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ABSTRACT 

The organization of engineering of irrigation is one of the most important organizations at the 

local level, because it reflects the implementation of policies for managing Egypt's scarce water 

resources. The importance of studying the organizational climate, is due to the influence of the 

organizational climate on the organizational behavior of the members of this organization, which 

affects the success of this organization in achieving its goals. The current article aims to evaluate an 

organizational climate instrument, and testing the goodness of fit of the proposed causal model. To 

achieve these goals, an organizational climate instrument was translated and prepared for testing in the 

Egyptian context. A causal model was also proposed to be tested. To achieve these goals; A sample of 

140 employees of the organization of engineering of irrigation was selected in Gharbia Governorate. 

Multiple linear regression method was used to test the goodness of fit of the proposed causal model. 

The most important results indicated that the perceived organizational climate instrument used has 

excellent reliability and validity. Also, there is a high level of positive perception of the organizational 

climate among the respondents. The results also indicated that the variable of organizational material 

resources has the largest total causal effect on the perceived organizational climate in the revised 

model, as well as the variable of perceived organizational climate has the largest total causal effect on 

the variables of rate of performance of the formal job tasks and organizational ineffectiveness. Despite 

the high positive level of perceived organizational climate among the respondents, this positive 

climate does not reflect the rate of performance of the formal job tasks of these employees. The article 

suggests that necessary procedures should be taken from decision-makers to confront the high 

negative level of perceived organizational climate of the climate of planning and decision-making, the 

climate of career development ,and the climate of reward system. 
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  لدى عينة من العاملين بهندسات الرى بمحافظة الغربية المدرك المنظمى مناخال

 

 محمد فتح الله عباد الله

 

 الغربية محافظة - جامعة طنطا -كلية الزراعة  -الاجتماع الريفى  قسم
 

 ملخص

ورد المياه سياسات إدارة متنفيذ تعكس  لأنها أهم المنظمات على المستوى المحلى أحد منظمة هندسة الرى تعد

ء هذه لأعضا على السلوك المنظمىترجع الى تأثير المناخ المنظمى  دراسة المناخ المنظمىأهمية ف .فى مصر النادر

 قياس الى تقييم أداة الحالى يهدف البحث .تحقيق أهدافها ىمدى نجاح هذه المنظمة ف الامر الذى سوف يترتب عليه ؛المنظمة

مناخ للأداة  ترجمة واعداد تم ، ولتحقيق هذه الأهداف. واختبار جودة النموذج السببى المفترض ، المستخدمة المناخ المنظمى

تم اختيار  ، ولتحقيق ذلك. تصميم نموذج سببى لاختبارهكذلك تم و لاختبارها فى بيئة منظمة هندسة الرى المصرية المنظمى

لاختبار  استخدام أسلوب الانحدار الخطى المتعددكما تم  .بهندسات الرى بمحافظة الغربيةمن العاملين  041مكونة من عينة 

ممتاز تتمتع بقدر  المستخدمة، أداة قياس المناخ المنظمى المدركأشارت أهم النتائج إلى أن . المفترض جودة النموذج السببى

 أهم كما أشارت .المبحوثينالادراك الايجابى للمناخ المنظمى لدى  مرتفع من مستوى هناك كذلك .من الثبات والصدق
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على متغير المناخ المنظمى المجموع الكلى الاكبر للأثر السببى منظمية صاحب المادية الموارد الأن متغير  الى النتائج

الكلى الاكبر للأثر السببى على المدرك فى النموذج السببى النهائى، كذلك متغير المناخ المنظمى المدرك صاحب المجموع 

وعلى الرغم من ارتفاع مستوى المناخ المنظمى المدرك  .متغيرى معدل أداء المهام الوظيفة الرسمية واللافعالية المنظمية

 حثهذا ويقترح الب. الا أن هذا المناخ الايجابى لا يعكس معدل أداء المهام الوظيفية الرسمية لهؤلاء العاملين .المبحوثينبين 

تنمية  ومناخ ،التخطيط وصنع القرار لأوجه مناخ الكبير مواجهة الادراك السلبىل اتخاذ ما يلزم من قبل صانعى القرار

 .بمحافظة الغربية هندسة الرى اتبمنظم نسق المكافآت ومناخ،  الكادر الوظيفى

 

 المقدمة .1

 مشكلة البحث 1-1

 كبرمن أ ذا التحدىتواجه مصر تحدى ندرة المياه؛ وه

الحكومات المصرية المتعاقبة؛  تواجهها ىالت تحدياتال

 جميع المؤسساتجهود الامر الذى يتطلب تضافر 

وشركاء التنمية لتنفيذ الخطة القومية والمنظمات والافراد 

تحقيق  ىتتمثل ف ىوالت؛ 2037للموارد المائية حتى عام 

+ تحسين ) تعرف بالتاءات الاربع ىوالت أربعة أهداف

تحسين نوعية  :والتى تعكس( تهيئة+ تنمية + ترشيد 

ترشيد استخدامات المياه ورفع كفاءة استخدامها؛ والمياه؛ 

تهيئة البيئة الملائمة للإدارة وتنمية الموارد المائية؛ و

اطار  ىهذه الخطة القومية تم وضعها ف. المتكاملة للمياه

مع ؛ 2050استراتيجية وزارة الموارد المائية والرى لعام 

 هذه الاستراتيجيةحيث تتضمن مؤسسات معنية أخرى، 

تواجه قطاع  ىخطط مرحلية للتعامل مع كافة الظروف الت

المياه لتعزيز الامن المائى المصرى والوفاء بمتطلبات كافة 

 المصرية أهداف الدولةتتوافق مع  ىوالت؛ قطاعات الدولة

 .2030 مصر ورؤية

كفاءة وفعالية جميع الأطراف تطلب ي ىالتحد اهذ

سوف تقوم  ىوالتهذه الاستراتيجيات  توضع والتى الفاعلة

دور  ىهنا يأتو .على كافة المستويات تنفيذ تلك الخططب

 ،المؤسسات المعنيةوزارة الموارد المائية والرى كأحد 

 الخطط،تلك  تنفيذ ىيقع على عاتقها الجزء الأكبر ف ىوالت

من  ذلك من خلال ما تشمله وزارة الموارد المائية والرىو

 ،هيئات ما يتضمنه منل ؛دبالغ التعقي مؤسسىتنظيمى هيكل 

 تتدرج ىوالت ، وادارات مركزية ،وقطاعات ، ومصالح

الى إدارات عامة وادارات  من أعلى الى أسفل تنظيميا

 المصالح هذه عد مصلحة الرى واحدة من أهمكما ت. فرعية

نوط بها إدارة شئون محيث  ؛الوزارة داخل الهيئاتتلك و

الأفقى والتوسع  ،التطويرأعمال و ، مياه الرى وتوزيعها

الى ، وإدارة الخزانات والقناطر الكبرى ، والمشروعات

لجنة وزارية عليا  ىف يلهاتمثيتم كما  .غير ذلك من مهام

موارد المائية بالمحافظات للولجنة وزارية فنية ولجان 

الموارد المائية وادارات مشروعات  لإدارةوهندسات 

انشاء  ىف المساعدةو وادارات التوجيه المائى تطوير الرى

الى غير  والترع الفرعية المياه للمساقىروابط مستخدمى 

اطراف فاعلة مسئولة عن إدارة مياه الرى فى  ذلك من

 .مصر

تتضمن  ىوالت ، المستويات التنظيميةيتضح من هذه 

أن أصغر وحدة تنظيمية تمثل  من الأطراف الفاعلة؛ العديد

والذى سوف يعكس جميع  ، هذا الهيكل المؤسسى التنظيمى

تقوم بها وزارة الموارد المائية والرى  ىالمجهودات الت

هندسة الرى  هو ، ومصلحة الرى بشكل خاص ،بشكل عام

 .غير ربحية كمنظمة حكومية خدمية

لا تعكس فقط  حكومية خدمية منظمةفهندسة الرى ك

مجهودات كافة المستويات التنظيمية بمصلحة الرى بشكل 

بل أيضا  ، خاص ووزارة الموارد المائية والرى بشكل عام

على المستوى المحلى  ،تعكس العلاقة بين إدارة مياه الرى

هؤلاء . والقائمين بهذه الإدارة من عاملين بهذه المنظمة

العاملين سلوكهم المنظمى داخل المنظمة ينتج من 

خصائصهم الفردية وخصائص البيئة المنظمية التى يعملون 

العاملين بها والذى سوف يؤثر على المناخ المنظمى لهؤلاء 

الامر الذى سوف ينعكس على أداء هذه المنظمة لتحقيق 

فملائمة  .تحقيقها من أجل وجدت ىأهدافها المنوطة بها والت

تؤثر على  ىالخصائص الفردية والعوامل المنظمية والت

 سلوك المنظمىالالعاملين بالمنظمة أمر ضرورى لفهم 

 ومن جهة أخرى سوف تؤثر ، من جهة لهؤلاء العاملين

 .هذه الملائمة على مخرجات تلك المنظمة من جهة أخرى

تشتمل على سمات الشخصية  قد فالخصائص الفردية

 الخصائص المنظميةكما أن . والقيم والأهداف والاتجاهات

بيئة العمل والتى تشتمل  ىتشتمل على الثقافة المنظمية ف قد

المتطلبات بالإضافة الى  ،على القيم والمعايير والاهداف

والمتطلبات  والامدادات المتاحة للعاملين بالمنظمة

وعندما تتحقق الملائمة بين . والامدادات للمنظمة ككل

فان ذلك  ،الطلب على الموارد والمعروض من الامدادات

كذلك  ، تجاه منظماتهم عاملينمن شأنه أن يعزز من أداء ال

فالمناخ المنظمى السليم . لعملتصبح بيئة المنظمة صالحة ل

الذى يشتمل على وضوح الدور والاحترام والاتصالات و

قد يؤدى الى  ،الى غير ذلك من عناصر... المكافآت نسق و

معدل أداء المهام المطلوبة من هؤلاء مساهمة أفضل فى 

ه ومن جهة أخرى من خلال هذ ، العاملين بهذه المنظمة

تصبح عملية الملائمة عملية تغير مستمر تؤدى الملائمة 

يلات مستمرة من قبل القادة والمسئولين داخل الى تعد

المنظمة هذه التعديلات من شأنها أن تؤدى الى مزيد من 

 ماا الامر الذى سوف ينعكس .عاملينالملائمة مع قيم ال

 ،تحقيق أهدافها ىبشكل ايجابى على فعالية هذه المنظمة ف

قد ينعكس أو  حالة الاستجابة لهذه التعديلات، ىوذلك ف

تحقيق  ىعدم فعالية هندسة الرى فصورة  ىفبشكل سلبى 

؛ وذلك فى حالة عدم التدخل لإجراء تلك التعديلات أهدافها

أو من قبل  ،من قبل القادة والمسؤولين داخل المنظمة

فهم  ىولأهمية المناخ المنظمى ف. علياال لاداريةامستويات ال

الذى يعد و ، السلوك المنظمى للعاملين بمنظمة هندسة الرى

والتي تعد  ، تحقيق أهداف المنظمة ىعاملا حاسما ف

كان  ، والبرامج والمشروعاتانعكاس للسياسات والخطط 

فهذا البحث سوف يحاول الاجابة . الدافع وراء هذا البحث
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هل المناخ المنظمى مدرك من  :على عدة تساؤلات وهى

المنظمى  خلال هؤلاء العاملين؟ وما هو مستوى هذا المناخ

تساعد هذا المناخ المدرك  ىالعوامل الت ىوما ه ؟المدرك

المنظمة من وخصائص العاملين  بعض على الملائمة بين

  المنظمية من جهة أخرى؟ عواقبالبعض جهة و

 هداف البحثأ 5.1

يمكن صياغة الأهداف التالية والتى يسعى هذا البحث 

 :وهى،تساؤلات ال هذه للإجابة علىلتحقيقها 

اختبار بعض الخصائص السيكوميترية لأداة المناخ  -

تحت ظروف  المنظمى المدرك المستخدمة فى هذا البحث

 .هندسة الرى المصريةمنظمة 

 وصف استجابات المبحوثين على أداة المناخ المنظمى -

 .هذا البحثى المستخدمة ف المدرك

التعرف على مستوى المناخ المنظمى المدرك لدى عينة  -

 .البحث

بناء نموذج سببى يوضح العلاقات المتوقعة بين المتغيرات  -

 .الخارجية والداخلية للنموذج المفترض

التعرف على مدى مطابقة البيانات الملاحظة للنموذج  -

 .المفترض

الكلى للأثر السببى لمتغيرات التعرف على المجموع  -

 .النموذج المعدل والنهائى

 الأهمية النظرية والتطبيقية للبحث 1-3

تبار بعض اخ الىترجع الأهمية النظرية لهذا البحث 

 ،قياس المناخ المنظمى لأداةالخصائص السيكوميترية 

 من قبلفى بينة منظمة الرى المصرية لم يتم تطبيقها  ىوالت

التعرف بشكل أفضل على  ىالامر الذى قد يكون مفيدا ف ،

بالإضافة الى محاولة  البناء المفاهيمى للمناخ المنظمى،

اختبار نموذج سببى مبنى على التوجهات النظرية المتاحة 

من شأنه أن الامر الذى  ، لفهم ظاهرة المناخ المنظمى

دراسة  ىتطوير نماذج نظرية قد تكون مفيدة ف ىيساعد ف

 .أفضلاهرة المناخ المنظمى بشكل ظ

بغض النظر عن و ،أما على الجانب التطبيقى

دراسة  الا ان ؛مناخ المنظمىلظاهرة ال النظرية تصوراتال

قصوى بالنسبة  تطبيقية له أهمية المناخ المنظمى

المناخ المنظمى وتضمينه ضمن  فأهمية ؛للمنظمات

أداة  ديعيرجع الى أنه  ، مجالات الدراسة فى علم المنظمات

فاعلة بالنسبة للمديرين وصانعى القرار داخل المنظمات 

السياسات المختلفة والإجراءات  ثرأللتعرف على 

 Litwin). والممارسات من منظور العاملين بهذه المنظمات

and Stringer Jr., 1968) ،  راته القيمة ينظرا لتأثوذلك

على العديد من الأشياء كالرضا الوظيفى والأداء والالتزام 

كذلك يؤثر المناخ المنظمى على الصحة  .المنظمى

بل  ،والسعادة المرتبطة بالشخص الذى يعمل داخل المنظمة

 ىسرته التأوقد يتعدى ذلك الى تأثير مناخ بيئة العمل على 

شرط ذلك، فان المناخ المنظمى  بالإضافة الى. ينتمى اليها

فالمناخ  .ضرورى لإحداث التغيير المطلوب داخل المنظمة

من  ،تحقيق أهداف المنظمة ىالمنظمى يعد عامل حاسم ف

وذلك بتوفير مناخ من  ،خلال تأثيره على سلوك الافراد

. الاستقرار والابداع والابتكار والتواصل والفاعلية

(D’Cunha, 1999) ،العلاقة بين المناخ المنظمى ف

والسلوك المنظمى والنتائج الإيجابية المترتبة على ذلك 

 لعمل الذى تقدمه المنظمةتساهم فى خلق دور حيوى فى ا

  (Mullins and Christy, 2010 ) .من حيث الكم والكيف

على هم تأثير المناخ المنظمى فبالإضافة الى ذلك؛ ف

جات المنظمة يمكن صانعى السياسات من الفرد ومخر

إمكانية تعميم أبعاده المختلفة على أعضاء المنظمات 

المختلفة؛ كما أنه يوفر فهما لكيفية تأثير أنماط الإدارة 

حيث يساعد المديرين  ، المختلفة على أعضاء المنظمة

والمستويات الإدارة العليا داخل المنظمة على وضع 

خلال التدريب وتحفيز الأعضاء من السياسات المناسبة من 

خلال نسق من المكافآت مرتبط بمستوى الأداء وتوفير 

مناخ من الاتصال وتبادل المعلومات والذى سوف يحد من 

 ,Chai and Singh) .حدوث الصراع داخل المنظمة

2008; Idogho, 2006) 

 

 دبياتلأا .5

 مفهوم المناخ المنظمى 5-1

تبعا للسياق  Climate المناخ مصطلحمعنى  ختلفي

المناخ ففى السياق الجغرافى يقصد ب ، ستخدم فيهي ذىال

كالحرارة والرطوبة  الظروف المحيطة بمنطقة معينة

خلال فترة  الى غير ذلك من ظروف؛ وذلك... والامطار

 المناخأما فى السياق الاجتماعى فيقصد ب .معينة زمنية

فى وقت معين والتى ترتبط بأفكار  موقفيهظروف حالة 

عادة ما ينسب . ومشاعر وسلوك أعضاء هذا الموقف

 ,.Lewin et al (1939)مفهوم المناخ المنظمى الى كل من

دراستهم للسلوك العدوانى لدى جناح الاحداث من  ىفف ،

 Socialتم الإشارة الى مفهوم المناخ الاجتماعى ، الذكور

Climate  ، الى  جناح الاحداث من الذكوروذلك عند تقسيم

السلوك القيادى تأثير للتعرف على مجموعات تجريبية 

أيضا و ،  داخل كل مجموعة تجريبية لهؤلاء الاحداث

 التعرف على السلوكيات المتبادلة داخل هذه المجموعات

التعرف  عن اسفرت الدراسةو ، وتحديدا السلوك العدوانى

 لنمط الاستبدادىا :ىهوعلى ثلاثة أنماط من سلوك القائد 

بعد ذلك تم  .عدم التدخلنمط و ، الديموقراطى والنمط،

 ، تخصيص نمط واحد للقيادة داخل كل مجموعة تجريبية

فوجد ان النمط  ،ثم تم نقل الاحداث من مجموعة الى أخرى

الاستبدادى اسفر عن مناخ ذو سلوك عدوانى او مناخ ذو 

بينما النمط الديموقراطى  ، سلوك لامبالاة لدى الاحداث

علت هناك ونمط عدم التدخل قللت من السلوك العدوانى وج

هذه النتائج تعد الأولى . مناخ أكثر تبجيلا من قبل الاحداث

 . دراسة سلوك القيادة والمناخ المنظمى ىف

 

المناخ المنظمى بشكل أكثر  ظاهرة تم دراسة ، لاحقا

 Stringerو Stringer (1968)و Litwin وضوحا من قبل

محاكاة باستخدام بال بتصميم نمط عمل وحيث قام، (2002)

كانت لهذه المنظمات  .شركات تصنيع مختلفة ثلاث

 ةــــفات القياديــــالص باستثناء جودة ةالمحاكاة سمات مماثل

 .الشركات لرؤساء هذه 

علاقة بين سلوك على ال Stringerو Litwin تعرف

يراه العمال، وكذلك العلاقة  ىالذ منظمىالقائد والمناخ ال
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 ىالأداء التجار بين مناخ المنظمة وأداء الموظفين من حيث

عنصرين أساسيين في فهمنا  عن النتائج سفرتأ. العام

يؤثر المناخ على مواقف  أولاً، :وهما المنظمى للمناخ

بدورها لها تأثير مباشر على  ىوالت ودوافعهم،الموظفين 

 Litwinا ثانياً، أفاد (Stringer, 2002) .أداء الأعمال

حقائق مناخ الشركة لا تفُهم إلا  بأن Stringer (1968)و

السماح يجب  ىكما يدركها أعضاء المنظمة، وبالتال

تنقية باستخدام مناخ الشركة ل هذه المنظمات لأعضاء

  .هؤلاء الموظفينمن قبل  ظاهرة المناخ المنظمى

البدايات الأولى لظهور مفهوم  اكان قانالساب لانالمثا

توالت بعد ذلك العديد من . المناخ المنظمى بشكل عام

الدراسات والتى قامت بوضع تعريفات مختلفة لمفهوم 

 هذكرما ، اتدراسال أوائل هذه من. المناخ المنظمى

Campbell et al. (1970) ،  المناخ حيث قاموا بتعريف

مجموعة من السمات الخاصة بمنظمة "  بأنهالمنظمى 

تتعامل بها المنظمة  ىالطريقة التتنتج من قد  ىمعينة والت

 . "مع أعضائها وبيئتها

 Reichers and كما يشير تعريف كلا من 

Schneider (0991) ، المنظمى هو إلى أن المناخ

التصورات المشتركة للسياسات والممارسات والإجراءات 

 Schneider and ) .المنظمية، الرسمية وغير الرسمية

Reichers, 1983)  
المناخ ، Joyce and Slocum (1984) كما عرف 

المنظمى بأنه تصور موجز لبيئة عمل المنظمة على 

المناخ  ، أنGlick (1985)ذكر كما . المستوى الفردى

عام من فئة واسعة من المتغيرات المنظمى هو مصطلح 

المنظمية؛ وليس النفسية؛ والذى يصف أفعال الفرد داخل 

   .المنظمة

 ،Moran  and Volkwein (1992)  كذلك عرّف

خاصية دائمة نسبيًا لمنظمة ما تميزها عن " المناخ بأنه

تجسد التصورات الجماعية ( أ: )حيث المنظمات الأخرى

للأعضاء حول منظمتهم فيما يتعلق بأبعاد مثل الاستقلالية 

 ، الاعتراف والابتكار والإنصافووالثقة والتماسك والدعم 

بمثابة أساس لتفسير ( ج) ، تنتج عن تفاعل الأعضاء( ب)

السائدة فى ثقافة  لاتجاهاتتعكس المعايير وا( د)الموقف؛ 

  ".بمثابة مصدر تأثير لتشكيل السلوك( ـه)المنظمة؛ 

 ؛ الامر الذىونظرا لتعدد تعريفات المناخ المنظمى

إيجاد تعريف يشتمل على جميع أوجه ظاهرة  معه يصعب

 Tagiuri المناخ المنظمى؛ وعلى الرغم من ذلك فقد حدد 

et al., 1968   مجموعة من الحدود والخصائص مبكرا

اصطناعى مفهوم  هنبأتصف مفهوم المناخ المنظمى  ىوالت

توافق  كما أنه  ،مثله مثل مفهوم الشخصية يتم صناعته

قد تتنوع العناصر كما أنه  ، خاص لمتغيرات ظرفية

 لذلك  ،المكونة له ولكن المناخ بشكل عام يظل كما هو

 المناخ ، هو توافق لمواقف ظرفيةالمناخ المنظمى 

كما  ، له استمرارية ولكن ليس بشكل دائم كالثقافة المنظمى

خصائص وسلوك واتجاهات يتم تحديد المناخ من خلال 

ومن خلال الواقع الاجتماعى  ، خرينلآوتوقعات الافراد ا

 ،المناخ هو ظاهرة خارجة عن الفاعلوأيضا  ،والثقافى

ى بأنه يساهم ف الفاعل قد يشعر ،وعلى الرغم من ذلك

يز ظاهرة المناخ من خلال مهمة ييمكن تمكذلك  ، طبيعته

عقل  ىالمناخ دائما فكما ان  ، الملاحظ ومهمة الفاعل

 ،الفاعل او الملاحظ على الرغم من إمكانية عدم الوعى به

يمكن كما  ، ىولكنه يعتمد على خصائص العالم الخارج

مشاركة المناخ من خلال العديد من الافراد داخل المنظمة 

الواحد ويتم تفسير الموقف من خلال المعانى الموقف  ىف

المشتركة مع بعض اختلاف بين الافراد حول الاجماع 

لا يمكن أن يكون المناخ وهما كذلك  ،حول هذا التوافق

 ، ى الحقيقىيجب ان يستند الى العالم الخارج لأنهشائعا 

تعبير او عدم التعبير عنه لليكون هناك إمكانية كما يمكن ان 

كما  ، ولكن يمكن التعبير عنه من خلال استجابات بالكلمات

المناخ محدد غير مباشر ف ، ان له عواقب سلوكية محتملة

للسلوك فهو يعمل على الاتجاهات والتوقعات وحالات 

 . تحدد بشكل مباشر السلوك ىالاثارة والت

 ىوالخصائص العامة والتمن خلال التعاريف السابقة 

اخ المنظمى كبناء مفاهيمى يمكن ان يتضمنها مفهوم المن

يمكن استنتاج أن المناخ المنظمى هو عبارة عن  ؛مجرد

مجموعة من السمات التى يمكن ادراكها عن منظمة معينة 

يمكن ان تحدث عن طريق المنظمة من خلال  ىوالت

كذلك فئة واسعة من  ، التعامل مع أعضائها وبيئتها

س التفاعلات الفردية كتع ىالمتغيرات الادراكية الت

هذه  ، المنظمات ىوتؤثر على السلوك الفردى فوالتنظيمية 

المتغيرات الادراكية تبنى على أساس تصورات الفرد 

  .لجوانب بيئة العمل

التصورات الجماعية كذلك يعكس المناخ المنظمى 

للموظفين حول الممارسات والسياسات والإجراءات 

فالمناخ المنظمى هو . الرسمية وغير الرسمية للمنظمة

المنظمة وأساليبها لتحقيق الهدف، وعادة ما  لأهدافمؤشر 

المستحدثات كمناخ  ، ء ماىالمناخ المنظمى الى ش يعود

ناخ الخدمات ومالعدالة مناخ القيادة ومناخ مناخ النمو وو

 .الى غير ذلك... المقدمة

تحقيق الهدف من هذا البحث سوف ينظر الى مفهوم ول

التصورات المناخ المنظمى كمفهوم عام ويقصد به 

المشتركة للموظفين لكل من السياسات والممارسات 

 .الرسميةالرسمية وغير  تنظيميةوالإجراءات ال

 (Reichers and  Schneider, 1990) .  

 المناخ المنظمى  وأبعاد مداخل 5-5
سياق البيئة  ىلفهم السلوك الانسانى ينبغى النظر اليه ف

هذه المسلمة  . يحدث بها هذا السلوك ىوالت به المحيطة

كتابه النظرية الميدانية فى  فى Lewin (1951)الى  عودت

هو  المناخ المنظمىالى ان  اشارحيث  العلم الاجتماعى؛

 تفاعلي ىكل من الموظف والبيئة المنظمية الت دالة بين

 .هامع

 اتظممنأدبيات ال ىكان ينُظر إلى دمج المناخ فكما 

حيث تم تحديده كأداة محتملة للمديرين  ، على أنه مهم

لتحديد تأثير السياسات والإجراءات والممارسات التنظيمية 

سواء )على بيئة مكان العمل ( سواء كانت إيجابية أو سلبية)

تصور من قبل وفقاً لقياسه ( كانت إيجابية أو سلبية

 . (Litwin  and Stringer, 1968)الموظفين
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-personالمنظمة -الفرد لائمةم عد نظريةتو

organization fit theory  أساسية لفهم العوامل الفردية

تؤثر على الافراد وذلك لفهم  ىوالعوامل المنظمية والت

وكذلك لان الملائمة المنظمية تؤثر على . السلوك المنظمى

 Chatman, 1989; Kristof-Brown) .مخرجات المنظمة

et al., 2005) تشتمل على سمات  قد فالخصائص الفردية

الخصائص ، والاتجاهاتوالأهداف والقيم والشخصية 

تشتمل على الثقافة المنظمية في بيئة العمل قد المنظمية 

كذلك أهمية  .تشتمل على القيم والمعايير والاهداف ىوالت

المنظمة يرجع الى التعرف على  -منظور ملائمة الفرد

المتطلبات والامدادات المتاحة للعاملين بالمنظمة 

وعندما تتحقق . والمتطلبات والامدادات للمنظمة ككل

الملائمة بين الطلب على الموارد والمعروض من 

يعزز من أداء الموظفين  أن فان ذلك من شأنه ، الامدادات

كذلك تصبح بيئة المنظمة صالحة لعمل  ، منظماتهمتجاه 

فالمناخ المنظمى السليم والذى يشتمل على  .الموظفين

الى ....  تآوضوح الدور والاحترام والاتصالات والمكاف

أداء  ىفأفضل قد يؤدى الى مساهمة  ،غير ذلك من عناصر

ومن جهة أخرى من  ،المنظمة والالتزام تجاه المنظمة

افق تصبح عملية الملائمة عملية تغير مستمر خلال هذا التو

ؤدى الى تعديلات مستمرة من قبل القادة والمسئولين داخل ت

المنظمة هذه التعديلات من شأنها أن تؤدى الى مزيد من 

 .قيم الموظفين ملائمة معال

 تعدد تعاريف مفهوم المناخ المنظمىعلى الرغم من و

وبالتالى تعدد مداخل  ؛الامر الذى أدى الى تعدد أبعاده ،

كثير من الجدل الامر الذى أدى الى  ، القياس الخاصة به

ففى أوائل السبعينيات من القرن . المحيط بالمفهوم

العشرين، اقترح الباحثون أربعة أبعاد رئيسية للمناخ 

 ، والبناء الوظيفى ،الاستقلالية: )هذه الابعاد هى ، المنظمى

والعناية والدفء والدعم المقدم ،  وتوجيه المكافأة للموظف

 .(Campbell et al., 1970)من قبل المنظمة 

ا وصفها الباحثون، كم ، حد هذه الابعادأوالاستقلالية ك

رئيسها والحفاظ / أن يكون رئيسه  ىهى حرية الشخص ف

أما البناء . لنفسها/ على سلطة صنع القرار الواسعة لنفسه 

الوظيفى فيشير إلى كيفية إنشاء الأهداف والأساليب داخل 

كما يشير بعد . الوظيفة وإبلاغ العامل بها من قبل رؤسائه

ل لأداء وظيفته، بينما تشير المكافآت إلى مدى تحفيز العام

العناية والدفء والدعم إلى الدعم والتحفيز وجودة العلاقة 

 Campbell et) .التي يتم إدراكهامن المنظمة والشاملة 

al., 1970) 
 ىأجريت ف ىتلى ذلك بحث مرجعى عن الأبحاث الت

 ،Jones (1974)و  Jamesمجال المناخ المنظمى من قبل 

البحث المرجعى تحديد ثلاثة مداخل  انتائج هذ أهم من

 :وهى كالتالى لتحديد معنى وقياس المناخ المنظمى

 multipleللسمات المنظمية  –مدخل القياس المتعدد  -

measurement - organizational attribute approach؛ 
الذى ينظر الى المناخ المنظمى على انه مجموعة من 

 والتي يتم قياسها بمقاييس موضوعية السمات المنظمية

؛ ودرجة والعمليات ؛والبناءات ؛على سبيل المثال، السياق)

تعبر  ىوالت( والبيئة المادية للمنظمة التعقدية؛ ونمط القيادة؛

ويمكن  ،الثابتةعن المنظمة؛ وهى مجموعة من السمات 

فهذا المدخل . قياسها من خلال مجموعة متنوعة من الطرق

لكل منظمة مجموعة من  نطلق من مسلمة مؤداها أني

وترجع  ،قد تختلف عن المنظمات الأخرى ىالسمات والت

هذه السمات الى المنظمة نفسها بدلا من ادراك الافراد لهذه 

السمات؛ بمعنى أن المناخ المنظمى ظاهرة مستقلة عن 

وبناء على هذا التصور فان . لافراد العاملين داخل المنظمةا

سلوكيات العاملين داخل المنظمة لا تؤثر على المناخ 

قياس  ىوهذا المدخل يعتبر ذو نظرة ضيقة ف. المنظمى

المناخ نظرا لافتراضه بان سلوك العاملين لا يؤثر في مناخ 

 ىالمنظمة متجاهلا الدور الحيوى الذى يلعبه الموظف ف

  .تكوين المناخ المنظمى

 perceptualللسمات المنظمية  -مدخل القياس الادراكى  -

measurement- organizational attribute approach؛ 

نظر وهو ي (المناخ المنظمىيمكن أن يطلق عيه مدخل )

الى المناخ المنظمى على انه مجموعة من المتغيرات 

الإضافة الى تجمع بين سمات المنظمة ب ىالادراكية والت

والتي غالبا ما تستخدم  ،تصورات العملاء لدى تلك المنظمة

 .أسلوب مقياس ليكرت

 perceptualللسمات الفردية  - الادراكىمدخل القياس  -

measurement-individual attribute approach ؛

والذى يعرف ( المناخ النفسىيمكن أن يطلق عليه مدخل )

 cognitive schemaأيضا باسم نهج المخطط المعرفى 

approach  حيث يصور المناخ على أنه تمثيلات بناءة

أو  وتصورات عامة يكنها الافراد حول بيئة عملهم؛ للأفراد

مخطط إدراكى لبيئات عملهم، وقد تم استخدامه بشكل 

أساسى من خلال محاولات الكشف عن شعور الأفراد ببيئة 

المناخ المنظمى على إلى هذا المدخل ينظر ف. عملهم القريبة

المتعلقة بسماته  العامة أنه مجموعة من تصورات الفرد

سبيل المثال مواقف  على)على المستوى الفردى 

فهو تقييم الفرد ما هو  ، (مكان العمل ىوسلوكيات الفرد ف

 النهج فىوهذا ، مهم لنفسه وكيف يدركه في بيئة عمله

 ىفبولا مجال قياس المناخ المنظمى من أكثر المناهج ق

 . ففى دراسة . مناخ المنظمىال المجال البحثى لمفهوم

Schneider and Snyder, 1975)،  وجد أن المناخ

. قد تم تشكيله بالكامل من خلال تصورات العمال منظمىال

كان  منظمىإلى أبعد من ذلك لتأكيد أن المناخ ال اذهبكما 

 - المنظمة الموظفين؛ وأنيعتمد حصرياً على تصورات 

ليس  - ا فى حد ذاته مستقلا عن الافرادخاصا بصفتها كيان

أظهرت الأبحاث أن بنية المناخ تشير إلى كما  لديها مناخ

لبيئة العمل على إحساسه  ىملاحظة الموظف للتأثير النفس

  (James and James, 1989) . بالرفاهية

 James and)وبناء على هذا البحث المرجعى تمكن

James, 1989) من التمييز بين جانبين من المناخ المنظمى 

المنظمى  والجانب( ىالفرد - ىالإدراك) ىالنفسالجانب  ،

ثالث  موضوعىبالإضافة الى جانب  (المنظمى -الادراكى)

يتم قياسها بعيدا عن  ىوهو المتعلق بالسمات المنظمة والت

طبقا ، ووعلى الرغم من ذلك .تصورات الافراد الذاتية

 فانه من الصعب الفصل بين الادراك النفسى ،للواقع العملى

 والذى يعبر عن ادراك الخصائص الفردية داخل المنظمة
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والذى يعبر عن ادراك  والادراك المنظمى لبيئة المنظمة

وبناء على  . الخصائص المنظمية لبيئة المنظمة الخارجية

تسمية كلا منهما  Jonesو  Jamesذلك اقترح كلا من 

 Perceived Organizationalبالمناخ المنظمى المدرك 

Climate. 
  Jamesالذى قدمه كلا من التصنيفى طار هذا الا

 ،لدى الباحثين نموذج للقياس وفر، Jones (1974)و

وخصائص مميزة جعلت مفهوم المناخ ،  وتصنيفات

من خلال هذه الفئات . المنظمى بمثابة بنية فريدة من نوعها

المساهمة بشكل كبير  من لباحثينامكن والذى المفاهيمية، 

اكات الموظفين على السلوك فى مكان شرح آثار ادر ىف

 .العمل والمخرجات المنظمية لهؤلاء الموظفين

ثلاثة ابعاد لبيئة العمل ذات  Moos (1974)كذلك قدم 

علاقة بالمناخ المنظمى؛ البعد الأول، ويشتمل على جانب 

العلاقة والذى يتكون من أساس وحجم العلاقات الشخصية 

داخل المنظمة؛ وفيه يتم ملاحظة الموظفين من حيث 

البعد الثانى، ويركز . دعمهم ومساعدتهم لبعضهم البعض

نمو الشخصى وتعزيز على التنمية الشخصية وتطوير ال

اما البعد الثالث، قائم على صيانة النسق المنظمى . الذات

حيث يرى الموظفون بيئة العمل على انها ذات  ، والتغيير

 . نظام واضح التوقعات ومستقر ومتجاوب للتغيير

للعديد من  James (1989)و Jamesوفى دراسة 

 ىأدبيات المناخ المنظمى وجدا سبعة عشر عاملا موجودة ف

والثقة  ،والاستقلالية ،الاجهاد: )من هذه العوامل. بيئة العمل

والتعاون بين مجموعات  ،والتعاون ،والدعم ،المنظمية

وقد قام باحثون آخرون بوصف . (والدفء ،والود ،العمل

 ،، والدعمالثقةمثل )عوامل أخرى للمناخ المنظمى 

 ،والتغذية الراجعة ، والاستقلالية ، والدفء ، والإنصاف

تحدد كيف تؤثر  ىالتو( والابتكار ،والتماسك؛ والضغط

 .البيئة على السلوك وتوجهه نحو تحقيق الأهداف المنظمية
(Koys and DeCotiis, 1991; and Rousseau and 

Tijoriwala, 1998)  

فى  DeCotiis (1991) و Koys كلا من  توصلوقد 

المناخ المنظمى أن المناخ هو ادراك وليس  لأدبياتتحليلهم 

وأكدوا أن  ، تقييمًا للرضا الوظيفى للعاملين داخل المنظمة

تحليلهم لأدبيات  ىفف. المناخ هو الجو الداخلى للمنظمة

ما   DeCotiis and Koys (1991) المناخ المنظمى، حدد

ومن  ، عنصر من عناصر المناخ المنظمى 01يقرب من 

إلى عنصرا  01من  خلال اختزال هذا العدد من العناصر

ثمانية أبعاد  نهاية هذا التحليل حددوا فىفقد ، اعنصر 44

 ، الثقة ، التماسك ، ىالذات الاستقلال: وهى منظمىللمناخ ال

كما   .الابتكار ، الإنصاف ، الاعتراف ، الدعم ؛الضغط

على مستوى الفرد،  منظمىأنه يجب تقييم المناخ ال استنتجإ

نصر من وأنه من المتوقع أن تختلف ملاحظة كل ع

 .للمناخ المنظمى العامة الثمانية الفئات عناصر

ة كلا من المنظور النفسى نهيمعلى الرغم من و

 General psychological والمنظور النفسى العام

perspective  والذى يمثل النظرة النفسية العامة لتصورات

ة من حيث يالموظفين وتقييماتهم المعرفية للسمات البيئ

 ،.(James and  James, 1989)معناها وأهميتها لدى الفرد

 Social constructionist منظور البناء الاجتماعىكذلك و

يمثل والذى ( والمعروف أيضا باسم منظور التفاعل)

تصورات الموظفين المستمدة من تفاعلاتهم مع بعضهم 

        .على بحوث المناخ المنظمى بيئة العملمع البعض و

( Schneider and Reichers, 1983) فقد قام  Burke et 

al 1992  بدراسة لإعادة صياغة هذه المداخل المهيمنة .

أصحاب المصلحة  جديد، سمى بمدخل مدخلحيث اقترحوا 

منظور ف .Multiple stakeholders approachالمتعددين 

 Jamesامتدادًا لعمل يمثل  أصحاب المصلحة المتعددين

التقييمات المعرفية حيث يعتمد على ، James (1989)و

للموظفين لسمات بيئة العمل من حيث أهميتها لرفاهية 

 .داخل المنظمة الموظفين وأصحاب المصلحة الآخرين

المتعددين قد تشابه مع المنظور منظور أصحاب المصلحة ف

 ،تقييمى ذو تأثيرحتوى على مكون يالنفسى العام حيث 

وعلى العكس من ذلك منظور البناء الاجتماعى والذى لا 

 ,.Burke et al). يحتوى على مكون ذو تأثير تقييمى

1992) 
 مدخلهناك  ؛داخل السابق ذكرهابالإضافة الى الم

 Shared perceptions approachالتصورات المشتركة 

يعد شكل مطور من مدخل التصور الادراكى؛ حيث والذى 

على أهمية التصورات المشتركة باعتبارها أساسًا  أكد

فهو بمثابة تصور مشترك للطريقة التى تسير . لفكرة المناخ

والتى يتم التعبير عنها على أنها  ،بها الامور داخل المنظمة

المفاهيم المشتركة للأحداث والممارسات والاجراءات 

  Campbell et al., 1970; Schneider and). المنظمية

Reichers, 1983). 

الفردى او -وعلى غرار المنظور الادراكى

المخطط المعرفى؛ يعتقد بعض الباحثين أن مدخل 

التصورات المشتركة يجب أن يعكس تقييما وصفيا للمناخ 

م الموضوعى المنظمى بدلا من التقييم العاطفى أو التقيي

(. موضوعية منظميهالتقييم بمتغيرات )المنظمى 
(Schneider and Reichers, 1983). 

وعلى الرغم من ذلك؛ وأثناء التطبيق وعند دراسة 

العلاقة بين المناخ المنظمى وتأثير الموظف يتم أيضا تقييم 

الموضوعات ذات التأثير العاطفى أو ذات التأثير التقييمى 

ذات المكون العاطفى  المناخ المنظمىمن خلال مقاييس 

 .(Patterson et al., 2004 ) معا والتقييمى

المذكورة أعلاه تصور المناخ  تصنيفاتحين أن ال ىف

هذه التصنيفات  على أنه متميز، إلا أن منظمىوال ىالنفس

أنه من الناحية  هذا التشابك قد يرجع الى. متشابكة

على  منظمىتعتمد معظم نماذج المناخ ال ؛المفاهيمية

 ,Schneider and Reichers) ىالنفسمنظور المناخ 

1983).)  

 ىفالى هذه النقطة  James (1982 ) هذا وقد تطرق

تشير إلى  ىمناقشته حول نظرية وحدة المناخ، والت

ستنتج أنه إ ،. المستوى المناسب لتفعيل مفهوم المناخ كبناء

الا أنه  الفردى،من المنظور  ىبينما يتم قياس المناخ النفس

، بمعنى يمكن قياس المناخ المنظمى من منظور منظمى

 -موضوعية – منظميهدراسة المناخ المنظمى بمتغيرات 

الهيكل البنائى  المنظمة،حجم  المثال،على سبيل )
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 .أو من خلال منظور الأفراد ،(الى غير ذلك... للمنظمة

ولا  الفرد،كان منظور  الوقت،ذلك  ويؤكد جيمس انه فى

المناخ  دراسة ىفهو وحدة التحليل الأكثر قبولًا  يزال،

 . منظمىال

من يلاحظ التنوع الكبير في آراء الباحثين  ، مما سبق

قد هذا التنوع ،  دراسة المناخ المنظمى وأبعاد حيث مداخل

كذلك  ، يقومون بدراستها ىالى تنوع المنظمات الت يرجع

 ىوالت ،خرىأتختلف من منظمة الى  ىالبيئة المنظمية والت

يعبر كل موظف عنها بقدر معرفته بهذه البيئة تبعا لوجهة 

. نظره والمكانة الوظيفية التي يحتلها داخل هذه المنظمة

يختلف باختلاف  على سبيل المثال تصور الفردىفال

سوف يؤثر هذا  ىوبالتال ، المنظمة ىتصورات الاخرين ف

. داخل هذه المنظمةوسلوك هذا الفرد التصور على دوافع 

لواقع  ىسوف يكون الادراك الشخصى الذات ىلتالوبا

 لانسان الفردسلوك ا ىالمنظمة هو الذى سوف يؤثر ف

بالإضافة الى المتغيرات الموضوعية او  ،بشكل مباشر

أن المعنى  مسلمةتأكدها  منطقيةهذه ال. المتغيرات المنظمية

سلوكه أكثر من  ىيؤثر ف،  لدى الفرد عن الواقع ىالذات

المناخ  ىوبالتال. المعنى الموضوعى للبيئة المحيطة به

والواقع  ىيأخذ مكانا وسطا بين الادراك الذات المنظمى

له  ىالاعتبار أن الادراك الذات ىمع الوضع ف،  الموضوعى

 .الوزن الأكبر من حيث الأهمية

التوجه ) هو باحثين الادراكينالتوجهات من أهم ف

اللذان ، و(,Litwin and  Stringer, 1968)  ـل (ىالذات

من الخصائص  نه مجموعةأاشارا الى المناخ المنظمى ب

ينظر إليها بشكل مباشر أو  ىالقابلة للقياس لبيئة العمل، والت

 ىغير مباشر من قبل الأشخاص الذين يعيشون ويعملون ف

   .ويفترض أنهم يؤثرون على الدافع والسلوك ؛هذه البيئة

بين البيئة الجغرافية  الباحثون الادراكيون قد فرقواف

والبيئة السلوكية ( ضوعيةالبيئة المادية والاجتماعية المو)

 Koffka مثال ذلك( الفاعلالبيئة كما يراها ويتفاعل معها )

أنه يمكن فهم السلوك بشكل أكثر حيث أكد على ، (1935)

وبناء على ما  " .معنى إذا كان مرتبطًا بالبيئة السلوكية

هذا  ىالنظر الى ظاهرة المناخ المنظمى ف يتمسبق؛ سوف 

انطلاقا من ان  ؛ وذلكإدراكا ذاتياباعتباره ه قياسو البحث

يتأثر بالواقع المدرك أكثر من الواقع  الفرد سلوك الانسان

 ,Gani and Shah, 2001; Koffka).  شالفعلى المعا

1935) 

  لمناخ المنظمىاقياس  5-3

هناك العديد من المقاييس لقياس مفهوم المناخ 

ت أن المناخ المنظمى تومعظم الدراسات اثب ،المنظمى

كما انه يمكن قياسه على مستويات ،  مفهوم متعدد الابعاد

فرق  على مستوى تنظيمية مختلفة على مستوى الافراد او

العمل داخل المنظمة او على مستوى المنظمة ككل 

 .تحليل متعددة اتكوحد

 ،لمفهوم المناخ المنظمى والابعاد ولتعدد المداخل

من الابعاد او  مجموعةالامر الذى ترتب عليه عدم وجود 

متفق عليها على المستوى  للمناخ المنظمىالخصائص 

تحديد يجب على القائم بدراسة المناخ المنظمى ف، العالمى

وفقا لنمط المنظمة ؛ وذلك الابعاد المختلفة المراد دراستها

المراد دراستها؛ وكذلك طبيعة السلوك المراد دراسته داخل 

 (Tagiuri et al., 1968) .هذه المنظمة

والمستخدمة فى  وباستعراض بعض من هذه الادوات

سوف  ، قياس المناخ المنظمى على سبيل المثال لا الحصر

، Stringer  (1968)و  Litwinلكلا من  رائدةالالاداة  نجد

تتكون من استبيان من خمسين عنصرًا تعكس تسعة والتى 

 ،والمسؤولية؛ والمكافأة ، البناء: هىوللمناخ المنظمى  أبعاد

و  ، والصراع،  والمعايير ، والدعم ، والدفء ،والمخاطر

وصف  استبانةكما يوجد أدوات أخرى مثل . الهوية

، وكذلك مسح (House and Rizzo, 1972) .المنظمة

وأيضا  ، S00 (Taylor and Bowers, 1972)المنظمات 

 Payne ).ةدليل المناخ الخاص بمنظمات الأعمال التجاري

and Pheysey, 1971)   

، تم اعتبار Ostroff (1993)فى دراسة  وكذلك  

مجموعات تشتمل على  ثلاثالمناخ المنظمى مكون من  

 -مجموعة الجانب الوجدانى)المجموعة الأولى ف، ابعد 01

تكون تو الاجتماعية العلاقات الشخصية ،(مشاركة الناس

. (التعاون،  المكافآت الاجتماعية ، الدفء ، المشاركة)من 

 ،(مشاركة نفسية -الجانب المعرفى)المجموعة الثانية اما 

 ،الابتكار ، النمو)تتكون من و المعرفة الذاتية والتنمية

لمجموعة الثالثة وا. (المكآفات الجوهرية ، الاستقلالية

تكون من تعمليات العمل و ،(مشاركة المهمة -جانب الاداة)

 .(الإنجاز ، المكافآت الخارجية ، البناء ،التسلسل الهرمى)

تم اعتبار المناخ  Patterson et al.,2005وفى دراسة 

تتكون من ستة  ىالمنظمى يتكون من اربع مجموعات والت

مجموعة نموذج )المجموعة الأولى تشتمل  ، عشر بعدا

 ،والتكامل ، الاستقلالية) على أبعاد (العلاقات الإنسانية

اما  (.الرفاهية ،التدريب ، المشاركة؛ دعم المشرفين

فتشتمل على  (العملية الداخليةمجموعة )المجموعة الثانية 

المجموعة الثالثة كذلك . (والتدريب ، التأهيل) بعدى

الابتكار والمرونة؛ ) شتمل على أبعادوت (الانساق المفتوحة)

المجموعة الرابعة و. (والانعكاسية،  التركيز على الخارج

وضوح الأهداف ) فتشتمل على أبعاد (الأهداف العقلانية)

 ،التغذية الرجعية للأداء ،المجهود ، الكفاءة، المنظمية

 . (الجودة ، ضغط الإنتاج

انه  مما سبق يتضح انه بينما أشار بعض المؤلفين إلى

من تسعة أبعاد  يمكن قياس المناخ المنظمى من خلال

المناخ المنظمى، فقد تضمن البعض الآخر ما يصل إلى 

قائمة متفق عليها لأبعاد  لعدم وجود نظراو .ستة عشر بعدًا

كذلك غياب نظرية منظميه تشرح  ، المناخ المنظمى

فقد درس الباحثون المناخ  ، بوضوح أبعاد المناخ المنظمى

المنظمى بشكل مختلف؛ حيث ركزوا على زيادة أو تقليل 

عدد الابعاد اكثر من التركيز على تطوير منظور واحد 

سوف يعد تحديا للباحثين فى  الامر الذى، وأبعاد مشتركة

وهذا التحدى يعود الى اختلاف . مجال المناخ المنظمى

المنظمات من حيث الحجم ودرجة التعقدية والتسلسل 

الهرمى للسلطة ورؤيتها ورسالتها ومنتجاتها وخدماتها 

 .من أوجه اختلاف وقيمها الى غير ذلك

هناك وعلى الرغم من تعدد هذه الادوات الا أن 

كل هذه الأدوات وهما ضعف الثبات  ىيشتركان ف عائقان
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الخصائص السيكوميترية غير )الداخلى ومصداقية البيانات 

تطوير أداة جديدة لتلبية  تطلبالامر الذى  ،(كافية

المحاولات لتطوير  ومن هذه، احتياجات البحث التطبيقى

أداة استبيان المناخ المنظمى  ،الادوات تلك
Organizational Climate Questionnaire (OCQ) 

وهذه ،   (Farnham and Goodstein, 1997)لكلا من 

،  هماكلامراعاة لالأداة سوف يتم استخدامها فى هذا البحث 

أن تغطى : عند بناء أداة المناخ المنظمى وهىعدة أمور 

أن تكون الأداة ثابته  ، معظم الابعاد البارزة للمناخ الاداة

من خلال الاتساق الداخلى القوى، أن تكون الأداة صادقة، 

 بإجراءصلاحية الأداة لثقافات ومنظمات مختلفة مما يسمح 

الى  - مقارنات، إضافة الى ذلك طلب من المبحوثينال

ان  -او عدم موافقتهم على بنود الأداة موافقتهمجانب اظهار 

  .من هذه البنود بالنسبة اليهمأهمية كل بند يحددوا مدى 

 المناخ المنظمى مقدمات وعواقب  5-4

مفهوم المناخ  اريفالتعرف على بعض تع من خلال

المستخدمة في  والادوات المنظمى والمداخل والابعاد

 المتاحة بحثيةالدراسات الاستعراض بعض  تمفقد قياسه؛ 

فى ين الباحث اختلاف بين جدوو ، فى مجال المناخ المنظمى

متغيرا  متابعا أ اتناول المناخ المنظمى من حيث كونه متغير

  .متغيرا وسيطا ممستقلا ا

فهناك بعض الدراسات والتى تعاملت مع المناخ 

التى  متغيراتوأهتمت بال ، ر تابعالمنظمى على أنه متغي

وذلك فى  ، ثر فيهؤاهم فى نمو المناخ المنظمى وتتس

على سبيل  ، وتطورهمحاولة لفهم كيفية ظهور المناخ 

هناك من تناول العلاقة بين الخصائص  ، المثال

من المناخ  يتجزأوالاتجاهات الفردية باعتبارها جزءا لا 

المنظمى حيث وجد ارتباطا قويا بين المناخ المنظمى 

 Payne .وادراك الفرد واتجاهاته وسلوكه للمواقف المختلفة

and Mansfield, 1973). القيادة  لأنماطجد تأثير وكذلك و

 (Habibullah and Sinha, 2016). المنظمى على المناخ

على المناخ  حيوى تأثير ن لهاإفكذلك متغيرات المشاركة 

 . (Shadur et al., 1999) المنظمى

والتى  ؛العديد من المتغيرات الاخرىبالإضافة الى 

 ،وتتنبأ به ،اعتبرت متغيرات تؤثر على المناخ المنظمى

 ، ادارة الاداءو،  تصميم الوظيفةو،  مثل ظروف العمل

التطوير و ، الاتصالاتو ، العلاقاتو ، التعويضو

 ، معالجة التظلماتو ، الموضوعية والعقلانيةو ، والتدريب

 . (Rao, 2014) الرفاهو

تناولت مفهوم  ىكما أن هناك العديد من الدراسات والت

العديد من  ىيؤثر ف مستقلالمناخ المنظمى كمتغير 

 ،المنظمى كعواقب لهذا المناخ المتغيرات المنظمية

 ، والأداء المنظمى،والرضا الوظيفى ،الالتزام المنظمىك

حيث وجدت علاقة  .(Barth, 1974) الفعالية المنظميةو

 .ارتباطية ايجابية بين المناخ المنظمى والالتزام المنظمى

(Arora et al., 2012; Danish et al., 2015; DeCotiis 

and Summers, 2016; Jyoti, 2013; Mullins, 2010; 

Nammi and Nezhad, 2009; Reddy et al., 2000; 

van den Hooff and de Ridder, 2004). 

هناك علاقة الدراسات أن  بعض أوضحتكذلك 

 .ارتباطية إيجابية بين المناخ المنظمى والرضا الوظيفى
(Danish et al., 2015; Jyoti, 2013; M. Patterson et 

al., 2004; Pritchard and Karasick, 1973; 

Schnake, 1983; Schneider and Snyder, 1975; 

Schyns et al., 2009; Shafer, 2009; Tripathi and 

Tripathi, 2002) .    

علاقة بين المناخ المنظمى وأشكال الاداء كما وجدت 

 وأالتجارى  وأالتكنولوجى  وأالاقتصادى المختلفة سواء 

وجدت علاقة  ذلكك  .(Bartram et al., 2008) الاجتماعى

 ;Brown and Leigh, 1996)). بين الأداء الفردى للعمل

Pritchard and  Karasick, 1973))  
علاقة بين المناخ المنظمى والأداء  وجدت ذلك أيضاك

 .المنظمى
(Kangis et al., 2000; Lawler et al., 1974; Mullins 

and  Christy, 2010; Patterson et al., 2004; Raza, 

2010; Vashdi et al., 2013).     

، والحاجة ىمفاهيم مثل الرضا الوظيفكتشاف تم اكما 

 منظميةإلى الإنجاز، والانتماء والسلطة، والفعالية ال

المتغيرات والنتائج  أحد لتكون ىالشاملة؛ والأداء الفرد

بالإضافة  .(Barth, 1974) منظمىالمترتبة على المناخ ال

إلى ذلك، فإن أحد هذه النتائج هو الالتزام المنظمى، ويتم 

الأدبيات للكشف عن  ىإعطاء مستوى معتدل من الاهتمام ف

المناخ المنظمى وبالتالى، فإن العلاقة بين ، هذه العلاقة

والأداء المنظمى هى أيضًا موضوع نوقش على نطاق 

 Perceived واسع، ولكن الأداء المنظمى المدرك

Organizational Performance  هو مفهوم جديد نسبيًا

 ,Berberoglu) ولم يلفت الانتباه إلى نفسه حتى الآن

2018; Khan, 2019) .     

، هناك علاقة كبيرة بين Mullins (2010)وفقاً ل و

المناخ المنظمى والتزام الموظفين وكذلك الأداء المنظمى 

ذلك، فإن المناخ المنظمى لا  على الرغم منو. المدرك

الأداء المنظمى، حتى مع توافر الالتزام  حسن يضمن

 المنظمى، فهناك متغيرات أخرى تساهم فى تحسين الأداء

(Berberoglu, 2018; Mullins and  Christy, 2010) . 

قامت بدراسة  ىهناك العديد من الدراسات والتكذلك 

 Hall and) وسيط متغير المناخ المنظمى كمتغير

Schneider, 1973; Likert, 1961).  دراسةحيث تم 

العمل  ىوسيط بين المشاركة ف منظمى كمتغيرمناخ الال

من جهة وأداء الموظف وولاء العملاء  والموارد التنظيمية

    . (Lindell and  Brandt, 2000) من جهة أخرى

كذلك انطلاقا من مسلمة ان احتياجات الانسان الفرد 

،  ورضاه وأهدافه تؤثر على ادراك المناخ المنظمى

ولتحسين فهم اتجاهات وسلوك الانسان الفرد يكون دراسة 

  .(Pace and  Stern, 1958) هذا الفهم ىالمناخ مساعد ف

فهناك توجه بإيجاد العلاقة بين ادراكات الانسان الفرد 

 والخصائص الشخصية لهذا الفرد من ناحية، للمناخ

كاطار عمل لاختبار  وذلك ، من ناحية أخرى واحتياجاته

وأشارت النتائج الى  ، أثر الشخصية على ادراك البيئة

   .(Stern, 1970) وجود القليل من التداخل بينهما
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بعض الدراسات بدراسة المناخ المنظمى  أكتفتوقد 

إيجاد محاولة و ، كبناء مفاهيمى متعدد الابعاد حد ذاته ىف

أو التركيز على  المختلفةالعلاقات بين المناخات المنظمية 

كالتركيز  ، احد عناصر أو مكونات هذا البناء المفاهيمى

على دراسة عنصر المستحدثات، أو عنصر الصراعات، 

الى غير ذلك من الأوجه المتعددة للبناء المفاهيمى لظاهرة 

 ,.Coda et al., 2015; Dickson et al)المناخ المنظمى 

2006; James and James, 1989; Patterson et al., 

2005; Peña-Suárez et al., 2013). 
وبناء على ما تقدم من أدبيات سواء على مستوى 

مفهوم المناخ المنظمى، والتوجهات النظرية المختلفة وما 

يمكن . تم التعرض له من نتائج للدراسات الامبيريقية

 مقدماتركزت على  ىالدراسات والت بعضأن  استنتاج

البعض الآخر و ، اعتباره متغيرا تابعاوالمناخ المنظمى 

اعتبر المناخ المنظمى متغيرا مستقلا وركز على تأثيره 

بينما هناك من الدراسات . على مخرجات المناخ المنظمى

 المناخ المنظمى متغيرا وسيطا  يتأثراعتبرت  والتى

، فى حين أكتفت مخرجات المنظمة ىويؤثر فبمقدمات 

بعض الدراسات بدراسة المناخ المنظمى فى حد ذاته لبناء 

متعدد الابعاد او التركيز على واحد أو أكثر من هذه 

الظاهرة الاجتماعية بشكل  ان سلمةوانطلاقا من م. الابعاد

ظاهرة معقدة  بشكل خاص ظاهرة المناخ المنظمى عامل و

سة تأثيره فقط على مخرجات يصعب فهمها من خلال درا

 ؛عليه سابقةالمنظمة أو من خلال دراسة تأثره بعوامل 

سوف يتم اعتبار المناخ المنظمى فى هذا البحث متغيرا 

 وسيطا يلعب دورا مهما داخل المنظمة من خلال تأثره

ببعض المتغيرات الشخصية والاجتماعية الديموغرافية 

الشهرى من العمل مثال ذلك، الدخل ) والمنظمية من جانب

وحيوية الضمير؛ وموارد مادية  ، والحداثة ، بالرى

 تأثيره ؛ ومن جانب آخره(منظمية؛ موارد معرفية منظمية

معدل أداء ال ذلك، مث ) المنظمية عواقبعلى بعض ال

ويوضح  .(واللافعالية المنظميةوظيفية الرسمية المهام ال

النموذج النظرى المفترض والذى سوف  (0) الشكل رقم

 .يتم اختباره فى هذا البحث

 

 فروض البحث 5-2

 مداخلالتعاريف والبناء على استعراض بعض 

وبعض أمثلة  ه،قياسكذلك كيفية و الخاصة بالمناخ المنظمى

ولتحقيق  ، التي تعرضت لتناوله بالدارسة بحثيةللدراسات ال

صياغة الفروض البحثية التالية  كنيمأهداف هذا البحث 

لاختبار صحة العلاقات الارتباطية المتعددة؛ وذلك بعد 

 : كالتالى وضعها في صورتها الصفرية

هناك علاقة ارتباطية متعددة بين كل : الفرض البحثى الأول -

الدخل، والحداثة، وحيوية الضمير، وموارد منظمية : )من

 .المنظمى المدرك والمناخ( موارد منظمية معرفيةومادية، 

هناك علاقة ارتباطية متعددة بين : الفرض البحثى الثانى -

الدخل، والحداثة، وحيوية الضمير، وموارد : )كل من

منظمية مادية، موارد منظمية معرفية، والمناخ المنظمى 

 .الرسمية وظيفيةأداء المهام الومعدل ( المدرك

متعددة بين هناك علاقة ارتباطية : الفرض البحثى الثالث -

الدخل، والحداثة، وحيوية الضمير، وموارد : )كل من

منظمية مادية، وموارد منظمية معرفية، والمناخ المنظمى 

 .واللافعالية المنظمية( المدرك

 الطرق والأساليب البحثية -3

 المبحوثون 3-1

المجتمع  لتحقيق أهداف هذا البحث تقرر اعتبار

جميع  يشتمل علىوالذى هو عينة هذا البحث، ى البحث

هندسات الرى  ىالمهندسين وفنى هندسة مساعدة ف

 رى يبلغ عددها ست هندسات ىوالت ،بمحافظة الغربية

هندسة رى طنطا، وهندسة كفر الزيات، وهندسة ) :وهى

رى غرب المحلة، وهندسة رى بشبيش، وهندسة رى 

المجتمع  ، حيث بلغ عدد(بسيون، وهندسة رى قطور
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فنى هندسة  112مهندسا، و 00في تلك الهندسات  البحثى

العامة للرى  الادارة ( مبحوث 114بإجمالى ؛ مساعدة

 .)1111 ،بالغربية

 الإجراءات 3-5

شهر يناير جمعت بيانات هذا البحث فى الفترة من 

وتم استخدام طريقة  ،م 1111 أواخر شهر فبرايرحتى 

ذلك بتوزيع الاستمارات على المسح الاجتماعى بالعينة؛ و

 ، المجتمع البحثى المستهدف بحيث يقوم كل مبحوث بملئها

وذلك للحصول على البيانات من  ،مرة أخرىعادتها م اث

وقد أمكن  .هذا البحث ىالمستهدف ف مجتمع البحثىال

المجتمع  إجمالىمن %  22استمارة بنسبة  01 استيفاء عدد

 010و، مهندسا 00وعددهم  البحثى لطبقة المهندسين

المجتمع البحثى  إجمالىتقريبا من %  21استمارة بنسبة 

فنى هندسة  112وعددهم  لطبقة فنى هندسة مساعدة

 041، ليصبح العدد الكلى لعينة المجتمع البحثى مساعدة

من المجتمع البحثى  تقريبا%  21بنسبة  ؛مبحوث

. استيفاؤها بالكاملتم  ىالتوهى الاستبانات  ،المستهدف

ومصدر  كعينة هذه النسبة سوف تستخدموبناء عليه؛ 

 . هلتحقيق اهداف وذلك ؛هذا البحث ىف بياناتلل

سبق تلك الاجراءات اعداد استمارة لجمع هذا وقد 

البيانات اشتملت هذه الاستمارة على مجموعة من المقاييس 

 ،ذات المؤشر الواحد؛ ومجموعة من المقاييس المركبة

وقد تم تحويل جميع الدرجات . البحث هذا لقياس متغيرات

الخام للمقاييس المركبة التجميعية فى هذا البحث الى 

درجات معيارية؛ لتعبر عن الدرجة الكلية للمقياس المركب 

من حيث  فيما يلى استعراض لهذه المقاييسالتجميعى؛ و

 :التعاريف الإجرائية والوصف الاحصائى المناسب

 المناخ المنظمى المدركمقدمات  متغيرات بعض 3-5-1

يقصد بمتغير الدخل  :الشهرى من العمل بالرىالدخل  -

يحصل عليه  ذىال رد المالىهذا البحث المو ىالشهرى ف

وتم قياس الدخل الشهرى . المبحوث من خلال عمله بالرى

بسؤال المبحوث ان يذكر حجم المورد المالى الشهرى 

مقدرا بالجنيه المصرى، وقد بلغ المتوسط الحسابى للدخل 

جنيها مصريا، وانحراف معيارى قدره  2089الشهرى 

  .جنيها مصريا 666.76

نمط من الأداء ى هذا البحث يقصد بمتغير الحداثة ف: الحداثة -

نزعة للتصرف بطريقة معينة على المستوى الفردى و

الفردى من أجل دمج قيم معينة لاستيعاب التغير الاجتماعى 

بمقياس مركب تجميعى مكون  وتم قياس الحداثة. الحادث

وطلب من المبحوث الاختيار من بين من أربعة عشر بندا، 

وموافق؛ وموافق  ؛موافقغير موافق تماما؛ وغير إجابات 

 (4،  3، 1،  0) جابات درجات خاملاستوأعطيت ا تماما

وجمعت الدرجات المعيارية لجميع الإجابات . بعلى الترتي

وبلغ المتوسط  .حداثةلتعبر عن الدرجة الكلية لمقياس ال

درجة، وانحراف  40.69للدرجة الكلية للمقياس  الحسابى

قيمة معامل ثبات ألفا  وقد بلغت ،درجة 4.95معيارى قدره 

 تدل على اتساق داخلى وهى قيمة 812. مقياس  لكورنباخ ل

مما يدل على صلاحية المقياس  (Sharma, 2016) جيد

 .هذا البحث ىالعلمى ف أغراض البحث ىللاستخدام ف

هذا  ىيقصد بمتغير حيوية الضمير ف: حيوية الضمير -

قدرة الفرد على المثابرة وتأدية واجبه بشكل منظم  البحث

وتم قياس . لتحقيق الأهداف المرجوة ، ومستمر وبإخلاص

 الخمس الكبرى سمات الشخصية كأحدحيوية الضمير 

(Goldberg, 1999) بمقياس مركب تجميعى مكون ، وذلك

من ثلاثة بنود، وطلب من المبحوث الاختيار من بين 

 ،وتنطبق ، ولا تنطبق على ، إجابات لا تنطبق على اطلاقا

درجات خام  الاستجاباتوتنطبق على تماما، وأعطيت 

وذلك فى حالة العبارتان الطرديتان، على ( 0،1،3،4)

 (4،3،1،0)كما أعطيت الاستجابات درجات خام . الترتيب

وجمعت . وذلك فى حالة العبارة العكسية على الترتيب،

لتعبر عن الدرجة  الاستجاباتالدرجات المعيارية لجميع 

وبلغ المتوسط الحسابى . الكلية لمقياس حيوية الضمير

درجة، وانحراف معيارى  8.40. للدرجة الكلية للمقياس

وقد بلغت قيمة معامل ثبات ألفا  ،درجة 1.47. قدره

، وهى قيمة تدل 702.حيوية الضمير  كورنباخ لمقياس

مما يدل  ، (Sharma, 2016) على اتساق داخلى مقبول

على صلاحية المقياس للاستخدام فى أغراض البحث 

 .هذا البحث ىالعلمى ف

يقصد بمتغير موارد مادية منظمية : موارد مادية منظمية -

قدرة المنظمة على توفير الوسائل المادية  هذا البحث ىف

وتم قياس متغير . اللازمة لإنجاز مهام العمل داخل المنظمة

 03موارد مادية منظمية بمقياس مركب تجميعى مكون من 

بندا، وطلب من المبحوث أن يوضح مدى توفرها من عدمه 

وذلك بالاختيار من بين استجابتين هما  ، داخل المنظمة

توفر، وأعطيت الاستجابات درجات خام غير متوفر وم

لجميع  معياريةالوجمعت الدرجات  .على الترتيب( 0،1)

لتعبر عن الدرجة الكلية لمقياس موارد مادية  الاستجابات

وقد بلغ المتوسط الحسابى للدرجة الكلية للمقياس . منظمية

بلغ معامل   ، وقد2.56 وانحراف معيارى قدره ،8.84

، وهى قيمة تدل على اتساق 839.كورنباخ ثبات ألفا 

مما يدل على صلاحية  ، (Sharma, 2016) داخلى جيد

هذا  ىحث العلمى فالمقياس للاستخدام فى أغراض الب

 .البحث

يقصد بمتغير موارد معرفية : موارد معرفية منظمية -

قدرة المنظمة على توفير الوسائل  هذا البحث ىمنظمية ف

كخطة  المعرفية اللازمة لإنجاز مهام العمل داخل المنظمة

مطبوعات الللتدريب وخطة لتطوير الأجهزة والمعدات و

وتم قياس متغير موارد  .(قوانين ولوائح: على سبيل المثال)

بنود،  7معرفية منظمية بمقياس مركب تجميعى مكون من 

وطلب من المبحوث أن يوضح مدى توفرها من عدمه 

داخل المنظمة وذلك بالاختيار من بين استجابتين هما غير 

( 0،1)متوفر ومتوفر، وأعطيت الاستجابات درجات خام 

وجمعت الدرجات المعيارية لجميع . على الترتيب

الاستجابات لتعبر عن الدرجة الكلية لمقياس موارد معرفية 

 وقد بلغ المتوسط الحسابى للدرجة الكلية للمقياس . منظمية

بلغ معامل  ، وقد2.37، وانحراف معيارى قدره  3.56

، وهى قيمة تدل على اتساق 896.ثبات ألفا كورنباخ 

مما يدل على صلاحية ،  (Sharma, 2016) يدداخلى ج
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هذا  ىالمقياس للاستخدام فى أغراض البحث العلمى ف

 .البحث

 المناخ المنظمى المدرك 3-5-5

فئة  يقصد بمتغير المناخ المنظمى المدرك فى هذا البحث

المتغيرات الادراكية التى تعكس التفاعلات واسعة من 

الفردية والتنظيمية وتؤثر على السلوك الفردى فى 

؛ هذه المتغيرات الادراكية تبنى على أساس ةالمنظم

خلال فترة زمنية  تصورات الفرد لجوانب بيئة العمل

مناخات متعددة، كس تع الادراكية ، وهذه المتغيراتمعينة

 ،والمكافآت ،والاتصال ، راموالاحت ،وضوح الدوركمناخ 

 ،والتخطيط وصنع القرار ، وتنمية الكادر الوظيفى

 ،والعمل الجماعى والدعم،  والعلاقات ، والمستحدثات

 ،والالتزام والاخلاقيات ، وجودة الخدمة؛ وإدارة الصراع

وتم قياس المناخ المنظمى  .والوجهة ، والتدريب والتعلم

 وثمانية بندا مئةن من المدرك بمقياس مركب تجميعى مكو

، والذى تم Goodstein (1997)و Farnhamلكلا من 

تعريبه من قبل المؤلف مع اجراء بعض التعديلات الطفيفة 

ملحق )مع منظمة هندسة الرى  لتوائمفى صياغة البنود 

وطلب من المبحوث الاختيار من بين إجابات غير (. 0رقم 

وموافق تماما  ، وموافق ، وغير موافق ، موافق تماما

على ( 4، 3، 0،1)وأعطيت الاستجابات درجات خام 

وجمعت الدرجات المعيارية لجميع الإجابات . الترتيب

. لتعبر عن الدرجة الكلية لمقياس المناخ المنظمى المدرك

 220.09وبلغ المتوسط الحسابى للدرجة الكلية للمقياس 

وقد بلغت  درجة، 28.32درجة، وانحراف معيارى قدره 

وهى قيمة  ،970.قيمة معامل ثبات ألفا كورنباخ لمقياس 

مما يدل  ، (Sharma, 2016) تدل على اتساق داخلى ممتاز

على صلاحية المقياس للاستخدام فى أغراض البحث 

 .العلمى فى هذا البحث

 عواقب المناخ المنظمى المدركمتغيرات بعض  3-5-3

يقصد بمتغير : اليومية الرسمية وظيفيةمعدل أداء المهام ال -

هذا البحث ى معدل أداء المهام الوظيفية الرسمية اليومية ف

عدد المهام الوظيفية والمطلوب ان يقوم بها المبحوث أثناء 

عدد ساعات العمل طبقا لبطاقة التوصيف الوظيفى منسوبة 

المهام  هعدد ساعات العمل الرسمية اللازمة لأداء هذالى 

متغير معدل أداء المهام  تم قياسوقد  .فى يوم عمل

بسؤال المبحوث أن يحدد عدد  الوظيفية الرسمية اليومية

المهام الوظيفية الرسمية والمطلوب القيام بها بشكل يومى 

، حيث بلغ الحد الأدنى لعدد أثناء ساعات العمل الرسمية

هام مهمة واحدة والحد الأقصى خمس مهام على مستوى الم

مهمة وانحراف  1.41 قدره وسط حسابىمتالعينة ككل، وب

أن  طلب من المبحوث وكذلك .مهمة 1.03 قدره معيارى

، حيث بلغ الحد لكل مهمة بالساعة يحدد الوقت المخصص

الأدنى للوقت المخصص ساعتين والحد الأقصى عشر 

 المتوسطبلغ  كذلك. كلالعينة كساعات على مستوى 

اليومية  الوظيفية وقت المخصص لأداء المهاملل الحسابى

تلى ذلك . ساعة 1.52ساعة وانحراف معيارى قدره  7.12

حساب معدل أداء المهام الوظيفية الرسمية اليومية من 

الوقت  الىى يقوم بها المبحوث تعدد المهام ال نسبةخلال 

هذا وقد بلغ المتوسط الحسابى  .هذه المهام لأداءاللازم 

وحدة، وانحراف  1.41لمعدل أداء المهام الوظيفية اليومية 

 .ةوحد 1.03معيارى قدره 

مدى  يقصد بمتغير اللافعالية المنظمية: لية المنظميةعااللاف -

ادراك المبحوث للأعراض السلبية التى تظهر داخل 

المنظمة والتى يعتقد أنها تؤدى الى جعل المنظمة أقل 

وقد تم قياس متغير اللافعالية . فى تحقيق أهدافها فعالية

 المنظمية بمقياس مركب تجميعى مكون من عشرة بنود

ار من بين ، وطلب من المبحوث الاختي)0901الهوارى، (

إجابات غير موافق تماما؛ وغير موافق؛ وموافق؛ وموافق 

( 4،  3، 1، 0)وأعطيت الاستجابات درجات خام  ؛تماما

وجمعت الدرجات المعيارية لجميع الإجابات . على الترتيب

وبلغ . لتعبر عن الدرجة الكلية لمقياس اللافعالية المنظمية

درجة،  20.76المتوسط الحسابى للدرجة الكلية للمقياس 

وقد بلغت قيمة معامل ثبات  ،4.31وانحراف معيارى قدره 

وهى قيمة تدل على اتساق  816. ألفا كورنباخ لمقياس  

مما يدل على صلاحية  ، (Sharma, 2016) داخلى جيد

المقياس للاستخدام فى أغراض البحث العلمى فى هذا 

 .البحث

المنظمية -الخصائص الاجتماعية متغيرات بعض 3-5-4 

 مبحوثينعينة الل

أيضا على عدد من  الاستبانةأداة اشتملت كما 

 المنظمية -المقاييس لقياس بعض الخصائص الاجتماعية

حيث بلغ متوسط السن لدى عينة . لعينة المبحوثين

. سنة 2.37سنة، وانحراف معيارى قدره  43.10المبحوثين

كذلك بلغ المتوسط الحسابى لعدد سنوات الخبرة لدى عينة 

 2.37سنة، وانحراف معيارى قدره  10.10هذا البحث 

كما بلغ المتوسط الحسابى لعدد الأهداف المنظمية . سنة

هدف،  4.44دركة لدى عينة المبحوثين الرسمية الم

كذلك بلغ المتوسط . هدف 0.00وانحراف معيارى قدره 

، مهمة 0.40الحسابى لعدد المهام الوظيفية الرسمية 

وكان المتوسط . مهمة 0.13وانحراف معيارى قدره 

 7.01 هذه المهام لأداءالحسابى للوقت المخصص 

 .(يوم/ساعة) 0.41، وانحراف معيارى قدره (يوم/ساعة)

النوع الاجتماعى لعينة لمتغير  منوالفئة الكذلك كانت 

من حجم %  23.0الاناث، حيث بلغت هى فئة المبحوثين 

اتباع لسؤال المبحوثين عن  لمنوالوكانت فئة ا. العينة ككل

فئة نعم، حيث ى حل النزاعات داخل الهندسة ه ىالرسمية ف

ت فئة المنوال كما كان. من حجم العينة ككل%  74.0بلغت 

 ىلسؤال المبحوثين عن الحصول على تدريب مهنى رسم

فئة نعم، حيث بلغت  ىه مهنية خمس سنواتخلال آخر 

بالإضافة الى ذلك كانت . من حجم العينة ككل%  42.01

معظم آراء عينة المبحوثين فيما يتعلق بأهمية الأداء 

كانت  ، الوظيفى في تحديد حوافز المديرين داخل الهندسة

%  33.0 تمهم، حيث بلغ الاستجابة فئة هى فئة الوسيط

كذلك كانت فئة الوسيط لآراء . من حجم العينة ككل

المبحوثين عن أهمية الأداء الوظيفى في تحديد حوافز 

فئة مهم، فئة الاستجابة هى  ؛ كانتالعاملين داخل الهندسة

 . من حجم العينة ككل%  43.7 تحيث بلغ
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 لإحصائيةالأساليب ا 3-3

جداول  ىبعد جمع البيانات تم ترميزها؛ وادخالها ف

وذلك لحساب  ، 11الإصدار  SPSSباستخدام برنامج 

 والنسب المئوية ، التكرارات: الأساليب الإحصائية التالية

 ،والمتوسط الحسابى ، والوسيط ، المنوالو ، الفعلية

وحساب الدرجات المعيارية طبقا  ،والانحراف المعيارى

 . للدرجات الخام للمقاييس المركبة التجميعية Zلتوزيع 

كما تم استخدام أسلوب ليكرت الرباعى للتمييز بين 

استجابات المبحوثين على جميع بنود المقاييس المركبة 

وطلب من المستجيب التمييز من . هذا البحث ىالتجميعية ف

بين أربع اختيارات وهى غير موافق تماما، غير موافق، 

 ،موافق، موافق تماما، حيث تم حذف الاختيار المحايد

وذلك انطلاقا من مسلمة أنه مع وجود إجابة محايدة يجعل 

المستجيبين أقل تمييزا ويظهرون انفسهم أكثر حيادا في 

حيث تقودهم الحيادية الى بيانات  ، نكثير من الأحيا

بينما حذف الإجابة المحايدة يجبر . غامضة وغير محددة

المستجيبين على أن يكونوا أكثر عمقا فى استجاباتهم 

 Ory and) ويظهر ذلك فى شكل تقديرات دقيقة ومناسبة

Wise, 1981) . 

ألفا كورنباخ تم اجراء كذلك قبل تقدير معامل ثبات 

تحليل البنود المكونة لكل مقياس، وذلك بحذف البنود 

السالبة؛ وحساب معاملات الارتباط البسيط بين البند 

ها توالارتباط الكلى للبنود، واسقاط قيم البنود التى تقل قيم

الحصول على وذلك قبل  ،(Garson, 2013)  0.3عن

 .الدرجة الكلية للمقياس المركب التجميعى في هذا البحث

معامل ثبات ألفا كورنباخ للمقاييس أعتبر كذلك 

معامل ثبات  والمستخدمة فى هذا البحثالمركبة التجميعية 

والذى  ،هذا البحث ىلجميع المقاييس المركبة والتجميعية ف

يعبر عن الاتساق الداخلى للبنود المستخدمة لقياس هذا 

 هذا الذى يعبر عن صدقكذلك معامل صدق وو ، البناء

 .البناء المفاهيمى

 كذلك تم استخدام أسلوب الانحدار الخطى المتعدد

 Ordinary Least المربعات الصغرى العادية بطريقة

Squares Method (OLSM) جودة النموذج  لاختبار

التأكد من مدى ذلك بعد هذا البحث؛ و ىالسببى المفترض ف

صلاحية البيانات لإجراء هذا الأسلوب من التحليل؛ وذلك 

من حيث حجم العينة؛ وحساب الارتباط الداخلى بين 

خطية؛ والتوزيع الطبيعى للبيانات، المتغيرات المستقلة؛ وال

 Tabachnick and) .وكذلك التأكد من استقلالية البواقى

Fidell, 2007) ؛ فوجد أن جميع هذه المؤشرات لا

 .تتعارض مع افتراضات أسلوب الانحدار الخطى المتعدد

ولتقييم جودة النموذج السببى المفترض فى ضوء 

  ثمانوالمراد تقييم جودته ، تضمن النموذج الإطار النظرى

الدخل الشهرى من العمل : )متغيرات خارجية وداخلية وهى

بالرى، الحداثة، حيوية الضمير، موارد مادية منظمية، 

موارد مادية معرفية، المناخ المنظمى المدرك، معدل أداء 

وبناء عليه، (. الرسمية، اللافعالية المنظمية الوظيفية المهام

موذج تم حساب المصفوفة الارتباطية بين متغيرات الن

كذلك حساب معاملات مسار النموذج (. 1)ملحق رقم 

الأساسى باستخدام أسلوب الانحدار الخطى المتعدد 

معادلات  ثلاثوباستخدام طريقة إدخال كل المتغيرات معاً ل

لتعبر عن النموذج السببى ( 4)تكوينية جدول رقم 

  .الأساسى

كما تم استبعاد معاملات المسار والتى تقل قيمتها عن 

 ؛ كذلك استبعاد معاملات المسار غير الدالة طبقا ل05.

(Kerlinger and  Pedhazur, 1973). 

تلى ذلك إجراء تحليل الانحدار الخطى المتعدد مرة 

أخرى بذات الطريقة للمتغيرات الدالة احصائيا فقط، وذلك 

معادلات تكوينية جديدة تعبر عن ثلاث للحصول على 

وملحق ، (1)النموذج السببى المعدل والنهائى شكل رقم 

، وكذلك حساب نسبة الخطأ، والمجموع الكلى (3)رقم 

مباشر لارتباط كل متغير فى اللتحديد الاثر المباشر وغير 

كما تم حساب معاملات (. 2)جدول رقم  ىالنموذج النهائ

مسارات البواقى للنموذج السببى المعدل والنهائى باستخدام 

  Kerlinger and)المعادلة والتى أشار اليها كلا من

Pedhazur, 1973)  وهى كالتالى: 

 
Rحيث 

2 
 .معامل التحديد: هى 

معادلات تكوينية للنموذج السببى  ثلاثكما تم صياغة 

 :المفترض كما يلى
X6= P61X1+ P62X2+ P63X3+ P64X4+ P65X5+ e6 

X7= P71X1+ P72X2+ P73X3+ P74X4+ P75X5+ P76X6+ e7 

X8= P81X1+ P82X2+ P83X3+ P84X4+ P85X5+ P86X6+ e8 

=  X2 ؛دخل الشهرى من العمل بالرىال=  X1: حيث

موارد مادية =  X4؛ حيوية الضمير=  X3؛ الحداثة

المناخ =  X6؛ موارد معرفية منظمية = X5؛ منظمية

 وظيفيةمعدل أداء المهام ال=  X7؛ المنظمى المدرك

 .البواقى=  e؛ اللافعالية المنظمية=  X8؛ الرسمية

 

 ومناقشتها النتائج .4

بعض الخصائص السيكوميترية لمقياس المناخ  4-1

 المنظمى المدرك وابعاده

لتقدير ثبات وصدق الاتساق الداخلى لمقياس المناخ  

المنظمى المدرك ككل وأبعاده الاربعة عشر؛ تم حساب 

معامل ثبات ألفا كورنباخ لعينة هذا البحث؛ وتشير النتائج 

 كورنباخ حيثالى قيم معاملات ثبات ألفا ( 0)بالجدول رقم 

 تراوحت قيمة كورنباخ ألفا للبنود المعيارية للمقاييس

 .774.بمتوسط  866.الى  619.الفرعية الاربعة عشر من 

 ت معظم معاملاتحيث تجاوز على مستوى المقياس ككل؛

 وهى قيمة مقبولة فى البحث 0.7قيمة  الثبات

 الامر الذى يشير الى ثبات (Garson, 2013).الاستكشافى

وصدق أداة قياس المناخ المنظمى المدرك تحت ظروف 

 . ى أو مقاييس فرعيةعينة هذا البحث؛ سواء كمقياس كل

تلى ذلك حساب معاملات الارتباط البسيط بين الابعاد 

 الاربعة عشر لدرجات أبعاد المناخ المنظمى المدرك من

جهة؛ ومعاملات الارتباط البسيط بين تلك الابعاد ومقياس 

 حيث أشارت النتائج. المناخ المنظمى ككل من جهة أخرى

رتباط البسيط بين أن قيم معاملات الا( 1)بالجدول رقم 

الى  21.المقاييس الفرعية وبعضها البعض قد تراوحت بين 

  من وهى علاقات معنوية عند مستوى احتمالى أقل 81.

 1 − 𝑅2 
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المتوسط والانحراف المعيارى ومعاملات ثبات الفا كورنباخ للبنود المعيارية لأبعاد المناخ المنظمى والدرجة الكلية لمقياس  (:1) جدول

 .المناخ المنظمى

 

 المقياس

عدد البنود فى 

المقياس 

 الأصلى

 عدد البنود

في المقياس 

 النهائى

 

 المتوسط

 الحسابى

 

الانحراف 

 المعيارى

معامل ثبات ألفا 

 كورنباخ

 *للبنود المعيارية

 970. 28.32 220.09 74 108 المناخ المنظمى المدرك 

 780. 3.51 22.95 8 9 وضوح الدور

 858. 2.84 20.27 6 6 الاحترام 

 853. 4.79 30.35 10 12 الاتصالات

 697. 2.00 6.17 3 10 نسق المكافآت

 808. 3.97 22.19 8 10 تنمية الكادر الوظيفى

 807. 4.04 21.48 8 11 وصنع القرار التخطيط

 828. 2.96 13.94 5 5 المستحدثات

 754. 2.47 13.80 5 5 العلاقات

 619. 1.84 7.76 3 9 العمل الجماعى والدعم

 783. 2.08 12.71 4 4 جودة الخدمة

 678. 2.06 11.41 4 5 إدارة الصراع

 866. 4.28 27.15 9 9 الالتزام والاخلاقيات

 842. 3.51 20.28 7 7 والتعلمالتدريب 

 667. 1.87 11.54 4 6 الوجهة

.جمعت وحسبت من البيانات الميدانية لهذا البحث: المصدر  

 .تم حساب معامل ثبات ألفا كورنباخ للبنود المعيارية لعدم تساوى التباين بين البنود لمعظم المقاييس الفرعية*؛ 142= ن . ملاحظة

 

 .معاملات الارتباط البسيط بين المناخ المنظمى المدرك وأبعاده(:5)جدول  

 

 (فى اتجاهين) 01.> معنوى احصائيا عند مستوى احتمالى ** ، 05.> معنوى احصائيا عند مستوى احتمالى * ، 142=ن : ملاحظة

 

123456789101112131415المناخ المنظمى المدرك وابعاده

.1المناخ المنظمى المدرك1

.1**58.وضوح الدور2

.1**56.**73.الاحترام3

.1**75.**63.**86.الاتصالات4

.03.021.-18.13.المكافآت5

وظيفى6 .1**28.**66.**46.**45.**83.تنمية الكادر ال

قرار7 .1**68.**42.**52.**43.**41.**82.التخطيط وصنع ال

.1**63.**70.**29.**69.**43.**44.**84.المستحدثات8

.1**61.**74.**59.**30.**54.**41.*21.**68.العلاقات9

دعم10 .1**08.24.*03.06.16.20.-08.-09.11.العمل الجماعى وال

.1-05.-**40.**55.**50.**12.44.**51.**53.**44.**69.جودة الخدمة11

.1**49.-06.-**43.**38.**47.**35.**28.**46.**41.**39.**54.ادارة الصراع12

.1**61.**70.**24.**70.**68.**81.**61.**29.**60.**56.**47.**89.الالتزام والاخلاقيات13

تعلم14 تدريب وال .1**69.**47.**53.**26.**49.**62.**64.**70.**28.**55.**39.**35.**78.ال

وجهه15 .1**62.**69.**30.**45.**39.**57.**51.**67.**56.**33.**44.**41.**35.**69.ال

 

ومعظمها متوسط الى قوى جدا من حيث قوة  ،01.، 05.

ت معاملات الارتباط البسيط كانبينما  ؛العلاقة الارتباطية

بين المقاييس الفرعية ومقياس المناخ المنظمى المدرك ككل 

عند  وهى معاملات ارتباط معنوية ،5. من جميعها أكبر

من حيث قوة  وقوية جدا ،01.مستوى احتمالى أقل من 

باستثناء بعدى المكافآت والعمل . العلاقة الارتباطية

غير  بمعاملات ارتباطوالتى ارتبطت الجماعى والدعم 

 ؛من جهة وطفيفة سواء بين باقى المقاييس الفرعيةمعنوية 

من  وكذلك بينهما وبين مقياس المناخ المنظمى المدرك ككل

ل  لارتباطيةا طبقا لتفسير قوة العلاقة ذلكو جهة أخرى؛

(Cohen, 2013). 

القوة الإحصائية للعلاقات  أن الى السابقة تشير النتائج

 ،ذات حجم تأثير متوسط الى قوى جدا الفرعية بين الابعاد

 الامر الذى يشير الى انه على الرغم من أن المناخ المنظمى 

 

 

الا ان الابعاد الاربعة عشر متميزة  ، ذى جوهر مشترك

وعلى الجانب الاخر ترتبط الابعاد  .عن بعضها البعض

بمعاملات  مع مقياس المناخ المنظمى المدرك الفرعية

ارتباط قوية جدا من حيث القوة الإحصائية؛ الامر الذى 

 مقياس المناخ المنظمى المدرك ككل يعكس أن يشير الى

ن أجميع هذه الابعاد الفرعية وبخاصة ل الجوهر المشترك

 .غالبية هذه الابعاد ذو علاقة ارتباطية موجبة الاتجاه

المناخ المبحوثين على بنود مقياس  استجاباتوصف  4-5

 .المدرك تبعا لفئات الاستجابة المنظمى
التكرارات والنسب المئوية ( 3)يعرض جدول رقم 

الصحيحة لاستجابات المبحوثين على كل بند من بنود 

وسوف تتخذ أربعة أسس . مقياس المناخ المنظمى المدرك

وذلك تبعا لكل بند  للتعرف على المناخ المنظمى المدرك

 ى ـــــوتلك الاسس ه. المنظمى ككلمن بنود مقياس المناخ 



M. F. Ebad-Allah…………...………………………………………………………………………………………. 

 

552 
 

 

 

المستخدمة فى الحصول على البيانات  لاربعجابات استالا

يعبران  انذلال؛ والتامة الموافقةعدم ، والموافقة التامة :وهى

حالة  ىسواء كان إيجابيا ف ى للمناخ المنظمىقودراك عن ا

. حالة عدم الموافقة التامة ىالموافقة التامة، او سلبيا وذلك ف

يعبران عن  واللذان؛ الموافقةعدم الموافقة و كذلك مستوى

حالة  ىللمناخ المنظمى سواء كان إيجابيا ف ضعيف دراكا

 .حالة عدم الموافقة ىوذلك ف الموافقة، أو سلبيا

تضمن مقياس المناخ المنظمى المدرك مئة حيث 

المقياس المستخدم فى هذا البحث، تم  ىوثمانية بندا ف

حساب التكرارات والنسب المئة الصحيحة لعدد أربعة 

ى فوسبعون بندا فقط؛ وهي البنود التي تم الإبقاء عليها 

التحليل للحصول على الدرجة الكلية والمعبرة عن الدرجة 

 . الكلية للمناخ المنظمى المدرك

عدد أما على مستوى الموافقة التامة يتضح أن 

 نجد أنه لم يزد عن ( 3)استجابات المبحوثين بجدول رقم 

وكانت . على أى من البنود % 54.1استجابة وبنسبة 74

إدارتى /قسمى)أعلى نسبة استجابة على هذه البنود على بند 

، وأقل عدد % 54.1والتى بلغت( تحترم الإدارات الأخرى

م يت)لاستجابات المبحوثين كان سبع استجابات على بند 

( تلبية احتياجات الموظفين بشكل جيد من قبل الهندسة

من عدد الاستجابات الصحيحة، %   5.7والتى بلغت نسبته 

ولما كانت هذه . وذلك فيما يتعلق بمستوى الموافقة التامة

الاستجابات تعبر عن ادراك ايجابى قوى للمناخ المنظمى 

ى أن على مستوى الموافقة التامة، فان الاستجابات تشير ال

ما يقرب من ربع المبحوثين لديهم ذلك الادراك القوى على 

وذلك عندما يتعلق الامر بالبنود المتعلقة . معظم العبارات

بالاتصالات وإدارة الصراع والالتزام والاخلاقيات، بينما 

تقل الاستجابات على مستوى الموافقة التامة لتصبح 

ببنود  مبحوث من كل عشرة مبحوثين عندما يتعلق الامر

بعدى التدريب والتعلم والوجهة، وتزداد نسبة الاستجابات 

لتصل الى مبحوث من كل أربعة مبحوثين عندما يتعلق 

 .الامر ببنود بعدى وضوح الدور والاحترام

عدم  المبحوثين على مستوى استجاباتأما عدد 

 % 16.8جابة بنسبة ستا 23تراوح بين قد الموافقة التامة 

حين لم  ىف، (أفهم كيف يعمل نظام التقييمأنا )على  بند 

أقدر زملائى فى الهندسة ) ىعلى بند استجابة ىتوجد أ

ولما (. ككل، أنا فخور بأن أكون جزءًا من هذه الهندسة

 للمناخقوى  دراك سلبىجابات تعبر عن استكانت هذه الا

السلبى القوى يبدو محدودا جدا دراك فان هذا الا. المنظمى 

نحو عشرة حيث لا يوجد الا لدى مبحوث واحد من كل 

بشكل عام، تتم ) بندىباستثناء على جميع البنود  مبحوثين

هذه الهندسة، أشعر أن  ىمكافأة الأشخاص بشكل كاف ف

 .(مرؤوسىلديّ القدر المناسب من السلطة على 

 

 

 

 

 

 

لى مستوى عاستجابات المبحوثين وبالنظر الى 

 جابات قد حظى به ستأن أعلى عدد من الا يلاحظالموافقة 

التأثير عليها  ىيمكنن ىأنا مسؤول عن الأشياء الت)بند 

 93المبحوثين عليه  استجابات، والذى بلغ عدد (فقط

. جابات الصحيحةستمن نسب الا%  69.4بنسبة  استجابة

المبحوثين على مستوى  لاستجاباتبينما كان أقل عدد 

من نسب %  36.8إجابة وبنسبة  50الموافقة والذى بلغ 

بشكل عام، تتم )جابات الصحيحة قد حظى به بند ستالا

ولما كانت  (.هذه الهندسة ىمكافأة الأشخاص بشكل كافٍ ف

نحو  ضعيفايجابى  ادراكجابات تعبر عن ستتلك الا

أن هذا  جابات تؤكدستفان الا ادراك المناخ المنظمى،

 أكثر من نصفموجود لدى  ضعيفلالاتجاه الايجابى ا

 .المبحوثين مع استثناءات قليلة

على مستوى عدم  مبحوثينال استجاباتأما عدد   

المناخ على أى من بنود  استجابة  46الموافقة فلم يزد عن 

 مبحوثينجابات الستمن ا% 34.1وبنسبة  المنظمى المدرك

أشعر أن لديّ القدر المناسب من )وذلك على بند  ؛الصحيحة

من  استجاباتبينما كان أقل عدد  ،(ىالسلطة على مرؤوس

أنا ) ىعلى مستوى عدم الموافقة على بند لمبحوثينجانب ا

حترم دائرة تُ  واضح بشأن أولوياتى فى العمل،

ت حيث بلغ( من قبل الإدارات الأخرى إدارتى/قسمى

من   % 1.5و% 1.4لكل منهما وبنسبة  استجابتان

ولما كانت . على الترتيب الصحيحةالمبحوثين جابات ستا

، فان ضعيفسلبى دراك جابات تعبر عن استتلك الا

للمناخ  ضعيفالسلبى ال دراكجابات توضح أن هذا الاستالا

المئة من  ىعشرين ف لدى ما يقرب منموجود  المنظمى

  .معظم البنود ىالمبحوثين ف

أن غالبية  وتشير النتائج المعروضة مجتمعة

بنسبة أكبر من  ضعيفلمبحوثين لديهم ادراك ايجابى ا

جانب ، وعلى الالادراك الايجابى القوى للمناخ المنظمى

ضعيف ذات ادراك سلبى لقليلة وجود نسبة ليست با الاخر

قوى للمناخ وكذلك نسبة بسيطة ذات ادراك سلبى 

 .امان يستهان به ىلا ينبغ ينبتالنس كلتاالمنظمى، الا ان 

بعد  بعاد مثل،تعكس أ ىعض البنود والتوبخاصة على ب

وبعد  ، وبعد تنمية الكادر الوظيفى ،التخطيط وصنع القرار

وعلى الجانب الأخر هناك ادراك ايجابى  .نسق المكافآت

قوى على بعض البنود والتي تعكس أبعاد مثل بعد 

الاتصالات؛ وبعد الاحترام، هذه النتائج مجتمعة قد تساعد 

ى السياسيات على مستوى المنظمة أو المستويات واضع

الإدارية الأعلى وضعها في الاعتبار سواء بتشجيع مثل 

أو  ، هذه الأنماط من المناخ كالاتصالات او الاحترام

 مناخلبعض أوجه المحاولة تحسين الادراك السلبى القوى 

التخطيط وصنع القرار وتنمية الكادر الوظيفى  مثال ذلك،

 .ونسق المكافآت
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التكرارات والنسب المئوية الصحيحة لاستجابات المبحوثين على بنود مقياس المناخ المنظمى المدرك ككل والمستخدمة فى التحليل (: 3)جدول

 .النهائى تبعا لفئات الاستجابة

 

 البند

 موافق تماما موافق غير موافق غير موافق تماما

 % التكرار % التكرار % التكرار % التكرار

         وضوح الدوربعد 

 33.1 46 64.0 89 1.4 2 1.4 2 .أنا واضح بشأن أولوياتى فى العمل

 39.1 54 55.1 76 3.6 5 2.2 3 .أنا أعرف ما هى مسؤولياتى

بشكل أفضل من العمل في الهندسة يستفيد 

 .تجارب زملائى
6 4.5 19 14.4 79 59.8 28 21.2 

 27.3 36 49.2 65 20.5 27 3.0 4 .الهندسة لديها موظفين ذات نوعية جيدة

         الاحترامبعد 

 29.9 41 62.8 86 5.8 8 1.5 2 .أشعر بالتقدير من قبل زملائى فى الهندسة

 36.3 49 60.0 81 3.0 4 7. 1 .أقدر زملائي في الهندسة

 47.4 64 44.4 60 5.9 8 2.2 3 .أشعر بالتقدير من قبل زملائى فى الهندسة

 41.2 56 52.2 71 6.6 9 - - .أقدر زملائى فى الهندسة ككل

 54.4 74 39.0 53 5.9 8 7. 1 .تحترم الإدارات الأخرى ىإدارت/قسمى

من قبل الإدارات  ىإدارت/تحترم دائرة قسمى

 .الأخرى
1 .7 2 1.5 63 46.7 69 51.1 

         الاتصالاتبعد 

 29.7 41 58.0 80 10.9 15 1.4 2 .أتلقى جميع المعلومات التي أحتاجها للقيام بعملي

تعمل بشكل جيد مع الإدارات  إدارتى/قسمى

 .الأخرى
6 4.4 9 6.7 57 42.2 63 46.7 

الادارة الخاص بي جميع المعلومات /يتلقى القسم

 .لتنفيذ وظيفته بشكل جيدالتي تحتاجها 
3 2.2 12 8.9 68 50.4 52 38.5 

الادارة بشكل كاف على / يتم إطلاع القسم

 .المشكلات المهمة في الهندسة ككل
7 5.2 10 7.4 78 57.8 40 29.6 

أفهم بوضوح كيف يمكنني المساهمة في الأهداف 

 .العامة للهندسة
3 2.2 12 8.9 88 65.2 32 23.7 

/ للتعبير عن آرائي في القسملدي فرص كافية 

 .الادارة الخاص بي
5 3.6 30 21.7 74 53.6 29 21.0 

 25.0 34 61.8 84 11.0 15 2.2 3 .يحب زملائي مناقشة مسائل العمل معي

 24.5 34 56.8 79 14.4 20 4.3 6 .بشكل عام، التواصل فعال في هذه الهندسة

أنا أعمل بفعالية لأن الموظفين الآخرين 

 .يتواصلون معي بانتظام
5 3.6 19 13.7 83 59.7 32 23.0 

         المكافآت سقنبعد 

العمل الذي لا يمثل أهمية قصوى يتم التعامل 

 .معه بشكل مناسب
13 9.4 38 27.5 65 47.1 22 15.9 

بشكل عام، تتم مكافأة الأشخاص بشكل كافٍ في 

 .هذه الهندسة
22 16.2 42 30.9 50 36.8 22 16.2 

         تنمية الكادر الوظيفىبعد 

تتم مراجعة عملى بانتظام مع وضع تطور عملى 

 .في الاعتبار
7 5.1 34 25.0 76 55.9 19 14.0 

 8.8 12 40.9 56 33.6 46 16.8 23 .أنا أفهم كيف يعمل نظام التقييم

 9.6 13 61.8 84 20.6 28 8.1 11 .هناك وسيلة كافية لتقييم أدائي

 14.3 19 60.9 81 19.5 26 5.3 7 .تطوير مسيرتي داخل الهندسةيمكنني 

لديّ فرصة لرؤية تقرير تقييمي ومناقشته مع 

 .المشرف
11 8.3 33 25.0 62 47.0 26 19.7 

بشكل عام، هناك نظام مناسب للتطوير الوظيفي 

 .في الهندسة
8 5.9 26 19.1 81 59.6 21 15.4 

 16.5 22 55.6 74 21.8 29 6.0 8 .مواهبي وظيفتي الحالية تستفيد بالكامل من

تؤخذ التنمية المهنية على محمل الجد في 

 .الهندسة
5 3.7 21 15.7 88 65.7 20 14.9 

         التخطيط وصنع القراربعد 

بشكل عام؛ يتم تنفيذ التخطيط بشكل مناسب في 

 .الهندسة
10 7.6 34 25.8 77 58.3 11 8.3 

فيه الكفاية في القرارات يسُمح لي بالمشاركة بما 

 .المهمة التي تؤثر على عملي
10 7.4 44 32.6 68 50.4 13 9.6 
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 البند

 موافق تماما موافق غير موافق غير موافق تماما

 % التكرار % التكرار % التكرار % التكرار

 11.8 16 67.6 92 14.7 20 5.9 8 .أنا مفوض بالعمل والسلطة المناسبة لخبرتي

أنا مسؤول عن الأشياء التي يمكنني التأثير عليها 

 .فقط
4 3.0 20 14.9 93 69.4 17 12.7 

 14.7 20 63.2 86 16.2 22 5.9 8 .المشرف الاستشارة قبل اتخاذ إجراء ىيشاركن

لدي ثقة في العملية التي يتم بها اتخاذ القرارات 

 .المهمة في الهندسة
11 8.1 34 25.0 72 52.9 19 14.0 

دائما على اطلاع جيد بما يكفي لاتخاذ القرارات 

 .بشكل جيد
15 11.1 37 27.4 69 51.1 14 10.4 

أن لديّ القدر المناسب من السلطة على  أشعر

 .مرؤوسي
21 15.6 46 34.1 52 38.5 16 11.9 

بشكل عام، يتم التعامل مع التفويض والمسؤولية 

 .واتخاذ القرارات بشكل جيد في هذه الهندسة
11 8.1 28 20.6 89 65.4 8 5.9 

         المستحدثاتبعد 

 13.3 18 60.7 82 18.5 25 7.4 10 .عملى يشجعني أن أكون مبتكرًا

 18.7 25 53.7 72 17.9 24 9.7 13 .يتم تشجيع هندستى على الابتكار

 13.3 18 57.8 78 20.7 28 8.1 11 .تخطط الهندسة بشكل كاف للمستقبل

 14.0 19 61.0 83 17.6 24 7.4 10 .تستجيب الهندسة على الفور للتكنولوجيا الجديدة

بسرعة لتلبية يتم تغيير أساليب العمل هنا 

 .الشروط الجديدة
12 8.8 25 18.2 92 67.2 8 5.8 

         العلاقاتبعد 

يتم تلبية احتياجات الموظفين بشكل جيد من قبل 

 .الهندسة
8 5.9 42 31.1 78 57.8 7 5.2 

 12.0 16 54.1 72 25.6 34 8.3 11 .يتم احترام احتياجات المرأة بشكل كبير

 11.7 16 68.6 94 13.1 18 6.6 9 .تلبية احتياجات الناسالهندسة مرنة من أجل 

من المحتمل أن تجذب الطرق التي تعُامل بها 

الكثير من السيدات للعمل  المرأة في هذه الهندسة

 .معنا

6 4.4 25 18.5 83 61.5 21 15.6 

         العمل الجماعى والدعمبعد 

الناس هنا عموما يدعم بعضهم البعض بشكل 

 .جيد
13 9.6 26 19.1 74 54.4 23 16.9 

بشكل عام، الهندسة تهتم برعاية الاشخاص 

 .ويسودها روح التعاون
3 2.2 19 14.1 77 57.0 36 26.7 

         جودة الخدمة

عندما يتعلق الأمر بتقديم خدماتنا، فإننا نبذل 

 .قصارى جهدنا
2 1.5 13 9.6 72 53.3 48 35.6 

التي تقدمها الهندسة نحن فخورون بجودة الخدمة 

 .للمواطن
3 2.3 12 9.0 75 56.4 43 32.3 

 32.1 43 58.2 78 8.2 11 1.5 2 .نحن فخورون بجودة الخدمة في هندستنا

الهندسة لديها معايير جودة أعلى من مثيلاتها في 

 .أماكن أخرى
1 .7 21 15.7 78 58.2 34 25.4 

         ادارة الصراع

إيجابي في هذه / بناء يتم حل النزاعات بشكل 

 .الهندسة
2 1.5 23 17.2 76 56.7 33 24.6 

إننا نشجع على حل صراعاتنا بسرعة بدلاً من 

 .تركها تتفاقم
5 3.7 19 14.2 83 61.9 27 20.1 

         الالتزام والاخلاقيات

يتم المحافظة على دوافع الموظفين من قبل  

 .مستويات إدارية عليا
1 .7 26 19.1 88 64.7 21 15.4 

 20.7 28 58.5 79 16.3 22 4.4 6 .الروح المعنوية عالية في معظم الإدارات

 16.2 22 61.0 83 14.0 19 8.8 12 .الروح المعنوية مرتفعة في هندستى

 21.6 29 56.0 75 17.2 23 5.2 7 .معنوياتي الشخصية مرتفعة

 20.1 27 64.2 86 11.9 16 3.7 5 .التزام الموظفين مرتفع في هذه الهندسة

تحل الهندسة الغالبية العظمى من مشاكلها 

 .المهمة
3 2.2 13 9.7 83 61.9 35 26.1 

 26.5 36 64.0 87 9.6 13 - - .أنا فخور بأن أكون جزءًا من هذه الهندسة

 23.4 32 62.8 86 11.7 16 2.2 3 .أشعر أنني عضو مهم في الهندسة
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والنسب المئوية لاستجابات تجميع التكرارات  (:4) جدول

المبحوثين لمستويات المقياس الأربعة لمقياس 

 .عينة ككلعلى مستوى ال المدرك المناخ المنظمى

 الحالات الاستجابات مستوى الإستجابة

 % % التكرار
 362.1 5.1 507 غير موافق تماما

 1155.7 16.2 1618 غير موافق

 4141.4 58.0 5798 موافق

 1477.9 20.7 2069 موافق تماما

 .جمعت وحسبت من البيانات الميدانية لهذا البحث: المصدر

 

 

 

 البند

 موافق تماما موافق غير موافق غير موافق تماما

 % التكرار % التكرار % التكرار % التكرار

 15.6 21 66.7 90 14.1 19 3.7 5 .الهندسةبشكل عام، الناس ملتزمون بشدة فى 

         التدريب والتعلمبعد 

 13.3 18 71.1 96 14.1 19 1.5 2 .معظم الإدارات يتم مراجعة اعمالها بشكل منتظم

 14.9 20 66.4 89 13.4 18 5.2 7 .هناك إجراءات توجيه مناسبة في هذه الهندسة

 14.8 20 66.7 90 14.8 20 3.7 5 .بعمل جيدلقد تلقيت التدريب الذي أحتاجه للقيام 

معظمنا في هذه الهندسة ملتزمون بمساعدة 

 .بعضنا البعض للتعلم من عملنا
8 6.0 15 11.3 80 60.2 30 22.6 

بشكل عام، تتعلم هذه الهندسة بقدر الإمكان عملياً 

 .من أنشطتها
7 5.2 19 14.2 88 65.7 20 14.9 

 12.5 17 64.0 87 18.4 25 5.1 7 .جودة عاليةالتدريب الذي تلقيته ذو 

أحصل على التدريب الذي أحتاجه لتطوير 

 .مهاراتي
12 9.0 20 15.0 88 66.2 13 9.8 

         الوجهة بعد 

تم إبلاغ مستقبل هذه الهندسة جيدًا لجميع 

 .الموظفين
4 3.1 31 23.7 84 64.1 12 9.2 

ألعبه في أنا واضح بشأن الدور الذى يمكن أن 

 .مساعدة هذه الهندسة على تحقيق أهدافها
4 3.0 18 13.5 90 67.7 21 15.8 

الأهداف المستقبلية للهندسة تتفق مع أهدافى 

 .الشخصية
10 7.5 23 17.2 84 62.7 17 12.7 

.جمعت وحسبت من البيانات الميدانية لهذا البحث: المصدر  

 

 المناخ المنظمى المدركمستويات  4-3

للوقوف على مستويات المناخ المنظمى المدرك على 

مستوى العينة ككل، تم حساب مجموع تكرارات استجابات 

المبحوثين المعبرة عن كل من مستوى عدم الموافقة التامة، 

ومستوى عدم الموافقة، ومستوى الموافقة، ومستوى 

ئج المتحصل النتا( 4)ويعرض جدول رقم . الموافقة التامة

يتضح من النتائج أن الاستجابات التى تعبر حيث  .عليها

من عدد  % 5.1عن مستوى عدم الموافقة التامة قد بلغت 

بينما بلغت نسبة الاستجابات المعبرة . الاستجابات الكلية

 .من الاستجابات%  20.7عن مستوى الموافقة التامة  

كما أوضحت النتائج أن نسبة مجموع استجابات 

المبحوثين التى تعبر عن مستوى عدم الموافقة قد بلغت 

وفى المقابل بلغت نسبة . من إجمالى الاستجابات%  16.2

 58.0استجابات المبحوثين المعبرة عن مستوى الموافقة 

 .من إجمالى استجابات العينة ككل %

على مستوى العينة جابات المبحوثين ستا أنهذا يعنى 

مستوى عدم معبرة عن %  21.3ككل كان منها نسبة  

، بينما بلغت النسبة المئوية الموافقة التامة وعدم الموافقة

مستوى المعبرة عن وجابات المبحوثين للعينة ككل لاست

 جابات است بين من%  78.7معا  الموافقة التامة والموافقة

 

 الامر الذى يشير الى. لعينة ككلا على مستوى المبحوثين

عاملين بهندسات من استجابات ال%   80ما يقرب من أن 

والموافقة التامة على تميل الى مستوى الموافقة   ىالر

وهذه . بها عملوني ىالمناخ المنظمى داخل الهندسة الت

مناخ للمن الادراك الايجابى  مستوى الى النسبة تشير

وعلى الرغم أن النسبة  .المنظمى لبيئة عمل هؤلاء العاملين

الأكبر من مستوى الادراك الايجابى هو مستوى ايجابى 

الا أنه اجمالا يمكن القول بأن المناخ المنظمى . ضعيف

عن  إدراكا إيجابيا بغض النظر يعد المدرك لعينة البحث

 .نسبة هذه الادراك الايجابى

 نتائج النموذج السببى 4-4

نتائج النموذج السببى الأساسى للنموذج  4-4-1

 المفترض

نتائج اختبار جودة النموذج السببى للتعرف على 

في هذا البحث ولتحقيق  معادلات تكوينية لثلاثالمفترض 

، نتائج (4) يوضح جدول رقم. هالهدف الرابع من أهداف

نموذج المناخ المنظمى المدرك ونموذج معدل أداء المهام 

 .اللافعالية المنظميةنموذج الوظيفية الرسمية و

معادلة ل ( 4)النتائج بجدول رقم حيث أشارت 

 المناخ المنظمى المدركالانحدار الخطى المتعدد لنموذج 

خل الشهرى من العمل بالرى؛ لى أن متغيرات الدإ

وحيوية الضمير؛ وموارد مادية منظمية؛ وموارد والحداثة؛ 

مجتمعه ترتبط بمعامل ارتباط متعدد قدره  معرفية منظمية

المحسوبة لاختبار معنوية معامل  F، وتبلغ قيمة  555.

معنوية احصائيا عند  قيمة وهى؛ 15.946الارتباط المتعدد 

، كما يشير معامل التحديد   001. أقل من مستوى احتمالى

الدخل الشهرى من العمل بالرى؛ الى أن متغيرات 

والحداثة؛ وحيوية الضمير؛ وموارد مادية منظمية؛ وموارد 

من التباين فى %  55.5تفسر مجتمعه  معرفية منظمية 

فى  مقبولة، وهى نسبة المناخ المنظمى المدركمتغير 

الدخل الشهرى ت وتأكد أن متغيرا. الدراسات الاجتماعية
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المسارى الاساسى لنموذج المناخ المنظمى المدرك ونموذج معدل أداء المهام الوظيفية الرسمية ونموذج نتائج التحليل (: 2)جدول

 .اللافعالية المنظمية

 نموذج

 اللافعالية المنظمية

 

 نموذج

 معدل أداء المهام 

 الوظيفية الرسمية 

نموذج المناخ المنظمى 

 المتغير المستقل المدرك

 
 م

(β) (r) (β) (r) (β) (r) 

 1 الدخل الشهرى من العمل بالرى 262.- 161.- 152. 038. 146. 070.-

 2 الحداثة 339. **314. 055.- 012.- 398.- 182.-

 3 حيوية الضمير 356. **253. 141. *290. 221.- 102.

 4 موارد مادية منظمية 548. *307. 478.- 211.- 266.- *264.

 5 موارد معرفية منظمية 486. *305. 428.- 094.- 296.- 130.-

 6 المناخ المنظمى المدرك   452.- *380.- 737.- ***812.-

16.199*** - 4.219* - 15.946*** - F  

.607 - .360 - .555 - R
2  
معامل التحديد    

  معامل مسار البواقى - 667. - 800. - 626.

 جمعت وحسبت من البيانات الميدانية لهذا البحث: المصدر

 01.> معنوى احصائيا عند مستوى احتمالى **                                05.> معنوى احصائيا عند مستوى احتمالى *

 001.> معنوى احصائيا عند مستوى احتمالى ***

 

وموارد  ،وحيوية الضمير ،والحداثة ،من العمل بالرى 

ما يقرب من تفسر  وموارد معرفية منظمية ،مادية منظمية

الامر  ،المناخ المنظمى المدركالتباين فى متغير  نصف

أن هناك متغيرات أخرى لم يتطرق اليها  شير الىالذى ي

ظاهرة المناخ  فهمفي تساعد  أن من الممكنالبحث 

 .          المنظمى المدرك

 ،ات الحداثةيتضح من النتائج أن كلا من متغير اكم

وموارد معرفية  ،وموارد مادية منظمية ،وحيوية الضمير

فى تفسير التباين فى منظمية تسهم اسهاما معنويا فريدا 

مة معامل حيث بلغت قي. المناخ المنظمى المدرك متغير

على الترتيب، ، 305.، 307.، 253.، 314.بيتا المعيارية 

 احتمالى أقل من عند مستوىجميعها قيم معنوية و

شر النتائج الى وجود بينما لم ت .على الترتيب، 05.،01.

علاقة معنوية فريدة بين متغير الدخل الشهرى من العمل 

وبمقارنة معامل بيتا  .بالرى والمناخ المنظمى المدرك

من حيث  لهذه المتغيرات بمعامل الارتباط البسيط ىالمعيار

جميع يتضح أن كلا المعاملين ل ، المعنوية والاتجاه

من  لهما نفس الاتجاه، بينما هناك فروق طفيفة المتغيرات

الامر الذى يشير الى جودة مطابقة البيانات  .القيمة حيث

 .الملاحظة للنموذج المفترض

نتائج معادلة الانحدار الخطى المتعدد  كما أشارت

( 4)بجدول رقم  لنموذج معدل أداء المهام الوظيفية الرسمية

 والحداثة ،الى أن متغيرات الدخل الشهرى من العمل بالرى

وموارد  ، وموارد مادية منظمية ،وحيوية الضمير ،

مجتمعه ترتبط  والمناخ المنظمى المدرك ، معرفية منظمية

المحسوبة  F، وتبلغ قيمة  360.بمعامل ارتباط متعدد قدره 

وهى قيمة  ،4.219لاختبار معنوية معامل الارتباط المتعدد 

، كما 05.معنوية احصائيا عند مستوى احتمالى أقل من 

الى أن متغيرات الدخل الشهرى من  يشير معامل التحديد

وموارد مادية  ،وحيوية الضمير ،والحداثة ، العمل بالرى

والمناخ المنظمى  ، وموارد معرفية منظمية، منظمية

 معدل من التباين فى متغير%   36تفسر مجتمعه  المدرك

فى  بسيطة، وهى نسبة أداء المهام الوظيفية الرسمية

أن متغيرات الدخل  شير الىوت. الدراسات الاجتماعية

 ،وحيوية الضمير ، والحداثة ،الشهرى من العمل بالرى

والمناخ  ، وموارد معرفية منظمية ، وموارد مادية منظمية

التباين فى متغير  ما يقرب من ثلث تفسر المنظمى المدرك

الامر الذى يشير الى  ،أداء المهام الوظيفية الرسميةمعدل 

من والتي  ،أن هناك متغيرات أخرى لم يتطرق اليها البحث

متغير معدل أداء  ىالتباين ف في تفسيرالممكن أن تساعد 

 .المهام الوظيفية الرسمية

كلا من متغيرى حيوية يتضح من النتائج أن  اكم

المتغيران اللذان الضمير والمناخ المنظمى المدرك هما 

 اسهاما معنويا فريدا فى تفسير التباين فى متغير يسهمان

حيث بلغت قيمة معامل . معدل أداء المهام الوظيفية الرسمية

هما قيمتان على الترتيب، و، 380.، 290.بيتا المعيارية 

وبمقارنة  .05.عند مستوى احتمالى أقل منمعنويتان 

الارتباط البسيط لهذين معامل بيتا المعيارى بمعامل 

يتضح أن كلا  ، المتغيرين من حيث المعنوية والاتجاه

المعاملين لكلا المتغيرين لهما نفس الاتجاه، بينما هناك 

الامر الذى يشير الى جودة . فروق طفيفة من حيث القيمة

 .مطابقة البيانات الملاحظة للنموذج المفترض بشكل جزئى

لانحدار الخطى المتعدد كذلك أشارت النتائج لمعادلة ا

الى أن ( 0)بجدول رقم  اللافعالية المنظميةلنموذج 

 ، والحداثة ، متغيرات الدخل الشهرى من العمل بالرى

وموارد معرفية  ، وموارد مادية منظمية ،وحيوية الضمير

والمناخ المنظمى المدرك مجتمعه ترتبط بمعامل  ، منظمية

المحسوبة لاختبار  F، وتبلغ قيمة  607.ارتباط متعدد قدره 

وهى قيمة  ، 16.199معنوية معامل الارتباط المتعدد 

، كما 001.معنوية احصائيا عند مستوى احتمالى أقل من 

يشير معامل التحديد الى أن متغيرات الدخل الشهرى من 

وموارد مادية  ، وحيوية الضمير ، والحداثة ، العمل بالرى

والمناخ المنظمى  ، ة منظميةوموارد معرفي ، منظمية

من التباين فى متغير %   60.7المدرك  تفسر مجتمعه
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اللافعالية المنظمية، وهى نسبة كبيرة فى الدراسات 

وتشير الى أن متغيرات الدخل الشهرى من . الاجتماعية

وموارد مادية  ،وحيوية الضمير ، والحداثة ، العمل بالرى

المناخ المنظمى و،  منظمية؛ وموارد معرفية منظمية

المدرك تفسر ما يقرب من ثلثى التباين فى متغير اللافعالية 

الا ان هناك متغيرات  ،ذلكوعلى الرغم من  ، المنظمية

والتي من الممكن  ،لم يتطرق اليها هذا البحث ىأخرى والت

متغير اللافعالية المنظمية  ىفهم التباين ف ىأن تساعد ف

 .بشكل أفضل

متغيرى موارد  يتضح من النتائج أن كلا من  اكم

والمناخ المنظمى المدرك هما المتغيران  مادية منظمية

اللذان يسهمان اسهاما معنويا فريدا فى تفسير التباين فى 

حيث بلغت قيمة . متغير معدل أداء المهام الوظيفية الرسمية

على الترتيب، وهما ، 812.-، 264.معامل بيتا المعيارية 

، 001.، 05.ان معنويتان عند مستوى احتمالى أقل من قيمت

وبمقارنة معامل بيتا المعيارى بمعامل . على الترتيب

الارتباط البسيط لهذين المتغيرين من حيث المعنوية 

يتضح أن كلا المعاملين لمتغير موارد مادية  ،والاتجاه

منظمية لم يعد لهما نفس الاتجاه، بينما كلا المعاملين لمتغير 

أما من حيث  ،المناخ المنظمى المدرك لهما نفس الاتجاه

. القيمة فهناك فروق طفيفة من حيث القيمة لكلا المتغيرين

الامر الذى يشير الى جودة مطابقة البيانات الملاحظة 

 .للنموذج المفترض بشكل جزئى

نتائج النموذج السببى المعدل والنهائى للنموذج  4-4-5

 المفترض
 ،بناء على نتائج معاملات المسار للنموذج الأساسى

معادلات تكوينية، فقد تم حذف معاملات  ثلاثوالناتجة من 

المسار غير الدالة، واعادة التحليل مرة أخرى للمتغيرات 

ثلاث ذات معاملات المسار الدالة فقط للحصول على 

 ثلاثمعادلات تكوينية جديدة، لتمثل المعادلات التكوينية ال

 الجديدة النموذج السببى المعدل والنهائى طبقا ل

(Kerlinger and Pedhazur 1973) شكل ال، ويعرض

 .نتائج النموذج السببى المعدل والنهائى( 1)رقم 

 -لاختبار صحة النموذج ( 1)وبالنظر الى الشكل رقم 

أى مدى مطابقة البيانات الملاحظة أو المقاسة للنموذج 

نجد أن جميع معاملات المسار مقارنة  -المفترض 

الاتجاه  بمعاملات الارتباط البسيط مساوية لها من حيث

باستثناء معامل مسار موارد مادية منظمية في نموذج 

حيث اتجاه معامل بيتا المعيارى ، اللافعالية المنظمية

. موجب الاتجاه، بينما معامل الارتباط البسيط سالب الاتجاه

أما من حيث حجم التأثير فكانت جميع معاملات المسار لها 

 ،ط البسيط تقريبانفس حجم التأثير مقارنة بمعاملات الارتبا

باستثناء متغير حيوية الضمير فى نموذج معدل أداء المهام 

الوظيفية الرسمية حيث كان تأثير معامل بيتا المعيارى 

كذلك متغير حيوية . أقوى من معامل الارتباط البسيط

حيث كان  ، الضمير فى نموذج المناخ المنظمى المدرك

معامل  معامل المسار أقل من حيث حجم التأثير من

 .الارتباط البسيط

متغيرى  يتضح من نتائج النموذج السببى النهائى أن

ومتغير موارد معرفية  فردى -إدراكىالحداثة كمتغير 

كانا الأكبر من حيث  منظمى - إدراكىكمتغير  منظمية

التأثير على المناخ المنظمى مقارنة بمتغيرى حيوية 

المتغير الأكثر تأثيرا  أما. الضمير وموارد مادية منظمية

على معدل أداء المهام الوظيفية الرسمية هو متغير 

، بالإضافة متغير حيوية الضمير ىمتمثلا ف فردى -إدراكى

المتغير الأكثر  كذلك كان ،الى المناخ المنظمى المدرك

منظمى  -إدراكىعلى اللافعالية المنظمية  هو متغير  تأثيرا

، بالإضافة الى متغير موارد مادية منظمية ىمتمثلا ف

  .المناخ المنظمى المدرك

للمناخ تأثير موجب قوى هذا وعلى الرغم من وجود 

 ،المدرك على معدل أداء المهام الوظيفية الرسمية المنظمى

الا أن ذلك لم ينعكس بشكل ايجابى على معدل أداء المهام 

  .النهائىسببى الوظيفية الرسمية؛ طبقا لنتائج النموذج ال

الأثر السببى للمتغيرات الخارجية والداخلية  4-4-3

 ىللنموذج النهائ

المباشر وغير  الأثر السببى الكلى والأثر للوقوف على

يوضح جدول . المعدل المباشر لمتغيرات النموذج السببى

نتائج التأثيرات المباشرة وغير المباشرة ( 2)رقم 

 ،المناخ المنظمى المدركللمتغيرات الخارجية على متغير 

كذلك التأثيرات السببية المباشرة وغير المباشرة للمتغيرات 

معدل أداء المهام الخارجية والداخلية على متغيرات 

شارت أحيث . واللافعالية المنظمية؛ الوظيفية الرسمية

الى أن المجموع الكلى للأثر ( 2)النتائج بجدول رقم 

على متغير المناخ  لمتغير موارد مادية منظمية السببى

ه متغيرات ييل ،المنظمى المدرك هو الأكبر من حيث الأثر

والحداثة، على  ،وحيوية الضمير ، موارد معرفية منظمية

أن متغير ( 2)كما اشارت النتائج بجدول رقم . الترتيب

المناخ المنظمى المدرك هو الأكبر من حيث الأثر السببى 

يليه  ، لى متغير معدل أداء المهام الوظيفية الرسميةالكلى ع

ن متغير أأشارت النتائج الى  كذلك. متغير حيوية الضمير

المناخ المنظمى المدرك هو الأكبر من حيث الأثر السببى 

موارد الالكلى على متغير اللافعالية المنظمية يليه متغير 

 .منظميةالمادية ال

ة يمتغير موارد مادية منظم أن ه النتائج تشير الىهذ

التأثير  ىتوفرها المنظمة لأعضائها له الأثر الأكبر ف ىوالت

على المناخ المنظمى المدرك لهؤلاء الأعضاء دون غيره 

 .متغير الحداثة على سبيل المثال، ، من متغيرات أخرى

كذلك كان متغير المناخ المنظمى المدرك له الأثر الأكبر 

على  التأثير ىالنموذج الأخرى فدون غيره من متغيرات 

معدل أداء المهام الوظيفية الرسمية وكذلك اللافعالية 

  .المنظمية

والتأثيرات غير  وعند المقارنة بين التأثيرات المباشرة

نجد أن  ، المناخ المنظمى المدركعلى متغير  المباشرة

هو صاحب أكبر تأثير مباشر  موارد معرفية منظمية متغير

بينما كان متغير  ،لمناخ المنظمى المدركعلى متغير ا

موارد مادية منظمية هو الأكبر من حيث التأثير غير 

كذلك كان . المباشر على متغير المناخ المنظمى المدرك

التأثير المباشر الأكبر لمتغير المناخ المنظمى المدرك على 

كل من معدل أداء المهام الوظيفية الرسمية واللافعالية 

 ر ــــــلمباشر الأكبر لمتغيالمنظمية؛ بينما كان التأثير غير ا
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 .للنموذج السببى المعدل والنهائىالمباشر وغير المباشر  الأرث الكلى والأثرنتائج (:2)جدول

الارتباط 

 الكلى

الارتباط 

غير 

 السببى

الأثر السببى 

 الكلى

الأثر السببى 

 غير المباشر

الأثر السببى 

 المباشر

 

 المتغيرات المستقلة

 

 

 النموذج

  الحداثة 330. 004. 334. 005. 339.

 حيوية الضمير 258. 077. 335. 021. 356. المناخ المنظمى المدرك

 موارد مادية منظمية 298. 226. 524. 024. 548.

 موارد معرفية منظمية 334. 151. 485. 001. 486.

معدل أداء المهام  حيوية الضمير 346. 148.- 198. 057.- 141.

 المناخ المنظمى المدرك 575.- 089. 486.- 034. 452.- الوظيفية الرسمية

 اللافعالية المنظمية موارد مادية منظمية 198. 171.- 027. 293.- 266.-

 المناخ المنظمى المدرك   846.- 059. 787.- 050. 737.-

.جمعت وحسبت من البيانات الميدانية لهذا البحث: المصدر  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

الضمير على متغير معدل أداء المهام الوظيفية حيوية 

الرسمية؛ كذلك كان التأثير غير المباشر الأكبر لمتغير 

 .موارد مادية منظمية على متغير اللافعالية المنظمية

 

 الاستنتاجات والمقترحات -4

بشكل أساسى الى اختبار بعض يهدف البحث الحالى 

 ىفالمناخ المنظمى المدرك  لأداةالخصائص السيكوميترية 

الى تقييم ؛ بالإضافة بيئة منظمة هندسة الرى المصرية

  .المفترض ىجودة النموذج السبب

تمايز  وجود البحث الى هذا أشارت أهم نتائجحيث 

وكذلك  ؛بين أبعاد ظاهرة المناخ المنظمى المدرك من جهة

وجود ارتباط قوى بين هذه الابعاد ومقياس المناخ المنظمى 

مستوى  هم النتائج الى وجودأكذلك أشارت . المدرك ككل

   .فراد عينة البحثأللمناخ المنظمى بين  كبير ادراك ايجابى

معادلات تكوينية للنموذج السببى  ثلاثوجود كذلك 

لمنظمى معادلة نموذج المناخ ا: المعدل والنهائى وهى

المدرك؛ ومعادلة نموذج معدل أداء المهام الوظيفية 

وهذه النتائج  .الرسمية؛ ومعادلة نموذج اللافعالية المنظمية

الدراسات  العديد من تتفق مع الإطار النظرى ونتائج

تطرق لها هذا البحث، حيث أوضحت  ىالامبيريقية والت

ات الحداثة نتائج النموذج المعدل والنهائى الى أن متغير

وحيوية الضمير وموارد مادية منظمية وموارد مادية 

على متغير معرفية هى متغيرات ذات تأثير معنوى فريد 

 ;Payne and Mansfield, 1973) المناخ المنظمى المدرك

Rao, 2014 ).  
حيوية من متغيرى  كلا ما أوضحت النتائج أنك

ذات الأثر المعنوى  الضمير والمناخ المنظمى المدرك

كما  .معدل أداء المهام الوظيفية الرسميةالفريد على متغير 

موارد مادية منظمية أشارت النتائج أيضا الى أن متغير 

ثر معنوى فريد على أذو  المدركومتغير المناخ المنظمى 

   .اللافعالية المنظمية متغير

لمتغير أثر معنوى فريد  ىهذا ولم يتضح من النتائج أ

فى أى من نتائج النماذج الدخل الشهرى من العمل بالرى 

   .الأساسية لهذا البحث
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موارد مادية  كما أشارت أهم النتائج الى أن متغير

منظمية صاحب الأثر السببى الكلى الأكبر على متغير 

المناخ المنظمى المدرك في النموذج السببى النهائي، كذلك 

 المناخ المنظمى المدرك صاحب  أشارت النتائج الى أن

على متغيرى معدل المجموع الكلى الاكبر للأثر السببى 

 .منظميةأداء المهام الوظيفة الرسمية واللافعالية ال

وعلى الرغم من ارتفاع مستوى المناخ المنظمى 

المدرك بين المبحوثين؛ الا أن هذا المناخ الايجابى لا 

 يعكس معدل أداء المهام الوظيفية الرسمية لهؤلاء العاملين

.(Berberoglu, 2018; Mullins and Christy, 2010)  

مزيد من البحوث  يقترح هذا البحث وبناء على ذلك،

المستقبلية لاختبار أداة المناخ المنظمى والمستخدمة فى هذا 

البحث لاختبار ثبات وصدق هذه الأداة فى بيئات منظمية 

وأيضا  ، مختلفة؛ وكذلك على مستويات تنظيمية مختلفة

ادراكية وكذلك متغيرات  فردية -ادراكيةإضافة متغيرات 

ة موضوعية من من جهة مع متغيرات منظميمنظمية  –

الامر  ، لم يتطرق اليها هذا البحث والتى ،جهة أخرى

فى فهم أفضل لظاهرة  المساعدةسوف يكون من شأنه 

 .المناخ المنظمى

أما على المستوى التطبيقى فظهور ادراك سلبى   

مثل بعد التخطيط  المناخ المنظمى كبير تجاه بعض ابعاد

وصنع القرار وبعد تنمية الكادر الوظيفى وكذلك بعد نسق 

هذه  تحتاج  من شأنه أن ، طبقا لإدراك أعضائها المكآفات

خطة عمل من خلال  الى اهتمام وتدخل سريعالابعاد 

السياسات داخل منظمة هندسة الرى أو  لواضعى

 ،ية والرىالمستويات التنظيمية العليا بوزارة الموارد المائ

وعلى الجانب الآخر فان مناخ . محاولة اصلاحهال

الاتصالات ومناخ الاحترام والذى يسود المنظمة طبقا 

القرار لمزيد من  ىأعضائها؛ يعد مؤشرا لصانع لإدراك

  .السياسات والجهود للمحافظة عليه وتنميته

 الملاحق
 (.النسخة العربية)المنظمى المستخدمة فى هذا البحث أداة المناخ ( 1)ملحق

 

 م

 

 البند 

غير 

موافق 

 تماما

غير 

 موافق

 

 موافق

موافق 

 تماما

     بعد وضوح الدور 

     .لدي أهداف وغايات واضحة لعملي 0

     .أنا واضح بشأن أولوياتي في العمل 1

     .أنا أعرف ما هي مسؤولياتي 3

     .ما هو متوقع منيأنا أعرف بالضبط  4

     .أنا أعرف ما يفعله معظم الزملاء في الهندسة 4

     العمل في الهندسة يستفيد بشكل أفضل من تجارب زملائى 2

     .أنا أعرف ما يفعله معظم زملائى من حولي 7

     .أنا أعرف ما تفعله معظم الإدارات 0

     .الهندسة لديها موظفين ذات نوعية جيدة 9

     بعد الاحترام 

     .أشعر بالتقدير من قبل زملائي في الهندسة 01

     .أقدر زملائي في الهندسة 00

     .أشعر بالتقدير من قبل زملائي في الهندسة 01

     .أقدر زملائي في الهندسة ككل 03

     .ادارتى تحترم الإدارات الأخرى/قسمى 04

     .من قبل الإدارات الأخرىادارتى /تحترم دائرة قسمى 04

     بعد الاتصالات 

     .أتلقى جميع المعلومات التي أحتاجها للقيام بعملي 02

     .الهندسة وقتاً طويلاً على العناصر الأساسية/لا يقضي الأشخاص في هذه الإدارة 07

     .يتم إطلاعي بشكل كافٍ على القضايا المهمة في الهندسة ككل 00

يتم إطلاعي بشكل مناسب على المعلومات السرية بشكل شخصى وغيرها من الوسائل  09

 .غير الرسمية
    

     .ادارتى تعمل بشكل جيد مع الإدارات الأخرى/قسمى 11

     .الادارة الخاص بي جميع المعلومات التي تحتاجها لتنفيذ وظيفته بشكل جيد/يتلقى القسم 10

     .الادارة بشكل كاف على المشكلات المهمة في الهندسة ككل/ يتم إطلاع القسم 11

     .أفهم بوضوح كيف يمكنني المساهمة في الأهداف العامة للهندسة 13

     .الادارة الخاص بي/ لدي فرص كافية للتعبير عن آرائي في القسم 14

     .يحب زملائي مناقشة مسائل العمل معي 14

     .فعال في هذه الهندسةبشكل عام، التواصل  12

     .أنا أعمل بفعالية لأن الموظفين الآخرين يتواصلون معي بانتظام 17

     بعد نسق المكافآت 

     .العمل الجيد معترف به بشكل مناسب 10

     .أعتقد أن مديري متسامح للغاية مع الأداء الضعيف 19

     .التعامل معه بشكل مناسبالعمل الذي لا يمثل أهمية قصوى يتم  31

     .بشكل عام، تتم مكافأة الأشخاص بشكل كافٍ في هذه الهندسة 30
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 م

 

 البند 

غير 

موافق 

 تماما

غير 

 موافق

 

 موافق

موافق 

 تماما

     .في رأيي، جدول رواتب الهندسة منافس مع وظائف مماثلة في جهات آخرى 31

     .أتلقى راتب مناسب 33

     .أتلقى الفوائد المناسبة 34

     .الممنوح لمن يؤدى الأداء الجيد والسيئهناك فرق مناسب بين الأجر  34

     .أشعر بشعور قوي بالرضا الوظيفي 32

     .الهندسة يتلقى راتبا مناسبا/ تقريبا كل شخص في الإدارة 37

     بعد تنمية الكادر الوظيفى 

     .تتم مراجعة عملى بانتظام مع وضع تطور عملى في الاعتبار 30

     .يعمل نظام التقييمأنا أفهم كيف  39

     .هناك وسيلة كافية لتقييم أدائي 41

     .يمكنني تطوير مسيرتي داخل الهندسة 40

     .لديّ فرصة لرؤية تقرير تقييمي ومناقشته مع المشرف 41

     .بشكل عام، هناك نظام مناسب للتطوير الوظيفي في الهندسة 43

     .سن المعاش هناك فرص للعمل في الهندسة حتى 44

     .يتم الترويج للناس إلى حد ما في هذه الهندسة 44

     .وظيفتي الحالية تستفيد بالكامل من مواهبي 42

     .تؤخذ التنمية المهنية على محمل الجد في الهندسة 47

     بعد التخطيط وصنع القرار 

     .عمل الإدارات جيد التنسيق 40

     .الناس هنا بمشاريع جديدة دون أن يقرروا مقدماً كيفية سيرهانادراً ما يبدأ  49

     .بشكل عام؛ يتم تنفيذ التخطيط بشكل مناسب في الهندسة 41

     .يسُمح لي بالمشاركة بما فيه الكفاية في القرارات المهمة التي تؤثر على عملي 40

     .أنا مفوض بالعمل والسلطة المناسبة لخبرتي 41

     .أنا مسؤول عن الأشياء التي يمكنني التأثير عليها فقط 43

     .يشاركنى المشرف الاستشارة قبل اتخاذ إجراء 44

     .لدي ثقة في العملية التي يتم بها اتخاذ القرارات المهمة في الهندسة 44

     .ظللت على اطلاع جيد بما يكفي لاتخاذ القرارات بشكل جيد 42

     .لديّ القدر المناسب من السلطة على مرؤوسيأشعر أن  47

بشكل عام، يتم التعامل مع التفويض والمسؤولية واتخاذ القرارات بشكل جيد في هذه  40

 .الهندسة
    

     بعد المستحدثات 

     .عملى يشجعني أن أكون مبتكرًا 49

     .يتم تشجيع قسمى على الابتكار 21

     .كاف للمستقبلتخطط الهندسة بشكل  20

     .تستجيب الهندسة على الفور للتكنولوجيا الجديدة 21

     .يتم تغيير أساليب العمل هنا بسرعة لتلبية الشروط الجديدة 23

     بعد العلاقات 

     .يتم تلبية احتياجات الموظفين بشكل جيد من قبل الهندسة 24

     .كبيريتم احترام احتياجات المرأة بشكل  24

     .الهندسة يدركون الاحتياجات الخاصة للأشخاص/ الجميع تقريبا في الإدارة 22

     .الهندسة مرنة من أجل تلبية احتياجات الناس 27

الكثير من السيدات  من المحتمل أن تجذب الطرق التي تعُامل بها المرأة في هذه الهندسة 20

 .للعمل معنا
    

     والدعم بعد العمل الجماعى 

     .يتعاون القسم الخاص بي بشكل جيد مع الأقسام الأخرى 29

     .له وزنه لدى الاخرينبشكل عام، فريق العمل الذى اعمل معه  71

     .نادراً ما أتعرض لضغوط عمل لا لزوم لها من قبل زملائي 70

     .الناس هنا عموما يدعم بعضهم البعض بشكل جيد 71

     .عادة لا أضطر إلى وضع ساعات كثيرة لاستكمال عمليأنا  73

     .لا أشعر أن ضغط العمل مفرط 74

     .العمل نادراً ما يتراكم بشكل أسرع مما يمكنني إكماله 74

     .نادرا ما يوجد الكثير من العمل وقليل من الوقت 72

     .بشكل عام، الهندسة تهتم برعاية الاشخاص وتعاونية 77

     بعد جودة الخدمة 

     .عندما يتعلق الأمر بتقديم خدماتنا، فإننا نبذل قصارى جهدنا 70

     .نحن فخورون بجودة الخدمة التي تقدمها الهندسة 79

     .نحن فخورون بجودة الخدمة في هندستنا 01
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 م

 

 البند 

غير 

موافق 

 تماما

غير 

 موافق

 

 موافق

موافق 

 تماما

     .الهندسة لديها معايير جودة أعلى من مثيلاتها في أماكن أخرى 00

     بعد ادارة الصراع 

     .إيجابي في هذه الهندسة/ يتم حل النزاعات بشكل بناء  01

     .إننا نشجع على حل صراعاتنا بسرعة بدلاً من تركها تتفاقم 03

     .هناك طرق مفيدة لمنع النزاعات من الخروج عن السيطرة في الهندسة 04

     .هناك القليل من الصراع بين الإدارات 04

     .بشكل عام، يتم إدارة الصراع بشكل جيد هنا 02

     بعد الالتزام والاخلاقيات 

     .يتم الاحتفاظ الدافع على مستويات عالية في الهندسة 07

     .الروح المعنوية عالية في معظم الإدارات 00

     .الروح المعنوية مرتفعة في قسمى 09

     .معنوياتي الشخصية مرتفعة 91

     .التزام الموظفين مرتفع في هذه الهندسة 90

     .تحل الهندسة الغالبية العظمى من مشاكلها المهمة 91

     .أنا فخور بأن أكون جزءًا من هذه الهندسة 93

     .أشعر أنني عضو مهم في الهندسة 94

     .بشكل عام، الناس ملتزمون بشدة فى الهندسة 94

     والتعلمبعد التدريب  

     .معظم الإدارات يتم مراجعة اعمالها بشكل منتظم 92

     .هناك إجراءات توجيه مناسبة في هذه الهندسة 97

     .لقد تلقيت التدريب الذي أحتاجه للقيام بعمل جيد 90

     .معظمنا في هذه الهندسة ملتزمون بمساعدة بعضهم البعض على التعلم من عملنا 99

     .بشكل عام، تتعلم هذه الهندسة بقدر الإمكان عملياً من أنشطتها 011

     .التدريب الذي تلقيته ذو جودة عالية 010

     .أحصل على التدريب الذي أحتاجه لتطوير مهاراتي 011

     بعد الوجهة 

     .تم إبلاغ مستقبل هذه الهندسة جيدًا لجميع الموظفين 013

     .أننا جزء من الهندسةنشعر جميعا  014

     .أنا واضح بشأن الدور الذى يمكن أن ألعبه في مساعدة هذه الهندسة على تحقيق أهدافها 014

     .الأهداف المستقبلية للهندسة تتفق مع أهدافى الشخصية 012

     .مستقبل هذه الهندسة مشرق 017

واضح للمكان الذي تسير فيه الهندسة وما تشترك الغالبية العظمى من الموظفين فى فهم  010

 .تحاول تحقيقه
    

 .Farnham, Adrian and Leonard Goodstein. (1997). The Organizational Climate Questionnaire. Annual: المصدر

Volume 2, Consulting, Pfeiffer. 

  .لكى تتوافق مع أهداف هذا البحث واجراء بعض التعديلات الطفيفة تم التعريب من قبل المؤلف، :ملاحظة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 .مصفوفة معاملات الارتباط البسيط بين المتغيرات الخارجية والداخلية للنموذج السببى الاساسى :(5)ملحق 

 (.في اتجاهين) 01.> معنوى احصائيا عند مستوى احتمالى ** ،  05.> معنوى احصائيا عند مستوى احتمالى * ، 041=ن : ملاحظة

 

 

المتغيرات الخارجية والداخلية بالنموذج 

12345678السببى الاساسى

1.00الدخل الشهرى من العمل بالرى1

081.00.-الحداثة2

05.26.-الضمير3
**1.00

08.01.041.00.-موارد مادية منظمية4

18.01.71.-13.-موارد معرفية منظمية5
**1.00

-26.-المناخ المنظمى المدرك6
*

.34
**

.36
**

.55
**

.49
**1.00

-48.-06.14.-15.معدل أداء المهام  الوظيفية الرسمية7
**

-.43-
**

-.45-
**1.00

-40.-15.اللافعالية المنظمية8
**

-.22-
*

-.27-
**

-.30-
**

-.74-
**

.26
*1.00
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المناخ المنظمى المدرك ونموذج معدل أداء المهام الوظيفية الرسمية   لنموذج معدل والنهائىنتائج التحليل المسارى ال):  3(ملحق

 ونموذج اللافعالية المنظمية

ليةعانموذج اللاف  

المنظمية   

نموذج معدل أداء المهام 

الرسمية وظيفيةال  

 نموذج المناخ المنظمى المدرك
 المتغير المستقل

 
 م

(β) (r) (β) (r) (β) (r) 

 1 الحداثة 339. ***330. - - - -

 2 حيوية الضمير 356. **258. 141. **346. - -

 3 موارد مادية منظمية 548. *298. - - 266.- *198.

 4 موارد معرفية منظمية 486. **334. - - - -

المنظمى المدركالمناخ  - - 452.- ***575.- 737.- ***846.-  5 

47.979*** - 10.937*** - 19.709*** - F  

.571 - .309 - .530 - R
2  
معامل التحديد    

  معامل مسار البواقى - 685. - 831. - 654.

 جمعت وحسبت من البيانات الميدانية لهذا البحث: المصدر

 001.> معنوى احصائيا عند مستوى احتمالى***01.> معنوى احصائيا عند مستوى احتمالى**     05.> معنوى احصائيا عند مستوى احتمالى*
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