قيــــــاس بعــــــض 
المتغيـرات المســتقمة الـواردة بيــذه الدراسـة والــذي مـن شــأنو 

 يزيد من قدرتيا التفسيرية.
 

)ب( المتغيرات المستقمة المؤثرة في درجة الرضا الوظيفي 
 لمعاممين بالجمعيات التعاونية الزراعية:
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وظيفي لتحديد المتغيرات المؤثرة في درجة الرضا ال 
لمعاممين بالجمعيات التعاونية كان من الضروري اختبار 
الفرض النظري الثاني والذي تم اختباره بالفرض الإحصائي 
التالي : " لا تتأثر درجة الرضا الوظيفي لمعاممين 
بالجمعيات التعاونية ) كمتغير تابع ( بكل من المتغيرات 

اري المستقمة المدروسة " وقد استخدم التحميل الانحد
فيما  -المتعدد و اختبار " ف " لاختبار صحة ىذا الفرض

وتشير النتائج  -يتعمق بالمتغيرات التي قيست بمقياس فتري
( إلى معنوية نموذج التحميل الانحداري 11الواردة بجدول )

حتى الخطوة  Step-wise المتعدد المتدرج الصاعد 
 الثالثة من التحميل، وقد بمغت قيمة " ف " المحسوبة

 0.01وىى معنوية عند المستوى الاحتمالي  73,374
وىذا يعنى أن ىناك ثلاث متغيرات مستقمة تؤثر في درجة 
الرضا الوظيفي لمعاممين بالجمعيات التعاونية، وقد بمغت 

 ، 0,493 (Adjusted R2)قيمة معامل التحديد المعدل 
مما يعنى أن المتغيرات المستقمة الثلاثة المؤثرة تبم  نسبة 

ساىمتيا مجتمعة في تفسير التباين الحادث في درجة م
%، يعزى 49,3الرضا الوظيفي لمعاممين بالجمعيات 

% منيا إلي مشاركة العاممين في اتخاذ القرار 41,3
 بالجمعيات العمل طبيعة إلي %6,3و بالجمعيات،
% إلي مستوى تدريب العاممين بالجمعيات 1,7التعاونية، و

                      التعاونية.        
     

(: تقدير حجم تأثير متغير نوع المبحوث في كل من درجة الرضا الوظيفي و الالتزام التنظيمي و الأداء الوظيفي 12جدول )
لمفرق بين   t، باستخدام اختبار لكل من المعممين بالمدارس الثانوية والعاممين بالجمعيات التعاونية الزراعية

 إيتا تربيع. متوسطين وقيمة إحصاء
نوع  العينة المتغيرات التابعة

المتوسط  العدد المبحوث
 الحسابي

الانحراف 
 قيمة إحصاء  tقيم  المعياري

 إيتا تربيع 
 % لمتباين المفسر
 في المتغير التابع

الرضا درجة 
 - - 1,072 21,468 182,72 87 إناث المدارس الوظيفي

 28,755 178,89 141 ذكور

 26,277 177,55 191 ذكور - - 0,310- 25,919 176,03 33 ناثإ الجمعيات
الالتزام درجة

 المدارس التنظيمي
 7,453 54,94 87 إناث

 10,421 54,85 141 ذكور - - 0,077

 الجمعيات
 9,017 51,94 33 إناث

 8,983 56,51 191 ذكور 3,2 0,032 **2,699-
 - - 1,304 13,458 74,86 87 إناث المدارس الأداء الوظيفيدرجة 

 14,548 72,35 141 ذكور

 - - 1,056 12,170 77,88 33 إناث الجمعيات
 12,165 75,46 191 ذكور

   0.01** معنوي عمى مستوى       المصدر : حسبت من بيانات الدراسة الميدانية باستخدام الحاسب الآلي     
 

متغير الحالة الزواجية في كل من درجة الرضا الوظيفي و الالتزام التنظيمي و الأداء  (: تقدير حجم تأثير13جدول )
 .الوظيفي لكل من المعممين بالمدارس الثانوية والعاممين بالجمعيات التعاونية الزراعية

درجات  مجموع المربعات مصدر التباين العينة المتغيرات التابعة
 الحرية

متوسط 
 صاء قيمة إح fقيم  المربعات

 إيتا تربيع #
 % لمتباين المفسر
 في المتغير التابع

درجة الرضا 
 المدارس الوظيفي

 80,883 2 161,767 بين المجموعات
 693,442 225 156024,457 داخل المجموعات - - 0,117

 - 227 156186,224 الكمي

 الجمعيات
 875,270 2 1750,540 بين المجموعات

 683,288 221 151006,670 المجموعات داخل - - 1,281
 - 223 152757,210 الكمي
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الالتزام درجة
 التنظيمي

 
 المدارس

 110,856 2 221,712 بين المجموعات
 87,819 225 19759,323 داخل المجموعات - - 1,262

 - 227 19981,035 الكمي

 الجمعيات
 18,043 2 36,086 بين المجموعات

 83,648 221 18486,128 داخل المجموعات - - 0,216
 - 223 18522,214 الكمي

الأداء درجة 
 المدارس الوظيفي

 8,333 2 16,665 بين المجموعات
 202,364 225 45531,844 داخل المجموعات - - 0,041

  227 45548,509 الكمي

 الجمعيات
 706,213 2 1412,427 بين المجموعات

 143,039 221 31611,698 داخل المجموعات 4,3 0,043 **4,937
 - 223 33024,125 الكمي

   0.01** معنوي عمى مستوى           المصدر : حسبت من بيانات الدراسة الميدانية باستخدام الحاسب الآلي     
ضا الوظيفيو الالتزام التنظيميو الأداء الوظيفي (: تقدير حجم تأثير متغير المؤىل العممي فكل من درجة الر 14جدول )

 لممعممين بالمدارس الثانوية والعاممين بالجمعيات التعاونية الزراعية، ، باستخدام تحميل التباين. 
 المتغيرات التابعة

 مجموع المربعات مصدر التباين العينة
درجات 
 الحرية

متوسط 
 fقيم  المربعات

 قيمة إحصاء 
 إيتا تربيع #

 تباين المفسر% لم
 في المتغير التابع

 درجة الرضا الوظيفي
 المدارس

 531,522 7 370,652 بين المجموعات
 693,025 220 152465,572 داخل المجموعات - - 0,767

  227 156186,224 الكمي 
 1630,248 2 3260,495 بين المجموعات 

2,410 - - 
 الجمعيات

 676,456 221 149496,715 داخل المجموعات
  223 152757,210 الكمي

الالتزام درجة
 التنظيمي

 

 المدارس
 51,539 7 360,773 بين المجموعات

 89,183 220 19620,262 داخل المجموعات - - 0,578
  227 19981,035 الكمي 
 384,994 2 769,988 بين المجموعات 

4,793** 0,042 4,2 
 الجمعيات

 80,327 221 17752,226 لمجموعاتداخل ا
  223 18522,214 الكمي

 الأداء الوظيفيدرجة 

 المدارس
 231,897 7 1623,279 بين المجموعات

 199,660 220 43925,230 داخل المجموعات - - 1,161
  227 45548,509 الكمي 
 132,055 2 264,11 بين المجموعات 

0,891 - - 
 الجمعيات

 148,235 221 32760,015 داخل المجموعات
  223 33024,125 الكمي

   0.01** معنوي عمى مستوى           المصدر : حسبت من بيانات الدراسة الميدانية باستخدام الحاسب الآلي     
 

وفيمــا يتعمــق بتــأثير متغيــر نــوع  المبحــوثين، تكشـــف 
نويـــة بــــين نتـــائج إختبـــار" ت" عـــن عــــدم وجـــود فـــروق مع

العــــاممين والعـــــاملات بالجمعيـــــات التعاونيـــــة فيمـــــا يتعمـــــق 

(. وفيما يتعمـق بمتغيـر 12)جدول  بدرجة الرضا الوظيفي
ــة الزواجيــة لمعــاممين المبحــوثين فتشــير نتــائج تحميــل  الحال
التبــاين إلــي عــدم وجــود فــروق معنويــة بــين فئــات متغيـــر 
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بدرجـــة الحالــة الزواجيــة لمعــاممين بالجمعيـــات فيمــا يتعمــق 
(. كما أوضـحت نتـائج تحميـل 13)جدول  الرضا الوظيفي

( عدم وجود فروق معنوية بين 14التباين الواردة بجدول )
ـــات متغيـــر المؤىـــل العممـــي لمعـــاممين بالجمعيـــات فيمـــا  فئ
يتعمق بدرجة الرضا الوظيفي، وىذه النتائج تؤكـد عمـي أن 

يـــة، المتغيـــرات الثلاثـــة : نـــوع  المبحـــوثين، والحالـــة الزواج
والمؤىــل العممــي لمعــاممين بالجمعيــات التعاونيــة لــيس ليــم 

 تأثير عمي درجة رضاىم الوظيفي.

وبناءاً عمى تمك النتائج يمكن رفض الفرض الإحصائي 
 -المتعمق بالفرض النظري بالنسبة لممتغيرات المستقمة

والتي ثبت تأثيرىا في درجة الرضا الوظيفي   -سالفة الذكر
التعاونية وقبولو لباقي المتغيرات  لمعاممين بالجمعيات

      المستقمة.

ومن ثم فإن المتغيرات المستقمة الواردة بيذه الدراسة 
% من التباين في درجة الرضا لمعاممين 49,3تفسر

% 50,7أما باقي النسبة والتي تبم   ،بالجمعيات التعاونية
ترجع إلى متغيرات أخرى لم تتضمنيا الدراسة وتحتاج إلى 

ن البحث والتقصي لمتعرف عمييا، وكذلك تطوير مزيد م
طرق قياس بعض المتغيرات المستقمة الواردة بيذه الدراسة 

 والذي من شأنو يزيد من قدرتيا التفسيرية.

سابعاً: العوامل المرتبطة والمؤثرة عمى درجة الالتزام 
التنظيمي لكل من المعممين بالمدارس الثانوية 

  -نية:والعاممين بالجمعيات التعاو 
[العلاقة بين درجة الالتزام التنظيمي لكل من المعممين 1]

بالمدارس والعاممين بالجمعيات وكل من المتغيرات 
 المستقمة المدروسة

)أ(  العلاقة بين متغير درجة الالتزام التنظيمي لممعممين 
بالمدارس الثانوية وكل من المتغيرات المستقمة 

 المدروسة :
رتباط البسيط الواردة أشارت نتائج تحميل الا

( إلي وجود علاقات ارتباطية معنوية موجبة 10بجدول)
بين درجة الالتزام التنظيمي  0.01عند المستوى الاحتمالي 

لممعممين بالمدارس الثانوية وكل من الرضا الوظيفي 
 القيادة الديمقراطية بالمدارس ،(0,694لممعممين )

مشاركة  ،(0,548) نمط الاتصال بالمدارس ،(0,590)
التكنولوجيا  ،(0,530) المعممين في اتخاذ القرار بالمدارس

 وطبيعة العمل بالمدارس ،(0,529) المستخدمة بالمدارس
لذلك فان ىذه المتغيرات تعتبر مؤشرات جيدة  ،(0,498)

لمدلالة عمى زيادة درجة الالتزام التنظيمي لممعممين 
من ىذه بالمدارس الثانوية ، بمعنى أن الزيادة في أي 

المتغيرات تؤدى إلى زيادة درجة الالتزام التنظيمي لممعممين 
بالمدارس الثانوية. كما تبين وجود علاقات ارتباطيو معنوية 

والصراع التنظيمي  0.05سالبة عند المستوى الاحتمالي 
(، مما يعنى أن درجة الالتزام 0,181-بالمدارس )

التي ينتشر  التنظيمي لممعممين تقل في المدارس الثانوية
 فييا الصراع التنظيمي.

 

)ب(  العلاقة بين متغير درجة الالتزام التنظيمي لمعاممين 
بالجمعيات التعاونية وكل من المتغيرات المستقمة 

 المدروسة:
 أشــارت نتــائج تحميــل الارتبــاط البســيط الــواردة بجــدول

( إلـــي وجـــود علاقـــات ارتباطيـــة معنويـــة موجبـــة عنـــد 10)
بـــين درجــة الالتــزام التنظيمـــي  0.01لي المســتوى الاحتمــا

لمعــاممين بالجمعيــات التعاونيــة وكــل مــن الرضــا الــوظيفي 
نمــط الاتصــال  ،(0,611) لمعــاممين بالجمعيــات التعاونيــة

ــــــــــات ) ــــــــــات ،(0,473بالجمعي  طبيعــــــــــة العمــــــــــل بالجمعي
 ،(0,459القيـــــــادة الديمقراطيـــــــة بالجمعيـــــــات) ،(0,472)

بالجمعيــــــــات  مشــــــــاركة  العــــــــاممين فــــــــي اتخــــــــاذ  القــــــــرار
 الييكـــــــــل التنظيمــــــــــي لمجمعيـــــــــات التعاونيــــــــــة ،(0,387)
ــــــــــــــــات ،(0,312) ــــــــــــــــا المســــــــــــــــتخدمة بالجمعي  التكنولوجي
 ومستوي تدريب العاممين بالجمعيات التعاونيـة ،(0,262)
لــــذلك تعتبــــر ىــــذه المتغيــــرات مؤشــــرات جيــــدة  ،(0,236)

ــــى  زيــــادة درجــــة الالتــــزام التنظيمــــي لمعــــاممين  ــــة عم لمدلال
تعاونية ، بمعنـى أن الزيـادة فـي أي مـن ىـذه بالجمعيات ال

ـــــى زيـــــادة درجـــــة الالتـــــزام التنظيمـــــي  المتغيـــــرات تـــــؤدى إل
 لمعاممين بالجمعيات التعاونية. 
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[ المتغيرات المستقمة المؤثرة في درجة الالتزام 2]
التنظيمي لكل من المعممين بالمدارس الثانوية 

 والعاممين بالجمعيات التعاونية:
ت المستقمة المؤثرة في  درجة الالتزام لتحديد المتغيرا

التنظيمي لكل من المعممين بالمدارس الثانوية والعاممين 
بالجمعيات التعاونية ، تم استخدام نموذج التحميل 

ىذا   "Step wise"الانحداري المتعدد المتدرج الصاعد 
 فيما يختص بالمتغيرات التي قيست بمقياس فتري

"Interval Variablesالمتغيرات المستقمة التي  " ، أما
" فقد  Nominal Variables"قيست بمقياس إسمي " "

استخدمت قيمة إحصاء إيتا تربيع لتقدير تأثير تمك 
 المتغيرات:

 

)أ( المتغيرات المستقمة المؤثرة في درجة الالتزام التنظيمي 
 لممعممين بالمدارس الثانوية :

التنظيمي  لتحديد المتغيرات المؤثرة في درجة الالتزام
لممعممين بالمدارس الثانوية كان من الضروري اختبار 
الفرض النظري الثالث والذي تم اختباره بالفرض 
الإحصائي التالي : " لا تتأثر درجة الالتزام التنظيمي 
لممعممين بالمدارس الثانوية ) كمتغير تابع ( بكل من 
المتغيرات المستقمة المدروسة " وقد استخدم التحميل 

نحداري المتعدد و اختبار " ف " لاختبار صحة ىذا الا
فيما يتعمق بالمتغيرات التي قيست بمقياس  -الفرض
( إلى معنوية 15وتشير النتائج الواردة بجدول ) -فتري

 نموذج التحميل الانحداري المتعدد المتدرج الصاعد 
Step-wise  حتى الخطوة الثالثة من التحميل ، وقد

وىى معنوية عند  82,078حسوبة بمغت قيمة " ف " الم
وىذا يعنى أن ىناك ثلاث  0.01المستوى الاحتمالي 

متغيرات مستقمة تؤثر في درجة الالتزام التنظيمي 
لممعممين بالمدارس الثانوية، وقد بمغت قيمة معامل 

مما يعنى  ، 0,517 (Adjusted R2)التحديد المعدل 
نسبة  أن المتغيرات المستقمة الثلاثة المؤثرة تبم 

 مساىمتيا مجتمعة في تفسير التباين الحادث في درجة
% ، 51,7الالتزام التنظيمي لممعممين بالمدارس الثانوية 

%  منيا إلي الرضا الوظيفي لممعممين 47,9يعزى 

% إلي نمط الاتصال السائد 2,6بالمدارس، و 
% إلي الصراع التنظيمي بالمدارس 1,2بالمدارس، و 

 الثانوية.

مــق بتـــأثير متغيــر نـــوع  المبحــوثين، تكشـــف وفيمــا يتع
نتـــائج إختبـــار" ت" عــــن عـــدم وجـــود فــــروق معنويـــة بــــين 
المعممــــــــين والمعممــــــــات فيمــــــــا يتعمــــــــق بدرجــــــــة الالتــــــــزام 

(. وفيمــــــا يخــــــتص بمتغيــــــر الحالــــــة 12التنظيمي)جــــــدول 
الزواجية لممعممين المبحـوثين أشـارت نتـائج تحميـل التبـاين 

ات متغيـــر الحالـــة إلـــي عـــدم وجـــود فـــروق معنويـــة بـــين فئـــ
الزواجيــــــــــة لممعممــــــــــين فيمــــــــــا يتعمــــــــــق بدرجــــــــــة الالتــــــــــزام 

(. كمــــا بينــــت نتــــائج تحميــــل التبــــاين 13التنظيمي)جــــدول 
( عـدم وجـود فـروق معنويـة بـين فئـات 14الواردة بجدول )

متغيـــر المؤىـــل العممـــي لممعممـــين بالمـــدارس فيمـــا يتعمـــق 
بدرجــــة الالتــــزام التنظيمــــي. وىــــذه النتــــائج تؤكــــد عمــــي أن 
المتغيـــرات الثلاثـــة : نـــوع  المبحـــوثين، والحالـــة الزواجيـــة، 
والمؤىـــل العممـــي لممعممـــين بالمـــدارس الثانويـــة لـــيس ليـــم 

 تأثير عمي درجة التزاميم التنظيمي.

وبنــــــاءاً عمــــــى تمــــــك النتــــــائج يمكــــــن رفــــــض الفــــــرض 
الإحصــائي المتعمــق بـــالفرض النظــري بالنســبة لممتغيـــرات 

ثبــت تأثيرىــا فــي درجــة والتــي   -ســالفة الــذكر -المســتقمة
الالتــــزام التنظيمــــي لممعممـــــين بالمــــدارس الثانويــــة وقبولـــــو 

 لباقي المتغيرات المستقمة.

ومن ثم فـإن المتغيـرات المسـتقمة الـواردة بيـذه الدراسـة 
% مـــن التبــاين فـــي درجــة الالتـــزام التنظيمـــي 51,7 تفســر

أمــا بــاقي النســبة والتــي تبمــ   ،لممعممــين بالمــدارس الثانويــة
% ترجــع إلــى متغيــرات أخــرى لــم تتضــمنيا الدراســة 48,3

 ،وتحتــاج إلــى مزيــد مــن البحــث والتقصــي لمتعــرف عمييــا
وكـــذلك تطـــوير طـــرق قيـــاس بعـــض المتغيـــرات المســـتقمة 
الـــواردة بيـــذه الدراســـة والـــذي مـــن شـــأنو يزيـــد مـــن قـــدرتيا 

 التفسيرية.
 

)ب( المتغيرات المستقمة المؤثرة في درجة الالتزام 
 اممين بالجمعيات التعاونية الزراعية:التنظيمي لمع
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لتحديد المتغيرات المؤثرة في درجة الالتزام التنظيمي  
لمعاممين بالجمعيـات التعاونيـة كـان مـن الضـروري اختبـار 
ــــــاره بــــــالفرض  ــــــم اختب ــــــذي ت ــــــع وال ــــــرض النظــــــري الراب الف
ـــالي : " لا تتـــأثر درجـــة الالتـــزام التنظيمـــي  الإحصـــائي الت

تعاونيــة ) كمتغيــر تــابع ( بكــل مــن لمعــاممين بالجمعيــات ال
المتغيــــرات المســــتقمة المدروســـــة " وقــــد اســــتخدم التحميـــــل 
الانحــداري المتعــدد و اختبــار " ف " لاختبــار صــحة ىــذا 

فيمــــا يتعمــــق بــــالمتغيرات التــــي قيســــت بمقيــــاس  -الفــــرض
( إلــى معنويــة 15وتشــير النتــائج الــواردة بجــدول ) -فتــري

 المتــدرج الصــاعد  نمــوذج التحميــل الانحــداري المتعــدد
Step-wise  حتـــى الخطـــوة الخامســـة مـــن التحميـــل، وقـــد

وىـى معنويـة عنـد  35,538بمغت قيمة " ف " المحسوبة 
وىـــذا يعنـــى أن ىنـــاك خمـــس  0.01المســـتوى الاحتمـــالي 

متغيـــــرات مســـــتقمة تـــــؤثر فـــــي درجـــــة الالتـــــزام التنظيمـــــي 
لمعـــاممين بالجمعيـــات التعاونيـــة، وقـــد بمغـــت قيمـــة معامـــل 

ممــا يعنــى  ، 0,436 (Adjusted R2)د المعــدل التحديــ
أن المتغيــــــرات المســــــتقمة الخمســــــة المــــــؤثرة تبمــــــ  نســــــبة 
مســاىمتيا مجتمعــة فــي تفســير التبــاين الحــادث فــي درجــة 

% ، يعــزى 43,6الالتــزام التنظيمــي لمعــاممين بالجمعيــات 
ـــــوظيفي لمعـــــاممين 37,0 ـــــي درجـــــة الرضـــــا ال %  منيـــــا إل

ــــات لاتصــــال بالجمعيــــات % إلــــي نمــــط ا3,4و  ،بالجمعي
% إلـــي القيـــادة الديمقراطيـــة بالجمعيـــات 1,6و  ،التعاونيـــة
ــــة % إلــــي مشــــاركة العــــاممين فــــي اتخــــاذ 0,9و  ،التعاوني

% إلي طبيعة العمل بالجمعيـات 0,7و ،القرار بالجمعيات
 التعاونية.   

                       

لتحديد المتغيرات المستقمة المؤثرة في درجة  Step-wiseلصاعد (: نتائج التحميل الانحداري المتعدد المتدرج ا15جدول )
 .الالتزام التنظيمي لممعممين بالمدارس الثانوية والعاممين بالجمعيات التعاونية الزراعية

 

 العينة
 خطوات

 التحميل 

 المتغيرات المستقمة

 المؤثرة في المتغير التابع

معامل 
الارتباط 
 (Rالمتعدد  )

معامل 
 التحديد

(R²) 

معامل التحديد 
المعدل 

((Adjusted R² 

% لمتباين 
المفسر في    
 المتغير التابع

قيمة )ف( 
لاختبار معنوية 
 معامل الانحدار

أولًا: المدارس 
 الثانوية 

 **209,920 47,9 0,479 0,482 0,694 الرضا الوظيفي الخطوة الأولى

 **116,805 2,6 0,505 0,509 0,714 نمط الاتصال الخطوة الثانية

 **82,078 1,2 0,517 0,524 0,724 الصراع التنظيمي الخطوة الثالثة

ثانياً: 
الجمعيات 
 التعاونية

 **132,058 37,0 0,370 0,373 0,611 الرضا الوظيفي لمعاممين الخطوة الأولى

 **76,509 3,4 0,404 0,409 0,640 نمط الاتصال الخطوة الثانية

 **53,313 0,9 0,413 0,421 0,649 اتخاذ القرار المشاركة في الخطوة الثالثة

 **42,876 1,6 0,429 0,439 0,663 القيادة الديمقراطية الخطوة الرابعة

 **35,538 0,7 0,436 0,449 0,670 طبيعة العمل  الخطوة الخامسة

 0.01** معنوي عمى مستوى         المصدر : حسبت من بيانات الدراسة الميدانية باستخدام الحاسب الآلي                  
   

ـــر نـــوع المبحـــوثين، تكشـــف  وفيمـــا يتعمـــق بتـــأثير متغي
نتـائج إختبــار" ت" عـن وجــود فـروق معنويــة بـين العــاممين 
والعاملات بالجمعيات التعاونية فيما يتعمق بدرجـة الالتـزام 

التنظيمي، مما يعنى أن ىذا المتغير لو تـأثير عمـي درجـة 
ـــزام التنظيمـــي  ـــات، وكانـــت الفـــروق الالت لمعـــاممين بالجمعي

لصـــــالح العـــــاممين، ممـــــا يشـــــير إلـــــي أن درجـــــة الالتـــــزام 
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التنظيمي لدي العاممين أكبـر مـن درجـة الالتـزام التنظيمـي 
لــــدي العــــاملات بالجمعيــــات التعاونيــــة، وقــــد بمغــــت قيمــــة 

ـــع  ـــا تربي ـــر  0.032إحصـــاء إيت ممـــا يعنـــى أن ىـــذا المتغي
ــــي درجــــة ا3,2يفســــر ــــزام التنظيمــــي % مــــن التبــــاين ف لالت

(. أمـا 12)جـدول  لمعاممين بالجمعيـات التعاونيـة الزراعيـة
ــة الزواجيــة لمعــاممين المبحــوثين فتشــير نتــائج  متغيــر الحال
تحميــل التبــاين إلـــي عــدم وجــود فـــروق معنويــة بــين فئـــات 
متغيــر الحالـــة الزواجيـــة لمعــاممين بالجمعيـــات فيمـــا يتعمـــق 

ــة الزواجيــة  بدرجــة الالتــزام التنظيمــي، ممــا يعنــى أن الحال
لمعــاممين بالجمعيــات لــيس ليــا تــأثير عمــي درجــة التــزاميم 

(. كمــا أشــارت نتــائج تحميــل التبــاين 13)جــدول  التنظيمــي
( إلــي وجــود فــروق معنويــة بــين فئــات 14الــواردة بجــدول )

متغيـــر المؤىـــل العممـــي لمعـــاممين بالجمعيـــات فيمـــا يتعمـــق 
ــــ ي أن المؤىــــل بدرجــــة الالتــــزام التنظيمــــي، ممــــا يؤكــــد عم

العممـي لمعـاممين لـو تــأثير عمـي درجـة التـزاميم التنظيمــي، 

ممـا يعنـى أن  0.042وقد بمغت قيمـة إحصـاء إيتـا تربيـع 
متغيــــر المؤىــــل العممــــي  لمعــــاممين بالجمعيــــات التعاونيــــة 

 % من التباين في درجة التزاميم التنظيمي. 4,2يفسر
ر ( نتــائج إختبــا16وبفحــص النتــائج الــواردة بجــدول )

لممقارنـــات البعديـــة بـــين المجموعـــات "Scheffe" شـــيفيو
لمعرفــــــة اتجــــــاه الفــــــروق الدالــــــة إحصــــــائياً بــــــين درجــــــات 
المتوســــط الحســـــابي لدرجـــــة الالتـــــزام التنظيمـــــي لمعـــــاممين 

ـــة ـــة الزراعي ـــر  ،بالجمعيـــات التعاوني ـــاً لمجموعـــات متغي وفق
المؤىل العممي، يتبين وجود فروق معنوية بين فئـة "دبمـوم 

ة "بكــالوريوس" ولصــالح فئــة "دبمــوم فنــي". وىــذه فنــي" وفئــ
النتائج تشير إلي ارتفاع درجـة الالتـزام التنظيمـي لمعـاممين 
الحاصـــــمين عمـــــي دبمـــــوم فنـــــي بالمقارنـــــة بدرجـــــة الالتـــــزام 
 التنظيمي لمعاممين الحاصمين عمي درجة البكالوريوس. 

 

 

بين المجموعات لمعرفة اتجاه الفروق الدالة إحصائياً بين  لممقارنات البعدية"Scheffe" (: نتائج إختبار شيفيو16جدول )
وفقاً لمجموعات ، درجات المتوسط الحسابي لدرجة الالتزام التنظيمي لمعاممين بالجمعيات التعاونية الزراعية

 متغير المؤىل العممي. 
المتوسط  المجموعات المتغير

 الحسابي
 الفروق بين المجموعات

 بكالوريوس متوسطدبموم فوق  دبموم فني
المؤىل العممي  لمعاممين بالجمعيات 

 التعاونية
 *4,500 4,032  56,88 دبموم فني

 0,468 - - 52,85 دبموم فوق متوسط
 - - - 52,38 بكالوريوس

 0.05ي عمى مستوى المصدر : حسبت من بيانات الدراسة الميدانية باستخدام الحاسب الآلي                              * معنو        
 

ــــــائج يمكــــــن رفــــــض الفــــــرض  ــــــاء عمــــــى تمــــــك النت وبن
الإحصــائي المتعمــق بـــالفرض النظــري بالنســبة لممتغيـــرات 

والتــي ثبــت تأثيرىــا فــي درجــة   -ســالفة الــذكر -المســتقمة
ـــو  ـــات التعاونيـــة وقبول الالتـــزام التنظيمـــي لمعـــاممين بالجمعي

 لباقي المتغيرات المستقمة.

المسـتقمة الـواردة بيـذه الدراسـة ومن ثم فـإن المتغيـرات 
% مـــن التبـــاين فـــي درجـــة الالتـــزام 51,0 تســـتطيع تفســـير

التنظيمــي لمعــاممين بالجمعيــات التعاونيــة الزراعيــة. ، أمــا 
% ترجــــع إلــــى متغيــــرات 49,0بــــاقي النســــبة والتــــي تبمــــ  

أخرى لـم تتضـمنيا الدراسـة وتحتـاج إلـى مزيـد مـن البحـث 
وير طــــرق قيــــاس وكــــذلك تطــــ ،والتقصــــي لمتعــــرف عمييــــا

بعض المتغيرات المستقمة الواردة بيذه الدراسـة والـذي مـن 
 شأنو يزيد من قدرتيا التفسيرية.

 

ثامناً: العوامل المرتبطة والمؤثرة عمى درجة الأداء 
الوظيفي لكل من المعممين بالمدارس الثانوية 

  -والعاممين بالجمعيات التعاونية:

في لكل من المعممين [ العلاقة بين درجة الأداء الوظي1]
بالمدارس والعاممين بالجمعيات وكل من المتغيرات 

 المستقمة المدروسة
)أ(  العلاقة بين متغير درجة الأداء الوظيفي لممعممين 
بالمدارس الثانوية وكل من المتغيرات المستقمة 

 المدروسة :
أشارت نتائج تحميل الارتباط البسيط الواردة بجدول 

ات ارتباطية معنوية موجبة عند ( إلي وجود علاق10)
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بين درجة الأداء الوظيفي  0.01المستوى الاحتمالي 
لممعممين بالمدارس الثانوية وكل من الرضا الوظيفي 

التكنولوجيا المستخدمة بالمدارس  ،(0,345) لممعممين
نمط  ،(0,295طبيعة العمل بالمدارس) ،(0,328الثانوية )

القيادة الديمقراطية  ،(0,234الاتصال السائد بالمدارس )
 ،(0,217) الييكل التنظيمي لممدارس ،(0,231بالمدارس)

 ،(0,212مستوي تدريب المعممين بالمدارس الثانوية )
مشاركة  ،(0,206) الالتزام التنظيمي لممعممين بالمدارس

 ،(0,196المعممين في اتخاذ القرار بالمدارس الثانوية ) 
جيدة لمدلالة عمى زيادة لذلك تعتبر ىذه المتغيرات مؤشرات 

درجة الأداء الوظيفي لممعممين بالمدارس الثانوية ، بمعنى 
أن الزيادة في أي من ىذه المتغيرات تؤدى إلى زيادة درجة 
الأداء الوظيفي لممعممين بالمدارس الثانوية. كما تبين وجود 
علاقات ارتباطيو معنوية سالبة عند المستوى الاحتمالي 

مما  ،(0,321-نظيمي بالمدارس )والصراع الت 0.01
يعنى أن درجة الأداء الوظيفي لممعممين تقل في المدارس 

 الثانوية التي ينتشر فييا الصراع التنظيمي.

)ب(  العلاقة بين متغير درجة الأداء الوظيفي لمعاممين 
بالجمعيات التعاونية وكل من المتغيرات المستقمة 

 المدروسة:
 ط البسيط الواردة بجدولأشارت نتائج تحميل الارتبا

( إلي وجود علاقات ارتباطية معنوية موجبة عند 10)
بين درجة الأداء الوظيفي  0.01المستوى الاحتمالي 

لمعاممين بالجمعيات التعاونية وكل من الرضا الوظيفي 
مشاركة  العاممين  ،(0,307لمعاممين بالجمعيات التعاونية )
القيادة الديمقراطية  ،(0,280في اتخاذ  القرار بالجمعيات )

نمط الاتصال بالجمعيات  ،(0,205بالجمعيات )
(، والالتزام التنظيمي لمعاممين بالجمعيات 0,205)
كما تبين وجود علاقات ارتباطية معنوية موجبة  ،(0,195)

بين درجة  0.05ايضا ولكن عند المستوى الاحتمالي 
من الأداء الوظيفي لمعاممين بالجمعيات التعاونية وكل 

طبيعة  ،(0,168الخبرة الوظيفية لمعاممين بالجمعيات)
مستوي تدريب العاممين  ،(0,168العمل بالجمعيات )

والييكل التنظيمي لمجمعيات  ،(0,162بالجمعيات )

لذلك تعتبر ىذه المتغيرات مؤشرات  ،(0,143) التعاونية
جيدة لمدلالة عمى  زيادة درجة الأداء الوظيفي لمعاممين 

التعاونية ، بمعنى أن الزيادة في أي من ىذه  بالجمعيات
المتغيرات تؤدى إلى زيادة درجة الأداء الوظيفي لمعاممين 

 بالجمعيات التعاونية. 
[ المتغيرات المستقمة المؤثرة في درجة الأداء الوظيفي 2]

لكل من المعممين بالمدارس الثانوية والعاممين 
 بالجمعيات التعاونية:
لمستقمة المؤثرة في  درجة الاداء لتحديد المتغيرات ا

الوظيفي لكل من المعممين بالمدارس الثانوية والعاممين 
بالجمعيات التعاونية ، تم استخدام نموذج التحميل 

ىذا   "Step wise"الانحداري المتعدد المتدرج الصاعد 
 فيما يختص بالمتغيرات التي قيست بمقياس فتري

"Interval Variablesيرات المستقمة التي " ، أما المتغ
" فقد  Nominal Variables"قيست بمقياس إسمي " "

استخدمت قيمة إحصاء إيتا تربيع لتقدير تأثير تمك 
 المتغيرات:

 

)أ( المتغيرات المستقمة المؤثرة في درجة الاداء الوظيفي 
 لممعممين بالمدارس الثانوية :

لتحديد المتغيرات المؤثرة في درجة الاداء الوظيفي  
ممعممين بالمدارس الثانوية كان من الضروري اختبار ل

الفرض النظري الخامس والذي تم اختباره بالفرض 
الإحصائي التالي : " لا تتأثر درجة الاداء الوظيفي 
لممعممين بالمدارس الثانوية ) كمتغير تابع ( بكل من 
المتغيرات المستقمة المدروسة " وقد استخدم التحميل 

د و اختبار " ف " لاختبار صحة ىذا الانحداري المتعد
 -فيما يتعمق بالمتغيرات التي قيست بمقياس فتري -الفرض

( إلى معنوية نموذج 17وتشير النتائج الواردة بجدول )
 Step-wise التحميل الانحداري المتعدد المتدرج الصاعد 

حتى الخطوة الرابعة من التحميل ، وقد بمغت قيمة " ف " 
ىى معنوية عند المستوى الاحتمالي و  19,426المحسوبة 

وىذا يعنى أن ىناك أربع متغيرات مستقمة تؤثر في  0.01
درجة الاداء الوظيفي لممعممين بالمدارس الثانوية ، وقد 

 (Adjusted R2)بمغت قيمة معامل التحديد المعدل 
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، مما يعنى أن المتغيرات المستقمة الأربعة المؤثرة  0,245
جتمعة في تفسير التباين الحادث في تبم  نسبة مساىمتيا م

%، 24,5درجة الاداء الوظيفي لممعممين بالمدارس الثانوية 
% منيا إلي الرضا الوظيفي لممعممين 11,5يعزى 
% إلي الصراع التنظيمي بالمدارس 7,1و  ،بالمدارس
إلي  %2,3% الي مستوي تدريب المعممين ، 3,6الثانوية، 

 س الثانوية. التكنولوجيا المستخدمة بالمدار 

وفيما يتعمق بتأثير متغير نوع  المبحوثين، تكشف 
نتائج إختبار" ت" عن عدم وجود فروق معنوية بين 
المعممين والمعممات فيما يتعمق بدرجة الاداء الوظيفي ، 
مما يعنى أن ىذا المتغير ليس لو تأثير عمي درجة الاداء 

أما (. 12الوظيفي لممعممين بالمدارس الثانوية )جدول 
متغير الحالة الزواجية لممعممين المبحوثين فتشير نتائج 

تحميل التباين إلي عدم وجود فروق معنوية بين فئات 
متغير الحالة الزواجية لممعممين فيما يتعمق بدرجة الاداء 
الوظيفي، مما يعنى أن الحالة الزواجية لممعممين ليس ليا 

ما أشارت (. ك13تأثير عمي درجة ادائيم الوظيفي )جدول 
( إلي عدم وجود 14نتائج تحميل التباين الواردة بجدول )

فروق معنوية بين فئات متغير المؤىل العممي لممعممين 
بالمدارس فيما يتعمق بدرجة الاداء الوظيفي. وىذه النتائج 

والحالة  ،تؤكد عمي أن المتغيرات الثلاثة : نوع  المبحوثين
بالمدارس الثانوية ليس والمؤىل العممي لممعممين  ،الزواجية

 ليم تأثير عمي درجة ادائيم الوظيفي.

 
 

 

لتحديد المتغيرات المستقمة المؤثرة في درجة  Step-wiseنتائج التحميل الانحداري المتعدد المتدرج الصاعد  :(17جدول )
 .الاداء الوظيفي لممعممين بالمدارس الثانوية والعاممين بالجمعيات التعاونية الزراعية

 

 عينةال
 خطوات

 التحميل 

 المتغيرات المستقمة

 المؤثرة في المتغير التابع
معامل الارتباط 

 (Rالمتعدد  )

معامل 
 التحديد

(R²) 

معامل التحديد 
المعدل     

((Adjusted R² 

% لمتباين 
المفسر في    

المتغير 
 التابع

قيمة )ف( 
لاختبار معنوية 
 معامل الانحدار

أولًا: المدارس 
 الثانوية 

 **30,558 11,5 0,115 0,119 0,345 لرضا الوظيفيا 

 **26,919 7,1 0,186 0,193 0,439 الصراع التنظيمي 

 **22,533 3,6 0,222 0,232 0,481 مستوى التدريب 

 **19,426 2,3 0,245 0,258 0,508 التكنولوجيا 

ثانياً: 
الجمعيات 
 التعاونية

 **23,055 9 0,090 0,094 0,307 الرضا الوظيفي لمعاممين  الخطوة الأولى

 **14,160 1,6 0,106 0,114 0,337 الخبرة الوظيفية الخطوة الثانية

 0.01المصدر : حسبت من بيانات الدراسة الميدانية باستخدام الحاسب الآلي                         ** معنوي عمى مستوى 
 

وبناء عمى تمك النتائج يمكن رفض الفرض الإحصائي 
 -تعمق بالفرض النظري بالنسبة لممتغيرات المستقمةالم

والتي ثبت تأثيرىا في درجة الاداء الوظيفي   -سالفة الذكر

لممعممين بالمدارس الثانوية وقبولو لباقي المتغيرات 
 المستقمة.

ومن ثم فإن المتغيرات المستقمة الواردة بيذه الدراسة 
 % من التباين في درجة الاداء24,5تستطيع تفسير

أما باقي النسبة والتي  ،الوظيفي لممعممين بالمدارس الثانوية
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% ترجع إلى متغيرات أخرى لم تتضمنيا 75,5تبم  
الدراسة وتحتاج إلى مزيد من البحث والتقصي لمتعرف 
عمييا، وكذلك تطوير طرق قياس بعض المتغيرات المستقمة 
الواردة بيذه الدراسة والذي من شأنو يزيد من قدرتيا 

 سيرية.التف
 

)ب( المتغيرات المستقمة المؤثرة في درجة الأداء الوظيفي 
 .لمعاممين بالجمعيات التعاونية الزراعية

لتحديــد المتغيـــرات المــؤثرة فـــي درجــة الاداء الـــوظيفي 
لمعاممين بالجمعيـات التعاونيـة كـان مـن الضـروري اختبـار 
الفـــــرض النظـــــري الســـــادس والـــــذي تـــــم اختبـــــاره بـــــالفرض 

ـــــ ـــــوظيفي الإحصـــــائي الت ـــــأثر درجـــــة الاداء ال الي : " لا تت
لمعــاممين بالجمعيــات التعاونيــة ) كمتغيــر تــابع ( بكــل مــن 
المتغيــــرات المســـــتقمة المدروســــة " وقـــــد اســــتخدم التحميـــــل 
الانحــداري المتعــدد و اختبــار " ف " لاختبــار صــحة ىــذا 

فيمــــا يتعمــــق بــــالمتغيرات التــــي قيســــت بمقيــــاس  -الفــــرض
( إلــى معنويــة 17اردة بجــدول )وتشــير النتــائج الــو  -فتــري

 نمــوذج التحميــل الانحــداري المتعــدد المتــدرج الصــاعد 
Step-wise  ــــى الخطــــوة الثانيــــة مــــن التحميــــل، وقــــد حت

وىـى معنويـة عنـد  35,538بمغت قيمة " ف " المحسوبة 
وىــذا يعنــى أن ىنــاك متغيــران  0.01المســتوى الاحتمــالي 

ـــــوظيفي لم ـــــي درجـــــة الاداء ال ـــــؤثران ف عـــــاممين مســـــتقلان ي
بالجمعيـــات التعاونيــــة، وقــــد بمغــــت قيمــــة معامــــل التحديــــد 

، ممــــا يعنــــى أن  0,106 (Adjusted R2)المعــــدل 
المتغيـــــران المســـــتقلان المـــــؤثران تبمـــــ  نســـــبة مســـــاىمتيما 
ــــي درجــــة الاداء  ــــاين الحــــادث ف ــــي تفســــير التب مجتمعــــة ف

%  9,0% ، يعـــزى 10,6الـــوظيفي لمعـــاممين بالجمعيـــات 
و  ،ا الــوظيفي لمعــاممين بالجمعيــاتمنيــا إلــي درجــة الرضــ

ــــــــات 1,6 ــــــــة لمعــــــــاممين بالجمعي ــــــــرة الوظيفي ــــــــي الخب % إل
 التعاونية.

وفيمــا يتعمــق بتــأثير متغيــر نــوع  المبحــوثين، تكشـــف 
نتـــائج إختبـــار" ت" عـــن عــــدم وجـــود فـــروق معنويـــة بــــين 
العــــاممين والعـــــاملات بالجمعيـــــات التعاونيـــــة فيمـــــا يتعمـــــق 

نى أن ىذا المتغير ليس لو بدرجة الاداء الوظيفي، مما يع
تــــأثير عمــــي درجــــة الاداء الــــوظيفي لمعــــاممين بالجمعيــــات 

ــــــة لمعــــــاممين 12)جــــــدول  ــــــة الزواجي ــــــر الحال (. أمــــــا متغي
المبحــوثين فتشــير نتــائج تحميــل التبــاين إلــي وجــود فــروق 
معنويـــــة بـــــين فئـــــات متغيـــــر الحالـــــة الزواجيـــــة لمعـــــاممين 

ممـا يعنـى ، فيبالجمعيات فيما يتعمـق بدرجـة الاداء الـوظي
أن الحالــة الزواجيــة لمعــاممين بالجمعيــات ليــا تــأثير عمــي 

وقد بمغت قيمـة إحصـاء إيتـا تربيـع  ،درجة أدائيم الوظيفي
ممـــا يعنـــى أن متغيـــر الحالـــة الزواجيـــة لمعـــاممين  0.043

% مــن التبــاين فــي درجــة 4,3بالجمعيــات التعاونيــة يفســر
ـــائج 13الاداء الوظيفي)جـــدول  ـــل (،  كمـــا أشـــارت نت تحمي
( إلي عدم وجود فروق معنوية 14التباين الواردة بجدول )

بين فئات متغير المؤىل العممي لمعاممين بالجمعيـات فيمـا 
ممـا يؤكـد عمـي أن المؤىـل  ،يتعمق بدرجـة الاداء الـوظيفي

ـــــي درجـــــة أدائيـــــم  ـــــأثير عم ـــــو ت ـــــيس ل العممـــــي لمعـــــاممين ل
 الوظيفي.

ختبــار ( نتــائج إ18وبفحــص النتــائج الــواردة بجــدول )
لممقارنـــات البعديـــة بـــين المجموعـــات "Scheffe" شـــيفيو

لمعرفــــــة اتجــــــاه الفــــــروق الدالــــــة إحصــــــائياً بــــــين درجــــــات 
المتوســـــــط الحســـــــابي لدرجـــــــة الأداء الـــــــوظيفي لمعـــــــاممين 
ـــر  ـــاً لمجموعـــات متغي ـــة، وفق ـــة الزراعي بالجمعيـــات التعاوني

يتبــــين وجــــود فــــروق معنويــــة بــــين فئــــة  ،الحالــــة الوظيفيــــة
"متزوج" ولصالح فئة "متـزوج". وىـذه النتـائج "أعزب" وفئة 

تشـــير إلـــي ارتفـــاع درجـــة الاداء الـــوظيفي لممتـــزوجين مـــن 
ــــة بدرجــــة الأداء الــــوظيفي  ،العــــاممين بالجمعيــــات بالمقارن

 لغير المتزوجين منيم. 

وبنــــــاء عمــــــى تمــــــك النتــــــائج يمكــــــن رفــــــض الفــــــرض 
الإحصــائي المتعمـــق بــالفرض النظـــري بالنســبة لممتغيـــرات 

والتــي ثبــت تأثيرىــا فــي درجــة   -ســالفة الــذكر -ةالمســتقم
ـــو  ـــة وقبول الالتـــزام التنظيمـــي لمعـــاممين بالجمعيـــات التعاوني

 لباقي المتغيرات المستقمة.

ومن ثم فـإن المتغيـرات المسـتقمة الـواردة بيـذه الدراسـة 
% مـــــن التبـــــاين فـــــي درجـــــة الأداء 14,9تســــتطيع تفســـــير

لزراعية. أما باقي الوظيفي لمعاممين بالجمعيات التعاونية ا
% ترجـع إلـى متغيـرات أخـرى لـم 85,1النسبة والتـي تبمـ  
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تتضمنيا الدراسة وتحتـاج إلـى مزيـد مـن البحـث والتقصـي 
وكــــــذلك تطــــــوير طــــــرق قيــــــاس بعــــــض  ،لمتعــــــرف عمييــــــا

المتغيـرات المســتقمة الـواردة بيــذه الدراسـة والــذي مـن شــأنو 
 يزيد من قدرتيا التفسيرية.

 
لممقارنات البعدية بينالمجموعات لمعرفة اتجاه الفروق الدالة إحصائياً بين "Scheffe" تبار شيفيو(: نتائج إخ18جدول )

وفقاً لمجموعات ، درجات المتوسط الحسابي لدرجة الأداء الوظيفي لمعاممين بالجمعيات التعاونية الزراعية
 متغير الحالة الزواجية.

المتوسط  المجموعات المتغير
 الحسابي

 المجموعاتالفروق بين 

 أرمل متزوج أعزب

الحالة الزواجية لمعممين بالجمعيات 
 التعاونية

 5,400- *14,541-  61,80 أعزب

 9,141 - - 76,34 متزوج

 - - - 67,20 أرمل

 0.05المصدر : حسبت من بيانات الدراسة الميدانية باستخدام الحاسب الآلي                       * معنوي عمى مستوى 
 

 الخلاصة والتوصيات
أشارت نتائج الدراسة إلي أن غالبية المعممين لدييم 
توجيات ايجابية متوسطة نحو عناصر المناخ التنظيمي 
التالية بالمدارس الثانوية: مشاركة المعممين في اتخاذ 
القرار، وطبيعة العمل بالتدريس، ونمط الاتصال بالمدارس، 

فة إلي أن أكثرية والصراع التنظيمي بالمدارس، بالإضا
المعممين بعينة الدراسة لدييم أيضاً توجيات ايجابية 
متوسطة نحو كل من التكنولوجيا المستخدمة  بالمدارس، 
والييكل التنظيمي لممدارس، وأسموب القيادة الديمقراطية 
بالمدارس، مما أثر عمي توجيات المعممين نحو المناخ 

النتائج ان  التنظيمي بالمدارس الثانوية، حيث أوضحت
غالبية المعممين لدييم توجيات متوسطة نحو المناخ 
التنظيمي بالمدارس، مما يعني أن عناصر المناخ 
التنظيمي بالمدارس الثانوية ، ليست عمي المستوي 
المرغوب، الأمر الذي يتطمب اجراءات تصحيحية وتطوير 
تمك العناصر. وفيما يتعمق بالمناخ التنظيمي بالجمعيات 

نية الزراعية، أشارت نتائج الدراسة إلي أن غالبية التعاو 
العاممين المبحوثين لدييم توجيات ايجابية عالية نحو كل 
من الييكل التنظيمي لمجمعيات، وأسموب القيادة 
الديمقراطية بالجمعيات، بالإضافة إلي أن غالبيتيم لدييم 
أيضاً توجيات ايجابية ولكن متوسطة نحو كل من طبيعة 

والتكنولوجيا  ،لجمعيات، ونمط الاتصال بالجمعياتالعمل با
 ،ومشاركة العاممين في اتخاذ القرار ،المستخدمة بالجمعيات

والصراع التنظيمي بالجمعيات. مما انعكس عمي توجيات 
العاممين نحو المناخ التنظيمي بالجمعيات التعاونية 
الزراعية، حيث أوضحت النتائج ان غالبية العاممين لدييم 

ات ايجابية متوسطة نحو المناخ التنظيمي بالجمعيات توجي
التعاونية، مما يستوجب اجراء تعديلات جوىرية في 

وخاصىة تطوير كل  ،عناصر المناخ التنظيمي بالجمعيات
 ،ونمط الاتصال بيا ،من طبيعة العمل بالجمعيات

والتكنولوجيا المستخدمة بيا، وزيادة مشاركة العاممين في 
عن عدم  ،وقد كشفت نتائج اختبار"ت" اتخاذ القرارات.

وجود فروق معنوية بين عينتي الدراسة )المعممين بالمدارس 
الثانوية ، والعاممين بالجمعيات التعاونية( فيما يتعمق 
بتوجياتيم نحو المناخ التنظيمي ، عمي الرغم من وجود 
فروق معنوية بينيما فيما يتعمق بالتكنولوجيا المستخدمة 

وكانت الفروق  ،صر المناخ التنظيمي فقط كأحد عنا
 لصالح المعممين بالمدارس الثانوية.

وفيما يختص بدرجة الرضا الوظيفي لممعممين 
تبين أن غالبية  ،بالمدارس الثانوية بريف محافظة المنوفية

%( درجة رضاىم الوظيفي كانت 60,1المعممين )
متوسطة، كما أوضحت النتائج أن الغالبية العظمي من 
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%( درجة رضاىم الوظيفي 67,9ممين بالجمعيات )العا
كانت أيضاً متوسطة، واظيرت النتائج أن شعور المعممين 
بالرضا الوظيفي كان يتمثل بالدرجة الأولي في بعد الرضا 
عن ميام العمل وواجباتو، يميو بعد الرضا عن العلاقات 
مع الزملاء، بينما شعور العاممين في الجمعيات التعاونية 

ا الوظيفي كان يتمثل بالدرجة الأولي في بعد الرضا بالرض
يميو بعد الرضا عن ميام العمل  ،عن العلاقات مع الزملاء

وواجباتو، في حين أظيرت النتائج أن شعور كل من 
المعممين بالمدارس والعاممين بالجمعيات بعدم الرضا 
الوظيفي كان يتمثل بالدرجة الأولي في بعد الرضا عن 

افآت والحوافز، يميو بعد الرضا عن النمو الراتب والمك
عدم  ،الميني وفرص الترقي. وقد كشفت نتائج اختبار"ت"

وجود فروق معنوية بين عينتي الدراسة )المعممين بالمدارس 
الثانوية ، والعاممين بالجمعيات التعاونية( فيما يتعمق بدرجة 
رضاىم الوظيفي. كما كشفت نتائج تحميل الانحدار المتعدد 

لى أىمية متغير نمط القيادة الديمقراطية بوصفو أحد أىم إ
عناصر المناخ التنظيمي بالمدارس الثانوية المفسرة لمتباين 
في درجة الرضا الوظيفي لممعممين حيث بمغت نسبة 

مما يؤكد عمي أن شعور المعممين  ،%47,3مساىمتو 
وممارسة  ،بالرضا الوظيفي سيزيد بزيادة ديمقراطية القيادة

ير المدرسة لأدواره القيادية تجاه المعممين. وفيما يختص مد
بالأىمية النسبية لعناصر المناخ التنظيمي لمجمعيات 
التعاونية والتي تساىم في تفسير التباين الحادث في درجة 

تظير نتائج تحميل  ،الرضا الوظيفي لمعاممين بالجمعيات
في  الانحدار المتعدد إلى أىمية متغير مشاركة العاممين

اتخاذ القرار بالجمعيات بوصفو أحد أىم عناصر المناخ 
التنظيمي بالجمعيات التعاونية المفسرة لمتباين في درجة 
الرضا الوظيفي لمعاممين بالجمعيات حيث بمغت نسبة 

مما يعني  أن شعور المعممين بالرضا  ،%41,3مساىمتو 
الوظيفي سيزيد بزيادة مستويات مشاركتيم في اتخاذ 

لذلك يجب عمي مديري الجمعيات  ،ات بالجمعياتالقرار 
التعاونية السماح لمعاممين بالمشاركة في صنع القرارات 
خاصة التي تتعمق بأعماليم ومشاركتيم في تطوير معايير 

وكذلك مشاركتيم في عممية تقييم  ،الأداء المتعمقة بوظائفيم
 أدائيم،

ارتفاع والنتائج المتعمقة بالالتزام التنظيمي، تؤكد عمي 
درجة الالتزام التنظيمي لدي غالبية كل من المعممين 
بالمدارس الثانوية والعاممين بالجمعيات التعاونية الزراعية،  
والناتج من ارتفاع درجة كل من الالتزام المعياري والالتزام 
العاطفي لدي غالبيتيم، كما أن درجة الالتزام المستمر لدي 

 الأخلاقي، ر إلي الالتزامأكثريتيم كانت متوسطة. مما يشي
غالبية كل من المعممين بالمدارس الثانوية  وشعور

 -في منظماتيم  بالبقاء بالالتزام والعاممين في الجمعيات 
، وولائيم ليا  -سواء كانت المدارس أو الجمعيات التعاونية

، وغالبيتيم يتمنون قضاء ما تبقى من حياتيم المينية بيذه 
تائج اختبار"ت" عدم وجود فروق المنظمات. وقد بينت ن

معنوية بين عينتي الدراسة )المعممين بالمدارس الثانوية، 
والعاممين بالجمعيات التعاونية( فيما يتعمق بدرجة الالتزام 
التنظيمي بكل أبعاده. كما كشفت نتائج التحميل الانحداري 

الرضا الوظيفي سواء لممعممين  المتعدد الي أىمية متغير
لثانوية ، أو العاممين بالجمعيات بوصفو من أىم بالمدارس ا

المتغيرات المستقمة المفسرة لمتباين في درجة الالتزام 
التنظيمي لكل من المعممين بالمدارس والعاممين بالجمعيات 

%، عمي 37,0%، 47,9حيث بمغت نسبة مساىمتو 
الترتيب. وىذه النتائج تؤكد عمي أن درجة الالتزام التنظيمي 

 والعاممين ستزيد بزيادة شعورىم بالرضا الوظيفي. لممعممين

والنتائج المتعمقة بالأداء الوظيفي أظيرت ارتفاع درجة 
الأداء الوظيفي لمغالبية من العاممين في الجمعيات 

والمعممين بالمدارس الثانوية،  وقد يرجع ذلك  ،التعاونية
إلي أن غالبية المعممين والعاممين يمتزمون بنظم ولوائح 

عمل، ويحرصون عمي تحقيق الأىداف العامة لممنظمات ال
ويخططون لأعماليم قبل البدء في  ،التي يعممون بيا

وينجزون أعماليم بجودة عالية وفي الوقت  ،تنفيذىا
وينسقون مع بعضيم البعض في أداء أعماليم  ،المحدد

ويساىمون بشكل مستمر في التجديد والتطوير، ويتعاونون 
م كفريق عمل لانجاز الميام المطموبة. ويعممون مع زملائي

عن وجود فروق معنوية بين  ،وقد أسفرت نتائج اختبار"ت"
عينتي الدراسة )المعممين بالمدارس الثانوية، والعاممين 
 ،بالجمعيات التعاونية( فيما يتعمق بدرجة الأداء الوظيفي
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وكانت الفروق لصالح عينة العاممين بالجمعيات التعاونية. 
الرضا الوظيفي سواء  النتائج عن أىمية متغير كما كشفت

أو لمعممين بالجمعيات  ،لممعممين بالمدارس الثانوية
بوصفو من أىم المتغيرات المستقمة المفسرة  ،التعاونية

لمتباين في درجة الأداء الوظيفي لكل من المعممين 
بمغت نسبة  ،بالمدارس والعاممين بالجمعيات التعاونية

مما يؤكد عمي  ،%، عمي الترتيب 9,0%، 11,5مساىمتو 
أن درجة الأداء الوظيفي لممعممين والعاممين ستزيد بزيادة 

 شعورىم بالرضا الوظيفي.

 وبناءً عمى تمك النتائج فإن الدراسة توصى بما يمى :
[ أشــــارت النتــــائج إلــــي زيــــادة شــــعور المعممــــين بالرضــــا 1]

، كمـا الوظيفي بزيادة نمط القيـادة الديمقراطيـة بالمـدارس
% فقـــــط مـــــن المعممـــــين كانـــــت 45,2أشـــــارت إلـــــي أن 

توجيــــاتيم الايجابيــــة مرتفعــــة نحــــو القيــــادة الديمقراطيــــة 
بالمدارس، لـذا توصـي الدراسـة بضـرورة أن تقـوم الإدارة 
ـــــة المعممـــــين  ـــــيم ونقاب ـــــة والتعم ـــــة التربي التعميميـــــة ومديري
ــــات التجــــارة   ،بالتعــــاون مــــع أقســــام ادارة الأعمــــال بكمي

دارة التعميميـــــة بكميـــــات التربيـــــة بعقـــــد دورات واقســـــام الا
تدريبيــــة تأىيميــــة متخصصــــة لمــــديري المــــدارس بيــــدف 

ـــة ـــة ميـــارتيم وســـماتيم القيادي ممـــا  ،زيـــادة قـــدرتيم وتنمي
دارة العمـــل الجمـــاعي  ـــادة وا  ـــؤىميم عمـــي قي يســـاعدىم وي

 بالمدرسة بكفاءة وفعالية.
ـــــادة شـــــعور المعممـــــين والعـــــاممين 2] ـــــائج زي [ أوضـــــحت النت

ـــــــادة وتحســـــــين طبيعـــــــة العمـــــــل با ـــــــوظيفي بزي لرضـــــــا ال
كمــا بينــت النتــائج أن التوجيــات  ،بالمــدارس والجمعيــات

الايجابيــة لــدي غالبيــة المعممــين والعــاممين نحــو طبيعــة 
العمل بالمدارس والجمعيات ليسـت مرتفعـة، لـذا توصـي 
الدراســـــــــة بضـــــــــرورة أن تقـــــــــوم إدارة المدرســـــــــة والإدارة 

والتعمـــــــــيم وكـــــــــذلك ادارة  التعميميـــــــــة ومديريـــــــــة التربيـــــــــة
الجمعيات التعاونيـة ومديريـة التعـاون بالمنوفيـة بتحسـين 

 بيئة العمل بكل من المدارس والجمعيات.
[ أشــــارت النتــــائج الــــي زيــــادة شــــعور المعممــــين بالرضــــا 3] 

الــوظيفي بزيــادة اســتخدام التكنولوجيــا المناســبة وتطــوير 
مـــا كمـــا أظيـــرت النتـــائج ك ،الييكـــل التنظيمـــي لممـــدارس

أظيــــرت النتــــائج أن التوجيــــات الايجابيــــة لــــدي غالبيــــة 
ـــــا  المعممـــــين ليســـــت مرتفعـــــة نحـــــو كـــــل مـــــن التكنولوجي
والييكـــــل التنظيمـــــي بالمـــــدارس، لـــــذا توصـــــي الدراســـــة 
ــــــة  ــــــة التربي بضــــــرورة أن تقــــــوم الإدارة التعميميــــــة ومديري
والتعمـــــيم ونقابــــــة المعممـــــين بالتعــــــاون مـــــع أقســــــام ادارة 

ة ، واقســـــام الادارة التعميميــــــة الأعمـــــال بكميـــــات التجــــــار 
بكميــــات التربيــــة ، بتطــــوير الييكــــل التنظيمــــي، واعــــادة 
تصــميمو والتأكــد مــن مرونتــو، وزيــادة تناســق الوظــائف 
مـــع طبيعـــة الييكـــل التنظيمـــي بالمـــدارس، ووضـــوح فـــي 
خطـــوط الســـمطة وعـــدم تـــداخل وازدواجيـــة فـــي الأعمـــال 

 والوظائف بالمدارس.
ادة شــعور العــاممين بالجمعيــات [ أشــارت النتــائج إلــي زيــ4] 

التعاونيــة بالرضــا الــوظيفي بزيــادة درجــة مشــاركتيم فــي 
% 36,6اتخاذ القرار بالجمعيات، كما بينـت النتـائج أن 

فقــط مــن العــاممين لــدييم توجيــات ايجابيــة مرتفعــة نحــو 
المشـاركة فــي اتخــاذ القـرار، لــذلك توصــي ان تقــوم ادارة 

ــــــوفير الســــــبل الملائمــــــة ل ــــــل مشــــــاركة المــــــدارس بت تفعي
العــاممين فــي اتخــاذ وصــنع القــرارات بالجمعيــات خاصــة 
المشـــــــاركة فـــــــي صـــــــنع القـــــــرارات المتعمقـــــــة بأعمـــــــاليم 
ومشـــــــــاركتيم فـــــــــي تطـــــــــوير معـــــــــايير الأداء المتعمقـــــــــة 

 بوظائفيم، وكذلك مشاركتيم في عممية تقييم أدائيم.
[ أظيرت النتائج زيادة درجة كل من الالتزام التنظيمـي و 5]

ــــوظيفي لكــــل مــــن المعممــــين والعــــاممين بزيــــادة الأداء ا ل
درجــة شــعورىم بالرضــا الــوظيفي، كمــا أظيــرت النتــائج 
أن شــــــعور كــــــل مــــــن المعممــــــين بالمــــــدارس والعــــــاممين 
بالجمعيــات بعــدم الرضــا الـــوظيفي كــان يتمثــل بالدرجـــة 
 ،الأولي في بعد الرضا عـن الراتـب والمكافـآت والحـوافز

وفــرص الترقــي، لــذا يميــو بعــد الرضــا عــن النمــو المينــي 
ــيم  توصــي الدراســة بضــرورة أن تقــوم وزارة التربيــة والتعم
بالتعــاون مــع وزارة التنميــة المحميــة بالتواصــل مــع وزارة 
الماليــــة والبحــــث عــــن ســــبل لزيــــادة مرتبــــات المعممــــين 
والعـــــاممين بمــــــا يتناســـــب مــــــع احتياجـــــاتيم ومــــــؤىلاتيم 
و وساعات وكمية وطبيعة العمل والمجيـود الـذي يقدمونـ

كمـا  ،بالمقارنة برواتب الموظفين والعاممين بميـن أخـري
ممـا يــوفر  ،يجـب تـوفير فـرص لمتـدريب لتنميـة ميـاراتيم
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ليـم ســبل النمــو المينــي ومـن ثــم الحصــول عمــي الترقيــة 
 قي الوقت المناسب. 

بالمؤسسـات التعميميـة  -[ ضرورة ان تتولي الادارة العميا 6]
اعـة والتربيـة والتعمـيم والزراعية والمتمثمـة فـي وزارت الزر 

والتنميــة المحميــة والتنميــة الاداريــة والتخطــيط ومــديريات 
المنــــاخ  -التربيــــة والتعمــــيم والزراعــــة والتعــــاون الزراعــــي

التنظيمــي بجميــع مكوناتــو الأساســية والفرعيــة والاىتمــام 
بــو كونـــو متغيـــر ىـــام ويســاىم فـــي التـــأثير عمـــي الرضـــا 

ء الــوظيفي لمعــاممين، الــوظيفي والالتــزام التنظيمــي والأدا
ــــق المنظمــــات لأىــــدافيا بكفــــاءة  ممــــا يســــاعد فــــي تحقي

 وفاعمية.
[ ضرورة تفعيل مشاركة العاممين بمختمف المنظمات فـي 7]

اتخــاذ وصــتع القــرار بمنظمــاتيم خاصــة مــا يتعمــق منيــا 
بمعايير الأداء، والاعتراف بقدراتيم في وضـع الأىـداف 

وغايـــــات المرحميـــــة التـــــي تســـــاىم فـــــي تحقيـــــق أىـــــداف 
 المنظمات التي يعممون بيا. 

[ تــــدعيم جيــــود البــــاحثين لإجــــراء المزيــــد مــــن الدراســــات 8]
والبحوث الميدانية حـول المنـاخ التنظيمـي وعلاقتـو بكـل 
من الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمـي والأداء الـوظيفي 
لممعممين والعاممين بالجمعيات التعاونية، مما يسـيم فـي 

لتنظيمي والرضا الوظيفي والالتـزام فيم موضوع المناخ ا
التنظيمـي بجــوانبيم المختمفــة، وعلاقــة كــل مــنيم بــالأداء 

ومن ثـم وضـع إسـتراتيجية  ،الوظيفي لممعممين والعاممين
ينبثـــق منيـــا مجموعـــة مـــن السياســـات والبـــرامج،  ،عامـــة

ـــــاخ التنظيمـــــي لممـــــدارس  والتـــــي تســـــتيدف تطـــــوير المن
م المنظمـــــات والجمعيــــات التعاونيــــة بوصــــفيما مــــن أىــــ

التنموية، وتنميـة القـدرات الإداريـة والقياديـة لـدي مـديري 
المــدارس والجمعيــات التعاونيــة، ومــن ثــم المســاىمة فــي 
رفــــع مســـــتويات الرضـــــا الــــوظيفي لممعممـــــين والعـــــاممين 
بالجمعيات التعاونيـة الزراعيـة وغيـرىم مـن العـاممين فـي 

 قطاعي التعميم والزراعة.
 

 المراجع
 العربية : أولا : المراجع
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913 . 
( المنــــاخ التنظيمــــى 2011أبــــو ريــــا ، إبــــراىيم عبــــاس ) .4

وعلاقتو بالاحتراق الوظيفى لـدى العـاممين فـي مـديريات 
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الاتصالات الفمسطينية من وجو نظر العـاممين ، رسـالة 
ماجستير ، قسم إدارة الأعمال ، كمية الاقتصـاد والعمـوم 

 الإدارية ، جامعة الأزىر ، غزة .
المنــاخ التنظيمــى وعلاقتــو  (2005أبــو شــيخو ، نــادر ). 6

دراسة ميدانية مقارنة  –بالمتغيرات الشخصية والوظيفية 
مجمـة جامعـة  –بين القطاعين العام والخاص الإردنيـين 

،  19الممـــك عبـــد العزيـــز ، الاقتصـــاد والإدارة ، مجمــــد 
 . 37 -3، ص  2عدد 

( دراسة علاقة درجة 1992أبو طاحون ، عدلي عمى ) 7.
لمنظمات الريفية وأىميتيا النسبية توافر وفعالية ا

بعائدات عممية التنمية الريفية ببعض المجتمعات 
الريفية المحمية ، مجمة المنوفية لمبحوث الزراعية ، 

( ، العدد 17كمية الزراعة ، جامعة المنوفية ، مجمد )
(2)  

( التغيرات المؤسسية 1995أبو طاحون ، عدلي عمى ) 8.
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المصري ، مؤتمر تطوير برامج وخدمات الرعاية 
الاجتماعية في ضوء التصور الإسلامي ، المعيد 
العالي لمخدمة الاجتماعية بالإسكندرية بالتعاون مع 

 –أغسطس  7-5المعيد العالي لمفكر الإسلامي ، 
 . مصر –الإسكندرية 

قع المناخ ( وا2008احمد ، فاطمة عبد القادر ) 9.
التنظيمى في المدارس الحكومية الثانوية التابعة 
لمديريات التربية والتعميم في محافظات شمال فمسطين 
من وجيو نظر المعممين والمعممات فييا ، رسالة 
ماجستير ، كمية الدراسات العميا ، جامعة النجاح 

 . الوطنية في نابمس ، فمسطين
لرضا عن العمل ( ا2001أحمد، لمياء شوقت عمي ) 10.

لدى معممات الاقتصاد المنزلي في محافظة المنوفية 
وعلاقتو بأدائين داخل الفصل ونمط التفاعل مع 
التمميذات، رسالة ماجستير، كمية الاقتصاد المنزلي، 

 .جامعة حموان
إدريس، ثابت عبد الرحمن وجمال الدين المرسي  11.

( السموك التنظيمي: نظريات ونماذج إدارة 2002)
 .السموك في المنظمات، الدار الجامعية، الإسكندرية

( علاقة الالتزام 2002الثمالي ، عبد الله محمد ) 12.
التنظيمي ببيئة العمل الداخمية، رسالة ماجستير، 

 .جامعة نايف العربية لمعموم الأمنية ، الرياض
ىـ( الممارسات 1428الحارثي، عيسي بن أحمد ) 13.

الثانوية بمدينة الطائف  الإدارية لمديري المدارس
وعلاقتيا بالرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي 

 ،رسالة ماجستير  ،لممعممين من وجية نظرىم 
 .مكة المكرمة ،جامعة أم القري 

( علاقة الإشراف 1994الحسينى ، أحمد عبد الله ) 14.
الإدارى بكفاءة آداء العاممين ـ دراسة تطبيقية عمى 

 . ، الرياضى ، السعوديةالمستشفيات العسكرية 
( دور التعاونيات 1984الحيدري، عبد الرحيم ) 15.

الزراعية المصرية في الارتقاء بالمستوى المعرفي 
لأعضائيا، مؤتمر الطالعة الإنتاجية لممواطن 

 .المصري، جامعة الإسكندرية

( أثر الأنماط 2003الخشالي، شاكر جار الله) 16.
مية عمي الولاء التنظيمي القيادية لرؤساء الأقسام العم

لأعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الأردنية 
الخاصة، المجمة الأردنية لمعموم التطبيقية، العموم 

 – 124(، ص ص 1(، العدد)16الانسانية، مجمد)
152. 

( : العلاقة 1988الدجانى ، سييمو إبراىيم عرفات ) 17.
بين أبعاد المناخ التنظيمى ومشاركة أعضاء ىيئة 
التدريس في اتخاذ القرارات لكميات المجتمع في 
الأردن ، رسالة ماجستير ، الجامعة الأردنية ، عمان 

 . ، الأردن
( نظريات منظمة الأعمال ، 1992الدىان ، أميمة ) 18.

( درجة 2013في : الديحانى ، عمى فيد حراس )
المناخ التنظيمى في المدارس الثانوية بدولة الكويت 

الإبداع الأدارى لممديرين من وجية  وعلاقتو بدرجة
نظر المعممين ، رسالة ماجستير ، كمية العموم 

 . التربوية ، جامعة الشرق الأوسط
( درجة المناخ 2013الديحانى ، عمى فيد حراس ) 19.

التنظيمى في المدارس الثانوية بدولة الكويت وعلاقتو 
بدرجة الإبداع الإدارى لممديرين من وجية نظر 

ن ، رسالة ماجستير ، كمية العموم التربوية، المعممي
 . جامعة الشرق الأوسط

( المناخ التنظيمى 1999الذنيبات ، محمد محمود ) 20.
وأثره عمى أداء العاممين في أجيزة الرقابة المالية 
والإدارية في الاردن ، مجمة الدراسات ، الجامعة 

( ، ص ص : 1(، العدد )26الأردنية ، المجمد )
10- 32 . 

( المناخ التنظيمى السائد 1994الربيحات ، إبراىيم ) 21.
في المدارس الثانوية في مديرية تربية عمان وأثره في 
اتجاىات الطمبة نحو المدرسة ، رسالة ماجستير ، 

 . الجامعة الأردنية ، عمان ، الأردن
( العوامل المؤثرة عمى فاعمية 2004الربيق ، محمد ) 22.

ادات الأمنية ـ دراسة تطبيقية عمى الأداء الوظيفى لمقي
الضباط الداخمين في قيادة أمن المنشأة والقوة 
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الخاصة لأمن الطرق ، رسالة ماجستير غير منشورة 
 . ، اكاديمية نايف لمعموم الأمنية ، الرياض

( الولاء التنظيمي 1988الردايدة، صالح حسن ) 23.
 وعلاقتو بالإنتاجية لأعضاء الييئات التدريسية في
كميات المجتمع الحكومية، رسالة ماجستير، جامعة 

 .اليرموك
( أثر المناخ التنظيمى في 2007الرفاعى ، جاسر ) 24.

الرضا الوظيفى لدى أعذاء ىيئة التدريس في 
الجامعات الإردنية الخاصة ، المجمة الإردنية في 

، أربد ، جامعة  3، عدد  3العموم التربوية ، مجمد 
 . 286 -273اليرموك ، 

( المناخ التنظيمى وعلاقتو 2014الرمياء ، البار ) 25.
بدافعية الانجاز ، دراسة ميدانية في مؤسسة 
سونطراك ، بسكره ، رسالة ماجستير ، شعبة عمم 
النفس، قسم العموم الاجتماعية ، جامعة محمد 

 .خضير
( أخلاقيات الإدارة 2001) الساعدي، مؤيد يوسف 26.

رية وفق أنموذج الثقة : دراسة وأثرىا في الرقابة الإدا
ميدانية في الشركة العامة للاستكشافات النفطية، 
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 .جامعة بغداد
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11  ،1987 . 
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، مجمد  2الكويتية ، المجمة العربية الإدارية ، عدد 
11 . 

( أثر العدالة التنظيمية 2008الشكرجي، أسماء طو) 33.
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تطبيقية لآراء عينة من العاممين في وزارة التعميم 
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المناخ التنظيمى عمى أداء الموارد البشرية ، دراسة 
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رسالة ماجستير  ،شركات القطاع الصناعي المختمط 
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( الإدارة التربوية والسموك 1998الطويل ، ىانى ) 41.
المنظمى : سموك الأفراد والجماعات في التنظيم ، 
الطبعة الثانية ، دار وائل لمنشر والتوزيع ، عمان ، 

 . الأردن
( أثر المناخ 2008الطيب ، محمو عايش ) 42.

شركة الاتصالات  التنظيمى عمى الرضا الوظيفى في
الفمسطينية ، دراسة حالة ، قسم الدراسات العميا ، 
رسالة ماجستير ، كمية التجارة ، الجامعة الإسلامية، 

 . غزة
( علاقة 2014الظفيري، عايد سمير عميوي شبيب ) 43.

الرضا الوظيفي بأداء المعممين بمرحمة التعميم الثانوي 
جستير، كمية بدولة الكويت: دراسة ميدانية، رسالة ما

 .التجارة، جامعة المنوفية
ىـ( الالتزام 1420أحمد بن حميد ) ،العبادي  44.

التنظيمي والعوامل المرتبطة بو لدي مديري مدارس 
 ،رسالة ماجستير ،التعميم العام لمبنين بمحافظة جدة
كمية التربية  جامعة  ،قسم الادارة التربوية والتخطيط 

 .مكة المكرمة ،أم القري 
( المناخ 2007العتيبى ، محمد عبد المحسن ) 45.

المدرسى ومعوقاتو ودورة في أداء المعممين بمراحل 
التعميم العام ، دراسة ميدانية عمى عينة من المعممين 
العاممين بالمدارس الحكومية بمدينة الرياض ، رسالة 
ماجستير ، قسم العموم الاجتماعية ، كمية الدراسات 

 . العربية لمعموم الأمنيةالعميا ، جامعة نايف 
( الولاء التنظيمي 1999العجمي، راشد شبيب ) 46.

والرضا عن العمل مقارنة بين القطاع العام والقطاع 
مجمة جامعة الممك عبد   ،الخاص في دولة الكويت

ص ص  ،(1)13مجمد  ،العزيز للاقتصاد والادارة 
49 – 70. 

بين  ( العلاقة2007العجمي، محمد سعد السبوق ) 47.
الممارسات الإشرافية الفعمية والمرجوة في مدارس 
التربية الخاصة بدولة الكويت والرضا الوظيفي 
لممعممين: دراسة لآراء المعممين، رسالة دكتوراه، كمية 

 .التربية، جامعة المنوفية
( تقييم المدراء 2008العدوان ، ياسر وآخرون ) 48.

ية الشاممة لممناخ التنظيمى السائد في المراكز الصح
في أقميم الشمال في الإردن )دراسة ميدانية تحميمة(، 

، الإردن  2، عدد  24مجمو جامعة دمشق ، مجمد 
 . 442:  399ص 

( دراسة وصفية 2011العزب ، أشرف محمد ) 49.
تحميمية لأنماط القيادة الإدارية وعلاقتيا بالأداء 

عة الوظيفى لمعاممين المستديمين بالإدارة العامة لجام
كفر الشيخ ، مجمة المنصورة لمعموم الاقتصادية 

( ، 2( ، العدد )2والاجتماعية الزراعية ، مجمد )
 . 102 -85ص ص 

( الأبعاد التاريخية 1988العزبي، محمد إبراىيم ) 50.
لظاىرة تخمف القرية المصرية ـ في: جامع، محمد 
نبيل، عبد الرحيم الحيدري ومحمد إبراىيم العزبي 

اسات في التنمية الريفية، قسم المجتمع ( در 1988)
 .الريفي، كمية الزراعة، جامعة الإسكندرية

سموك  -( سموك المنظمة2003العطية، ماجدة ) 51.
الطبعة الأولى، عمان، دار الشروق –الفرد والجماعة 
 .لمنشر والتوزيع

( الولاء التنظيمي 1999العمري، عبيد عبد الله ) 52.
لنمط القيادي لرؤساء لأعضاء ىيئة التدريس وا

 ،الأقسام في جامعة الممك سعود : دراسة ميدانية 
 ،مجمة جامعة الممك سعود لمعموم الادارية

 .134 – 111(، ص ص 11مجمد)
( السموك التنظيمى في 2010العميان ، محمود ) 53.

 . منظمات الأعمال ، دار وائل لمنشر ، عمان
لاقة ( ع2006العنزي، سعد، و غني الزبيدي ) 54.

الالتزام المنظمي بمشاركة العاممين وأثرىا في تحقيق 
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 ،مجمة الإدارة والاقتصاد  ،متطمبات الجودة لمموارد 
 .( 61) العدد ،الجامعة المستنصرية 

ىـ( اتجاىات القادة 1429العنزي، عطا الله ) 55.
التربويين نحو التغيير التنظيمي وعلاقتو بالتزاميم 

ية ، رسالة ماجستير ، بالمممكة العربية السعود
 .جامعة ام القري ، مكة المكرمة

( إنتاجية 2004العواممة ، نائل عبد الحفيظ ) 56.
الموظف العام في الأردن ـ وجو نظر إدارية ، مجمو 

( ، جامعة 3، العدد ) 291أبحاث اليرموك ، المجمد 
 . اليرموك

ىـ( الثقافة 1425محمد بن غالب ) ،العوفي 57.
رسالة  ،قتيا بالالتزام التنظيميالتنظيمية وعلا

 ،جتمعة نايف العربية لمعموم الأمنية ،ماجستير
 .الرياض

ىـ(  1430سعيد بن محمد آل عاتق ) ،الغامدي  58.
النمط القيادي لمدير المدرسة وأثره عمي الالتزام 
التنظيمي لممعممين بالمدارس الثانوية الحكومية 

دارة التربوية بمحافظة جدة، رسالة ماجستير ،قسم الا
مكة  ،جامعة أم القري  ،كمية التربية  ،والتخطيط 
 .المكرمة

ىـ(  1420سعيد مريسي بن سعيد ) ،الغامدي 59.
السموك القيادي لمديري المدارس الثانوية في منطقة 

رسالة  ،الباحة التعميمية وعلاقتو بالروح المعنوية
كمية  ،قسم الإدارة التربوية والتخطيط  ،ماجستير 

 .مكة المكرمة ،جامعة أم القري  ،لتربية ا
(: أثر المناخ 2008الفرا ، ماجد والشنطى محمود ) 60.

التنظيمى عمى أداء المواد البشرية في وزارات السمطة 
الفمسطينية في قطاع غزة، مجمة الجامعة الإسلامية، 

،  1، عدد  16سمسمة الدراسات الإنسانية ، مجمد 
 . 755:  713ص 

( علاقة الالتزام 1997،فضل صباح) الفضمى 61.
التنظيمي بعلاقات العمل ما بين الرئيس و تابعيو 
والمتغيرات الديموجرافية ، معيد الإدارة العامة ، 

 .(11( ، العدد)37الرياض ، المجمد)

( الاحتراق 2011القحطاني، نجلاء سعيد حسن ) 62.
النفسي وعلاقتو بالمناخ المدرس والرضا الوظيفي 

مات المرحمة الثانوية في المممكة العربية لدى معم
السعودية، رسالة ماجستير، معيد الدراسات التربوية، 

 .جامعة القاىرة
( الولاء التنظيمي 1998القرشي، سوزان محمد ) 63.

لمموظفين الحكوميين في مدينة جدة : بعض 
المحددات والآثار ، رسالة ماجستير ، جامعة الممك 

 .سعود ، الرياض
( السموك التنظيمى : 1993قريوتى ، محمد قاسم )ال 64.

دراسة في السموك الإنسانى الفردى والجماعى في 
المنظمات الإدارية ، الطبعة الثانية ، مكتبة الشروق 

 . ، عمان الأردن
( المناخ التنظيمى 1994القريوتى ، محمد قاسم ) 65.

في الجامعة الأردنية من وجية نظر أعضاء ىيئة 
جمة موتة لمبحوث والدراسات ، المجمد التدريس ، م

 . 111 -67(، ص ص : 5( العدد )9)
( المناخ التنظيمى 2000القطاونة ، منار إبراىيم ) 66.

وأثره عمى السموك الإبداعى ، دراسة ميدانية 
لممشرفين الإداريين في الوزارات الإدارية ، رسالة 

 . ماجستير ، الجامعة الأردنية ، عمان ، الأردن
( التطور التنظيمي : 2003الموزي، موسي) 67.

دار وائل  ،أساسيات ومفاىيم حديثة ، الطبعة الثانية 
 .لمنشر والتوزيع ، عمان

( أىمية الولاء 2001المخلافي، محمد سرحان) 68.
التنظيمي والولاء التنظيمي الميني لدي أعضاء ىيئة 

مجمة  ،كمية التربية  ،التدريس في جامعة صنعاء 
ص ص  ،(2العدد) ،(17ق، المجمد)جامعة دمش

185 – 217. 
( العلاقة بين 2012المدىون ، إياد إبراىيم خميل ) 69.

المناخ التنظيمى والصراع التنظيمى لدى الموظفين 
الإداريين في الجامعة الفمسطينية بقطاع غزة ، رسالة 
ماحستير ، كمية الاقتصاد والعموم الإدارية ، جامعة 

 . الأزىر ، غزة
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( إدارة وتنمية الموارد 2005لمدىون ، محمد )ا 70.
 . البشرية ، الطبعة الأولى ، فمسطين

براىيم الجزراوى ) 71. ( 1995المدىون ، موسى ، وا 
تحميل السموك التنظيمى سيكولوجيا ، إدارة العاممين 
والجميور ، المركز العربى لمخدمات الطلابية ، 

 . عمان ، الأردن
( الاغتراب الوظيفى 2005)المطرقى ، شعيل بخيت  72.

وعلاقتو بالأداء : دراسة مسحية عمى العاممين بإدارة 
جوازات منطقة مكة المكرمة ، رسالة ماجستير ، 

 . جامعة أم القرى ، الرياض
( المناخ التنظيمى في 2001المعشر ، أياد يوسف ) 73.

الجامعات الإردنية دراسة مقارنة في الجامعات 
اصة لبعض أبعاد المناخ الرسمية والجامعات الخ

،  17التنظيمى السائد ، مجمة جامعة دمشق ، مجمد 
 . 337:  299، ص  1عدد 

( السموك التنظيمى ـ 1995المغربى ، كامل محمد ) 74.
مفاىيم وأسس سموك الفرد والجماعة في التنظيم ، 

 . الطبعة الثانية ، دار الفكر لمنشر والتوزيع ، عمان
( العلاقة بين ضغوط 1995عمي) عبد الرحيم ،المير 75.

العمل وبين الولاء التنظيمي والأداء والرضا الوظيفي 
معيد الادارة  ،والصفات الشخصية: دراسة مقارنة 

 . (2العدد ) ،( 35المجمد) ،الرياض  ،العامة 
( دور 1998اليمباوي، ىشام عبد الرازق توفيق ) 76.

سالة المنظمات غير الحكومية في التنمية الريفية، ر 
 .دكتوراه، كمية الزراعة، جامعة الإسكندرية

ىـ( المناخ التنظيمي وعلاقتو  1427الوزان، خالد) 77.
بالالتزام التنظيمي ، رسالة ماجستير ، جامعة نايف 

 .العربية لمعموم الأمنية ، الرياض
( دراسة تنبؤية لبعض 2003اليامي، مداوس أحمد ) 78.

يفي لشاغمي العوامل التي تسبق الالتزام الوظ
المجمة العربية للادارة،  ،الوظائف غير الاشرافية 

المنظمة العربية  ،ديسمبر ،( 2العدد) ،(23المجمد )
 .القاىرة ،لمتنمية الادارية، جامعة الدول العربية

( المناخ المدرسي الجيد 1999توفيق، زكريا ) 79.
وعلاقتو بكل من الرضا الوظيفي لممعممين 

دى طلاب المرحمة الثانوية والتحصيل الدراسي ل
بالرياض، مجمة كمية التربية، جامعة الزقازيق، العدد 

 .( ديسمبر14)
جامع، محمد نبيل، مرزوق عارف، عبد الرحيم  80.

الحيدري، محمد العزبي، محمود مصباح، فؤاد 
( التحميل الشامل 1987سلامة، والسيد الشرقاوي )

تنفيذية لأسباب تخمف القرية المصرية والمرئيات ال
التنموية، الجزء الأول، أكاديمية البحث العممي 
والتكنولوجيا بالاشتراك مع قسم المجتمع الريفي، كمية 

 .الزراعة، جامعة الإسكندرية
حجاج ، آمال ، وحواء بوزيان ، وحنان بوزيان ،  81.

بتسام مقدم ) ( الاتصال التنظيمى وعلاقتو 2014وا 
ة الجيورية لمؤسسة بالأداء ـ دراسة ميدانية بالمديري

موبيميس ، لمحصول عمى ليسانس في الاتصال 
والعلاقات العامة ، مجمة العموم الإنسانية 
والاجتماعية ، جامعة قاصدى مرباح ـ ورقمة ، 

 . الجزائر
( الإدارة التعميمية 1998حجى ، أحمد إسماعيل ) 82.

 .والإدارة المدرسية ، دار الفكر العربى لمنشر، القاىرة
( السموك التنظيمي، سموك 1997ريم، حسين )ح 83.

الأفراد في المنظمات، عمان، دار زىران لمنشر 
 .والتوزيع

( غموض 2015حلاوة ، عماد منصور أحمد ) 84.
الحياة الوظيفية وأثرىا عمى الأداء الوظيفى ، رسالة 
ماجستير ، قسم إدارة أعمال ، كمية التجارة ، 

 . الجامعة الإسلامية ، غزة
( قيم العمل والالتزام 2006حمادات ، محمد حسن )  85.

 .الوظيفي ، دار الحامد ، عمان ، الأردن
( السموك التنظيمى ، 2002حمود ، خضير كاظم ) 86.

 . دار الصفاء لمنشر والتوزيع ، عمان
( العولمة ومشكمة ادارة 2001عايدة سيد ) ،خطاب  87.

 .ةالقاىر  ،الموارد البشرية ، دار الفكر العربي 
خميفات، عبد الفتاح صالح، ومنى خمف الملاحمة  88.

( الولاء التنظيمي وعلاقتو بالرضا الوظيفي 2009)
لدى أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الخاصة 
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( 25الأردنية، مجمة جامعة دمشق، المجمد)
 ..(، سوريا4+3العدد)

( أثر ضغوط 2001خميفة، أحمد مصطفى السيد ) 89.
الوظيفي في مينة أخصائيات العمل عمى الرضا 

التمريض بالمستشفيات الجامعية بأسيوط، المجمة 
العممية، كمية التجارة، جامعة أسيوط، العدد الثلاثون، 

 .يونيو
( الدعم التنظيمي 2004مازن فارس ) ،رشيد  90.

المجمة  ،المدرك والأبعاد المتعددة لمولاء التنظيمي
يت ، جامعة الكو  ،العربية لمعموم الإدارية 

 .(1العدد) ،( 11المجمد)
( الإبداع الادراكى وعلاقتو 2003رضا ، حاتم ) 91.

بالأداء الوظيفى ـ دراسة تطبيقية عمى الأجيزة 
الأمنية بمطار الممك عبد العزيز الدولى بجده ، 
رسالة ماجستير غير منشورة ، جامعة نايف العربية 

 . لمعموم الأمنية ـ الرياض
ومحمود صالح  ،المولى حسن يسري عبد  ،رميح  92.

( 2002سوزان محمد محى الدين نصرت ) ،محمود 
"اتجاىات الريفيين نحو جمعيات تنمية المجتمع 
دراسة مدنية في أربع قري مصرية : دراسة ميدانية 
فى اربع قرى مصرية ، المجمة المصرية لمبحوث 

وزارة الزراعة  ،الزراعية ، مركز البحوث الزراعية 
 .  (3( ، عدد )80المجمد )  ،راضي واستصلاح الأ

( المنظمات 2002إبراىيم إبراىيم ) ،ريحان  93.
كمية  ،الاجتماعية الريفية مركز التعميم المفتوح 

  . جامعة  عين شمس ،الزراعة 
( تطوير وتحديث 2000ريحان، إبراىيم إبراىيم ) 94.

التنظيمات الريفية، المؤتمر العممي الثاني لمشعبة 
لبحوث تنمية القرية ، المركز المصري  المشتركة

 .الدولي لمزراعة
( الممارسات 2000زفتاوي، أمل محسوب محمد ) 95.

القيادية لمديري مدارس التعميم الثانوي والرضا 
الوظيفي لممعممين في جميورية مصر العربية، رسالة 

 .ماجستير، كمية التربية، جامعة عين شمس

( أثر تمكين 2012زين العابدين، ىويدا محمد ) 96.
العاممين عمى الرضا الوظيفي: دراسة تطبيقية عمى 
الجامعات المصرية الحكومية والخاصة، رسالة 

 .ماجستير، كمية التجارة، جامعة بني سويف
( دراسة 2013سرحان ، أحمد مصطفى محمد ) 97.

تحميميو لأنماط المدربين وعلاقتيا بمعدلات الأداء 
لمنصورة لمعموم الوظيفى لممرشدين ، مجمة ا

(، العدد 4الاقتصادية والاجتماعية الزراعية ، مجمد )
 . 2169 -2149( ، ص ص 12)

سلامة، فؤاد عبد المطيف، ونجوى عبد الرحمن حسن  98.
( قراءات في 2006وفرحات عبد السيد محمد )

عممي الاجتماع والمجتمع الريفي، قسم الإرشاد 
ة، جامعة الزراعي والمجتمع الريفي، كمية الزراع

 .المنوفية
( السموك 2004سمطان ، محمد سعيد أنور ) 99.

التنظيمى ، الدار الجامعية الجديدة لمنشر ، 
 . الاسكندرية ، مصر

( السموك الإنساني في 2002سمطان، محمد سعيد ) 100.
 .المنظمات، دار الجامعة الجديدة لمنشر، الإسكندرية

جاى  سيزلاقى ، اندرودى ، ووالاس ، مارك 101.
(: السموك التنظيمى والأداء ، ترجمو جعفر 1991)

 . أبو القاسم أحمد ، معيد الإدارة العامة ، الرياض
( الرضا الوظيفي 2003شمس الدين، محمد السيد ) 102.

لمعاممين بالمنظمات الريفية ومحدداتو ببعض 
المجتمعات الريفية الجديدة بمحافظة كفر الشيخ، 

(، 48الزراعية، المجمد )مجمة الإسكندرية لمبحوث 
 .(، أغسطس2العدد )

( أثر الرضا الوظيفي عمى 2001شمسان، أحمد ) 103.
كفاءة أداء أعضاء ىيئة التدريس بالتطبيق عمى 
جامعة صنعاء، مجمة قضايا إدارية، كمية الاقتصاد 
والعموم السياسية، جامعة القاىرة، العدد السادس، 

 .يناير
( العلاقة بين 2004د )شيحة، لمياء عبد المجي 104.

تصورات المعممين لطبيعة السمطة وأسسيا 
ورضاىم عن ظروف عمميم في بعض المدارس 
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الإعدادية بمحافظة الغربية، رسالة ماجستير، كمية 
 .التربية، جامعة المنوفية

( القيادة 2014شيخ السوق، سمر محمود محمود ) 105.
الخادمة وعلاقتيا بالرضا الوظيفي والالتزام 

لتنظيمي: دراسة تطبيقية عمى الجامعات ا
المصرية، رسالة ماجستير، كمية التجارة، جامعة 

 .المنوفية
( مدخل إلى الخدمة 1991صادق، نبيل محمد ) 106.

الاجتماعية، المعيد العالي لمخدمة الاجتماعية 
 .بكفر الشيخ، جامعة طنطا

( المناخ التنظيمى وتأثيره 2010صميحة ، شامى ) 107.
لأداء الوظيفى لمعاممين ، دراسة جالة ، عمى ا

جامعة )أمحمد بو قره " بومرداس(، رسالة 
ماجستير ، كمية العموم الاقتصادية والتجارية 
وعموم التسيير ، جامعة أمحمد بوقره بومرداس ، 

 . الجزائر
( معوقات 1992راتب عبد المطيف ) ،صومع  108.

عض ومحددات التعاون بين المنظمات الريفية في ب
المؤتمر  ،قرى  محافظتي كفر الشيخ والغربية 

الدولى السابع عشر للاحصاء وعموم الحاسب 
 ،المجمد الثالث )عموم زراعية(  ،وتطبيقاتة العممية 

 ،جامعة عين شمس  ،مركز الحاسب العممى 
 .ابريل 18-23

( دراسة 1993صومع، راتب عبد المطيف ) 109.
في بعض قرى  تحميمية لمرضا عن الخدمات الريفية

محافظة كفر الشيخ والغربية بجميورية مصر 
العربية، مجمة البحوث الزراعية، كمية الزراعة ، 

 .(3( العدد )19جامعة طنطا، مجمد )
صومع، راتب عبد المطيف، ومحمد السيد شمس  110.

( دراسة بعض 1999الدين، وعبد الجواد بالي )
ن في المتغيرات المرتبطة بالرضا الوظيفي لمعاممي

بعض المنظمات الريفية بقريتي المرابعين وميت 
الديبة بمحافظة كفر الشيخ، مجمة جامعة 

(، العدد 24المنصورة لمعموم الزراعية، مجمد )
 .(( جزء )أ10)

( العلاقة بين 2015طايل، إيمان إسماعيل محمد ) 111.
إدراك المديرين لواجبات الوظيفة ومن الرضا 

مى المعاىد الأزىرية الوظيفي: دراسة تطبيقية ع
بمحافظة المنوفية، رسالة ماجستير، كمية التجارة، 

 .جامعة المنوفية
( أثر قيم العمل في 1998عباس، سحر قدوري) 112.

الالتزام التنظيمي وأداء العاممين : دراسة ميدانية في 
المنشأة العامة لممعدات اليندسية الثقيمة ، رسالة 

 .اد ، جامعة بغدادماجستير، كمية الإدارة والاقتص
( تكنولوجيا الأداء البشرى 2003عبد البارى ، دره ) 113.

في المنظمات ـ الأسس النظرية ، في البيئة العربية 
 . المعاصرة ، المنظمة العربية الإدارية ، القاىرة

( مبادئ السموك 2005عبد الباقي، صلاح الدين) 114.
 .التنظيمي ، الدار الجامعية ، الإسكندرية

( تقييم المديرين 2007عبد الحميم ، أحمد محمد ) 115.
العاممين في المستشفيات الحكومية في اقميم الشمال 
في الإردن لممناخ التنظيمى السائد : دراسة ميدانية 

، العدد  34تحميمية ، دراسات العموم الإدارية ، مجمد 
 . 82 -62، ص  14

يفي ( الرضا الوظ2011عبد الحميد، أحمد كمال ) 116.
لدى معاوني أعضاء ىيئة التدريس بجامعة المنيا 
وعلاقتو بدافعية الإنجاز، رسالة ماجستير، معيد 

 .الدراسات التربوية، جامعة القاىرة
( ضغوط العمل 2011عبد السلام، أحمد محمد ) 117.

وعلاقتيا بالرضا الوظيفي والانتماء التنظيمي لدة 
يمية المختمفة معممي التربية الرياضية بالمراحل التعم

بمدينة المنيا، رسالة دكتوراه، كمية التربية الرياضية، 
 .جامعة المنيا

عبد المجيد ، محمد عبد المجيد محمد وحازم  118.
( دراسة تحميمية لأنماط 2011صلاح منصور قاسم )

القيادة الإدارية وبيئة المنظمة الإرشادية وعلاقتيا 
اعيين بثلاث بمعدلات الأداء الوظيفى لممرشدين الزر 

محافظات مصرية ، مجمة المنصورة لمعموم الاقتصادية 
( ، ص 7( ، العدد )2والاجتماعية الزراعية ، مجمد )

 . 895 -875ص 
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( تقييم الأداء ـ 2002عبد المحسن ، محمد توفيق ) 119.
مداخل جديدة لعالم جديد ، دار الفكر العربى ، ودار 

 . النيضة العربية
مي محمد ، وعبيدة السيد عبد الوىاب، ع 120.

( إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانية ، 1993خطاب)
 .مكتبة عين شمس ، القاىرة

( السموك 1994عفيفى ، صديق محمد ، وآخرون ) 121.
التنظيمى في التحميل السموكى لمبيروقراطية المصرية 

 .شبين الكوم –الولاء لمطبع والتوزيع  –
( أثر الثقافة 2008)عكاشة ، أسعد أحمد محمد  122.

التنظيمية عمى مستوى الأداء الوظيفى ـ دراسة 
في فمسطين  Potel تطبيقية عمى شركة الاتصالات

، قسم إدارة الأعمال ، رسالة ماجستير ، كمية 
 . التجارة ، الجامعة الإسلامية ، غزة

( أثر أبعاه 2015عمى ، الطاىر أحمد محمد ) 123.
عمل في المؤسسات المناخ التنظيمى عمى ضغوط ال

الجامعية )دراسة حالة كمية الدراسات اليندسية ، 
كمية الدراسات التجارية ، كمية الفنون والحاسوب 
بجامعة السودان لمعموم والتكنولوجيا(، مجمة العموم 

(، كمية الدراسات 2(، عدد )16الاقتصادية ، مجمد )
 . التجارية ، جامعة السودان لمعموم والتكنولوجيا

( دراسة لأثر 1988مران ، كامل عمى متولى )ع 124
المناخ التنظيمى عمى الرضا الوظيفى لمعاممين : 
دراسة عممية تطبيقية ، المجمة المصرية لمدراسات 
التجارية ، المجمد الثانى عشر ، العدد الأول ، كمية 

 . التجارة ، جامعة المنصورة
(علاقة النمط القيادي 2000عيد، فاتن سميم ) 125.

ديري المدارس حسب "نظرية ىيرسي لم
وبلانجارد"بمستوى الرضا الوظيفي لمعممي المرحمة 
الثانوية بمديرية التربية والتعميم بمنطقة عمان 
الأولى، رسالة ماجستير، الجامعة الأردني، عمان، 

 .الأردن
( تأثير المناخ 2014عيسى ، حمد عبد الله ) 126.

داء الوظيفى التنظيمى عمى الآداء الوظيفى عمى الآ
العاممين : دراسة ميدانية عمى إدارة المنافذ بشئون 

الجنسيات والجوازات والإقامة في وزارة الداخمية 
بمممكة البحرين ، رسالة ماجستير ، كمية العموم 

 . الإدارية ، جامعة العموم التطبيقية
غنيم ، غنيم محمد ، وحمادة محمد إبراىيم ، وحسين  127.

( دراسة لبعض الأبعاد 2012محمد تيامى )
التنظيمية المرتبطة ببيئة العمل بمركز بحوث 
الصحراء ، مجمة المنصورة لمعموم الاقتصادية 

( ، 8( ، العدد )3والاجتماعية الزراعية ، مجمد )
 .1162 -1151ص ص 

ىـ( الرضا 1429فممبان ، ايناس فؤاد نواوي ) 128.
رفين الوظيفي وعلاقتو بالالتزام التنظيمي لدي المش

التربويين والمشرفات التربويات بادارة التربية والتعميم 
بمدينة مكة المكرمة ، رسالة ماجستير ، جامعة أم 

 .القري ، مكة المكرمة
( أثر المناخ التنظيمى عمى 1989قانع ، مروان ) 129.

المخرجات التنظيمية : دراسة تطبيقية عمى معمل 
ستير الصناعات الصوفية في اربيل ، رسالة ماج

 .غير منشورة ، أكاديمية نايف لمعموم العربية والأمنية
مارش ، جيمس جى ، وىيربرت آيو سايمون ،  130.

( المنظمات ، ترجمو عبد 2001وىارولد جيتنزكو )
الرحمن بن أحمد ىيجان ، معيد الإدارة العامة ، 

 . مركز البحوث ، المممكة العربية السعودية
مناخ التنظيمى ودورة في ( ال2015مامش، أمينة ) 131.

تطبيق إدارة المعرفة ودراسة حالة مؤسسة توزيع 
،  EDIED التجييزات الكيرومنزلية والمكاتب بابويرة

رسالة ماجستير قسم عموم تجارية، كمية العموم 
الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير، جامعة العقيد 

 .أكمى محند أولحاج، البويرة
(: السموك التنظيمى ، مدخل  2009ماىر ، أحمد ) 132.

بناء الميارات ، الطبعة الرابعة ، مركز التنمية 
 . الإدارية ، الإسكندرية ، مصر

( إدارة الموارد البشرية، الدار 2004ماىر، أحمد ) 133.
 .الجامعية، الإسكندرية
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( تحميل المناخ 1993محارمة ، ثامر محمد ) 134.
رسالة  التنظيمى في أجيزة الخدمة الأردنية ،
 . ماجستير ، الجامعة الأردنية، عمان ، الأردن

( إدارة الموارد البشرية ـ رؤية 2001محمد ، راوية ) 135.
مستقبمية ، الدار الجامعية لمطباعة والنشر والتوزيع ، 

 . القاىرة
( الإدوار القيادية 2016محمد ، فرحات عبد السيد ) 136.

ى لممعممين لمديرى المدارس وعلاقتيا بالرضا الوظيف
: دراسة بريف محافظة المنوفية ، مجمة الإسكندرية 
لمعموم الزراعية ، كمية الزراعة ، جامعة الإسكندرية 

 . ( ، ديسمبر6(، العدد )61، مجمد )
( المناخ التنظيمى وعلاقتو 2012محمد ، فروج ) 137.

بالأداء الوظيفى لدى الاستاذ الجامعى ، دراسة 
ة جامعة ورقمة ، رسالة ميدانية لعينة من أساتذ

ماجستير ، قسم عمم النفس ، كمية العموم الانسانية 
 .والاجتماعية، جامعة قاصدى مرياح ورقمو ، الجزائر

( 2003محمد، حنان رجائي عبد المطيف ) 138.
المنظمات الريفية ودورىا في تنمية الريف المصري 
في ظل سياسة الاقتصاد الحر، رسالة دكتوراه ، كمية 

 .اعة ، جامعة عين شمسالزر 
( دراسة تحميمية 2008محمد، دعاء محمد صبري ) 139.

لمرضا الوظيفي لدى كل من أعضاء ىيئة التدرس 
وأعضاء الييئة المعاونة بالجامعات المصرية 
بالتطبيق عمى جامعة المنوفية، رسالة ماجستير، 

 .كمية التجارة، جامعة المنوفية
دارة المدرسية ( الإ2001مرسى ، محمد منير ) 140.

 . الحديثة ، عالم الكتب الحديث ، القاىرة
( آليات اتخاذ 2015مسغونى ، آمنو وسييمو شويو ) 141.

القرار داخل التنظيم وعلاقتيا بالرضا عمى الأداء 
الوظيفى ـ دراسة ميدانية بشركة توزيع الكيرباء 
والغاز ـ وسط ـ بالوادى ، رسالة ماجستير ، قسم 

عية ، كمية العموم الاجتماعية العموم الاجتما
 . والإنسانية ، جامعة الشييد حمزة لخضر ، الوادى

( أثر المناخ التنظيمى عمى 2016مصطفى ، بمكو ) 142.
الإبداع الإدارى في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة 

)دراسة ميدانية في عياة الغياء بورقمو(، رسالة 
ادية ماجسيتر ، كمية العموم الاجتماعية والاقتص

والتجارية وعموم التسيير(، جامعة قاصدى مرياح 
 . ورقمو ، الجزائر

( أثر المناخ التنظيمى 2006ممحم ، يحيى سميم ) 143.
دراسة حالة شركة الاتصال  –عمى الرضا الوظيفى 

،  2الإردنية الحديثة ، المجمة العربية للإدارة ، العدد 
 . 26مجمد 

(: المناخ 2006) نافع ، وجيو عبد الستار محمد 144.
التنظيمى وأثره عمى الأداء الوظيفى ـ دراسة تطبيقية 
عمى بنوك القطاع العام التجارية المصرية ، رسالة 
دكتوراه ، قسم إدارة أعمال ، كمية التجارة ، جامعة 

 . المنوفية
( أثر 2001نعساني، عبد المحسن عبد السلام ) 145.

الرضا  تفاعل المتغيرات التنظيمية والفردية مع
الوظيفي عمى الانتماء التنظيمي بالتطبيق عمى 
المستشفيات الجامعية بالقاىرة الكبرى، رسالة 

 .دكتوراه، كمية التجارة، جامعة عين شمس
( ميارات إدارة الأداء ، مركز 2009ىلال ، محمد ) 146.

 . تطوير الأداء والتنمية ، الطبعة الأولى ، القاىرة
، وعزة أبو شقدم ، ومعتز ياسين ، رزان الشيخ  147.

( أثر التنمية 2011سعيرى ، ومجد المصرى )
الإدارية عمى الأداء الوظيفى في الوزارات الحكومية 
العاممة في محطة نابمسى ، قسم إدارة الأعمال ، 
مشروع تخرج ، كمية الاقتصاد والعموم الإدارية ، 

 . جامعة النجاح الوظنية ، نابمس
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ORGANIZATIONAL  CLIMATE  AND  ITS  IMPACT  ON  JOB 
SATISFACTION,  ORGANIZATIONAL  COMMITMENT  AND  JOB 

PERFORMANCE: 
A FIELD  STUDY  OF  SOME  RURAL  ORGANIZATIONS  IN 

MENOUFIYA  GOVERNORATE 
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ABSTRACT: This study aimed basically at identifying the current status of organizational 

climate of two rural social organizations in Menoufiya governorate, which were secondary 

schools and  agricultural cooperatives, and determining the impact of the organizational climate 

elements(the organizational structure, leadership style, participation in decision-making, 

communication style, the nature of work, technology, and organizational conflict) on  job 

satisfaction, organizational commitment and job performance of both teachers and employees  

of agricultural cooperatives. Data were collected from a random sample of 452 respondent (228 

teachers and 224 employees) in 27 villages at Menoufiya governorate through personal 

interviews with respondents. Data were analyzed descriptively and analytically by using 

frequencies, percentages, range, mean, standard deviation, reliability estimate, t-test, f-test, 

One-Way Anova, Scheffe-test, Eta Squared, Pearson’s r correlation coefficient,  and the 

multiple regression (step-wise) analysis. The most important findings of the study were: 

(1) The majority of teachers (about 60 %) had a medium degree of job satisfaction, while about 

68% of employees of agricultural cooperatives had a medium degree of job satisfaction from 

the point of view of respondents. The majority of respondents (about 56% of teachers and 

employees) had a high degree of organizational commitment. The majority of teachers (57 

%) had a high degree of job performance, while about 67% of employees of agricultural 

cooperatives had a high degree of job performance. 

(2) The results of statistical tests revealed that there were significant differences between the 

two groups of respondents (teachers and employees)  regarding job performance degree, 
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and not significant differences between the two groups of respondents regarding degree of 

Job Satisfaction and organizational commitment. 

(3) The most independent variables affecting degree of teachers’ job satisfaction, were 

democratic leadership style, the nature of work, technology and the organizational structure 

respectively. These variables had explained about 60% of the variance of the teachers’ job 

satisfaction. while the most independent variables affecting degree of employees’ job 

satisfaction, respectively, were participation in decision-making, the nature of work and 

employees’ training. These variables had explained about 49% of the variance of the 

employees’ job satisfaction. 

(4) The most independent variables affecting degree of teachers’ organizational commitment, 

were teachers’ job satisfaction, the communication style and organizational conflict 

respectively. These variables had explained about 52% of the variance of the teachers’ 

organizational commitment. while the most independent variables affecting degree of 

employees’ organizational commitment, were employees’ job satisfaction, employees’ 

education level, the communication style, employees’ kind (males, and females), democratic 

leadership style, participation in decision-making, and the nature of work respectively. These 

variables had explained about 51% of the variance of the employees’ organizational 

commitment. 

(5) The most independent variables affecting degree of teachers’ job performance were 

teachers’ job satisfaction, organizational conflict, teachers’ training and technology 

respectively. These variables had explained about 25% of the variance of the teachers’ job 

performance. while the most independent variables affecting degree of employees’ job 

performance, respectively, were employees’ job satisfaction, marital status and years of 

experience. These variables had explained about 15% of the variance of the employees’ job 

performance. 

Finally, some recommendations were suggested. 

Key words: Organizational Climate - Organizational structure- Organizational Commitment - 

Organizational Conflict - Job Satisfaction - Job Performance- Secondary 

Schools - Agricultural Cooperatives.  

 

 
 


